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Wstep

Kolezanki i Koledzy

Projekt ,Postawmy na komunikacje!” to odpowiedz na wyzwania
wspoétczesnosci. W spoteczenstwie informatycznym i powszechnym doste-
pem do réznorodnych mediéw informacja jej tworzenie i przekaz zaczynaja
by¢ czynnikiem decydujacym o sukcesie. Dotyczy to réwniez dziatalnos$ci
zwigzkowej. Dzisiaj juz nie wystarczy miec racje. Trzeba do tej racji prze-
kona¢ jak najwieksze grupy spoteczenstwa. Podstawowych problemoéw pra-
cowniczych: skala bezrobocia, tworzenie nowych miejsc pracy, system eme-
rytalny, poziom wynagrodzen warunki pracy, nie da sie rozwiazac bez popar-
cia spotecznego i powszechnego nacisku na wtadze publiczna.

Pracownicy oczekuja od nas skutecznos$ci. Ros$nie jednak oczekiwa-
nie, Ze bedziemy to czynili na drodze dialogu spotecznego. Wymaga to od
nas duzej wiedzy i umiejetnosci miedzy innymi z zakresu komunikacji spo-
tecznej. Dialog, to przeciez przekonywanie do swoich racji oraz budowanie
poparcia spotecznego.

W projekcie uczestniczyto prawie 700 oséb, gtéwnie sposréd czton-
kéw zarzadow zaktadowych organizacji zwigzkowych. Jest to o tyle istotne,
ze w dzisiejszym stanie prawnym to zaktadowa organizacja zwigzkowa ma
najwieksze zadania do spetnienia w zakresie warunkoéw pracy, wysokosci
pracy, poszanowania prawa oraz godnosci pracownikéw. Pracodawcy coraz
czesciej w negocjacjach ze zwigzkami zawodowymi korzystajg z pomocy pro-
fesjonalnych firm prawniczych czy public relations. Zwigzkowcy musza te

wiedze zdoby¢ sami. Praktyka pokazuje, ze zwigzkowcy potrafig negocjowac



skutecznie. Jednak wiedza o tym nie jest zbyt powszechna. Wielu pracowni-
kéw jest przekonanych, ze korzystne dla nich rozwigzania sg efektem dzia-

tan pracodawcow lub wtadzy publiczne;j.
Przebieg warsztatdw i seminariéw oraz prowadzone badania ankie-

towe potwierdzit trafno$¢ i przydatnos¢ tego projektu.

Andrzej Radzikowski
Wiceprzewodniczacy OPZZ



dr PIOTR OSTROWSKI
Ogélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych

Instytut Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego

Zwiazki zawodowe w Polsce:
miedzy oczekiwaniami a realnymi
mozliwosciami

Szkolenia, ktére przeprowadzitem w ramach projektu ,,Postawmy na
komunikacje!” odnosity sie w gruncie rzeczy do poszukiwania odpowie-
dzi na pytanie o przyczyny niskiego uzwigzkowienia w Polsce. Jest to dzi-
siaj jedno z najwazniejszych wyzwan stojacych wspotczesnie przed zwigz-
kowcami.

Pierwsza cze$¢ zaje¢ dotyczyta diagnozowania otoczenia zwigzkéw
zawodowych i poszukiwania istotnych zmiennych decydujacych o takiej,
a nie innej kondycji zwigzkéw zawodowych w Polsce. Na potrzeby szkole-
nia przyjatem, iz nalezy dokona¢ zabiegu porzadkujacego, czyli wyodreb-
nienia w cato$ciowym otoczeniu zwigzkéw zawodowych obszaréw najistot-
niejszych. To co zewnetrzne (niezalezne, w duzym stopniu pozostaje poza
kontrolg) wobec zwigzkéw zawodowych obrazowato 5 sfer: polityka, gospo-
darka, rynek pracy, otoczenie spoteczne i kulturowe. W trakcie szkolen zwro6-
citem uwage na dwie kwestie. Po pierwsze, pokazatem historyczng zmien-
no$¢ wptywu poszczeg6lnych sfer na zwigzki zawodowe. Po drugie na sprze-
zenie ze soba wszystkich elementéw pozostajacych w otoczeniu zwigz-
kéw zawodowych. Wynika z tego, iz wszelkie analizy niezalezne od siebie
powinny by¢ przeprowadzane z duza ostroznos$cia. Dla nikogo z uczestni-
kéw nie byto zaskoczeniem, Ze decyzje polityczne moga by¢ pochodng zmian
w sferze gospodarczej, ktére z kolei mogg wyptywac z ewolucji w kwestii
systemow warto$ci, a zatem szeroko rozumianej sfery kulturowej.

Kursanci trafnie zauwazali, Ze sfera polityczna moze by¢ rozpatry-

wana jedynie w kontekscie wzajemnych relacji ze zwigzkami zawodowymi,



a zatem nie tylko jednostronnego oddzialywania tej sfery na reprezentacje
pracownicze, ale takze oddziatywania zwigzkéw na polityke. Nie bez zna-
czenia sg doswiadczenia historyczne w tej kwestii. Zwigzkowcy zgodzili sie,
ze nie da sie analizowac¢ zaleznosci polityka-zwigzki zawodowe bez odnie-
sienia do okresu sprzed 1980 roku, fenomenu tzw. pierwszej Solidarnosci,
doswiadczen OPZZ przed 1989 rokiem, jak i roli zwigzkéw zawodowych
podczas obrad Okragtego Stotu. Zrozumienie dla znaczenia sfery politycz-
nej takze nie byto kwestionowane. Zgodzono sie, co do tego, ze decyduje ona
o formalnych podstawach dziatalnosci zwigzkowej (wptyw na prawodaw-
stwo zwigzane z dziatalno$cig zwigzkowa). Uczestnicy seminariéw zgodzili
sie jednoczes$nie, iz zjawiska w sferze gospodarczej, spotecznej, rynku pracy
oraz kulturowej pozostajg raczej poza bezposrednim wptywem zwigzkow
zawodowych, tym samym w duzym stopniu jednostronnie ksztattujg kondy-
cje zwiazkow zawodowych w Polsce.

Wplyw zjawisk w otoczeniu ekonomicznym byt rozwazany z punktu
widzenia proceséw globalizacyjnych oraz przejscia od gospodarki opartej
o przemyst w kierunku tej zdominowanej przez sektor ustug (epoka post-
przemystowa). Jako kluczowe uznano tendencje do dominacji:

e sektora prywatnego, tradycyjnie mniej przyjaznego zwigzkom zawo-
dowym

e matych i Srednich przedsiebiorstw, w ktérych utworzenie zaktadowej
organizacji zwigzkowej oraz korzystanie przez nig z uprawnien jest
utrudnione, czy wrecz niemozliwe.

Zwracano uwage na zjawisko outsourcingu jako niezwykle istotnego
dla dziatania wspédtczesnych zwigzkéw zawodowych na poziomie zaktadu
pracy. Tendencja polegajaca na wytgczaniu okre$lonych funkcji przed-
siebiorstwa na rzecz zewnetrznych, niezaleznych podmiotéw prawnych
w duzym stopniu zaweza pole dziatania organizacji zaktadowych, prowa-
dzac do zmniejszania ich stanu cztonkowskiego.

Rynek pracy rozpatrywany byt gtéwnie w odniesieniu do tendencji
na rzecz zwiekszania elastycznosci, co - jak podkreslali uczestnicy semina-
riow - nie pozostaje bez znaczenia dla zwigzkéw zawodowych. Dominacja
umow na czas okreslony, uméw cywilno-prawnych (zlecenia, o dzieto) czy

falszywego samozatrudnienia znaczgco wptywaja na zdolno$¢ zwigzkow



zawodowych do skutecznego dziatania. Uczestnicy kursu stusznie zauwazali,
Ze istotne znaczenie ma takze poziom bezrobocia na lokalnym rynku pracy
oraz odsetek os6b aktywnych zawodowo.

W sferze spotecznej zwracano uwage na wplyw proceséw demo-
graficznych odnoszacych sie do starzenia sie spoteczenstwa oraz migracji
zarobkowych. W konteks$cie angazowania sie w dziatalno$¢ zwigzkéw zawo-
dowych, dyskusja skupita sie takze na kwestii ,obywatelskosci Polakow”
i ich checi do podejmowania inicjatyw pozazawodowych. Biorac pod uwage
niski poziom kapitatu spotecznego w Polsce, mierzony poziomem dobrowol-
nego i nieodptatnego dziatania na rzecz najblizszego otoczenia, wskazywano
jego negatywny wptyw na dziatalno$¢ zwigzkéw zawodowych. Stusznie pod-
kreslano, ze skoro Polacy w niewielkim stopniu angazuja sie we wszelkie
formy dziatalnosci obywatelskiej (pozazawodowej), trudno od nich ocze-
kiwa¢ wyjatkowo duzego zainteresowania dziataniami w ramach zwiaz-
kéw zawodowych. Tym samym polityka nakierowana na wzmacnianie spo-
teczenstwa obywatelskiego moze przyczyni¢ sie w konsekwencji takze do
wzrostu cztonkostwa w zwigzkach zawodowych.

Dyskusja nad wptywem otoczenia kulturowego zostata zdomino-
wana przez kwestie funkcjonujacych stereotypow zwiazkéw zawodowych.
Uczestnicy zgodzili sie, Ze w przekazie medialnym (gtéwnego nurtu) przewa-
zaja obrazy z manifestacji, sporéow i konfliktow. Zwigzkowcy przedstawiani
sa jako osoby nieustannie demonstrujace, niszczace, podwazajace zastany
porzadek, a przy tym agresywne i wulgarne. Jednoznacznie negatywny ste-
reotypowy wizerunek nie moze przy tym obejsc sie bez petard, palenia opon
i utrudnien w ruchu ulicznym spowodowanym ,najazdem hordy” zwigzkow-
cow. Osobng kwestig byta analiza systeméw wartos$ci. Zgadzano sie, ze roz-
powszechniony indywidualizm i instrumentalizm nie s3 warto$ciami sprzy-
jajacymi dziatalnos$ci zwigzkowej, sita rzeczy opartej o dziatania kolektywne
i zorientowanej na aspekty pozamaterialne.

Druga czes$¢ szkolenia skupila sie na analizie wynikdw badan opi-
nii publicznej dotyczacej zwigzkéw zawodowych. Te cze$¢ podzielono na
trzy elementy: (1) obecna kondycja polskich zwigzkéw zawodowych (takze
w odniesieniu do innych krajow), (2) opinie na temat dziatalnosci zwiaz-
kéw zawodowych w kraju oraz (3) opinie na temat dziatalno$ci zwigzkéw



zawodowych na poziomie zaktadu pracy. Wiekszo$¢ wynikéw pochodzita
z badan Centrum Badania Opinii Spoteczne;.

W poréwnaniu do innych krajow OECD uzwigzkowienie w Polsce
wsrod pracownikdéw najemnych nalezy do Srednich-nizszych1. Z poziomem
uzwigzkowienia ok. 15% Polska lokowana jest na nizszej pozycji w poréw-
naniu do innych krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej (Czechy, Stowacja,
Wegry) oraz zdecydowanie nizszej w kontekscie krajow Europy Zachodniej.
Wyraznie pod wzgledem uzwigzkowienia ,odstajg” od Polski kraje skan-
dynawskie oraz Belgia (gdzie poziom uzwiazkowienia przewyzsza 50%).
Powyzsza roznice nalezy jednak ttumaczy¢ istnieniem w tych krajach tzw.
systemu Ghent, czyli przekazaniem przez panstwo na rzecz zwigzkéw zawo-
dowych realizacji pewnych zobowigzan publicznych wobec spoteczenstwa.
Chodzi gtéwnie o swiadczenia na rzecz bezrobotnych (wyptaty zasitkéw,
szkolenie i doskonalenie zawodowe, nowe kwalifikacje).

Inng znaczacy i zauwazalng tendencja jest spadek uzwigzkowienia
na przestrzeni ostatniej dekady, w niemal kazdym badanym kraju. Na pod-
stawie tych danych mozna przyja¢, ze spadek uzwigzkowienia w Polsce nie
jest w tym przypadku jakim$ znaczacym wyjatkiem. Wskazuje sie jednak
zauwazalne pogtebienie tej niekorzystnej tendencji w Polsce, ktéra za Juliu-
szem Gardawskim powinna by¢ ttumaczona zjawiskiem konfliktowego plu-
ralizmu polskich zwigzkéw zawodowych, czyli zorientowaniem na spory
wewnetrzne (gtdwnie ideologiczno-historyczne)2. Do ciekawych przypad-
kéw nalezy Francja, ktéra powszechnie uwazana jest za kraj gwattownych
i burzliwych protestow pracowniczych, ktéra jednak z uzwigzkowieniem
na poziomie 7% nalezy do krajéw o najnizszym poziomie przynaleznosci
zwigzkowej w Unii Europejskiej. Uczestnicy szkolenia stusznie jednak dopa-
trywali sie we francuskich zwigzkach zawodowych duzych zdolno$ci mobi-
lizacyjnych oraz umiejetnosci przekonania spoteczenstwa do wtasnych racji.
»Francuzi sa przekonani, ze w sporze z rzagdem czy pracodawcami racja lezy
raczej po stronie zwigzkéw zawodowych”, podkreslali bardzo czesto dysku-

tanci podczas szkolen.

1 http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=UN_DEN
2 Por: Gardawski J. (red.) ,Polacy pracujacy a kryzys fordyzmu”, Wydawnictwo Naukowe
SCHOLAR, Warszawa 2009, s. 485-487
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W ujeciu dynamicznym, w kontek$cie dwéch ostatnich dekad, uczest-
nicy szkolen zauwazali, ze da sie wyodrebni¢ nieco odmienne dwa okresy
jesli chodzi o uzwigzkowienie w Polsce3. W latach 90. XX wieku, daje sie zaob-
serwowac systematyczny, dosS¢ szybki spadek przynaleznosci do zwigzkow
zawodowych. W latach 2000-2010 tendencja ta zostaje zahamowana, a jesli
da sie zauwazy¢ spadek, to juz nie tak gwattowny, przeplatany tez okresami
niewielkiego wzrostu. SeminarzysSci stusznie zatem dostrzegali zahamo-
wanie zdecydowanie negatywnych trendéw mniej wiecej od poczatku XXI
wieku. Poréwnanie ocen dziatalno$ci NSZZ ,Solidarnos¢” i OPZZ wskazuje na
podobne tendencje. Ocen pozytywnych i negatywnych jest mniej wiecej tyle
samo, z tym, ze w przypadku OPZZ przewazaja opinie ,trudno powiedziec”,
co moze $wiadczy¢ o stabszej rozpoznawalnosci OPZZ, zapewne za sprawg
odmiennej struktury niz ta, jakg obserwujemy w przypadku ,Solidarnosci”.

Analizujac opinie na temat dziatalno$ci zwigzkéw zawodowych w skali
kraju, da sie zauwazy¢ interesujgce tendencje. Po pierwsze, Polacy oceniaja
dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych jako raczej korzystng dla kraju (38%
- korzystna, 29% - niekorzystna, 33% - trudno powiedzie¢)4. Po drugie,
respondenci wskazujg, ze zwigzki zawodowe s3 raczej nieskuteczne w swo-
jej dziatalnosci, lub inaczej: raczej nieskutecznie bronig intereséw pracow-
niczych (zdecydowanie skuteczne - 2%, raczej skutecznie - 24%, raczej nie-
skutecznie - 39% oraz zdecydowanie nieskutecznie - 13%)5. Moze to wyni-
ka¢ z dostepnego instrumentarium (prawo, uprawnienia itp.), ktére jest nie-
skuteczne w niesprzyjajacym dla zwigzkéw otoczeniu. Jednocze$nie, Polacy
uwazajg, ze zwiazki zawodowe majg zbyt maly wptyw na decyzje witadz
w naszym kraju6. Wyniki badan wywotujg refleksje dotyczacg systemu
komunikacji zwigzkéw zawodowych z pracownikami w zaktadzie pracy ale
i spotecznoscia lokalna. Wydaje sie, ze ta sfera dziatalnosci jest jeszcze nie-
doceniana w codziennej dziatalno$ci zwigzkowej. Niezbedne tez wydaje sie
bardziej profesjonalne przygotowanie oséb petnigcych funkcje zwigzkowe
do wykorzystywania technik komunikacyjnych i zwigzanych z budowaniem
wizerunku.

3 Zwiazki zawodowe i naruszenia praw pracowniczych, CBOS, Komunikat z badan
(BS/109/2010), Warszawa, sierpieni 2010

*  Tamze
5  Tamze
6  Tamze

11



Niezwykle interesujgco przedstawiajg sie opinie oso6b mtodych.
Wynika z nich jednoznacznie, Zze cho¢ osoby najmtodsze (grupy wiekowe:
18-24 lata i 25-34 lata) w niewielkim stopniu naleza do zwigzkéw zawodo-
wych (18-24 lata - mniej niz 0,5%; 25-34 lata - 8%)7, s one do$¢ pozytyw-
nie nastawieni do zwigzkow zawodowych. Az 58% badanych w wieku 25-34
lata popierato zwigzki zawodowe w sporze z rzagdem o emerytury pomo-
stowe pod koniec 2008 roku8, cho¢ uczestnicy seminarium przywotywali
wyraznie antyzwigzkowy przekaz medialny w tamtym czasie. Co wiecej, na
pytanie ,czy, ogélnie rzecz biorac, obecna dziatalno$¢ zwigzkéw zawodo-
wych jest dla kraju korzystna czy tez niekorzystna” odpowiedzi os6b mto-
dych byty najbardziej pozytywne dla zwigzkéw zawodowych9. Dziatalnos¢
zwigzkéw zawodowych za korzystng dla kraju uznato odpowiednio 49%
0s6b w wieku 18-24 lata, 53% w wieku 25-34 lata, 43% w wieku 35-44 lata,
47% w wieku 45-54 lata, 42% w wieku 55-64 lata oraz tylko 29% wsréd
0os6b w wieku powyzej 65 lata. Na dodatek, wsréd oséb mtodych, oceny
pozytywne w odniesieniu do OPZZ przewazajq nad negatywnymi. Tej pozy-
tywnej tendencji nie dostrzegano w przypadku NSZZ ,Solidarnos¢” i innych
grup wyodrebnionych ze wzgledu na wiek10.

Analizujac dane dotyczace dziatalno$ci na poziomie zaktadu pracy
uczestnicy seminariow dostrzegali niepokojace tendencje zwiekszania sie
odsetka zaktadow pracy pozbawionych struktury zwigzkowej. W 14% firm
dziata jeden zwigzek zawodowy, w 16% - kilka, a az w 60% nie ma Zadnej
organizacji zwigzkowej11l. W toku dyskusji przewazaty opinie, Ze czynni-
kiem decydujacym s3 niekorzystne zmiany w strukturze przedsiebiorstw
dziatajacych w Polsce (przewaga matych i $rednich form prywatnych) oraz
rozwigzania prawne utrudniajgce faktyczne funkcjonowanie na poziomie
sektora MSP. Cze$¢ seminarzystéw wskazywato, Ze cho¢ organizacje zakta-
dowe w duzym stopniu radzg sobie obecnie z pozyskiwaniem nowych czton-

kéw ($wiadcza o tym dane pokazujace staty poziom uzwigzkowienia na

7 Przynalezno$c¢ do zwiazkdw zawodowych, CBOS, Komunikat z badan (BS/21/2008), War-
szawa, luty 2008

Opinie o zwigzkach zawodowych i dialogu spotecznym, CBOS, Komunikat z badan
(BS/2/2009), Warszawa, styczen 2009

9  Tamze

10 Oceny instytucji publicznych, CBOS, Komunikat z badan (BS/125/2010), Warszawa, wrze-
sien 2010

Zwigzki zawodowe i naruszenia praw pracowniczych, CBOS, Komunikat z badan
(BS/109/2010), Warszawa, sierpien 2010

8

11

12



przestrzeni kilku lat), to maja trudnosci w ,wejsciu” do firm nieuzwigzko-
wionych.

W przedsiebiorstwach, w ktorych dziata wiecej niz jedna organiza-
cja zwigzkowa najcze$ciej mamy do czynienia z sytuacja, gdy zaktadowe
organizacje dziataja wspdlnie, ,reka w reke”, cho¢ czasami sg miedzy nimi
konflikty12. Uczestnicy seminariéw, na podstawie wtasnych do$wiadczen
wskazywali, Ze jest to optymalna, ,najzdrowsza” konfiguracja relacji mie-
dzyzwigzkowej w zaktadzie pracy. Podkreslono, ze punkt widzenia zwigz-
kéw moze sie r6zni¢, ale przed pracodawcg powinny prezentowac jednolite
»Zwigzkowe” stanowisko.

Podsumowujac, cykl seminariow byt okazja do zaprezentowania klu-
czowych probleméw z jakimi obecnie muszg mierzy¢ sie zwigzki zawodowe
w Polsce. Otoczenie zwigzkéw zawodowych w duzym stopniu pozostaje
poza wptywem zwigzkéw zawodowych. Organizacje pracownicze sg podda-
wane wpltywom mechanizméw na ktére bardzo trudno im reagowac i im sie
przeciwstawia¢. Niemniej rozumiejagc uwarunkowania, oczekiwania i opi-
nie mozna lepiej dostosowac¢ formy i metody pracy w celu poprawy skutecz-
nosci i podniesienia poziomu wiedzy o dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
w spoteczenstwie.

Wyniki badan opinii publicznej na temat zwigzkéw zawodowych pre-
zentujg obraz niejednoznaczny. Pomimo negatywnych stereotypow, respon-
denci postrzegaja zwigzki zawodowe jako instytucje ktorych dziatalno$¢ jest
korzystna dla kraju, ale majace zbyt maty wptyw na decyzje wtadz i niesku-
teczne. Pozytywne oceny ze strony os6b mtodych mogg stanowié¢ znaczacy
potencjat dla polskich zwigzkéw zawodowych w przysztosci. Oczekiwan

tych zwigzkom zawodowym nie wolno zmarnowac.

12 Gardawski].,Polacy pracujacy 2007" http://pkpplewiatan.pl/upload/File/2007_09/
Pracujacy%20Polacy%202007%20-%20raport%20do%20druku.pdf
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JULITA DABROWSKA

Efektywny plan komunikacji

,Postawmy na komunikacje” to projekt zainicjowany przez
Ogodlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych a finansowany
w ramach Europejskiego Funduszu Spolecznego, ktérego celem jest
podniesienie kompetencji komunikacyjnych zwigzkowcow. Sukces
we wspoéltczesnym Swiecie osiagaja tylko ci, ktérzy potrafia zbudowa¢é
dialog, wykorzysta¢ perswazyjne metody dystrybucji informacji i sa
otwarci oraz konsekwentni w dziatlaniu.

W okresie od czerwca 2010 r. do kwietnia 2011 r. przeprowadzono
25 szkolen, w ktérych uczestniczyli przedstawiciele organizacji zwiazko-
wych (zaktadowych i miedzyzaktadowych). Dwudniowe warsztaty umozli-
wity zainteresowanym zapoznanie sie z zasadami budowania efektywnego
planu komunikacji, a nastepnie doboru wtasciwych narzedzi optymalnych
do realizacji przyjetych zatozen w praktyce. Formuta warsztatowa dodat-
kowo sprzyjata wymianie informacji miedzy uczestnikami spotkan.

Celem warsztatow byto rowniez przetamanie dotychczasowych ste-
reotypow myslenia i zachowan zwigzkowcoéw, zainspirowanie ich do podje-
cia nowych dziatan, szerszego spojrzenia na dialog spoteczny oraz rozpocze-
cie lepszych jakosciowo projektéw komunikacyjnych. Bardzo szybko w toku
dyskusji okazato sie, ze dotychczasowe doswiadczenia uczestnikow odnosza
sie do dwdch obszaréw: kontaktéw z innymi zwigzkowcami oraz z praco-
dawcami. Na tym do$¢ waskim polu (otoczenie wewnetrzne) wymiana infor-
macji jest intensywna, oparta gtéwnie na kontaktach bezposrednich (ust-

nych i pisemnych). Natomiast relacje z mediami sg sporadyczne, gtéwnie
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maja miejsce w sytuacjach trudnych (sensacyjnych) i w ocenie zwigzkow-
cOw s3 niesatysfakcjonujace, z uwagi na nieprecyzyjno$¢ przekazu. Cze-
Sciej taka postawe prezentowali dtugoletni dziatacze, mtodsi, w szczeg6lno-
Sci reprezentujacy tzw. Kluby Mtodych, byli bardziej otwarci na zdobywanie
nowych informacji w czasie spotkania.

Czas na zmiany

W trakcie szkolen wielokrotnie podkreslano, Ze efektywna komunika-
cja pomiedzy zwigzkowcami a przedstawicielami zainteresowanych odbior-
coOw jest mozliwa pod warunkiem zmiany postawy samych zwigzkowcéow.
Zasztosci, uprzedzenia, odnoszenie sie do wiasnych doswiadczen skutkuje
jedynie tym, ze uczestnicy szkolenia byli zamknieci. W trakcie dyskusji zmie-
niali stopniowo swoja postawe i byli coraz bardziej zainteresowani zdoby-
waniem nowych informacji. Podkreslali jednak, Ze by zmiana takiej postawy
byta trwata, konieczne jest kontynuowanie spotkan - warsztatéw umozli-
wiajacych wymiane informacji i pogladéw. Argument ten jest niezwykle
istotny zwazywszy na fakt jak intensywnie zmieniajg sie kanaty komunikacji,
jak wiele informacji przekazywanych jest codziennie przez media i innych
ludzi i jak trudno przebi¢ sie przez gaszcz komunikatow.

Proponowane zmiany obejmuja:

Zmiane nastawienia zwigzkowcow — nadawcéw komunikatow
Rozszerzenie grona odbiorcdw procesu komunikacji
Przekazywanie informacji na czas
Rozszerzenie liczby kanatéw komunikacji

Poprawe tresci formutowanych komunikatéw - gtownie pisemnych

A

Zdobywanie informacji na temat praw perswazji, erystyki i zachowan
ludzi w czasie spotkan, w tym w czasie negocjacji

Adresatami dziatan komunikacyjnych sa zaré6wno osoby z otoczenia
wewnetrznego tj. cztonkowie danego zwigzku zawodowego, inni pracow-
nicy, byli pracownicy i pracodawcy - jak i z otoczenia zewnetrznego - przed-
stawiciele medi6w, samorzadu lokalnego i spotecznosci lokalnej. W ocenie
zwigzkowcoéw dotychczasowe kontakty z mediami sg nieregularne. Strona
aktywna sa z reguty dziennikarze, ktorzy inicjuja kontakt, gtdwnie w sytuacji
trudnej (konfliktu) lub nawet kryzysowej. To co interesuje media to infor-

macje sensacyjne, ktore przyciagng widzéw, czytelnikéw czy radiostuchaczy.
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Jednorazowe publikacje prezentuja za$ skrawki informacji, tworzac cha-
otyczny obraz zwigzkowcow - jako osoby wojujace, konfliktowe i mato
otwarte. By jednak dokona¢ trwatej zmiany postrzegania zwigzkéw zawo-
dowych przez ogét spoteczenstwa niezbednym jest najpierw poinformowa-
nie o swoim istnieniu i sprawienie, by nazwa i logo danego zwigzku zawodo-
wego na poziomie zaktadowym i miedzyzaktadowym byta rozpoznawalna.

Kwestia druga to czas przekazywania informacji odbiorcom - gtow-
nie mediom. O ile naturalng rzecza jest natychmiastowa dystrybucja infor-
macji na temat dziatalnos$ci zwigzku zawodowego innym przedstawicielom
zwigzku jak i pozostatym pracownikom, to przekazywanie informacji dzien-
nikarzom z wtasnej inicjatywy napotyka na duze opory. A przeciez tym spo-
sobem mozna dotrze¢ szybko i efektywnie do szerokiego grona odbiorcow.

Z analiz marketingowych wynika, ze obecno$¢ wyszukiwarki Google
zmienila sposéb zdobywania informacji wéréd odbiorcéw. Zamiast werto-
wac ksiazki, stowniki, kazdy najpierw szuka danych w Internecie, a nastep-
nie je weryfikuje w innych zrédtach. W ten sposéb mozna réwniez dotrzec
do kopii artykutéw prasowych zamieszczanych na stronach poszczego6lnych
wydawnictw, komentarzy i opinii znajdujacych sie na wtasnych stronach
internetowych, oraz opinii zamieszczanych przez bloger6w, oséb korzystaja-
cych z serwisow spotecznos$ciowych oraz do wpisdéw na forach i listach dys-
kusyjnych. Koniecznym jest, by kazdy zwigzek zawodowy posiadat wtasng
strone internetowa. Jej brak znacznie uszczupla mozliwosci szybkiej, a co
wazniejsze niezmienionej komunikacji. Gdyz korzystanie z narzedzi takich
jak: sprostowanie czy polemika dziennikarska jest trudne (przepisy prawne)
i obarczone licznymi przeszkodami.

Do tej pory zwigzkowcy nie tworzyli komunikatéw prasowych - nie
zamieszczali ich na wtasnej stronie internetowej ani nie dystrybuowali ich
wsrod medidow. Dziennikarze, chcac poznac stanowisko zwigzkowcéw korzy-
stali z takich zZrdédet jak: kopie oficjalnych protokotéw, listéw, umoéw, regu-
laminéw, wnioskéw. Wada takiego postepowania jest to, ze nie sg to doku-
menty stworzone z my$lag o mediach. Poruszaja z reguty kilka kwestii na raz
(wiele watkéw), sa nafaszerowane stownictwem branzowym, sa rozbudo-
wane (wielostronicowe). Typowa konstrukcja komunikatu prasowego - tzw.

odwrocona piramida - nie jest znana zwigzkowcom. Stawia ona na jasnos¢,
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spo6jnosc i logike przekazu, wprowadza dyscypline myslenia (tytut, wprowa-
dzenie, rozwiniecie). A punktem wyjscia jest formutowanie mys$li w sposéb
korzystny dla odbiorcéw oraz unikanie niepotrzebnych dygres;ji.

W trakcie szkolenia uczestnicy poznali podstawowe prawa perswazji,
dowiedzieli sie jak wazne jest uwzglednienie tre$ci komunikatéw oraz towa-
rzyszacych kazdemu procesowi komunikacji — emocji. To one sprawiaja, ze
kazde stowo, gest, symbol moga by¢ odebrane pozytywnie lub negatywnie,
a relacje miedzyludzkie mogg dodatkowo sprzyja¢ lub utrudnia¢ komuni-
kacje (reguly opisane w ksigzce Roberta Cialdiniego ,Wywieranie wplywu
na innych ludzi”). Znajomo$¢ m.in. reguty sympatii, autorytetu, spotecznego
dowodu stuszno$ci moze wyjasni¢ zachowania innych w czasie bezposred-
nich kontaktow.

Podsumowanie

Szkolenie zostato wysoko ocenione przez uczestnikow ( 51,4% ocen
bardzo dobrych i 47,6% ocen dobrych). Kto najwiecej zyska? Przede wszyst-
kim osoby otwarte, mtodsze wiekiem ale juz doswiadczone, ktére sg zain-
teresowane poprawg sposobu komunikacji i wyjSciem do szerszego grona
odbiorcow. Zmiana postawy z biernej na aktywna w kontaktach z mediami
jest niezbedna. Postawa zachowawcza, tj. odnoszenie sie jedynie do bezpo-
Srednich kontaktéow (ustnych i pisemnych) z pracodawca i innymi pracow-
nikami - mato realna, biorgc pod uwage fakt szybkiego rozwoju nowocze-
snych narzedzi komunikacyjnych zwiazanych z Internetem. Swiadome nie-
korzystanie z tego intensywnego kanatu komunikacji negatywnie wptynie

na ogélny wizerunek zwigzkowcow.

Rekomendowana lektura:
Robert Cialdini ,Wywieranie wptywu na innych ludzi”
Jeff Jarvis ,,Co na to Google”

David M. Martin ,Trudne rozmowy w interesach”

B owoNn e

Geert Hofstede ,Kultury i organziacje”
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BOGDAN GRZYBOWSKI
Ogélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych

Zarzadzanie wiekiem oraz zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwie

Demografii nie da sie oszukac.

Zmiany demograficzne zachodza na calym $wiecie - spoteczenstwa
gwaltownie sie starzejg, liczba narodzin spada, co sprawia, Ze pracodawcy
zaczynajg zastanawiac sie: skad bedziemy pozyskiwac pracownikéw w przy-
sztosci?

W 2011 roku Polska pozostaje jeszcze krajem relatywnie mtodym
w wymiarze demograficznym, ale tendencje obserwowane od kilkunastu
lat wskazujg, zZe sytuacja ta zmieni sie w ciggu nastepnych dwoéch dekad. Na
rynku pracy w Polsce juz nigdy nie bedzie tak dobrze jak w 2010 roku, kiedy
pracowato 16,2 mln oséb. Wszystkie prognozy ludnosciowe wskazuja, Ze
w perspektywie 2030 roku Polske czekajg dwa istotne zjawiska: depopulacja
oraz wyraznie zmiany w sferze struktury ludnosci. Liczba ludnosci w Polsce
szacowana jest obecnie na 37 mln 899 tys. Wedlug szacunkéw GUS liczba
ludno$ci naszego kraju w roku 2030 wynosi¢ bedzie 35mln 693 tys. W ciagu
najblizszych lat spada¢ bedzie zaréwno liczba dzieci, jak i 0os6b do 44 roku
zycia, a wzrastac bedzie liczba 0s6b po 45-tym roku zycia oraz os6b w wieku
emerytalnym. Te zmiany demograficzne nie pozostang bez wpltywu na poli-
tyke zarzadzania ludZmi w firmie.

Analizujgc sytuacje demograficzng Polski, nie mozna zapominaé
o ruchach migracyjnych, ktére w naszym kraju odgrywaja szczegélng role.
Pod koniec 2009 roku poza granicami kraju czasowo przebywato 1 milion
870 tysiecy os6b. Najnowsza fala migracyjna wyrédznia sie relatywnie korzyst-

nymi cechami demograficznymi - migranci sa mtodsi i lepiej wyksztatceni,
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niz byto to w minionych dekadach. We wszystkich kalkulacjach musimy
uwzgledni¢ fakt, Zze 1 maja 2011 roku przed Polakami otwiera sie caty Unijny
rynek pracy (koniec okreséw przejsciowych w Niemczech i Austrii jezeli
chodzi o zatrudnienie obywateli nowych panstw cztonkowskich ).

0 ile ubytek ludnos$ci Polski w zwigzku z migracjami zagranicznymi
nie jest duzy (7% populacji), to jest on znacznie wyzszy w niektérych regio-
nach kraju oraz w okreslonych grupach spoteczno-demograficznych. Ubytek
dotyczy zwlaszcza oséb mtodych ( w wieku 25-29 lat), relatywnie dobrze
wyksztatconych, ptci meskiej. W wypadku Polski potudniowo-wschodniej
oraz terenéw wiejskich ubytek os6b ponizej 30 roku zycia siega czesto
20-25% lokalnej populacji w tym wieku - i to jest najwieksze zagrozenie
dla regionalnych rynkéw co stanowi powazne wyzwanie dla polityki regio-
nalne;.

Kogo zatrudniaja pracodawcy ?

Z analizy wielu badan wynika, Ze ponad potowa (52%) badanych pra-
codawcow, przy wyborze pracownikow do firmy decyduje sie na mtodszych
kandydatéw, a z reguty odrzuca tych powyzej 50 lat. Jedynie 19% zdecydo-
watoby sie zatrudni¢ ,raczej starszego kandydata”, a tylko 4% ,zdecydowa-
nie” wybiera starszych aplikantéw do pracy. Co czwarty pracodawca nie ma
zdania w tej sprawie.

Co budzi najwieksze obawy pracodawcéw w zatrudnianiu star-
szych pracownikow ?

Az 40% pracodawcow zaznacza, ze choroby i og6lna sprawno$¢ psy-
chofizyczna jest jednym z gtéwnych ograniczen w zatrudnianiu oséb po 50
roku zycia. Co trzeci przedsiebiorca nie potrafi poda¢ zadnego konkretnego
powodu swoich obaw. Jedynie 15% przedsiebiorcow uwaza, ze pracownicy
w wieku 50+ nie majg zadnych minuséw i ograniczen.

Dlaczego zwiazki zawodowe mowia o zarzadzaniu wiekiem ?

Dla polskich pracodawcéw pracownicy w wieku przedemerytalnym
s3 ciagle duzym wyzwaniem. Wcale nierzadko juz wiek 40 lat jest punktem
krytycznym, ktéry sami poszukujacy pracy okreslaja wiekiem nieodpowied-
nim, niekomercyjnym czy nierynkowym. Bardzo czesto wsrod pracodawcow
pokutuje przekonanie, ze systematyczne odmtadzanie kadry jest gwarantem
sukcesu przedsiebiorstwa. Jest to tylko cze$¢ prawdy, gdyz przedwczesna
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rezygnacja ze starszych pracownikéow jest w wielu przypadkach marno-
trawstwem kapitatu ludzkiego i moze prowadzi¢ do spadku poziomu ustug.
W niewielkim stopniu polskie przedsiebiorstwa sa gotowe na profesjonalny
cykl zarzadzania pracownikiem poczawszy od rekrutacji az do przejscia na
emeryture. Przedsiebiorcy doskonale potrafig juz motywowac czy oceniaé
pracownikow, jednak ciagle jeszcze nie wiedzg, jak madrze rozstac sie z pra-
cownikiem, ktéry osiggnat juz dojrzaty wiek i jak zarzadzac jego Sciezka
kariery.

[ wreszcie reklama. Reklamy ciggle pokazuja mitodych mezczyzn,
mtode kobiety i wszystkim sie wydaje, ze Swiat stoi wytacznie na mtodosci,
a nie zauwazaja, Ze powinien opierac sie tez na pewnej rownowadze gene-
racyjnej. Niestety nie mamy w Polsce takiego myslenia i dlatego wazne jest
upowszechnienie go ws$réd pracodawcow.

Trzy perspektywy zarzadzania wiekiem.

Zarzadzanie wiekiem - pojecie to jest zwigzane z wieloma zagadnie-
niami takimi jak: aktywne starzenie sie, zarzadzanie zréznicowanym zespo-
tem, przeciwdziatanie dyskryminacji.

Zarzadzanie wiekiem mozna przedstawi¢ z trzech perspektyw: per-
spektywy jednostki, przedsiebiorstwa oraz polityki rynku pracy.

Pierwsza perspektywa - pracownika, wymaga podkreslenia, ze réz-
nice w zdolnosci do pracy, wystepujace u poszczegélnych pracownikow
nasilajg sie wraz z wiekiem. Nie mozna wiec postugiwac sie stereotypem
»starszego pracownika”, gdyz wtasnie w tej grupie oséb daje sie zaobser-
wowacé bardzo duza odmienno$¢ mozliwosci pracy zaréwno ze wzgledéw
psychofizycznych jak i sSrodowiskowych. Méwigc krétko - jedni pracownicy
mimo wieku sg sprawni, efektywni i zaangazowani, chetni do podejmowa-
nia nowych wyzwan, inni - wrecz przeciwnie, bedac w tym samym wieku co
poprzedni, demonstruja nikte zdolnosci i checi do pracy. Zarzadzanie wie-
kiem dla pracownika to mozliwo$¢ przedtuzenia aktywnos$ci na rynku pracy
oraz szansa na przystosowanie sie do postepujacych zmian technologicz-
nych i spotecznych przez state uaktualnianie i podnoszenie swoich umiejet-
nosci w starszym wieku.

Zarzadzanie wiekiem na poziomie indywidualnym dotyczy nie tylko
0s6b pracujacych, ale takze oséb majacych potencjat do (re)integracji z ryn-

kiem pracy.
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Perspektywa druga - dotyczy pracodawcy. Z tego punktu widzenia

zarzadzanie wiekiem obejmuje réznorodne dziatania, skierowane gléw-
nie do starszych pracownikéw, nakierowane na petniejsze wykorzystanie
ich potencjatu. Przektadajg sie one réwniez na dziatania realizowane w kie-
runku utrzymania zatrudnienia oséb 45+ przy jednoczesnym zapewnieniu
odpowiedniego poziomu produktywnosci.

Z praktycznego punktu widzenia zarzadzanie wiekiem dotyczy prawie
wszystkich funkcji i proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi:

Dziatania podejmowane przez przedsiebiorstwa moga obejmowac:

e dziatania podnoszace Swiadomos$¢ kadry zarzadzajacej i pracownikdw,

e wdrazanie dobrych praktyk w firmie,

e tworzenie strategii zarzadzania wiekiem obejmujacych: rekrutacje,
szkolenia, rozwdj oraz promocje starszych pracownikow,

e wdrazanie programoOw uczenia sie przez cate zycie,

e wdrazanie programéw w obszarze zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu
pracy,

¢ wdrazania elastycznych form zatrudnienia.

Trzecia perspektywa - najbardziej globalna - vA lityki pan-
stwa w zakresie starszych pracownikéw, m.in. systemu rent i emerytur czy
wieku emerytalnego, ktéry uprawnia pracownikéw do przejscia na emery-
ture. W wiekszosci krajéw Unii Europejskiej, rzady zachecajq do przedtu-
zania aktywno$ci zawodowej osoby starsze. Poczatkowo deficyt sity robo-
czej w panstwach Wspolnoty byt rekompensowany przez liberalng polityke
imigracyjng i przyjmowanie tysiecy imigrantow spoza Europy. Skutkiem
tego, poczatkowo nieliczne skupiska mniejszos$ci narodowych stanowia dzis
pokazna liczbe w takich krajach jak Wielka Brytania, Francja, Niemcy czy
Holandia. Problemy zwigzane z brakiem rak do pracy w wielu miejscach
pozostaty nierozwigzane, a koszty $wiadczen spotecznych, z ktérych naj-
czesciej korzystaja najubozsi - w duzej czesSci imigranci, znacznie wzrosty.
Obecnie postawiono na zachety dla pracodawcéw: dodatki dla przedsiebior-
cow, ktorzy zatrudniajg osoby bezrobotne w wieku powyzej 50. roku zycia,
zwolnienie przedsiebiorstw ze sktadki na ubezpieczenie spoteczne, zwol-
nienia z ptacenia sktadki na ubezpieczenie od bezrobocia, zachety szko-
leniowe, rekompensaty utraconego dochodu oséb starszych pracujacych
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w niepetnym wymiarze czasu czy dotacje na kazdego zatrudnionego pra-
cownika objetego specjalnymi programami.

Strategia zarzadzania wiekiem.

Przez zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwie nalezy rozumiec
podejscie do pracy pracownikéw, majace na celu poprawe ich srodowiska
pracy oraz zdolno$¢ do jej wykonywania z uwzglednieniem ich wieku.

W ciggu najblizszych 10 lat liczba pracownikéw w Polsce skurczy sie
0 1 min. Czes¢ firm zaczyna sobie zdawac sprawe z nadchodzacej luki demo-
graficznej i zastanawia sie jak jej zapobiec. Jednym z rozwigzan tej sytuacji
jest wdrozenie w zaktadzie pracy polityki zarzgdzania wiekiem ( age mana-
gement ).

Strategia zarzadzania wiekiem w danej firmie oraz jej cele powinny
zostac nakreslone w oparciu o szersza wizje i wartos$ci, na jakich opiera sie
dana organizacja, oraz aktualng polityke personalng firmy. Warto wdra-
zac te polityke w powiazaniu z zarzadzaniem strategicznym przedsiebior-
stwa, co wymagac¢ bedzie odpowiedniego procesu planowania, uwzglednia-
jacego pobudzenie potrzeby i Swiadomosci, strategie personalng firmy, stra-
tegie i wizje firmy, wlasng wizje zarzadzania wiekiem, programy rozwija-
jace zarzadzanie wiekiem w firmie czy narzedzia i dobre praktyki zarzadza-
nia wiekiem.

Uwzglednienie tych kilku elementéw planistycznych pozwoli na two-
rzenie skutecznej i efektywnej strategii zarzadzania wiekiem. Co wazne,
bedzie ona oparta na potrzebach i uwarunkowaniach danej firmy i jej $ro-
dowiska pracy.

Czy mozna mowi¢ o jednym schemacie strategicznym. OczywiScie
ze nie. Podobnie jak ré6zniag sie wartosci, misja i kultura firmy, rézni¢ sie
bedzie podejscie do zarzadzania wiekiem. W duzej mierze kazda organi-
zacja powinna wypracowac¢ wtasng droge i sposdb wdrazania zarzadzania
wiekiem. Istniejg jednak sprawdzone narzedzia i rozwigzania, ktére mozna
dopasowywac i z powodzeniem ,importowa¢” do swoich indywidualnych
strategii.

Podstawa wszelkich dziatan personalnych, w tym oceny podazy
i popytu na prace a takze planowania rozwoju karier, jest diagnoza posia-
danego potencjatu pracowniczego. Jedna z metod takiej diagnozy moze by¢
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analiza SWOT. W analizie SWOT punkt wyj$cia stanowi ocena mocnych i sta-
bych stron organizacji albo indywidualnego pracownika, w odniesieniu do
szans i zagrozen, jakie przynosi temu podmiotowi otoczenie.

Nazwa metody analizy strategicznej SWOT oznacza mocne strony,
stabe strony, szanse i zagrozenia. W analizie SWOT wykorzystuje sie zaréwno
efekty analizy otoczenia blizszego i dalszego organizacji jak i informacje na
temat atutoéw i stabosci firmy (zasobow rzeczowych, finansowych, ludzkich,
wiedzy i informacji), ktore wptywaja na sprawnos¢ dziatania przedsiebior-
stwa. Kolejno$¢ liter w nazwie - wskazuje, w jakiej kolejnosci ma by¢ wyko-
nywana analiza. W analizie SWOT punktem wyj$cia jest ocena mocnych i sta-
bych stron, w odniesieniu do szans i zagrozen, jakie przynosi otoczenie.

Analiza SWOT moze postuzy¢ do wdrozenia w przedsiebiorstwie
modelu kompetencyjnego. w ktéorym kazda grupa wiekowa ma swoje stabe
ale takze i mocne strony. Nie chodzi przy tym bynajmniej o poprawno$¢ poli-
tyczna i wykazywanie, Ze starsi pracownicy sg sprawni ale ,,sprawni inaczej”.
Jest faktem, Ze, generalnie, dwudziestolatek jest silniejszy od pie¢dziesiecio-
latka ale juz zdolno$¢ oceny ryzyka, czy umiejetnos¢ catoSciowego ogladu
sytuacji z wiekiem ro$nie. Tworzenie zespotéw, w ktérych wykorzystywane
sa mocne strony pracownikéw mtodszych (jak np. wydolno$¢ organizmu,
dtuzsze skupianie uwagi) i starszych (przyktadowo: do$wiadczenie, przemy-
Slane decyzje) jest nie tylko stuszne moralnie ale takze stanowi wymierny
zysk dla przedsiebiorstwa.

Osiem powodoéw dla ktérych przedsiebiorstwa powinny wdrazaé
strategie zarzadzania wiekiem.

e zmiany demograficzne i nasilajacy sie deficyt na rynku pracy,

e starsi pracownicy dostarczajg firmie szeroka réznorodno$¢ umiejetno-
$ci i pogladdw,

e starsi pracownicy s3 zrodtem doswiadczenia dla mtodszych pracowni-
kéw, moga im te wiedze przekazywac,

e zatrzymanie starszych pracownikéw w zatrudnieniu pozwala firmie na
unikniecie utraty waznych umiejetnosci i doswiadczenia,

¢ zatrudnienie starszych pracownikéw moze wzmocnic¢ wizerunek firmy,

e zrdéznicowany zespot jest w stanie lepiej odpowiadac na szybko zmienia-

jace sie warunki zwigzane z globalizacjg,
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e w wielu firmach starsi pracownicy sa w stanie szybciej odpowiedzie¢ na
zmieniajgce sie potrzeby klientéw,

e pracownicy 45+ s3g tak naprawde na pdtmetku swojej kariery, do eme-
rytury majg jeszcze 20 lat i ciggle s3 w doskonatej formie. Ich priory-
tety sie zmieniajg, maja duzo wiecej wolnego czasu poniewaz ich dzieci
s3 juz doroste, majg duzo doswiadczenia i wiedzy wiec dla pracodawcy
powinni by¢ ciggle doskonata inwestycja.

Podsumowanie.

Zarzadzanie wiekiem powinno uwzglednia¢ r6zne potrzeby wszyst-
kich grup wiekowych pracownikéw i wykorzystywa¢é ich odmienne mozli-
wosci, rézne zasoby wiedzy i do§wiadczenia. Na poziomie firmy jest ono ele-
mentem polityki personalnej podejmowanej przez pracodawcow, nastawio-
nej na utrzymanie w zatrudnieniu oséb, ktére przekroczyly 45 rok zycia,
wraz z zachowaniem efektywnosci ich pracy.

Zadne z przedsiebiorstw nie ma wptywu na zmiany demograficzne
w makroskali. WzmozZona mobilno$¢, wyze i nize demograficzne, fale emi-
gracji zarobkowej, te i podobne zjawiska sg poza kontrolg przedsiebiorstwa.
Nie znaczy to jednak, Ze nie moze ono przynajmniej prébowac przeciwdzia-
ta¢ negatywnym skutkom takich zjawisk i wykorzystywac¢ pozytywne.

Aby przeciwdziata¢ negatywnym skutkom demograficznym w przed-
siebiorstwie, koniecznymi do tego warunkami jest znajomo$¢ aktualnej
struktury wiekowej pracownikéw oraz prognoz demograficznych dotycza-
cych obszaru jego dziatania. Korzystajac z prostych narzedzi symulacyjnych,
wprowadzajac przewidywang liczbe odejs¢ z pracy i przyje¢, mozna anali-
zowac strukture wiekowa przedsiebiorstwa w dtuzszej perspektywie cza-
sowej, na tle sytuacji w regionie, czy w kraju. Pozwala to unikna¢ sytuaciji,
gdzie np. za kilka lat konieczna bytaby rekrutacja na duza skale, podczas
gdy prognozowana podaz na rynku pracy w regionie bytaby dramatycznie
niska. Bezptatne narzedzia do prowadzenia tego typu analiz mozna znalezé
w internecie (np. ,kalkulator demograficzny” ).
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DR MALGORZATA TKACZ-JANIK

OPZZ stawia na komunikacje oraz
na rowny status kobiet i mezczyzn

Dziesiatki, a moze nawet setki godzin projektu ,Postawmy na komu-
nikacje!” zostato poswiecone dyskusji o tym, jak zbudowa¢ skuteczng i ade-
kwatng (wielokierunkowa - otwierajaca takze zwigzkowcéw na samych sie-
bie) strategie komunikacyjna dla OPZZ. Podkre$lmy - dla organizacji bar-
dzo zr6znicowanej, chciatoby sie powiedzie¢ ,trudnej”, bo niejednorod-
nej wewnetrznie, funkcjonujacej w bardzo odlegtych branzach zawodo-
wych i Srodowiskowych, cierpiacej - co identyfikowali sami kursanci - na
typowe nie tylko dla zwigzkéw zawodowych w Polsce klientelizm, kumo-
terstwo, nepotyzm, dyskryminacja kobiet i mniejszoSci. Przez ponad pét
roku pracowatam z zwigzkowcami i zwigzkowczyniami*. UczyliSmy sie
wzajemnie, rozbijali§my razem stereotypy i wynikajgce z nich uprzedze-
nia do narostych przekonan i mitéw na temat tego: kim sa rzeczywiscie,
a jak chcieliby by¢ postrzegani/postrzegane?

Poddalismy OPZZ i jego wizerunek oraz problematyke pracy jako
takiej w zmienionych globalnych warunkach ekonomicznych i gospodar-
czych przedmiotem debaty, a te narzedziem wspomagajacym formutowa-
nie rekomendacji na przyszto$¢. BudowaliSmy poprzez analize SWOT mape
szans i zagrozen, punktujac i omawiajac mocne i stabe strony OPZZ i wize-
runku OPZZ. Nasze spotkania nie byly tatwe ani dla uczestnikow/uczestni-
czek szkolen i warsztatéw ani dla prowadzacej, wymagaty bowiem przede
wszystkim obiektywizmu sadéw, otwartej postawy, gotowosci na zmiane
zastanych rol i przekonan. Niejeden zwigzkowy lider lub liderka, ale takze

cztonkini lub cztonek przez lata zdazyli sie zrosna¢ ze swa rolg i funkcja,
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a ich koledzy i kolezanki do takiej jego/jej pozycji przyzwyczai¢; tak wiec
czesto trudno byto sie zdoby¢ na otwarte spojrzenie, rodzaj nowego roz-
dania, przefiltrowanie postaw i opinii wobec wzajemnych i zwigzkowych
relacji zewnetrznych i wewnetrznych. Brakowato tez wiedzy i kompeten-
cji w wypowiadaniu sie w sferze publicznej, ale przeciez nikt nie mowit, ze
bedzie tatwo ....

Podsumowujac mozna jednak powiedzie¢, ze sporo zrobiliSmy. Na
wszystkich szkoleniach i warsztatach pracowaliSmy nad tym samym zada-
niem. Zaktadali$my teoretycznie, iz OPZZ i wizerunek OPZZ, to pewna homo-
geniczna cato$¢ i rozbieraliémy ja na czynniki pierwsze. Fakt, ze w istocie
tak nie jest, pozwalal nam na konieczny dystans i przyniost ciekawe rezul-
taty. Niektdre diagnozowane zar6wno mocne jak i stabe strony okazaty sie
by¢ ,ponadsektorowe”, niezalezne od branzy, przydane najmocniej samej
marce. Dlatego tez wydaje sie, Ze wtasnie te wnioski sa dla OPZZ jako centrali
zwigzkowej najbardziej cennymi przestankami do dalszej pracy nad komu-
nikacja i wizerunkiem. Inne - zdeterminowane wytacznie rodzajem wykony-
wanej pracy/branza - powinny wyznaczac¢ kierunki dziatan nad praktykami
komunikacyjnymi dla poszczeg6lnych federacji nalezacych do OPZZ.

Ponizej w duzym skrocie przytaczam najczeSciej powtarzajace sie
w dokonanych przez zwigzkowczynie i zwigzkowcéw z catej Polski** ana-
lizach SWOT rozgraniczenia. Zestawione wnioski odpowiadajg w pigutce
na pytanie: ,Zwigzek zawodowy (OPZZ), co to dzisiaj znaczy?” . Obrazuja
przyblizony obraz relacji komunikacyjnych (wewnetrznych i zewnetrznych)
OPZZ i mogg stuzy¢ jako dane wyjsciowe rekomendacji dla Zarzadu. Reko-
mendacje powinny profesjonalizowaé wielowarstwowa i wcigz chaotyczng
komunikacje wewnatrz i na zewnatrz OPZZ, a po uporzadkowaniu powinny
pomoc stworzyé dlugookresowy strategiczny projekt budowy marki -
wymaga to oczywiscie wielu zmian przede wszystkim o charakterze mental-
no$ciowym zar6wno na poziomie wtadz, jak i cztonkdw/cztonkin OPZZ. Nie-
ktére z tych koniecznych przemian to m.in. wieksza otwarto$¢ zwigzkow-
cow/ zwigzkowczyn na zmiany w obrebie rynku pracy i modele zatrudnienia,
wymiana zwigzkowych lideréw/liderek, takze wymiana pokoleniowa, rowny

status kobiet i mezczyzn, budowanie silnej, ideowej marki (OPZZ) poprzez
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petne przekonania, niewymuszone ,granie na” lideréw/liderki (centralnie

i lokalnie), wieksze zaangazowanie polityczne lub zupetne odrzucenie poli-

tyki, bardzo Swiadome partnerstwo z instytucjami samorzadu, rzadu oraz

z organizacjami pozarzadowymi i grupami spoteczenstwa obywatelskiego.

Uwspoélnione wyniki SWOT ze wszystkich szkolen przedstawiajg sie

nastepujaco:

SRR

CZYNNIKI WEWNETRZNE:

S - czyli mocne strony (strenghts)
obrona praw pracowniczych, wsparcie i opieka prawna
coraz wiekszy nacisk na doskonalenie, szkolenia, nacisk na wiedze
i samo-doskonalenie liderow/liderek i zwigzku jako catosci
autorytet niektorych dziataczek/dziataczy
tradycja dziatania, istnienia
przyktady konsekwencji w dziataniu
budowanie nowych relacji z otoczeniem przy pomocy nowoczesnych
$Srodkéw komunikacji (Internet/blogi/fora dyskusyjne)

W - czyli stabe strony (weaknesses)
niski poziom absorpcji mtodych/nowych ludzi, niski poziom uzwigzko-
wienia
niedostateczna komunikacja ,gory” z ,dotami”
brak wiedzy u niezrzeszonych o zwigzkach zawodowych/mata popular-
nos¢ zwigzkéw /rozproszenie zwigzkow
staba komunikacja wewnetrzna/ a w pojedynczych organizacjach dodat-
kowa barierg sa zaporowe dziatania pracodawcéow
staba wspétpraca na poziomie poszczegdlnych wojewddztw
zastraszanie zwigzkowcow/zwigzkowczyn i niezrzeszonych przez pra-
codawcéw
stabe porozumienie/brak wspétpracy ponadzwigzkowej w rozumieniu
ponadsektorowe;j
rozbicie wewnetrzne wynikajace z federacyjnosci/niedoskonatos¢ fede-
racji jako struktury

mata wspotpraca ze zwigzkami zagranicznymi
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CZYNNIKI ZEWNETRZNE

O - (opportunities), czyli szanse
zwiekszenie aktywnego udziatu kobiet w ruchu zwigzkowym
promocja i zrownowazony rozwoj polskiej gospodarki
rozwdéj nowych technologii - nowe miejsca pracy — nowi cztonkowie/
cztonkinie
4. zmiana medialnego wizerunku i publicity OPZZ
zaangazowanie w tworzenie przyjaznego i elastycznego prawa pracy
T - (threaths), czyli zagrozenia
1. amoralny familizm w przedsiebiorstwach, nieprzestrzeganie prawa,
brak dialogu spotecznego
zte prawo/luki prawne
dyskryminacja dziataczy/zwalnianie lideréw/liderek,
kolonialna restrukturyzacja/prywatyzacja: tworzenie wydzielanie
spotek lub centralizacja, redukcja etatéw, naktanianie do tzw. ,,dobro-
wolnego odejscia”, zamrazanie etatéw, tworzenie opozycyjnie nastawio-
nych zwigzkéw pracodawcéw
5. zte nastawienie/obojetno$¢ mediéw/niezrozumienie i powierzchow-
no$¢ medialnych przekazow
6. brak wtasnych silnych i skutecznych narzedzi PR i mediéw
wzrost bezrobocia
8. emigracje zarobkowe/brak ochrony na zagranicznych rynkach pracy
Szkolenia i warsztaty pokazaty, ze dziatacze OPZZ musza poszukac
nowych pomystéow dla zwigzku. Zwtaszcza dzi$, gdy coraz czesciej pisze sie
o kolejnym straconym pokoleniu: o najmtodszych pracownikach (20-25 lat-
kach), ktérzy maja najwiecej trudnosci w znalezieniu pracy i to nie tylko
w Polsce. A jesli juz znajduja, to jest to praca na bardzo niskim poziomie
zarobkow. W catej Europie zwiazki uznaty, Ze jednym z najbardziej istotnych
problemoéw takze dla nich jest sytuacja mtodego pokolenia. Kolejny wnio-
sek, ktéry sie powtdrzyl, to niedostateczne wykorzystanie kapitatu spo-
tecznego, jakim sg kobiety. Zwigzki nie walcza dostatecznie mocno z kul-
turowymi i strukturalnymi barierami, pogtebianymi skadinad przez poli-
tyczny i medialny populizm. Dlatego tez w zakresie rowno$ciowym zwigzki

zawodowe w Polsce winny zabiega¢ o uznanie, stosowanie i przestrzeganie
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standardéow anty-dyskryminacyjnych obowigzujacych w UE w relacjach
trojstronnych rzadu, pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych. Rowny sta-
tus kobiet i mezczyzn musi sta¢ sie rzeczywistym horyzontem ideowym
i praktyka tych relacji. W zakresie ochrony praw pracowniczych rekomenda-
cja zwigzkowa winna skupic sie na szczeg6lnej ochronie i wsparciu dla tych
spraw, gdzie famane jest prawo pracownicze ze wzgledu na pte¢ (dzi$ bar-
dzo tatwo jest tamac¢ w Polsce prawa pracownicze tam, gdzie nie dotycza one
kwestii twardych np. wysokosci ptac, ale kwestii zwigzanych z patriarchalng
obyczajowoscig (np. nieréwnos$ciowe ptace, nieréwny start zawodowy i do
szczebli kariery czy molestowanie w miejscu pracy).

Jako Ze lwia cze$¢ moich spotkan dotykata problematyki kobiecej
i emancypacji kobiet w zwigzkach pozwole sobie na zakonczenie dodac bar-
dzo osobisty, kobiecy postulat. Rekomenduje zerwanie z jedyna respek-
towana polityka sity i apeluje o liczenie sie z gtosem i postulatami kobiet,
mimo, Ze nie wspomagaja sity argumentéw naciskiem sitowym lub zastra-
szeniem z uzyciem przemaocy.

W sytuacjach napie¢ rekomenduje rownosciowy dialog wspomagany
przez negocjacje i ekspertow w miejsce sitowych rozwigzan. Méwiac krotko
i hastowo:

SLUCHAJCIE KOBIET, CHOC NIE PALA OPON!

* chcgc podkresli¢ genderowy charakter szkolen uzytam czesto w tek-
Scie zenskich i meskich rodzajnikéw, co z jednej strony podkresla, ze grupy
szkoleniowe byly mieszane, ale takze - co zapewne mogliby potwierdzi¢
uczestnicy i uczestniczki - ze wnioski wypracowywaliSmy dzielac sie na
podgrupy, ktére tez zachowywaty réwnosciowa réwnowage, co z kolei nie
odbyto sie bezkolizyjnie i po raz kolejny pokazato, ze problematyka zwigz-
kowa ,ma pte¢” oraz ze warto sie nad tym faktem pochyli¢, zwtaszcza gdy
chce sie zarysowac projekt modernizacji dla OPZZ.

** szkolenia/warsztaty, ktére prowadzitam odbyty sie m.in. w t.odzi,

Szczawnie Zdroju, Biatymstoku, Warszawie, Zielonej Gorze.
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