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Foreword

Niniejsze sprawozdanie z badan stanowi jeden z istotnych rezultatéw wspétfinansowanego przez Komisje
Europejska projektu badawczego BEREP pt. ,Lepsza reprezentacja pracownikow umystowych na rzecz
zrownowazonej przysztosci relacji przemystowych w sektorze produkgji”.

Majac na uwadze znaczace zmiany zachodzace w sektorze produkgcji, w tym dostrzegalng zmiane liczebnosci
pracownikéw fizycznych i umystowych w sektorze, projekt BEREP wnosi istotny wktad w realizacje ambitnego
celuindustriAll Europe, jakim jest opracowanie ukierunkowanych strategii pozwalajacych broni¢ finansowych
i socjalnych intereséw pracownikéw umystowych w branzach produkcyjnych w drodze solidarnych dziatan,
wspierania wysokiej jakosci miejsc pracy w przemysle oraz aktywnego udziatu w dialogu spotecznym.

Obecnie pracownicy umystowi stanowig okoto 41% tacznej sity roboczej sektora produkcji w Europie, choc¢
odsetek ten rézni sie w zaleznosci od rozpatrywanego kraju. Zmiana ta stanowi wyzwanie dla zwigzkéw
zawodowych, ktére tradycyjnie koncentrowaty sie dotad na reprezentacji pracownikéw fizycznych. Do
zwigzkéw zawodowych nalezy znacznie mniej pracownikéw umystowych, co moze zagrazaé¢ pozycji
zwigzkoéw podczas rokowan zbiorowych i angazowania sie w dialog spoteczny.

Aby zaradzi¢ temu problemowi i zapewni¢ reprezentacje wszystkich pracownikéw, zwigzki musza
dostosowac realizowane strategie. Specjalna Horyzontalna Grupa Robocza ds. Pracownikéw Umystowych,
ktora utworzylismy we wspédtpracy z Jednostka ds. budowania potencjatu zwigzkéw zawodowych, uznaje
pilng potrzebe zgromadzenia szczegdtowych informacji na temat pracownikéw umystowych, aby lepiej
zrozumiec ich potrzeby i wyzwania, z ktérymi przychodzi im sie mierzy¢.

Celem projektu BEREP jest wyeliminowanie luki w zakresie reprezentacji pracownikéw umystowych w wielu
krajach Europy oraz zapewnienie zwigzkom zawodowym zbioru praktycznych informacji. W niektérych
krajach od lat dziataja specjalne zwigzki zawodowe ukierunkowane wytacznie na reprezentacje pracownikéw
umystowych. Z kolei w innych krajach do zwigzkéw nalezg zaréwno pracownicy umystowi, jak i fizyczni, lecz
zwigzki te czesto nie posiadajg odpowiednich strategii ani kompetenciji, by w réwnym stopniu reprezentowac
obie grupy.

Zrozumienie réznych kontekstow krajowych oraz struktur zwigzkéw zawodowych niezbednych do
reprezentacji pracownikéw umystowych jest nieodzowne w kontekscie opracowania skutecznych strategii
w tym zakresie. W zwigzku z tym badania przeprowadzone przez Instytut ds. Pracy, Umiejetnosci i Szkolen
(Institut fur Arbeit und Quialifikation) przy Uniwersytecie Duisburg-Essen w Niemczech skupiono na analizie
sytuacji tych pracownikéw w o$miu krajach Europy: Finlandii, Francji, Niemczech, Irlandii, Polsce, Rumunii,
Hiszpanii oraz Szwecji. W tym celu w ramach badan zorganizowano szereg warsztatéw i dokonano analizy
danych wtérnych, a takze zgromadzono dane pierwotne z trzech krajéw: Finlandii, Francji oraz Niemiec.

Projekt BEREP nie tylko pozwala wypei¢ niezwykle powazna luke w badaniach, ale réwniez zapewnia
zwigzkom zawodowym praktyczne zalecenia pozwalajace zwiekszy¢ zasieg kampanii informacyjnych
adresowanych do pracownikéw umystowych oraz zakres udzielanego im wsparcia.

Pragniemy podziekowac¢ Uniwersytetowi Duisburg-Essen, Instytutowi ds. Pracy, Umiejetnosci i Szkolen oraz
wszystkim naszym podmiotom powigzanym za cenny wktad w przeprowadzone badania.

Mamy nadzieje, ze niniejsze sprawozdanie wraz z zestawem narzedzi okaza sie pomocne, przyczyniajac sie
lepszego informowania, organizowania i wspierania pracownikéw umystowych. Razem mozemy zadbac
0 wzmochienie sity zwigzkéow zawodowych w sektorze produkcji oraz zapewni¢ ich bardziej wigczajacy
charakter w przysztosc.

Judith Kirton-Darling Isabelle Barthés
Sekretarz generalna Zastepca sekretarz generalnej
IndustriAll Europe IndustriAll Europe
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1. Wprowadzenie

Jak osiggna¢ skuteczniejsza reprezentacje pracownikéw sektora przemystu przez zwigzki zawodowe,
a w szczegdlnosci jak organizowac pracownikéw umystowych? Czy zwigzki zawodowe s3 w stanie
zaradzi¢ charakterystycznym problemom, z ktédrymi borykajg sie pracownicy umystowi, oraz
odzwierciedli¢ nastawienieiinteresy tej grupy pracownikéw? Czy istnieja dzis przyktady dobrych praktyk
zwigzkéw zawodowych w tym zakresie? Znalezieniu odpowiedzi na te zasadnicze pytania ma postuzy¢
analiza przeprowadzona w ramach projektu badawczego zrealizowanego przez badaczy z Instytutu ds.
Pracy, Umiejetnosci i Szkolen przy Uniwersytecie Duisburg-Essen we wspétpracy z IndustriAll Europe,
europejskim stowarzyszeniem parasolowym zrzeszajacym zwigzki zawodowe aktywne w sektorze
produkgji. Projekt zostat sfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach przedsiewziecia ,BEREP”
- akronim ten nawiazuje do angielskiego hasta ,BEtter REPresentation of white-collar employees in
manufacturing industry” (Lepsza reprezentacja pracownikéw umystowych w sektorze produkcji). Nad
przebiegiem badania czuwali obaj partnerzy projektu wspierani przez krajowe zwiagzki zawodowe;
nadrzednym celem inicjatywy byto zapewnienie zwigzkom zawodowym praktycznego wsparcia oraz
wzbogacenie ich wiedzy na temat probleméw zwigzanych z organizowaniem pracownikédw umystowych
i skutecznych strategii w tym zakresie.

Dlaczego organizowanie pracownikéw umystowych zyskato tak duze znaczenie w odniesieniu do
zwigzkéw zawodowych aktywnych w sektorze produkgji? Gtéwna przyczyna tego stanu rzeczy jest
niezwykle prosta: liczba pracownikdw umystowych wséréd ogoétu sity roboczej sektora produkcji
znacznie wzrostfa. Jak szczegétowo wykazano w kolejnych czesciach niniejszego opracowania, liczba
pracownikéw umystowych w tym sektorze zwiekszyta sie w wiekszosci europejskich krajow a w kilku
z nich przewyzsza juz liczbe pracownikéw fizycznych. Tendencja ta doprowadzita réwniez do zmian
pod wzgledem zrodet strukturalnej sity pracownikéw, ktéra stanowg podstawowa site napedowg
zdolnosci organizacyjnej zwigzkéw zawodowych. Wykwalifikowani pracownicy sektora produkgji nie
stanowig juz trzonu sity roboczej tego sektora zaréwno pod wzgledem liczebnosci, jak i znaczenia.
W wielu obszarach uzupetniaja lub nawet zastepuja ich pracownicy umystowi, tacy jak inzynierowie
lub inni pracownicy posiadajacy formalne kwalifikacje i wysokie kompetencje. W przeciwienstwie do
pracownikéw fizycznych majg oni wieksze znaczenie w ujeciu zasadniczym, poniewaz mogg zaoferowac
zaktadowi pracy rzadko spotykany zbiér umiejetnosci lub coraz czesciej sy nieodzowni do wsparcia
obszaru innowacji w procesie tworzenia wartosci. W zwigzku z tym staja sie coraz cenniejszym zrédtem
sity zwigzkow zawodowych.

Jednoczes$nie w wielu europejskich krajach liczebnos$¢ cztonkéw zwigzkéw zawodowych wsrod
pracownikéw umystowych nadal plasuje sie znacznie ponizej poziomu odnotowywanego w gronie
pracownikéw fizycznych, ktérych potencjat tradycyjnie lezy u podstaw sity organizacyjnej zwigzkéw
zawodowych w sektorze produkgji. Sytuacja ta istotnie zagraza dzi$ przetrwaniu zwigzkéw
zawodowych w branzy produkcyjnej. Wraz ze spadkiem liczby pracownikéw fizycznych pogtebia
sie ryzyko utraty zdolnosci organizacyjnych zwigzkédw zawodowych, a tym samym mozliwosci
petnienia przez nie kluczowej roli w dialogu spotecznym oraz reprezentacji pracownikéw podczas
rokowan zbiorowych. Moze to mie¢ powazne konsekwencje dla przysztosci zorganizowanych relacji
przemystowych w panstwach cztonkowskich UE w ujeciu ogdélnym, poniewaz w wielu krajach to
wiasnie zwigzki zawodowe aktywne w sektorze produkcji w dalszym ciggu stanowiag podstawe
zwigzkowej sity organizacyjnej. Dialog spoteczny i rokowania zbiorowe w sektorze produkcji stanowia
tym samym nieodzowne filary warunkujace stabilno$¢ krajowych (i europejskich) systemow relacji
przemystowych.

Jak pokazuje przeprowadzona przez nas analiza, obecny stan wiedzy na temat reakcji europejskich
zwigzkéw zawodowych na to istotne wyzwanie oraz podejmowanych przez nie dziatan w celu
mobilizacji i organizowania pracownikédw umystowych w sektorze produkgji jest bardzo ograniczony.
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Wiekszos¢ badan w tej dziedzinie pochodzi sprzed wielu lat lub ogranicza sie do analizy rozwoju
sytuacji jedynie w wybranym kraju, bez poréwnania jej na szczeblu ogélnoeuropejskim. Majac na
uwadzeistotne znaczenie problemu dla zwigzkéw zawodowych w sektorze produkcji w catej Europie,
przedstawienie kompleksowego obrazu wysitkow zwigzkdéw zawodowych na rzecz organizowania
pracownikdw umystowych moze przynies¢ dwojakie korzysci: po pierwsze, przyczynic¢ sie do
wyeliminowania brakéw w badaniach dotyczacych organizowania pracownikéw umystowych, a po
drugie, zapewni¢ zwigzkom zawodowym z sektora produkcji informacje i przydatne dane dotyczace
skutecznych strategii zwigzanych z organizowaniem. Niniejsze sprawozdanie przedstawia analize
cech szczegdlnych i wzorcéw zatrudnienia, pracy i warunkéw pracy pracownikéw umystowych
z sektora produkgji, a takze ich reprezentacji przez zwigzki zawodowe w wybranych krajach Europy.
Sprawozdanie koncentruje sie zaréwno na nastawieniu i interesach pracownikéw umystowych, jak
i na ich reprezentacji przez zwiazki oraz sposobach organizowania tych grup pracownikéw. Analiza,
ktéra przedstawia poréwnanie sytuacji w krajach uwzglednionych w opracowaniu, opiera sie na
trzech zrédfach danych. Po pierwsze, wykorzystano w niej informacje dotyczace proporcjonalnego
udziatu pracownikédw umystowych w catoksztatcie sity roboczej sektora produkcji oraz ich warunkéw
pracy. Informacje te pozyskano z wykorzystaniem danych wtérnych pochodzacych z europejskiego
badania sity roboczej (ang. The European Labour Force Survey) oraz europejskiego badania
warunkow pracy (ang. The European Working Conditions Survey), a w odniesieniu do Niemiec -
z niemieckiego Panelu Spoteczno-Gospodarczego. Po drugie, na potrzeby analizy pozyskano dane
pierwotne za pomocg ankiety internetowej przeprowadzonej wsrdéd pracownikéw umystowych
z sektora produkcji w trzech europejskich krajach: Finlandii, Francji i Niemczech. W ankiecie tej
zawarto pytania na temat warunkéw pracy, intereséw, cztonkostwa w zwigzkach zawodowych
oraz nastawienia wobec zwigzkéw zawodowych. Po trzecie, przeprowadzono trwajace poét dnia
warsztaty internetowe z ekspertami z ramienia zwigzkéw zawodowych pochodzacymi z réznych
krajéow Europy. Warsztaty te postuzyty oméwieniu i analizie ich opinii na temat warunkéw pracy
i nastawienia pracownikdw umystowych oraz przyjetych strategii pozwalajacych przyciggac
i organizowac pracownikéw nalezacych do tej grupy.

Dane wtérne pozyskano z o$miu panstw cztonkowskich UE: Finlandii, Francji, Niemiec, Irlandii,
Polski, Rumunii, Hiszpanii i Szwecji. W krajach tych zorganizowano réwniez warsztaty z udziatem
zwigzkéw zawodowych. Doboru krajow dokonano przy uwzglednieniu istniejacych typologii
kapitalizmu, systemow relacji przemystowych oraz struktur zwigzkéw zawodowych. Na tej podstawie
poszczegdlne kraje mozna uznac za ,idealne/typowe” przypadki obrazujgce sytuacje okreslonych
grup krajow o wspdlnych cechach. Wykorzystanie tych typologii umozliwia zatem wyciggniecie
szeroko zakrojonych wnioskéw nie tylko w odniesieniu do wybranych krajéw, ale réwniez do innych
krajow o podobnej specyfice.

Po pierwsze, kazdy z wybranych krajow reprezentuje okreslony model wskazany w podejsciu
JVarieties of Capitalism” (Hall/Soskice, 2001) na szczeblu Unii Europejskiej. Finlandia i Szwecja
reprezentuja model skandynawski, w ktérym zwigzki zawodowe maja istotne znaczenie i w ktérym
obowiazuja kompleksowe zasady panstwa opiekunczego. Irlandia odzwierciedla model liberalnej
gospodarki rynkowej, w ktérej instytucje spoteczne i zwigzki zawodowe majg mniejsze znaczenie.
Zachodzi tu réwniez zjawisko znacznej penetracji rynku, wynikajace gtéwnie z bezposrednich
inwestycji zagranicznych. Francja i Hiszpania reprezentujag model $rédziemnomorski, w ktérym
istotng role odgrywa panstwo (przy czym model panstwa opiekuriiczego jest bardziej rozwiniety
we Frangji). Polska i Rumunia stanowia charakterystyczny dla Europy Srodkowo-Wschodniej model
gospodarek w okresie transformacji o liberalnych strukturach rynkowych, w ktérym duzy wptyw maja
bezposrednie inwestycje zagraniczne, a panstwo opiekuncze funkcjonuje w ograniczonym zakresie.
Ostatnim z rozpatrywanych krajéw sa Niemcy, mogace sie poszczyci¢ dtuga tradycja skoordynowanej
gospodarki rynkowej, w ktérej jednak instytucje koordynujace, na przyktad w obszarze rokowan
zbiorowych na poziomie gatezi przemystu, lub banki uczestniczace w finansowaniu przedsiebiorstw
znacznie stracity na znaczeniu (Bosch i in., 2009).
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Jednoczesnie wybrane kraje prezentujg réwniez odmienne modele relacji przemystowych oraz
rozwigzan w zakresie dziatalnosci zwigzkéw zawodowych. Modele te opieraja sie na dwdch zasadniczych
kryteriach:

1. Poziomy reprezentacji pracownikéw oraz reprezentujqce ich podmioty. To kryterium dotyczy zwigzku

pomiedzy reprezentacja pracownikéw na szczeblu krajowym lub sektorowym a ich reprezentacja
na szczeblu zaktadu lub przedsiebiorstwa. Gtéwny nacisk ktadzie sie tu przede wszystkim na
ustalenie, czy zwiazki zawodowe reprezentujg interesy pracownikéw na obu szczeblach, czy
moze reprezentacja pracownikdw na poziomie zakfadu/przedsiebiorstwa pozostaje w gestii
rad zaktadowych reprezentujacych pracownikéw niezaleznie od zwigzkéw zawodowych (i bez
wzgledu na przynaleznos¢ poszczegolnych pracownikéw do zwigzkéw). W tym drugim przypadku
to rady prowadza negocjacje z kierownictwem przedsiebiorstw (czasem pozostawiajac rokowania
w zakresie niektorych kwestii zwigzkom zawodowym). Jako przyktady pierwszego przypadku
jednolitego lub jednokanatowego systemu postuzy¢ moga Finlandia oraz Szwecja; przyktadem
drugiego przypadku, jakim jest,system podwdjny’, sa Niemcy. Préba dobrana na potrzeby badania
obejmuje réwniez kraje takie jak Francja czy Hiszpania, w ktérych funkcjonuja systemy mieszane,
przewidujace dziatalnos¢ zaréwno rad zaktadowych, uprawnionych do reprezentacji intereséw
pracownikow w niektérych obszarach, jak i zwigzkowych organizacji zaktadowych, ktérym
przystuguje wytgczne prawo zawierania uktadéw zbiorowych z przedsiebiorstwami.

Struktura zwiqzkéw zawodowych. To kryterium odnosi sie do réznic pod wzgledem logiki
organizacyjnej zwigzkéw zawodowych. Mozna tu wyrdzni¢ trzy gtéwne sposoby organizacji:
po pierwsze, branzowe zwiazki zawodowe zajmujace sie organizowaniem ogétu pracownikéw
w danej gatezi przemystu lub w danym sektorze; po drugie, zwigzki zawodowe zajmujace
sie organizowaniem grup pracownikédw w podziale na wykonywany przez nich zawdd lub
posiadane kwalifikacje, niezaleznie od granic sektorowych (na przyktad pracownikéw fizycznych,
pracownikéw umystowych, pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem lub kierownictwa); po
trzecie, ogdlne zwiazki zawodowe zajmujace sie organizowaniem w wielu réznych sektorach,
lecz majacych sektorowe struktury organizacyjne i konkurujace z innymi zwigzkami zawodowymi
o pozyskiwanych cztonkéw. Branzowe zwigzki zawodowe dominujag w Niemczech; zwigzki
zawodowe skupiajgce przedstawicieli okre$lonych zawoddéw najczesciej wystepuja w Szwecji
i Finlandii, a zwiazki zawodowe o charakterze ogélnym, realizujgce rozmaite strategie polityczne,
sg powszechne we Francji, w Polsce i w Hiszpanii. Wszystkie trzy rodzaje zwigzkéw zawodowych
mozna znalez¢ w Irlandii.

W odniesieniu do tych dwéch kryteriéw modele reprezentacji pracowniczej i uzwigzkowienia w krajach
uwzglednionych w projekcie BEREP mozna podzieli¢ w nastepujacy sposob:

TABELA 1: Logika organizacji zwigzkédw zawodowych i reprezentacji intereséw

Organizacja wedtug Organizacja wedtug grupy 0Ogolne zwiazki

branzy pracownikéw zawodowe
System Irlandia Szwecja, Finlandia, Irlandia Polska, Rumunia, Irlandia
jednokanatowy
System podwajny Niemcy

System mieszany

Hiszpania, Francja
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Pozostawienie niektérych kategorii bez wskazania kraju nie jest przypadkowe. ,Prawdziwie” podwdjne
systemy wystepujg niezwykle rzadko; oprécz Niemiec w Europie mozna je znalez¢ jedynie w Holandii
oraz w Austrii. Jednoczesnie systemy mieszane, w ktérych w zakfadzie pracy funkcjonujg zaréwno
zwigzki zawodowe, jak i rady zaktadowe (przy czym to zwigzki zawodowe sg uprawnione do negocjacji
z kierownictwem) zwykle kojarzone sg z pluralistycznymi strukturami zwigzkowymi.

Zestawy danych wtérnych przeanalizowano w odniesieniu do o$miu wybranych krajow. Ze wzgledéw
finansowych ankieta przeprowadzona przez zespét badawczy w celu zebrania danych pierwotnych
obejmowata jedynie trzy kraje (Finlandig, Francje i Niemcy), z ktérych kazdy reprezentuje istotny model
relacji pracowniczych w Europie - systemy jednolite ze zwigzkami zawodowymi zorganizowanymi wokét
przedstawicieli okreslonych zawodéw w Finlandii, systemy mieszane z pluralistycznymi zwigzkami
zawodowymi we Francji oraz systemy podwdjne z branzowymi zwigzkami zawodowymi w Niemczech.
Warsztaty internetowe przeprowadzono z udziatem ekspertéw z ramienia zwigzkéw zawodowych
ze wszystkich wybranych krajow.

Niniejsze sprawozdanie dzieli sie na cztery gtéwne czesci. Rozpoczyna je krotkie wprowadzenie
dotyczace obecnego stanu badan na temat pracownikdéw umystowych i zwigzkéw zawodowych;
nastepnie przedstawiono analize warunkéw pracy pracownikdw umystowych z wykorzystaniem
zbioréw danych wtérnych, a potem przeanalizowano interesy pracownikéw umystowych i ich
nastawienie wobec zwigzkéw zawodowych z wykorzystaniem danych z przeprowadzonej ankiety. Na
podstawie ustalen z warsztatéw internetowych prezentujemy dane dotyczace postrzegania warunkéw
pracy i perspektyw pracownikéw umystowych przez zwigzki zawodowe oraz strategie zwigzkéw
zawodowych dotyczace organizowania tych pracownikéw. W ostatniej czesci sprawozdania omawiamy
wyniki przeprowadzonych analiz i przedstawiamy kilka mozliwych wnioskéw.
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2. Pracownicy umystowi a zwiazki zawodowe
2.1 Tradycja badan dotyczacych pracownikow umystowych

Posta¢ pracownika umystowego od ponad 100 lat jest istotnym przedmiotem nieustannych badan
socjologicznych i wielu badaczy, zwtaszcza zajmujacych sie analiza klasowg oraz socjologig pracy,
poswieca mu wiele uwagi. Badania naukowe w tej dziedzinie koncentruja sie¢ gtéwnie na kwestii
szczegblnych cech tej kategorii pracownikéw zaleznych w poréwnaniu z pracownikami fizycznymi
przy uwzglednieniu takich aspektéw jak pozycja pracownika w szerszej strukturze klasowej, charakter
wykonywanej pracy oraz warunki pracy (Haipeter, 2016a). Pracownicy umystowi stanowia nadrzedny
element analizy pozwalajgcej zrozumie¢ brak dziatan sity roboczej opartych na podziale na klasy,
aprzynajmniejbrak $wiadomosciklas po stronie tego grona pracownikéw, oraz powstanie spoteczenistwa
klasy sredniej, ktore okreslamy dzi$ mianem ,postkapitalistycznego”. Analizy te zrodzity réwniez pytanie
dotyczace sposobu organizowania tej grupy pracownikéw przez zwigzki zawodowe oraz warunkéw
i strategii decydujacych o skutecznosci takich dziatan. Kwestie te poruszymy w kolejnym rozdziale, ktéry
rozpoczyna sie od analizy cech szczegdlnych pracy biurowej i pracownikdw umystowych, a nastepnie
podejmuje zagadnienie przynaleznosci pracownikéw umystowych do zwigzkéw zawodowych oraz
sposobdw organizowania tych pracownikoéw.

Po etapie wzmozonego zainteresowania sytuacja pracownikéw umystowych, ktére mozna byto
zaobserwowad od lat szes¢dziesigtych do osiemdziesigtych ubiegtego wieku, poczawszy od lat
dziewiecdziesigtych zainteresowanie socjologéw tg kwestig mocno ostabto. Od tego czasu z koncepcja
pracownika umystowego rzadko mozna sie spotka¢, co moze sugerowac swoiste zatamanie w dtugiej
tradycji badan spotecznych nad ta grupa pracownikéw. Wydaje sie zarazem, ze zastapity ja takie pojecia

jak ,ustugi’, ,wiedza" lub ,innowacyjna praca”. Niemniej jednak istniejg uzasadnione powody, by nie
ustawac w badaniach nad koncepcja pracy umystowe;j.

Po pierwsze, nadal ma ona istotne znaczenie w praktyce przemystowej. Podczas wizyty w zaktadzie
pracy zaréwno kierownicy dziatéw kadr, jak i dziatacze zwigzkowi lub przedstawiciele rad zaktadowych
wiedza dzi$ doskonale, kto sposrdd sity roboczej wykonuje prace umystowa, a kto fizyczng. Jednoczesnie
rozréznienie to jest niezwykle istotne pod wzgledem ksztattowania oczekiwan zwigzkowcéw co do
nastawienia i perspektyw pracownikéw umystowych, sposobu organizacji ich czasu pracy, faktycznego
czasu wykonywania pracy, mozliwosci zawodowych, intereséw pracowniczych i sposobéw dazenia do
ich realizacji, a takze znaczenia rozwigzan majacych na celu reprezentacje tych intereséw. To wtasnie
dlatego kategoria pracy umystowej ma istotne znaczenie dla zwigzkdw zawodowych, przynajmniej
w sektorze produkcji. Majac na uwadze réznice pod wzgledem sposobdw organizowania pracownikéw
fizycznych i umystowych, zrozumienie tych rozbieznosci jest zatem nieodzowne, aby méc skutecznie
przyciagac pracownikdéw umystowych do zwigzkéw zawodowych.

Analizujac pracownikéw umystowych oraz wykonywang przez nich prace, z dzisiejszej perspektywy
wyrézni¢ mozna dwa obszary badan. Pierwszy z nich rozpatruje pracownikédw umystowych jako
kategorie spoteczng w ramach analizy klasowej, natomiast drugi koncentruje sie na przemianach
zachodzacych w pracy umystowe;j.

Podejscie oparte na perspektywie struktury klasowej i spotecznej ma na celu umiejscowienie
pracownikéw umystowych w strukturze spoteczenstw kapitalistycznych, a zwlaszcza ustalenie ich pozycji
w kwestionowanych relacjach pomiedzy kapitatem a praca. Niemiecki badacz Emil Lederer juz w 1912 r.
zdefiniowat pracownikéw umystowych jako ,zmienng” i wysoce zréznicowang grupe pracownikéw, od
kierownikéw duzych przedsiebiorstw przemystowych po sprzedawcédw detalicznych, ktéra — w zaleznosci
od ogdlnego kierunku rozwoju gospodarczego — moze sktaniac sie ku realizacji intereséw kapitatu i biznesu
lub tez intereséw pracownikéw wykonujacych prace w zamian za wynagrodzenie. Sam Lederer uwazat, ze
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ten pierwszy model byt powszechniejszy w Niemczech w okresie przed pierwsza wojna $wiatowa, lecz
ulegt zmianie w nastepstwie ogdlnoswiatowego kryzysu gospodarczego pod koniec lat dwudziestych,
kiedy to desperackie préby unikniecia gwattownego przetasowania w systemie klas uniemozliwity
dostosowanie sie do intereséw pracownikéw umystowych, a w ostatecznym rozrachunku przyczynity sie
do zwiekszenia podatnosci i otwartosci na idee faszystowskie.

Po drugiej wojnie Swiatowej i istotnych usprawnieniach dokonanych w ciggu kolejnych trzydziestu
lat trwatego rozwoju gospodarczego pracownicy umystowi byli postrzegani jako dowdd na
przezwyciezenie modelu spoteczenstwa klasowego (zgodnie z prognozami, do ktérych przekonywat
niemiecki socjolog Theodor Geiger w 1949 r.). Na podstawie tej hipotezy powstata ukierunkowana na
konsumentéw klasa srednia, gtéwnie sktadajaca sie z pracownikdédw umystowych, ktéra uplasowata sie
pomiedzy antagonistycznymi,frontami walki klasowej” pracy i kapitatu.

Gdy etap szybkiego rozwoju dobiegt korica i ponownie pojawity sie konflikty spoteczne, powrdcita
rowniez koncepcja ,klasy” jako kategorii analitycznej i przedmiotu ozywionych dyskusji socjologéw
z uprzemystowionych krajow zachodnich, w ktérych pracownicy umystowi odgrywali zasadnicza role.
Francuski socjolog Serge Mallet (1972) przekonywat, ze narodzita sie ,nowa klasa robotnicza", faczaca
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw i technikéw dazacych do demokratycznego ukierunkowania
produkcji w miejsce starego systemu rozkazéw i kontroli, natomiast Poulantzas (1975) catkowicie
wykluczat pracownikédw umystowych z klasy robotniczej, uwazajac ich za,nowe drobnomieszczanstwo’,
poniewaz — w przeciwienstwie do pracownikéw fizycznych - nie wykonywali oni pracy produkcyjnej,
a jako pracownicy petnigcy funkcje nadzorcze i odpowiedzialni za planowanie produkcji bezposrednio
przyczyniali sie do odtworzenia systemu podporzadkowania pracownikéw produkcyjnych, a w zwigzku
z tym wykonywali zadania w imieniu kapitatu.

W nowszych pogladach dotyczacych analizy klasowej, ktére pojawity sie w latach 80. i 90., pracownicy
umystowi w dalszym ciggu petnili istotng role, lecz nie stanowili juz jednolitej kategorii spotecznej
w ramach zaproponowanego modelu struktury klasowej charakteryzujagcego sie wiekszym
zréznicowaniem. Erikson i Goldthorpe (1993) opracowali koncepcje ,klasy ustugowej” postrzeganej
jako jedna z warstw siedmioklasowego systemu odrézniajgca pracownikéw zaleznych na podstawie ich
relacjizpracodawca —w zaleznosci od tego, czy powierza sie im uprawnienia lub stosownie do charakteru
posiadanych przez nich umiejetnosci. Dwa gdrne szczeble tego systemu klasowego zajmuje ,klasa
ustugowa”, ktérej przedstawiciele maja okreslone uprawnienia i specjalistyczne umiejetnosci; poziom
trzeci obejmuje pracownikéw wykonujacych rutynowe czynnosci inne niz fizyczne w administracji
oraz handlu. Wykwalifikowani pracownicy umystowi z wyksztatceniem zawodowym plasuja sie na
poziomie drugim, o ile petnig réwniez obowigzki nadzorcze i odbyli dalsze specjalistyczne szkolenia.
W przeciwnym razie nalezg oni do poziomu trzeciego.

Podazajac za ustaleniami Eriksona i Goldthorpe’a, Miiller (1998) opowiadat sie za rozszerzeniem
opracowanego przez nich systemu w celu uwzglednienia kryterium ,logiki pracy” wykonywanej przez
pracownikéw. Na tej podstawie podzielit on klase ustugowa” na ,klase ustug administracyjnych’, ktérej
gtéwna dziatalno$¢ charakteryzuje sie petnieniem funkgji kierowniczych w hierarchii administracyjnej
i operacyjnej, ,klase ekspertow” posiadajacych wysokie kwalifikacje techniczne, naukowe lub
biznesowe, a takze klase ,ustug spotecznych” ukierunkowana na klientéw, do ktérej to grupy naleza
réwniez np. pracownicy umystowi posiadajacy kwalifikacje zawodowe w dziedzinie handlu i zajmujacy
sie Swiadczeniem doradztwa na rzecz klientéw. Bazujac na tym podejsciu, Oesch (2006) zidentyfikowat
trzy rodzaje logiki pracy umozliwiajagce horyzontalne rozréznienie tej szerzej zakrojonej grupy:
logike organizacyjna, obejmujaca pracownikéw majacych silne wiezi z organizacja ze wzgledu na
sprawowanie w niej funkgji kierowniczych lub realizacje swoich celéw zawodowych; logike techniczna,
ktéra koncentruje sie na roli formalnych kwalifikacji oraz podejmowaniu technicznych wyzwan
zwigzanych z pracg; a takze logike ustugowa, na ktérg decydujacy wptyw majg interpersonalne kontakty
z klientem i zainteresowanie $wiadczeniem obstugi na odpowiednim poziomie. Oesch wyznaczyt o$
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pionowg na podstawie posiadanych przez pracownikdédw umiejetnosci poszukiwanych na rynku pracy,
wskazujac w jej ramach cztery poziomy: personel wyspecjalizowany i kierowniczy, $redni personel
wyspecjalizowany i kierowniczy, wykwalifilkowanych pracownikéw zawodowych i ogdlnych oraz
pracownikéw wykonujacych czynnosci rutynowe i podstawowe.

Z kolei dla Wrighta (1997) punktem wyjscia analizy problemu klasy $redniej byta marksistowska teoria
klas. Podzielajac zdanie wyzej wymienionych autoréw, Wright rozpatruje umiejetnosci i uprawnienia
jako czynniki wyrézniajgce pracownikdéw sposrdd catoksztattu pracownikéw zaleznych. Czynniki te
ksztattuja charakterystyczne miejsce tej klasy w ogdlnej strukturze klasowej, a niektére z nich w ujeciu
tagcznym decyduja o odmiennej kategoryzacji klasy. Wright wyréznia tym samym wysoki, sredni oraz
niski poziom umiejetnosci i uprawnien, zebrane w matrycy obejmujacej sze$¢ pdél odpowiadajacych
umiejscowieniu poszczegdlnych klas pracownikéw zaleznych okreslanych odpowiednio mianem:
ekspertow, pracownikéw wykwalifikowanych, pracownikéw niewykwalifikowanych, specjalistycznych,
wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych przetozonych oraz kierownikéw (wséréd ktérych réwniez
wyréznia kategorie kierownikédw specjalistycznych, wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych).
Zdaniem Wrighta korzystanie z umiejetnosci i uprawnien moze prowadzi¢ do ,sprzecznego
umiejscowienia klas”. Pracownicy zajmujacy te pozycje moga zatem wchtona¢ czes¢ wartosci dodanej
LSpoteczna wartos¢ dodana” (ang. social surplus) powstatej w systemie produkcji, poniewaz posiadaja
rzadko spotykane umiejetnosci poszukiwane na rynku ,czynsz umiejetnosci” (ang. skill rent) lub
przedsiebiorstwa pragna ich zatrzymac i wyptacac im ,czynsz lojalnosciowy” (ang. loyalty rent).

Generalnie rzecz bioragc, dopracowane w ostatnich latach niuanse w analizie struktury klasowej
doprowadzity do bardziej drobiazgowej interpretacji pracy umystowej. Odniesienie do umiejetnosci
i uprawnien lub innej logiki dziatan i pracy stosowanej w nowszych opracowaniach stuzy jako sposéb
rozpatrywania problemu niejednorodnego charakteru szerszej grupy pracownikéw umystowych,
ktéry wpisuje sie w specyfike ich relacji pracowniczych, statusu oraz nastawienia wobec probleméw
zwigzanych z wykonywaniem pracy. Niemniej jedna kategoria pracy umystowej stanowi réwniez
ugruntowany i kluczowy element analizy klasowe;j.

Praca umystowa stanowita i (ponownie) stanowi zasadnicze zagadnienie rozpatrywane podczas analizy
organizacji pracy oraz zwigzanych z tym postaw i perspektyw pracownikéw, czego przyktadem sa
zmiany obserwowane w niemieckiej socjologii przemystu. Poczatkowo dyscyplina ta koncentrowata
sie na pracy fizycznej w duzych przedsiebiorstwach przemystowych. Z koniecznosci jednak coraz
czesciej uwage zaczeto poswiecaé pracy wykonywanej przez pracownikéw umystowych w biurach,
jako ze duze przedsiebiorstwa przemystowe charakteryzowaty sie nie tylko ztozonym podziatem
pracy i dynamicznymi zmianami technicznymi w obszarze bezposredniej produkgji, ale réwniez
zwiekszeniem biurokracji zwigzanej z procesami przemystowymi, obejmujacej kluczowe czynnosci:
od administrowania i zarzadzania procesami oraz personelem po prace badawczo-rozwojowe, a takze
zaopatrzenie i sprzedaz. Pracownicy umystowi i pracownicy otrzymujacy ptace poczatkowo byli
postrzegani jako jedna grupa majaca wspdlny status w przeciwienstwie do pracownikéw fizycznych
pobierajgcych wynagrodzenie za przepracowane godziny. Nie uwzgledniano przy tym zbytnio réznic
pod wzgledem wykonywanych czynnosci ani umiejetnosci zawodowych pracownikéw umystowych.

W ciaggu pierwszych kilkudziesieciu lat po wojnie socjologia przemystu koncentrowata sie na
rozmaitych zmianach pod wzgledem polaryzacji i rozréznienia czynnosci wykonywanych przez
pracownikéw umystowych, jednak od lat 70. dominujg dwie wzajemnie przeciwstawne interpretacje
tego stanu rzeczy. Z jednej strony jest to hipoteza dotyczaca pracy ponizej kwalifikacji ze wzgledu
na coraz bardziej abstrakcyjny i ustandaryzowany charakter pracy m.in. na skutek wprowadzenia
rozwiazan teleinformatycznych (Brandt i in., 1978). Istnieje réwniez hipoteza przeciwna, ktéra zaktada
podniesienie poziomu pracy i zmiane kwalifikacji, a tym samym odcigzenie pracownikoéw, ktérzy nie
muszg juz wykonywa¢ zmudnych rutynowych zdan dzieki wsparciu dziatéw IT, a takze koncentracje na
kompetencjach wykorzystywanych w obstudze klienta lub zarzadzaniu zgtoszeniami. Ta druga hipoteza
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zostafa nastepnie rozbudowana poprzez podkreslenie zasobdw lezacych u podstaw strukturalne;j sity,
ktore pracownicy umystowi sg w stanie zmobilizowa¢ w indywidualnych negocjacjach z przetozonymi,
majac na uwadze, ze przebieg pracy zalezy od gotowosci pracownikéw umystowych do wniesienia
wktadu w postaci posiadanej wiedzy specjalistycznej oraz doswiadczenia (Littek i Heisig, 1987).

Debata w tym zakresie toczy sie do dnia dzisiejszego. W najnowszej literaturze mozna spotka¢ dwa
wzorce postaw pracownikéw umystowych: w jednym z nich pracownicy dazg do wniesienia wktadu
w sukces organizacji,aw drugim to interesy pracownikéw znajduja sie w centrum uwagi. Che¢ wniesienia
wktadu zaobserwowano przede wszystkim w gronie menedzeréw oraz wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw. Charakteryzuje sie ona potaczeniem wysokich oczekiwan pod wzgledem jakosci
wykonywanej pracy i autonomii podczas jej wykonywania oraz checi przyczynienia sie¢ do dobrostanu
przedsiebiorstwa (Kotthoff, 1997; Kotthoff i Wagner, 2008). W zamian pracownicy moga oczekiwac
przywilejow w postaci mozliwosci uczestnictwa, wynagrodzenia, bezpieczenstwa oraz okazji do
rozwoju osobistego. Idea ta kontrastuje z wzorcem ukierunkowania pracownikéw obserwowanym
w szczegodlnosci w zjawiskach outsourcingu i offshoringu w branzy IT, ktére prowadza do poczucia
braku bezpieczenstwa i obaw o utrate pracy wérdéd wykwalifikowanych pracownikéw $wiadczacych
ustugi informatyczne i inne ustugi w dziedzinie oprogramowania, administracji oraz prac badawczo-
rozwojowych (Boes/Kampf, 2010; Kdmpf, 2008). Zgodnie z t3 teorig lojalnos¢ i che¢ wniesienia wktadu
ustepuja miejsca poczuciu bezsilnosci wsréd pracownikéw zaleznych. To wiasnie to uczucie moze
sktaniac¢ pracownikéw umystowych do rozwazenia wstapienia do zwigzku zawodowego.

Analize te popieraja ustalenia dotyczace pracy umystowej. Z badan zdaje sie wynika¢, ze nie nalezy
juz kojarzy¢ ,stanowisk biurowych” z dobrymi warunkami pracy, a ,stanowisk robotniczych” z marnymi
warunkami pracy (Kalleberg, 2016). Restrukturyzacja przedsiebiorstw, ktdra miata miejsce w ciaggu
ostatnich kilkudziesieciu lat, doprowadzita réwniez do pogorszenia warunkéw pracy na stanowiskach
wymagajacych wyzszego poziomu wiedzy. Doszto tym samym do intensyfikacji pracy, zwiekszenia presji
czasu, obnizenia ptac, erozji Swiadczeh emerytalnych i zdrowotnych oraz zmniejszenia bezpieczenistwa
zatrudnienia. Pojawiaja sie nawet gtosy o ,wyzysku pracownikéw umystowych” (Fraser, 2001).

Dynamiczne zmiany obserwowane obecnie w pracy wykonywanej przez pracownikéw umystowych
skutkuja tym samym ponownym spojrzeniem na kwestie pracy umystowej. Zasadnicze znaczenie
majg w tym zakresie dwie tendencje: cyfryzacja oraz wprowadzenie nowych form pracy. W kontekscie
cyfryzacji wytania sie dwojaki obraz sytuacji: z jednej strony coraz czesciej wymaga sie od
pracownikéw wykorzystywania oprogramowania teleinformatycznego, $wiadczenia pracy w wymiarze
transgranicznym i wykonywania jej w szybszym tempie (Hoonakker, 2014); z drugiej strony jednak
obserwujemy tendencje do eliminacji rutynowych czynnosci i zapewniania pracownikom wigkszej
autonomii podczas pracy (Seibold/Stieler, 2016). Zmiany te mogg prowadzi¢ do podziatu pracownikéw
umystowych na tych, ktérzy wykonujg czynnosci rutynowe charakteryzujgce sie coraz wiekszg
standaryzacja (Kampf, 2018), oraz pracownikéw posiadajacych wyzsze kwalifikacje, ktérych zadania do
pewnego stopnia wzbogacito wprowadzenie cyfryzacji (Waschulliin., 2022). Inne zagadnienia zwigzane
z cyfryzacja obejmuja prace z wykorzystaniem sztucznej inteligencji (Gmyrek i in., 2023), prace mobilng
(Seibold i Stieler, 2016) oraz taczenie ustug wspdlnych na szczeblu przedsiebiorstwa, z ktérych wiele
pozwala na automatyzacje (Ahlers, 2018).

W najnowszej literaturze na ten temat badacze przygladaja sie nowym formom organizacji pracy zdwéch
perspektyw: ,biura zgodnego z koncepcja lean” oraz ,sprawnej pracy”. Strategia lezaca u podstaw biura
zgodnego z koncepcja lean polega na wdrozeniu podejs¢ w duchu lean stosowanych w sektorze
produkgji — takich jak ujednolicenie, mapowanie strumienia wartosci, stosowanie zasady 5S lub ciggte
doskonalenie — w procesach biznesowych, ktére sg jedynie luzno zwigzane z dziatalnoscig produkcyjna
(Boes i in., 2016; Bohm, 2015; Burkardt i Seibold, 2015). Wedtug Kampfa (2018) cyfryzacja stanowi
istotny warunek wstepny stworzenia biura zgodnego z koncepcja lean, przede wszystkim dlatego, ze
w pracy wykonywanej na obiektach cyfrowych z zastosowaniem proceséw cyfrowych w wiekszym
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stopniu mozna wdrozy¢ cyfryzacje oraz usprawnienia umozliwiajace jej optymalizacje. W efekcie
funkcje administracyjne petnione w przedsiebiorstwach przemystowych (np. w dziatach kadr, finanséw,
sprzedazy lub obstugi oraz logistyki), ktére charakteryzujg sie standaryzacjg i ukierunkowaniem
proceséw, doskonale nadaja sie do zastosowania metod biura zgodnego z koncepcja lean (Boes i in.,
2018). Z kolei koncepcja sprawnej pracy zaktada samodzielng organizacje pracy w zespotach, ktérych
poszczegdlni cztonkowie wykonuja okreslone role i pracuja w krotkich cyklach w ramach tzw. sprintéw
(BendeliLatniak, 2020). Sprawne formy pracy obserwujemy w przemysle wytwdrczym przede wszystkim
w obszarach wymagajacych wysokich kwalifikacji, takich jak prace badawczo-rozwojowe oraz rozwdj
rozwigzan teleinformatycznych. Wedtug Boesa i in. (2018) sprawne metody wprowadzajg nowe formy
przejrzystoscii otwartosci w tych obszarach: dziatania i postep w realizacji projektéw nie tylko dostrzega
odpowiedzialny za nie zesp6t, ale réwniez cata organizacja. Moze to by¢ pomocne dla cztonkédw zespotu,
na przyktad umozliwiajac roztozenie obowigzkéw najbardziej obcigzonego pracg pracownika na caty
zaangazowany w dane przedsiewziecie zespét. Stwarza to jednak okazje do konfliktéw ze wzgledu
na uwidocznienie réznic pod wzgledem wynikdw osigganych przez poszczegdlnych pracownikéw.
Na chwile obecna nie udato sie jeszcze ustali¢, czy i w jakim stopniu samodzielna organizacja pracy
i autonomia w sprawnych formach pracy nieodzownie musza wigzac sie ze stresem i nadmiernym
obcigzeniem praca.

Z badan dotyczacych zmian zachodzacych obecnie w dziedzinie sposobéw wykonywania pracy
i warunkéw pracy pracownikéw umystowych oraz ich nastawienia do wykonywanej pracy i Sciezki
kariery wytania sie zatem niejednorodny obraz sytuacji. Cho¢ autonomiczna praca moze pociggac za
sobg interesujgce mozliwosci zawodowe, jej intensyfikacja i standaryzacja w postaci biura zgodnego
z koncepcja lean moze wywotywac¢ stres. Ponadto ustalenia te poczyniono na podstawie zmian
obserwowanych w zaledwie kilku krajach i w okreslonych segmentach sektora produkgji, a zatem nie
nalezy ich uogdlnia¢. Nalezatoby przeprowadzi¢ bardziej ogdlng analize poréwnawcza, aby uzyskac
kompleksowy obraz tendencji oraz zmian w pracy biurowej i nastawieniu pracownikéw umystowych.

Jednoczesnie decyzje o dotaczeniu do zwigzku zawodowego nie zaleza wylacznie od statusu
ekonomicznego, warunkéw pracy, czy nawet subiektywnego podejscia pracownikdéw umystowych.
Wiele zalezy réwniez od samych zwiazkédw zawodowych i ich dziatah. Cho¢ funkcjonowanie zwigzkéw
zawodowych w ostatecznym rozrachunku zalezy oczywiscie od decyzji pracownikéw o dotaczeniu
do ich szeregdéw, prowadzone przez nie dziatania — na przyktad oferowane ustugi, opracowywane
ramy odniesienia, by wyjasniac¢ lub rozwigzywad problemy wystepujace w zaktadach pracy, a takze
sposoby mobilizacji i organizowania pracownikdw — moga w znacznym stopniu wptywac na te decyzje.
Aby przeanalizowac¢ wszystkie te kwestie, przyjrzymy sie teraz ustaleniom z badan dotyczacych
przynaleznosci zwigzkowej pracownikéw umystowych oraz organizowania pracownikéw przez zwigzki.

2.2 Pracownicy umystowi a zwiazki zawodowe

W jaki sposéb zwiazki zawodowe dziatajace w sektorze produkcji moga przyciggac i organizowac
pracownikéw umystowych? Dwa obszary badan dostarczajg tu pewnych informacji, by umozliwi¢
odpowiedz na powyzsze pytanie: z jednej strony, mozna oprze¢ sie na odwiecznej debacie na temat
przynaleznosci pracownikéw umystowych do zwigzkéw zawodowych, a z drugiej — wykorzysta¢ nowsze
badania i dyskusje poswiecone organizowaniu pracownikéw przez zwigzki.

Najgoretsze dyskusje na temat stopnia uzwigzkowienia w gronie pracownikéw umysfowych miaty miejsce
pod koniec lat 70. i na poczatku lat 80. ubiegtego wieku, kiedy to nastapit dynamiczny rozwdj zwigzkéw
zawodowych z krajow anglosaskich, napedzany wzrostem liczebnosci organizacji w obszarach pracy innej
niz fizyczna zaréwno w sektorze prywatnym, jak i publicznym, w ktére w pewnym stopniu zaangazowane
byly zwiagzki zawodowe reprezentujace wytacznie pracownikéw umystowych. Debata koncentrowata
sie na czynnikach napedzajacych rozwdj zwiazkéw zawodowych oraz specyficznych aspektach
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przynaleznosci pracownikéw umystowych do zwigzkéw, ktére odrézniaty ten rodzaj uzwigzkowienia
od analogicznego zjawiska obserwowanego wsrdéd pracownikéw fizycznych (zob. omoéwienie wg
Price’a, 1983). Najpopularniejsze modele rozwoju zwigzkédw zawodowych zrzeszajacych pracownikéw
umystowych, ktérym poswiecona byta ta debata, opracowali Blackburn i Prandy (1965) oraz Bain (1970).

Wedtug opracowania Blackburna i Prandy’ego rozwoj zwigzkéw zawodowych moga wyjasniac
trzy czynniki: po pierwsze, nastawienie i zachowanie pracodawcy pod wzgledem uznania ruchu
zwigzkowego; po drugie, zwiekszenie biurokracji, w zwigzku z ktérym poszczegdlnych pracownikéw
traktuje sie jako cztonkéw okreslonej kategorii lub grupy otrzymujacej wynagrodzenie ustalone dla catej
tej zbiorowosci, faworyzujac tym samym dziatania zbiorowe w przeciwienstwie do indywidualnych;
a po trzecie, poziom kontroli, jakg poszczegdlni pracownicy sprawuja nad wiasng praca, ktéry ulega
zmniejszeniu na skutek racjonalizacji. Wedtug przyjetej przez tych badaczy hipotezy im bardziejwidoczne
sg te warunki, tym bardziej pracownicy umystowi sktonni sa do dotaczenia do zwigzkéw zawodowych,
a zwiazki zawodowe zrzeszajace pracownikéw umystowych coraz czesciej przyjmuja cechy zwigzkéw
zrzeszajacych pracownikow fizycznych pod wzgledem sposobu dziatania jako sity réwnowazacej wobec
kierownictwa w kontekscie rozbieznosci intereséw.

Bain (1970) w swoim badaniu dotyczacym rozwoju uzwigzkowienia wsréd pracownikéw umystowych
w Wielkiej Brytanii w latach 1948-1964 przyjat nieco odmienne podejscie, odnotowujac uznanie
zwigzkéw zawodowych przez pracodawce oraz biurokratyzacje pracy umystowej w duzych jednostkach
administracyjnych (ktéry to proces nazwat ,koncentracja zatrudnienia”) jako kolejne istotne czynniki.
Dodat zarazem trzeci wazny warunek: poziom wsparcia administracji rzadowej dla stworzenia
sprzyjajacego ,klimatu” dla zwigzkéw zawodowych pod wzgledem dyskursu publicznego, a takze
dziatah zmierzajacych do wzmocnienia ich potencjatu instytucjonalnego za pomocga przyjmowanego
prawodawstwa. Bain wprowadzit nastepnie czynniki ekonomiczne, takie jak zmiennos¢ ptac i cen lub
bezrobocie jako czwarty rozpatrywany w tym kontekscie czynnik (Price, 1983).

Drugim aspektem rozwazanym w owym czasie byta forma uzwigzkowienia wérdéd pracownikéw
umystowych, a konkretnie fakt, czy zwiazki zawodowe zrzeszajace pracownikdédw umystowych miaty taki
sam charakterjakich odpowiednikiskupiajace pracownikéw fizycznych orazczy moznaje postrzegacjako
wyraz dziatalnosci klasy robotniczej. Blackburn i Prandy (1965) ukuli termin,,charakteru uzwigzkowienia”
(ang. unionateness), by scharakteryzowa¢ podobienstwa i réoznice pomiedzy zwigzkami zrzeszajacymi
pracownikéw umystowych a tymi, ktére skupiaja pracownikéw fizycznych, a takze odrézni¢ zwiazki
zawodowe od stowarzyszeh zawodowych. Obejmuje to takie wskazniki jak samookres$lanie danej
organizacji jako zwigzek zawodowy oraz jej formalna rejestracje w charakterze zwigzku zawodowego,
przynaleznos$¢ do tych samych stowarzyszen parasolowych, niezaleznos$¢ od pracodawcy, negocjowanie
ukfadéw zbiorowych oraz gotowo$¢ do podejmowania dziatar branzowych.

Niemniej jednak pojawity sie réwniez krytyczne gtosy wobec hipotezy, zgodnie z ktéra zwiazki
zawodowe zrzeszajace pracownikéw fizycznych miatyby w coraz wiekszym stopniu przypominac
~normalne”zwiazki zawodowe w przypadku umocnienia warunkdéw sprzyjajacych budowaniu zwigzkéw
zawodowych. Miedzy innymi Kleingartner (1967) podkreslat odmienny charakter sposobéw organizacji
zbiorowych intereséw pracownikéw umystowych. Przyjmujac ten punkt widzenia, mozna uzna¢, ze
zwigzki poczynity pewne postepy w zakresie organizowania pracownikdéw umystowych, poniewaz
stworzyty sekcje poswiecone pracownikom umystowym, zatrudniajg osoby z wyzszym wyksztatceniem
w charakterze organizatorow lub borykaja sie z problemami zawodowymi, ktérych doswiadczaja
pracownicy umystowi. Niemniej jednak profesjonalni pracownicy umystowi (absolwenci studiow)
zorientowani na spetnienie standardéw zawodowych i pragnacy osiagna¢ pewien prestiz w zawodzie
znalezli sie w sytuacji zmuszajacej ich do zachowania dystansu wobec zwigzkéw zawodowych
i polegania na stowarzyszeniach zawodowych pod katem reprezentacji ich zbiorowych intereséw.
Z tego wzgledu Kleingartner prognozowat, ze organizacje hybrydowe taczace cechy stowarzyszen
i zwigzkéw zawodowych bedg zyskiwac na znaczeniu.
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Wreszcie Crompton (1968) argumentowat, ze niejednoznaczny charakter rozwigzan majacych na celu
reprezentacje pracownikéw umystowych wynikat z sytuacji klasy charakteryzujacej sie strukturalng
wieloznacznoscig pomiedzy kapitatem a praca — na co wskazywat juz Lederer. W im mniejszym stopniu
pracownicy umystowi petni¢ beda funkcje bezposrednio zwigzane z potrzebami kapitatu lub im
bardziej ograniczona zostanie ich autonomia podczas pracy, tym bardziej bedg oni sktonni organizowa¢
sie w zwigzkach zawodowych i odwrotnie. Przyjmujac ten punkt widzenia, dynamike uzwiazkowienia
wsréd pracownikéw umystowych mozna wyttumaczy¢ réznicami pod wzgledem posrednich stanowisk
zajmowanych przez tych pracownikow.

Cho¢ debata na temat uzwigzkowienia wéréd pracownikéw umystowych wnosi wktad w analize warunkéw
i charakteru zwigzkéw zawodowych zrzeszajacych te grupe pracownikéw, nie udato sie dotad ustali¢
prawdziwej odpowiedzi na pytanie o sposéb skutecznego organizowania pracownikéw umystowych przez
zwigzki zawodowe w $wietle ewidentnej réznorodnosci warunkéw pracy tych pracownikéw. Wyjasnienia
te ogranicza umiejscowienie debaty w strukturalnym podejsciu do dziatalnosci zwigzkéw zawodowych.
W przypadku sprzyjajacych warunkéw politycznych i ekonomicznych oraz utraty cech wyrézniajacych
prace umystowg, takich jak autonomia, profesjonalizm i status, zwigzki zawodowe beda mogty rozkwitac —
i odwrotnie. Faktyczne dziatania zwigzkéw zawodowych na rzecz przyciggania pracownikéw umystowych do
swych szeregéw odgrywaty tu co najmniej drugorzedna role. Zwiagzki zawodowe moga by¢ zaréwno ofiarami,
jak i beneficjentami zaréwno zewnetrznych, jak i wewnetrznych obiektywnych okolicznosci w odniesieniu
do pracy wykonywanej przez pracownikéw umystowych oraz skupiajacych ich zaktadéw pracy.

Ten sposoéb postrzegania zwigzkéw zawodowych znalazt sie w ogniu krytyki, poczawszy od lat 90., kiedy
to podjeto debate na temat rewitalizacji zwigzkéw zawodowych oraz organizowania pracownikdw.
Zasadnicza idea polega tu na uznaniu, ze dziatalno$¢ na rzecz organizowania pracownikéw moze
przyczyni¢ sie do zwiekszenia liczebnosci organizacji oraz ozywienia zwigzkéw zawodowych,
zwiaszcza jezeli znajduja sie one w sytuacji ewidentnego kryzysu stawiajacego ich przetrwanie pod
znakiem zapytania. W tym kontekscie badacze analizujg rozmaite mozliwosci dostepne dla zwigzkéw
zawodowych, by broni¢ swojego istnienia i umacnia¢ swojg site w niesprzyjajacych warunkach.
Nieprzypadkowo zatem organizowanie jako strategia zwigzkéw zawodowych rozwineto sie w Stanach
Zjednoczonych juz na poczatku lat 90. w kontekscie niecheci wobec zwigzkéw zawodowych na skutek
antyzwiazkowych taktyk pracodawcéw, deregulacji rynkéw pracy oraz zatamania rokowan zbiorowych
i spadku liczebnosci zwigzkéw w sektorze prywatnym. W $wietle tych okolicznosci niektére zwiazki
zawodowe opracowaty i wyprébowaty nowe strategie, stawiajac sobie jasny cel w postaci zwiekszenia
swojego potencjatu organizacyjnego.

Organizowanie stato sie hastem przewodnim zbioru nowych praktyk zwigzkéw zawodowych, ktore,
w ujeciu facznym, tworzg model organizowania (og6lne omoéwienie — zob. Heery, 2015). Podejscie
zaktada miedzy innymi: a) angazowanie dziataczy w miejscu pracy; b) klasyfikowanie pracownikéw
pod wzgledem sktonnosci do dotaczenia do zwigzku zawodowego; c) okreslanie probleméw lub
bolaczek mogacych przemawia¢ za dofaczeniem do zwigzku zawodowego; d) argumentowanie roli
zwigzkéw zawodowych w kontekscie szerszego dyskursu dotyczacego sprawiedliwosci spotecznej;
e) organizowanie zbiorowych dziatan w celu mobilizacji pracownikéw; oraz f) poszukiwanie koalicji
i faczenie sit z ruchami spotecznymi.

W najczystszej postaci organizowanie stanowi model oparty na konflikcie. Zwigzki zawodowe beda
w stanie odzyskac swoj potencjat organizacyjny dzieki wskazaniu przypadkéw niesprawiedliwosci,
sformutowaniu zadan wobec kierownictwa oraz mobilizacji pracownikéw do sprzeciwu i podjecia
dziatah zbiorowych. Organizowanie wymaga zarazem gruntownych przemian w zwigzkach
zawodowych zaréwno pod wzgledem strategicznym, jak i strukturalnym. Przemiany te obejmuja a)
wyszkolenie zawodowych organizatoréw, b) wdrozenie planéw i budzetéw na dziatania zwigzane
z organizowaniem, ¢) opracowanie najwazniejszych obszaréw i celéw dziatan, oraz d) utworzenie
dziatéw poswieconych organizowaniu pracownikéw i uczynieniu tej dziatalnosci ciagtym
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zadaniem organizacyjnym zaréwno zawodowych przedstawicieli zwigzkéw, jak i niezawodowych
reprezentantow pracownikéw w zaktadzie pracy.

Wiekszo$¢ kampanii zwigzanych z organizowaniem pracownikéw bedacych przedmiotem analiz
w literaturze miata miejsce w nizszych segmentach rozdrobnionego rynku pracy wsrdéd nisko
optacanych pracownikéw, w tym kobiet lub migrantéw, zatrudnionych na podstawie niekorzystnych
umoéw o prace. Okolicznosci te wymagaty pewnego odejscia od modelu organizowania w jego
najczystszej postaci. Przykladowo, nabor pracownikéw nalezato prowadzi¢ poza zaktadami pracy. Ze
wzgledu na rozdrobnione struktury pracodawcéw i upowszechnienie jednoosobowych dziatalnosci
gospodarczych organizowanie pracownikéw odbywa sie na szczeblu rynku pracy, a nie na poziomie
poszczegdlnych pracodawcéw. Wymaga zarazem tworzenia koalicji z organizacjami dziatajacymi na
szczeblu spotecznosci, a prowadzone dziatania nalezy odnosi¢ do idei débr publicznych i jakosci opieki.
Same kampanie sg adresowane do politykdw, a nie do pracodawcéw (Heery, 2015).

Ponadto koncepcja organizowania pracownikdéw nie jest tak jednoznaczna, jak mogtoby sie to
wydawaé. Od samego poczatku toczy sie debata o role przywddztwa w kampaniach majacych na
celu organizowanie pracownikéw. Podczas gdy mobilizacja pracownikéw, by zostali dziataczami
i uczestniczyli w zyciu zaktadu pracy, jest jednym z kluczowych etapéw kazdej kampanii zmierzajacej
do organizowania, kampanie te wymagaja réwniez scentralizowanego planowania i zgromadzenia
zasobdéw. Na tym gruncie zrodzita sie debata dotyczaca demokracji w zwigzkach zawodowych oraz
zcentralizowanego lub zdecentralizowanego charakteru organizowania pracownikéw (Voss, 2010).

Kolejny niejednoznaczny aspekt dotyczy zakresu i zasiegu zmian wymaganych do rozpoczecia
organizowania. W najczystszej postaci, jak juz wspomnieli$my powyzej, organizowanie nie stanowi
jedynie nowatorskiej strategii opracowanej z myséla o zaangazowaniu pracownikdéw, ale jest to
réwniez catkowicie nowy sposéb organizacji zwigzkéw zawodowych, w tym w zakresie takich kwestii
jak przydziat zasobdéw, organizacja wewnetrznych dziatéw oraz zadania, jakie maja wykonywac
zawodowi przedstawiciele zwiazku. Jednocze$nie organizowanie rozpatruje sie réwniez nieco
luzniej, uwzgledniajac jednostkowe instrumenty, ktére mozna stosowac wraz z tradycyjnymi formami
organizowania przez zwigzki zawodowe (Brinkmann i in., 2008). Mozna tu wymieni¢ organizowanie
grup docelowych bez witaczania zawodowych organizatoréw do organizacji zwigzkowej lub
eksperymentowanie z nowymi formami uczestnictwa cztonkéw réwnolegle do ugruntowanych
struktur przedstawicielskich.

Co wiecej, podejscie oparte na konflikcie rozpatrywane jako nieodlaczny element organizowania
mogtoby sie wydawac sprzeczne z podejsciami zaktadajacymi partnerstwo w oparciu o porozumienie,
ktore zwykty stosowac bardziej ugruntowane zwigzki zawodowe zaangazowane w rokowania zbiorowe.
W najczystszej postaci organizowania pracownikéw rokowania zbiorowe stanowia mozliwy, cho¢ nie
niezbedny efekt kampanii organizacyjnych, poniewaz ich gtéwnym celem jest zwiekszenie potencjatu
organizacyjnego, niezaleznie od tego, co moze to oznaczac dla relacji z pracodawcami. Ponadto, gdyby
rozpatrywac organizowanie jako podejscie oddolne obejmujace zwyktych dziataczy w zaktadzie pracy
podejmujacych inicjatywe, profesjonalne prowadzenie rokowan zbiorowych przez zawodowych
przedstawicieli zwigzkédw - czy to na szczeblu lokalnym, czy tez regionalnym lub branzowym - traci
na znaczeniu. Ponadto wspétprace z pracodawcami mozna postrzegac jako przeszkode na drodze do
osiagniecia celéw zwigzanych z organizowaniem (Badigannavar/Kelly, 2011).

Sprzeciwiajac sie tej tezie, inni autorzy podnosza, ze pracownicy mogg preferowac stosunek pracy
oparty na wspétpracy oraz ze uktady zbiorowe moga przynosi¢ im korzysci, ktérych nie mozna bytoby
uzyskac w przypadku przyjecia podejscia nastawionego wytacznie na konflikt (Ackers, 2015). Co wiecej,
zwigzki zawodowe musza dokonad szeregu usprawnien, aby zatrzymac cztonkéw pozyskanych w drodze
kampanii, co sugeruje zastapienie ciggtej walki strategicznymi, ograniczonymi sporami dotyczacymi
kwestii, w przypadku ktorych zwigzki sg w stanie przeforsowac swoje racje (Cregan, 2005).
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W zwigzku z tym Heery (2015) proponuje potaczenie organizowania pracownikéw z nawigzywaniem
partnerstw. Przyjmujac ten punkt widzenia, organizowanie jawi sie jako wilasciwa strategia wobec
pracownikéw otrzymujacych niskie wynagrodzenie i pracodawcéw niechetnych zwigzkom zawodowym,
natomiast model oparty na wspétpracy sprawdzitby sie w przypadku pracodawcéw oferujgcych wysokie
wynagrodzenia, u ktérych funkcjonujg uznane zwiagzki zawodowe. Jednoczesnie organizowanie moze
stuzyc jako pierwszy krok na drodze do zwigkszenia potencjatu organizacyjnego zwigzkéw zawodowych,
a podejscie oparte na uznaniu i wspotpracy moze mu nastepnie towarzyszy¢. Zwiekszenie potencjatu
organizacyjnego zwigzkéw zawodowych i czerpanie potencjalnych korzysci ptynacych ze wspétpracy
z pracodawcami tgczg sie w integracyjnych strategiach.

Niemniej jednak w tym rozwigzaniu pracownicy umystowi w najlepszym razie odgrywaja jedynie
marginalnarole w debacie poswieconejorganizowaniu sie. Zadna z tych dwéch strategii nie rozwigzuje
problemu organizowania pracownikéw umystowych w sektorze produkcji - wielu z nich pracuje
juz w przedsiebiorstwach objetych rokowaniami zbiorowymi. Przedsiebiorstwa te nie sg niechetne
zwigzkom zawodowym w ujeciu ogélnym. Pracownicy umystowi nie otrzymuja réwniez niskich
wynagrodzen. Problemem dla zwigzkéw zawodowych jest raczej zorganizowanie pracownikéw
umystowych, ktdrzy moga juz korzystac¢ z rozwigzan opartych na wspétpracy i pobieraja stosunkowo
wysokie wynagrodzenia. W takich przypadkach podejscie oparte wytacznie na konflikcie nie
przyniostoby raczej pozadanych rezultatéw ze wzgledu na nastawienie pracownikéw umystowych,
ktérzy sktaniaja sie bardziej w strone wspoétpracy. Podejscie oparte wytgcznie na wspdtpracy wydaje
sie zarazem niewystarczajace, poniewaz samo w sobie nie umozliwito dotad osiggniecia pozytywnych
efektéw pod wzgledem organizowania sie.

Dylemat ten moze sktania¢ zwiazki zawodowe do wyboru bardziej selektywnych (lub wezszych)
strategii zwigzanych z organizowaniem, zgodnych z podejsciem opartym na wspotpracy, podobnie
jak w przypadku tradycyjnych form reprezentacji zwigzkéw zawodowych w zaktadach pracy. Hipoteza
ta wpisuje sie w ustalenia Haipetera (2016), ktory okoto dziesie¢ lat temu przeanalizowat szereg
inicjatyw zwigzkéw zawodowych i rad zaktadowych na rzecz organizowania pracownikéw umystowych
w niemieckim sektorze produkcji (Haipeter, 2016b). Jego ustalenia wskazywaty na istnienie wielu
réznych strategii obieranych przez zwiazki zawodowe i rady zaktadowe w zakresie organizowania
pracownikéw, takich jak np. strategiczne kampanie organizacyjne zwigzkéw zawodowych w zaktadach
pracy skupiajgcych wysoko wykwalifikowany personel biurowy swiadczacy ustugi IT lub wykonujacy
prace inzynieryjne, w ktérych to zaktadach nie funkcjonowaty dotad ani zwigzki zawodowe, ani
rady zakltadowe. Kolejng strategia byty inicjatywy rad zaktadowych, zmierzajagce do umozliwienia
uczestnictwa pracownikédw umystowych za pomoca takich narzedzi jak ankiety pracownicze, okragte
stoty lub grupy robocze ztozone z rad zakladowych i pracownikéw odpowiedzialnych za okreslone
zagadnienia. Do innych dziatan nalezaty rekrutacja pracownikéw umystowych do rad zaktadowych,
a takze udziat pracownikéw umystowych w rozwigzywaniu lokalnych sporéw poprzez uczestnictwo
w spotkaniach i nieformalne gtosowania w trakcie negocjacji systemoéw wyptat dla pracownikéw
nieobjetych zakresem uktadéw zbiorowych, ktérych wynagrodzenia znacznie przewyzszaja najwyzsza
kategorie wynagrodzenia okre$long w tych ukfadach.

Sposob wykorzystania tych narzedzi zalezat od okolicznosci panujagcych w danym zaktadzie pracy,
np. od tego, czy funkcjonowata w nim rada zaktadowa, lub od skfadu sity roboczej pod wzgledem
poszczegdlnych kategoriizawodowych. Skoncentrowano sie tu przede wszystkim nazapoczatkowaniu
reprezentacji (tam, gdzie nie istniata ona do tej pory) lub zwiekszeniu jej zakresu w zaktadzie
pracy poprzez zapewnienie odpowiedniego priorytetowego traktowania intereséw pracownikéw
umystowych, aby zyska¢ sobie ich zainteresowanie udziatem w dziataniach rad zaktadowych
i zwigzkéw zawodowych. Mozna to uznac za potwierdzenie hipotezy, zgodnie z ktdra reprezentacja
w zaktadzie pracy oraz sposéb dziatania w jej ramach odgrywaja zasadnicza role w organizowaniu
pracownikéw (Waddington, 2015).
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Dyskusje dotyczace stanowisk i nastawienia pracownikéw umystowych, zmian w zakresie sposobéw
wykonywania pracy i warunkéw jej wykonywania oraz przynaleznosci zwigzkowej pracownikéw
umystowych i ich organizowania zapewniaja cenny kontekst bardziej ukierunkowanym badaniom, ktére
koncentruja sie na warunkach i praktykach zwigzanych z organizowaniem pracownikéw umystowych
przez zwigzki zawodowe aktywne w sektorze produkcji. W przeprowadzonych dotychczas badaniach
ustalono w tym wzgledzie trzy konkretne aspekty.

Pierwszy dotyczy charakterystyki pracownikéw umystowych pod wzgledem liczebnosci, udziatu
w tacznej liczbie pracownikéw sektora produkcji, podziatu pod wzgledem posiadanych umiejetnosci,
powierzanych zadan oraz pici, a takze wykonywanej pracy i warunkéw pracy. Jakie wnioski sugerujg
dostepne dane na temat pracy wykonywanej przez pracownikdédw umystowych w sektorze produkgji
w Europie oraz ich warunkoéw pracy? Jakie zmiany mozna zaobserwowac w tym zakresie?

Drugi aspekt dotyczy nastawienia pracownikéw umystowych zarébwno w odniesieniu do probleméw
zwigzanych z pracg i warunkdéw pracy, jak i do zwigzkéw zawodowych oraz subiektywnego postrzegania
przez nich tych kwestii. Jakie najwazniejsze problemy zgtaszaja pracownicy umystowi w zakresie
warunkoéw pracy, ktérych rozwigzania moga podjac sie zwigzki zawodowe? Jak postrzegaja ci pracownicy
zwigzki zawodowe i co sprawia, ze zwigzki zawodowe sg dla nich atrakcyjne lub nieatrakcyjne? Jak dalece
rézni sie nastawienie pracownikéw w zaleznosci od zamieszkiwanego kraju, poziomu umiejetnosci,
wieku i ptci lub przynaleznosci zwigzkowej?

Trzeci z rozpatrywanych aspektéw dotyczy zwigzkéw zawodowych i stosowanych przez nie strategii na
rzecz organizowania pracownikéw. Jakie najwazniejsze problemy w zakresie pracy biurowej dostrzegaja
zwiazki zawodowe? W jakim stopniu ich struktury organizacyjne odzwierciedlajg interesy pracownikéw
umystowych? Jaka role odgrywa organizowanie pracownikéw i jakie praktyki stosuja zwigzki zawodowe
w tym zakresie? Te trzy aspekty przeanalizujemy w kolejnych trzech rozdziatach, opierajac sie na
ustaleniach poczynionych w ramach projektu badawczego BEREP.
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3. Pracownicy umystowi - liczby, cechy
i warunki pracy
3.1 Ustalenia z badania ankietowego

Jaki odsetek sity roboczej w sektorze produkcji stanowiag pracownicy umystowi? Jakie cechy mozna
wyréznic¢ w tej grupie pracownikéw pod wzgledem poziomu wyksztatcenia i wykonywanych zawodéw?
Jak wygladajg ich warunki pracy? Kwestie te zostang przeanalizowane w niniejszym rozdziale na
podstawie danych z o$miu krajow objetych préba - Finlandii, Francji, Niemiec, Irlandii, Polski, Rumunii,
Hiszpanii oraz Szwecji — pozyskanych w ramach analizy danych wtérnych pochodzacych z trzech zbioréw
danych: europejskiego badania warunkéw pracy (EWCS), europejskiego badania warunkéw pracy (EU-
LFS), a takze danych z niemieckiego Panelu Spoteczno-Gospodarczego (SOEP). Zrédta te wybrano jako
odpowiednie, poniewaz kazde z nich zawierato dane dotyczace warunkéw pracy i postaw pracownikéw
umystowych w sektorze produkgji, ktére mozna byto wykorzystac¢ do analizy poréwnawcze;j.

Badanie EWCS organizowane przez Europejskg Fundacje na rzecz Poprawy Warunkdéw Zycia
i Pracy jest przeprowadzane mniej wiecej co pie¢ lat. Ostatnio badanie zostato rozbudowane,
aby uwzgledni¢ w nim pracownikéw z 36 krajéw Europy. Analiza opiera sie na europejskim
badaniu telefonicznym warunkéw pracy (EWCTS) zorganizowanym w 2021 r., kiedy to po raz
pierwszy badanie przeprowadzono telefonicznie ze wzgledu na trwajgca pandemie COVID-19.
Majgc na uwadze zmiane metody przeprowadzania wywiadéw, nie mozna bezposrednio
poréwnac tego badania z jego poprzednimi edycjami. Wielkos¢ proby z kazdego kraju
obejmowata od 1000 do 4200 wywiadow. Podstawowa populacja bedaca przedmiotem
analizy obejmowata pracownikéw w wieku od 18 do 65 lat. W analizie nie uwzgledniono
stazystow.

Badanie EU-LFS stanowi rotacyjng ankiete przeprowadzang metoda proby losowej
w prywatnych gospodarstwach domowych, ktérej uczestnicy aktualnie pochodzg z 35 krajéw
Europy. Jednostki objete probg obejmuja lokale mieszkalne, gospodarstwa domowe lub
pojedyncze osoby, w zaleznosci od ram doboru préby przyjetych w danym kraju. W 2016 r.
wielko$¢ préby w ramach badania EU-LFS wyniosta okoto 4 500 000 oséb. Dane zbieraty
krajowe instytuty statystyczne z catej Europy, a nastepnie przetworzyt je Eurostat na szczeblu
centralnym.

SOEP stanowi cykliczng reprezentacyjng ankiete przeprowadzang wsréd prywatnych
gospodarstw domowych w Niemczech przez Niemiecki Instytut ds. Badan Gospodarczych
(DIW). Od 1984 r. ankiete przeprowadza sie co roku wséréd tych samych oséb i rodzin (przy
czym na przestrzeni lat badanie uzupetniono o kolejne préby). Osoby i rodziny, ktére wziety
udziat w badaniu, zostaty dobrane losowo, aby zapewni¢ reprezentacje niemieckiego
spoteczenistwa. Bierze w nim udziat okoto 14 000 gospodarstw domowych i 30 000 osob.

Zarbwno EWCS, jak i EU-LFS umozliwiajg dokonanie analizy poréwnawczej warunkéw pracy
i nastawienia pracownikéw umystowych w sektorze produkcji w wybranych krajach. Chociaz zakres
aspektéow poruszanych w badaniu EWCS w odniesieniu do tych zagadnien jest znacznie szerszy niz
w przypadku badania EU-LFS, badanie to - jako ankieta rotacyjna — umozliwia opracowanie szeregéw
czasowych oraz monitorowanie trendéw. Z kolei badanie EWCS przeprowadza sie jedynie co piec lat,
a danych liczbowych z 2021 r. nie mozna poréwnac z poprzednimi edycjami ze wzgledu na zmiane
metody badawczej. SOEP jest zrodtem danych dotyczacych Niemiec. Cho¢ nie mozna go uzy¢ do
analizy poréwnawczej, pozwala ono na przeprowadzenie doktadniejszej analizy sytuacji w Niemczech
w odniesieniu do szeregu kwestii.

20




White-Collar Workers in Manufacturing

W przeciwienstwie do pozostatych dwoch zrédet danych SOEP kieruje réwniez do respondentow
pytanie o przynalezno$¢ do kategorii pracownikéw fizycznych lub umystowych. Klasyfikacja danego
pracownika jako pracownika umystowego opiera sie tu zatem na samoocenie respondenta. Z kolei
w przypadku pozostatych dwdch badan pracownikéw umystowych okresla sie w sposéb analityczny
za pomoca kodéw ISCO. Kategoria pracownikéw umystowych obejmuje zatem nastepujace kody
ISCO: 10 (kierownicy), 20 (specjalisci), 30 (technicy i Sredni personel), 40 (pracownicy biurowi) i 50
(pracownicy ustug i sprzedawcy). Sektory przemystu zdefiniowano na podstawie grup 10-33 NACE
wersja 2 (NACE kod C).

W badaniu EWCS oraz, do pewnego stopnia, réwniez w badaniu EU-LFS analiza réznicujaca pod
wzgledem kraju, sektora i grupy pracownikéw niekiedy skutkuje niewielka liczbg rozpatrywanych
przypadkoéw w przypadku przyjecia kolejnych podkategorii, na przyktad podziatu ze wzgledu na pte¢
lub wiek respondentéw. W zwigzku z tym autorzy postanowili przeanalizowac te podgrupy wytacznie
w przypadku, gdy ich liczebno$¢ mogta pozwoli¢ na osiggniecie statystycznie wiarygodnych wynikow.
Przedstawili zarazem liczbe respondentéw w kazdym z odnosnych przypadkéw. Nawet w przypadku
ograniczonejjakoscidanych jest to zatem jedyny sposdb, by przeanalizowac¢ warunki pracy pracownikéw
umystowych poprzez poréwnanie danych statystycznych. Niniejsze opracowanie jest pierwszym,
w ktérym wykorzystano te mozliwos¢.

3.2 Udziat pracownikow umystowych w tacznej liczbie pracownikow
sektora produkgji

Odsetek pracownikéw umystowych w catoksztatcie pracownikéw sektora produkcji stanowi
kluczowy wskaznik swiadczacy o pilnej potrzebie zorganizowania tej grupy pracownikéw przez
zwiazki zawodowe. Im wyzsza liczba tych pracownikéw, a zarazem im szybszy jej wzrost, tym
pilniej nalezy przyciagna¢ ich do zwigzkéw zawodowych, aby utrzymaé potencjat organizacyjny
zwigzkéw w branzy, a w ten spos6b zachowa¢ wiodacg role zwigzkéw zawodowych jako podmiotu
zbiorowego w dialogu spotecznym.

Odsetek pracownikéw umystowych w facznej liczbie pracownikéw sektora produkcji moze réznic
sie ze wzgledu na kraj oraz zrédto danych (tabela 2). Wedtug badania EWCS odsetek pracownikéw
umystowych w tacznej liczbie pracownikéw sektora produkcji waha sie od 18% w Rumunii do 62%
w Irlandii. W Niemczech i Szwecji liczba tych pracownikéw plasuje sie na wysokim poziomie -
odpowiednio 56% i 55%, podczas gdy w Hiszpanii i Polsce jest ich znacznie mniej - nieznacznie
ponizej lub powyzej poziomu 40%. Wedtug danych z badania EU-LFS odsetki te sg nieco wyzsze
w Finlandii, Rumunii, Hiszpanii i Szwecji, lecz znaczaco nizsze w Irlandii, Francji i Polsce; to samo,
cho¢ w mniejszym stopniu, dotyczy Niemiec. Réznice te moga wynika¢ z niewielkiej liczby
rozpatrywanych przypadkéw lub réznic w interpretacji kodéw ISCO i NACE przez respondentéw .

INiemniej jednak, tacznie w pieciu sposréd o$miu analizowanych krajéow - Finlandii, Francji,
Niemczech, Irlandii i Szwecji — okoto potowe lub wiecej pracownikéw sektora produkcji stanowig
pracownicy umystowi. W Polsce i Hiszpanii odsetek ten wynosi okoto 40%, a jedynie w Rumunii
plasuje sie ponizej 20%.

' Zgodnie z badaniem EWCS liczba przypadkéw dotyczacych pracownikéw umystowych w sektorze produkgcji jest dos¢
niska w Szwecji (107), Rumunii (121), Finlandii (128) i Irlandii (131), a najwyzsza w Niemczech (411). Liczby przypadkéw
rozpatrywanych w ramach badania EU-LFS w niektérych krajach sg znacznie wyzsze - od 100 w Irlandii az po 3500
w Niemczech.
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TABELA 2: Udziat pracownikow w sektorze produkcji w wybranych krajach

Kraj Udziat pracownikow w sektorze produkcji | Udziat pracownikéw w sektorze produkgji
w % EWCS 2021 w % EU-LFS 2022
Finlandia 48,5 51,7
Francja 54,1 46,8
Niemcy 55,6 51,7
Niemcy 62,3 45,4
Polska 44,8 38,5
Rumunia 18,2 19,6
Hiszpania 374 38,5
Szwecja 55,3 58,2

Zrédto: EWCS, EWCS- LFS, wyliczenia autoréw. Liczba przypadkéw (N) dotyczacych pracownikéw umystowych: EWCS: Niemcy (GE) 411, Francja (FR) 292,
Hiszpania (ES) 152, Finlandia (Fl) 128, Szwecja (SE) 107, Irlandia (IE) 131, Polska (PL) 261, Rumunia (RO) 121; EU-LFS: Niemcy 3942, Francja 1373, Hiszpania 830,
Finlandia 150, Szwecja 268, Irlandia 127, Polska 1160, Rumunia 312.

Przy okreslaniu pilnej potrzeby dziatan ze strony zwigzkéw zawodowych istotne znaczenie maja réwniez
trendy obserwowane w perspektywie dtugoterminowej. Wedtug danych z badania EU-LFS (rys. 1) w ciggu
ostatnich dziesieciu lat odsetek pracownikéw umystowych w sektorze produkgji istotnie zwiekszyt sie
w ponad potowie krajow objetych proba. W Szwecji wzrost ten wynosit okoto 20 punktéw procentowych,
w Polsce byto to okoto 10 punktéw procentowych, w Finlandii — okoto siedem punktéw procentowych,
aw Niemczech i Irlandii — okoto pie¢ punktéw procentowych. W Hiszpanii liczebnos¢ tych pracownikéw od
dtuzszego czasu utrzymuje sie na mniej wiecej statym poziomie. Z kolei w Rumunii odsetek pracownikéw
umystowych w sektorze produkgji nie zwieksza sie, a we Francji, pomimo nieznacznego wzrostu do 2020r.,
w latach 2021 i 2022 odnotowano w tym zakresie gwattowny spadek.

RYSUNEK 1: Udziat pracownikéw w sektorze produkcji w wybranych krajach, 2011-2022 (EU-LFS)

e R e DE SE IE e P RO ) FI

Zrédto: wyliczenia wtasne. N GE waha sie pomiedzy 3349 (2011) a 3980 (2021), N ES - pomiedzy 701 (2014) a 884 (2020), N FI - pomiedzy 137 (2015) a 159 (2021),
N FR - pomiedzy 1287 (2021) a 1712 (2012), N IE - pomiedzy 83 (2011) a 127 (2021), N PL - pomiedzy 783 (2011) a 1160 (2022), N RO - pomigdzy 292 (2021) a 326
(2012), N SE - pomiedzy 206 (2011) a 271 (2021).
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Rosnacy udziat pracownikéw umystowych w gronie pracownikéw sektora produkgji jest szczegdlnie
widoczny w Niemczech na podstawie danych SOEP (rys. 2). Zgodnie z samoocena dokonanga przez
respondentédw w 2012 . osiggnieto punkt krytyczny, kiedy to odsetek pracownikdéw umystowych po raz
pierwszy przewyzszyt odsetek pracownikéw fizycznych. Od tego czasu zmiany w zakresie liczebnosci
obu tych grup pracownikéw postepujg w pewnym tempie, przy czym zdecydowanie zwieksza sie
udziat pracownikédw umystowych, ktéry do 2021 r. wynidst 70%.

RYSUNEK 2: Udziat pracownikéw umystowych i fizycznych w sektorze produkcji w Niemczech, 1984-
2021 (SOEP)

e Blue-Collar Workers e \\hite-Collar Workers

Zrédto: wyliczenia wiasne. N GE waha sie pomiedzy 3349 (2011) a 3980 (2021), N ES — pomiedzy 701 (2014) a 884 (2020), N Fl - pomiedzy 137 (2015) a 159 (2021),
N FR - pomiedzy 1287 (2021) a 1712 (2012), N IE - pomiedzy 83 (2011) a 127 (2021), N PL - pomiedzy 783 (2011) a 1160 (2022), N RO - pomiedzy 292 (2021) a 326
(2012), N SE - pomiedzy 206 (2011) a 271 (2021).

Wedtug badania EWCS odsetek kobiet w gronie pracownikéw umystowych sektora produkcji waha
sie od 24% w Finlandii do 42% w Irlandii (tabela 3). Jedynie w Rumunii odsetek kobiet w gronie
pracownikéw fizycznych jest wyzszy (ok. 52%) niz w gronie pracownikdw umystowych (niewiele
ponizej 40%). Zasadniczo oznacza to, ze organizowanie pracownikéw umystowych wigze sie rowniez
z organizowaniem kobiet w znacznie wiekszym zakresie niz miato to miejsce do tej pory.

23




White-Collar Workers in Manufacturing

TABELA 3: Udziat kobiet w tacznej liczbie pracownikéw fizycznych i umystowych w sektorze produkgji,
w podziale na poszczegdlne kraje, 2021

Kraj Pracownicy fizyczni Pracownicy umystowi Razem
(%) (%) (%)
Niemcy 17,8 34,4 27,1
Francja 21,6 39,3 31,2
Hiszpania 16,6 38,3 24,7
Finlandia 20,5 24,2 22,3
Szwecja 17,0 36,2 27,6
Irlandia 29,1 42,0 371
Polska 33,7 41,2 37,0
Rumunia 52,1 39,9 49,9

Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia wiasne

Wedtug badania EU-LFS odsetek kobiet w miare uptywu czasu zasadniczo pozostat bez zmian, pomijajac
niewielkie odchylenia. W poréwnaniu poszczegdlnych krajéw nie odnotowano jednak znaczacego
wzrostu ani spadku ich liczebnosci (rys. 3).

RYSUNEK 3: Udziat kobiet wséréd pracownikéw umystowych w sektorze produkgcji, 2011-2022
(EU-LFS)

e FR e DE SE IE — Pl RO FI

Zrédto: wyliczenia whasne. N DE waha sie pomiedzy 1246 (2011) a 1431 (2021), N ES - pomiedzy 258 (2013) a 371 (2020), N FR - pomiedzy 467 (2020) a 586
(2012), N PL - pomiedzy 304 (2012) a 450 (2022), N RO - pomigdzy 127 (2020) a 149 (2012).
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3.3 Poziom wyksztatcenia, zawody i role

Tendencji wzrostowej w zakresie odsetka pracownikéw umystowych w sektorze produkcji towarzyszy
réwniez zmiana struktury pod wzgledem posiadanych umiejetnosci oraz wykonywanych czynnosci
i stanowisk sprawowanych przez pracownikéw w hierarchii przedsiebiorstwa.

Generalnie znaczna wiekszos¢ pracownikédw umystowych posiada wyzsze wyksztatcenie (tabela 4).
Odsetek pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem jest szczegdlnie wysoki we Francji (76%) i Irlandii
(75%), lecz zauwazalnie nizszy w Niemczech - okoto 52%. Prawdopodobnie wigze sie to z istotng rolg
podwdjnego systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz powigzanych programéw wspierajgcych
dalszg edukacje, z ktérych korzysta wiele absolwentéw szkét srednich jako alternatywy wobec wyboru
studiow wyzszych.

W poréwnaniu z pracownikami umystowymi najwyzszym poziomem wyksztatcenia wsréd pracownikéw
fizycznych jestwyksztatcenie srednie.Jedynie wlirlandii odsetek pracownikéw zwyzszym wyksztatceniem
w gronie pracownikéw fizycznych jest szczegdlnie wysoki i wynosi nieco ponad 48%, natomiast odsetek
pracownikdw z wyksztatceniem srednim plasuje sie na znacznie nizszym poziomie niz w pozostatych
krajach - jest to niespetna 48%.

TABELA 4: Poziom wyksztatcenia pracownikéw fizycznych i umystowych w sektorze produkgji, 2021 (w %)

Pracownicy fizyczni Pracownicy umystowi
Kraj Podstawowe Srednie Wyzsze Podstawowe Srednie Wyzsze
Niemcy 1,9 88,0 10,1 04 47,8 51,8
Francja 0,0 82,3 17,7 0,0 24,1 76,0
Hiszpania 4,6 82,5 12,9 1,8 347 63,5
Finlandia 1.4 83,8 14,8 09 314 67,7
Szwecja 0,0 80,3 19,7 0,0 35,1 64,9
Irlandia 4,0 47,7 48,3 0,0 24,6 754
Polska 0,0 84,4 15,6 0,0 29,0 71,0
Rumunia 2,3 92,8 4,9 0,0 31,2 68,9

Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

Pod wzgledem struktury grup zawodowych uwzglednionych w pieciu kategoriach opisanych
kodami ISCO - pracownicy ustug i sprzedazy, pracownicy biurowi, technicy i sredni personel -
mozemy wyréznic kilka trenddéw (rys. 4).

W niemal wszystkich rozpatrywanych krajéw, z wyjatkiem Finlandii, w ciaggu ostatnich dziesieciu lat odsetek
pracownikéw ustug i sprzedazy w gronie pracownikéw umystowych zmniejszyt sie. To samo dotyczy
pracownikéw biurowych. Wyjatek stanowia tu Niemcy, gdzie odnotowano nieznaczny wzrost liczebnosci
tej grupy pracownikdw, ktérych odsetek jest juz najwyzszy ze wszystkich krajéw objetych préba.

W potowie krajéw bedacych przedmiotem analizy (Niemcy, Szwecja, Polska i Hiszpania) najwazniejsza
grupe pracownikéw umystowych pod wzgledem ilosciowym stanowig technicy i $redni personel.
Ich odsetek pozostaje mniej wiecej na statym poziomie w wiekszosci krajéw, w tym réwniez na
przestrzeni czasu. Wyjatek stanowi tu Rumunia, gdzie odnotowano znaczny spadek, oraz Finlandii,
gdzie zaobserwowano gwattowny wzrost. W drugiej potowie krajow objetych préba grupe zawodowa
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o wzglednie najwyzszej liczebnosci stanowia specjalisci. Specjalisci zyskali rowniez na znaczeniu
we wszystkich krajach z wyjatkiem Francji, przy czym w ciggu ostatniego dziesieciolecia najwiekszy
wzrost (o okoto dziewie¢ punktéw procentowych) odnotowano w Irlandii, Finlandii i Rumunii. Réwniez
w Niemczech i Szwecji zaobserwowano wzrost o ponad pie¢ punktéw procentowych.

Rosnace znaczenie specjalistéw, a takze stale wysoki odsetek technikéw, prawdopodobnie jest
$cisle zwigzany z trendami takimi jak cyfryzacja oraz ekologizacja produkcji lub bardziej ztozony
charakter opracowywanych produktow. W zwigzku z tym zwieksza sie zarazem zapotrzebowanie
na specjalistéow-informatykoéw, ekspertéw i technikdéw zajmujacych sie rozwojem produktéw.
Przyktadem tej sytuacji moze by¢ przemyst motoryzacyjny, w ktérym cyfryzacja obejmuje zaréwno
produkty, jak i wykonywane procesy z naciskiem na systemy operacyjne stosowane w pojazdach,
kwestie autonomicznej jazdy oraz systemy informacyjno-rozrywkowe.

RYSUNEK 4: Pracownicy umystowi w podziale na status zawodowy, 2011 i 2022

B Managers B Professionals Technician/associate professions Clerical support workers B Service and sales workers

Zrédto: EU- LFS; wyliczenia wtasne. N GE 2011: 3349, 2022: 3942; N ES 2011: 747, 2022: 830; N FI 2011: 151, 2022: 150; N FR 2011: 1697, 2022:1373; N IE 2011: 83,
2022:127; N PL 2011: 783, 2022: 1160; N RO 2011: 323, 2022: 312; N SE 2011: 206, 2022: 268.

W przeciwienstwie do wzrostu liczby ekspertéw technicznych liczba pracownikéw umystowych
wykonujacych zadania kierownicze w wigkszosci krajow maleje — wyjatek stanowiag Rumunia oraz Francja,
gdzie odsetek tej grupy pracownikéw utrzymuje sie na statym poziomie. Niemniej jednak wspomniane
trendy zachodza w nieco odmiennych okolicznosciach pod wzgledem liczebnosci kierownikéw. Podczas
gdy odsetek kierownikéw w Irlandii, Polsce, Szwecjii Hiszpanii wynosi okoto 15% lub nieco mniej, we Francji,
w Niemczech, Rumunii oraz Finlandii plasuje sie na poziomie ponizej 10%. W przypadku Finlandii odsetek
ten spadt o niemal 12 punktéw procentowych i wynosi obecnie zaledwie 4%.

Jedng z przyczyn tego stanu rzeczy moga by¢ zmiany w zakresie organizacji pracy i wprowadzenie
sprawniejszych sposobdéw wykonywania pracy, ktére s3 w wiekszym stopniu ukierunkowane na
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realizacje konkretnych projektéw. Samodzielna organizacja pracy przez pracownikéw odgrywa w tych
modelach zasadniczg role, poniewaz zakfadajg one zarazem odchudzenie zarzadzania i ograniczenie
kontroli w hierarchii zaktadu pracy. Strategie dotyczace biura zgodnego z koncepcja lean mogty
przyczynic sie rowniez do tego spadku, poniewaz jedng z przestanek przemawiajacych za przyjeciem
takiej racjonalizacji jest zwiekszenie zakresu kontroli sprawowanej przez kierownictwo.

Niemniej jednak trendy te nie wyjasniaja réznic pod wzgledem liczebnosci kierownictwa na réznych
szczeblach w poszczegélnych krajach. Moga je wyjasnia¢ dwa czynniki. Pierwszy dotyczy krajowych
tradycji orazkultury zwigzanejz organizowaniem.W krajach takich jak Hiszpania, Polska i Irlandia tradycje
zwigzane z waskim zakresem zarzadzania i rozbudowanymi strukturami hierarchicznymi moga by¢
stosunkowo mocno zakorzenione. Réwniez zakres zadan powierzanych kierownikom moze sie rézni¢;
w jednych krajach moga na przyktad by¢ bardziej zaangazowani w czynnosci produkcyjne, podczas
gdy w innych zadania takie moga wykonywac specjalisci. Kolejng przyczyna moze byc¢ fakt, ze firmy
zajmuja rézne pozycje w globalnym fancuchu wartosci w zaleznosci od ich potozenia geograficznego.
Im wyzszy udziat prac badawczo-rozwojowych lub ustug i rozwiagzan informatycznych, tym nizsza moze
by¢ liczba kierownikéw ze wzgledu na upowszechnienie sprawnych sposobéw wykonywania pracy
w tych obszarach; z kolei wieksze uczestnictwo pracownikéw umystowych w pracach administracyjnych
moze sie przektadac¢ na zwiekszenie liczby kierownikow.

3.4 Czas pracy

Godziny pracy stanowig zasadnicza kwestie decydujaca o warunkach pracy pracownikéw, dlatego -
obok ptacy — najczesciej sa one przedmiotem zbiorowych sporéw pracowniczych. Dla przedsiebiorstw
problemem jest czas, przez jaki moga wykorzystywac prace wykonywana przez pracownikéw
w zamian za okreslone wynagrodzenie, oraz elastycznos¢, jaka dysponujg pod tym wzgledem. Z
kolei pracownicy stawiaja sobie pytanie, czy i w jaki sposéb sg w stanie pogodzi¢ czas pracy z innymi
zyciowymi potrzebami oraz jak wiele czasu muszg lub — w zaleznosci od nastawienia wobec pracy -
moga spedzac na pracy.

Dane z badania EWCS sugeruja podziat rozpatrywanych krajéw na dwie szerokie grupy pod wzgledem
umownego czasu pracy pracownikdédw umystowych w sektorze produkgcji. Pierwszg grupe stanowig
kraje, w ktorych standardowy umowny czas pracy pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze
czasu pracy wynosi 40 godzin tygodniowo. Do drugiej grupy naleza kraje, w ktérych standardowy
tydzien pracy jest krétszy — od 35 do 40 godzin (rys. 5). Do pierwszej grupy zaliczajg sie Polska,
Rumunia, Szwecja i Hiszpania. W krajach tych czas pracy wynikajacy z uktadu zbiorowego wynosi
40 godzin tygodniowo, cho¢ w kazdym z nich rokowania zbiorowe maja rézny zasieg: od bardzo
duzego w Szwecji i Hiszpanii po niewielki w Rumunii i bardzo niewielki w Polsce. Niemniej jednak
wydaje sie, ze w Rumunii i Polsce 40-godzinny tydzien pracy stanowi norme w umowach o prace
zawieranych z poszczegdlnymi pracownikami. Do drugiej grupy nalezg Finlandia, Irlandia oraz Francja,
w ktérych uzgodniony czas pracy wynosi mniej niz 40 godzin tygodniowo. W Finlandii i we Francji,
w zwigzku z duzym zasiegiem rokowan, dotyczy to wiekszosci pracownikéw; w Irlandii czas pracy
uzgodniony zarébwno na szczeblu zbiorowym, jak i indywidualnym, wynosi zwykle 39 godzin, a zatem
réwniez mniej niz wspomniane 40 godzin.
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RYSUNEK 5: Umowny czas pracy pracownikéw umystowych w sektorze produkgji w 2021 r.
(przedziat czasowy w %)
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Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw. W przypadku Frangji liczba prawidtowych przypadkéw, ktére mozna uwzglednié¢ w analizie, jest dosy¢ niewielka (144).

Niemcy stanowig przypadek szczegélny, poniewaz niemal w réwnym stopniu funkcjonuja tam dwa
standardy umownego czasu pracy obowiagzujacego pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze
czasu pracy (40 godzin lub mniej niz40 godzin), choc czas pracy wynikajacy z uktadu zbiorowego w sektorze
produkcji wynosi ponizej 40 godzin - od 37,5 godziny w sektorze chemicznym i farmaceutycznym po
zaledwie 35 godzin w przemysle obrobki metali i przemysle elektrycznym. Z tego wzgledu wysoki
udzial umownego czasu pracy wynoszacego 40 godzin tygodniowo w przypadku pracownikéw
umystowych w Niemczech wymaga pewnego uzasadnienia. Mozna tu wskaza¢ cztery powody tego
stanu rzeczy: po pierwsze, ograniczony zasieg rokowan zbiorowych, ktéry wynosi okoto 50% w sektorze
obroébki metali, lecz wiecej w sektorach chemicznym i farmaceutycznym; po drugie, ,klauzule otwarte”
przewidziane w branzowych ukfadach zbiorowych, pozwalajace na odstepstwa od norm branzowych
na szczeblu przedsiebiorstwa, ktérych stosowaniu czesto towarzyszy réwniez wydtuzenie czasu pracy;
po trzecie, kontyngenty przewidziane w uktadach zbiorowych, umozliwiajagce wydtuzenie czasu pracy
w odniesieniu do uzgodnionej liczby wysoko wykwalifikowanych pracownikéw; po czwarte, istnienie
pracownikéw nieobjetych ukfadami zbiorowymi ze wzgledu na to, ze otrzymuja oni wynagrodzenie
wyzsze od najwyzszej kategorii wynagrodzenia okreslonej w danym ukfadzie zbiorowym. W przypadku
tych pracownikéw, z ktérych wiekszos¢ stanowia specjalisci i kierownicy, umowny tygodniowy czas pracy
wynoszacy 40 godzin jest zazwyczaj przedmiotem indywidualnego uzgodnienia.

Odsetek pracownikéw umystowych zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w sektorze produkgji
jest niewielki we wszystkich rozpatrywanych krajach (rys. 6). Zdecydowanie najwiekszy jest w Niemczech,
gdzie wynosi nieco powyzej 12%. W pozostatych krajach odsetek pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy wynosi od 2,4% w Szwecji do 6,6% w Irlandii. Danych liczbowych wynikajacych
z badania EU-LFS nie mozna tu szczegétowo przedstawic ze wzgledu na niewielka liczbe rozpatrywanych
przypadkéw w odniesieniu do niektérych kwestii. Dane te zdaja sie jednak sugerowa¢, ze wiekszos¢
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy stanowia kobiety.
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RYSUNEK 6: Odsetek pracownikéw umystowych zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
w sektorze produkgji w 2021 r. (w %)
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Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

Jak dlugo faktycznie pracujg pracownicy umystowi w poréwnaniu z czasem pracy zapisanym
w zawartej umowie? Wedtug danych z badania EWCS w przypadku znacznej liczby pracownikéw
umystowych faktyczny czas spedzany przez nich na pracy wykracza poza czas wskazany w umowie
regulujacej ich zatrudnienie (rys. 7). Dotyczy to w szczegélnosci krajow, w ktérych standardowy
umowny czas pracy wynosi mniej niz 40 godzin. Na przykfad we Francji i w Finlandii jedynie
w przypadku okoto potowy pracownikéw zatrudnionych w systemie 40-godzinnym faktyczny czas
pracy wynosi mniej niz 40 godzin. Z kolei w przypadku drugiej potowy pracownikéw czas faktycznie
spedzany przez nich na pracy okazuje sie dtuzszy (41 godzin lub wiecej) — sytuacje taka zgtaszato
ok. 30% pracownikéw w Finlandii i 40% pracownikéw we Francji. Réznica ta szczegdlnie daje sie
zauwazy¢ w Irlandii, gdzie okoto 55% pracownikéw pracuje co najmniej 41 godzin tygodniowo, cho¢
jedynie w przypadku okoto siedmiu procent pracownikéw umystowych ten czas pracy jest zapisany
w umowach regulujacych ich zatrudnienie. W Niemczech, gdzie funkcjonuje ,podwdjny” standard
pod wzgledem umownego czasu pracy, réznica ta jest mniejsza; niemniej jednak i tutaj okoto 34%
pracownikdédw spedza na pracy co najmniej 41 godzin.

Umowny i rzeczywisty czas pracy s sobie nieco blizsze w krajach, w ktérych funkcjonuje standard
40-godzinny, jednak i tu istnieja wyrazne réznice pomiedzy poszczegdlnymi krajami. W Hiszpanii
oraz (w jeszcze wiekszym stopniu) w Polsce i Szwecji istnieje najwieksza rozbiezno$¢ pomiedzy
danymi dotyczacymi tych dwéch aspektéw. Odsetek pracownikéw, ktorych czas pracy jest dtuzszy,
w Polsce wynosi okoto 22%, w Szwecji jest to okoto 25%, w Hiszpanii — okoto 30%, a w Rumunii -
okoto 36%.
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RYSUNEK 7: Rzeczywisty czas pracy pracownikéw umystowych w sektorze produkcji w 2021 .
(przedziat czasowy w %)
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Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw.

RYSUNEK 8: Zwyczajowy czas pracy pracownikdw umystowych zatrudnionych w petnym wymiarze
czasu pracy w sektorze produkgji w latach 2011-2022 (EU-LFS)
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Zrédto: wyliczenia whasne. N GE waha sie pomigdzy 2887 (2011) a 3339 (2021), N ES — pomiedzy 661 (2014) a 836 (2020), N FI - pomiedzy 133 (2017) a 152 (2021),
N FR - pomiedzy 1199 (2021) a 1601 (2011), N PL — pomiedzy 756 (2011) a 1143 (2022), N RO - pomiedzy 291 (2021) a 324 (2012), N SE - pomiedzy 187 (2011)
a251(2022).

Jednoczesnie jednak dane z badania EU-LFS dotyczace zmian w czasie w odniesieniu do pracownikéw
zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy wskazuja, ze Sredni rzeczywisty czas pracy w wiekszosci
krajéw zmniejszyt sie w ciggu ostatniego dziesieciolecia (rys. 8). W Polsce, Rumunii, Irlandii i Hiszpanii
$redni czas pracy w ujeciu tygodniowym zmniejszyt sie o okoto godzine w rozpatrywanym okresie,
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a w Niemczech - o0 0,6 godz. W Finlandii spadek ten okazat sie jeszcze bardziej wyrazny - byto to
1,4 godz. Jedynie dwa kraje nie wykazuja tej tendencji: Francja, gdzie rzeczywisty tygodniowy czas
pracy zmniejszat sie z biegiem czasu, lecz znaczaco wzrést w okresie pandemii COVID-19, a tym
samym w ujeciu ogdélnym nie zmienit sig; a takze Szwecja, gdzie czas pracy pracownikéw umystowych
zwiekszyt sie facznie o 1,8 godz. ze wzgledu na wzrost odnotowany w czasie pandemii. Nieznaczne
zwiekszenie czasu pracy w tym okresie mozna réwniez zaobserwowac w innych krajach. Obecnie nie
mozna przewidzie¢, czy pod wzgledem rzeczywistego tygodniowego czasu pracy wspomniany wzrost
ustabilizuje sie, czy tez powréci dtugofalowa tendencja spadkowa.

Tak czy inaczej, rzeczywisty czas pracy znacznie przewyzsza oczekiwania pracownikéw umystowych
(rys.9). Zjawisko to mozna zaobserwowac we wszystkich krajach, niezaleznie od podziatu rzeczywistego
czasu pracy w réznych przedziatach czasowych. Rzeczywisty czas pracy najbardziej zblizony jest do
preferencji pracownikéw w tym zakresie w Rumunii, gdzie niemal 60% pracownikéw wyraza che¢ pracy
przez co najmniej 40 godzin tygodniowo i w przypadku ponad 90% faktycznie tak jest. W Szwecji,
Hiszpanii i Polsce réwniez obserwujemy podobny podziat rzeczywistego czasu pracy, niemniej jednak
bardziej daje sie tu zauwazy¢ ched skrécenia czasu pracy, zwtaszcza w przypadku Szwecji, gdzie niemal
76% pracownikéw umystowych preferuje prace w wymiarze ponizej 40 godzin tygodniowo.

FIGURE 9 : Durée du travail souhaitée des cols blancs dans I'industrie manufacturiére, 2021
(tranches horaires en %)
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Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

W Niemczech, we Frangji, w Finlandii i w Irlandii pracownicy najczesciej preferujg wykonywanie pracy
w wymiarze od 35 do 39 godzin tygodniowo. Oznacza to, ze pracownicy w tych krajach opowiadaja sie
raczej za systemem, w ktérym tydzier pracy obejmowatby nieco ponad 35 godzin. W Szwecji najbardziej
pozadany jest czas pracy wynoszacy od 21 do 34 godzin. Niemniej jednak, we wszystkich pozostatych krajach
oprécz Francji czas pracy mieszczacy sie w tym zakresie preferuje co najmniej 25% pracownikéw, a zatem
znacznie wiecej niz liczba pracownikdw, ktérzy faktycznie wykonuja prace w takim wymiarze godzin. Moze
to wynikac¢ z checi wydtuzenia czasu pracy u pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
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pracy. W wiekszosci krajéw odsetek oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy jest jednak na
tyle niski, ze zdecydowana wiekszos$¢ pracownikéw preferujacych taki wymiar godzin musi naleze¢ do grona
pracownikéw petnoetatowych. Zaktadajac ponadto, ze wiekszos¢ tych pracownikéw nie chce wykonywac
pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, dane liczbowe sugerujg preferencje wobec standardowego
czasu pracy skroconego do mniej niz 35 godzin tygodniowo.

Kolejnym istotnym czynnikiem majacym wptyw na czas pracy pracownikéw umystowych jest praca zdalna,
na ktérej temat dane zapewnito badanie EU-LSF. Cho¢ praca zdalna nie ma bezposrednich konsekwencji pod
wzgledem czasu pracy, moze na niego wptywac dzieki oszczednosci czasu, jaki pracownik zyskuje w zwigzku
z brakiem koniecznosci przemieszczania sie, lub ze wzgledu na to, ze pracownicy wykonujacy prace zdalna
moga by¢ mniej Swiadomi przestrzegania umownego czasu pracy — a zatem faktycznie przepracowany
przez nich czas moze by¢ dtuzszy, jezeli zwracaja na to mniej uwagi. Praca zdalna stanowi réwniez istotny
czynnik pod wzgledem zdolnosci do rbwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego, poniewaz umozliwia
pracownikom lepsze godzenie czasu pracy z zaspokajaniem osobistych potrzeb.

Rys. 10 obrazuje najwazniejsze réznice pomiedzy pracownikami fizycznymi i umystowymi pod wzgledem
pracy zdalnej. Najwiecej pracownikéw fizycznych wykonujacych prace zdalng zdecydowanie odnotowano
w Irlandii — w 2022 r. byto to ponad 10%. We wszystkich pozostatych krajach poziom pracy zdalnej w tym
gronie pracownikdéw wynosit okoto 3% lub nieco mniej w analogicznym okresie. Z kolei najnizszy poziom
pracy zdalnej wykonywanej przez pracownikéw umystowych w krajach objetych badaniem odnotowano
w Rumunii (6%) oraz w Polsce (ponizej 9%). W Hiszpanii odsetek ten wynidst niewiele ponizej 25%, lecz
we wszystkich pozostatych krajach w 2022 r. prace zdalng podejmowato co najmniej 40% pracownikéw
umystowych. Pod wzgledem pracy zdalnej prym wioda Finlandia (niespetna 63%), Szwecja (niespetna 57%)
oraz Irlandia (nieco powyzej 54%).

RYSUNEK 10: Odsetek pracownikéw umystowych i fizycznych w sektorze produkgji, ktérzy czasami lub
czesto wykonujg prace zdalng (w %) (EU-LSF)
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Chociaz odsetek pracownikéw umystowych, ktérzy czasami lub czesto wykonujg prace zdalng, do 2019 r.
nieznacznie wzrést w wigkszosci rozpatrywanych krajéw, to w okresie pandemii COVID-19 nastapit gwattowny
wzrost tej praktyki. Zjawisko to nieco wyhamowato z koricem pandemii, lecz nadal plasowato sie na istotnie
wyzszym poziomie niz dotychczas. W réznych krajach odnotowywano je na bardzo réznych poziomach.
Przyktadowo, na poczatku rozpatrywanego okresu praca zdalna w Szwediji i Finlandii byta juz znacznie
bardziej upowszechniona niz w pozostatych krajach.

Nietatwo znalez¢ odpowiednie uzasadnienie istotnych réznic obserwowanych pomiedzy poszczegdlnymi
krajami pod wzgledem stopnia wykorzystywania pracy zdalnej. Jednym z istotnych czynnikéw moze by¢
gotowosc przedsiebiorstw do zezwolenia na te praktyke i zaakceptowania ograniczen pod wzgledem stopnia
hierarchicznego sprawowania kontroli. Réznice w zakresie wyposazenia technicznego, w tym dostepnosci
laptopéw lub odpowiedniego oprogramowania i programéw do tacznosci, réwniez moga odgrywac tu
pewng role.

Praca zdalna wigze sie rowniez z kwestig postrzegania przez pracownikéw umystowych relacji pomiedzy
praca a zyciem prywatnym. Zgodnie z badaniem EWCS w przeanalizowanych krajach wiekszo$¢ pracownikow
umystowych sektora produkgji ocenita rownowage miedzy swoim zyciem zawodowym a prywatnym jako
dobralub bardzo dobra. Najczesciej gtosy te pojawiaty sie w Szwecji (91,5%), a najrzadziej w Hiszpanii (niespetna
77%). W zwigzku z tym poziom zadowolenia z rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
zdecydowanie nie wynika jedynie z mozliwosci wykonywania pracy zdalnej, lecz musi by¢ efektem réwniez
innych czynnikéw. Autorzy badania ustalili miedzy innymi, ze wielu pracownikéw umystowych uznaje, ze
tatwo lub bardzo fatwo jest im odstgpic¢ od pracy na godzine lub dwie w celu zatatwienia prywatnych spraw.
Dane procentowe s3 tu bardzo zblizone do danych dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym — od niemal 99% w Szwecji po niespetna 77% (wartos¢ najnizsza) we Frangji.

RYSUNEK 11: Zwigzek miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, pracownicy umystowi w sektorze
produkgji, 2021 r.
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Zrédbo: EWCS 2021, wyliczenia autoréw. Czas wolny: udziat pracownikéw, ktérzy codziennie lub kilka razy w tygodniu wykonuja prace w czasie wolnym.
Obecnos¢ w pracy: udziat pracownikéw, ktérzy pracuja w czasie choroby; wytaczono pracownikéw, ktérzy nie zgtosili choroby. Mozliwo$¢ odstapienia od pracy
na krétki czas: udziat pracownikéw, ktérym tatwo lub bardzo tatwo jest odstapi¢ od pracy na 1-2 godz. w celu zatatwienia prywatnych spraw. Réwnowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym: udziat pracownikéw cieszacych sie dobrg lub bardzo dobra réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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3.5 Warunki pracy

Badanie EWCS zawiera informacje na temat innych warunkéw pracy oraz sposobu ich postrzegania
przez pracownikéw umystowych w sektorze produkcji. Zgodnie z tymi danymi pracownicy umystowi
wskazuja na takie aspekty jak ,zdobywanie nowej wiedzy”, konieczno$¢ rozwigzywania problemoéw
z klientami, napiete terminy lub wysokie tempo pracy jako istotne czynniki wptywajace na ich warunki
pracy - okreslajac je jako ,state” lub ,czeste” (rysunki 12 i 13). Powtarzanie okreslonych ruchéw i kontakt
z klientami réwniez czesto pojawiaja sie wsrod elementdw charakteryzujgcych warunki pracy. Niemniej
jednak nie zawsze wiadomo, czy czynniki te sa postrzegane w sposéb negatywny, czy tez pozytywny;
zdobywanie nowej wiedzy lub kontakt z klientami mozna interpretowa¢ dwojako: albo jako ucigzliwos¢,
albo jako zrédto motywacji lub istotny bodziec do dziatania.

RYSUNEK 12: Najwazniejsze wymiary warunkéw pracy: Niemcy, Francja, Hiszpania i Irflandia (w %)

Germany e France e Spain Finland

Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

Pod wzgledem innych czynnikéw interpretacja jest jednak bardziej jednoznaczna. Meczace pozycje
podczas pracy, powtarzanie okre$lonych ruchéw, nerwowa atmosfera, wysokie tempo pracy,
napiete terminy lub fizyczne i emocjonalne wyczerpanie stanowig ewidentne wskazniki $wiadczace
O przemeczeniu i stresie.

Z poréwnania krajéw objetych analiza wytania sie w duzej mierze jednolity wzorzec warunkéw
pracy. We wszystkich przeanalizowanych krajach powtarzanie okreslonych ruchéw, a w jeszcze
wiekszym stopniu wysokie tempo pracy i napiete terminy majg wyraznie negatywne konotacje
i wielu pracownikéw postrzega je jako stresujagce — w przypadku tempa pracy i terminéw
wymienia je rowniez wiekszo$¢ pracownikédw w wielu krajach. Ponadto zdobywanie nowej
wiedzy oraz, w mniejszym stopniu, kontakt z klientami réwniez postrzega sie jako warunek pracy
sprzyjajacy ksztatceniu, ktéry moze by¢ uznawany jako negatywny lub pozytywny. Co wiecej,
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w Polsce i we Francji dane liczbowe dotyczace fizycznego wyczerpania plasujg sie na poziomie
ponad 30%, a w Szwecji, Niemczech i Hiszpanii odsetek ten jest tylko odrobine nizszy. Warunki te
mozna stwierdzi¢ we wszystkich krajach i w duzej mierze s wskazywane w tej samej kolejnosci.

RYSUNEK 13: Najwazniejsze wymiary warunkow pracy: Finlandia, Szwecja, Polska i Rumunia

Finland Sweden @ Poland Romania

Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

Wiecej informacji na temat warunkéw pracy pracownikédw umystowych mozna uzyska¢ z wynikéw
SOEP dla Niemiec, ktére pokazuja, ze okoto 60% respondentéw catkowicie lub czesciowo zgadza sie
z nastepujacymi stwierdzeniami:

czesto borykaja sie z duzg presjg czasu ze wzgledu na obcigzenie pracg;

czesto ich praca jest przerywana;

ich obcigzenie pracg w ciagu ostatnich dwoch lat zwiekszyto sie.

Tym niemniej niespetna 80% pracownikéw umystowych nie przewiduje pogorszenia ich sytuacji
zawodowej, a 90% pracownikéw nie uwaza, ze ich zatrudnienie jest zagrozone.

3.6 Autonomia, heteronomia i zaangazowanie

Literatura opisujgca badania dotyczace pracownikéw umystowych sugeruje, ze autonomia podczas
pracy stanowi zasadniczy czynnik ksztattujacy sposéb postrzegania zycia zawodowego przez te

grupe pracownikéw. Autonomiczne decyzje na temat charakteru pracy i sposobéw jej wykonania 35
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moga zatem plasowac sie wsréd najwazniejszych oczekiwan pracownikéw umystowych wobec
powierzonej im pracy — zwtaszcza w przypadku pracownikéw o wyzszym poziomie umiejetnosci.

Badanie EWCS z 2021 r. obejmowato trzy odrebne pytania dotyczace autonomii pracownikéw
podczas pracy. Poproszono w nich pracownikéw o wskazanie, czy maja mozliwos¢ wyboru lub
zmiany ktéregokolwiek z nastepujacych aspektow: kolejno$¢ wykonania zadan, przebieg zadania
oraz tempo pracy. Na kazde z tych pytan odpowiedzi mozna byto udzieli¢ poprzez wskazanie oceny
w skali od jednego do pieciu, gdzie ocena ,jeden” oznaczata, ze danego aspektu nigdy nie mozna
zmieni¢, a ,pie¢” — ze pracownik zawsze ma mozliwo$¢ wyboru lub zmiany. Nastepnie odpowiedzi
na wszystkie trzy pytania zostaty zsumowane w celu ustalenia wskaznika w przedziale wartosci od
trzech do pietnastu.?

Na podstawie tego ogélnegowskaznika podmiot publikujacy dane opracowatwskaznik dychotomiczny
obejmujacy wartosci do dziesieciu w ramach facznego wskaznika, ktére swiadczg o niskim poziomie
autonomii, oraz wartosci powyzej dziesieciu jako znak wysokiego poziomu autonomii. Wartosci dla
obu wskaznikéw przedstawiono w tabeli 5 w podziale na poszczegdlne kraje.

We wszystkich przeanalizowanych krajach wskaznik autonomii wyniést powyzej dziesieciu;
w ujeciu ogdélnym pracownicy umystowi w sektorze produkcji wskazujg zatem na wysoki poziom
autonomii. Pomiedzy poszczegdlnymi krajami istnieja jednak istotne réznice, jesli chodzi o odsetek
pracownikéw umystowych cieszacych sie wysokim poziomem autonomii podczas pracy. Podczas
gdy wielu pracownikom umystowym w sektorze produkcji w Niemczech przystuguje szczegdlnie
wysoki poziom autonomii (75%), w znacznie mniejszym stopniu zjawisko to wystepuje w Irlandii -
aspekt ten wskazato niewiele ponizej 43% pracownikéw umystowych. Co wiecej, Sredni wskaznik
autonomii w Irlandii (10,2 pkt) jest najnizszy sposréd rozpatrywanych krajéw. W pozostatych
krajach wysokim poziomem autonomii cieszy sie od 52% (Finlandia) do 57% (Francja) pracownikéw
umystowych.

TABELA 5: Samoocena i znaczacy charakter pracy pracownikéw umystowych (w %)

Kraj Poczucie dobrze Poczucie przydatnosci
wykonanej pracy pracy
Niemcy 1,7 75,0
Francja 11,1 56,8
Hiszpania 10,6 57,0
Finlandia 10,5 52,3
Szwecja 10,8 53,5
Irlandia 10,2 42,8
Polska 10,6 57,5
Rumunia 10,9 56,2

Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

2 Wartosci odpowiadajace poszczegdlnym pytaniom po prostu do siebie dodano, a zatem trzy odpowiedzi ocenione wartoscig
Ljeden” daty wartosc¢ najnizsza, a trzy oceny ,pie¢” - najwyzsza. W przypadku brakujacej wartosci dla jednego z pytan brakuje
réwniez wartosci fagcznego wskaznika.
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Model przeciwstawny wobec pomiaru poziomu autonomii zaktada sprawdzenie poziomu heteronomii
warunkdéw pracy, kiedy to zadania w réznym stopniu sg okreslane z zewnatrz lub majg na nie wptyw
czynniki zewnetrzne. W badaniu EWCS kwestie heteronomii podzielono na trzy oddzielne pytania
uwzglednione w ankiecie z 2021 r., rozrézniajac pomiedzy heteronomig wobec przetozonych, wobec
klientéw lub dostawcéw lub wobec systemdéw komputerowych. W szczegdlnosci zadano pytanie
o wptyw, jaki te obszary majg na zadania wykonywane podczas pracy. Skala mozliwych odpowiedzi
obejmowata opcje od ,bardzo szeroko zakrojonej kontroli zewnetrznej” po ,catkowity brak kontroli”.
Uczestnicy mogli rowniez wybra¢ odpowiedz ,Nie dotyczy”, ktéra moze oznacza¢, ze dany pracownik
nie ma stycznosci ze wspomniang kontrolg zewnetrzng, a zatem nie ma przetozonego lub komputera
i nie ma kontaktu z klientami. Wedtug naszej interpretacji odpowiedz ta oznacza, ze odnosna kontrola
zewnetrzna nie ma zastosowania.

Na przyktad w Niemczech 29,5% pracownikdw umystowych w sektorze produkcji wskazato, ze ich
zadania podczas pracy w duzej mierze determinuja przetozeni. Znacznie ponad 40% pracownikéw
uwaza, ze sytuacja ta wystepuje przynajmniej czesciowo. W zwigzku z tym, rozpatrujac facznie te
odpowiedzi, mozna wysnu¢ wniosek, ze niespetna 70% pracownikdédw uznaje, ze ich zadania podczas
pracy czesciowo lub w duzej mierze determinujg przetozeni z zewnatrz. Ocene zaprezentowang na
rys. 14 podsumowano w nastepujgcy sposéb: rysunek ilustruje odsetek pracownikéw, ktérych obowiagzki
pracownicze czesciowo lub w znacznym stopniu determinujg przetozeni, klienci lub komputery.

RYSUNEK 14: Poziom heteronomii w zaleznosci od réznych czynnikéw wptywu (w %)
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Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw

Wiekszos¢ pracownikéw uwaza, ze ich zadania podczas pracy najczesciej determinujg systemy
komputerowe. Najczesciej wskazujg na to pracownicy w Finlandii (ponad 90%), a takze w Hiszpanii
i Irlandii. W Niemczech wptyw systeméw komputerowych okazat sie znacznie nizszy (niewiele ponizej
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55%), a jeszcze nizszy byt wptyw przetozonych. Istotny wptyw przetozonych ksztattuje sie na podobnym
poziomie w Rumunii (nieco ponizej 71%) i w Hiszpanii (okoto 70%). W Hiszpanii, Szwecji, Finlandii
i Rumunii ponad 60 pracownikéw — w Hiszpanii jest to 77% - uznaje, ze ich zadania podczas pracy
czesto determinuja klienci lub dostawcy.

Wyniki badania sugeruja, ze autonomia nie musi wyklucza¢ heteronomii i odwrotnie. Nie ulega
watpliwosci, ze wielu pracownikdéw umystowych doszto do wniosku, ze sg w stanie wykonywac prace
w sposob niezalezny nawet pomimo heteronomicznego wptywu ze strony przetozonych, klientéw lub
systemoéw komputerowych. Odnosna postrzegana waga tego wptywu decyduje o tym, czy pracownicy
postrzegaja swoja prace jako autonomiczng, czy tez nie. Jedynie w bardzo rzadkich przypadkach jej
charakter bedzie albo autonomiczny, albo heteronomiczny. Te wieloznaczno$¢ nalezy zatem wzigé pod
uwage podczas rozpatrywania problemu autonomii.

Zgodnie z literatura inne poglady dotyczace pracy majace istotne znaczenie dla pracownikéw
umystowych dotycza takich kwestii jak uznanie wysitku, perspektywy zawodowe i mozliwosci
rozwoju oraz znaczenie wykonywanej pracy. Aby postrzega¢ wykonywang prace jako istotna lub
cieszyc¢ sie jej wykonywaniem, nalezy moéc w niej wykorzystaé posiadang wiedze oraz umiejetnosci,
by¢ odpowiednio docenianym oraz otrzymywac¢ mozliwosci rozwoju lub sprzyjajace kolejnym
krokom na $ciezce kariery.

Zgodnie z badaniem EWCS pracownicy umystowi czesto wskazuja, ze maja mozliwos¢ wykorzystania
swojej wiedzy i umiejetnosci podczas pracy (rys. 15%). Niecate 68% pracownikéw umystowych
w Polsce i nieco powyzej 85% w Szwecji czesciowo lub catkowicie zgadza sie ze stwierdzeniem,
ze s w stanie wykorzysta¢ swoja wiedze i umiejetnosci w wykonywanej pracy. W odniesieniu
do pozostatych krajéw objetych badaniem wartosci te plasujg sie gdzie$ posrodku, przy czym
w Niemczech, we Francji, w Finlandii i w Rumunii jest to powyzej 80%.

Pracownicy umystowi nieco rzadziej, cho¢ nadal bardzo czesto maja poczucie, ze ich praca jest
odpowiednio doceniana. Bardzo czesto wskazujg na to pracownicy w Niemczech (niemal 77%),
a najrzadziej pracownicy w Polsce (niespetna 47%). W wiekszosci pozostatych krajow odsetek ten
plasuje sie na poziomie ok. 70% lub wyzszym.

Sadzac po odpowiedziach pracownikéw umystowych, dobrymi perspektywami zawodowymi
w wiekszosci krajéw cieszy sie zaledwie niecata potowa tych pracownikéw. Perspektywy sa
uznawane za szczegdlnie dobre w Rumunii (niecate 55%), lecz znacznie gorsze w Szwecji (33%). Co
do zasady, perspektywy zawodowe sg oceniane znacznie nizej niz mozliwo$¢ wykorzystania wiedzy
i umiejetnosci oraz uznanie wykonywanej pracy.

Najnizsze wartosci sposrdd wszystkich czterech przeanalizowanych tutaj kwestii dotycza
zaangazowania pracownikdw w wykonywang prace. Jedynie nieco powyzej jedna trzecia
pracownikéw umystowych wskazuje nazaangazowanie w wykonywana prace. We Francji, w Hiszpanii,
w Rumunii i w Polsce odsetek pracownikéw umystowych wykazujacych znaczne zaangazowanie
w prace jest catkiem wysoki i wynosi okoto 40%. Szczegdlnie niski jest natomiast w Finlandii, gdzie
wynosi niecate 13%. Poziom zaangazowania nie zalezy zatem bezposrednio od tego, czy pracownicy
ciesza sie uznaniem lub s3 w stanie wykorzystywac swoje umiejetnosci. Nie ulega watpliwosci, ze
istniejg inne czynniki zmniejszajace zaangazowanie pracownikdw umystowych, ktérych nie mozna
wywnioskowac tylko ze zgromadzonych danych.

3 Odsetek pracownikéw, ktérzy ,catkowicie” lub ,czesciowo” zgadzaja sie ze stwierdzeniem dotyczacym mozliwosci
wykorzystania wiedzy i umiejetnosci.
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RYSUNEK 15: Mozliwosci, uznanie wysitku, perspektywy zawodowe i zaangazowanie pracownikéw
umystowych
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Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw. Perspektywy: perspektywy zawodowe. Uznanie: uznanie wykonanej pracy. Mozliwosci: wykorzystanie wiedzy
i umiejetnosci podczas pracy. Zaangazowanie: udziat pracownikéw wysoko zaangazowanych w wykonanie pracy.

Niemniej jednak zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw umystowych czesto lub zawsze ma poczucie,
ze dobrze wykonujg swojg prace. W wiekszosci krajéw objetych analizg wskazuje na to bardzo wielu
pracownikéw — od 80% do 90% (tabela 6). Jedynie w Finlandii i w Irlandii wartosci plasujg sie w zakresie
60-70%. W Irlandii poczucie wykonywania istotnej pracy roéwniez jest najrzadsze (niecate 76%
ankietowanych). Z kolei w Hiszpanii nieco ponad 89% pracownikdw postrzega swoja prace jako istotna.

TABELA 6: Samoocena i znaczacy charakter pracy pracownikéw umystowych (w %)

Kraj Poczucie dobrze Poczucie przydatnosci
wykonanej pracy pracy
Niemcy 11,7 75,0
Francja 1,1 56,8
Hiszpania 10,6 57,0
Finlandia 10,5 52,3
Szwecja 10,8 53,5
Irlandia 10,2 42,8
Polska 10,6 57,5
Rumunia 10,9 56,2

Zrédto: EWCS 2021, wyliczenia autoréw; udziat pracownikéw, ktérzy czesto lub zawsze dostrzegaja dany aspekt.
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4. Interesy i nastawienie pracownikow
umystowych

4.1 Nasze badanie

W niniejszym rozdziale przyjrzymy sie nieco blizej nastawieniu i interesom pracownikéw umystowych oraz
przeanalizujemy, jak postrzegajg oni zwigzki zawodowe. Dane w tym zakresie pochodza z internetowego
badania ankietowego przeprowadzonego w trzech krajach, zwanego dalej badaniem ankietowym BEREP:
Francji, Finlandii oraz Niemczech. Badanie ankietowe na bazie internetowego panelu selekcyjnego opiera
sie na puli potencjalnych respondentéw, ktérych adresy i dane dotyczace indywidualnych cech miaty do
dyspozycji firmy odpowiedzialne za przeprowadzenie badania. Na tej podstawie firmy te dokonaty losowego
doboru proby respondentéw. Proby na bazie internetowych paneli selekcyjnych sg optacalng metoda
w poréwnaniu z tradycyjnymi technikami, zwlaszcza w przypadku ,trudnych” grup docelowych lub grup
niedostatecznie reprezentowanych w ogéle spoteczenstwa, do ktérych trudno bytoby dotrze¢ w przypadku
losowego wyboru. Ich dodatkowg zaleta jest fakt, ze ankiety przeprowadzane za posrednictwem
internetowych paneli selekcyjnych zwykle charakteryzuija sie krétszym czasem realizacji w terenie.

Niemniej jednak odbywa sie to kosztem mniejszej reprezentacji, ktérej czesto nie sposéb zrekompensowac
za pomocg metod wazenia, zwtaszcza w przypadku ankiet przeprowadzanych w okreslonych podgrupach
spofecznych, w tym wsréd rozpatrywanego grona pracownikéw umystowych. Reprezentatywng prébe,
co do zasady, mozna usredni¢ w internetowych panelach selekcyjnych, stosujac odpowiedni system
kontyngentowy. Stwarza to jednak pewne problemy, jezeli pomiedzy cztonkami panelu a ogdétem
spoteczenstwa wystepuja réznice o charakterze systemowym. R6znica systemowa istnieje juz ze wzgledu
na to, ze cztonkowie panelu aktywnie wyrazili zgode na udziat w badaniach w zamian za premie. Nie mozna
zatem zagwarantowac prawdziwie reprezentatywnego charakteru internetowego panelu selekcyjnego.

Badanie przeprowadzito przedsiebiorstwo UZ Bonn w Niemczech i we Francji, we wspotpracy z dostawcy
panelu - firma respondi - ktéry koordynowat badanie w obu krajach i byt odpowiedzialny za dobér préby.
Ze wzgledu na brak dostepnych rzetelnych informacji na temat podziatu grupy docelowej (pracownikéw
umystowych w sektorze produkgji) dobdr reprezentatywnej proby za pomoca metod kontyngentowych nie
bytmozliwy. Z uwaginatrudny charakter préby orazinformacje zwrotne otrzymane przed przeprowadzeniem
procedury przetargowej postanowiono, ze badanie wérdd finskich pracownikéw przeprowadzi finski instytut
badawczy, ktory w celu doboru préby zestawi trzy internetowe panele - Taloustutkimus, Norstat i Dynata.

Cho¢ badania ankietowe we Francji i w Niemczech mozna byto przeprowadzi¢ jednoczesnie i w tempie
szybszym niz zapowiadane przez wykonawce, w Finlandii wystapity problemy podczas pozyskiwania
respondentéw z tej bardzo specyficznej grupy docelowej. Po konsultacji z instytutem badawczym
postanowiono zakoriczy¢ badanie po zebraniu 836 wypetnionych kwestionariuszy. Badanie w Niemczech
i we Francji odbyto sie w dniach 15-23 lutego 2024 r,, natomiast badanie w Niemczech trwato od 22 lutego do
18 marca 2024 r. We Francji badanie obejmowato 1062 respondentéw (36,12% tacznej liczby respondentéw
objetych badaniem ankietowym), w Finlandii — 833 (28,33% tacznej liczby respondentéw), a w Niemczech
— 1045 (35,4% ogotu respondentdw). Lacznie w badaniu wzieto udziat 2940 respondentéw. Uwzgledniono
w nim jedynie pracownikéw umystowych z sektora produkgji; respondenci, ktorzy okreslili sie mianem
pracownikéw fizycznych lub nalezeli do sektoréw innych niz produkgja, nie zostali uwzglednieni. Podobnie
jak w przypadku niemieckiego SOEP badanie ankietowe BEREP sklasyfikowato zatem respondentéw jako
pracownikéw umystowych na podstawie ich subiektywnej oceny.

Badanie opierato sie na kwestionariuszu sktadajacym sie z 33 pytan, ktoéry opracowano w porozumieniu
z industriAll Europe. Pytania dotyczyty rozmaitych kwestii: indywidualnych cech pracownikéw, takich jak
wiek, pte¢, umiejetnosci i zadania wykonywane podczas pracy; zasieg uktadéw zbiorowych i przynaleznos¢
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do zwiazkéw zawodowych; czas pracy; sposéb wykonywania pracy i warunki jej wykonywania; a takze
nastawienie wobec zwigzkéw zawodowych, praktyczne doswiadczenia w zakresie zwigzkéw zawodowych
oraz powody wszelkich decyzji o cztonkostwie podjetych przez respondentéw. Wypetnienie kwestionariusza
trwato okoto 20 minut. Kwestionariusz opracowano w jezyku niemieckim, a nastepnie na tej podstawie
sporzadzono tltumaczenie na jezyki angielski i francuski. Kwestionariusze sg bardzo spéjne pod wzgledem
struktury, uktadu poszczegdlnych pozycji i kategorii odpowiedzi, lecz nie spetniajg wszystkich kryteriow
metodologicznych okreslonych dla miedzynarodowych analiz poréwnawczych (Braun, 2014). Niemniej
jednak, jako ze niniejszy projekt i zadane w jego ramach pytania nie koncentrowaty sie na poréwnaniu
poszczegolnych krajéow, lecz na analizie sytuacji w kazdym z nich, brak réwnowaznosci nie $wiadczy
o wadliwosci badania, lecz nalezy go mie¢ na uwadze w celu unikniecia niewtasciwych wnioskéw.

W kolejnych czesciach niniejszego rozdziatu na poczatku przeanalizujemy cechy respondentéw, wskazujac,
czy pracujg oniw zaktadach pracy objetych ukladem zbiorowym oraz czy nalezg do zwigzkéw zawodowych.
Po analizie ustaler dotyczacych czasu pracy przyjrzymy sie warunkom pracy respondentéw, a nastepnie
ich nastawieniu i oczekiwaniom wobec zwigzkéw zawodowych oraz kryteriom przemawiajacym za
ewentualnym dotgczeniem do zwigzku. Ustalenia dotyczace warunkéw pracy poréwnamy z ustaleniami
pochodzacymizanalizy danych wtérnych. Gléwnym problemem w tym rozdziale jest jednak sposéb, w jaki
doswiadczenia w zaktadzie pracy ksztattujg postrzeganie zwigzkéw zawodowych przez pracownikéw
umystowych, a takze czynniki zachecajgce lub zniechecajgce ich do dotaczenia do zwigzkdw.

4.2 Charakterystyka pracownikow umystowych

Co do zasady respondenci w stosunkowo réwnych proporcjach nalezeli do zaktadéw pracy réznych
rozmiaréw, zmierzonych wedtug liczby pracownikéw. Podzielono ich na szes¢ klas, od zaktadéw pracy
zatrudniajacych ponizej 10 pracownikéw po te zatrudniajgce ponad 2000 pracownikéw. Niemniej
jednak w Finlandii odsetek pracownikéw zatrudnionych w mniejszych zaktadach pracy (liczacych od 50
do 199 pracownikdéw) byt znacznie wyzszy niz w pozostatych dwéch krajach; we Francji i w Niemczech
natomiast najwyzszy odsetek respondentéw stanowili pracownicy zatrudnieni w zaktadach liczacych co
najmniej 2000 pracownikéw (rys. 16).

RYSUNEK 16: Podziat pracownikéw umystowych ze wzgledu na wielko$¢ zaktadu, % respondentéw
(badanie ankietowe BEREP)

HE Germany France Finland
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Podziat respondentéw ze wzgledu na pte¢ wskazuje na niewielkg przewage mezczyzn w Niemczech
i Finlandii, natomiast we Francji w badaniu wzieto udziat stosunkowo wiecej kobiet (rys. 17).

RYSUNEK 17: Podziat pracownikéw umystowych ze wzgledu na pte¢ (badanie ankietowe BEREP)

HE Germany France Finland

Jakie czynnosci zawodowe wykonywali respondenci z trzech krajéw objetych badaniem? Na rys. 18
przedstawiono odpowiedzi na pytania o wymagania dotyczace pracy w podziale na trzy obszerne
kategorie: ,zadania wymagajace kwalifikacji”, ,zadania wymagajace wysokich kwalifikacji” oraz
,zadania kierownicze”. Przyjmujac ten podziat, odsetek pracownikéw wykonujacych zadania
kierownicze byt niski we wszystkich rozpatrywanych krajach, przy czym najnizszy okazat sie
we Francji. Pod wzgledem odsetka pracownikéw zajmujacych stanowiska wymagajace kwalifikacji
lub wysokich kwalifikacji zaobserwowano natomiast wyrazne réznice. W Finlandii odsetek
respondentéw zajmujacych stanowiska wymagajace wysokich kwalifikacji byt znacznie wyzszy niz
w Niemczech i we Francji. Odpowiada to podziatowi pracownikéw wedtug grup zawodowych, ktéry
obliczono na rys. 4 na podstawie danych z badania EU-LFS. Tu réwniez w Finlandii odnotowano
najwyzszy odsetek specjalistéw, podczas gdy w Niemczech i we Francji odsetek pracownikéw
wykonujgcych zawody wymagajace kwalifikacji byt ogélnie wyzszy niz w Finlandii.

RYSUNEK 18: Poziom zadan powierzanych respondentom (badanie ankietowe BEREP

05 03 07
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Istniaty istotne réznice pomiedzy wymaganiami dotyczacymi pracy wskazywanymi przez respondentéw
w zaleznosci od ptci. We wszystkich trzech krajach odsetek mezczyzn zajmujacych stanowiska
wymagajace wysokich kwalifikacji oraz stanowiska kierownicze byt wyzszy niz w przypadku kobiet,
wsrdd ktérych odnotowano wyzszy udziat stanowisk wymagajacych kwalifikacji (rys. 19). Istniaty znaczne
réznice na szczeblu krajowym. W Niemczech niemal 70% kobiet objetych badaniem wskazywato
wykonywanie czynnosci wymagajacych kwalifikacji - w przypadku mezczyzn byto to zaledwie 40%.
We Francji odnotowano podobne dane, natomiast w Finlandii odsetek kobiet zajmujacych stanowiska
wymagajace kwalifikacji wynosit niecate 44% - w przypadku mezczyzn byto to 30%. W zwigzku z tym
w Finlandii znacznie wiecej kobiet zajmuje stanowiska wymagajace bardzo wysokich kwalifikacji i istnieje
w tym zakresie znacznie mniejsza réznica w poréwnaniu z mezczyznami.

RYSUNEK 19: Poziom zadan w podziale na pte¢ i kraj (badanie ankietowe BEREP)
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Kolejnym istotnym aspektem w odniesieniu do pracownikow umystowych jest zasieg uktadéw
zbiorowych (rys. 20). Dla nadrzednej kwestii rozpatrywanej w omawianym badaniu ma to znaczenie
pod dwoma wzgledami. Po pierwsze, zasieg rokowan zbiorowych stanowi wazny czynnik wptywajacy
na warunki pracy, poniewaz rokowania te decyduja o takich kwestiach jak ptaca, zaszeregowanie, czas
pracy i wymiar urlopu wszystkich pracownikéw objetych rokowaniami. Po drugie, zasieg rokowan
zbiorowych moze réwniez oznacza¢ inny rodzaj relacji pracownikéw i zwigzkéw zawodowych, zwtaszcza
jesli pracownicy wiedzg, ze obejmuje ich ukfad zbiorowy.

Pytanie dotyczace zasiegu rokowan zbiorowych zadano jedynie w Finlandii i Niemczech, poniewaz —
mMajac na uwadze, ze ukfady zbiorowe sg powszechnie wigzace na mocy francuskiego prawa - we Frangji
obejmuja one niemal 100% pracownikéw. Zasieg rokowan zbiorowych (85% pracownikéw) byt réwniez
bardzo wysoki w Finlandii zgodnie z odpowiedziami respondentéw oraz nieco wyzszy na podstawie
danych OECD. Jedynie niewielka liczba pracownikéw wskazata, ze nie sg objeci uktadem zbiorowym lub ich
przedsiebiorstwo nie podlega takiemu uktadowi. W Niemczech odsetek ten jest znacznie nizszy i plasuje
sie na poziomie nieco ponad 57%; tu niewielki zasieg rokowan zbiorowych wskazany przez ankietowanych
wynika gtéwnie z faktu, ze ich pracodawcy nie obejmuje zaden uktad zbiorowy. Sa tego dwie przyczyny:
przedsiebiorstwo moze nie naleze¢ do zadnego stowarzyszenia pracodawcéw-sygnatariuszy lub nalezy
do stowarzyszenia, ktére nie wymaga przestrzegania zadnego nadrzednego porozumienia branzowego
(tzw. ,stowarzyszenia pracodawcéw nieobjetych porozumieniami”, zob. Haipeter, 2011).

43




White-Collar Workers in Manufacturing

RYSUNEK 20: Zasieg rokowan zbiorowych (badanie ankietowe BEREP)

Finland HE Germany

Dane liczbowe dotyczace przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych w przypadku respondentéw
z sektora produkcji znaczaco réznig sie w zaleznosci od badanego kraju (rys. 21). Zdecydowanie
najwyzszy odsetek cztonkéw zwigzkéw zawodowych odnotowano w Finlandii (niecate 62%). Daleko
w tyle znajduja sie Niemcy, gdzie przynaleznos¢ do zwigzku zawodowego zadeklarowato niespetna 30%
respondentéw. Z kolei we Francji do zwigzkéw zawodowych nalezy jedynie niecate 16% ankietowanych.

RYSUNEK 21: Przynaleznos¢ do zwiazkéw zawodowych (badanie ankietowe BEREP)

Yes Hm No

Przynaleznos¢ do zwigzkéw zawodowych réznita sie takze ze wzgledu na pte¢ i wiek respondentéw,
przy czym odnotowano w tym zakresie rowniez pewne réznice krajowe (rys. 22). Przede wszystkim
we Frangji, cho¢ réwniez w Niemczech, odsetek mezczyzn nalezacych do zwigzkéw zawodowych byt
wyzszy niz odsetek kobiet; w Niemczech odsetek mezczyzn nalezacych do zwiazkéw zawodowych
w grupie wiekowej do lat 34 byt najwyzszy sposréd wszystkich grup wiekowych. W obu krajach najwiecej
kobiet nalezacych do zwiazkéw zawodowych odnotowano w najstarszej grupie wiekowej. W Finlandii
zaobserwowano to w przypadku obu pici. Tu jednak sredni odsetek kobiet nalezacych do zwigzkéw
zawodowych wynosit ponad 6 punktéw procentowych wiecej niz w przypadku mezczyzn.
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RYSUNEK 22: Przynaleznos¢ do zwigzkéw zawodowych w podziale na ptec i wiek, w % respondentéw

(badanie ankietowe BEREP)
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4.3 Czas pracy

Ustalenia dotyczace umownego czasu pracy pracownikéw umystowych w duzej mierze pokrywaty
sie z danymi z badania EWCS, jesli chodzi o podziat na poszczegdlne przedziaty czasowe. Pracownicy
we Francji i w Finlandii gtéwnie pracujg w wymiarze od 35 do 39 godzin tygodniowo, podczas gdy
w Niemczech istnieje ,podwojny” standard czasu pracy obejmujacy czterdziestogodzinny tydzien pracy
oraz krétsze umowne czasy pracy (rys. 23).

RYSUNEK 23: Umowny czas pracy pracownikdédw umystowych w przedziatach czasowych (badanie
ankietowe BEREP)

I 0-20 N 21-34 35-39 40 41-47 N 48+

Podobnie jak w przypadku badania EWCS w naszym badaniu réwniez zaobserwowano réznice
pomiedzy umownym a rzeczywistym czasem pracy (rys. 24). We wszystkich trzech krajach duzy odsetek
respondentéw pracuje diuzej niz wynika to z zawartej przez nich umowy. Ponadto we wszystkich
trzech krajach od ok. 25% (Francja) do 35% (Niemcy) respondentéw wykonywato prace przez co

najmniej 41 godzin tygodniowo. Odsetek respondentéw odpowiadajacy przedziatom czasowym od 43
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35 do 39 godzin oraz 40 godzin byt zdecydowanie nizszy w odniesieniu do czasu przepracowanego
w poréwnaniu z umownym czasem pracy. Podobnie jak w badaniu EWCS w najwyzszych przedziatach
czasowych w Niemczech odnotowano wiecej respondentéw ze wzgledu na dtuzszy umowny czas pracy.

RYSUNEK 24: Rzeczywisty czas pracy respondentéw w przedziatach czasowych, % respondentéw
(badanie ankietowe BEREP)

I 0-20 N 21-34 35-39 40 41-47 N 48+

4.4 PRACA | WARUNKI JEJ WYKONYWANIA

W ramach badania zadalismy kilka pytar na temat warunkdéw pracy oraz sposobu ich postrzegania przez
respondentéw. Jedno z pytar obejmowato kilka stwierdzen, na ktére nalezato odpowiedzie¢, wybierajac
jedng z nastepujacych mozliwosci: ,Zdecydowanie sie zgadzam”, ,Raczej sie zgadzam”, ,Nie mam zdania”,
+Raczej sie nie zgadzam” lub ,Zupehie sie nie zgadzam”. Kategorie ,Zdecydowanie sie zgadzam” i ,Raczej
sie zgadzam” (w przypadku niektérych pytan — ,W bardzo duzym stopniu” lub ,W duzym stopniu”) zostaty
tutaj pofaczone jako wartosci $wiadczace o zgodzie. Na kolejnych trzech rysunkach przedstawiono ustalenia

poczynione na podstawie odpowiedzi udzielonych na te pytania.

Zacznijmy od ocen respondentéw w odniesieniu do kilku pozytywnych stwierdzern dotyczacych pracy
i warunkéw pracy (rys. 25). Ze stwierdzeniem ,Mam wptyw na decyzje, ktére s3 istotne dla mojej pracy”
zgodzita sie okoto potowa respondentéw ze wszystkich trzech krajow, przy czym najczesciej zgadzali sie znim
ankietowani z Finlandii. Oznacza to zarazem, Ze druga potowa respondentéw dosc¢ sceptycznie podeszta do
tego stwierdzenia.

Podobnie rzecz miata sie w przypadku pytania ,W jakim stopniu uzgadniane sg z Tobg cele dotyczace
pracy?”, choc tu réznice pomiedzy poszczegdlnymi krajami byty wyrazniejsze. Jedynie 38% respondentéw
w Niemczech wskazato, ze czesto lub bardzo czesto uzgadniany jest z nimi zakres powierzanych
obowiazkéw, natomiast w Finlandii odpowiedz taka wybrato niecate 56% ankietowanych. Réznica pomiedzy
poszczegolnymi krajami byta jeszcze wieksza (i zndw plasowaty sie one w tej samej kolejnosci) w odniesieniu
do stwierdzenia ,Moge organizowac swoj czas pracy tak, aby odpowiadat moim potrzebom”. Z tym
stwierdzenie zgodzito sie niespetna 50% respondentéw w Niemczech, a ponad 83% w Finlandii.

Odpowiedzi na stwierdzenie ,Jestem zadowolony(-a) z mozliwosci w zakresie ustawicznego ksztatcenia
oferowanych przez firme” byly znacznie bardziej zgodne. Poziom satysfakcji z mozliwosci w zakresie uczenia
sie i szkolenia wskazato niespetna 50% respondentdéw we wszystkich krajach, co oznacza, ze wiekszos¢ nie jest
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ani zbytnio zadowolona, ani wyraznie niezadowolona. To samo dotyczy mozliwosci zawodowych, do ktérych
nawigzywato stwierdzenie ,Jestem zadowolony(-a) z perspektyw zawodowych zwigzanych z obecnym
stanowiskiem”. Jedynie w Finlandii wiekszo$¢ respondentéw zgodzita sie z tym stwierdzeniem (61%).

RYSUNEK 25: Pozytywne stwierdzenia dotyczace pracy i warunkdw pracy, w % (badanie ankietowe BEREP)
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Inaczej sprawy miaty sie w przypadku stwierdzenia ,Uwazam, ze moja praca ma znaczenie”. Z tym
stwierdzeniem zgodzito sie znacznie wiecej respondentdw, co nie jest zaskoczeniem, majac na uwadze
wyniki analizy danych wtérnych. Niemniej jednak istniejg pewne réznice pomiedzy poszczegdlnymi
krajami: mniej odpowiedzi twierdzacych udzielono w Niemczech (okoto 60%), a wiecej w Finlandii
(ok. 80%). Podobne réznice zaobserwowano pomiedzy poszczegdlnymi krajami w odniesieniu do
stwierdzenia,Wykonywana przeze mnie praca umozliwia mi rozwijanie wiedzy i umiejetnosci”. Podczas
gdy zgodzito sie z tym okoto 60% respondentéw w Niemczech, w Finlandii odpowiedzi twierdzacej
udzielito niemal 83% ankietowanych. We Francji odsetek oséb, ktére zgodzity sie z tym stwierdzeniem,
plasowat sie posrodku - byto to ok. 70% respondentéw.

Ze stwierdzeniem ,Otrzymuje dobre wynagrodzenie za swoja prace” zgodzito sie¢ mniej ankietowanych.
W Finlandii i Niemczech zdecydowanie ponad potowa respondentéw (okoto 60%) udzielita odpowiedzi
twierdzacej, natomiast we Francji byto to niespetna 50% oséb.

Stwierdzenia o bardziej negatywnych konotacjach rozpoczeto pytanie o prace nieodptatng (,Jak czesto
wykonujesz prace dla swojej firmy nieodpfatnie poza ustalonym czasem pracy?”) (Rys. 26). Odpowiedzi
twierdzacej na to pytanie udzielito nieco ponad 15% respondentéw w Finlandii i okoto 20% respondentéw
w Niemczech.W przypadku pytania,Czy czesto musiszi$¢ na ustepstwa pod wzgledem jakosci wykonywanej
pracy, aby wywiaza¢ sie znarzuconych terminéw?”ankietowani nieco czesciej odpowiadali twierdzaco. Okoto
20% w Finlandii i 25% w Niemczech i Francji wskazato, ze do takich ustepstw sg zmuszani czesto. Aspekt
ten mozna réwniez uznac za istotny wskaznik swiadczacy o presji czasu doswiadczanej przez pracownikow.
O te kwestie zapytalismy réwniez bezposrednio w pytaniu,Jak czesto czujesz sie przyttoczony(-a) pracg lub
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pracujesz pod presja?”. Okoto jedna trzecia pracownikéw — nieco mniej w Finlandii, nieco wiecej we Francji
i w Niemczech — wskazata, ze boryka sie z tym problemem czesto lub bardzo czesto.

W przypadku pytania: Jak czesto spotykasz sie z protekcjonalnym traktowaniem lub brakiem szacunku ze
strony innych oséb, takich jak klienci, wspotpracownicy lub przetozeni, w kontekscie wykonywanej pracy?”
odsetek odpowiedzi twierdzacych byt znacznie nizszy. Niespetna 12% respondentéw w Finlandii i nieco
ponad 19% we Francji wskazato, ze spotyka sie z tym czesto lub bardzo czesto. Z kolei wyrazna wiekszos¢
ankietowanych we wszystkich krajach wskazafa, ze ich praca dzieli sie na pomniejsze zadania, a zatem
wykonuija kilka wzajemnie powiagzanych lub cato$ciowych czynnosci. Zgodzito sie z tym 63% respondentéw
w Niemczech i 74% w Finlandii. Nie sposéb jednak ustali¢, na ile odpowiedzi te miaty na celu po prostu
odzwierciedlenie realiéw pracownikéw, a na ile wspominano o nich w negatywnym kontekscie.

W odniesieniu do stwierdzenia ,Chciat(a)bym mie¢ wiecej mozliwosci godzenia zycia zawodowego, zycia
rodzinnego i czasu wolnego” respondenci byli nieco mniej zgodni, cho¢ réwniez wielu z nich odpowiedziato
twierdzaco. Z tym stwierdzeniem zgodzito sie 44% respondentéw w Finlandii, a ponad 60% we Frangji.
Zdecydowanie kontrastuje to z ogromnie pozytywna oceng réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, wynikajaca z analizy danych wtérnych. Moze to réwniez wynikac z faktu, ze wielu pracownikéw
uwaza, iz ma do wykonania coraz wiecej pracy. Ze stwierdzeniem,W ciaggu ostatnich 12 miesiecy miatem(-am)
wiecej pracy niz poprzednio w analogicznym okresie” zgodzito sie okoto 40% respondentéw w Niemczech
i Finlandii, a ponad 57% we Francji — a zatem znacznie ponad potowa ankietowanych.

Wreszcie, w przypadku stwierdzenia: ,Generalnie oczekuje sie ode mnie dostepnosci mailowej lub
telefonicznej poza normalnymi godzinami pracy” zaobserwowano podobne tendencje. Dostepnos¢
ta moze potegowac wrazenie, ze praca staje sie bardziej intensywna, a zarazem przyczynia¢ sie do
poczucia, ze nalezatoby zapewni¢ pracownikom wiecej mozliwosci pod wzgledem godzenia pracy
z czasem wolnym. Odpowiedzi respondentéw byty réwniez bardzo spdjne pomiedzy poszczegdlnymi

krajami: okoto jedna trzecia ankietowanych zgodzita sie ze wskazanym stwierdzeniem, przy czym byto
to nieco mniej ankietowanych w Niemczech, a nieco wiecej w Finlandii i we Francji.

RYSUNEK 26: Negatywne stwierdzenia dotyczace pracy i warunkéw pracy (badanie ankietowe BEREP)
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RYSUNEK 27: Stwierdzenia dotyczace skutkéw cyfryzacji dla pracy (badanie ankietowe BEREP)

mmm Germany I France Finland

W przeprowadzonym badaniu bardziej szczegétowo przeanalizowalismy rowniez kwestie zwigzane
ze sprzetem i oprogramowaniem komputerowym. ZapytaliSmy respondentéw, jak czesto musza
wykonywa¢é zadania o charakterze informatycznym. Ponownie potaczylismy odpowiedzi ,czesto”
i ,bardzo czesto” (rys. 28). Czesta praca przy uzyciu laptopa lub komputera stanowi dzi$ element
codziennosci wiekszosci respondentéw ze wszystkich trzech krajow. Dotyczy to w szczegolnosci
Finlandii, gdzie wskazato na to niespetna 92% ankietowanych; we Francji byto to 88%, a w Niemczech
- 82%. W tym kontekscie respondenci z Niemiec najczesciej wskazywali koniecznos¢ czestej
pracy przy uzyciu nowego oprogramowania (38%). W pozostatych dwoch krajach odnosne wyniki
wynosity o okoto 10 punktéw procentowych mniej.

Odsetek respondentéw korzystajacych z chmury lub innych sieci byt znaczaco wyzszy, lecz
zaobserwowano tu duze réznice pomiedzy poszczegdlnymi krajami. Odpowiedz taka wskazato
37% respondentéw w Niemczech, natomiast w Finlandii byto to niecate 61%. Podobnie istotne
réznice odnotowano w odniesieniu do spotkan odbywanych w $rodowisku online, z ktérych
czesciej korzystaja pracownicy w Finlandii (70% respondentéw), a rzadziej pracownicy we Francji
i w Niemczech (po 50%). Jesli chodzi o czestos¢ pracy zdalnej wynik wsrédd finskich respondentéw
uplasowat sie na poziomie 43%, znacznie przewyzszajac odsetek odnotowany w Niemczech (31%)
i we Francji (27%).

Z kolei prace we wspétdzielonej przestrzeni cyfrowej najczesciej wykonuja pracownicy we Francji
(niespetna 59% respondentéw); w Finlandii (43%) i w Niemczech (40%) odnotowano w tym zakresie
znacznie nizsze rezultaty. Czeste korzystanie ze sztucznej inteligencji byto wyjatkiem w przypadku
wszystkich respondentéw, wsréd ktérych 12-13% wskazato te odpowiedz. Nietatwo zatem
zrozumie¢, dlaczego okoto jedna czwarta respondentédw uznata, ze sztuczna inteligencja moze
przyczynic sie do zmniejszenia ich naktadu pracy. By¢ moze pracownicy doszli do takiego wniosku,
pomimo ze sami rzadko korzystaja z tej technologii.
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RYSUNEK 28: Czesta praca z uzyciem narzedzi informatycznych (badanie ankietowe BEREP)

mm Germany Il France Finland

Respondentéw zapytalismy takze o ustosunkowanie sie do bardziej ogoélnych stwierdzen dotyczacych
organizacji pracy (rys. 29). Po pierwsze, dotyczyto to ,nowszych” sposobdw organizacji pracy, takich
jak praca oparta na projektach lub elastyczne i sprawne struktury, charakteryzujace sie znaczng
autonomiag pracownika i samodzielng organizacjg pracy. Wielu respondentéw wykonuje prace
w obu wariantach, ktére oczywiscie moga sie zazebiac. Istniejg jednak istotne réznice pomiedzy
poszczego6lnymi krajami. W Niemczech niecate 50% pracownikéw wykonywato prace w modelu
usprawnionym lub zorientowanym na projekty; we Francji byta to okoto potowa, a w Finlandii okoto
75-80%.

We wszystkich trzech krajach wiekszos¢ respondentéw (od 60% do 66%) wykonywata prace
w mieszanych zespotfach; czesta reorganizacja zespotéw ewidentnie jest zatem nieunikniong
konsekwencja sposobdéw wykonywania pracy w modelu usprawnionym lub ukierunkowanym na
konkretny projekt. Ponadto dla znacznego grona respondentéw praca w zespole miata znaczenie
drugorzedne - raczej postrzegali oni prace jako majaca indywidualny charakter. Odpowiedz taka
wskazato odpowiednio 37% i 38% pracownikdéw w Niemczech i we Francji, natomiast ponad 50%
w Finlandii.

Podobny obraz wytania sie z analizy odpowiedzi na pytanie o wykonywanie pracy w Srodowisku
miedzynarodowym; odpowiedzi twierdzacej udzielito okoto 36% respondentéw w Niemczech i ponad
40% we Francji, a w Finlandii - ponad 60%. Moze to wynikac z faktu, ze finski rynek krajowy jest niewielki,
zatem koncentracja na wspotpracy miedzynarodowej moze by¢ dla finskich przedsiebiorstw szczegélnie
istotna w poréwnaniu z przedsiebiorstwami z Francji lub Niemiec. Jednocze$nie odsetek pracownikéw,
ktérych codzienna praca charakteryzuje sie rutyng i powtarzalnymi czynnosciami, réwniez okazat sie
najwyzszy w Finlandii (okoto 64%), natomiast nizszy we Francji (56%) i w Niemczech (47%).

Doswiadczenia zwigzane z szybkim tempem pracy byty powszechne we wszystkich rozpatrywanych
krajach. Ponad poftowa respondentéw wskazata te odpowiedz we Francji (62%) i Finlandii (54%).
W Niemczech byto to zjawisko nieco mniej powszechne (46% ankietowanych). Jesli powigzac te
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odpowiedzi z (nieco nizszymi) wartosciami dotyczacymi pracy pod presjg czasu, mozna wysnuc
whniosek, ze szybkie tempo pracy niekoniecznie musi zawsze prowadzi¢ do poczucia intensywnej
presji czasu, lecz z catg pewnoscia $cisle sie z tym wigze.

RYSUNEK 29: Stwierdzenia dotyczace organizacji pracy (badanie ankietowe BEREP)
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Respondentéw zapytalismy takze o aspekty wykonywanej pracy, ktére majg dla nich najwieksze
znaczenie (rys. 30). Posréd dziesieciu rozpatrywanych aspektdw nie znalazt sie zaden, ktérego wiekszos¢
pracownikdw nie uznataby za istotny. Najrzadziej (niespetna 56% respondentéw) pracownicy z Francji
wyrazali oczekiwanie, ze kondycja finansowa pracodawcy nie powinna uniemozliwia¢ pracownikom
wilasciwego wykonywania pracy. Niemniej jednak czynnik ten uznato za istotny znacznie ponad 70%
respondentéw z Finlandii i z Niemiec. Kolejnym oczekiwaniem, z ktérym zgodzito sie mniej niz 75%
respondentéw (nieco ponizej sredniej we wszystkich trzech krajach), byta mozliwos¢ realizacji zatozonych
przez pracownikéw celdéw szkoleniowych.

Jesli chodzi o wszystkie pozostate oczekiwania wobec pracy, z poszczegdlnymi stwierdzeniami zgodzito
sie mniej wiecej 75% respondentéw lub wiecej. Co najmniej 75% respondentéw w poszczegdlnych krajow
oczekuje zatem: a) mozliwosci niezaleznego wykonywania pracy i podejmowania decyzji; b) mozliwosci
wiasciwego wykorzystania swoich umiejetnosci i doswiadczenia; ) wystuchania i obiektywnego uznania
ze strony kierownictwa; d) mozliwosci swobodnej organizacji czasu pracy na tyle, na ile to mozliwe;
e) odpowiedniej wysokosci wynagrodzenia proporcjonalnej do wykonywanej pracy; f) stabilnosci
zatrudnienia; g) nalezytej rownowagi pomiedzy obowigzkami osobistymi a zawodowymi; oraz h)
sprawiedliwego wynagrodzenia za wykonywang prace.
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RYSUNEK 30: Istotne aspekty pracy, odsetek odpowiedzi twierdzacych w % (badanie ankietowe
BEREP)
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Powyzsze wyniki potwierdzaja, a zarazem rozszerzajg ustalenia z analizy danych wtérnych, zgodnie
z ktérymi niezalezna praca, wykonywanie pracy dobrej jakosci, rbwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, autonomia pod wzgledem czasu pracy, sprawiedliwe traktowanie ze
strony kierownictwa, stabilnos¢ zatrudnienia i godziwe wynagrodzenie stanowig najwazniejsze
oczekiwania pracownikéw umystowych w odniesieniu do warunkdéw pracy. Z drugiej strony jednak
nalezy podkresli¢, ze nie majg one zastosowania do znacznej liczby pracownikéw nalezacych tu do
mniejszosci.

4.5 Zwiazki zawodowe

W tej czesci przyjrzymy sie pogladom pracownikéw umystowych na temat zwigzkéw zawodowych oraz
ich oczekiwaniom wobec organizacji zwigzkowych. Rozpoczniemy od omowienia ich ogdlnych opinii,
a nastepnie przedstawimy oczekiwania wobec zwigzkdw zawodowych i doswiadczenia w kontaktach ze
zwigzkami, w tym rodzaje nawigzanego kontaktu, a takze czynniki wptywajace na decyzje o dotaczeniu
do zwigzku zawodowego lub wystapienia z jego szeregow.
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4.5.1 Opinie na temat zwigzkéw zawodowych

Co sadza pracownicy umystowi z trzech krajéw objetych préba na temat zwigzkdéw zawodowych? Aby
ustali¢ odpowiedz na to pytanie, w badaniu BEREP przewidziano wpierw pytanie o ogélne znaczenie,
jakie zwiazki zawodowe maja dla respondentéw jako organizacje reprezentujace interesy pracownikéw
oraz jako organizacje regulujace relacje w sektorze przemystu, a takze o znaczenie, jakie majg one dla
osobistych intereséw pracownika. .

RYSUNEK 31: Znaczenie zwigzkéw zawodowych w ujeciu ogdélnym i dla intereséw poszczegdlnych
0s6b (badanie ankietowe BEREP))

General relevance of trade unions I Personal relevance of trade unions

Najwieksze ogdlne znaczenie zwigzkédw zawodowych (,bardzo wazne” lub ,wazne”) wskazywali
respondenci z Niemiec, gdzie niemal 75% zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze zwiagzki zawodowe sg
,0g6lnie wazne”. W Finlandii podobnej odpowiedzi udzielito 65% respondentéw, lecz we Francji
byto to zaledwie 53% ankietowanych. Sytuacja zdecydowanie rézni sie, jesli chodzi o znaczenie
przypisywane zwigzkom zawodowym na szczeblu poszczegdlnych oséb. W tym zakresie mozna
byto zauwazy¢ stosunkowo réwny podziat opinii we wszystkich trzech krajach, cho¢ najrzadziej
wskazywali na to respondenci z Finlandii (niecate 49%); w Niemczech i we Francji natomiast ponad
50% pracownikdéw uznato, ze zwigzki zawodowe maja znaczenie dla ich konkretnej sytuacji.

Jest to zaskakujgce, majac na uwadze, ze w Finlandii odsetek respondentéw wskazujgcych na
znaczenie zwigzkéw zawodowych dla ich indywidualnej sytuacji byt znacznie nizszy od odsetka os6b
nalezacych do zwigzkéw zawodowych, podczas gdy we Francji i w Niemczech opinia ta byta znacznie
bardziej powszechna niz liczebnos¢ zwigzkdéw zawodowych wsréd ankietowanych objetych préba.
Mozna z tego wysnu¢ wniosek, ze w tych dwoch ostatnich krajach wysitki w zakresie organizowania
pracownikdw moga koncentrowac sie na puli potencjalnych cztonkéw, czyli pracownikéw, ktérzy
uznajg zwiazki zawodowe za istotne, lecz nie nalezg do ich struktur.

Nastepnie zadalismy kilka bardziej szczegétowych pytan, pragnac pozna¢ zdanie respondentéw na
podstawie odpowiedzi na kilka stwierdzen. Zapytalismy respondentéw, co przychodzi im do gtowy,
gdy mysla o zwigzkach zawodowych (rys. 32). Dla uproszczenia podzielilismy udzielone odpowiedzi
na stwierdzenia o negatywnym i pozytywnym wydzwieku. Odpowiedzi o negatywnym wydzwieku:
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Zwiazki zawodowe maja nieaktualny przekaz.

W negatywny sposob zwracajg na siebie uwage podczas sporéw zbiorowych.
Nie uwazam, aby podejmowane przez nie kwestie miaty na mnie wptyw.
Zwiazki zbyt czesto uciekajg sie do strajkow.

Zwiazki wywotujg problemy w zaktadach pracy.

Zwiazki najczesciej reprezentuja pracownikéw produkcyjnych.

Zwiazki zagrazaja rozwojowi gospodarczemu.

Odpowiedzi dotyczace nadmiernej aktywnosci strajkowej i koncentracji na pracownikach fizycznych
generalnie pojawiaty sie najczesciej (,zgadzam sie” lub ,catkowicie sie zgadzam”) — w Niemczech wskazato
je ponad 40% respondentéw, we Frangji — ponad 50%, a w Finlandii — niespetna 60%.

Réwniez wsrdéd respondentéw z Finlandii (okoto 50% i wiecej) znacznie czesciej padaty odpowiedzi
zwigzane z nieaktualnym przekazem, negatywnym obrazem zwigzkéw podczas sporéw zbiorowych,
zagrazaniem rozwojowi i powodowaniem probleméw w firmach. Jedynie stwierdzenie dotyczace braku
poczucia wptywu probleméw podejmowanych przez zwigzki zawodowe podzielato mniej oséb w Finlandii
niz w pozostatych dwaéch krajach. We Francji oraz w Niemczech z negatywnymi stwierdzeniami zgodzita
sie jedynie mniejsza czes$¢ respondentdw, cho¢ niekiedy byto to niemate grono. Oznacza to, ze wiekszos¢
respondentdéw z tych krajéow nie postrzega zwigzkéw zawodowych w negatywny sposéb.

Uczestnikéw badania poproszono réwniez o udzielenie odpowiedzi na stwierdzenia dotyczace zwigzkéw
zawodowych majace wydzwiek pozytywny:

Zwiazki zawodowe s dzi$ wazniejsze niz kiedykolwiek dotad.
Zwiazki rozwigzuja problemy.

Zwiazki walczg o moje wynagrodzenie.

Zwiazki sg zrodtem nowych pomystéw w mojej firmie.
Zwiazki zapewniaja mi ochrone i bezpieczenstwo.

Zwiazki reprezentujg wartosci, ktére podzielam.

Zwiazki bronia kwestii, ktére maja dla mnie znaczenie.
Zwiazki podazaja z duchem czasu.

Mozemy poczyni¢ postepy u boku zwigzkéw zawodowych i w ich ramach.

Odsetek respondentéw, ktérzy zgodzili sie z pozytywnymii negatywnymi stwierdzeniami, byt zasadniczo
zblizony. Ze stwierdzeniami dotyczacymi postepu u boku zwigzkéw zawodowych i w ich ramach,
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roli zwigzkéw zawodowych w walce o wynagrodzenia pracownikéw oraz obronie kwestii o istotnym
znaczeniu zgodzifa sie okoto potowa respondentéw, przy czym nieco mniej opowiedziato sie za ogélnym
znaczeniem zwigzkéw w dzisiejszym Swiecie oraz ich rolg jako gwarantéw bezpieczenstwa i ochrony.
Mniej ankietowanych zgodzito sie rowniez ze stwierdzeniem dotyczacym aktywnej roli zwigzkéw jako
zrédet nowych pomystéw — odpowiedz te wskazato zaledwie 13% respondentéw w Finlandii, a okoto
40% w Niemczech.

RYSUNEK 32: Nastawienie wobec zwigzkéw zawodowych (badanie ankietowe BEREP)
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Liczby te ksztattuja ztozony obraz zwigzkéw zawodowych w oczach pracownikéw, wskazujac zaréwno
na negatywne, jak i pozytywne odczucia. Jednoczesnie we Francji i w Niemczech odsetek odpowiedzi
dotyczacych odczué¢ pozytywnych oraz braku zgody ze stwierdzeniami negatywnymi byt znacznie
wyzszy od liczebnosci zwigzkéw zawodowych w tych krajach, co sugeruje istnienie potencjalnego grona,
na ktérym zwigzki zawodowe moga skoncentrowac wysitki organizacyjne. Potencjat w tym zakresie
nieco ostabia fakt, ze cztonkowie zwigzkéw zawodowych czesciej wykazywali nastawienie pozytywne,
a rzadziej zgadzali sie ze stwierdzeniami negatywnymi niz osoby nienalezace do zwigzkéw. Niemniej
jednak odsetek ankietowanych, ktérzy zgodzili sie ze stwierdzeniami pozytywnymi i nie zgodzili sie
ze stwierdzeniami negatywnymi, nadal znacznie przewyzszat liczbe cztonkéw zwigzkéw zawodowych
w obu krajach.
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4.5.2 Zagadnienia poruszane przez zwigzki zawodowe i Swiadczone przez nie ustugi

Jakimi problemami powinny zaja¢ sie zwigzki zawodowe z punktu widzenia pracownikéw umystowych?
W naszym badaniu zapytaliSmy respondentéw o szereg kwestii, proszac o ich ocene. Co do zasady
wiekszos¢respondentéw duzgwage (,bardzowazne”i, wazne”) przyktadata do wiekszosciwymienionych
zagadnien (rys. 33). Dotyczyto to w szczegdlnosci negocjacji uktadéw zbiorowych, udzielania wsparcia
w sporach z pracodawcg, tworzenia nowych miejsc pracy, zabiegania o bezpieczenstwo zatrudnienia
i zapobiegania przenoszeniu czesci miejsc pracy za granice, propagowania bezpieczenstwa i higieny
pracy, gwarantowania wzrostu ptac, zabiegania o brak dyskryminacji i zapewnienie réwnosci pfci, a takze
propagowania elastycznego czasu pracy i rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Za
tymi kwestiami opowiedziato sie ponad 60%, a w niektérych przypadkach ponad 70% respondentéw
we wszystkich krajach.

RYSUNEK 33: Problemy, ktérym zwigzki zawodowe powinny nadac wiekszy priorytet (badanie
ankietowe BEREP)
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Odpowiedzi respondentéw dotyczace propagowania solidarnosci, zwiekszenia uczestnictwa pracownikéw
i promowania mozliwosci szkoleniowych pojawiaty sie nieco rzadziej, cho¢ wciaz konsekwentnie wyrazata
je wiekszos$¢ ankietowanych — wyjatkiem byta Finlandia, gdzie z tymi stwierdzeniami zgodzito sie mniej
respondentéw. Zadanie polegajace na ograniczeniu obcigzenia pracg uznata za istotne wiekszos¢
respondentéw w Niemczech i we Frangji, lecz nie w Finlandii. Z drugiej strony w zadnym z rozpatrywanych
krajow wiekszo$¢ pracownikéw nie opowiedziata sie za rolg zwigzkdw zawodowych w odniesieniu do
skrécenia czasu pracy i wywierania politycznego nacisku.

Odpowiedzi réznity sie nieco (cho¢ nieznacznie) w zaleznosci od wieku ankietowanych - mtodsze grupy
respondentéw bardziejzdecydowanie zgadzaty sie ze stwierdzeniami dotyczacymi podejmowania przez
zwiazki zawodowe takich kwestii jak skrocenie czasu pracy lub zapewnienie réwnosci ptci. Oczekiwania
cztonkéw zwigzkéw zawodowych generalnie byly wyzsze od oczekiwan oséb nienalezacych do
zwigzkéw; ich cztonkowie oczekuja réwniez od zwigzkéw osiggania pozytywnych rezultatéw w zakresie
podejmowanych probleméw. Osoby nienalezace do zwigzkéw réwniez wyrazaty wysokie oczekiwania,
poniewaz nie podjety jeszcze decyzji o dotgczeniu do zwigzku.

4.5.3 Oferta zwigzkéw zawodowych i kontakt ze zwigzkami zawodowymi

Czy pracownicy umystowi wiedza, jakie ustugi oferujg zwiazki zawodowe? Na rys. 34 przedstawiono wykaz
ustug znanych respondentom przynajmniej ze styszenia; nie jest to wykaz ustug faktycznie swiadczonych
przez zwigzki zawodowe ani ranking jakosci tych ustug. We wszystkich trzech krajach objetych badaniem
najbardziej znanymi ustugami byty porady prawne oraz wsparcie udzielane przez zwiazki na rzecz ich
cztonkéw. Wielu respondentéw wskazywato réwniez na ubezpieczenia zwigzane z przynaleznoscia do
zwigzkéw zawodowych, wsparcie podczas sporéw branzowych oraz inne ustugi doradcze.

RYSUNEK 34: Znajomos¢ ustug i wsparcia zwigzkéw zawodowych, poziom znajomosci wsréd
respondentéw w % (badanie ankietowe BEREP)
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Od jednej trzeciej (Francja) do dwéch trzecich (Finlandia) respondentéw wskazywato rowniez informacje
udzielane przez zwigzki zawodowe na ich stronach internetowych, lecz o wiele rzadziej wspominano
o publikacjach pisemnych — wiedze na ich temat posiadato od 15% do niespetna 40% ankietowanych.
Warto zauwazy¢, ze we Francji niemal 20% respondentéw nie miato wiedzy na temat zadnych ustug
$wiadczonych przez zwiagzki zawodowe. Odsetek ten byt réwniez dosy¢ wysoki w Niemczech (niecate
15% ankietowanych), podczas gdy w Finlandii podobnej odpowiedzi udzielito mniej niz 5% oséb.
W zakresie niemal wszystkich kwestii poziom znajomosci ustug zwigzkéw zawodowych w Finlandii
okazat sie znacznie wyzszy. Moze to wynikac¢ z wiekszego uzwigzkowienia pracownikéw umystowych
w Finlandii, wiekszej obecnosci zwigzkéw w zaktadach pracy lub bardziej aktywnego prowadzenia
polityki informacyjnej przez centrale zwigzkdw.

Ktore z tych ustug respondenci postrzegaja jako atrakcyjne dla nich samych? W tej kwestii zdecydowanie
najczesciej wskazywano na ochrone prawng oraz indywidualne doradztwo w zakresie uméw o prace
- odpowiedzi takich udzielito ponad 50% respondentéw we wszystkich trzech krajach (rys. 35).
Nieco rzadziej wskazywano na ubezpieczenie oferowane przez zwigzki zawodowe w odniesieniu do
wypadkéw podczas pracy, renty z tytutu niezdolnosci do pracy lub zasitki dla bezrobotnych, informacje
na stronach internetowych zwigzkéw, poradnictwo zawodowe, kwestie bezpieczenstwa i higieny pracy
lub podobne, a takze wsparcie podczas strajkéw, a zatem potencjat organizacyjny jako ustuga.

RYSUNEK 35: Atrakcyjno$¢ ustug i wsparcia zwigzkéw zawodowych (badanie ankietowe BEREP)

I Germany I France Finland

Wszystkie inne kwestie wymienione w kwestionariuszu generalnie wskazata mniejsza grupa
respondentéw. Jesli chodzi o atrakcyjnos¢ ustug zwigzkéw zawodowych ocena respondentéw
z Finlandii byta réwniez bardziej pozytywna w niektérych obszarach w poréwnaniu z pozostatymi
dwoma krajami. Nie dotyczy to jednak wszystkich uwzglednionych zagadnien, a réznice pomiedzy
poszczegblnymi krajami sg mniej widoczne niz w przypadku ogdlnej wiedzy na temat ich istnienia.
Odpowiedzi dotyczace atrakcyjnosci ustug zwiazkéw zawodowych byly znacznie bardziej zblizone.
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Oproéczznajomosci ustug zwigzkdédw zawodowych w badaniu istotne znaczenie maréwniez ewentualny
kontakt ze zwigzkami zawodowymi oraz sposéb nawigzania takiego kontaktu, jak réwniez to, czy
odgrywa to jakas role pod wzgledem mozliwosci oceny wspomnianych ustug. Z rys. 36 wynika, ze
odsetek pracownikdw, ktérzy mieli kontakt ze zwigzkami zawodowymi, znacznie rézni sie w zaleznosci
od kraju. Podczas gdy znacznie ponad 50% respondentéw w Finlandii i we Francji miato kontakt ze
zwigzkami, w Niemczech podobng odpowiedz wskazato niespetna 41% ankietowanych. Réznica ta
moze wynikac z faktu, ze w Niemczech pierwszym punktem kontaktowym w przypadku probleméw
lub incydentéw w zaktadzie pracy nie sg zwigzki zawodowe, lecz rady zaktadowe, ktére respondenci
mogga niekoniecznie kojarzy¢ ze zwigzkami zawodowymi. Tak czy inaczej, wiekszos¢ pracownikdw
umystowych, ktérzy mieli kontakt ze zwigzkami, byta zadowolona zaréwno z samego kontaktu, jak
i z jego efektow. Poziom satysfakcji byt najwiekszy w Finlandii, gdzie zadowolenie wyrazito ponad
75% respondentéw.

RYSUNEK 36: Kontakt ze zwigzkami zawodowymi i poziom satysfakcji (badanie ankietowe BEREP)

Contact with trade unions HEE Satisfaction with contact (those who had contacts)

Obecnos¢ zwigzkéw zawodowych w przedsiebiorstwach i zaktadach pracy przybiera ré6zne formy.
Fizyczna obecnos¢ moze oznaczac obecnos¢ przedstawicieli zwigzkéw lub rad zaktadowych, walne
zgromadzenia zwigzkéw zawodowych, obecnos¢ zwigzkédw na spotkaniach ogétu pracownikéw lub
dziatania podejmowane przez sekcje zwigzkéw zawodowych. Obecnos¢ pisemna i wizualna przybiera
forme pism informacyjnych lub broszur i plakatéw. Istnieja réwniez formy obecnosci elektronicznej,
w tym informacje lub komunikaty zwigzkéw zawodowych rozpowszechniane za posrednictwem
mediéw spotecznosciowych lub intranetéw firm.

Jak wida¢ na rys. 37, fizyczna obecno$¢ przedstawicieli zwigzkéw zawodowych lub rad zaktadowych
jest najbardziej rozpowszechniong formg obecnosci zwigzkowej — wskazato ja od 60% do 70%
respondentéw we wszystkich krajach objetych badaniem. Niespetna potowa respondentéw (lub
nieco wiecej w Niemczech) wskazata réwniez na obecnos¢ zwigzkdédw zawodowych podczas spotkan
0g6tu pracownikéw. To samo, z wyjatkiem Finlandii, dotyczy posiedzen zwigzkéw zawodowych
oraz, zwyjatkiem Niemiec, dziatan zbiorowych podejmowanych przez zwiazki. Tradycyjna obecnos¢
pisemna za posrednictwem pism, broszur i plakatéw wcigz utrzymuje sie na solidnym poziomie, przy
czym mozna tu zauwazy¢ pewne réznice krajowe, na przyktad réznice pod wzgledem znaczenia
obu form obecnosci w Niemczech i Finlandii. Na obecno$¢ zwigzkéw zawodowych w Internecie
wskazato 40-60% respondentéw ze wszystkich trzech krajow, przy czym obecnos$¢ zwigzkow
w mediach spotecznosciowych byta znacznie bardziej powszechna w Finlandii niz we Francji lub
w Niemczech.
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RYSUNEK 37: Obecnos¢ zwigzkéw zawodowych w zaktadach (badanie ankietowe BEREP)
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4.5.4 Decyzje o wstapieniu do zwigzku

Co skfania pracownikéw umystowych z sektora produkcji do dofgczenia do zwigzku zawodowego? Jakie
podaja argumenty przemawiajgce za podjeciem takiej decyzji? Wedtug ustalen poczynionych w ramach
naszego badania najczestszg przyczyna skianiajaca pracownikéw umystowych do dotaczenia do
zwiagzku zawodowego jest ogdlne znaczenie zwigzkéw (rys. 38). We wszystkich trzech krajach znacznie
ponad 50% pracownikéw (najwiecej w Niemczech) wskazato te odpowiedz jako przyczyne lezaca
u podstaw podjetej decyzji. Lgcznie ponad 20% respondentéw wskazato trzy inne przestanki, przy czym
w co najmniej dwoch krajach odpowiedzi te podawato nawet wiecej ankietowanych: przekonujaca
argumentacja ze strony zwigzkéw zawodowych (respondenci z Francji, a zwlaszcza z Niemiec); spory
w firmie dotyczace bezpieczenstwa zatrudnienia (respondenci z Finlandii i Niemiec); oraz spory
zwigzane z rokowaniami zbiorowymi (respondenci z Francji i Niemiec). W poszczegdlnych krajach okoto
20% respondentow wskazato réwniez na znaczenie innych czynnikéw warunkujacych ich decyzje.
Byty to miedzy innymi indywidualne problemy wymagajace pilnej reakcji w zakfadzie pracy (Francja)
lub rodzinne tradycje zwigzane z przynaleznosciag do zwigzkéw oraz niezdolno$¢ do samodzielnego
rozwigzania problemu zwigzanego z praca (Niemcy). Co ciekawe, niemal 12% respondentéw w Finlandii
nie potrafito przypomniec¢ sobie, co sktonito ich do dofgczenia do zwiazku.

Posrod pracownikéw nienalezacych do zwigzkéw wielu respondentéw w kazdym z rozpatrywanych krajow
nie zastanawiata sie jeszcze nad dotgczeniem do zwigzku zawodowego (rys. 39). W Niemczech i Finlandii
byto to znacznie powyzej 60% ankietowanych, a niespetna 80% we Francji. Niemniej jednak, posréd oséb,
ktére rozwazaty juz taka mozliwos¢, odsetek osob, ktére zasadniczo zdecydowaty sie dotgczy¢ do zwiagzku,
ale jeszcze tego nie dokonaty, byt znacznie wyzszy niz odsetek oséb, ktére podjety decyzje przeciwng;
we Frangji byto to nieco ponad 14% ankietowanych, a w Finlandii — okoto 30%. Sugeruje to istnienie
pewnego potencjatu w zakresie rekrutacji nowych cztonkéw. Cho¢ organizowanie pracownikoéw, ktérzy nie
zdecydowali sie na dotaczenie do zwigzku, moze by¢ trudne, osoby, ktére postanowity dofgczy¢, lecz jeszcze
tego nie dokonaty, moga stanowi¢ podstawowa grupe docelowa inicjatyw zwigzanych z organizowaniem,
poniewaz psychologicznie podjety one juz pewien krok w kierunku cztonkostwa. Ponadto osoby, ktére nie
rozwazaty jeszcze przynaleznosci do zwigzku, wcigz moga by¢ pozytywnie nastawione wobec zwigzkéw
i co najmniej wykazywac otwartos¢ co do rozwazenia takiej decyz;ji.
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RYSUNEK 38: Argumenty przemawiajgce za wstapieniem do zwigzku zawodowego (badanie
ankietowe BEREP)
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RYSUNEK 39: Rozwazanie przynaleznosci do zwigzku (tylko osoby niezrzeszone w zwigzkach) (badanie
ankietowe BEREP)
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Przyjrzelismy sie takze przyczynom, ktére sktonity respondentéw dowystapieniaze zwigzku zawodowego
(rys. 40, na podstawie odpowiedzi ,wazne” i ,bardzo wazne”). W poréwnaniu sytuacji w poszczegdlnych
krajach na uwage zastuguja cztery przyczyny, z ktérych kazda wskazato co najmniej 40% respondentéw

we wszystkich krajach. Byty to nastepujace kwestie:
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- Rady zaktadowe postrzegano jako bardziej istotne pod wzgledem reprezentacji intereséw jednostki
niz zwiazki zawodowe.

- Pracownicy, tak czy inaczej, korzystaja z efektéw uktadéw zbiorowych, nawet jezeli nie naleza do
zwigzkow.

- Zwigzki zawodowe zupetnie nie reprezentuja intereséw danej osoby.
- Optaty cztonkowskie sa zbyt wysokie (argument ten byt szczegdlnie powszechny w Finlandii).

W poszczegdélnych krajach istniejg réwniez inne wazniejsze powody. W Niemczech i we Francji
respondenci wskazywali na przyktad, ze w ich zaktadach pracy nie ma zwyczaju cztonkostwa
w zwigzkach zawodowych - odpowiedz taka podato niespetna 40% ankietowanych w kazdym
przypadku. W Niemczech czesto padat rowniez argument, ze skoro dany pracodawca nie podlega
zadnym uktadom zbiorowym, nie mozna postrzega¢ zwigzkéw zawodowych jako podmiotéow
odpowiedzialnych za to swiadczenie - zgodzito sie z tym 50% respondentéw. Z kolei w Finlandii
czesto argumentowano, ze wsparcie zwigzkdw zawodowych nie jest konieczne do realizowania
witasnych intereséw - poglad ten podzielato réwniez wielu respondentéw z Niemiec oraz Francji.
We Francji pewnym poparciem cieszyta sie rowniez teza, zgodnie z ktérg zwigzki zawodowe
reprezentujg bardziej interesy pracownikéow fizycznych, a przynaleznos¢ do zwigzkéw jest
krytycznie postrzegana przez pracodawcéw lub kierownictwo.

RYSUNEK 40: Powody rezygnacji z cztonkostwa w zwigzkach zawodowych (badanie ankietowe BEREP)
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5. Praktyki zwigzkow zawodowych zwiazane
Z reprezentacja interesow i organizowaniem
pracownikow umystowych

5.1 Celiorganizacjawarsztatow prowadzonych przezzwiazkizawodowe

W tej czesci przeanalizujemy sposoby reprezentacji pracownikéw umystowych przez zwigzki zawodowe
oraz ich strategie w zakresie mobilizowania i organizowania tej grupy pracownikéw. Analiza opiera sie na
kilku warsztatach internetowych przeprowadzonych z udziatem ekspertéw ze zwigzkéw zawodowych
z dziatéw zajmujacych sie pracownikami umystowymi i ich organizowaniem w zwigzkach zrzeszonych
w IndustriAll Europe. Chociaz warsztaty odbyty sie we wszystkich osmiu krajach objetych badaniem, na
etapie przygotowywania niniejszego sprawozdania dostepne byty koricowe dane dotyczace jedynie
szesciu z nich — warsztatéw zorganizowanych w Finlandii, we Francji, w Niemczech, Polsce, Rumunii oraz
Hiszpanii. W Szwedji i Irlandii organizacja warsztatéw byta mozliwa dopiero niedawno, a w zwigzku z tym
na etapie sporzadzania niniejszego dokumentu nie byly jeszcze dostepne ich transkrypcje, dlatego nie
mozna ich byto uwzgledni¢ w analizie.

W kazdym kraju zorganizowano jedna sesje warsztatowa z udziatem ekspertéw z co najmniej jednego
miejscowego zwigzku zawodowego, w zaleznosci od struktury poszczegdlnych zwigzkéw i dostepnosci
ekspertéw. W warsztatach uczestniczyto przewaznie od trzech do siedmiu ekspertéw ze zwigzkéw
zawodowych. Kazda sesja warsztatowa trwata od trzech i pét do czterech godzin oraz obejmowata jedng
lub dwie krétkie przerwy (tabela 7).

TABELA 7: Warsztaty z udziatem ekspertéw — uczestniczgce zwigzki zawodowe

Finlandia | Francja Niemcy Irlandia Polska Rumunia Hiszpania | Szwecja
Zwiazki 2 2 2 1 1 1 1 1
zawodowe | STTK(PRO) | CFE-CGC IG BCE SIPTU OPzz IndustriALL- | UGT Unionen
Akava CGT IG Metall BNS (TCO)
(TEK)
Liczba 4 3 7 6 4 3 3 4
ekspertow

Warsztaty koncentrowaty sie na czterech gtéwnych zagadnieniach: strukturze zwigzkéw zawodowych
i znaczeniu reprezentacji pracownikédw umystowych; nastawieniu pracownikéw umystowych wobec
pracy i warunkéw pracy oraz ostatnio wystepujacych problemach wedtug ekspertéw; nastawieniu
i oczekiwaniach pracownikéw umystowych wobec zwigzkéw zawodowych oraz reakcji zwigzkéw;
a takze strategiach i praktykach w zakresie organizowania pracownikéw umystowych wypracowanych
przez zwiazki. Zagadnienia te oméwimy w kolejnych podrozdziatach.

5.2 Struktury i cele zwigzkow zawodowych
Struktury zwiqzkéw zawodowych w o$miu rozpatrywanych krajach mozna podzieli¢ na trzy kategorie:

zwigzki zawodowe skupiajgce przedstawicieli okres$lonych zawoddw, obejmujgce szerszy zakres sektordéw,
wystepujace w Finlandii, Francji i Szwecji; zwigzki zawodowe o charakterze ogdélnym lub politycznym,
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ktdrych struktura obejmuje wiele branz, wystepujgce we Francji, w Irlandii, Polsce, Rumunii i Hiszpanii;
oraz branzowe zwigzki zawodowe wystepujgce w Niemczech.

We wszystkich krajach, oprécz Niemiec, zwigzki zawodowe sg obecne na szczeblu przedsiebiorstw
i zaktaddw pracy jako podmioty prowadzqce negocjacje (tabela 8). W Irlandii, Polsce i Rumunii rokowania
zbiorowe odbywajg sie wylacznie na szczeblu przedsiebiorstw. W Polsce rokowania zbiorowe na
szczeblu krajowym lub branzowym nigdy nie utrwality sie po nastaniu gospodarki rynkowej w latach 90.,
natomiast w Irlandii i Rumunii (w obu przypadkach na poczatku ubiegtego dziesieciolecia) rokowania
te zlikwidowano w nastepstwie zakonczenia stosunkéw tréjstronnych (Irlandia) i wprowadzenia
narzuconych przez panstwo reform neoliberalnych (Rumunia).

W Hiszpanii i we Francji rokowania zbiorowe na szczeblu przedsiebiorstw sg powszechnym zjawiskiem
w duzych przedsiebiorstwach. W Finlandii i Szwecji rokowania zbiorowe maja miejsce na szczeblu
sektorowym oddzielnie w odniesieniu do pracownikéw fizycznych, umystowych i absolwentéw
szkét wyzszych oraz kierownikdw — model ten wyznacza ramy dodatkowych rokowan na szczeblu
przedsiebiorstwa w odniesieniu do rozktadu ogdlnie uzgodnionego wzrostu ptac orazinnych zagadnien.
We wszystkich tych krajach mozna zaobserwowac pewien wspélny element: kiedy negocjacje odbywaja
sie na szczeblu zaktadu pracy, odpowiedzialnos¢ za ich przeprowadzenie ponoszg sekcje zwigzkéw
zawodowych wytonione w drodze wyboréw w zaktadzie. Rady zaktadowe, ktére funkcjonuja w Hiszpanii
i we Francji, nie uczestnicza w rokowaniach zbiorowych; ich rola ogranicza sie jedynie do udzielania
informacji oraz konsultacji (tabela 8).

TABELA 8: Struktury zwigzkéw zawodowych i znaczenie pracownikéw umystowych

Struktury zwigzkow zawodowych Cele i zalozenia organizowania pracownikow
umystowych
Finlandia Zwiazki zawodowe skupiajace przedstawicieli Organizowanie w odniesieniu do istotnych kwestii
okreslonych zawodéw: Pracownicy umystowi — Organizowanie w odniesieniu do budzetu
specjalisci i kadra kierownicza
Odrebne uktady zbiorowe
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych
Sekcje zwigzkéw zawodowych
Francja Zwiazki zawodowe o charakterze politycznym Ogodlne cele
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych Sukces w wyborach w zaktadzie pracy -
Sekcje zwiazkéw zawodowych reprezentatywny charakter
System gandawski
Niemcy Branzowe zwiazki zawodowe Organizowanie w odniesieniu do istotnych kwestii
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych Dziat odpowiedzialny za organizowanie
Sekcje zwigzkéw zawodowych w wiekszych Cele organizowania
przedsiebiorstwach
Rady zaktadowe
Irlandia Ogdlny zwigzek zawodowy (wiele branz) Organizowanie w odniesieniu do istotnych kwestii
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych Dziat odpowiedzialny za organizowanie
Sekcje zwigzkéw zawodowych
Polska Zwiazki zawodowe o charakterze politycznym Brak konkretnych celéw
Zwiazki zawodowe na szczeblu przedsiebiorstw
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych
Rumunia Zwigzek zawodowy o charakterze politycznym Brak konkretnych celéw
Zwigzki zawodowe na szczeblu przedsiebiorstw
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych
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Struktury zwigzkéw zawodowych

Cele i zalozenia organizowania pracownikow
umystowych

Hiszpania Zwiazki zawodowe o charakterze politycznym Sukces w wyborach zwigzku zawodowego
Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych w zakfadzie pracy - reprezentatywny charakter
Sekcje zwigzkéw zawodowych Brak definitywnych celéw - zwigkszanie
cztonkostwa
Sweden Zwiazki zawodowe skupiajace przedstawicieli Organizowanie w odniesieniu do istotnych kwestii

okreslonych zawodéw: Pracownicy umystowi —
specjalisci i kadra kierownicza

Utrzymanie i aktywizacja cztonkéw
Dziat marketingu

Odrebne uktady zbiorowe

Sekcje zwiazkéw zawodowych

Konkurencja na szczeblu zwigzkéw zawodowych
System gandawski

W przypadku wiekszosci form aktywnosci zwigzkowej, z wyjatkiem zwigzkéw skupiajacych przedstawicieli
okreslonych zawoddw, pracownicy umystowi sg reprezentowani facznie z pracownikami fizycznymi. Ze
wzgledu na ograniczone zasoby nie istniejg odrebne struktury organizacyjne adresowane do pracownikéw
umystowych w zwigzkach zawodowych na szczeblu przedsiebiorstw w Polsce i Rumunii; nie istniejg
réowniez odrebne dziaty w stowarzyszeniach parasolowych zorganizowanych w poszczegélnych sektorach.
Sytuacja rozni sie w krajach, w ktérych struktury zwigzkéw zawodowych sg bardziej scentralizowane,
w ktérym to przypadku istniejg rézne formy reprezentacji intereséw pracownikdédw umystowych. Na
przykfad w Hiszpanii zwigzek zawodowy UGT powotat stowarzyszenie zrzeszajace technikéw oraz innych
pracownikéw umystowych.

Tak, posiadamy stowarzyszenie skupiajgce technikéw oraz, oczywiscie, pracownikéw
umystowych, ktérzy majq zupetnie inne potrzeby. Rozwiqzanie takie powstato juz w 198 roku.
UGT to jedyny zwiqzek zawodowy posiadajqcy takq strukture. (Warsztaty, Hiszpania)

W przypadku obu zwigzkéw zawodowych z Niemiec za reprezentacje pracownikéw umystowych
odpowiadaja zaréwno cztonek komitetu wykonawczego, jak i dziaty zajmujgce sie polityka
zwigzku na szczeblu przedsiebiorstwa; obie te struktury znajduja sie w centrali zwigzku. Istnieja
réwniez rozwigzania na rzecz reprezentacji pracownikéw umystowych na szczeblu regionalnym
lub lokalnym w postaci komitetéw adresowanych do pracownikédw umystowych, w ktérych
dobrowolnie mogg angazowad sie zaréwno zawodowi przedstawiciele pracujagcy w petnym
wymiarze czasu pracy, jak i dziatacze, na przyktad cztonkowie rad zaktadowych. Struktury te sa
jednak raczej stare i charakteryzuja sie rozdrobnieniem; obecnie funkcjonuja jedynie w niektérych
regionach i w réznym stopniu.

Rézni sie to natomiast od sytuacji w Finlandii, Szwecji oraz Francji, gdzie (cho¢ w réznych formach)
zwiazki zawodowe posiadajg struktury organizacyjne ukierunkowane wylacznie na pracownikéw
umystowych. We Francji zwigzek zawodowy CGC organizuje pracownikdw umystowych, poczawszy od
technikéw az po kierownictwo wyzszego szczebla (,cadres”).

CGC to zwiqzek zawodowy adresowany do konkretnych kategorii pracownikéw. W zwiqzku
z tym nie reprezentujemy pracownikdéw fizycznych, a jedynie kierownikéw w najszerszym
tego stowa znaczeniu: ,colleges” drugiego i trzeciego stopnia. Stopieri pierwszy obejmuje
pracownikéw fizycznych, drugi - technikéw i inZynieréw, a trzeci — kadre kierowniczq.
Reprezentujemy pracownikdéw nalezqcych do ,colleges” drugiego i trzeciego stopnia, a zatem
technikéw, inzynieréw, kierownikéw i kierownikéw wyzszego szczebla. Organizujemy
wszystkich, z wyjqgtkiem pracownikéw fizycznych. Mamy cztonkéw nalezqcych do pierwszej
kategorii, lecz nie mogq oni kandydowac¢ w wyborach dotyczqcych sprawowania funkgji
delegacyjnych; mogq jednak dotqczy¢ do zwiqgzku. (Warsztaty, Francja)
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Niemniej jednak w wyniku przyjetego podejscia CGC zaczat tym samym konkurowac z innymi
zwigzkami zawodowymi, ktére nie sg zorientowane na okreslone zawody, lecz dazg do organizowania
pracownikéw umystowych oraz innych grup pracownikéw. Co do zasady, politycznemu ruchowi
zwigzkowemu we Francji, w Polsce, Rumunii i Hiszpanii zwykle towarzyszy silna miedzyzwigzkowa
konkurencja o wptywy, zasoby oraz cztonkéw.

Pod wzgledem organizowania pracownikéw umystowych pewng konkurencje na szczeblu
miedzyzwigzkowym mozna zaobserwowac réowniez w Niemczech, Finlandii i Szwecji. W Niemczech
sytuacja taka ma miejsce w przemysle chemicznym i farmaceutycznym, w ktérych Stowarzyszenie
Srodowisk Naukowych i Kadry Kierowniczej (VAA) od wielu lat konkuruje o nowych cztonkéw
z branzowym zwiagzkiem zawodowym IG BCE. Wielu wysoko wykwalifikowanych pracownikéw
w tej branzy nie jest objetych rokowaniami zbiorowymi, poniewaz ich wynagrodzenie przewyzsza
najwyzszg kategorie wynagrodzenia okreslong w porozumieniu branzowym; podobne zjawisko
wystepuje rowniez w sektorze obrébki metali. Pracownikéw tych okresla sie mianem ,pracownikéw
AT” (auBertarifliche Angestellte), co w dostownym ttumaczeniu oznacza pracownikéw ,nieobjetych”
zakresem rokowan zbiorowych.

Zaréwno w Szwecji, jak i w Finlandii istnieja trzy stowarzyszenia parasolowe skupiajace zwiazki
zawodowe, zorganizowane wokét okreslonych zawodéw; do dwéch z nich naleza stowarzyszone
zwiazki zawodowe zrzeszajace pracownikdw umystowych. Cho¢ stowarzyszenia te oraz powigzane
z nimi zwigzki zawodowe w obu krajach koncentrujg sie na okreslonych zawodach i posiadaja odrebne
struktury dla pracownikéw umystowych, pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem i kadry kierowniczej,
i tu do pewnego stopnia mozna zaobserwowac zjawisko konkurencji pomiedzy zwigzkami. W Finlandii
zwrécono uwage, ze granice wyznaczajace podziaty zawodowe moga sie zaciera¢ ze wzgledu na
klasyfikacje stosowang przez pracodawcéw.

Nie ma tu jasnosci. W przypadku niektérych zadar zwyktem stosowac okreslenia takie jak
»pracownik umystowy’; ,pracownik umystowy wyzszego szczebla” Tak naprawde decyduje
o tym pracodawca w miejscu pracy, gdy mezowie zaufania prowadzq z nim negocjacje na
szczeblu lokalnym. Wéwczas pracodawca wskazuje: dana osoba powinna by¢ okreslana
mianem pracownika umystowego, a nie pracownika umystowego wyzszego szczebla, poniewaz
moze sie zdarzy¢, ze to samo zadanie bedzie wykonywac dziesie¢ oséb, ale tylko pofowe
Z nich pracodawca zaszeregowat do kategorii pracownikéw umystowych wyzszego szczebla,
a pozostatych nie, nie podajqc zadnego uzasadnienia. Dlatego wtasnie istniejq tu niejasnosci

i spory na szczeblu lokalnym. (Warsztaty, Finlandia)

W Szwecji duze zwiagzki zawodowe skupione w stowarzyszeniu parasolowym TCO (Szwedzka
Konfederacja Pracownikéw Specjalistycznych), takie jak Unionen, ktéry organizuje pracownikéw
umystowych ze wszystkich branz i kategorii, catkiem wyraznie konkuruja ze zwigzkami zrzeszajacymi
przedstawicieli okreslonych zawodéw w ramach Saco (Szwedzkiej Konfederacji Stowarzyszen
Zawodowych) (Kjellberg, 2023).

Cecha charakterystyczna ruchu zwigzkowego w Finlandii i Szwecji jest tzw. ,system gandawski’,
zgodnie z ktédrym zwigzki zawodowe odgrywajg pewng role w zapewnianiu zasitkow dla bezrobotnych.
W obu krajach zasitki dla bezrobotnych obejmujg element dobrowolny — cztonkowie zwigzkéw
zawodowych uiszczajg sktadki na fundusz dla bezrobotnych, ktére uprawniaja ich nastepnie do
pobierania uzaleznionych od dochodu $wiadczen w ramach panstwowego systemu powyzej poziomu
podstawowego panstwowego $wiadczenia zryczattowanego. Swiadczenia sa wspoétfinansowane przez
panstwo z podatkéw. Niedawno w Szwegcji zasitki dla bezrobotnych ewoluowaty w kierunku systemu
obejmujacego kilka filaréw, ztozonego z uzgodnionych programéw zawodowych i filaréw prywatnych,
réwniez prowadzonych przez zwigzki zawodowe (Lindellee/Berglund, 2022). Z kolei w Finlandii na
znaczeniu zyskaty niezwigzane ze zwigzkami zawodowymi fundusze zapewniajace dostep do systemu.
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Ogodlnie rzecz biorac, system gandawski i zwigzana z nim zacheta do przynaleznosci do zwigzkéw
zawodowych s postrzegane jako najistotniejsze wsparcie instytucjonalne ruch zwigzkowego ze strony
panstwa (Western, 1997).

W niniejszym badaniu rozpatrzylismy ponadto réznice pomiedzy poszczegdlnymikrajamipod wzgledem
form obecnosci zwiqzkéw zawodowych w zaktadach pracy. We wszystkich jednolitych systemach zwigzki
zawodowe maja bezposrednia reprezentacje w zaktadach pracy, natomiast w systemach podwdjnych
(w niniejszym badaniu reprezentowanych wytacznie przez Niemcy) pracownikéw w zaktadach pracy
reprezentuja rady zaktadowe. W obu przypadkach skuteczny zasieg reprezentacji w zaktadzie pracy
zalezy od systemu wyborczego w zakfadzie pracy oraz gotowosci cztonkéw zwigzkéw zawodowych
do zaangazowania jako niezawodowi dziatacze promujacy dziatalnos$¢ zwigzku. W takich przypadkach
dostepne im zasoby zalezg od obowiazujacych regulacji — okreslonych w statucie lub rokowaniach
zbiorowych - stanowigcych o materiatach i zasobach kadrowych, do ktérych sg oni uprawnieni, a takze
od przepiséw dotyczacych czasu wolnego od pracy przeznaczanego na dziatalnos$¢ zwigzkowa.

W zaktadach, w ktérych funkcjonuje sekcja zwigzku zawodowego, jest ona uprawniona do negocjowania
ukfadéw zbiorowych z kierownictwem firmy oraz odpowiada za te negocjacje, w zaleznosci od
przewidzianego podziatu pracy w ramach systeméw rokowan zbiorowych pomiedzy szczeblem
branzowym a lokalnym. Jedyny wyjatkiem od tej reguty sa Niemcy. Tu sekcje zwiazkéw zawodowych
funkcjonuja w wielu wiekszych przedsiebiorstwach produkcyjnych, lecz nie s one uprawnione do
prowadzenia negocjacji. Wszelkie kwestie zwigzane z uczestnictwem pracownikéw w zaktadzie pracy,
w tym udzielaniem informacji i porad w zakresie szeregu zagadnien okreslonych w przepisach, naleza
do rad zakfadowych na podstawie uprawnien przyznanych im w przepisach. Rokowania zbiorowe
naleza do zwigzkéw zawodowych na szczeblu branzowym i tam tez sie odbywajg. Dotyczy to réwniez
rokowan zbiorowych na szczeblu przedsiebiorstwa, ktére formalnie prowadza zewnetrzni zawodowi
przedstawiciele zwigzkéw zatrudnieni w petnym wymiarze czasu pracy. Wszelki odstepstwa od
porozumien branzowych na szczeblu zakfadu pracy lub przedsiebiorstwa réwniez sg negocjowane
przez takich przedstawicieli (zwykle przy udziale odpowiedniej rady zaktadowej).

Niezaleznie od struktury organizacyjnej wiekszo$¢ zwigzkéw zawodowych analizowanych w niniejszym
badaniu postrzega organizowanie pracownikéw umystowych za jeden z istotnych celéw prowadzone;j
dziatalnosci. Niemniej jednak praktyczna realizacja tego celu rézni sie, podobnie jak r6znia sie podstawy
organizacyjne. Wsrod krajéw objetych préba mozna wyrdznic trzy schematy postepowania.

W przypadku pierwszego z nich, do ktérego zaliczaja sie Polska i Rumunia, organizowanie pracownikéw
stanowi cel ogdlny, lecz nieskonkretyzowany. W przypadku Polski zwigzki zawodowe nie wskazaty
organizowania pracownikéw umystowych jako odrebnego celu. Strategie opracowano gtéwnie na
szczeblu lokalnym, a organizowanie, jezeli w ogdle stanowi jeden z realizowanych celdw, jest celem
0goélnym dotyczacym wszystkich pracownikéw, bez szczegdlnego uwzglednienia pracownikéw
umystowych. Podobnie rzecz ma sie w Rumunii: tak jak w Polsce, zwigzki zawodowe nie dysponujg
odpowiednimizasobami,aby realizowac osobne strategie ukierunkowane na pracownikéw umystowych.

Drugi schemat postepowania mozna zaobserwowac w zwigzkach zawodowych we Francji i w Hiszpanii.
Organizowanie pracownikéw umystowych stanowi istotny cel, a zwiazki zawodowe dostrzegaja
dtugofalowe zmiany zachodzace w strukturze zatrudnienia w sektorze produkcji i uznajg organizowanie
pracownikéw umystowych za koniecznosc¢ dla przetrwania zwigzkéw w perspektywie dtugoterminowej.

Tymczasem srednie proporcje w Hiszpaniiwynoszqjakies 40:60, gdzie 40% stanowiq pracownicy
umystowi, a 60% — pracownicy fizyczni; jednak jak juz wspomniano, owe 40% stale wzrasta
i jest to zarazem nasz punkt wyjscia, zwtaszcza w firmach, w ktdrych funkcjonujq juz systemy
pracy hybrydowej. Istniejq juz firmy, w ktdrych dziata wiecej przedstawicieli zwigzkowych
reprezentujqcych pracownikéw umystowych. To dlatego powinnismy réwniez miec jasnos¢, ze

67




White-Collar Workers in Manufacturing

ta grupa pracownikéw w pewnym momencie stanie sie tu najliczniejsza, a wéwczas bedziemy
musieli zrzuci¢ przystowiowe kombinezony i bardziej skupi¢ sie na ich potrzebach. (Warsztaty,
Hiszpania)

Niemniej jednak zwiazki zawodowe we Francji i w Hiszpanii nie wypracowaly jeszcze bardziej
szczegotowych celdw ani struktur organizacyjnych odpowiedzialnych za dziatania zwiazane
z organizowaniem tego grona pracownikéw. Cele w tym zakresie wcigz pozostaja abstrakcyjne i nie
s powigzane z aspiracjami dotyczacymi pozyskiwania cztonkéw. Rekrutacja cztonkéw jest istotna,
lecz istniejag inne, wazniejsze cele. Wynika to z zasadniczego znaczenia wyboréw do rad zaktadowych
w obu tych krajach. Decydujg one o tym, czy dany zwigzek zawodowy mozna uzna¢ za oficjalnie
Jreprezentatywny’, co z kolei ma wptyw na dostepnos$¢ zasobéw panstwowych i uprawnienia do
zawierania uktadéw zbiorowych. Zwyciestwo nad konkurencyjnymi zwigzkami zawodowymi w tych
wyborach moze by¢ wazniejsze z punktu widzenia zasobéw dostepnych zwigzkom, a w zwigzku z tym
zdolnosci do podejmowania dziatan, niz liczebnos¢ zwigzku i przychody ze sktadek cztonkowskich.

Rézne federacje i konfederacje w ramach poszczegdinych zwiqzkéw zawodowych starajq sie
okresli¢, ilu cztonkdw chcq pozyskac, lecz tak naprawde chodzi o ustalenie, ile mandatdéw uda sie
zdoby¢ w wyborach, poniewaz zalezy od tego pula dostepnych srodkéw. Mozna zdobyc¢ jakies
20% mandatéw i zapewni to niemate srodki finansowe. Przewaga procentowa nad innymi
zwigzkami zawodowymi przektada sie na wiecej srodkdéw dla danego zwiqgzku. (Warsztaty,
Francja)

W ramach trzeciego schematu, do ktérego zaliczaja sie Finlandia, Irlandia, Niemcy i Szwecja, obrane cele
sg znacznie bardziej uszczegétowione pod wzgledem srodkéw, wartosci docelowych i wskaznikéw, chod
sg one zwigzane z ré6znymi warunkami wstepnymi i strategiami organizacyjnymi. Pod tym wzgledem
zwiazki zawodowe z Finlandii i Szwecji realizujg inne strategie organizacyjne niz zwiazki z Niemiec
i Irlandii. Finskie i szwedzkie zwigzki zawodowe wypracowaty podescie do organizowania pracownikéw
oparte na marketingu. W Finlandii zwigzek zawodowy Pro okredlit budzet, ktéry mozna wykorzystac
na organizowanie i dziatalno$¢ reklamowa. Niemniej jednak zwigzkowcy krytycznie wypowiadali sie
na temat wielkosci budzetu i opowiadali sie za strategiami marketingowymi zaktadajacymi znacznie
wiekszg aktywnos¢.

Oczywiscie, przewidzielismy budzet na te kwestie, decyzje w tej sprawie podejmuje zarzqd.
Szczerze méwiqc, moim zdaniem srodki na ten cel sq zbyt niskie, poniewaz moglibysmy
osiqgnqc¢ znacznie wiecej. Mysle, ze generalnie Pro zbyt mato reklamuje sie w telewizji, radiu
i innych tego typu mediach. Podczas podrdézy stuzbowych i siedmioletniego pobytu za granicq
ciggle widywatem reklamy zwiqzkéw w telewizji. Nie widziatem ich jednak tu, w Finlandii,
przynajmniej jak dotqd. (Warsztaty, Finlandia)

Marketing stanowi natomiast znacznie bardziej rozwinietg gataz dziatalnosci zwigzku zawodowego
Unionen w Szwecji, ktéry skupia pracownikéw umystowych. Okoto dziesie¢ lat temu Unionen utworzyt
dziat odpowiedzialny za marketing i sprzedaz, powierzyt mu pokazny budzet i wyznaczytjasno okreslony
cel rekrutacyjny.

Wszystko zaczeto sie okoto 2012 roku. Unionen miat pewnq przewage, poniewaz zaden inny
zwiqzek zawodowy w Szwecji nie prowadzit dotqd marketingu w taki sposéb, w ogdle nie
prowadzono dziatarh marketingowych ani handlowych i spotykato sie to z krytykq. Unionen
obrat sobie za cel osiggniecie liczby 600 000 cztonkéw i bardzo wiele w to zainwestowat,
dysponowano na ten cel naprawde ogromnq pulq pieniedzy. (Warsztaty, Szwecja)

Cel dotyczacy 600 000 cztonkéw — ktéry ostatecznie udato sie osiagna¢ — byt niezwykle ambitny,
poniewaz w momencie przedstawienia tej strategii Unionen liczyt zaledwie okoto 400 000 cztonkéw.
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Utworzenie marketingu odpowiedzialnego za dziatalno$¢ marketingowa i handlowg zwigzkowcy, ktérzy
wzieli udziat w warsztatach, uznali za ,catkowitg zmiane kursu’, poniewaz strategia ta sugerowata, ze
pozyskanie nowych cztonkéw stanowito teraz zadanie marketingowe. Towarzyszyto temu wiele dyskusji
i kontrowersji w zwigzku. Zadania dziatu marketingu podzielono na szereg zespotéw skoncentrowanych
na réznych obszarach, takich jak rekrutacja, utrzymanie cztonkéw, kontakt ze studentami lub powotanie
lokalnych reprezentantéw zwiazku.

W Niemczech oba zwigzki zawodowe dziatajagce w sektorze produkcji, IG Metall oraz IG BCE,
wskazaly, ze organizowanie pracownikdw umystowych stanowi warunek wstepny zachowania
potencjatu organizacyjnego. W obu przypadkach powotano osobng strukture i zainwestowano srodki
w reprezentacje pracownikéw umystowych na szczeblu centrali. W IG BCE organizowanie pracownikéw
umystowych okreslono mianem ,kwestii zapowiadajacej zmiany”.

Zdecydowanie postrzegamy to jako kwestie zapowiadajqcq zmiany, i to juz od pewnego czasu...
Okoto dziesie¢, moze 12 lat temu, kwestia pracownikéw umystowych byta pomijana; byta
postrzegana w kategoriach luksusu. Dzis jest zupetnie inaczej. Na wszystkich szczeblach uznaje
sie koniecznos¢ jej uwzglednienia i przeznaczenia zasobéw na ten cel przez przedstawicieli
zwiqzkdw. (Warsztaty, Niemcy)

Obie organizacje przyjety szereg wskaznikdw majacych wyznaczy¢ kurs prowadzonych dziatan. W IG
Metall budzety regionalne (szczebel ,Bezirke”) oraz lokalne (,Geschaftsstellen”) zalezg od przychodéw
ze sktadek cztonkowskich, a organizacje zwigzkowe na obu szczeblach maja wyznaczone cele roczne
w zakresie przychodéw i liczebnosci cztonkéw. W IG BCE jednym ze stosowanych wskaznikéw jest
wysokos¢ stawek cztonkowskich, ktéra motywuje przedstawicieli do nasilenia wysitkéw rekrutacyjnych
w gronie pracownikéw osiaggajacych wysokie zarobki, ktorych sktadki - zalezne od pobieranego
wynagrodzenia — bedg przewyzszac srednia.

Przynajmniej w naszym zespole co miesiqc analizujemy dane, aby mie¢ biezqcy obraz sytuacji.
Tu w zagtebiu Ruhry potencjat mamy dos¢ ograniczony, juz teraz bardzo wielu pracownikéw
nalezy do zwiqzkdw i wiemy, Ze nie uda nam sie osiggnqc¢ wszystkich wyznaczonych celéw pod
wzgledem struktury, dlatego wybraliSmy kilka, na ktérych pragniemy sie skopi¢. Pozyskanie
cztonkdéw ptacqcych wyzsze sktadki jest jednym z takich celéw. (Warsztaty, Niemcy)

Istotng cecha strategii zwigzanych z organizowaniem pracownikéw w Niemczech i Irlandii jest
istnienie powotanych w tym celu dziatéw. Zwigzek zawodowy IG Metall realizuje projekty zwigzane
z organizowaniem z udziatem zawodowych organizatoréw od korca lat 2000. Projekty te poczatkowo
byly planowane na szczeblu centralnym i prowadzone z centrali zwigzku. Zostaty nastepnie
zdecentralizowane w wyniku przyznania budzetu, ktéry lokalne organizacje zwigzkowe mogty
wykorzystywac do prowadzenia projektow ukierunkowanych na organizowanie pracownikéw. Projekty
te (zwane ,ErschlieBungsprojekte”), w ktérych udziat biorg zawodowi organizatorzy, funkcjonuja
przede wszystkim na szczeblu regionalnym. W ich ramach realizowane s3 rézne cele, w zaleznosci od
konkretnej przyjetej strategii. Moga na przyktad by¢ ukierunkowane na organizowanie pracownikéw
w okreslonego rodzaju przedsiebiorstwach, na przyktad firmach dostarczajacych czesci na rzecz sektora
motoryzacyjnego lub firmach informatycznych, albo na organizowanie konkretnych grup docelowych,
na przyktad pracownikéw umystowych.

Przyktadowo w okregach Dolnej Saksonii, Saksonii-Anhalt czy Bawarii projekty zwigzane
z organizowaniem koncentrujq sie na pracownikach umystowych. (Warsztaty, Niemcy)

Organizowanie pracownikdéw stanowi réwniez nadrzedny cel irlandzkiego zwiazku zawodowego
SIPTU, cho¢ - w przeciwienstwie do Szwecji lub Niemiec — na jego realizacje nie przeznacza sie
osobnych srodkéw i nie okresla sie konkretnych zadan w tym zakresie. Niemniej jednak sam zwigzek

69




White-Collar Workers in Manufacturing

od okoto dwudziestu lat okres$la sie mianem zorientowanego na organizowanie i posiada jednostke
odpowiedzialng za organizowanie pracownikéw korzystajaca z zawodowych organizatoréw. Moze ona
swobodnie okresla¢ kampanie organizacyjne pod wzgledem docelowej branzy, przedsiebiorstwa lub
grupy pracownikéw. Dziat ten udziela réwniez wsparcia podczas wszelkich dziatarh majacych na celu
organizowanie sie, zaplanowanych przez przedstawicieli dziatéw branzowych lub sektorowych.

Mogq one opracowywac wtasne kampanie. | mogq osobno je prowadzic¢. Jednak z mojego
punktu widzenia jako organizatora branzowego, kiedy trafiam do zaktadu pracy, w ktérym
zwiqzek stara sie powiekszyc grono swoich cztonkéw, a przy tym pracowac nad podejmowanymi
problemami, moge zgtosi¢ sie do organizatora sektorowego z prosbq o pomoc dziatu
odpowiedzialnego za organizowanie, ktéry nastepnie wyznaczy kogos do pomocy w terenie.
A jezeli bede musiat zmieni¢ zaktad, osoba ta moze pozostac tam przez wiele dni, starajqc sie
pozyskac nowych cztonkdw. Mysle, ze takie wiezi z dziatem odpowiedzialne za organizowanie
sq bardzo wazne. (Warsztaty, Irlandia)

5.3 Pracownicy umystowi i ich zycie zawodowe - problemy i opinie

Jak oceniaja zwiazki zawodowe ostatnie zmiany zachodzace w zyciu zawodowym pracownikéw
umystowych? | jak postrzegaja swoje zycie zawodowe sami pracownicy umystowi? Czy uwazajg
oni zwigzki zawodowe za narzedzia stuzace do reprezentacji ich intereséw? Zwigzkowcy z krajow
objetych préba zwracali uwage na uderzajaco podobne nastawienie pracownikéw umystowych
wobec wykonywanej pracy i warunkéw jej wykonywania, ktére przektada sie rowniez na bardzo
zblizone zadania tych pracownikéw pod wzgledem pozadanych usprawnien. W trakcie co najmniej
trzech warsztatéw padty réwniez podobne zadania.

Pierwsze dotyczyto problemu umiejetnosci. Wielu zwigzkowcéw objetych naszym badaniem wskazywato,
ze aktualizacja umiejetnosci stanowi zarowno zadanie pracownikéw, jak i obiektywng koniecznos¢
niezbednga, by nadazy¢ za coraz szybszym tempem zmian zachodzacych w zaktadach pracy. Wséréd
najwazniejszych czynnikéw wymieniano tu restrukturyzacje przedsiebiorstw, cyfryzacje oraz transformacje
ekologiczna. Jeden ze zwigzkowcdw ze Szwecji odniost sie do tej kwestii w nastepujacy sposdb:

Wiele uwagi poswiecamy ostatnio wsparciu w okresie przejsciowym, podnoszeniu i zmianie
kwalifikacji, poniewaz dostrzegamy coraz szybsze tempo zmian w zakresie rozwoju
umiejetnosci. W zaktadach pracy postepuje coraz szerzej zakrojona restrukturyzacja
i zachodzi coraz wiecej zmian majqcych bezposredni wptyw na naszych cztonkéw pod
wzgledem rodzaju posiadanych obecnie umiejetnosci, a takze umiejetnosci, ktére bedq im
potrzebne na przysztos¢. (Warsztaty, Szwecja)

Respondenci zgodnie utrzymywali, ze sami pracownicy umystowi sa gotowi do ciggtej nauki i tego
tez oczekujg dzi$ od nich pracodawcy. Moze to prowadzi¢ do stresu i poczucia presji, zwtaszcza
w przypadku starszych pracownikéw, ktéra to kwestie podniesiono podczas warsztatéw w Hiszpanii.

Wszyscy pracownicy umystowi coraz czesciej muszq odbywac ciggte szkolenia. U starszych
pracownikéw wywotuje to stres, zwtaszcza tych pracujqcych w obszarze telekomunikacji,
informatyki itp., w ktérych to dziedzinach zawsze trzeba by¢ na biezqco z nowatorskimi
technologiami, a przede wszystkim by¢ w stanie szybko reagowad. Pragne zatem zwréci¢
uwage na stres, z ktérym mogq wiqzac sie szkolenia i szkolenia ustawiczne.

Jednoczesnie szkolenia czesto uwazane sa za niewystarczajace — na przyktad w Polsce zwigzkowcy
ubolewali, ze niedostateczne mozliwosci szkoleniowe ograniczaja mozliwosci rozwoju pracownikéw
w przeciwienstwie do indywidualnych mozliwosci dostepnych dla kadry kierownicze;j.
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Jesli chodzi o omawiane zagadnienia, pracownicy skarzq sie na brak dostepnosci szkolen,
co uniemozliwia im rozwdj. (Warsztaty, Polska)

W Hiszpanii zwigzkowcy zwracali uwage na réznice pomiedzy szerokg oferta mozliwosci
szkoleniowych w duzych przedsiebiorstwach a ograniczonymi mozliwosciami w MSP, ktére
dysponuja mniejszymizasobamiirzadziejsa w stanie zezwoli¢ pracownikom na udziat w szkoleniach
w standardowym czasie pracy.

Duze przedsiebiorstwa oferujq swoim pracownikom odpowiedni wachlarz mozliwosci
szkoleniowych. Jednak sq one zawsze w duzej mierze zorientowane na potrzeby danego
przedsiebiorstwa. Sytuacja jest znacznie bardziej skomplikowana w matych i srednich
przedsiebiorstwach. W Hiszpanii istniejq organizacje powotane przez pracodawcdw i rzqd,
ktére mogq udostepnic¢ niezbedne zasoby i srodki finansowe. Niemniej jednak, pomimo
dostepnosci tych srodkéw dla MSP, pracownicy tych firm sq tak zajeci, ze najczesciej brakuje
im czasu na udziat w tych programach. (Warsztaty, Hiszpania)

Druga podnoszong kwestig byty zadania dotyczace autonomii podczas pracy. Mozna to rozumiec
dwojako: albo jako pewnego rodzaju niezaleznos$¢ przystugujacag pracownikom w zakresie
organizacji pracy oraz czasu i sposobu jej wykonania, albo jako mozliwos¢ udziatu w podejmowaniu
decyzji na temat organizacji i warunkéw pracy w przedsiebiorstwie. Jednym z najwazniejszych
wymiaréw autonomii podczas pracy, na ktére zwracano uwage podczas warsztatéw, byta autonomia
w zakresie czasu pracy w oparciu o elastyczne godziny pracy oraz mozliwo$¢ pracy zdalnej - a zatem
autonomia w pierwszym wspomnianym znaczeniu.

Zmojegodoswiadczenia wynika, ze pracownicy pragnq dysponowac pewng elastycznosciq.
Na przyktad elastycznosciq pod wzgledem czasu pracy. A zatem, przyktadowo, chcq
rozpoczq¢ dzieri pracy, a w jego trakcie zrobi¢ sobie dwie godziny przerwy lub tyle, ile
bedzie trzeba. Jest to dla nich bardzo wazne. (Warsztaty, Irlandia)

Oczywiscie autonomia zwykle jest postrzegana w pozytywnym tego stowa znaczeniu; niemniej
jednak, jak wskazat jeden z francuskich zwigzkowcéw, zwykle towarzysza jej nowe formy kontroli
wydajnosci w oparciu o osiggane wyniki, niezaleznie od sposobu ich osiggniecia.

Nastepuje odejscie od czynnosci powtarzalnych, a zamiast tego przejscie na zadaniowos¢.
Zacheca sie tym samym do wiekszej autonomii, czestszego podejmowania decyzji.
Istniejq tu jednak dwa ograniczenia: raz do roku przeprowadzane sq weryfikacje w celu
sprawdzenia, czy powierzane pracownikowi obowiqzki odpowiadajq jego zdolnosciom, by
im sprosta¢, a tym samym w celu ustalenia, czy dany pracownik zostat zaszeregowany na
odpowiednim poziomie. (Warsztaty, Francja)

Apele o rozw6j umiejetnosci i autonomie wigzg sie z kolejnym priorytetem dla pracownikéw, jakim
jest rozwdj sciezki kariery. Budowanie kariery moze przybiera¢ dwie podstawowe formy: albo
awanse na kolejne stanowiska w hierarchii przedsiebiorstwa, albo przechodzenie do wiekszych
firm oferujacych wyzsze wynagrodzenia i zajmujacych wyzsza pozycje w taricuchu wartosci.
Wedtug zwigzkowcow uczestniczacych w warsztatach w Niemczech coraz czesciej mozna zauwazy¢
te druga tendencje - pracownicy rozpoczynajg kariere w MSP, starajac sie nastepnie przejs¢ do
wiekszych przedsiebiorstw. Moze to prowadzi¢ do intensyfikacji pracy dla pracownikéw, ktérzy
pozostaja w tych mniejszych firmach, jako ze firmom tym coraz trudniej jest znalez¢ zastepstwo dla
opuszczajacych je pracownikow.

Wcigz daje sie zaobserwowac nastepujqca tendencja: pracownicy osiqgajqcy dobre wyniki
wykorzystujq zwtaszcza mniejsze MSP jako punkt wyjscia dla dalszych etapéw kariery
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zawodowej. Pracownicy przychodzq, doskonale sprawdzajq sie przez dwa lub trzy lata
i pracujg na wysokich obrotach. To moze stanowi¢ problem dla tych firm. (Warsztaty,
Niemcy)

W Rumunii zwigzkowcy podkredlali inny aspekt koncentracji na $ciezce zawodowej: pracownicy
umystowi wolg zachowa¢ pewien dystans od zwigzkéw zawodowych z obawy, ze takie powigzania
moga by¢ Zle postrzegane przez przetozonych, a tym samym zagrozi¢ ich karierze. Z tego punktu
widzenia przynalezno$¢ do zwigzkéw i rozwdj kariery sg uznawane za wzajemnie wykluczajace sie
opcje.

Istnieje obawa o dalsze etapy kariery zawodowej pracownika, gdyby kierownictwo
dowiedziato sie o jego przynaleznosci do zwiqzku zawodowego... W tym gronie
pracownikdw - pracownikédw umystowych — istnieje wieksze poczucie niepewnosci pod
wzgledem dalszej kariery, jezeli dany pracownik nalezy do zwiqzku. (Warsztaty, Rumunia)

Zwigzkowcy z irlandzkiego SIPTU réwniez zwracali uwage na te kwestie: koncentracja na karierze
i poczucie okreslonego statusu spotecznego sktaniajg pracownikéw umystowych do dystansowania
sie od zwigzkéw zawodowych.

Pracownicy nie chcq by¢ kojarzeni ze zwiqzkami zawodowymi, poniewaz czujq sie
niepewnie lub podchodzq do tego emocjonalnie, skupiajqc sie na mozliwosciach i rozwoju
kariery jako gtéwnym celu. (Warsztaty, Irlandia)

Zwigzkowcy z Hiszpanii i Rumunii podkreslali réwniez interesy pracownikdédw umystowych zwigzane
z zatrudnieniem. Podczas gdy w Finlandii lub Niemczech ta grupa pracownikéw korzysta na
niedoborach umiejetnosci na krajowych rynkach pracy i bezpieczenstwo zatrudnienia zbytnio ich
nie martwi, sytuacja jest catkowicie inna w Rumunii i Hiszpanii, gdzie poziom bezrobocia wsréd
0s6b z wyzszym wyksztatceniem jest szczegélnie wysoki. Z kolei pracownicy, ktérzy sa gdzies$
zatrudnieni, czesto staja przed koniecznoscia relokacji, musza by¢ gotowi do zmiany pracodawcy
lub przeprowadzki za granice.

Tak, oczywiscie, istnieje réwniez obawa o utrate stanowiska lub nadmierne zmiany w jego
ramach. Majqc to na uwadze, pracownik moze by¢ bardziej sktonny do przeprowadzki,
zarédwno w obrebie kraju, jak i za granice, poniewaz zdaje sobie sprawe z ulotnosci
zatrudnienia. A takze z tego, ze w innych krajach ofert pracy jest wiecej. (Warsztaty,
Hiszpania).

W Szwecji dziat marketingu zwigzku Unionen na podstawie analizy rynku dokonat podziatu
intereséw pracownikéw umystowych na kilka grup, w zaleznosci od tego, czy ich interesy dotyczyty
bezpieczenstwa materialnego, ptacy, perspektyw zawodowych, czy tez zasitkdw dla bezrobotnych.

Niektdrzy chcq ubezpieczenia na wypadek utraty dochodu, inni poszukujg pomocy w razie
incydentéw w zaktadzie pracy, a jeszcze inni chcq pieniedzy. Oto trzy gtéwne czynniki. Nic
wiecej. (Warsztaty, Szwecja)
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TABELA 9: Nastawienie pracownikéw umystowych

Finlandia

Francja

Niemcy

Irlandia

Polska

Rumunia

Hiszpania

Szwecja

Majac na uwadze wspomniane interesy, jakie najwazniejsze trendy i problemy napotykane przez
pracownikéw umystowych dostrzegajg zwiazki zawodowe w odniesieniu do warunkéw pracy? Podczas
warsztatow wskazano szereg problemow.

Jeden z nich dotyczyt intensyfikacji pracy i zwigzanego z tym zwiekszenia poziomu stresu. Zwigzkowcy ze
Szwecji twierdzili, ze zwieksza sie ryzyko psychospoteczne wséréd pracownikéw umystowych. Wskazywali
przy tym na istotny czynnik mogacy przyczyni¢ sie do pogtebienia lub ztagodzenia tego stanu rzeczy:

Nastawienie wobec pracy

Autonomia
Umiejetnosci
Dobre wynagrodzenie

Praca majaca znaczenie
Autonomia/uczestnictwo
Praca nad projektami
Uznanie

Autonomia podczas pracy
Umiejetnosci
Kariera

Indywidualizm
Umiejetnosci
Kariera

Umiejetnosci
Kariera
Zatrudnienie

Ptace

Umiejetnosci
Zatrudnienie
Kariera

Bezpieczenstwo zatrudnienia
Kariera
Umiejetnosci

Intensyfikacja pracy - stres
Praca zdalna

postawe przywddczg kierownictwa.

Najwazniejsze problemy
i podnoszone kwestie

Intensyfikacja pracy - stres
Umiejetnosci
Poziomy pfac

Intensyfikacja pracy - stres
Czas pracy / praca zdalna

Intensyfikacja pracy - stres
Bezpieczenstwo i higiena pracy
Cyfryzacja, praca zdalna
Transformacja, sprawna praca

Wynagrodzenie zalezne od
wynikéw
Czas pracy / praca zdalna

Mozliwosci szkoleniowe

Zarzgdzanie w oparciu o cele

Cyfryzacja: zagrozenie dla
zatrudnienia i autonomia
Zabezpieczenie zatrudnienia
Praca zdalna

Praca zdalna

Umiejetnosci: szkolenia i zwigzany
z tym stres

Wynagrodzenie zalezne od
wynikéw

Intensyfikacja pracy - stres
Praca zdalna

Opinia na temat zwigzkow
zawodowych

Rola funduszy dla bezrobotnych
Zwyczaje spoteczne

Zbiorowe wsparcie
Niewielka wiedza na temat
zwigzkow

Dystans kulturowy (,zwiazki
zawodowe s3 dla pracownikéw
fizycznych”)

Niewielka wiedza na temat
zwigzkow

Analiza kosztow i korzysci

Sifa strukturalna

Informacje (sytuacja
gospodarcza)

Dystans kulturowy
Analiza kosztéw i korzysci
Uznanie zwigzkéw zawodowych

Niewielka wiedza na temat
zwigzkow

Zbiorowe wsparcie

Sita strukturalna

Niewielka wiedza na temat
zwigzkow

»Zwiazki zawodowe sa dla
pracownikéw fizycznych”
Dystans kulturowy

Rola funduszy dla bezrobotnych
Trzy kierunki (bezpieczenstwo,
inteligentne dziatania,
zaangazowanie)
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W przypadku pracownikéw umystowych wieksze znaczenie ma ryzyko psychospotfeczne
i coraz czesciej dotyczy to wiekszej intensyfikacji pracy, stresu w zaktadzie pracy itp. W duzej
mierze wigze sie to z organizacjq pracy i sposobem zarzqdzania niq przez kierownikdw, ktorzy
albo pomagajq pracownikom w wyznaczaniu priorytetéw, albo obciqzajq ich nadmiernymi
obowigzkami. (Warsztaty, Szwecja)

Zwiazkowcy z Finlandii wskazywali nastepujgca przyczyne tych problemoéw: pomimo coraz wiekszych
oczekiwan ze strony kierownictwa nie istniejg wystarczajace mozliwosci w zakresie odbywania szkolen
W czasie pracy, a pracownicy nie dysponuja zasobami, ktérych potrzebowaliby, aby sprostaé stawianym
im wymaganiom. Z tego wzgledu zwigzek zawodowy Pro usituje wynegocjowa¢ porozumienie ze
stowarzyszeniem pracodawcédw w sprawie zwiekszenia uprawnien pracownikéw do odbywania szkolen
w czasie pracy.

Mysle, ze wymagania stawiane pracownikom umystowym sq coraz wieksze. A do tego
oczywiscie w zaktadach pracy brakuje odpowiednich szkolen. To gtéwnie dlatego pracownicy
majq poczucie, ze nie sq w stanie sprostac oczekiwaniom. (Warsztaty, Finlandia)

Jesli chodzi o zwiekszony poziom stresu, zwigzkowcy z Francji zwrécili uwage na dwa powody
tego stanu rzeczy: brak zaangazowania pracownikéw w proces podejmowania decyzji oraz ciecia
w poziomie zatrudnienia, prowadzace do zmniejszenia liczby pracownikéw odpowiedzialnych za
wykonanie tej samej ilosci pracy, a tym samym skutkujace jej intensyfikacja. Zwigzek zawodowy
UGT przeprowadza regularne ankiety w celu monitorowania odczu¢ pracownikédw w odniesieniu
do tych kwestii.

UGT prowadzi badania poziomu satysfakcji pracownikéw. Na ich podstawie zdalismy sobie
sprawe, ze w miare uptywu czasu zachodzi wiele zmian... Od pracownikdw oczekuje sie po
prostu realizowania decyzji podejmowanych na wyzszym szczeblu. U wielu kierownikéw
doprowadezito to réwniez do wypalenia zawodowego. Francja wprowadzita 35-godzinny czas
pracy, lecz oczywiscie kierownicy pracujq dfuzej. Ich obciqzenie pracq wzrosto, a pracownikéw
jest teraz mniej. (Warsztaty, Francja)

Zwiagzkowcy z Hiszpanii zwracali uwage na zwigzek pomiedzy nasilonym stresem a wspomnianymi
powyzej nowymi sposobami kontroli wynikow, ktére zazwyczaj taczg indywidualne cele pod wzgledem
wydajnoscize zmienng wysokosciag wynagrodzenia. W warunkach tych wieksza autonomiai elastycznos¢
w zakresie czasu pracy moga sktania¢ pracownikdw do intensywniejszej pracy lub poswiecania jej
wiecej czasu.

Wyznaczane sq okreslone cele; poszczegélnym osobom trudno jest ocenic, jak radzq sobie z ich
realizacjq na tle innych. Taka sytuacja sprawia zarazem, ze pracownicy sami stawiajq sobie
wyzsze wymagania. W efekcie ciggte myslenie o premiiprowadzido stresu. | czesto ma to zwiqzek
zelastycznym czasem pracy. Elastycznos¢ moze by¢ korzystna, jezeli pracownik ma pod opiekg
dzieci lub osoby starsze. Ma tez jednak pewne wady, poniewaz pracownik moze stawiac sobie
zbyt wygdrowane oczekiwania i, na przyktad, dtuzej zostawaé w pracy. (Warsztaty, Hiszpania)

Niemieccy zwigzkowcy zwrécili uwage na dwa inne czynniki prowadzace do wiekszego obcigzenia praca.
Po pierwsze, niedobory umiejetnosci prowadza do zwiekszonej rotacji personelu, poniewaz pracownicy
odchodza do innych firm, w ktérych obejmuja lepsze lub wyzej ptatne stanowiska. Pracodawcom trudno
jest nastepnie obsadzi¢ powstate w ten sposdb wakaty, a sytuacja ta wywiera presje na pracownikéw,
ktérzy zdecydowali sie pozosta¢ w firmie. Na skutek waskich gardet w dostawach materiatéw
produkcyjnych powstatych w wyniku pandemii COVID-19 oraz niestabilnej sytuacji w fancuchach
wartosci wymagan niemal nie sposéb jest przewidzied.
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Czesto spotykam sie z problemem intensyfikacji pracy, zwtaszcza w zaktadach
charakteryzujqcych sie duzq rotacjq pracownikéw. Od razu prowadzi to do zwiekszenia naktadu
pracy dla pracownikéw, ktdrzy pozostali w danej firmie. Do pewnego stopnia sytuacja ta ulega
potem zmianie, na przyktad gdy zaczyna brakowac materiatéw i dochodzi do zatrzymania
produkgji. A zatem albo od pracownikéw wymaga sie ogromnego wysitku, albo zupetnie nic sie
nie dzieje. (Warsztaty, Niemcy)

Kolejna istotna tendencja obserwowana w wielu krajach objetych badaniem dotyczyta pracy zdalnej.
Mozliwosci korzystania z tej formy wykonywania pracy gwattownie zwigkszyty sie podczas pandemii
COVID-19 i od tego czasu wciagz wiele os6b wykonuje prace z domu. Na pierwszym etapie pandemii
praca zdalna rozwijata sie w sposéb w duzej mierze nieuregulowany. W wielu krajach zwigzkom
zawodowym udato sie nastepnie wynegocjowac¢ porozumienia w odniesieniu do takich kwestii
jak dozwolony wymiar czasu pracy zdalnej oraz sposoby ograniczania lub rejestracji czasu pracy.
Zwiagzkowcy z Hiszpanii opisywali to zjawisko jako proces regulacji nowego sposobu wykonywania
pracy, ktéry zyskat popularnos¢ wsrdd pracownikéw.

Po pierwsze, jesli chodzi o organizacje pracy zdalnej, byty to takie kwestie jak ergonomia,
potqczenie internetowe, a przede wszystkim liczba godzin, ktére mozna lub nalezy przeznaczy¢
na prace w ciqgu dnia. Wszystkie te kwestie nalezato uregulowad, dlatego negocjacje
rozpoczety sie bardzo szybko. Nastepnie, po ustaniu pandemii, praca zdalna witasciwie stata
sie normgq. Teraz mamy wypracowany model pracy cyfrowej. Nalezy fizycznie udac¢ sie do pracy
przynajmniej dwa dni w tygodniu, a przez pozostate trzy mozna wykonywac prace z domu.
Mysle, ze to podejscie mniej wiecej zapewnia réwnowage. Jest to zarazem model interesujqcy
dla wszystkich zaangazowanych stron. (Warsztaty, Hiszpania)

Z kolei zdaniem zwigzkowcdw, ktdrzy wzieli udziat w warsztatach w Rumunii, w kraju tym nastapit odwrét od
pracy zdalnej i wiele przedsiebiorstw zaczyna wymagac od pracownikéw czestszego przebywania w biurze.

Praca zdalna byta konsekwencjg pandemii COVID-19. Wiele firm nie postrzega jednak tego
rodzaju pracy za korzystny i coraz czesciej wymaga od pracownikdw, by stawiali sie w biurze.
(Warsztaty, Rumunia)

Cho¢ praca zdalna stanowi narzedzie mogace przyczyniac sie do zapewnienia pracownikom réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zwigzkowcy z Irlandii zauwazyli, ze pracownicy nie
wykorzystujg jej w tym celu. Zwigzkowcy argumentowali, ze wynika to z checi rozwoju $ciezki kariery,
a tym samym zachowania tacznosci i odpowiadania na wiadomosci mailowe zaraz po ich otrzymaniu.

Ludzie majq prawo do bycia offline. Ale to indywidualna kwestia. Pojawiajq sie na przyktad
gtosy: ,Muszq mnie widzie¢ podczas pracy, jesli mam dosta¢ wymarzony awans”. Dlatego
pracownicy sie na to nie decydujq. | potem prowadzi to do probleméw. (Warsztaty, Irlandia)

Praca zdalna w dalszym ciaggu stanowi réwniez wyzwanie dla zwigzkéw zawodowych, poniewaz
ogranicza mozliwosci kontaktu z pracownikami. Praca wykonywana w duzej mierze zdalnie moze
skutkowac¢ ograniczeniem mozliwosci interakcji zwigzkowcdw z pracownikami w miejscu pracy, ktére
najczesciej wynikaja po prostu z tego, ze obie strony spotykaja sie w tym samym miejscu. W zwigzku
z tym zwiazki zawodowe s3 zmuszone do poszukiwania alternatywnych srodkéw docierania do
pracownikéw umystowych.

Oczywiscie od czasu pandemiijest to utrudnione, poniewaz pracownicy wykonujq prace zdomu
i nie mozna z nimi bezposrednio porozmawiac, kontakt jest ograniczony. Liczba problemdw nie
zmniejszyta sie, lecz pracownicy nie sq juz tak dostepni. Pod tym wzgledem nalezy zadbac, by
ponownie do nich dotrze¢. (Warsztaty, Francja)
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Jednym ze sposobdw zaradzenia tej sytuacji jest korzystanie z mediéw spotecznosciowych. W Niemczech
zwigzki zawodowe usitowaty rowniez zorganizowac¢ kampanie poswiecong kwestii pracy zdalnej, do
ktorej powrdcimy w kolejnej czesci naszego opracowania.

Trzecim zagadnieniem podniesionym podczas kilku warsztatéw byta kontrola wynikéw, zwykle
powiagzana z wyptatag wynagrodzenia uzaleznionego od wynikéw. W Irlandii wynagrodzenie zalezne
od wynikéw po raz pierwszy pojawito sie w zagranicznych przedsiebiorstwach miedzynarodowych,
a nastepnie upowszechnito sie réwniez w innych obszarach pracy umystowej. Wedtug irlandzkich
zwigzkowcéw zmienne wynagrodzenie stanowi istotny czynnik sprzyjajacy indywidualizmowi,
poniewaz wigze wysokos¢ wynagrodzenia jednostki z jej konkretnymi osiggnieciami.

Zosobistego doswiadczenia moge powiedziec, ze to indywidualizm w sektorze pracy umysfowej
prowadzi do probleméw, poniewaz panuje przekonanie, ze pracownik nalezqcy do zwiqzku nie
zostanie uwzgledniony na sciezce awansu przez kierownictwo. (Warsztaty, Irlandia)

Wynagrodzenie uzaleznione od wynikéw stanowi dla zwigzkéw zawodowych spore wyzwanie,
poniewaz skoro wysokos¢ wynagrodzenia jest negocjowana indywidualnie z danym pracownikiem,
zwigzki stajg sie niepotrzebne. Dlatego tez irlandzkie zwigzki starajg sie negocjowal zbiorowe
postanowienia dotyczace zmiennej wysokosci wynagrodzenia zaleznej od wynikéw. Wiaze sie to
jednak zdwoma problemami: po pierwsze, wsréd pracownikéw otrzymujacych wynagrodzenie zalezne
od wynikéw liczba cztonkéw zwigzkédw zawodowych zwykle jest niewielka; po drugie, w przypadku
skutecznego wynegocjowania porozumienia przez zwigzek pracodawcy prawdopodobnie rozszerzg
jego postanowienia na pracownikéw nienalezacych do zwiazku. W takiej sytuacji istnieje zatem mniej
argumentéw przemawiajacych za dotaczeniem do zwiagzku.

Nie ma koniecznosci dotqcza¢ do zwiqzkdéw. Pracownik i tak skorzysta z procentowego
wzrostu ptacy i moze to dotyczy¢ réwniez pracownikéw fizycznych. Ogranicza to zatem nasze
mozliwosci pod wzgledem zwiekszania liczebnosci cztonkéw. (Warsztaty, Irlandia)

Zwigzkowcy z Hiszpanii uznali rbwniez wynagrodzenie zalezne od wynikéw za istotne wyzwanie,
na ktore nie udato im sie jeszcze znalez¢ skutecznej odpowiedzi. Réwniez w Hiszpanii praktyke taka
wprowadzity oddziaty duzych przedsiebiorstw miedzynarodowych. W przeciwienstwie jednak do SIPTU
z Irlandii hiszpanski zwigzek UGT nie ma zbyt duzego doswiadczenia w zakresie zbiorowych rokowan
dotyczacych tego rodzaju wynagrodzenia. Majac jednak na uwadze rygorystyczne monitorowanie
wynikow w przedsiebiorstwach, zwigzek ten zauwazyt, ze pracownicy musza podejmowac znaczny
wysitek, by osiggna¢ dostatecznie dobre wyniki zapewniajgce im premie, co wigze sie z dodatkowym
stresem.

Czesto w firmach, zwtaszcza tych miedzynarodowych, obowiqzujq bardzo rygorystyczne
zasady. Czesto mozna ustysze¢: ,Ze wzgledu na nieosiqgniete cele nie mozemy wypftacic¢
Ci premii” itd. A zatem zawsze masz te premie z tytu gtowy, co prowadzi do stresu. Praca
ukierunkowana na realizacje celéw moze prowadzi¢ pracownika do stawiania sobie wyzszych
wymagan. (Warsztaty, Hiszpania)

Majac na uwadze wspomniane interesy pracownikéw umystowych i dreczace ich problemy, jak zwigzki
zawodowe postrzegaja nastawienie i oczekiwania tych pracownikdéw wobec ich organizacji? Pod tym
wzgledem we wszystkich badanych krajach, oprécz Finlandii i Szwecji, podnoszono kwestie istnienia
dystansu kulturowego pomiedzy pracownikami umystowymi a zwigzkami zawodowymi; im wyzszy
poziom umiejetnosci oraz status w hierarchii przedsiebiorstwa, tym bardziej pogtebia sie ta przepasc.
Jednym z dodatkowych powodoéw tego stanu rzeczy jest niewielka wiedza pracownikéw umystowych
na temat zwigzkdw zawodowych. Dystans kulturowy oraz brak wiedzy mozna zaobserwowac zwiaszcza
wsrod osob z wyzszym wyksztatceniem. Ta grupa pracownikéw nie nawigzuje kontaktéw w zaktadzie
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pracy podczas nabywania umiejetnosci, lecz nawigzuja je dopiero po ukonczeniu formalnej nauki
i podjeciu pracy, ktéra najczesciej jest w miare dobrze wynagradzana. Sytuacja ta sprawia, ze zwigzkom
zawodowym bardzo trudno jest nawigza¢ kontakt z tym gronem.

Zwigzkowcy bioracy udziat w warsztatach w Irlandii argumentowali, ze pracownicy umystowi majacy
wyzsze wyksztatcenie juz w trakcie studidw postrzegaja sie jako pracownikéw umystowych, ktérzy
nie maja nic wspdlnego z pracownikami fizycznymi ani zwigzkami zawodowymi jako podmiotami
reprezentujacymi ogot pracownikéw.

Moge powiedziec, ze wiekszos¢ absolwentdw naszych szkdt opuszcza je dzis z dyplomem
i pewnym nastawieniem. Nawet jesli nie podejmq nastepnie pracy umystowej, koriczq nauke
z przeswiadczeniem, ze sq pracownikami umystowymi. (Warsztaty, Irlandia)

Zwiagzkowcy z Niemiec wigzali te postawe réwniez z pracownikami umystowymi sklasyfikowanymi
jako ,pracownicy AT" czyli pobierajacy wynagrodzenie wyzsze od najwyzszej kategorii wynagrodzenia
okreslonej w ukfadzie zbiorowym. Pracownicy tacy moga nawet postrzega¢ zwiazki zawodowe jako
organizacje przeznaczone wytacznie dla pracownikéw fizycznych, a nie dla nich.

A: Mam wrazenie, ze absolwenci szkét wyzszych generalnie bardzo niewiele wiedzg na
temat zwiqzkéw zawodowych i kojarzq ich dziatalnos¢ jedynie z uktadami zbiorowymi, ktére
uwazajq za niemajqce zastosowania do ich sytuacji, uznajqc zarazem, ze sami mogq i powinni
organizowa¢ wszystkie aspekty swojego zatrudnienia. D: Powiem wiecej. Nie chodzi tylko
o przekonanie, ze skoro nie sq objeci uktadem zbiorowym, to wszystko muszq sobie zatatwiac
sami, ale réwniez o zasadnicze przeswiadczenie, Zze zwiqzek zawodowy z definicji zupetnie
nie jest za nich odpowiedzialny. Czesto sie z tym spotykam. Prawde méwigc, mamy ogromny
problem ze zrozumieniem, ktdry czesciowo moze réwniez wynika¢ z tego braku kontaktu na
szczeblu zawodowym. (Warsztaty, Niemcy)

Podobne poglady przedstawili rowniez zwigzkowcy z pozostatych krajéw. W Hiszpanii argumentowano,
ze zwigzki zawodowe od dawna s3 postrzegane jako organizacje adresowane do pracownikéw fizycznych,
ktére nie sg sktonne ani zdolne do zapewnienia pracownikom umystowym zadnego wsparcia ani ochrony.

Pracownicy majq réwniez wrazenie, ze zwiqzki zawodowe nie sq wobec nich przychylnie
nastawione. Zwiqzki zawodowe sq przede wszystkim dla pracownikéw zaktadéw produkcyjnych,
a nie dla wyszkolonych, wykwalifikowanych pracownikéw lub 0séb z wyzszym wyksztatceniem,
wrecz przeciwnie. A zatem przekaz jest nastepujgcy: pracownicy zaktadéw produkcyjnych
potrzebujq zwiqzkéw, lecz wielu innych pracownikéw ich nie potrzebuje. (Warsztaty, Hiszpania)

Jako jeden z gtéwnych czynnikéw uzasadniajacych istnienie owego dystansu kulturowego wskazano
site strukturalng pracownikdédw umystowych ze wzgledu na niedobory umiejetnosci oraz status
pracownikéw w hierarchii przedsiebiorstwa. Poniewaz pracownicy umystowi majg réwniez wiecej
mozliwosci samodzielnego negocjowania elementéw swoich warunkéw pracy, w tym wynagrodzenia,
niz pracownicy fizyczni, moga uzna¢, ze wiecej sensu ma samodzielne zabieganie o wtasne interesy niz
uciekanie sie do dziatan zbiorowych. Pracownicy moga zatem uzna¢ zwigzek zawodowy za korzystne
rozwiazanie jedynie w przypadku, gdy ich sita strukturalnai perspektywy pod wzgledem indywidualnych
negocjacji wydajg sie ograniczone, tak jak to miato miejsce w przypadku Polski.

Co ciekawe, pracownicy nie zwracajq sie do zwiqzkéw zawodowych, gdy zabiegajq o wyzsze
stanowisko; zwracajq sie do nich wytqcznie wtedy, gdy nie udaje im sie tego osiqgnqc, poniewaz
nie dostajq awansu. Czasem udajq sie rowniez do zwiqzkdw z prosbq o wsparcie w rozwiqzaniu
sporu z pracodawcg, poniewaz jesteSmy w stanie wywrzec nieco presji. Ale uciekajq sie do tego
tylko wtedy, gdy sami nie sq w stanie sobie poradzi¢. (Warsztaty, Polska)
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Zwigzkowcy z Niemiec argumentowali, ze pracownicy umystowi analizuja osobiste koszty i korzysci
zwigzane z przynaleznoscig do zwigzku zawodowego w znacznie wiekszym stopniu niz pracownicy
fizyczni.Niemniej jednak pracownicy umystowi chetnie sygnalizuja che¢ otrzymywania wiecej informacji
na temat sytuacji gospodarczej pracodawcy oraz sytuacji dotyczacej ich wiasnego zatrudnienia,
poniewaz kierownictwo czesto nie udziela im odpowiednich informacji, nawet w odniesieniu do tak
podstawowych kwestii jak godziny pracy.

Mam niewielkq grupe roboczq z udziatem pracownikéw AT z réznych firm, z ktérymi omawiamy
mozliwe dziatania. Wszyscy zwracajq uwage, Ze po prostu chcq sie dowiedzie¢ i zrozumie(, jak
dziata ich stosunek pracy. (Warsztaty, Niemcy)

Pracownicy umystowi bardzo doktadnie przygladaja sie réwniez ofercie zwigzkdw zawodowych oraz
wysokosci optaty za te ustugi.

A zatem bardzo czesto sprowadza sie to do pytania: ,Co mozecie dla nas zrobi¢”? Wiadomo.
(Warsztaty, Irlandia)

Oferte zwigzkéw zawodowych pracownicy rozpatruja pod katem wiasnej sity strukturalnej (w tym
postrzeganej w sposob subiektywny), ktéra sa w stanie wykorzysta¢ w indywidualnych negocjacjach.
Powstaje zatem pytanie: jakg dodatkowa wartos¢ pod wzgledem zbiorowego potencjatu moze otrzymac
pracownik w zamian za optacang sktadke cztonkowska?

Tak, czesto spotykamy sie z pytaniem o osobiste korzysci ptynqce z przystgpienia do zwiqzku.
Wszystko oczywiscie sprowadza sie do pieniedzy. Czy comiesieczna inwestycja w wysokosci 1%
wynagrodzenia sie optaci? Co z tego bede mie¢? (Warsztaty, Niemcy)

Niemniejjednak kalkulacja taka ma sens tylko wtedy, gdy pracownicy wiedzg, czym sa zwigzki zawodowe,
czym sie one zajmuja i jakie $wiadczenia moga zaoferowac. Podczas kilku warsztatéw zwigzkowcy
wskazywali, ze pracownicy umystowi maja jedynie niewielka wiedze na temat zwigzkéw zawodowych,
ich funkgcji i podejmowanych dziatan. Pierwszym zadaniem zwigzkéw zawodowych bytoby zatem
poinformowanie pracownikédw umystowych o petnionych funkcjach i $wiadczonych ustugach.

Zwiqgzki zawodowe czesto nie sq szczegdlnie widoczne w kontekscie firmy, dlatego
pracownicy nie wiedzq, czym te zwiqzki faktycznie sie zajmujq. Myslg, Zze zwiqzek to coS na
ksztaft Stowarzyszenia Niemieckich Inzynieréw, do ktérego pracownik dotfqcza, a nastepnie
stowarzyszenie zatatwia za niego rézne sprawy. (Warsztaty, Niemcy)

W Irlandii zwigzkowcy podkreslali problem uznania zwigzkéw zawodowych jako kolejny aspekt
wymagajacy uwagi. W Irlandii nie istnieja jasne reguty dotyczace uznawania zwigzkéw zawodowych
lub praw do rokowan zbiorowych. Nieformalng zasadg jest ogélne uznawanie zwigzkéw zawodowych,
do ktérych nalezy co najmniej 30% pracownikéw zaktadu pracy. Niemniej jednak zwigzkowcy z SIPTU
zwracali uwage, ze Swiadomos¢ oferty zwigzkéw zawodowych wsréd pracownikéw generalnie jest
niewielka, poniewaz nieche¢ pracodawcéw do uznawania zwigzkéw utrudnia negocjowanie ukfadéw
zbiorowych mogacych wywiera¢ pozytywny wptyw na warunki pracy.

Oto nasz najwiekszy problem: cho¢ jesteSmy w stanie pozyskac cztonkdw, jesli nie uznaje nas
pracodawca, to pracownicy zaczynajq sie zastanawiac, jakie korzysci ptynq z przynaleznosci
do zwigzku, skoro nie moze on wystepowac w ich imieniu. (Warsztaty, Irlandia)

Sytuacja zdecydowanie rézni sie w Finlandii oraz Szwecji, gdzie dotaczanie do zwigzkéw zawodowych
w znacznie wiekszym stopniu stanowi zwyczaj spoteczny, poniewaz ruch zwigzkowy jest juz bardzo
upowszechniony i zwigzki s o wiele bardziej widoczne w zaktadach pracy. Moze to réwniez oznacza¢, ze
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pracownicy maja wiecej informacji na temat zwigzku i mozliwych korzysci ptynacych z przynaleznosci.
Mniej problemoéw wystepuje takze pod wzgledem uznawania zwigzkdéw zawodowych.

W obu krajach zwigzki odpowiadaja rowniez za organizowanie funduszy dla bezrobotnych (,system
gandawski”), ktére stanowia zachete dla pracownikéw umystowych jako forma ubezpieczenia
na wypadek utraty dochodu. Pod wzgledem sposobu funkcjonowania funduszy istniejg pewne
réznice. W Finlandii zasitki dla bezrobotnych s3 dostepne tylko dla oséb objetych funduszem,
natomiast w Szwecji panstwo gwarantuje wszystkim zasitek zryczattowany, a fundusz zapewnia
wyréwnanie zalezne od dochodu (Lindellee i Berglund, 2022). W obu krajach opcja ta stale stanowi
istotny czynnik pozwalajacy utrzymaé niezwykle wysokie poziomy przynaleznosci pracownikéw
umystowych do zwigzkéw.

W Finlandii skutecznos¢ tego rozwigzania moze by¢ zagrozona, poniewaz kilka lat temu pracodawcy
stworzyli nowy fundusz zapewniajacy zasitki dla bezrobotnych o tej samej wysokosci, jak w przypadku
systemu prowadzonego przez zwigzki zawodowe, lecz za nizszg optaty i bez koniecznosci udziatu
w rokowaniach zbiorowych. Zwigzkowcy uznali to za powazne wyzwanie, poniewaz fundusz ten ostabia
ich monopolistyczna pozycje jako dostawcy funduszy dla bezrobotnych i prowadzi do konkurencji pod
wzgledem poziomu sktadek.

Najpierw bytto tylko fundusz dla bezrobotnych. Nastepnie powotfano réwniez stowarzyszenie.
Pracownik moze jedynie dotqczy¢ do funduszu albo przystgpic réwniez do stowarzyszenia.
Stowarzyszenie to usituje przybra¢ forme zwiqzku zawodowego. Wszystkie jego ustugi
i Swiadczenia odpowiadajq tym oferowanym przez zwiqzki. Jednak wysokos¢ miesiecznej
sktadki stanowi zaledwie jednq dziesiqtq sktadki cztonkowskiej TEK, bez sktadki na poczet
funduszu. Bardzo trudno z tym konkurowad. Zresztq w jaki sposéb sq w stanie za to wszystko
zapftaci¢ dla pdét miliona oséb przy optatach wynoszqcych zaledwie 24 EUR rocznie?
(Warsztaty, Finlandia)

W Szwecji zwiazki zawodowe oferujg dodatkowe zbiorowe i indywidualne zasitki dla bezrobotnych
o charakterze uzupetniajacym powyzej stawki ryczattowej wyptacanej przez panstwo. Wysokos¢ tych
zasitkéw wynika z zawartych uktadéw zbiorowych i s3 one dofinansowywane przez panstwo z wptywow
podatkowych. Aby méc ubiegacd sie o zasitek, pracownik musi naleze¢ do zwigzku zawodowego i,
w przeciwienstwie do Finlandii, nie istnieja tu zadne konkurencyjne stowarzyszenia. Fundusz dla
bezrobotnych jest zatem postrzegany jako istotna zacheta sktaniajagca do dofgczenia do zwigzku
zawodowego.

Mamy panstwowe zasitki dla bezrobotnych o okreslonej wysokosci, nieco powyzej 2000
EUR miesiecznie. Jesli wynagrodzenie pracownika jest wyzsze (a bardzo niewielu cztonkéw
naszego zwiqzku zarabia ponizej tej kwoty), konieczne jest pewne uzupetnienie. Za to wtasnie
odpowiada nasze ubezpieczenie na wypadek utraty dochodu. To niezwykle istotny argument
przemawiajqcy za dotqczeniem do zwiqzku, poniewaz w przypadku utraty zatrudnienia te
pieniqdze sie przydadzq. (Warsztaty, Szwecja)

Zwigzek zawodowy Unionen zrzeszajacy pracownikéw umystowych odegrat wiodacg role
w wypracowaniu tych nowych swiadczen w ramach kampanii zorientowanej na organizowanie
pracownikéw umystowych.

Od czasu opracowania tego systemu w 2012 r. byliSmy jedynq organizacjq oferujqcq takie
dodatkowe ubezpieczenie na wypadek utraty dochodu. Byto tak mniej wiecej do 2016/2017
roku. Potem wszyscy inni zaczeli stosowac podobne rozwiqzania i oferowac ubezpieczenie na
wypadek utraty dochodu. (Warsztaty, Szwecja)
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5.4 Strategie zwiazkéw zawodowych zwigzane z organizowaniem
pracownikow

Wedtug wszystkich zwigzkéw zawodowych, ktére wziety udziat w warsztatach, organizowanie
pracownikéw umystowych jest procesem ciggtym. Zwigzkowcy zdecydowanie zdaja sobie sprawe, ze
organizowanie pracownikéw umystowych ma kluczowe znaczenie dla przysztosci ich organizacji oraz
dla ruchu zwigzkowego w sektorze produkcji ogélnie. Wiekszos¢ z nich rozpatruje podejmowane w tym
zakresie dziatania w kontekscie rosnacej liczby pracownikéw umystowych wsrdd catej sity roboczej.

W Hiszpanii Srednia wynosi okofo 40:60, czyli 40% pracownikéw umystowych i 60%
pracownikdw fizycznych. Te 40% nie przestaje rosng¢, dlatego jest to zarazem nasz punkt
odniesienia. PowinniSmy to réwniez jasno przekazac naszym przedstawicielom, aby wiedzieli
oni, ze pracownicy umystowi w pewnym momencie stang sie tu najliczniejszq grupq, a wéwczas
bedziemy musieli zrzuci¢ przystowiowe kombinezony i bardziej skupic sie na ich potrzebach.
(Warsztaty, Hiszpania)

Dziatania i zdolnosci zwigzkéw zawodowych w tym zakresie odzwierciedlajg zaréwno cechy wspdline,
jak i roznice pomiedzy krajami objetymi préba. Zgodnie z tabelg 10 wiekszo$¢ zwigzkéw zawodowych
realizuje szereg strategiiiinicjatyw, zktorych wiele mozna zaobserwowac we wszystkich rozpatrywanych
krajach. Pozwala to na okre$lenie pewnych wzorcéw praktyk stosowanych w zakresie r6znych form
ruchu zwigzkowego oraz warunkéw instytucjonalnych, ktére to praktyki uznawane sg za znaczace
i skuteczne pod wzgledem przyciggania i organizowania pracownikéw umystowych. tacznie tworzg
one wykaz dobrych praktyk zwigzanych z organizowaniem pracownikéw na podstawie dotychczasowych
doswiadczen, ktére zwiazki zawodowe moga stosowa¢ w réznych konfiguracjach, w zaleznosci od
realizowanych celéw strategicznych oraz kontekstu instytucjonalnego.

TABELA 10: Organizowanie: wzorce praktyk stosowanych przez zwigzki zawodowe

Organizowanie: wzorce praktyk

Finlandia | - Dialog w zaktadzie pracy

Informacje: wydarzenia w zaktadzie pracy, seminaria internetowe, media spotecznosciowe, witryny
internetowe

Aktywizacja mezéw zaufania

Organizowanie na szczeblu lokalnym: aktywizacja mezéw zaufania

Programy dla mtodziezy i rekrutacja studentéw

Obnizki sktadek

Zasitki dla bezrobotnych

Francja . Dialog w zaktadzie pracy

Aktywizacja mezéw zaufania

Wydarzenia informacyjne dla mtodych pracownikow
Program dla mtodych pracownikéw

Niemcy . Dialog w zaktadzie pracy

Informacje: wydarzenia, media spotecznosciowe, witryny internetowe
Aktywizacja zawodowych przedstawicieli rad zaktadowych i zwigzkéw
Obecnos¢ na uczelniach

Kampanie tematyczne (praca zdalna, nowe sposoby pracy)
Strategiczne organizowanie

Uczestnictwo (ankiety itp.)

Nowe sposoby uregulowania pracy

Sieci kontaktéw z radami zaktadowymi
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Organizowanie: wzorce praktyk

Irlandia . Dialog w zaktadzie pracy

«  Informacje: media spotecznosciowe, witryny internetowe
- Aktywizacja mezéw zaufania

. Program dla mtodych pracownikéw

«  Strategiczne organizowanie

. Uczestnictwo (ankiety, gtosowania itp.)

. Uregulowanie pracy (wynagrodzenie oparte na wynikach)

Polska . Dialog w zaktadzie pracy
+ Informacje: media spotecznosciowe, witryny internetowe
+  Ankiety pracownicze

Rumunia +  Dialog w zaktadzie pracy Wydarzenia informacyjne

+ Informacje: media spotecznosciowe, witryny internetowe
+  Kampanie dla mtodych pracownikéw

+  Premie dla cztonkéw zwigzku zawodowego

Hiszpania | - Dialog w zaktadzie pracy

+  Informacje: media spotecznosciowe, materiaty wideo, warsztaty internetowe

«  Aktywizacja na szczeblu lokalnym (rady zaktadowe i sekcje zwigzkéw zawodowych)
«  Sieciikoordynatorzy

+  Obecnos¢ na uczelniach

+  Kampanie komunikacyjne

Szwecja . Dialog w zaktadzie pracy

+ Informacje: media spotecznosciowe, witryny internetowe
«  Aktywizacja mezéw zaufania i cztonkéw

+  Obecnosc na kampusach uczelni

+  Marketing strategiczny — kampanie i grupy docelowe

+  Uczestnictwo (ankiety itp.)

+  Rokowania zbiorowe

«  Zasitki dla bezrobotnych

5.4.1 Dialog w zaktadzie pracy

Pierwsza i najczesciej podkreslang praktyka podczas warsztatéw we wszystkich krajach byt dialog
z pracownikami umystowymi w zaktadzie pracy oraz skuteczne rozwigzania w tym zakresie. Wedtug
zwigzkowcow pracownicy umystowi w dalszym ciggu mocno dystansuja sie od zwigzkéw zawodowych.
Zwykle nie wiedza o nich zbyt wiele, uznaja, ze sg w stanie sami zabiega¢ o swoje interesy i nie funkcjonuja
w $rodowisku, w ktérym przynalezno$¢ do zwiazku stanowi zwyczaj w tym gronie pracownikéw —
wyjatkiem s3 tu Finlandia oraz Szwecja. Pracownikdw umystowych trzeba zatem przekonywa¢, ze
cztonkostwo w zwigzku zawodowym moze przynies¢ im korzysci. Jeden ze zwigzkowcéw z Rumunii
opisat swoje podejscie nastepujgcymi stowami:

Oczywiscie od czasu do czasu udaje sie do réznych dziatéw i rozmawiam z ludzmi, ktdrzy
nawet nie zdajq sobie sprawy, ze od razu wida¢, czy nalezq do zwiqzku zawodowego, czy
nie. Rozmawiam z nimi i pytam o ich troski, ewentualne potrzeby. Oczywiscie przedstawiam
sie, méwie, kim jestem. Pracownik moze wéwczas powiedzie¢: ,Ale ja nie jestem cztonkiem
zwiqgzku” Odpowiadam wtedy: ,,To nie ma znaczenia. Porozmawiajmy. Moge ci pomdc nawet,
jezeli nie nalezysz do zwiqzku, moze uda nam sie znaleZ¢ jakies rozwigzanie” Mozna do tego
podejs¢ w taki sposéb. (Warsztaty, Rumunia)

Zdaniem przedstawicieli zwigzkéw zawodowych, ktérzy wzieli udziat w naszych warsztatach,
komunikacja i nawigzanie kontaktu z pracownikami umystowymi to pierwszorzedny, kluczowy cel,
ktérego osiggniecie pozwala stworzy¢ podstawy dla rozpowszechniania informacji, prezentowania
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umystowymi, innych niz stosowane dotad formy nawigzywania kontaktu z pracownikami fizycznymi
- na te kwestie zwracaty uwage w szczegdlnosci zwiazki zajmujace sie organizowaniem obu grup
pracownikéw. Dotyczy to zaréwno sposobu prezentacji samych zwigzkowcéw, jak i poruszanych przez
nich zagadnien. Stowami zwigzkowcéw z Hiszpanii - potrzebna jest ,nowa narracja”.

Moim wspdtpracownikom z UGT powtarzam, ze musimy sie dostosowac. Nie mozemy zatem
chodzi¢ do pracownikéw umystowych w roboczych ubraniach i opowiada¢ im o oferowanych
korzysciach. Musimy réwniez identyfikowac sie z tq grupq pracownikdw, a to oznacza od
samego poczqtku dobdr odpowiednich oséb do prowadzenia z nimi dialogu. Powinnismy
nawet dostosowac sie w wymiarze zewnetrznym i zaprezentowac catkowicie odmienng
narracje, by w ogéle méc nawiqza¢ kontakt z tq grupq odbiorcéw. Musimy réwniez poruszac
zupetnie inne zagadnienia, na przyktad uzytkowanie samochoddw stuzbowych i tak dalej,
podczas gdy w przypadku pracownikéw fizycznych zwykle skupiamy sie na takich kwestiach
jak praca zmianowa. Krétko méwiqc, potrzebny jest odmienny przekaz. (Warsztaty, Hiszpania)

Takie strategie wymagaja catkowitego odejscia od modeli stosowanych w rekrutacji i organizowaniu
pracownikéw fizycznych, ktére nie tylko byly bezposrednio skuteczne, ale réwniez umozliwity
zwigzkom zawodowym w sektorze produkcji objecie wiodacej roli w ruchu zwigzkowym danego kraju.
W tym wzgledzie dotychczasowe dokonania moga ktéci¢ sie z nowymi modelami organizowania,
wymagajacymi radykalnego zerwania z tradycyjnym stylem, kulturg i interesami zwigzkéw
zawodowych. Ma to jeszcze wigksze znaczenie, gdy zwiazki zawodowe musza kontynuowac skuteczne
strategie adresowane do pracownikéw fizycznych, a jednoczesnie wypracowac nowe kierunki dziatania
w odniesieniu do pracownikdéw umystowych. Kwestie znaczenia tradycji podniesiono podczas
warsztatow zorganizowanych w Niemczech.

Dlaczego lepiej idzie nam organizowanie pracownikdw fizycznych niz umystowych? Dlatego,
ze to wsréd pracownikdw fizycznych zrodzity sie zwiqzki. Od kilkudziesieciu lat zajmujemy sie
ich problemami. To tam sq nasze korzenie. Mamy aktywnych mezéw zaufania. | petnoetatowi
przedstawiciele zwiqzkéw wywodzq sie przede wszystkim z tej grupy pracownikdw.
(Warsztaty, Niemcy)

5.4.2 Informacje

W zwigzku z powyzszym wszystkie zwiagzki zawodowe objete proba podkreslaty udzielanie informacji jako
nadrzedny element nowej strategii ukierunkowanej na pracownikéw umystowych. Pracownicy umystowi
réowniez pragna byc¢ informowani, dlatego kwestia ta stanowi drugi wzorzec praktyk stosowanych przez
wiekszos¢ zwigzkéw zawodowych rozpatrywanych w niniejszym badaniu. Istotna strategig w tym zakresie
byto organizowanie lokalnych wydarzeri informacyjnych, podczas ktérych pracownicy otrzymuja informacje
albo od samych zwigzkdw zawodowych, albo przez zaproszonych ekspertéw. W Finlandii zwigzek
zawodowy Pro organizuje coroczng kampanie, w ramach ktérej zwigzkowcy na szczeblu regionalnym
udajg sie do zaktaddw pracy i organizuja dla pracownikéw ,spotkania przy kawie i ciastku’, aby udzieli¢ im
informacji na temat uktadéw zbiorowych oraz dziatan zwiazku.

Spotkania te odbywajq sie pod koniec roku, od wrzesnia do paZdziernika. Prowadzimy
trzytygodniowq kampanie, podczas ktdrej nasi specjalisci regionalni udajq sie do réznych
zaktaddw pracy, zabierajq ze sobq kawe i ciastka i rozmawiajq z pracownikami na temat kwestii
dotyczqcych rokowarn zbiorowych. (Warsztaty, Finlandia)

W Niemczech zwigzki zawodowe koncentrujg sie na bardziej formalnych prezentacjach organizowanych
przez samych przedstawicieli zwigzkéw lub przez ekspertéw. Wydarzenia te moga stuzy¢ jako pierwszy
krok w kierunku nawiagzania kontaktu z pracownikami umystowymi w zaktadach pracy, w ktérych
zwigzki zawodowe nie sg zbytnio obecne. Wydarzenia ciesza sie popularnoscia.
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Czasem jestesmy zaskoczeni liczbq uczestnikéw. Na przyktad w firmie Bayer spodziewaliSmy
sie 40 os6b, a pojawito sie ponad 100. Kolejnym przyktadem byta prezentacja w siedzibie
pewnej firmy w Hesse, w ktdrej w ogdle nie funkcjonowaty zwiqzki zawodowe, a przewazajqce
grono pracownikdw stanowili pracownicy umystowi. Wystarczyt tam pierwszy krok w postaci
organizacji wydarzenia. Nie spodziewalismy sie, ze ktokolwiek sie pojawi, a tymczasem
w wydarzeniu wzieto udziat 250 oséb. (Warsztaty, Niemcy)

Komunikacji fizycznej moze rowniez towarzyszy¢ komunikacja elektroniczna za posrednictwem medioéw
spotecznosciowych i witryn internetowych. W Polsce zwigzki zawodowe wykorzystujg te kanaty do
przekazywania pracownikom informacji i prezentowania pozytywnego wizerunku zwigzku.

Mamy réwniez konto na Facebooku i wiasnq strone internetowgq, gdzie publikujemy rézne tresci.
Docierajqg one do wielu ludziimam nadzieje, ze przyczyniajq sie takze do budowania pozytywnego
wizerunku naszej organizadji jako dobrego zwiqzku zawodowego. (Warsztaty, Polska)

W Niemczech zwiagzek |G BCE opracowat niedawno nowa kampanie i strategie adresowang do
pracownikéw umystowych, wykorzystujac sie¢ elektroniczng KAAT.net. Zwigzkowcy wyszli z zatozenia,
ze komunikacja elektroniczna bedzie skutecznym sposobem nawigzania kontaktu z pracownikami
umystowymi.

Byto to dla nas wazne, majqc na uwadze ogdlne znaczenie sfery cyfrowej oraz szczegdine
znaczenie tego kanatu dla tej grupy docelowej. Zaczelismy od utworzenia swego rodzaju
infrastruktury do dalszej pracy. Pragnelismy stworzy¢ cos, co nie tylko mozna by polecac
pracownikom, ale réwniez bytoby rozwigzaniem, na ktére sami pracownicy mogliby sie natknqg¢
podczas poszukiwania tresci dotyczqcych réznych zagadnieri pracowniczych w wyszukiwarce
Google, starajqc sie znalez¢ w odpowiedzi na nurtujqce ich pytania lub problemy. To dlatego ta
strona internetowa oraz newsletter okazaty sie dobrym punktem wyjscia. (Warsztaty, Niemcy)

Jedynym zwiazkiem zawodowym regularnie korzystajgcym z publicznych mediéw, w tym szeroko
zakrojonej reklamy telewizyjnej, jest szwedzki zwigzek Unionen. Okoto dziesie¢ lat temu Unionen
postanowit wesprze¢ wysitki rekrutacyjne kampanig w mediach i zainwestowat w tym celu pokazng
kwote w reklame telewizyjnga. Podejscie to kontynuowano przez kilka lat, po czym reklame telewizyjng
zastgpiono reklama w serwisach streamingowych, uznajac, ze mtodzi ludzie (bedacy wazna grupa
odbiorcéw) czesciej korzystaja z serwisdw streamingowych niz ze zwyktej telewizji.

Reklamowalismy sie w telewizji przez wiele lat. Teraz od tego odeszliSmy, poniewaz ta grupa
odbiorcéw nie oglgda juz telewizji. Korzysta zamiast tego z serwiséw streamingowych, dlatego
to tam wykupujemy teraz reklamy. Mniej wiecej w 80-85 procentach polegamy na mediach.
(Warsztaty, Szwecja)

Uczestnicy warsztatéw najczesciej zwracali jednak uwage, ze najskuteczniejszym sposobem nawiazania
kontaktu z pracownikami umystowymi jest zapewnienie obecnosci zwigzku w zaktadzie pracy. Oprécz
organizowanych przez zwigzki zawodowe wydarzen, o ktérych wspomnieliémy wczesniej, za kontakty
te odpowiadajg mezowie zaufania, inni dziatacze zwigzku lub rady zaktadowe. Zadanie polega na
nawigzaniu kontaktu i rozpoczeciu rozméw o kwestiach, ktére mogg interesowac te grupe pracownikéw.
Innymi stowy, wykonanie tego zadania wymaga zaangazowania i aktywizacji lokalnych sekcji zwigzkéw
zawodowych.

5.4.3 Aktywizacja sekcji zwigzkéw zawodowych

Trzecim wzorcem praktyk $cisle zwigzanym z dialogiem prowadzonym w zaktadzie pracy oraz
udzielaniem informacji jest zwiekszenie zasiegu i upowszechnienie dziatari lokalnych sekcji zwigzkéw
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zawodowych lub rad zaktadowych. Jak podkreslali zwigzkowcy podczas warsztatéw zorganizowanych
w Szwedji, pozyskiwanie nowych cztonkéw staje sie o wiele trudniejsze, jezeli zwigzek nie jest obecny
w zaktadzie pracy.

Nawet jesli chodzi o rekrutacje cztonkdw, warto miec¢ lokalnych przedstawicieli, poniewaz
pozwala to zwiekszy¢ widocznos¢ zwiqzku w zaktadzie pracy. Majgc odpowiednich ludzi
w firmie, o wiele tatwiej jest pozyskac nowych cztonkéw. (Warsztaty, Szwecja)

Oproécz koniecznosci negocjowania lokalnych ukfadéw zbiorowych przez mezéw zaufania byfa to jedna
z przyczyn, ktére sktonity szwedzki zwigzek zawodowy Unionen do wszczecia kampanii majacej na celu
zwiekszenie liczebnosci i zasiegu czynnych mezéw zaufania w, klubach zwigzkéw zawodowych” na szczeblu
przedsiebiorstw. Inicjatywa ta ma zaréwno zmotywowac cztonkéw do aktywizacji w ramach niezawodowych
dziatan na rzecz zwiazku, jak i przyczynic sie do utrzymania pozycji klubéw zwigzkéw zawodowych, ktérych
zasieg w latach 2013-2019 zmniejszyt sie z 51% do 46% zaktaddw pracy (Kjellberg, 2023, 1073).

Moim zdaniem obecnie najwiekszym wyzwaniem, ktéremu musimy sprostac, jest pozyskanie
wiekszej liczby przedstawicieli zwiqzku. Aktualnie postawilismy sobie mocno ambitny cel,
by zwiekszy¢ liczbe lokalnych przedstawicieli zwiqzku z okofo 30 000 obecnych dziataczy do
50000 do 2027 roku. (Warsztaty, Szwecja)

Gtéwnym sposobem osiagniecia tego celu jest przeprowadzenie ,procesu wdrazania” wsréd cztonkéw
zwigzku. W ciggu pierwszych szesciu miesiecy cztonkostwa sg im udostepniane rézne elektroniczne
narzedzia stuzace do nauki, aby poméc im w poznaniu zwigzku zawodowego oraz jego dziatalnosci.
Zwiazek prowadzi przy tym pomiary stopnia wykorzystywania narzedzi, a cztonkowie zdobywajg punkty
w zaleznosci od poziomu aktywnosci. Im wiecej zyskajg punktéw, tym wyzej znajda sie w rankingu
zaangazowania i ,lojalnosci” oraz zwrdca sie do nich inni dziatacze lub regionalne oddziaty zwiazku,
zachecajac ich do aktywnego zaangazowania jako przedstawicieli zwigzku.

Cztonkowie zdobywajq punkty za zaangazowanie. Im wyzsze zaangazowanie, tym wiecej
zyskuje sie punktéw i tym bardziej usitujemy zaangazowac danego cztonka. Wszystko
sprowadza sie zatem do danych dotyczqcych uzytkowania. Mozemy podzieli¢ cztonkéw na
trzy segmenty: segment bierny, w ktérym znajdujq sie niemal wszyscy, segment czynny oraz
segment lojalny. (Warsztaty, Szwecja)

Osiem biur regionalnych zwigzku réwniez odgrywa tu istotng role. Oprécz udziatu w rokowaniach
zbiorowych organizacje na szczeblu regionalnym odpowiadaja za wspieranie i aktywizacje klubéw
zwigzkowych. Dziatania te prowadzg przedstawiciele zwani ,,specjalistami od rozwoju”

Mamy w regionalnym biurze zespoty, a wsrdd nich tzw. specjalistéw od rozwoju. Zadaniem
tych osob jest aktywizacja cztonkdéw, aby zostali lokalnymi przedstawicielami zwigzku. Czasem
powotujemy tez tzw. kierownikéw, ktérzy monitorujq te dziatania. (Warsztaty, Szwecja)

Unionen postrzega aktywnos¢ klubéw zwigzkéw zawodowych jako zasadniczy element zaréwno
pozyskiwania nowych cztonkéw, jak i zatrzymywania dotychczasowych dziataczy. Aktualna strategia
koncentruje sie na rekrutacji, lecz ma réwniez zwigzek z zatrzymaniem biezacych cztonkoéw, a takze ze
sposobami motywowania cztonkédw do czynnego zaangazowania. W tym kontekscie Unionen stara
sie rozwigzac problem dziatait nastepczych po zakonczeniu kampanii zwigzanej z organizowaniem -
jeden z gtéwnych problemoéw wskazywanych w literaturze w odniesieniu do modelu organizowania ,w
najczystszej postaci” (Markowitz, 1998).

To dlatego zwigzek zrezygnowat z dotychczasowej praktyki organizowania dziatari rekrutacyjnych
dwa razy w roku, kiedy to przedstawiciele zwigzku udawali sie do przedsiebiorstw, starajac pozyskac
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w nich nowych czlonkéw. Praktyka ta stanowita element skutecznej kampanii rekrutacyjnej Unionen
sprzed mniej wiecej dziesieciu lat, ktérg zwigzek od tamtej pory konsekwentnie nadal prowadzit.
Niemniej jednak doktadniejsza analiza wykazata, ze dziatania te byly niezwykle kosztowne, a przy tym
niespecjalnie skuteczne.

Dawniej mobilizowalismy sie dwa razy do roku i kazdy dziatacz Unionen wyruszat w teren, by
pozyskac nowych cztonkéw. | prowadziliSmy szeroko zakrojone kampanie marketingowe. To
byto dobre. Ale potem zaczelismy przyglqdac sie liczbom i okazato sie, ze réznica nie jest zbyt
wielka. Poziom rekrutacji specjalnie sie nie poprawit. A wszystko o wiele wiecej kosztowato.
(Warsztaty, Szwecja)

Rekrutacja jest dzi$ postrzegana jako biezace zadanie klubow zwigzkéw zawodowych. Dziat
marketingu Unionen zwraca uwage na kluczowy aspekt, jakim jest stata widocznos¢ zwiazku
w zaktadzie pracy w przeciwienstwie do ograniczonych w czasie kampanii. To dlatego aktywizacja
klubéw zwigzkéw zawodowych stata sie zasadniczym celem dziatalnosci zwigzkéw. Ich wieksza
aktywnos$¢ przekfada sie na zwiekszenie widocznosci zwiazku i atrakcyjnosci przynaleznosci do
zwigzku w oczach pracownikéw.

Wyniki analizy wykazaty, ze ciqgta praca w terenie przynosilepsze rezultaty niz sama rekrutacja.
Po prostu praca. Niesienie pomocy, widoczne dziatania, pozytywne nastawienie. Wydaje mi sie,
ze w skali roku organizujemy jakies 15 000 spotkan w zaktadach pracy. Moze nawet 20 0007
Jest to korzystniejsze z punktu widzenia rekrutacji niz wysitki podejmowane dwa razy w roku
i zwigzany z tym szeroko zakrojony marketing. Lepiej zapewnic¢ widocznos¢ zwiqzku i jego
pozytywny wizerunek przez caty rok, a nie tylko dwa razy w roku. (Warsztaty, Szwecja)

Aby odpowiedzie¢ na prosby pracownikéw umystowych, mezowie zaufania musza by¢ réwniez zdolni
i gotowi do podjecia sie tego zadania. Im szersza reprezentacja intereséw pracownikéw w zaktadzie
pracy, tym bardziej sprzyjajace beda w nim warunki umozliwiajace aktywne organizowanie sig; a im
wieksza aktywizacja, tym lepsze efekty moze przynies¢ organizowanie pracownikéw. W zwigzku z tym,
jak podkreslat zwigzek zawodowy CGC podczas warsztatdw we Francji, szkolenia stanowig istotny
element warunkujacy skutecznos¢ dziatan mezéw zaufania lub rad zaktadowych.

Konieczne sq szkolenia w dziedzinie dziatari zwigzkowych, konkretne szkolenia stanowiqgce
podstawe dla delegatéw zwiqgzku podejmujqcych inicjatywy w terenie. Nie chodzi tylko
0 samq obecnos¢, ale o realny kontakt z ludZzmi — ich wystuchanie, znajomos¢ probleméw
doswiadczanych w terenie. Informacje réwniez odgrywajq tu pewngq role. | zasugerowanie
pracownikom, Ze istniejq mozliwosci organizacji wydarzen, podczas ktdrych bedg mogli zada¢
pytania i uzyska¢ odpowiedzi. (Warsztaty, Francja)

Niemniej jednak obecno$¢ w zaktadzie pracy i komunikacja z pracownikami zajmuje wiele czasu,
zwlaszcza majac na uwadze, ze wyfaniani w wyborach przedstawiciele zwigzku w zaktadzie pracy
lub cztonkowie rad zaktadowych maja wiele innych obowigzkéw i czesto brakuje im na nie czasu. Z
tego wzgledu firski zwigzek zawodowy Pro wprowadzit nowg strukture wsérdd swoich przedstawicieli
w zaktadach pracy, jako uzupetnienie dziatarh mezéw zaufania. Funkcjonuja tam zatem tzw. kierownicy
klubéw’, ktérych zadania nie obejmujg obowigzkéw mezéw zaufania, a zatem moga oni skupi¢ sie
wytgcznie na organizowaniu pracownikéw. Zwigzek przewidziat réwniez pewne zachety finansowe,
aby uatrakcyjni¢ te role, a tym samym w pewnym sensie zainwestowa¢ w dziatania zwigzane
z organizowaniem sie.

Utworzylismy odrebny dziat na szczeblu zaktadu pracy, ktérego pracownicy pracujq wraz
z mezami zaufania. Cztonkowie zwiqzku w zaktadzie pracy sq uprawnieni do wyboru jednej
osoby petniqcej funkcje ,kierownika klubu” Pro. Osoby te nie majq tych samych uprawnier co
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mezowie zaufania i nie podejmujq negocjacji z pracodawcami, ale sq ,prawq rekq” mezéw
zaufania, ktdrzy sq niezwykle zajeci wtasnymi obowigzkami i rozwigzywaniem problemdéw
wystepujqcych w zaktadzie pracy. Zadaniem kierownikéw klubu jest pomoc w rekrutacji
nowych cztonkéw. PrzewidzieliSmy dla nich podobne korzysci jak te przystugujgce mezom
zaufania, aby zrekompensowac im jakos te starania. (Warsztaty, Finlandia)

Zwiazki zawodowe zajmujace sie organizowaniem zaréwno pracownikoéw fizycznych, jak i umystowych,
staja w obliczu dodatkowego wyzwania zwigzanego ze sposobem reprezentacji pracownikéw umystowych
w ramach lokalnych systemdw reprezentacji. Nie chodzi tylko o samo istnienie takich lokalnych struktur
przedstawicielskich, ale réwniez o to, czy da sie pozyska¢ pracownikéw umystowych sktonnych
i zdolnych do zaangazowania sie w dziatania. Hiszpanski zwigzek zawodowy UGT bardzo aktywnie
angazuje sie w rozwigzanie tego problemu, zachecajac swoje sekcje do wskazania cztonkéw gotowych
do podjecia sie roli koordynatoréw tych wysitkow. W czasie warsztatéw zorganizowanych w Hiszpanii
w UGT funkcjonowato okoto 400 koordynatoréw w zaktadach pracy.

Jesli brakuje przedstawicieli i koordynatoréw w gronie technikéw i pracownikéw wyzszego
szczebla, staramy sie ich zacheci¢ do znalezienia kogos do petnienia tej roli. Oczywiscie to oni
wiedzqnajlepiej, kto sienajbardziejnadajeikto bytby sktonny sietego podjq¢. Czesto powtarzam:
nikt tak dobrze nie bedzie reprezentowat twoich praw jak ty sam. A jesli nie dotqczysz do UGT,
niczego nie osiqgniesz. Jesli dana firma zatrudnia tylko technikéw i pracownikéw wyzszego
szczebla, to musimy im powiedzie¢: wyznaczcie kogos ze swojego grona, aby petnit funkcje
koordynatora; wybierzcie lub poproscie kogos, by byt osobq kontaktowq z ramienia UGT
w firmie”. (Warsztaty, Hiszpania)

W Niemczech problem reprezentacji jest jeszcze bardziej skomplikowany, poniewaz za reprezentacje
pracownikéw w zakfadzie pracy odpowiadaja rady zaktadowe, ktére — przynajmniej formalnie — sg
niezalezne od zwigzkéw zawodowych. Dlatego tez zwigzki zawodowe muszg utrzymywac dobre
relacje z radami zaktadowymi, a takze zadba¢ o pozyskanie do swoich szeregéw wielu cztonkéw
rad zaktadowych, aby zapewni¢ reprezentacje pracownikdédw umystowych w radach i sktoni¢ ich do
zaangazowania w dziatania rekrutacyjne zwiazku.

Doswiadczenia niemieckich zwigzkéw zawodowych w zakresie tych probleméw s3 co najmniej
mieszane. Podczas warsztatéw zwigzek IG BCE zwrécit uwage, ze przynaleznos¢ kierownikdéw wyzszego
szczebla (,pracownicy AT") do rad zaktadowych i ich komitetéw stanowi generalnie aspekt pozytywny.
Niemniej jednak rola, jaka moga oni odegra¢, zalezy od ogélnego stanowiska rad zaktadowych wobec
zwiazku oraz od tego, czy kierownictwo przychylnie postrzega zaangazowanie pracownikéw wyzszego
szczebla w dziatalnos¢ rady zaktadowej, czy tez pozostaje wobec tego nieufne.

Istotne znaczenie moze mie¢ przynaleznos¢ do rady zaktadowej pracownika - a najlepiej
kilkorga pracownikdw — z kategorii AT, ktérzy bezposrednio znajq problemy w zaktadzie pracy,
sg obeznani z kulturq itd. Od razu ogromnie utatwia to komunikacje. Kultura firmy réwniez
odgrywa tu znaczqcq role; kwestie takie jak tatwos¢ wzajemnych kontaktéw i kojarzenie rady
zaktadowej z zagrozeniem dla przysztosci pracownika. (Warsztaty, Niemcy)

To dlatego zwigzkowcy z IG Metall podkreslali konieczno$¢ przekonania cztonkéw rad zaktadowych,
ze rekrutacja pracownikédw umystowych stanowi wazny pierwszy krok w kierunku skutecznego
organizowania pracownikéw w zaktadzie pracy. Cztonkowie rad zaktadowych cieszg sie wiekszym
zaufaniem wsréd pracownikdw niz przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, ktdry niekoniecznie musza
pracowac w firmie i nie zawsze pracownicy znaja ich osobiscie. Dziatania rad zaktadowych prowadzone
na szczeblu wewnetrznym w zaktadzie pracy maja wieksze szanse powodzenia niz inicjatywy
podejmowane przez przedstawicieli zwigzkéw pochodzacych z zewnatrz.
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Tak naprawde to wtasciwie gtéwny cel: zyskac przychylnos¢ rad zaktadowych. Jesli mam do
czegos sie zobowigzac i dokonywac opftat, tak jak w przypadku sktadek cztonkowskich, to komu
powinienem zaufac, jesli stysze, ze odniose z tego korzysci? Na pewno nie przedstawicielowi
zwiqzku... Rady zaktadowe wywierajq tu ogromny wplyw, poniewaz jesli zwrécq sie do mnie
jako pracownika, bedzie to zdecydowanie inna relacja oparta na zaufaniu. (Warsztaty, Niemcy)

Pracownicy umystowi nadal sg niedostatecznie reprezentowani w radach zakltadowych dziatajacych
w zaktadach pracy w interesie pracownikéw fizycznych i umystowych. Podczas warsztatéw wskazywano
dwa zadania realizowane w tych zakfadach pracy: zachecanie wiekszej liczby pracownikéw umystowych
do zaangazowania w dziatalnosc¢ rad zaktadowych oraz zniesienie barier kulturowych pomiedzy oboma
grupami pracownikéw. Obejmuje to réwniez zachecanie cztonkéw rad zaktadowych reprezentujacych
pracownikéw fizycznych, by zainteresowali sie takze problemami pracownikéw umystowych i odwazyli
sie odwiedzi¢ dziaty skupiajace pracownikéw umystowych, by odby¢ z nimi rozmowy.

Cztonkowie rad zaktadowych reprezentujqcy pracownikéw umystowych zdecydowanie
nadal stanowiq mniejszos¢, nawet w firmach zatrudniajqcych wielu pracownikéw
umystowych... Mysle, ze nalezy pozyskac wspétpracownikéw z dziatéw biurowych,
ktérzy bedq znali doswiadczane tam problemy, bedq petnic role tzw. mezéw zaufania,
ajednoczesnie zainspirujq przedstawicieli rad zaktadowych reprezentujqcych pracownikéw
fizycznych, by zaangazowali sie réwniez w obszarach skupiajqcych pracownikéw
umystowych. (Warsztaty, Niemcy)

5.4.4 Mtodsi pracownicy i studenci

Czwartym bardzo powszechnym wzorcem praktyk zwigzkéw zawodowych w krajach objetych
préba byta koncentracja na mfodszych pracownikach i studentach poprzez organizowanie programéw
adresowanych do miodziezy lub kultywowanie obecnosci zwigzkéw na kampusach uczelni.

W Finlandii zwiazki zawodowe zajmuja sie jednym i drugim. Miedzy innymi zawarly porozumienia
z uczelniami, dzieki ktérym moga by¢ obecne na kampusach, nawigzywac kontakt ze studentami
i informowac ich o dziataniach zwigzkéw zawodowych oraz znaczeniu rokowan zbiorowych.

Z szeregiem uczelni zawarliSmy umowy i czes¢ naszych przedstawicieli udaje sie tam, by
rozmawiac ze studentami o problemach doswiadczanych przez pracownikéw w Finlandii oraz
dziataniach w ramach rokowar zbiorowych. (Warsztaty, Finlandia)

Zwiagzek zawodowy Pro opracowat réwniez program majacy na celu przycigganie mtodszych
pracownikéw umystowych, ktéry zaktada przede wszystkim tymczasowe obnizenie pobieranej od nich
sktadki cztonkowskiej. Ma to by¢ swego rodzaju inwestycja zwigzku zawodowego, poniewaz nizsze
sktadki nie pokrywajg kosztoéw zwigzanych z przynaleznoscig cztonka do zwigzku. Niemniej jednak
Pro zwraca uwage, ze warto dokonac tej inwestycji ze wzgledu na spodziewany, nieuchronny spadek
przychoddw ze sktadek wraz z odchodzeniem na emeryture pokolenia baby boomers.

W tym roku rozpoczelisSmy nowy program. Koncentrujemy sie konkretnie na mtodych
pracownikach - tych w wieku ponizej 36 lat. Mogq oni dotqczy¢ do Pro, korzystajqc z obnizonej
sktadki do 99 EUR. To zbyt mato, nasze ustugi kosztujq o wiele wiecej. Ale potrzebujemy nowych
cztonkdw i jakos musimy ich przyciggngc. Po dotqczeniu do Pro pracownik przez pierwszych
kilka lat uiszcza sktadke w wysokosci 99 EUR rocznie i otrzymuje w zamian te same ustugi
i Swiadczenia co pozostali ,normalni” cztonkowie. Nastepnie pracownik zaczyna juz ptacic
standardowgq sktadke w wysokosci 1,25% dochodu. (Warsztaty, Finlandia)
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Ta inicjatywa okazata sie dos¢ skuteczna. Wedtug finskich zwigzkowcéw od poczatku obowigzywania
programu do zwiazku dotaczyto ponad 5000 mtodych pracownikéw umystowych.

W Szwecji obecnos¢ zwigzkédw na kampusach uczelni przybiera rézne formy. Do niedawna zwigzek
Unionen zatrudniat studentéw w niepetnym wymiarze czasu pracy w charakterze specjalistéw od
rekrutacji na kampusie uczelni. Cho¢ inne zwigzki zawodowe w Szwecji nadal stosuja to podejscie,
Unionen postanowit od niego odejs¢, zastepujac je dwoma innymi strategiami. Pierwsza stanowi
strategie alternatywna, w ramach ktérej zwigzek wspdtpracuje z prywatna firmg oferujaca studentom
znizki na rézne produkty. Firma ta organizuje coroczne zwiedzanie kampusu promowane jako istotne
wydarzenie, w ktérym bierze udziat réwniez Unionen.

Jest to zatem dla nas okazja, by spotkac sie ze wszystkimi studentami i porozmawia¢ z nimi.
Organizujemy happening, kilka gier, a nastepnie staramy sie ich pozyska¢ do zwiqzku.
(Warsztaty, Szwecja)

Unionen organizuje réwniez wtasne wydarzenia na kampusach, w ramach ktérych organizatorzy
z dziatu handlowego zwigzku odwiedzaja uczelnie kilka razy w roku.

Druga strategia jest nowa ustuga dostepna za posrednictwem strony internetowej Unionen. Umozliwia
ona uzytkownikom wskazanie interesujagcego ich stanowiska, a powigzane oprogramowanie
przedstawia nastepnie informacje na temat $redniego wynagrodzenia, jakiego mozna oczekiwa¢ na
tym stanowisku, a takze informacje na temat firm, ktére poszukuja obecnie pracownikéw na wskazane
stanowisko. Aby uzyska¢ dostep do oferty pracy, studenci zgtaszajacy sie za posrednictwem witryny
muszg dotaczy¢ do zwigzku.

Poznajesz wysokos¢ wynagrodzenia. Ustalasz, jak duze zapotrzebowanie istnieje na dane
stanowisko. Przyktadowo: specjalista konferencyjny od medidw spotfecznosciowych w firmie
Qvesarum. Albo kierownik projektéw. Jesli chcesz zgfosi¢ swojq kandydature na dane
stanowisko [za posrednictwem systemu], musisz dotqczy¢ do zwiqzku. (Warsztaty, Szwecja)

Kultywowaniem obecnosci na uczelniach zajmuijg sie réwniez zwigzki zawodowe z Niemiec i Hiszpanii,
ktére prowadza okreslone strategie ukierunkowane na przycigganie studentéw lub mtodych,
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw. We Francji zwigzek zawodowy CGT organizuje wydarzenia
informacyjne w zaktadach pracy, adresowane do mtodszych pracownikéw umystowych, ktérych
staz pracy w firmie wynosi nie wiecej niz dwa lata. Celem tych wydarzen jest poinformowanie ich
o dziatalnosci zwigzku oraz nawigzanie z nimi kontaktu.

Organizujemy te wydarzenia informacyjne dla mtodych pracownikdw, nowo zatrudnionych
w firmie, w ciqgu pierwszych dwdch lat od rozpoczecia przez nich pracy. (Warsztaty, Francja)

W Rumunii zwigzek zawodowy BNS powotat rade mtodziezowa na najwyzszym szczeblu swojej
hierarchii administracyjnej, aby dopusci¢ mtodych pracownikéw do gtosu w szeregach organizacji.
Zwigzek wystapit réowniez o Srodki, ktére chce przeznaczy¢ na szkolenia mtodych zwigzkowcow,
aby mogli oni nastepnie przyciggac i organizowa¢ mtodych pracownikéw w bardziej systematyczny
sposéb.

Ztozylismy wniosek do Ministerstwa Rozwoju o przyznanie funduszy europejskich; mamy
nadzieje, ze uzyskamy w ten sposéb pewnq europejskq pomoc na wyszkolenie mfodych
przedstawicieli w zakresie dziatart zwiqzkowych. Jesli otrzymamy te srodki, projekt potrwa
dwa lata. Mamy grupe liczqgcq 28 osob, ktére ostatecznie stanq sie szkoleniowcami i bedq
propagowac zwiqzek oraz dziatalnos¢ zwigzkowgq, jesli uda im sie przyciqgnqc¢ wiecej mtodych
ludzi do zwiqzkéw. (Warsztaty, Rumunia)
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5.4.5 Kampanie zwigzkow zawodowych

Piatym wzorcem praktyk sa kampanie — strategiczne dziatania opracowywane na szczeblu centralnym
z mys$la o mobilizacji zasobdéw i rozwijaniu podejs¢ pozwalajacych przyciaggna¢ pracownikéw
umystowych do zwigzku. Kampanie majg inne cele i wykorzystuja szereg r6znych zasobéw. W Hiszpanii
kampanie zwigzku UGT koncentrujg sie przede wszystkim na wyborach do zwigzkéw w zaktadach
pracy, podczas ktérych zawodowi przedstawiciele zwigzku sg czesciej obecni w zaktadach pracy, aby
przekazywac pracownikom umystowym informacje i komunikowac sie z nimi.

Prowadzimy réwniez kampanie podczas wybordw do zwiqzku. By¢ moze nie sq one szeroko
zakrojone, ale zawsze staramy sie skontaktowac z personelem technicznym z réznych
dziatéw, aby ustali¢, co mozemy zrobi¢. Miedzy innymi zawsze doktadamy wszelkich staran,
aby przekazywac pracownikom umystowym biezqce informacje i udowodnic, ze jestesmy
w stanie zaoferowac im wiele réznych ustug. Stopniowo udaje nam sie poczyni¢ w tym
wzgledzie pewne postepy i poprawic¢ nasz wizerunek... Mysle, Zze to réwniez wazne dla
pracownikdw, ktérym w przeciwnym razie mogtoby sie wydawac, ze znajdujemy sie gdzies
daleko poza firmq. Dlatego staramy sie krok po kroku prowadzic¢ te dziatania majqce na celu
szerzenie wiedzy. (Warsztaty, Hiszpania)

Szwedzki zwigzek zawodowy Unionen opracowat natomiast catkowicie inny model kampanii. Sposréd
wszystkich strategii omawianych podczas warsztatow jest to by¢ moze najbardziej kompleksowe
rozwigzanie pod wzgledem wykorzystywanych zasobdw i zakresu narzedzi. Unionen zapoczatkowat
te kampanie na poczatku drugiej dekady obecnego stulecia, dazac do zwiekszenia poziomu rekrutacji,
a tym samym osiagniecia okreslonego w tym zakresie celu. Kampania obejmowata szereg srodkéw
- w tym oméwionych w kolejnych podsekcjach niniejszego rozdziatu - takich jak nowe struktury
organizacyjne, dodatkowe zasitki dla bezrobotnych, analize rynkowg grup docelowych oraz kampanie
w mediach z zastosowaniem reklamy telewizyjnej. Jak juz wspomniano, tego rodzaju kompleksowa
kampania wymagata ogromnych nakfadéw finansowych ze strony zwiazku.

Jedli chodzi o wykorzystanie zasobdéw, niemieckie kampanie plasujg sie gdzies pomiedzy tymi dwoma
skrajnosciami. W przypadku IG Metall kampanie adresowane do pracownikdw umystowych majg
okreslong tematyke i sg opracowywane i organizowane przez dziaty koncentrujace sie na pracownikach
umystowych w centrali zwigzku. Nastepnie opracowane kampanie sg przekazywane dalej, aby struktury
zwiazku na szczeblu regionalnym (,Bezirke”) oraz lokalnym (,Geschéftsstellen”) wdrozyly je w zaktadach
pracy. W ostatnich latach IG Metall zapoczatkowat dwie takie kampanie - jedng na temat pracy zdalnej
(aktualnie dobiegta konica), a druga (ktéra rozpoczeta sie w 2023 r.) poswiecona ,nowym sposobom
wykonywania pracy”.

Czes¢ kampanii zatytutowanej ,Praca zdalna na sprawiedliwych warunkach” dotyczyta
podstawowych zasad wykonywania pracy przez pracownikéw z domu lub z zaktadu pracy, na
przykfad w odniesieniu do tfa stosowanego podczas spotkan odbywanych w srodowisku Zoom lub
korzystania z materiatoéw biurowych. Najwazniejszym narzedziem byta jednak ankieta pracownicza,
ktérag mozna dostosowac do konkretnych warunkéw zaktadu pracy i ktéra miaty przeprowadzic rady
zaktadowe. Wyniki ankiety zostaty przeanalizowane przez IG Metall i ponownie przekazane radom
zaktadowym oraz lokalnym biurom zwigzku zawodowego. Mozna je byto nastepnie wykorzystac
do komunikacji z pracownikami oraz do negocjacji lokalnych porozumien dotyczacych pracy
zdalnej z kierownictwem. Dzieki temu |G Metall zyskat rowniez empiryczne dowody potwierdzajace
odczucia pracownikéw na temat pracy zdalne;j.

Przygotowalismy ankiete internetowq, dbajqc o to, aby mozna jq byto spersonalizowac.
Poinformowalismy zatem biuro o opracowaniu ankiety i zacheciliSmy je do przejrzenia jej tresci
pod kqtem mozliwosci jej wykorzystania w jakiejs firmie. Ankiete zawsze mozna dostosowac.
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Pojawit sie jednak problem zwiekszenia skali. Nie wszystko dato sie dostosowac, a jedynie czes¢.
Tylko jeden cztonek naszego zespotu odpowiadat za catos¢, a dostosowanie tych ankiet okazato
sie bardzo pracochtonne. Poszto catkiem nieZle: opracowalismy w sumie niemal 30 000 zbioréw
danych, a ankiety cieszyty sie wysokim poziomem uczestnictwa, odpowiedzi udzielato 50-70%
ankietowanych, co oczywiscie jest wynikiem znakomitym w przypadku tego rodzaju badania.
(Warsztaty, Niemcy)

5.4.6 Uczestnictwo pracownikéw

Organizatorzy kampaniizramienia lG Metall jako najistotniejszy aspekt kampanii zwigzkéw zawodowych
wskazujg uczestnictwo pracownikéw lub cztonkdéw. Uczestnictwo pozwala zwigzkowi — oraz radzie
zaktadowej - zblizy¢ sie do pracownikéw na dwa sposoby. Po pierwsze, pracownicy dostrzegaja, ze
ich opinia ma znaczenie i sg traktowani powaznie jako specjalisci od danego rodzaju pracy i warunkéw
pracy; jednoczesnie oparcie zadan negocjacyjnych na opiniach wyrazonych przez pracownikéw
przyczynia sie do zwiekszenia wiarygodnosci podmiotéw dziatajagcych w interesie zbiorowym.
Uczestnictwo pracownikéw w sprawach zwigzku zawodowego jest zatem postrzegane jako kluczowy
czynnik warunkujacy zatrzymanie cztonkéw zwiazku oraz ich aktywizacje po zakonczeniu kampanii
zwigzanych z organizowaniem (Markowitz, 1998).

W tym kontekscie uczestnictwo pracownikow samo w sobie mozna uznaé¢ za pewien sposéb
organizowania pracownikéw umystowych. Ankiety dotyczace opinii, doswiadczen lub nastawienia
pracownikéw stanowia istotne narzedzie w ramach réznych form uczestnictwa, ktére mozna
wykorzystac¢ do przyciggania pracownikéw do zwigzku. Innymi sposobami angazowania pracownikéw
moga by¢ debaty oraz grupy robocze z udziatem pracownikéw lub spotkania dziatéw zaktadu pracy
umozliwiajace omoéwienie konkretnych probleméw. Podczas warsztatéw w Niemczech podkreslono
wiele r6znych mozliwosci sprzyjajacych uczestnictwu pracownikéw:

Mamy wiele réznych sposobéw nawiqzywania kontaktu, od narad pracowniczych po dziatania
rady zaktadowej oraz ankiety. Najwazniejszy jest tak naprawde dialog z poszczegblnymi
pracownikami. (Warsztaty, Niemcy)

Zwigzkowcy z innych krajow réwniez zwracali uwage na rozmaite formy uczestnictwa, chod
w przeciwienstwie do IG Metall nie wydajg sie korzysta¢ z nich réwnie systematycznie. W Polsce
zinicjatywy mezow zaufania OPZZ zorganizowat ankiety pracownicze w filii pewnego przedsiebiorstwa
miedzynarodowego.

Mamy réwniez kwestionariusze rozdawane pracownikom, w ktérych pytamy miedzy innymi
o preferencje w zakresie podwyzek wynagrodzenia... Opracowatem na przyktad cos takiego:
zaproponowatem cztery poziomy podwyzek i zapytatem o nie pracownikdéw. UzyskaliSmy
rezultat odpowiadajqcy wszystkim zainteresowanym — zaréwno pracownikom fizycznym, jak
i umystowym. (Warsztaty, Polska)

5.4.7 Dziat marketingu

Wigkszos$¢ przeanalizowanych dotychczas wzorcéw organizowania pracownikéw, z wyjatkiem szeroko
zakrojonej kampanii Unionen, jest prowadzona niezaleznie od gtéwnych struktur organizacyjnych
realizujacych jezwiazkdw. Jedynym organizacyjnym warunkiem wstepnymrealizacjiinicjatyw adresowanych
do pracownikéw umystowych wydaje sie uznanie przez zwigzki, ze organizowanie pracownikéw
umystowych jest istotnym celem, oraz zapewnienie w tym zakresie wystarczajacej liczby przedstawicieli
oraz wystarczajaco duzo zasobdéw, by méc podjac sie realizacji. Skutecznos¢ tych dziatarh moze zwiekszy¢
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wspotpraca z konkretnym dziatem odpowiedzialnym za problemy doswiadczane przez pracownikéw
umystowych, jako ze umozliwia to przedstawicielom zwigzkéw opracowanie wspdlnych celéw i strategii.

W krajach objetych préba mozna byto zaobserwowa¢ dwa nieco bardziej zaawansowane podejscia
do organizowania pracownikéw umystowych pod wzgledem ilosci zainwestowanych zasoboéw:
pierwsze obejmowato utworzenie dziatu marketingu, a drugie zaktadato powotanie odrebnych dziatéw
odpowiedzialnych za organizowanie. Kazde z tych podejs¢ wymaga zastosowania kompeteng;ji
zawodowych niezwigzanych z tradycyjng dziatalnoscig zwigzkowa.

Dziat marketingu stanowi unikatowe zjawisko w naszej prébie badawczej i funkcjonuje on jedynie
w szwedzkim zwigzku zawodowym Unionen. Pracuje w nim osmiu przedstawicieli zwigzku, na ktérych
czele stoi kierownik dziatu. Dziat prowadzi szereg rozmaitych dziatan, z ktérych najwazniejsze polega na
opracowaniu marketingowej strategii organizowania pracownikéw. Przy$wieca temu podstawowe zatozenie,
zgodnie z ktérym zwigzek zawodowy i przynaleznos¢ do zwigzku stanowia produkty, ktére mozna sprzedac,
dlatego zwiazki powinni zwraca¢ uwage na swoj fancuch wartosci” obejmujacy zwigkszanie swiadomosci,
zaangazowanie, prowadzenie rozmoéw, wdrazanie oraz ubezpieczenia na wypadek utraty dochodu.

Rozmawiamy o zwiekszaniu Swiadomosci, zaangazowaniu, prowadzeniu rozmoéw, wdrazaniu
pracownikdw, sposobach rozwoju i zachowania ubezpieczenia na wypadek utraty dochodu.
Rozmowy te systematycznie koncentrujq sie wokdt jednej kwestii: w jaki sposéb co roku
osiqgnqc¢ zysk netto. Wiemy, ze kazdego roku musimy pozyskac jakies 60-70 tys. cztonkdw,
poniewaz tracimy okoto 50 tys. Potowe z nich mozemy przekona¢ do pozostania, ale z drugq
potowq sie to nie uda - ludzie umierajq, zmieniajq stanowisko w hierarchii firmy itp. Pracujemy
zatem nad tym faricuchem wartosci w bardzo systematyczny sposéb: zastanawiamy sie, jak
pozyskac nowych cztonkdw i jak ich zatrzymad. (Warsztaty, Szwecja)

Zwigzek zawodowy jest postrzegany niczym marka, ktérej warto$¢ zalezy od rozpoznawalnosci wsréd
konsumentéw. Unionen opiera swoje dziatania na analizie rynku, zgodnie z ktéra pracownicy zostali
podzieleni na kilka grup: jedna z nich koncentruje sie na kwestiach bezpieczeristwa, kolejna skupia sie na
problemach spotecznosci i checi niesienia pomocy, a jeszcze inna wierzy we wtasne zasoby i zdolnosci.
Majac na uwadze, ze organizowanie pracownikdw z tej trzeciej grupy mogtoby nastreczac trudnosci lub
wymagac nieproporcjonalnego wysitku, Unionen koncentruje sie na dwoch pierwszych — zwigzanych
z bezpieczenstwem oraz stuzba na rzecz spotecznosci.

Wiemy, jakie czynniki stymulujg poszczegdlne segmenty rynku i nasza oferta odpowiada im
pod wzgledem bezpieczeristwa oraz stuzby na rzecz spotecznosci. Mysle, ze to wtasnie w tym
zakeresie istniejq najwieksze mozliwosci pozyskania cztonkéw. | sprawdza sie to od kilku lat. Nie
staramy sie nawet kierowac inicjatyw do beztroskich lub dynamicznych pracownikéw - jest to
zbyt kosztowne, a tych pracownikéw jest niewielu. (Warsztaty, Szwecja)

Unionen okreslit réwniez trzy zasadnicze ustugi, jakie moze zaoferowac pracownikom: fundusz dla
bezrobotnych, wsparcie w zakresie roszczen dotyczacych ptac oraz wsparcie w przypadku probleméw
w zakfadzie pracy. Zwigzek musi zatem sprzedac te produkty pracownikom i dokona¢ tego szybciej
i w bardziej przekonujacy sposéb, by wyprzedzi¢ potencjalng konkurencje - inne zwigzki zawodowe,
kancelarie prawne czy serwisy internetowe, takie jak LinkedIn. Unionen prowadzi regularne analizy,
korzystajac w tym celu z ustug profesjonalnej organizacji prowadzacej badania rynku. Umozliwia to
identyfikacje problemdéw oraz kwestionowanie dotychczasowych praktyk w celu ich dostosowania.

Mamy marketingowe narzedzie monitorujqce, ktére sprawdzamy co miesiqc, aby ustali¢ aktualny
stan rzeczy i moZzliwe zmiany. Co nalezy zrobi¢? W czym sie nie sprawdzamy? Gdzie istniejq luki? | tak
dalej. Analizy te prowadzimy bardzo systematycznie, starajqc sie ustali¢ doktadnie istniejqce bariery
dla pracownikéw i czynniki majqce na nich wptyw. Jak z nimi rozmawiac? (Warsztaty, Szwecja)
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Skutecznos¢ dziatan jest mierzona za pomoca kluczowych wskaznikdw wydajnosci (KPI). Zwigzek
okreslit dwa podstawowe cele: zwiekszenie liczby cztonkéw i pozyskanie sposréd nich wigkszej liczby
lokalnych przedstawicieli. Na podstawie tych celéw powstaja bardziej konkretne mierniki i zatozenia,
w tym w zakresie reklamy i jej widocznosci, widocznosci przedstawicieli zwigzku w zaktadzie pracy oraz
wizerunku zwigzku w mediach. Realizacje poszczegdlnych KPI oraz celéw powierza sie zespotom, ktére
koncentruja sie na réznych aspektach, takich jak rekrutacja, zatrzymanie pracownikéw lub angazowanie
studentéw. Zespoty skfadajg sie z przedstawicieli roznych dziatéw, w tym kierownika zespotu oraz
cztonka dziatu marketingu. Istotnym aspektem jego prac jest identyfikacja probleméw mogacych
uniemozliwi¢ realizacje zatozonych celéw, poniewaz konieczne bedzie ich rozwiagzanie, aby umozliwi¢
osiggniecie postepdw w ramach przydzielonego budzetu.

W przypadku stwierdzenia problemu osoba odpowiedzialna oraz specjalista od marketingu
starajq sie znalez¢ w organizacji osoby, ktére bedq w stanie go rozwigzac. Moze to byc
ktos z marketingu. Moze ktos z dziatu IT. Powstaje w ten sposéb zespdt odpowiedzialny za
rozwigzanie problemu tak, aby mozna byto zmiesci¢ sie w przyznanym budzecie. Istnieje
zatem okreslony budzet oraz cel do osiggniecia. Jezeli zespé6t ten stwierdzi istnienie problemu,
ktérego rozwiqzanie nie pozwoli na realizacje celu, jako kierownicy polecimy im, by sie tym nie
zajmowali. Zadaniem zespotu jest ustalenie probleméw zwiqzanych z realizacjq celu, ktére
mozna rozwiqzac w ramach przewidzianego budzetu. Nastepnie mozemy przeznaczy¢ na to
srodki. (Warsztaty, Szwecja)

W tym kontekscie przyjete podejscie marketingowe zaktada raczej elastyczng, przekrojowa organizacje
zespotu, ktéra rozni sie od tradycyjnej struktury dziatéw zwigzkéw zawodowych.

5.4.8 Départements de syndicalisations

Kolejna praktyka zwigzana z organizowaniem pracownikéw bazuje na innowacyjnosci organizacyjnej
i polega na organizowaniu kampanii przez dziaty zwiqzkdéw zawodowych odpowiedzialne za organizowanie.
Uczestnicy warsztatdow zasugerowali, ze mozna tu wyrézni¢ dwa modele organizowania. W ramach
pierwszego z nich organizowaniem zajmuja sie z reguty dzialy odpowiedzialne za pracownikéw
umystowych. Przyktadem takiej praktyki jest inicjatywa ,spotkan przy kawie i ciastku” realizowana przez
finski zwigzek zawodowy — spotkania sg organizowane raz w roku przez kilka tygodni na szczeblu
regionalnym.

Oproécz tej dos¢ szerokiej interpretacji organizowania istnieje rowniez inne podejscie, polegajace na
powierzeniu organizowania profesjonalnym dziatom lub zespotom. Nazywamy je tutaj, profesjonalnymi’,
poniewaz organizowanie powierza si¢ organizatorom wyszkolonym w akademiach zwigzkowych
ksztatcacych dziataczy w zakresie organizowania pracownikéw, ktérzy prowadza dziatania zgodnie
z ustalonymi zasadami, tj. realizuja okreslone cele, ustalajg konkretne przypadki, prowadzg rozmowy
z pracownikami, okreslajg ich bolaczki, aktywizujg pracownikéw, przekazujag konflikty do rozpatrzenia
na wyzszym szczeblu oraz buduja struktury zwigzku zawodowego w zakfadzie pracy. Cho¢ w obu
przypadkach stosujgcych te metode organizowanie nie ograniczato sie wytgcznie do pracownikéw
umystowych (i nie zostato opracowane pod tym katem), postuzyto jako istotny sposéb wsparcia inicjatyw
majacych na celu pozyskanie pracownikédw umystowych do struktur zwiazku.

Irlandzki zwigzek zawodowy SIPTU, ktéry moze sie poszczyci¢ diuga tradycja organizowania
pracownikéw, ponad 20 lat temu powotat w tym celu odrebny dziat odpowiedzialny za organizowanie.
W drodze reform organizacyjnych wygospodarowano na ten cel zasoby, a réwnoczesnie utworzono
oficjalng Komisje ds. Relacji w Zaktadzie Pracy, ktéra umozliwia poszczegdlnym pracownikom sktadanie
skarg dotyczacych domniemanych naruszen przepiséw o ochronie zatrudnienia oraz uzyskanie decyzji
od urzednika orzekajacego. Rozwigzanie to ogromnie odcigzyto zawodowych przedstawicieli zwiazku,
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ktérzy dotychczas mogli poswieca¢ bardzo niewiele czasu na wspieranie dziatan mezéw zaufania
lub prowadzenie rokowan zbiorowych. Powotany w SIPTU dziat odpowiedzialny za organizowanie
pracownikéw przeprowadzit odtad szereg kampanii organizacyjnych w réznych sektorach. W ramach
jednej z nich, ukierunkowanej na sektor opieki nad dzie¢mi, do zwigzku udato sie pozyska¢ ponad 6 tys.
pracownikéw, jak réwniez zdotano wynegocjowac branzowy uktad zbiorowy.

Dzieki tym sukcesom dziat zyskat dobrg opinie wsréd zwigzkowcédw. Oprécz prowadzenia wiasnych
kampanii moze on réwniez wspiera¢ inicjatywy dotyczace pracownikéw umystowych w sektorze
produkgji. W takim przypadku organizator moze dtuzej pozosta¢ w zaktadzie pracy, aby kontynuowac
w nim dziaftania zwigzane z organizowaniem.

Z mojego punktu widzenia jako organizatora branzowego, kiedy trafiam do zaktadu pracy,
w ktorym zwiqzek stara sie powiekszy¢ grono swoich cztonkdw, a przy tym pracowac nad
podejmowanymi problemami, moge zgfosi¢ sie do organizatora sektorowego z prosbq
0 pomoc dziatu odpowiedzialnego za organizowanie, ktdry nastepnie wyznaczy kogos do
pomocy w terenie. A jezeli bede musiat zmienic¢ zaktad, osoba ta moze pozostac tam przez
wiele dni, starajqc sie pozyska¢ nowych cztonkow. (Warsztaty, Irlandia)

Kolejnym przyktadem jest IG Metall w Niemczech. Tu organizowanie pracownikéw stanowi praktyke
zawodowa, ktdérg rozpoczeta kampania przeprowadzona na poczatku drugiej dekady obecnego
stulecia przez centrale zwigzku w sektorze energii wiatrowej. Nastepnie organizowanie pracownikéw
postanowiono zdecentralizowacw postaci projektéw mozliwych dowdrozeniawlokalnychiregionalnych
jednostkach zwiazku, z ktérych cze$¢ dotyczyta organizowania pracownikéw umystowych (Haipeter,
2016). Zespoty odpowiedzialne za organizowanie funkcjonuja dzi$ na szczeblu regionalnym i obejmuja
profesjonalnych organizatoréw koncentrujacych sie wytacznie na organizowaniu pracownikéw -
zaréwno fizycznych, jak i umystowych. Projekty te uznano za dos¢ skuteczne.

Widzimy efekty. Generalnie mozna powiedzie¢, ze wszedzie tam, gdzie istniejq konkretne
osoby odpowiedzialne za organizowanie, udaje sie zorganizowac wiekszq liczbe pracownikéw.
A zatem kontakt pomaga. Wida¢ to jeszcze wyraZzniej w zaktadach, w ktérych dziatania
koncentrujqg sie na pracownikach umystowych. Tak, regularnie obserwuje w tym zakresie dane
i méwig one same za siebie. (Warsztaty, Niemcy)

Niemniej jednak podczas warsztatow zwigzkowcy zwracali réwniez uwage, ze wspétprace i koordynacje
z zespotami odpowiedzialnymi za organizowanie mozna by poprawi¢. Zrodtem probleméw w tym
zakresie mogg by¢ kultura oraz wzorce postepowania w organizacji utrudniajgce optymalizacje
koordynacji pomiedzy poszczegélnymi dziatami.

Tak, staramy sie ze sobg wspétpracowac jak najlepiej. Obecnie mamy dziat odpowiedzialny
za organizowanie tu w centrali i staramy sie z nim opracowywac rézne dziatania. Generalnie
nalezy przyznad, ze ta wspdtpraca mogtaby byc¢ znacznie lepsza, réwniez z pozostatymi
dziatami. (Warsztaty, Niemcy)

5.4.9 Rokowania zbiorowe

Ostatnia praktyka zwigzkéw zawodowych majaca na celu przycigganie i organizowanie pracownikéw
umystowych, o ktérej wspomniano podczas warsztatdéw, jest prowadzenie rokowar zbiorowych.
Rokowania zbiorowe, jako zasadniczy cel dziatan zwigzkéw zawodowych, moze by¢ sposobem
organizowania pracownikéw umystowych pod warunkiem dostosowania go do intereséw i warunkéw
pracy tego grona pracownikéw.
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W przypadku zwigzkéw zawodowych koncentrujacych sie na pracownikach umystowych mogtoby
sie wydawac, ze jest to ich standardowa dziatalnos¢, skoro zajmujg sie one negocjowaniem uktadéw
zbiorowych wytacznie w imieniu tej grupy pracownikéw. Niemniej jednak, jak wskazuje szwedzki
zwigzek Unionen, rokowania zbiorowe moga stanowi¢ istotny czynnik skfaniajacy pracownikéw
do dotaczenia do zwigzku zawodowego z dwdch przyczyn: po pierwsze, w celu zapewnienia sobie
podwyzek, a po drugie (i najwazniejsze) poniewaz to wtasnie zwigzek zawodowy pomaga w ich
osiggnieciu. W systemie szwedzkim podwyzki wynagrodzenia pracownikéw umystowych uzgodnione
na szczeblu catej branzy zwykle okreslane sg jako pewien budzet, lecz nie oznaczaja automatycznie
wzrostu wynagrodzenia dla indywidualnych pracownikéw lub kategorii zaszeregowania. Wzrost ptacy
zalezy natomiast od sposobu podziatu tego budzetu wsréd pracownikdéw na szczeblu lokalnym, zwykle
uzgadnianego pomiedzy pracownikami a ich przetozonymi. Zwigzek zawodowy moze tu wesprzec
pracownikéw na dwa sposoby, zwiekszajac tym samym atrakcyjnos¢ przynaleznosci do zwigzku: po
pierwsze, zwigzek prowadzi negocjacje dotyczace wprowadzenia podwyzek i ich zastosowania na
szczeblu przedsiebiorstwa; po drugie, moze on nastepnie zweryfikowa¢, czy pracodawcy faktycznie
wyptacaja uzgodnione podwyzki.

Wszystko sprowadza sie do znaczenia tych dziatari na szczeblu firmy. Omdéwienie podwyzek
z pracodawcq nalezatoby do przedstawicieli zwiqzku, ktdrzy byliby zarazem odpowiedzialni
za dopilnowanie, aby pracodawca faktycznie wyptacit catos¢ uzgodnionej podwyzki — np. 3%,
jezeli takq wysokos¢ uzgodniono w uktadzie zbiorowym. (Warsztaty, Szwecja)

Wzrost wynagrodzenia pracownikéw umystowych wiaze sie réwniez z wynikami osigganymi przez
kazdego z nich, dlatego indywidualne podwyzki moga by¢ wyzsze lub nizsze od sredniej. Wyniki
i wzrost wynagrodzenia nalezy omoéwic¢ z przetozonymi. Kluby zwigzkéw zawodowych moga pomadc
pracownikom w forsowaniu swoich racji, jezeli nie zgadzajg sie oni z oceng przetozonego.

Wiekszos¢ naszych porozumieri zaktada, ze cztonek zwiqgzku powinien co roku odbyc
z pracodawcq rozmowe dotyczqcq otrzymywanego wynagrodzenia, podczas ktdrej omowi
osiggniete wyniki. JeZeli nie zgodzi sie ze swoim przetozonym, moze skorzystac z pomocy
przedstawicieli zwiqzku. (Warsztaty, Szwecja)

Wynagrodzenie zalezne od wynikéw stanowi podstawowy aspekt, na ktérym koncentruje sie strategia
irlandzkiego zwigzku zawodowego SIPTU w zakresie rokowan zbiorowych. Z punktu widzenia zwigzku
zawodowego wynagrodzenie uzaleznione od osigganych wynikéw jest rozwigzaniem stosowanym
najczesciej w przedsiebiorstwach miedzynarodowych, ktére pragng w ten sposéb zindywidualizowa¢
pracownikéw. Gdyby byto to mozliwe, SIPTU najchetniej odméwitby stosowania takiej formy ustalania
wynagrodzenia. Niemniej jednak rozwigzanie takie funkcjonuje, dlatego jedynym wyjsciem wydaje
sie préba uregulowania tej praktyki i zapewnienie ,rozliczalnosci” w jej ramach. Negocjacje w zakresie
wynagrodzenia zaleznego od wynikdéw moze stanowi¢ narzedzie stuzace organizowaniu pracownikéw
z dwéch powoddéw: po pierwsze dlatego, ze zwigzek zawodowy gwarantuje podwyzki wszystkim
pracownikom nalezacym do okres$lonej kategorii; a po drugie, porozumienia sa negocjowane co roku,
co zapewnia regularny charakter podwyzek.

Mozemy tym samym udowodnic¢ pracownikom umystowym skutecznos¢ naszych dziatan.
Moze to byc¢ skala podwyzek, na przyktad od 2 do 8%, w zaleznosci od poziomu wynikéw. Co
roku uczestniczymy w tych negocjacjach. | pilnujemy, aby kazdy pracownik otrzymat podwyzke.
(Warsztaty, Irlandia)

W Niemczech mniej rozmawia sie o okreslonych sktadnikach wynagrodzenia, a wiecej o tym, co
nalezy zrobi¢, aby uktady zbiorowe generalnie w wiekszym stopniu wychodzity naprzeciw potrzebom
pracownikéw umystowych. Na uwage zastuguje w tym kontekscie nowy uktad zbiorowy wynegocjowany
przez IG Metall na szczeblu przedsiebiorstwa informatycznego Cariad bedacego jednostky zalezng
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VW. Po raz pierwszy uwzgledniono w nim elastyczne widetki ptacowe zamiast uprzednio stosowanych
kategorii wynagrodzenia. | tu zatozenia przyswiecajace temu modelowi wyptat opracowano przy
udziale pracownikéw.

Cariad stanowi dobry przyktad sposobu dostosowywania i rozwoju nowych uktadéw
zbiorowych. Wynegocjowany w nim uktad znakomicie to obrazuje, poniewaz zwigzkowcy
odwazyli sie opracowac nowe zatoZenia i wykorzysta¢ widetki ptacowe zdefiniowane przy
udziale samych pracownikéw firmy. (Warsztaty, Niemcy)

Niemniej jednak tego rodzaju innowacje w zakresie rokowan zbiorowych nadal s3 dosy¢ rzadkie.
Uczestnicy warsztatow sugerowali, ze strategie negocjacyjne zwigzkédw zawodowych zostaty
dostosowane do potrzebiintereséw pracownikédw umystowych jedynie w marginalnym stopniu. Wedtug
naszych rozméwcéw istnieje dylemat pomiedzy koniecznoscia opracowania nowych form regulacji
a zapewnieniem, by nie destabilizowaty one funkcjonowania dotychczasowych uktadéw zbiorowych.

Mozna powiedzie¢, ze pod wzgledem strukturalnym polityka IG Metall dotyczqca rokowar
zbiorowych wciqz jest mocno konserwatywna, a zatem jest to obszar, w ktérym niechetnie
eksperymentujemy. Nie bez powodu: to nasze oczko w gtowie, dlatego musimy pilnowac,
by nic mu sie nie stato. Niemniej jednak z perspektywy osoby odpowiedzialnej za kontakty
z pracownikami umystowymi moge powiedzie¢, Zze dostrzegamy oczywiscie absolutng
koniecznos¢ dostosowania dziatan. (Warsztaty, Niemcy)

W pewnym rumunskim przedsiebiorstwie zwigzek zawodowy wynegocjowat premie wyptacane
corocznie jako dodatek do miesiecznej pensji jedynie cztonkom zwigzku. Ma to na celu zachecenie
pracownikéw, zaréwno fizycznych, jak i umystowych, do dofaczenia do zwiagzku.

Pod warunkiem duzej liczebnosci zwiqzku i istnienia przedstawiciela zwiqzku w zaktadzie
pracy zwiqzek ten jest uprawniony do negocjowania premii. Jest to przewidziane w przepisach
prawa i nie zachodzi tu zadna dyskryminacja. ZawarliSmy z firmq porozumienie dotyczqce
uzgodnien ptacowych i 13. miesiecznej pensji wyptacanej cztonkom zwiqzku, lecz aby mozna
byto wynegocjowac takie rozwiqzanie, wielu pracownikéw musi naleze¢ do zwiqzku.

5.5 Zasoby zwiazkow zawodowych

Dostepnos¢ zasobdw na dziatania zwigzane z przycigganiem i organizowaniem pracownikéw
umystowych stanowi zaréwno warunek wstepny strategii zwigzkéw w odniesieniu do tej grupy
pracownikéw, jak i potencjalng przeszkode utrudniajgcg ich realizacje. taczna pula dostepnych
srodkéw zalezy od liczebnosci cztonkéw i poziomu uiszczanych przez nich sktadek (oraz ewentualnego
wsparcia ze strony panstwa), jednak to ilos¢ zasobow, ktorg zwigzki zawodowe sg gotowe przeznaczy¢
na przycigganie i organizowanie pracownikéw umystowych przy uwzglednieniu swoich pozostatych
priorytetéw, ma tu najistotniejsze znaczenie. Zwiagzki zawodowe to ztozone organizacje realizujace
wiele réznych celéw i zadan oraz majace rozmaite interesy, wsrdd ktérych organizowanie pracownikéw
umystowych konkuruje z innymi priorytetami zaréwno o $rodki finansowe, jak i czas personelu.
Oczywiscie problem ten w mniejszym stopniu daje sie we znaki zwigzkom zawodowym skupiajagcym
przedstawicieli okres$lonych zawoddw, takim jak Pro w Finlandii oraz CGC we Francji, ktére reprezentuja
wytgcznie pracownikdédw umystowych.

Chociaz wszystkie zwigzki zawodowe, ktére wziety udziat w warsztatach, wskazywaty, ze organizowanie
pracownikdéw umystowych jest uznawane za pilny i nadrzedny cel, zwracaty réwniez uwage, ze na te
dziatania dysponuja jedynie ograniczong pula zasobéw. Oprécz dziatar na szczeblu centrali, o ktérych
wspomnielismy wczesniej, problem dostepnosci zasobdw nasila sie na szczeblu lokalnym, gdzie zasoby
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regionalnych lub lokalnych sekretariatow zwigzkowych, ktére prowadzg swoje dziatania poza zaktadami
pracy, majg zapewni¢ wsparcie sekcjom zwigzkéw zawodowych funkcjonujacym w przedsiebiorstwach
lub radom zaktadowym, a takze umozliwiac¢ realizacje kampanii opracowanych w siedzibie zwigzku. Z
drugiej strony jednak sekcje zwigzkéw zawodowych lub rady zaktadowe maja tez mozliwos¢ mobilizacji
zasobow w firmach i zaktadach pracy (zob. oméwienie w tabeli 11).

TABELA 11: Zasoby zwigzkéw zawodowych i powigzane wyzwania

Zasoby i wyzwania

Finlandia «  Zwiekszenie zasobow dostepnych dla mezéw zaufania

Francja «  Niewiele czasu wolnego od pracy, ktéry mozna przeznaczy¢ na dziatalnos¢ zwigzkowa (przepisy
krajowe obowigzujace od 2019 r.)

Niemcy «  Brak zasobéw zwigzku zawodowego
Irlandia «  Brak zasobéw zwigzku zawodowego
Polska +  Brak zasobow zwigzku zawodowego

Niewiele czasu wolnego od pracy, ktéry mozna przeznaczy¢ na dziatalnos¢ zwigzkowa

Rumunia «  Brak zasobéw zwigzku zawodowego
Niewiele czasu wolnego od pracy, ktéry mozna przeznaczy¢ na dziatalnos¢ zwigzkowa

Hiszpania «  Brak zasobdéw zwigzku zawodowego

Szwecja «  Wzmocnienie sekcji zwigzkéw zawodowych i dziatan ich cztonkéw

W przypadku sekcji zwigzkéw zawodowych i rad zakladowych ilos¢ dostepnych zasobéw zalezy
przede wszystkim od dwdch czynnikéw: ilosci czasu wolnego od pracy, ktérg niezawodowi dziatacze
moga przeznaczac na dziatalnos¢ zwigzkowa, oraz sposoboéw aktywizacji pracownikéw umystowych
przez sekcje zwigzkdéw zawodowych i rady zaktadowe, zachecajac tych pracownikéw do dotaczenia
do reprezentatywnych organéw zwiazku i czynnego udziatu w ich dziataniach, jak w przypadku
koordynatoréw w Hiszpanii.

Jedynym zwigzkiem zawodowym, ktéry poinformowat o zwiekszeniu puli dostepnych zasobdéw, byt finski
zwigzek zawodowy Pro. Pro zdotat zrealizowac¢ swoja strategie majaca na celu intensyfikacje rekrutacji,
wprowadzajac tzw. ,kierownikéw klubéw zwigzkowych” jako nowy dziat lokalnych sekcji zwigzku
zawodowego. W reakcji na spadek reprezentacji zwigzku na szczeblu lokalnym pod koniec drugiej
dekady obecnego stulecia szwedzki zwigzek zawodowy Unionen réwniez wyznaczyt sobie priorytet
dotyczacy zwiekszenia liczby aktywnych przedstawicieli zwigzku oraz klubéw zwigzkowych. Warunkiem
wstepnym powodzenia obu dziatan w Finlandii i Szwecji byt dostep do zasoboéw pozwalajacych na
opracowanie i przeprowadzenie tych inicjatyw.

We wszystkich pozostatych krajach zwiazkowcy podnosili problem niedostatecznych zasobdw.
Podczas warsztatéw uczestnicy zwracali uwage na dwa gtéwne problemy: brak czasu wolnego od
pracy, ktéry przedstawiciele zwigzku mogliby przeznaczy¢ na dziatania na rzecz sekcji zwiazku, oraz
brak zasobéw, ktére zawodowi zwigzkowcy mogliby wykorzysta¢ do wspierania dziataczy na szczeblu
zaktadu pracy.

W Polsce i Rumunii niezawodowi dziatacze zwigzkowi wykonujg wiele obowiazkéw zwigzkowych
po godzinach ze wzgledu na niewiele czasu wolnego od pracy, ktéry mogliby przeznaczy¢ na
dziatalnos$¢ zwigzkowa.
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Czes¢ wykonuje w czasie pracy, a czes¢ po godzinach, poniewaz zwykle mam dos¢ duzo pracy
i méj przetozony czesto uniemozliwia mi wykonywanie wielu zadan, ktdre chciatbym wykonac
w imieniu zwiqzku. (Warsztaty, Polska)

Réwniez uczestnicy warsztatéw we Francji ubolewali nad niewielka iloscig czasu wolnego od pracy,
ktéry zwigzkowcy moga przeznaczaé na dziatalnos$¢ zwigzku w przedsiebiorstwach. Ci niezawodowi
przedstawiciele zwigzku dysponujg r6znailoscia czasu na wykonywanie zadan zwigzanych zdziatalnoscia
zwigzkowa. W 2019 r. te i tak juz niewielkg ilos¢ wolnego czasu jeszcze bardziej ograniczono na mocy
nowo wprowadzonych przepiséw.

Te przepisy naprawde nam nie pomogfy; teraz mamy o wiele mniej przedstawicieli zwiqzku
zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy. Stanowi to problem dla organizacji zwiqzku.
Pomimo mniejszej liczby przedstawicieli wciqz musimy starac sie pozyskac wiecej oséb
i zachecic¢ wiecej pracownikéw. (Warsztaty, Francja)

Niewiele czasu na dziatalnos¢ zwigzkowa negatywnie odbija sie réwniez na zdolnosci zwigzkéw
do dbatosci o pracownikdédw umystowych. Nasi eksperci ze zwigzkéw wskazywali rowniez, ze sekcje
zwigzkéw funkcjonujace na szczeblu zakfadu pracy lub przedsiebiorstwa sg mocno niechetne
wobec samodzielnego opracowywania inicjatyw skoncentrowanych na pracownikach umystowych;
potrzebuja wsparcia i doradztwa z wyzszych szczebli zwigzku, na przykfad jednostek regionalnych
odpowiedzialnych za nadzér lokalnych sekcji lub rad zaktadowych i udzielanie im wsparcia.

Niemniej jednak jeden z ekspertéw podczas niemieckich warsztatow zwrdcit takze uwage, ze zawodowi
przedstawiciele zwigzkéw réwniez borykajg sie z problemem ograniczonych zasobéw ze wzgledu
na zakres pozostatych obowigzkéw oraz fakt, ze wiekszo$¢ czasu poswiecaja oni na rozwigzywanie
probleméw na szczeblu przedsiebiorstwa.

Nasza codzienna praca charakteryzuje sie tym, zZe udajemy sie tam, gdzie potrzebne jest nasze
wsparcie — jako petnoetatowi przedstawiciele, specjalisci, stratedzy, psychologowie. A zatem
moge mie¢ do rozwiqgzania problem w firmie A i uda¢ sie tam w tym celu, spedzi¢ tam wiele
czasu, odby¢ rozmowy z radami zaktadowymi albo z mezami zaufania, jezeli funkcjonujq oni
w danej firmie, postarac sie zorganizowac rozwiqzanie lub wesprze¢ rade zaktadowqg w tych
staraniach. Po rozwigzaniu problemu moge ponownie poswiecic sie realizacji innych zadan.
Oznacza to, Ze nie moge by¢ w kazdym zaktadzie pracy przynajmniej trzy razy w tygodniu.
To nierealne. (Warsztaty, Niemcy)

Jednoczesnie utrzymanie kontaktu jest postrzegane jako nieodzowny aspekt interakcji z pracownikami
umystowymi, ktérzy zwykle s3 bardziej wymagajacy, jesli chodzi o oczekiwania wobec biezacej
komunikacji i wsparcia, i ktorzy zycza sobie szybkiej reakcji przedstawicieli zwigzkéw na ich prosby.
Petnoetatowi przedstawiciele zwigzku staja zatem przed pewnym dylematem, majac na uwadze
ograniczony czas i wiele réznych obowigzkéw do wykonania.

Utrzymanie kontaktu ma istotne znaczenie, zwtaszcza w przypadku pracownikéw umystowych,
ktérzy tego wymagajq, méwiqc: ,Jeslimam w ciebie zainwestowac, to chce widziec¢ tego efekty;
oczekuje, ze do mnie oddzwonisz, ze pojawisz sie w firmie i udzielisz mi wsparcia” Jesli uda nam
sie wywrzec wrazenie, ze IG Metall jest dostepny i troszczy sie o pracownikéw, bedq oni mieli
pozytywne zdanie na jego temat i chetnie zdecydujq sie do niego dotqczy¢. (Warsztaty, Niemcy)

Te sprzecznosci daja sie zauwazy¢ zwtaszcza w krajach, w ktérych zwigzkowcy dysponuja mniejsza
iloscig zasobdw niz IG Metall. W Polsce lub Rumunii stowarzyszenia parasolowe zrzeszajgce zwiazki
zawodowe dziatajace w przedsiebiorstwach w ogdle nie majg do dyspozycji zasobéw na realizacje
inicjatyw ukierunkowanych na pracownikéw umystowych. Dla poréwnania, w Hiszpanii lub we Francji
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poziom zasobdéw dostepnych dla zwigzkéw zawodowych jest relatywnie wysoki. W hiszparnskim zwigzku
UGT funkcjonuja koordynatorzy regionalni gotowi do zaangazowania w rozwigzanie probleméw
doswiadczanych przez pracownikéw umystowych i udzielania wsparcia sekcjom zwigzku dziatajgcym
w firmach. Niemniej jednak zwigzek powotuje tylko jednego koordynatora na region i nie wszedzie
wyznaczono jeszcze takie osoby, a przy tym do wykonania pozostaje nadal szereg innych zadan. llosci
dostepnych zasobéw zdecydowanie nie mozna uznac za wystarczajaca.

llos¢ zasobow, ktérymi dysponujemy, oczywiscie nie wystarcza. W ramach struktury UGT mamy
koordynatoréw wyznaczonych dla kazdego regionu autonomicznego, a do tego organizacje
parasolowe. W niektdrych regionach jednak wciqz brakuje nam koordynatoréw, a ci, ktérzy
funkcjonujq, czesto skarzq sie na brak czasu na wykonywanie zadan koordynatora ze wzgledu
na inne obowiqzki. Tak, gdybym miat wybra¢ pomiedzy srodkami a personelem, zyczytbym
sobie zwiekszenia liczby pracownikéw odpowiedzialnych za wykonywanie tych dziatan. Bytoby
to dla mnie nawet wazniejsze niz srodki finansowe.
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6. Podsumowanie i wnioski

Jakie najwazniejsze ustalenia przyniést projekt BEREP i jakie praktyczne wnioski mozna z nich
wyciagnac? Zaréwno pierwotne badania w postaci ankiety internetowej oraz warsztatéw, jak i dane
wtdrne dostarczajg wiele istotnych informacji na temat charakterystyki, warunkéw pracy i nastawienia
pracownikéw umystowych wobec pracy i $ciezki kariery w sektorze produkgcji. Co istotne, majac
na uwadze przestanki lezace u podstaw niniejszego badania oraz wyfacznie w konteksécie badan
poréwnawczych, dane te dostarczaja rowniez informacji o pogladach pracownikéw umystowych na
temat zwigzkéw zawodowych, eliminujgc tym samym istotng luke w dostepnych wynikach badan
w tym zakresie. Wiedza i praktyczne doswiadczenie zapewnione podczas warsztatéw przez ekspertow
ze zwigzkéw zawodowych ze wszystkich osmiu krajow objetych préba umozliwity réwniez nakreslenie
obrazu struktur zwigzkéw zawodowych i dostepnych dla nich zasobéw w sektorze produkgji, a takze
strategii realizowanych w odniesieniu do pracownikéw umystowych oraz stosowanych modeli
organizowania tej grupy pracownikéw.

Znaczenie i zwiekszenie proporcjonalnego udziatu pracownikéw umystowych w sektorze produkcji,
na ktére wskazuje przeprowadzona analiza, stanowi punkt wyjscia pozwalajgcy zrozumie¢ rosngce
znaczenie wspomnianych strategii przyjmowanych przez zwigzki zawodowe obecnie oraz w przysztosci.
W pieciu z o$miu analizowanych krajéw — Finlandii, Francji, Niemczech, Irlandii i Szwecji — co najmniej
potowe pracownikéw sektora produkcji juz teraz stanowig pracownicy umystowi. Z wyjatkiem Rumunii
i Francji udziat pracownikéw umystowych w ogéle sity roboczej istotnie zwiekszyt sie w ciggu ostatniego
dziesieciolecia we wszystkich krajach uwzglednionych w badaniu. W Szwecji wzrost ten wynosit okotfo
20 punktéw procentowych, w Hiszpanii i Polsce byto to okoto 10 punktédw procentowych, w Finlandii
— okoto siedem punktéw procentowych, a w Niemczech i Irlandii — okoto pie¢ punktéw procentowych.
Dane z niemieckiego panelu SOEP (oparte na samoocenie pracownikdw) wskazujg na radykalng zmiane
proporcji pracownikéow umystowych do fizycznych zaobserwowang na przestrzeni czasu —w 2021 r. grupa
pracownikéw umystowych stanowita 70% ogétu pracownikéw w sektorze.

Zwigkszeniu liczby pracownikéw umystowych towarzyszy wzrost zatrudnienia kobiet w sektorze
pierwotnie zdominowanym przez mezczyzn, a takze zmiana pod wzgledem poziomu umiejetnosci
w postaci wiekszego upowszechnienia kwalifikacji wynikajacych z wyzszego wyksztatcenia, cho¢ ich
specyfika zalezy od systemoéw ksztatcenia funkcjonujacych w poszczegélnych krajach. W szerokiej grupie
pracownikéw umystowych najwieksze znaczenie pod wzgledem reprezentowanych zawodéw stanowig
technicy (majacy kwalifikacje zawodowe na poziomie wyzszego wyksztatcenia), sredni personel (jako
grupa posrednia) oraz specjalisci (posiadajacy wyzsze wyksztatcenie). Rosngce znaczenie specjalistow,
a takze stale wysoki odsetek technikéw, prawdopodobnie jest $cisle zwigzany z trendami takimi jak
cyfryzacja i ekologizacja produkcji oraz wieksza ztozonos¢ produktéow. W przeciwieristwie do wzrostu
zatrudnienia specjalistow technicznych odsetek pracownikéw umystowych, ktérym powierzane
sg funkcje kierownicze, w wiekszosci krajéw maleje. Wynika to ze zmian sposobu organizacji pracy
dokonanych w ramach ,biura zgodnego z koncepcja lean” oraz ,usprawnien pracy”.

Jesli chodzi o warunki pracy pracownikéw umystowych, nadrzednym problemem jest czas pracy.
W naszych badaniach ustalilismy istnienie dwéch rozbieznosci w tym obszarze. Po pierwsze, jest to
rozbiezno$¢ pomiedzy umownym a rzeczywistym czasem pracy. We wszystkich przeanalizowanych
krajach rzeczywisty czas pracy pracownikéw znacznie przewyzszat czas pracy uzgodniony w umowach
regulujacych ich zatrudnienie, pomimo nieznacznego skrécenia czasu pracy w ujeciu ogélnym. Mimo
tego trendu niektére grupy pracownikéw w dalszym ciggu wiele lub bardzo wiele czasu spedzaja
na pracy. Po drugie, istnieje rozbieznos¢ pomiedzy rzeczywistym a pozadanym czasem pracy. Wielu
pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy wskazuje che¢ poswiecania na prace 35—
40 godzin tygodniowo, a znaczna ich cze$¢ wspomina o czasie krétszym niz 35 godzin.
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Dwoisto$¢ tg mozna byto réwniez zaobserwowa¢ w innych aspektach warunkéw pracy. Wielu
pracownikéw umystowych ze wszystkich krajow objetych badaniem wskazuje, ze intensywna praca
w szybkim tempie oraz rygorystyczne terminy wigzg sie ze stresem. W wiekszosci z tych krajow
problem ten wskazywata wiekszos¢ respondentéw. W Polsce i we Francji ponad 30% ankietowanych
w badaniu EWCS zwracato uwage na uczucie fizycznego wyczerpania, podczas gdy w Szwecji,
Niemczech i Hiszpanii odsetek ten byt jedynie nieznacznie nizszy. Jednoczesnie zdecydowana
wiekszos$¢ pracownikédw umystowych objetych badaniem ocenita swoje warunki pracy pozytywnie
pod innymi wzgledami. W szczegdélnosci dotyczyto to takich aspektéw jak autonomia, uznanie wysitku,
mozliwos$¢ odpowiedniego wykorzystania doswiadczenia i kompetencji oraz znaczenia wykonywane;j
pracy. Literatura naukowa sugeruje, ze elementy te stanowiag najwazniejszy aspekt zadan i oczekiwan
pracownikéw umystowych w odniesieniu do ich pracy. Doswiadczenia pracownikéw byly natomiast
mniej pozytywne w odniesieniu do dwdch innych istotnych wymogéw — perspektyw zawodowych
i autonomii pracowniczej. Wedtug badania EWCS mniej niz potowa respondentéw pozytywnie ocenita
swoje perspektywy zawodowe. Ponad potowa pracownikéw postrzegata wytyczne przetozonych,
wymagania klientéw i specyfikacje w zakresie oprogramowania komputerowego jako zewnetrzne
wymogi ograniczajace ich autonomie.

Badanie ankietowe BEREP potwierdzito ambiwalencje zwigzane z warunkami pracy we wszystkich
trzech krajach objetych badaniem (Francja, Finlandia, Niemcy), a takze zapewnito wiecej informacji oraz
szerszy kontekst, dodajac inne wazne aspekty zwigzane z nastawieniem pracownikéw wobec zwigzkdw
zawodowych. Pracownicy umystowi byli wzglednie zadowoleni ze swojego wynagrodzenia, mozliwosci
organizacji czasu pracy stosownie do potrzeb, znaczenia wykonywanej pracy, uznania wysitku i zakresu
autonomii, jakg dysponuja podczas pracy. Niemniej jednak, cho¢ podobnych odpowiedzi udzielito
wielu pracownikéw umystowych, nie byli to wszyscy. Warto tu réwniez zwréci¢ uwage na kilka bardziej
szczeg6towych ustalen z badania. Przyktadowo, cho¢ pracownicy umystowi wyrazali wysoki poziom
zadowolenia zréwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, niemal potowa podniosta réwniez
kwestie koniecznosci zwiekszenia mozliwosci godzenia czasu pracy z czasem wolnym. Znaczna czes¢
pracownikéw skarzyfa sie rowniez na presje czasu podczas pracy i zwiekszenie zakresu powierzanych
zadan oraz oczekiwan wobec wykonywanej przez nich pracy. Pracownicy réznie postrzegali réwniez takie
kwestie jak mozliwosci szkoleniowe i perspektywy zawodowe — przynajmniej potowa respondentéw
krytycznie wypowiadata sie na temat mozliwosci oferowanych im przez pracodawcéw.

Ponadto badanie pozwolito dokona¢ nowych ustalen na temat rozwoju pracy umystowej. Nowoczesne
formy organizacji pracy, takie jak praca oparta na projektach lub usprawnione modele pracy, sg dzi$
réwnie powszechne co praca z uzyciem sprzetu i oprogramowania komputerowego, praca w chmurze
i nawigzywanie kontaktéw w wymiarze transgranicznym. To wifasnie pod wzgledem tych nowych
praktyk w zakresie sposobéw wykonywania pracy zidentyfikowano najwigksze réznice pomiedzy
poszczegdlnymi krajami — zwlaszcza pomiedzy Finlandig, ktéra jako pierwsza wprowadzita nowe
i elektroniczne formy wykonywania pracy, a Francjg i Niemcami, gdzie metody te nadal sg znacznie
mniej powszechne.

W przeciwienstwie do danych wtérnych badanie ankietowe BEREP miato na celu zgromadzenie danych
dotyczacych zasiegu rokowari zbiorowych oraz przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych. Podczas gdy
odsetek respondentéw z zaktaddw pracy objetych uktadami zbiorowymi byt bardzo wysoki we Frangji
(100%) i Finlandii (niespetna 80%), w Niemczech wynosit zaledwie okoto 50%. Z kolei odsetek cztonkéw
zwigzkéw zawodowych wsréd ankietowanych byt zdecydowanie najwyzszy w Finlandii i wysoki réwniez
w Niemczech i we Francji. Dane te odzwierciedlajg ogélne réznice pod wzgledem zasiegu rokowan
zbiorowych i przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych pomiedzy poszczegdlnymi krajami. Warto
zauwazy¢, ze w Niemczech odsetek mtodszych pracownikéw umystowych nalezacych do zwigzkéw
zawodowych jest stosunkowo wysoki, podczas gdy w Finlandii liczba kobiet nalezacych do zwigzkéw
znacznie przewyzsza liczbe mezczyzn.
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Badanie wskazuje réwniez ogdlnie pozytywna opinie pracownikéw umystowych na temat zwigzkéw
zawodowych - we wszystkich trzech krajach objetych badaniem przeszto potowa respondentéow
byta zgodna co do tego, ze zwigzki zawodowe majg ogdlnie istotne znaczenie, a nieznacznie mniej
wskazywato réwniez na wazne znaczenie zwigzkéw w wymiarze osobistym. Niemniej jednak
doktadniejsza analiza sposobéw postrzegania zwigzkdw zawodowych zdaje sie sugerowac, ze
pracownicy umystowi postrzegaja je zaréwno w pozytywnym, jak i negatywnym swietle. Cho¢ wiekszos¢
respondentéw postrzega zwigzki zawodowe jako podmioty zbiorowe, ktdre zbyt czesto strajkujg lub
nadmiernie koncentruja sie na obronie intereséw pracownikéw fizycznych, wiekszos¢ uznaje réwniez,
ze sg to postepowe sity walczace o wynagrodzenie pracownikéw, zabiegajace o wazne sprawy i bronigce
istotnych intereséw.

Pracownicy umystowi oczekujg réwniez od zwigzkéw wiekszej koncentracji na tych ostatnich
zadaniach, zwlaszcza na negocjowaniu ukfadéw zbiorowych i udzielaniu wsparcia pracownikom
w sporach z pracodawcg, forsujgc tworzenie nowych miejsc pracy, opowiadajac sie za zapewnieniem
bezpieczenstwa zatrudnienia i przeciwdziatajgc zjawisku offshoringu, promujgc bezpieczenstwo
i higiene pracy, gwarantujac podwyzki wynagrodzenia, przeciwdziatajac dyskryminacji i zabiegajac
o rownosc¢ pici, a takze propagujac rozwigzania oparte na elastycznym czasie pracy, zapewniajgce
odpowiednia réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Zwiazki zawodowe zajmuja
sie juz tymi kwestiami, lecz zdecydowanie warto zintensyfikowa¢ wysitki na rzecz informowania
o osiagnieciach i priorytetach w tym zakresie.

Majac na uwadze, jak bardzo pracownicy umystowi cenig okreslone ustugi $wiadczone przez
zwigzki zawodowe, na przyktad doradztwo prawne i ubezpieczenia, wiele przemawia za nadaniem
pierwszoplanowej roli tym programom w materiatach rekrutacyjnych i przedstawieniem ich w bardziej
bezposredni i kompleksowy sposéb niz dotychczas. Jednoczesnie niezwykle istotna jest réwniez
obecnos¢ zwigzkéw w zaktadach pracy, poniewaz pracownicy sg znacznie mniej sktonni dotaczy¢ do
zwigzku zawodowego w zaktadach, w ktérych przynaleznos¢ do zwigzku nie stanowi zwyczaju i do
ktérego zwiazki nie pofatygowaty sie w celu nawigzania kontaktu z pracownikami. W zwigzku z tym
warto zauwazy¢, ze jedynie okoto potowa respondentéw z kazdego z trzech krajéw wskazywata na
uprzedni kontakt ze zwigzkiem zawodowym, co oznacza, ze druga potowa nie miata takich doswiadczen.
Obecnos$¢ zwigzkéw zawodowych w zaktadach pracy bazuje na trzech filarach: fizycznej obecnosci,
pisemnej i wizualnej obecnosci za pomoca plakatéw lub broszur oraz obecnosci elektronicznej, ktéra
WCigz jeszcze pozostaje w tyle za pozostatymi dwoma.

Posréd argumentéw przemawiajacych za dotaczeniem do zwigzku zawodowego najpowszechniejszym
wydaje sie ogdlne znaczenie przypisywane zwigzkom. Niemniej jednak respondenci wskazali réwniez
dwa inne istotne czynniki: zdolno$¢ zwigzkéw zawodowych do rozwigzywania sporéw, a konkretnie ich
role w sporach dotyczacych rokowan zbiorowych, oraz spory w zakresie bezpieczenstwa zatrudnienia.
Pomoc w rozwigzywaniu indywidualnych probleméw postrzegano jako mniej istotna. Posroéd przyczyn
rezygnacji z cztlonkostwa w zwigzku wymieniano miedzy innymi poczucie braku reprezentacji
intereséw pracownikéw, mozliwos¢ korzystania ze zdobyczy uktadéw zbiorowych bez koniecznosci
przynaleznosci do zwiazku, niepodleganie danego pracodawcy rokowaniom zbiorowym lub uznanie
innych form reprezentacji intereséw, na przyktad za posrednictwem rad zaktadowych, za istotniejsze.
Réznice pomiedzy poszczegdlnymi kategoriami pracownikéw umystowych nie wptywaja zbytnio na
uzyskane rezultaty. Réznice pod wzgledem wieku oraz ptci miaty znaczenie w przypadku takich kwestii
jak réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Cztonkowie zwigzkéw byli w réwnym stopniu
bardziej krytyczni wobec swoich warunkéw pracy co bardziej pozytywnie nastawieni wobec zwigzkéw
zawodowych. Niemniej jednak pozytywne opinie na temat zwigzkdw zawodowych wciaz sg bardziej
powszechne niz faktyczna przynaleznos¢ do zwiazku, co zdaje sie sugerowad, ze w ramach dziatan
zwigzkéw zawodowych zwigzanych z organizowaniem pracownikéw mozna wykorzysta¢ pozytywne
nastawienie wielu pracownikéw umystowych. W swietle tych ustalen powstaje zatem nastepujace
pytanie: na ile skuteczne sg dziatania zwigzkéw zawodowych na rzecz przyciggania i organizowania
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pracownikéw umystowych w Europie? Na szczegdlng uwage zastugujg tu cztery ustalenia poczynione
podczas warsztatéw.

Po pierwsze, zwigzki zawodowe prowadza dziatania w bardzo zréznicowanych warunkach
instytucjonalnych, w ktérych funkcjonujg rozmaite rozwigzania w zakresie reprezentacji pracownikéw
oraz organizacji zwigzkéw zawodowych. Te warunki instytucjonalne moga zaréwno ogranicza¢, jak
iwspiera¢zdolnoscizwiazkéw do reprezentacji, przycigganiaiorganizowania pracownikéw umystowych.
W przypadku systeméw jednokanatowych lub mieszanych zwigzki zawodowe sg obecne w zaktadach
pracy - przynajmniej w tych, w ktérych posiadaja sekcje. Utatwia im to realizowanie strategii na szczeblu
zaktadu pracy ze wzgledu na bezposredni kontakt z miejscowymi dziataczami i przedstawicielami.
Sprawy maja sie inaczej w systemach podwadjnych obejmujacych formalnie niezalezne rady zaktadowe,
ktére moga potrzebowac wiecej argumentéw, by dostrzec znaczenie rekrutacji pracownikéw do
zwigzkdw w ogodle, a w szczegdblnosci nowych sposobéw nawigzywania kontaktu z pracownikami
umystowymi w zaktadzie pracy.

Ponadto sekcje zwigzkédw zawodowych w zaktadach pracy moga nawigzywac z pracownikami umystowymi
bezposredni kontakt jako zwigzkowcy, podczas gdy cztonkowie rad zakltadowych najpierw musza zosta¢
wybrani, a nastepnie przystepujg do komunikowania sie z pracownikami w ramach drugorzednej roli
niezawodowych dziataczy zwigzkowych. Jednoczes$nie radom zaktadowym przystugujg prawa do
wspotzarzadzania, umozliwiajace im reprezentowanie intereséw pracownikéw umystowych w niezwykle
skuteczny sposob, o ile postanowia aktywnie zaangazowac sie w kontakty z ta grupa.

W systemach pluralistycznych zwiagzki zawodowe zwykle maja do dyspozycji mniej srodkéw finansowych
oraz mniej zasobow kadrowych niz zwiazki funkcjonujace w systemach, w ktérych wiasciwie nie
dochodzi do konkurencji pomiedzy zwigzkami. W tych ostatnich systemach zwiagzki moga organizowac
wszystkich pracownikéw nalezacych do danej branzy lub grupy zawodowej. Przewaga zwigzkéw
zawodowych skupiajacych przedstawicieli okreslonych zawodéw z grupy pracownikédw umystowych
polega réwniez na tym, ze mogg one przeznaczy¢ cato$¢ posiadanych zasobéw na dziatania zwigzane
z reprezentowaniem kadry umystowej. W przeciwienstwie do branzowych zwigzkéw zawodowych
nie muszg one zmagac sie z problemem réznic kulturowych pomiedzy pracownikami fizycznymi
a umystowymi oraz odmiennych sposobdéw reprezentacji obu tych grup.

Nie oznacza to, ze zwiazki zawodowe skupiajgce przedstawicieli okreslonych zawodoéw skuteczniej
organizuja pracownikéw umystowych, cho¢ duza liczebnos¢ zwigzkéw w Finlandii i Szwecji oraz
skutecznos¢ kampanii organizacyjnych w tych krajach zdaje sie to sugerowac. Z kolei francuski zwigzek
branzowy CGC okazat sie o wiele mniej skuteczny pod wzgledem pozyskiwania cztonkéw, co moze
wskazywac na to, ze duza liczebno$¢ zwigzkowa nie jest naturalng cechg zwigzkéw zawodowych
ukierunkowanych nareprezentacje konkretnych zawodéw. Zwiazkizawodowe ze Szwecjii zFinlandii byty
rowniez w stanie wykorzysta¢ mozliwosci pod wzgledem uzupetniajacych zasitkéw dla bezrobotnych
w ramach krajowych systemdéw opieki spotecznej. Fundusze te stanowia istotng zachete sktaniajaca
do dotaczenia do zwigzkéw zawodowych, ktérej nie moga zaoferowac zwiazki z pozostatych krajow
objetych préba.

Po drugie, w krajach oméwionych w niniejszym badaniu zaobserwowano wiele cech wspélnych pod
wzgledem trendéw i probleméw zwigzanych zwarunkamipracy pracownikéw umystowych. Dotycza one
umiejetnosci, autonomii podczas pracy, perspektyw zawodowych, zatrudnienia oraz ptacy. Cho¢ rozwéj
umiejetnosci w ramach ustawicznych szkolen stanowi jeden z wysoce cenionych aspektéw, zwigzkowcy
zwracajg uwage na problemy, jakie moga sie pojawia¢ w przypadku narzucenia pracownikom
koniecznosci statego odbywania szkolen. W pofaczeniu ze znacznym obcigzeniem pracag moze to
prowadzi¢ do presji i wywotywac stres, zwtaszcza u starszych pracownikédw. W badaniu podniesiono
réowniez poczucie braku wystarczajacych mozliwosci szkoleniowych w ofercie pracodawcéw. Podobne
kwestie zgtaszano w odniesieniu do autonomii podczas pracy. Cho¢ autonomie wymieniano posréd
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najwazniejszych czynnikéw przyczyniajacych sie do stworzenia dobrego $rodowiska pracy, moze ona
stac sie uciazliwa, jezeli towarzysza jej sposoby kontroli wydajnosci oparte na wynikach, ktére moga
prowadzi¢ samych pracownikéw do nadmiernej eksploatacji swych sit poprzez wydtuzenie czasu
pracy lub jej intensyfikacje z mysla o realizacji zatozonych celéw. Podobne efekty moze mie¢ duza
koncentracja na rozwoju kariery i awansie zawodowym, poniewaz moze to sktania¢ pracownikéw do
nasilenia wysitkéw w celu osiggania kolejnych szczebli hierarchii przedsiebiorstwa lub zmiany pracy na
lepsza w wiekszym przedsiebiorstwie.

Problemy zwigzane z zatrudnieniem w gronie pracownikdw umystowych istotnie réznity sie
w zaleznosci od kraju i zalezaly w szczegdlnosci od sytuacji na danym rynku pracy oraz pozycji
pracodawcy w tancuchu wartosci. Bezpieczenstwo zatrudnienia stanowito znacznie wazniejszy
problem w krajach, w ktérych przedsiebiorstwa nie borykaja sie z niedoborem umiejetnoscii zajmuja
nizsze pozycje w globalnych tarncuchach wartosci, co wigze sie zzaleznoscig od decyzji inwestycyjnych
zagranicznych przedsiebiorstw miedzynarodowych. Pracownicy umystowi mogg réwniez miec
poczucie, ze ich wynagrodzenie w stosunku do pracownikéw fizycznych jest zbyt niskie lub ze jego
wzrost jest nadmiernie ograniczony ustaleniami wynikajagcymi z systeméw rokowan zbiorowych
taczacych podwyzki z konkurencyjnosciag przedsiebiorstw.

Zwiagzkowcy z wiekszosci krajow objetych probag podkreslali rowniez dystans kulturowy pomiedzy
pracownikami umystowymi a zwigzkami zawodowymi, wskazujac, ze luka ta jest najwieksza
w przypadku najbardziej wykwalifikowanych pracownikéw. Uznano, ze wynika to z niewielkiej wiedzy
wielu wysoko wykwalifilkowanych pracownikéw na temat zwigzkéw zawodowych, poczucia zdolnosci
do samodzielnego zadbania o wiasne interesy i postrzegania przynaleznosci do zwiagzku (o ile w ogéle
pracownicy rozwazalitakg mozliwos¢) z perspektywy stosunku kosztéw do korzysci. Do pewnego stopnia
zwiazki zawodowe byty postrzegane jako organizacje stuzace wytacznie pracownikom fizycznym.

Po trzecie, zwigzki zawodowe opracowaty rozmaite strategie w zakresie przyciqgania i organizowania
pracownikéw umystowych. Najczestsza i najwazniejsza z nich dotyczy nawigzania bezposredniego
kontaktu z pracownikami umystowymi w zaktadzie pracy oraz przedstawienia znaczenia zwigzkéw
zawodowych jako reprezentantéw intereséw tej grupy pracownikéw. Moze to by¢ proces dtugofalowy,
wymagajacy ,nowej narracji” (jak okreslili to zwigzkowcy z Hiszpanii) na temat samych zwigzkéw oraz
ich misji. Takie podejscie wymaga zaréwno aktywizacji sekcji zwiazkéw zawodowych w zaktadzie pracy,
aby nawiazaty one kontakt z pracownikami umystowymi, jak i przeksztatcenia sposobu organizacji
tych sekcji - lub rad zaktadowych — aby wiaczy¢ w nie pracownikéw umystowych. Ci beda wéwczas
mogli nawigza¢ kontakt z szerszym gronem pracownikéw umystowych, a tym samym przyczyni¢
sie do wyeliminowania luki kulturowej pomiedzy zwigzkami zawodowymi a kadrg biurowa. Bedzie
to wymagato — i w wielu przypadkach mozna to juz byto zaobserwowa¢ - mobilizacji lokalnych
organdéw zwiazkéw zawodowych, by przyjety one nowa strategie wobec pracownikéw umystowych
i bardziej strategiczne podejscie do organizacji swoich struktur. Podejscie to wykracza zatem poza
samo organizowanie pracownikdédw umystowych i obejmuje réwniez zapewnienie ich zatrzymania
i aktywizacji w ramach dziatalnosci zwigzku.

Zwiazki zawodowe ze wszystkich krajéw objetych badaniem opracowaty elektroniczne sposoby
komunikacji za pomoca witryn internetowych i mediéw spotecznosciowych. Wiele z nich organizowato
wydarzenia informacyjne adresowane do pracownikéw umystowych w zaktfadach pracy, pragnac wyjsc¢
naprzeciw oczekiwaniom tej grupy pracownikéw pod wzgledem informacji o biezacej sytuacji firmy
oraz sytuacji ich wtasnego zatrudnienia. Niektore zwigzki zawodowe opracowaty réwniez kampanie
tematyczne, aby przyciagna¢ pracownikéw umystowych do zwigzku. Kampanie te opracowano
w centrali, a nastepnie zrealizowano na szczeblu poszczegélnych zaktadéw pracy. Jednym z gtéwnych
kryteridw warunkujacych skutecznosc¢ tych kampanii jest poziom uczestnictwa pracownikéw w ankietach
lub warsztatach, przy zatozeniu, ze pracownicy umystowi sg gotowi do zaangazowania i chcg, aby liczono
sie z ich zdaniem.
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Strategiczne organizowanie prowadzone przez dziaty odpowiedzialne za organizowanie pracownikéw
byto raczej wyjatkiem od reguty posréd zwigzkéw zawodowych objetych prébg - taka praktyke
stosowaty jedynie SIPTU z Irlandii oraz IG Metall z Niemiec. Niemniej jednak strategiczne organizowanie
pracownikéw moze miec szczegdlne znaczenie wszedzie tam, gdzie reprezentacja zwigzku zawodowego
jest niewielka i niewielu pracownikéw zaktadu pracy nalezy do zwiazku. Strategiczne organizowanie
jaki sie jako obiecujacy instrument, zwtaszcza w zaktadach pracy, w ktérych nie funkcjonuja zwiazki
zawodowe i w ktérych musza one najpierw sie zakorzeni¢. Pod tym wzgledem wydaje sig, ze istnieje
pewne pole do poprawy w zakresie wspotpracy dziatéw odpowiedzialnych za organizowanie z dziatami
reprezentujacymi pracownikéw umystowych.

Aby jednak strategiczne organizowanie przynosito zamierzone rezultaty, zwigzki zawodowe musza
zainwestowa¢ w wykwalifikowanych organizatoréw oraz struktury organizacyjne umozliwiajace
przeprowadzanie kampanii na podstawie mapowania, lokalnych dziatann w terenie w celu aktywizacji
pracownikéw, organizowania dziatan w przypadku sporéw oraz ksztattowania ram i nawigzywania
sojuszy. Szwedzki zwigzek zawodowy Unionen wykazat sie nawet wyzszym poziomem inwestycji
w opracowanie strategicznego podejscia marketingowego, ktéremu towarzyszyto przesuniecie bardzo
duzej puli zasobdéw na realizacje kampanii marketingowych oraz udoskonalenie produktéw (w tym
przypadku: funduszu dla bezrobotnych). Ich skuteczno$¢ potwierdzita stusznosé tego podejécia. Zaden
inny zwigzek nie zdotat pozyskac tak wielu nowych cztonkéw.

Podczas warsztatow zwigzkowcy zwrdcili uwage na dwie inne inicjatywy majace na celu przycigganie
pracownikéw umystowych, takie jak obecno$¢ na kampusach w celu informowania studentéw
o istnieniu zwiazku i oferowanych ustugach oraz opracowanie nowych form uktadéw zbiorowych
oferujacych dodatkowe wyptaty cztonkom zwigzkéw zawodowych lub zawierajacych nowe ustalenia
lepiej dostosowane do zaktadéw pracy skupiajacych pracownikéw umystowych oraz ich warunkéw
zatrudnienia.

Po czwarte i ostatnie, wiekszo$¢ zwigzkdw zawodowych boryka sie z powaznymi problemami w zakresie
dostepnosci zasobéw. We wszystkich zwigzkach oprécz tych skupiajacych przedstawicieli okreslonych
zawodow inicjatywy ukierunkowane na pracownikéw umystowych stanowia jedynie jedno z wielu
dziatan, a zatem konkuruja z innymi strategiami i realizowanymi celami. Problem ten daje sie zauwazy¢
na wszystkich szczeblach: na poziomie zakladéw pracy, na szczeblu regionalnym oraz centralnym.
W zaktadach pracy sekcje zwigzkéw zawodowych lub rady zakladowe musza uwzgledni¢ dziatania
zwigzane z przycigganiem pracownikéw umystowych w ramach regulujacych ich funkcjonowanie
i pozostatej prowadzonej dziatalnosci. Jednoczes$nie przedstawiciele zwigzkéw na wyzszych szczeblach
muszg opracowywac inicjatywy i strategie oraz wspiera¢ dziataczy w zaktadach pracy podczas ich
realizacji. Na wszystkich poziomach dziatacze majg wiele innych obowigzkéw i do uznania organizowania
pracownikéw umystowych za najwazniejsza dziatalno$¢ wciaz jeszcze bardzo daleko. Cho¢ wszystkie
zwigzki zawodowe objete préba uznaty priorytetowe znaczenie organizowania pracownikéw
umystowych, realizacja tego celu pod wzgledem wygospodarowania odpowiednich zasobéw wciagz
stanowi olbrzymie wyzwanie praktyczne.

Majac na uwadze éw brak zasobdéw, by¢ moze za korzystny nalezy uznac fakt, ze wiele strategii zwigzkéw
zawodowych w zakresie organizowania pracownikéw nie wymaga duzych inwestycji. Przycigganie
pracownikéw umystowych poprzez umozliwienie im wyrazenia opinii, zachecajac do wypetnienia
ankiet pracowniczych, nie wymaga nadmiernych naktadéw finansowych, a zarazem stwarza okazje
do wykorzystania fachowej wiedzy pracownikéw lub zwiekszenia wiarygodnosci ich przedstawicieli.
Zaréwno niezawodowi dziatacze, jak i przedstawiciele zwigzkéw zatrudnieni w petnym wymiarze czasu
pracy moga angazowac sie i podejmowac rozmowy z pracownikami umystowymi, wykorzystujac,nowa
narracje” lub prébujac naktonic ich do podjecia aktywnych dziatan w ramach lokalnych sekcji zwigzkéw
zawodowych, i nie wymaga to zbytnich inwestycji srodkéw pienieznych. Podobnie, jesli chodzi
o zapewnienie odpowiedniej reprezentacji pracownikéw umystowych w organizacjach zwigzkéw
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zawodowych, czy to poprzez utworzenie odrebnego dziatu, czy tez poprzez umozliwienie spotkania
aktywnych przedstawicieli zwigzku, ktérzy wyrazili zainteresowanie opracowaniem strategii i kampanii
mogacych odgornie przyczyni¢ sie do wsparcia dziatan w zaktadzie pracy. Podsumowujac, warsztaty
zobrazowaly istnienie bardzo wielu réznych strategii, ktére zwigzki zawodowe moga wykorzystac,
zaréwno jako odrebne inicjatywy, jak i faczne dziatania, majace na celu przycigganie i organizowanie
pracownikéw umystowych w sposéb dostosowany do ich potrzeb, panujacych w danym kontekscie
warunkow instytucjonalnych oraz dostepnych zasobow.
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