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Siedem tez o dialogu spolecznym w Polsce

Artykut jest autorska refleksja nad wynikami projektu badawczego diagnozujacego stan rozwoju sektorowego dialo-
gu spotecznego w Polsce. Prezentowane tezy stanowig prébe wydobycia i rozwinigcia najwazniejszych wnioskéw z bo-
gatego i zroznicowanego materiatu empirycznego. Opisywane sg stabe strony dialogu spotecznego w Polsce (m.in. ni-
ska reprezentatywno$¢ organizacji cztonkowskich, orientacja na dorazne rozwiazywanie probleméw), stojace przed
nim szanse (m.in. zawieranie uktadéw zbiorowych), jak réwniez najbardziej prawdopodobny, w §wietle przytaczanych
informacji, pluralistyczny scenariusz rozwoju dialogu spotecznego w Polsce. Wskazujac na pluralizm jako model naj-
bardziej zblizony do rzeczywistosci, artykut nie zamyka dyskusji nad wariantowoscia dialogu spotecznego w Polsce.

Stowa kluczowe: dialog spoteczny, organizacje pracodawcéw, zwigzki zawodowe, reprezentatywno$¢ partneréw dialo-

gu, uktady zbiorowe.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawie-
nie najwazniejszych wnioskéw wynikajacych
z realizacji projektu badawczego poswigcone-
go sektorowemu dialogowi spotecznemu w Pol-
scel. Warto pamigtaé, ze wedtug klasycznej defi-
nicji dialogu spotecznego, sformutowanej przez
Migdzynarodowa Organizacje Pracy, pojecie
to obejmuje wszelkiego typu negocjacje, konsulta-
cje, lub — po prostu — wymiang informacji pomig-
dzy przedstawicielami rzqdu, pracodawcow i pra-
cownikow, skupiajgcymi si¢ na wspolnym interesie
w zakresie polityki ckonomicznej i spotecznes.

Przez dialog sektorowy (branzowy) rozumie¢
nalezy te dziatania prowadzone w ramach dialo-
gu spolecznego, ktére dotycza okreslonego ob-
szaru gospodarki narodowej. Natomiast dialog
dwustronny (autonomiczny) to dialog, w ktérym
nie uczestnicza przedstawiciele strony rzado-
wej’. Opisywany projekt koncentrowat si¢ wo-

Zaktad Socjologii Gospodarki, Edukacji i Metod Badari
Spotecznych, Instytut Socjologii, Centrum Ewaluacji
i Analiz Polityk Publicznych, Uniwersytet Jagielloriski

! Realizowany w Wyzszej Szkole Europejskiej projekt:
»2Diagnoza stanu rozwoju sektorowego dialogu spoteczne-
go w skali ogélnopolskiej — badania ilo§ciowe” byt finan-
sowany ze $rodkéw Unii Europejskiej, z Europejskiego
Funduszu Spotecznego, Dziatanie 5.5.2 (,Wzmocnienie
partneréw spotecznych”).

2 Za: http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/
areas/social.htm; (dostep: 27.02.2010).

3 Wszystkim czytelnikom zainteresowanych problema-
tyka dialogu spotecznego polecamy serwis Departamentu

két pozainstytucjonalnego dialogu sektorowego,
realizowanego w przestrzeni ponizej poziomu
centralnego i powyzej poziomu zakladowego.
Oznacza to, ze badano organizacje reprezentu-
jace interesy pracodawcéw (m.in. zwigzki pra-
codawcéw, izby gospodarcze, izby i cechy rze-
mieslnicze, rolnicze zrzeszenia branzowe) oraz
ponadzaktadowe i miedzyzaktadowe zwiaz-
ki zawodowe, bez bezposredniego uwzglednie-
nia dziatalno$ci instytucji (tzw. ,ciat dialogu spo-
tecznego”), takich jak Tréjstronna Komisja ds.
Spoteczno-Gospodarczych na poziomie central-
nym czy powiatowe i wojewddzkie rady zatrud-
nienia oraz wojewdédzkie komisje dialogu spo-
lecznego na poziomie regionalnym®.

Badanie miato charakter wyczerpujacy, tzn.
podjeto prébe kontaktu ze wszystkimi organi-
zacjami o podanej wyzej charakterystyce, o kté-
rych udato si¢ zebra¢ informacje na podstawie
danych z Krajowego Rejestru Sadowego, Gtéw-
nego Urzedu Statystycznego oraz komercyj-
nych baz danych. W rezultacie udato si¢ przeba-
dac¢ 1628 z 3422 zidentyfikowanych organizacji,

Dialogu i Partnerstwa Spotecznego Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej: http://www.dialog.gov.pl/, pre-
zentujacy m.in. przydatny stowniczek poje¢ zwigzanych
z dialogiem spolecznym oraz literature poswiecong temu
zagadnieniu.

4 Nacisk w badaniu zostal polozony na organizacje
pracodawcéw i pracownikéw, a nie na instytucje dialogu
spotecznego. Niemniej do wspomnianych instytucji odno-
sita si¢ cze$¢ pytan ujetych w narzedziach badawczych.
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co w dziedzinie badan przedstawicieli organiza-
cji $wiata pracy nalezy uznac za przyzwoity wy-
nik’.

W ramach projektu badano cztery zagadnie-
nia: 1) profil potencjalnych i faktycznych uczest-
nikéw dialogu spotecznego, 2) kontekst kon-
taktéw miedzy organizacjami reprezentujacymi
interesy pracownikéw i pracodawcéw, 3) sa-
me kontakty, 4) stosunek badanych do uktadéw
zbiorowych. W metodologii projektu uwzgled-
niono analiz¢ danych zastanych, wywiady eks-
perckie, wywiady indywidualne z przedstawi-
cielami organizacji® oraz wyczerpujace badanie
kwestionariuszowe populacji. Waznym elemen-
tem procesu badawczego byly takze cztery se-
minaria, w ramach ktérych przedstawiciele ba-
danych organizacji, administracji publicznej oraz
$wiata nauki dyskutowali na temat przedstawio-
nych im wynikéw badania’.

Wyczerpujacy opis wynikéw badania zostat
zawarty w innej publikacji (Anacik i in. 2009a).
Celem niniejszego artykulu jest przedstawie-
nie refleksji nad wiedza zgromadzong w trakcie
badania. Do omdwienia wybrano siedem naj-
wazniejszych wnioskéw ptynacych z badania:
1) odmienno$¢ $wiatéw zwigzkéw zawodowych
i organizacji pracodawcéw, 2) dialog spoteczny
jako pojecie funkcjonalnie wieloznaczne, 3) kry-
zys reprezentatywnoséci w polskim dialogu spo-
tecznym, 4) kontakty migdzy organizacjami jako
szansa na przetamanie stereotypu zwiazkow-
ca, 5) administracja jako najwazniejszy partner
we wspoétpracy badanych organizacji, 6) uktady
zbiorowe jako szansa dla dialogu spotecznego,
7) pluralistyczne perspektywy dialogu spotecz-
nego.

Przed przystapieniem do opisywania najwaz-
niejszych wynikéw nalezy przedstawi¢ dwa za-
strzezenia: dotyczace autoréw oraz stopnia od-
krywczosci przedstawianych tez.

Po pierwsze, autorzy niniejszego opracowa-
nia korzystaja z wynikéw pracy wigkszej liczby

5 Wywiady kwestionariuszowe, stanowigce podstawowsa
technike badawcza, przeprowadzono w okresie od maja
do lipca 2009 r.

6 50 wywiadéw poglebionych z przedstawicielami ba-
danych organizacji zrealizowano w okresie od listopada
do grudnia 2008 r.

7 Seminaria odbyly sie w Katowicach, Krakowie, War-
szawie i Gdansku we wrzegniu 2009 r.

os6b. W prace podsumowywanego projektu za-
angazowane byly takze Agata Anacik, Joanna
Skrzyriska oraz Hanna Uhl. Do wielu przemy-
§len, ktére znalazty swoje odbicie w tekscie, au-
toréw skltonily réwniez uwagi przedstawione
przez uczestnikéw wspomnianych seminariéw.
Wszystkie te osoby zastuguja na podzigkowanie.
Dzi¢kujemy takze za komentarze dwéch anoni-
mowych recenzentéw niniejszego artykutu.

Po drugie, przedstawione ponizej tezy cechu-
ja sie stosunkowo niskim poziomem ,odkryw-
czosci”. Wynika on z celu realizowanego przez
nas projektu, czyli zdiagnozowania stanu dialo-
gu sektorowego. W zamian za to mozna wska-
zaé niewatpliwy atut badan: bogata i, jak na wa-
runki polskie, wrecz unikalng baze empiryczna.
Trzeba bowiem pamigtaé, ze mamy do czynienia
z badaniami wyczerpujacymi.

1. Odmiennos$¢ $wiatéw zwiazkow
zawodowych i organizacji pracodawcéow

Partnerami dialogu autonomicznego s or-
ganizacje pracodawcéw i zwigzki zawodowe.
Pomimo tego, Ze istnieja ramy prawne, ktére
umozliwiaja spotkanie tych dwéch partneréw,
co zostato zapisane w preambule do Konstytucji
RP8, mozna postawi¢ teze, ze organizacje praco-
dawcéw i zwigzki zawodowe funkcjonuja w od-
miennych $wiatach.

Pierwszym argumentem $wiadczacym o za-
sadnosci powyzszej tezy jest stwierdzenie, ze
zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcéw
cechuje odmienno$¢ celéw i intereséw. Zwiazki
zawodowe s3 powolane ,do reprezentowa-
nia i obrony ich [ludzi pracy — przyp. autoréw]
praw, interesow zawodowych i socjalnych™.
Swoj cel statutowy moga realizowaé przez kon-
takty z pracodawcami, poniewaz kiedy zwigz-
kowcy pozostaja w stosunku pracy, to pracodaw-
cy sg naturalnymi adresatami ich zadan i to od

8  Ustanawiamy Konstytucje Rzeczypospolitej Polskiej
Jako prawa podstawowe dla paristwa oparte na poszano-
waniu wolnosci i sprawiedliwosci, wspdtdziataniu wladz,
dialogu spofecznym oraz na zasadzie pomocniczosci umac-
niajgcej uprawnienia obywateli i ich wspdlnot”, Preambuta
Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej z dn. 2.04.1997.

9 Ustawa z 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych,
DzU 2001, nr 79, poz. 854, z pézn. zm.
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nich zalezy sytuacja materialna pracownikéw?’.
Tym samym zwiazki zawodowe z definicji sa
nastawione na kontakt z organizacjami praco-
dawcéw reprezentujacymi przedsiebiorcéw na
poziomie branzowym. Dla organizacji praco-
dawcéw, zgodnie z ustawa, celem statutowym
»jest ochrona praw i reprezentowanie interes6w,
w tym gospodarczych, zrzeszonych czlonkéw
wobec zwigzkéw zawodowych, organéw wiadzy
i administracji rzadowej oraz organéw samorza-
du terytorialnego™!. W tym przypadku uderza
wieloé¢ partneréw do wspéipracy. Jak pokazuja
wyniki naszych badan, administracja publiczna
zaréwno dla zwiagzkéw zawodowych, jak i orga-
nizacji pracodawcéw jest najwazniejszym part-
nerem do wspétpracy. W tym kontekscie warto
dodag¢, ze sposréd badanych przedstawicieli or-
ganizacji jedynie znaczaca czgs¢ (22%) cztonkéw

zwigzkéw zawodowych za najwazniejszego part-
nera do wspétpracy uznata spotecznego partne-
ra dialogu (por. wykres ponizej). Natomiast spo-
§réd  przedstawicieli zwigzkéw pracodaweéw
zaden nie wskazal na zwiazki zawodowe jako
najwazniejszego partnera.

Drugi argument to réznice w zasobach
i $rodkach, jakimi dysponuja obaj partnerzy oraz
w uwarunkowaniach wewnetrznych. Zwigzki
zawodowe muszg zmagaé si¢ m.in. ze spadkiem
liczby cztonkéw oraz nieprzychylnym nastawie-
niem pracodawcéw prywatnych wobec ich dzia-
talnosci (Mrozowicki, Van Hootegem 2008,
s.197-216). Nie moga takze, w przeciwieni-
stwie do organizacji pracodawcéw, ktére dyspo-
nujg wiekszymi srodkami finansowymi, pochwa-
li¢ sie duzym wsparciem eksperckim, co badacze
zajmujacy si¢ ta tematyka wskazujg jako pewna

Zwigzki zawodowe (n = 562)

Rolnicze zrzeszenia branzowe (n = 87)

Izby i cechy rzemieslnicze (n = 243)

Inne (n = 66)

Izby gospodarcze (n = 141)

Zwigzki pracodawcéw (n = 82)
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[0 Administracja publiczna na poziomie centralnym (strona rzgdowa)

B Administracja publiczna na poziomie regionalnym (samorzad)

[J Inne organizacje pracodawcow/Inne zwiazki zawodowe

B Zwigzki zawodowe/nizacje pracodawcow

A Eksperci, specjalisci, naukowcy

B Inne organizacje (np. stowarzyszenia branzowe, uczelnie, organizacje pozarzqdowe)

Ryec. 1. Najwazniejszy partner do wspétpracy ze wzgledu na typ organizacji (%)

Zrédto: Anacik i in. 2009a, s. 61.

10W tych badaniach zostata pominiete sytuacja, kiedy to
pracodawcg jest paristwo. Wynikato to z zatozert badaw-
czych: w polu zainteresowania znalazt si¢ autonomiczny
dialog sektorowy.

11 Ustawa z 23.05.1991 r. o organizacjach pracodaw-
céw, DzU 2001, nr 55, poz. 236, z pézn. zm.
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stabos¢ zwigzkéw zawodowych w kontekscie ich
uczestnictwa w dialogu spotecznym (Dryll 2006;
Gaciarz, Pankéw 2001). Dlatego przedstawiciele
zwigzkéw zawodowych uwazaja, ze administra-
cja publiczna winna angazowac¢ si¢ w dialog spo-
teczny, zapewniajac wsparcie ze strony eksper-
téw, zwlaszcza w kwestiach prawnych (Anacik
i in. 2009b). Mozna wigc powiedzieé, ze sa oni
$wiadomi atutu wynikajacego z wiedzy i dlatego
to oni czesciej niz pracodawcy, co potwierdza-
ja wyniki opisywanych tutaj badan, uczestnicza
w szkoleniach podnoszacych kompetencje zwia-
zane z dialogiem, jak na przyktad prowadzenie
negocjacji zbiorowych oraz skuteczne wspét-
dzialanie organizacji pracodawcéw i zwigzkéw
zawodowych.

W kontaktach z organizacjami pracodawcéw
zwigzki zawodowe czgsto znajduja si¢ na stabszej
pozycji. Przede wszystkim dysponuja mniejszymi
zasobami w poréwnaniu z organizacjami praco-
dawcéw, a spetnienie ich dazen, aby nie przybra-
to postaci gry o sumie zerowej, wymaga ustepstw
ze strony pracodawcéw. Aby doszto do kontak-
téw, potrzebna jest przede wszystkim wola pra-
codawcéw, co, jak pokazaty wyniki z czesci jako-
$ciowej, nalezy do rzadkosci. Zwigzki zawodowe
zostaly jednak prawnie wyposazone w unikal-
ny sposéb wywierania nacisku na pracodawcéw,
czyli rézne formy protestacyjne — oflagowanie,
manifestacj¢ lub protest. Blokady i strajk to for-
my najostrzejsze i uznawane za najbardziej sku-
teczne, cho¢ jednoczesnie najrzadziej prakty-
kowane. Czasem, gdy wszystko inne zawodzi,
strajk wykorzystuje si¢ jako srodek sktaniajacy
do rozpoczgcia rozméw!?, ktére niewatpliwie juz
na wstepie sa bardzo trudne, gdyz konieczne jest
odzyskanie utraconego zaufania.

Z podanej wyzej charakterystyki wynika, ze
organizacje pracodawcéw i zwiazki zawodo-
we to twory organizacyjne znacznie réznigce
si¢ od siebie ze wzgledu na swoje cele, zasoby,
spos6b, w jaki moga realizowaé wlasne interesy,
wzajemne postrzeganie i wole do nawigzywania

12 W badaniach jakosciowych zostaly wyréznione cztery
funkcje, jakie moze spetnia¢ strajk. Oprécz wymienionej
powyzej, strajk jest celem samym w sobie, czyli forma po-
kazania si¢ na forum publicznym i wywierania nacisku;
ostatecznoscia, ktéra moze godzi¢ w interesy pracowni-
kéw; srodkiem do osiagania celéw.

kontaktéw. Okazuje si¢, ze niezaleznie od tego
zréznicowania, w obliczu problemu dotyczace-
go kwestii gospodarczych lub ekonomicznych
w obrebie branzy najczesciej nieuniknione jest
nawigzanie kontaktu. Obie strony wobec efek-
téw podejmowanych kontaktéw przyjmuja po-
stawe ambiwalentna, gdyz ani nie sa zadowo-
lone, ani niezadowolone. Partnerzy najbardziej
preferuja’® ,mocniejsze formy” dialogu spotecz-
nego, poniewaz chcg, aby efektem interakcji byto
zawarcie wigzacego porozumienia. W praktyce
najczesciej dochodzi do wymiany informacji lub
uzgodnienia stanowiska bez obowigzujacej for-
my prawnej.

Co powoduje, ze przedstawiciele organizacji
sa malo zadowoleni z efektéw, jakie przynosi in-
terakcja? Okazuje sie, Ze partnerzy jako przed-
miot kontaktéw preferuja odmienne tematy:
przedstawiciele zwiazkéw zawodowych kwestie
dotyczace bezposrednio ich intereséw, a przed-
stawicie pracodawcéw kwestie dotyczace roz-
woju branzy (zostalo to oméwione szerzej we
wniosku 2). Brak poczucia wzajemnej przekta-
dalnosci perspektyw (Schiitz 1984, s. 137-192)
powoduje, ze nie s3 w stanie wykaza¢ podczas
podejmowanych kontaktéw, iz postulowane
przez nich cele nie stuzg tylko i wylacznie ich
interesom. Réznice w genezie organizacji part-
neréw spolecznych oraz odmienne cele dziatania
w trakcie wzajemnych rozméw wydaja sie prze-
szkodg nie do pokonania. Tymczasem, z punk-
tu widzenia mechanizméw interakcji, réznice
w przyjmowaniu perspektywy nie powinny by¢
istotne. By¢ moze obaj partnerzy uswiadamiaja
sobie, ze mozliwe jest wzajemne przyjmowanie
perspektywy drugiej strony, ale nie wykorzystu-
ja tej zdolnosci podczas realizowanych kontak-
téw. Wymienialno§¢ punktéw widzenia oraz
uwzglednienie odmiennosci w genezie czy tez
njednostkowej historii” partnera mozna uznaé za
warunek udanej interakcji. Jezeli tego zabraknie,

13 Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze gdy wezmiemy pod
uwage warto$ci procentowe, to przedstawiciele badanych
organizacji preferuja zawieranie wigzacych porozumien,
a przedstawiciele organizacji pracodawcéw, dodatkowo
(chociaz rzadziej), wymiane informacji. Tym samym pra-
codawcy zwracaja uwage na procesualny charakter dialo-
gu spoltecznego. Zob. takze Andersen, Jorgensen, Mailand
2004.
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przedstawiciele organizacji nie podzielajg wspdl-
nej, niejako ,uzgodnionej”, intersubiektywnej
wiedzy, ale w swoim dziataniu kieruja si¢ wtas-
na, subiektywna wiedza podreczna, a ich ,$wia-
ty” wydaja si¢ do siebie nie przystawac.

Argumentem wzmacniajacym teze o od-
miennoéci §wiatéw, ktéra posrednio przejawia
si¢ w postrzeganiu rzeczywistosci przez bada-
nych partneréw w rézny sposéb, jest rézna ocena
sytuacji panujacej w danej branzy (Anacik i in.
2009a). Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych,
opierajacy sie czgsto na przekazach medialnych
i whasnych sadach, sytuacje ekonomiczna przed-
sigbiorstw ocenili gorzej niz dysponujacy bar-
dziej obiektywna wiedza przedstawiciele or-
ganizacji pracodawcéw. Innym argumentem
moze by¢ stosunkowo dobra ocena sytuacji eko-
nomicznej przedsigbiorstw z branzy gérniczej
przez funkcjonujace w niej zwiazki zawodowe.
Opinia ta zaskakuje, zwlaszcza z punktu widze-
nia ocen ekspertéw zajmujacych si¢ ta branza,
ktérzy oceniaja sytuacje w gornictwie jako zlg
(por. Malinowski 2008).

W jaki sposéb dwa rézne swiaty moga zbli-
zy¢ sie do siebie? Jak juz zostalo pokazane, tym,
co ma najwiekszga szans¢ na sklonienie partne-
ré6w do rozméw, jest konkretny problem, z ja-
kim boryka si¢ dana branza. Innymi stowy, moz-
na liczy¢ na zblizenie dwéch $wiatéw wéwezas,
gdy partnerzy spoteczni zrozumieja, ze realiza-
cja ich partykularnych intereséw zalezy m.in. od
wspdlnie wypracowanej, korzystnej sytuacji eko-
nomicznej w branzy.

2. Dialog spoleczny jako pojecie

funkcjonalnie wieloznaczne

Funkcjonalna wieloznacznos¢ dialogu spo-
tecznego oznacza, ze uzywanie tego pojecia
dla opisu wielu réznych zjawisk lezy w intere-
sie stron bezposrednio w nie zaangazowanych.
Po zaprezentowaniu réznych znaczen terminu
»dialog spoteczny” zostanie wyjasnione, dlacze-
go uzywanie tego samego terminu na okresle-
nie réznych zjawisk jest funkcjonalne dla ak-
toréw bezposrednio zaangazowanych w dialog
spoteczny. Przez funkcjonalnos¢ wieloznaczno-
§ci nalezy przy tym rozumie¢ stan, w ktérym
bardziej precyzyjne uzywanie tego pojecia mo-

globy naruszy¢ interesy zaangazowanych akto-
réw (Stone 2001).

Po pierwsze, nalezy wyrézni¢ opisowy i nor-
matywny aspekt pojecia ,dialog spoteczny”.
Pierwszy zgodny jest z przedstawiong na po-
czatku definicja i odnosi sie do tego, jak wygla-
da opisywana rzeczywisto$¢. Drugi natomiast to
pewna koncepcja tego, jak ta rzeczywisto$¢ ma
wyglada¢. Na podstawie tej koncepcji tworzo-
ne sg polityki publiczne realizowane przez unij-
ng i polska administracje. Warto podkresli¢, ze
dzialania administracji publicznej napotykaja na
odmienne oczekiwania partneréw spotecznych.

Po drugie, jak wynika z powyzszego aka-
pitu, koncepcji dialogu spolecznego istnie-
je przynajmniej tyle, ile jednolitych grup akto-
réw zaangazowanych w to zjawisko. Co wiecej,
koncepcje te sa wypadkows celéw tych aktoréw.
Czeé¢ z tych celéw jest sprzeczna, inne jednak
moga by¢ realizowane tylko dzigki wspétpracy
z pozostalymi partnerami spotecznymi. Jak po-
twierdzaja wyniki naszych badan, o ile przedsta-
wiciele pracodawcéw czesciej rozumieja dialog
spoteczny jako pewien proces, ktéry ma doty-
czy¢ aspektéw makroekonomicznych (stawianie
czota kryzysowi, wypracowanie strategii rozwo-
ju branzy), o tyle przedstawiciele pracownikéw
czedciej koncentruja si¢ na wigzacych efektach
w zakresie zagadniert mikroekonomicznych
(ptace, bhp)'*. Opisane zréznicowanie wynika
oczywiscie z wbudowanego w relacje przemy-
stowe konfliktu miedzy pracownikami a praco-
dawcami.

Istnieja jednak takze mozliwe obszary wsp6t-
pracy, wéréd ktérych mozna wyrézni¢ nie tylko
opisywana w ramach innego wniosku redystry-
bucyjng presj¢ na rzadzacych, lecz takze zgodne
z europejskimi postulatami prowadzenia dialogu
spotecznego obszary wykraczajace poza konflikt
przemystowy (European Commission 2006). Jak
pokazaty wyniki badania, jednym z takich ob-
szaréw jest ksztalcenie ustawiczne. Dwa poniz-
sze wykresy podsumowuja oczekiwania dotycza-
ce zagadnien poruszanych w ramach kontaktéw

4O ile samo rozréznienie jest jednym z wynikéw opi-
sywanych badan, o tyle uzyte w opisie odmiennych per-
spektyw kategorie (,mikroekonomiczne” i ,makroekono-
miczne”) zostaly po raz pierwszy uzyte przez profesora
Juliusza Gardawskiego.
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Zwigzki zawodowe (n = 562)

Rolnicze zrzeszenia branzowe (n = 87)

Izby i cechy rzemieslnicze (n = 243)

Inne (n = 66)

Izby gospodarcze (n = 141)

Zwigzki pracodawcéw (n = 82)

[0 Administracja publiczna na poziomie centralnym (strona rzagdowa)

B Administracja publiczna na poziomie regionalnym (samorzad)

[J Inne organizacje pracodawcéw/Inne zwigzki zawodowe

B Zwigzki zawodowe/nizacje pracodawcéw

[ Eksperci, specjalisci, naukowcy

Ryc. 2. Zestawienie oceny waznosci tematéw oraz czestotliwosci poruszania tematéw w ramach kontaktéw
miedzy organizacjami — zwiazki zawodowe (n od 128 do 204)

Zrédto: Anacik i in. 20094, s. 86.
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Ryc. 3. Zestawienie oceny waznosci tematéw oraz czestotliwosci ich poruszania w ramach kontaktéw mie-
dzy organizacjami — organizacje pracodawcéw (n od 21 do 37)

Zrédto: Anacik i in. 2009a, s. 87.
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miedzy organizacjami. Zestawiaja one ze so-
ba tematy faktycznie podejmowane z oceng wa-
gi poszczegdlnych tematéw. Widaé na nich za-
réwno odmiennos$é priorytetéw, jak i potencjat
tkwiacy w dialogu spotecznym.

Dostrzegajac wieloznaczno$¢ terminu ,dia-
log spoteczny”, warto zastanowi¢ si¢ nad moz-
liwymi konsekwencjami takiego stanu rzeczy.
Przedstawiony ponizej tok rozumowania nie jest
jedynym mozliwym. Ma jednak, zdaniem auto-
16w, wystarczajace walory poznawcze, by warto
bylo go zaprezentowaé. Na potrzeby ponizsze]
argumentacji przyjeto dwa zalozenia: po pierw-
sze, by skoncentrowa¢ si¢ na ,dialogu spotecz-
nym” jako polityce publicznej’®, po drugie, by
polityki publiczne traktowa¢ jako instytucje'®.

Przyjecie tych zalozen prowadzi do rozlicz-
nych pytai. Najciekawsze z punktu widze-
nia przedstawianych tu rozwazan jest pyta-
nie o genez¢ danego stanu instytucjonalnego.
Odpowiedzi mozna odnalezé w dwéch para-
dygmatach myslenia, bazujacych na odmiennych
wizjach rzeczywistoéci spotecznej. Wedtug jed-
nego podejécia liczy si¢ spuscizna przesztosci —
wydarzenia historyczne (w polskim kontekscie:
zabory, okres PRL, transformacja ustrojowa),
ktére determinujg stan obecny (por. m.in. David
2001). To podejscie dominuje w mysleniu po-
tocznym (wida¢ je np. w wypowiedziach bada-
nych respondentéw), a takze w oficjalnych wy-
powiedziach przedstawicieli $wiata nauki.

Wedtug podejscia  alternatywnego obecny
stan instytucji to stan réwnowagi pomiedzy réz-
nymi aktorami w pewnej ukrytej grze, oparty na
asymetrii wiadzy (Calvert 1998). Perspektywa
ta jest mniej popularna, jednakze bez niej nie
da si¢ w pelni opisa¢ stanu dialogu spotecznego.
Uwzglednienie tego podejscia oznacza dla bada-
cza potrzeb¢ wyczulenia na fakt, Ze zmiana roz-
wigzan instytucjonalnych oznacza takze zmia-

15 Jak pisze Rogers (2004), polityki publiczne dziatajg po-
przez zmiang zestawu opcji mozliwych alternatyw w pro-
cesie decyzyjnym i zdolnosci do realizowania tych decyzji
przez objetych przez nia beneficjentéw.

16'W ramach nauk spolecznych istnieje wiele, nieraz
sprzecznych, definicji instytucji. Na potrzeby niniejsze-
go opracowania instytucje beda rozumiane za Sharpfem
(1997, s. 36) jako system regut, ktory strukturyzuje ksztalt
dziatari, ktdre moge zostac podjete przex grupe aktordw spo-
fecznych. Zob. takze Pierson (2006).

n¢ konstelacji asymetrii wladzy. Operacyjnie,
na poziomie badan ewaluacyjnych, czujnos¢ ta-
ka powinna si¢ przejawia¢é w postawieniu py-
tania o to, czy przypadkiem jakas grupa akto-
16w spolecznych nie traci wskutek interwenciji.
W wersji minimalnej pytanie to powinno doty-
czy¢ dos¢ licznej grupy, ktérg tworza finansujacy
dane dziatanie podatnicy.

Co wiec wynika z funkcjonalnej wieloznacz-
nosci opisywanego pojeciar O ile dialog spotecz-
ny to instytucja majaca wpltyw na podejmowa-
ne decyzje, o tyle nalezy takze zwrdci¢ uwage na
determinowany przez nig sposéb definiowania
rzeczywisto$ci, na ktérg wpltywal”. Dlatego tez
wieloznacznosé budzacego pozytywne konotacje
okreslenia ,dialog spoteczny” moze prowadzi¢ do
uznania wszystkich realizowanych pod ta etykie-
tg dziatan jako celéw samych w sobie, a nie §rod-
kéw, 1 niesie w sobie niebezpieczenstwo uspie-
nia ewaluacyjnej czujnosci. Ostrzezeniem przed
uzyciem wieloznacznych terminéw dla poli-
tycznych celéw powinno by¢ klasyczne juz stu-
dium manipulowania poj¢ciem konkurencyjno-
éci (Krugman 1994).

Z przedstawionych rozwazan plyng dwa
wnioski analityczne. Po pierwsze, badania dia-
logu spotecznego powinny koncentrowaé si¢ na
poszczegdlnych politykach publicznych i, wy-
korzystujac podejscie ewaluacyjne, identyfiko-
waé wszystkie (nie tylko oficjalnie zamierzone)
efekty tych polityk. W ten sposéb bedzie mozna
doktadniej zbada¢ opisowy aspekt poszczegdl-
nych komponentéw ,dialogu spotecznego”. Po
drugie, z rozwazan plynie takze bardziej ogélny
wniosek. Pojecia takie jak ,konkurencyjnos¢” czy
»dialog spoteczny”sg silnie zwigzane z fundusza-
mi unijnymi. Jesli uzna¢ teze¢ o ich funkcjonal-
nej wieloznacznosci, nalezy krytycznie przyjrzeé
sie wykorzystaniu podobnych kategorii, beda-
cych stowami-kluczami w kontekscie wykorzy-
stywania §rodkéw z UE (dobre rzadzenie, spdj-
no$¢ spoteczno-gospodarcza, innowacyjnosé).
Moze bowiem si¢ okaza¢, ze nie sa one wolne od

17 Warto w tym miejscu zauwazy<, ze stereotypy (zwiaz-
kowca chuligana; pracodawcy wyzyskiwacza; rzadzacych
— zbiurokratyzowanych, skorumpowanych, niedotrzymu-
jacych stowa, blokujacych przeptyw pienigdzy) oprécz
opisania pewnego fragmentu rzeczywistosci spotecznej,
stuza wzmocnieniu pozycji przetargowej kazdej ze stron.
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napiecia pomiedzy zwyklg redystrybucja a dzia-
taniem w publicznym interesie.

3. Kryzys reprezentatywnosci
w polskim dialogu spolecznym

Reprezentatywnost jest wieloaspektowym po-
jeciem z pogranicza nauk politycznych i spo-
tecznych. Reprezentatywno$¢ to co$ wiecej niz
zasada okreslajaca, kto moze by¢ reprezentantem,
bowiem wigze si¢ ona réwniez z rzeczywistym
poparciem i akceptach reprezentanta ze strony
reprezentowanych, a wige tym, co wynika z daze-
nia do zwigkszenia partycypacji spotecznej w po-
dejmowaniu decyzji dotyczacych okreslonej ste-
ry zycia (por. m.in. Martin 2008). W odniesieniu
do dialogu spotecznego mozna wiec, jak si¢ wy-
daje, wyrézni¢ dwa gtéwne, wzajemnie kom-
plementarne, ujecia tego zagadnienia: od stro-
ny prawnej oraz od strony socjologicznej. Ujecie
prawne zaklada, ze ustanowienie relacji pomig-
dzy reprezentantami a reprezentowanymi wigze
si¢ ze spetnieniem przez tych pierwszych kryze-
ridw reprezentatywnosci. Najczesciej s one okres-
lone specjalnym aktem prawnym, np. ordynacja
wyborcza, kodeksem pracy etc. Ujecie socjolo-
giczne wiaze si¢ ze spoteczng legitymizacja re-
prezentantéw, a wigc poparciem, ktére w kate-
goriach teorii agencji mozna rozpatrywaé jako
przeniesienie czgsci wiasnych uprawnieni do po-
dejmowania decyzji na dziatajacego w naszym
imieniu przedstawiciela-reprezentanta (agenta)
(Chajewski 2007, s. 24-40).

Pytajac o reprezentatywnos$é organizacji bio-
racych udzial w dialogu spotecznym, pytamy de
Jacto o to, kto z kim rozmawia i w czyim imie-
niu. Wyniki opisywanego badania, w potaczeniu
z danymi pochodzacymi z innych badan oraz
obserwacjami innych badaczy, potwierdzaja teze,
ze organizacje biorace udzial w dialogu spotecz-
nym w Polsce: 1) nie reprezentuja wszystkich
zainteresowanych stron, 2) sa reprezentatywne
w sensie prawnym!®, ale niekoniecznie w sensie

18 Kwesti¢ reprezentatywnosci organizacji partneréw spo-
tecznych w Polsce reguluje Ustawa o Tréjstronnej Komisji
ds. Spoteczno-Gospodarczych oraz rozdziat XI Kodeksu
Pracy. Okreslone tam kryteria reprezentatywnosci organi-
zacji opierajg sie przede wszystkim na liczbie cztonkéw.

socjologicznym. Taki stan rzeczy wynika z kilku
wzajemnie wzmacniajacych si¢ zjawisk.

Pierwszym zjawiskiem, ktére nalezy w tym
kontekscie wymienié, jest obserwowany na prze-
fomie ostatniego stulecia kryzys zwigzkéw za-
wodowych. Centrale zwigzkowe powstate przed
1989 rokiem w okresie transformacji musiaty
stana¢ przed zadaniem odnalezienia si¢c w nowej
rzeczywistoéci (Aguilera, Dabu 2005, s. 16-24).
Zmiana funkcji zwiazkéw zawodowych wigza-
ta si¢ z opisywanym w literaturze przedmio-
tu kryzysem ich tozsamosci. Jesli na przykiad
wzia¢ pod uwage jedng z dwéch polskich central
zwigzkowych powstatych przed 1989 rokiem —
NSZZ ,Solidarnos¢” — problemem, przed jakim
staneta organizacja, byta jej przesztos¢ jako ogdl-
nokrajowego ruchu spotecznego. Paradoksalnie
okazalo si¢ bowiem, ze nie jest jej specjalnoscia
reprezentowanie intereséw pracowniczych wo-
bec pracodawcéw. To, co kiedys bylo sitg orga-
nizacji, w obliczu konieczno$ci zmiany celéw
stato si¢ w zasadzie, jak pisze Ost, jej staboscia.
Organizacja nie powinna dziata¢ jak dawniej —
dzigki swym cztonkom, ale dla nich (Ost 2002).
Oprécz tego, bagaz historyczny, niesiony za-
réwno przez ,Solidarno$¢”, jak i OPZZ, znaj-
duje swéj wyraz w opisywanym w literaturze
problemie upartyjnienia zwigzkéw zawodo-
wych (por. m.in. Gaciarz, Pankéw 2001; Meardi
2006). Polityczne ambicje lideréw zwiazkowych
sa przeszkodg w realizacji nowych celéw orga-
nizacji.

W tym kontekscie ciekawy przypadek sta-
nowi fakt powotania do zycia w 2002 ro-
ku trzeciej centrali zwiazkowej, ktéra, uzysku-
jac status reprezentatywnej, mogta oddelegowa¢
swych cztonkéw do uczestnictwa w posiedze-
niach Komisji Tréjstronnej. Powstanie Forum
Zwiazkéw Zawodowych, zrzeszajacego obecnie
ponad 400 tys. cztonkéw!” mozna odczyta¢ na
dwa sposoby: po pierwsze, jako dowéd na ist-
nienie zapotrzebowania na dodatkows centrale
zwigzkowa, pozbawiong bezposrednich zwigz-
kéw z okresem sprzed 1989 roku, po drugie, ja-
ko wyraz utraty zaufania do istniejacych central
zwigzkowych. Pomimo oczywistych korzysci, ja-
kie wiaza si¢ z uzyskaniem prawnego statusu or-

19 Informacja ze strony internetowej Forum, www.fzz.

org.pl, (dostep: 18 pazdziernika 2009 r.).
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ganizacji reprezentatywnej, warto pamigtaé, ze
wiele nowo powstatych zwiazkéw zawodowych
zwiazato si¢ wlasnie z Forum; zdarzaja si¢ réw-
niez migracje z pozostatych central®. Podkresla
to w pewien sposéb znaczenie socjologicznego
sensu reprezentatywnosci.

Jesli chodzi o strone pracodawcéw, to, po-
dobnie jak w przypadku pracownikéw, w Pol-
sce mamy do czynienia z dobrowolng przyna-
leznos$cia do organizacji reprezentujacej interesy
cztonkéw. I tu pojawia sie niezwykle istotny wa-
tek — dobrowolna przynalezno$¢ do organizacji
zaktada dwustronng mozliwo$¢ zmiany istnieja-
cego stanu rzeczy, a wiec udzielenie badz wyco-
fanie przez pracownika lub przedsi¢biorce swo-
jego poparcia dla organizacji. W zaleznosci od
oceny mozliwoéci zmiany sytuacji na wtasng ko-
rzy$¢ lub niekorzy$é przy swoim poparciu (lub
wycofaniu go) dla organizacji, jednostki podej-
muja decyzje o utrzymaniu badZ zmianie status
quo (Chajewski 2007). Perspektywa teorii agen-
¢ji pokazuje, ze reprezentatywnosé, jesli mie-
rzy¢ ja poparciem spolecznym, jest chimerycz-
na, tymczasowa i zmienna. Tymczasem sztywne,
ilodciowe kryteria reprezentatywnosci, okreslone
w ustawie, s3 niewrazliwe na zmiany tego rodza-
ju, nie nadazaja za rzeczywistoscia spoteczna.

Dobrowolno$¢ przynaleznosci do organiza-
cji niesie za sobg fluktuacje cztonkéw. Odbiega
to od korporatystycznego?!, tréjstronnego mo-
delu stosunkéw przemystowych, do jakiego pol-
ski dialog spoteczny wydaje si¢ przystawa na
pierwszy rzut oka. Jak pokazujg fakty (wezmy
pod uwage chociazby obligatoryjng przynalez-
noé¢ pracodawcéw do organizacji w Austrii) —
pierwsze wrazenie jest raczej mylne?.

Przechodzac na poziom wskaznikéw iloscio-
wych, warto odnie$¢ si¢ do ilo$ci organizacji re-
prezentatywnych funkcjonujacych w Polsce. Ist-
niejg cztery po stronie pracodawcéw i trzy po
stronie pracownikéw. Zestawiajac informacje
o ilosci central oraz o przynaleznosci cztonkow-
skiej do kazdej z nich, mozna uzyska¢ tzw. miarg

20 Przyklad moze stanowi¢ Wolny Zwigzek Zawodowy
yoolidarnosé-Oswiata” z siedziba w Bydgoszczy.

2 Por. uwagi Rafata Towalskiego i Jacka Sroki na te-
mat korporatyzmu (Towalski, Sroka 2007).

22 David Ost, piszac o krajach Europy Wschodniej,
méwi wprost, Ze negocjacje tréjstronne byly kamuflazem

dla przeprowadzania neoliberalnych zmian (Ost 2009).

koncentracji, wskazujaca na ,monopol” na repre-
zentowanie czltonkéw?. Ze wzgledu na trud-
nosci samych central w doliczeniu si¢ wiasnych
cztonkéw, nikomu nie udato si¢ policzy¢ warto-
$ci kompleksowej miary koncentracji organizacji
reprezentatywnych w Polsce. Niemniej jednak,
nawiazujac do opisywanej przez Kenworthy'ego
i Kittela (Kenworthy, Kittel 2003, s. 3) propozy-
¢ji, by bra¢ pod uwage m.in. liczbe dziatajacych
organizacji reprezentatywnych, mozna méwic
o stosunkowo duzym rozproszeniu organizacji
bioracych udzial w dialogu. W tej sytuacji nie
moze by¢ mowy o monopolu, natomiast stusz-
na bedzie uwaga o wzajemnym konkurowaniu
o cztonkéw pomiedzy organizacjami. Znowu
ujawnia si¢ tutaj socjologiczny sens pojecia re-
prezentatywnosci, ktéry uwrazliwia obserwato-
réw na zmiang i dynamiczny charakter poparcia
cztonkéw dla konkretnej organizacji.

Tym, co udalo si¢ zmierzy¢ w omawianym
badaniu, jest poziom centralizacji badanych or-
ganizacji, a wigc, w uproszczeniu, zakres ich sa-
modzielnosci (autonomii) wzgledem organizacji
nadrzednych. Im wigkszy poziom centraliza-
¢ji, tym mniej samodzielnoéci decyzyjnej i or-
ganizacyjnej podmiotéw cztonkowskich (ich
autonomii), a tym wigksza sita organizacji nad-
rzednych?!. Okazalo sig, ze poziom centralizacji
badanych organizacji jest raczej niski. Oznacza
to, ze formalna reprezentacja nie idzie w parze
z sitg organizacji nadrzednych, do ktérych nale-
zy prowadzenie dialogu spotecznego, a zrzeszo-
ne w tych organizacjach podmioty zachowuja
stosunkowo duzg samodzielnoéé w dziataniu. Po
raz kolejny, odwotujac si¢ do teorii agencji, moz-
na powiedzie¢, ze przedstawiciele przebadanych
organizacji byli raczej sktonni zachowaé prawo
do podejmowania decyzji w zakresie dziatalno-
$ci organizacji w ramach tejze, niz cedowac je na
wyzszy szczebel. To z kolei ogranicza reprezen-
tatywno$¢ organizacji nadrzednych w tym zna-
czeniu, ze faktyczne podejmowanie wielu decy-
7ji nalezy do podmiotéw cztonkowskich.

2 Por. miara koncentracji organizacji Traxlera— Blaschke —
—Kittela (Kenworthy, Kittel 2003).

24 SzczegSlowy opis zastosowanej miary mozna znalezé
w zataczniku metodologicznym do raportu z badan oraz
w cytowanym powyzej opracowaniu L. Kenworthyego

i B. Kittela.
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Najwyzszym poziomem centralizacji cecho-
waly si¢ zwiazki zawodowe. Sposréd badanych
organizacji pracodawcéw najwyzszy wskaznik
centralizacji osiagnety zwigzki pracodawcéw. In-
teresujacy jest niski wynik osiagniety przez izby
gospodarcze. Ich dziatalno$¢ znamionuje poten-
cjal do uczestniczenia w dialogu spotecznym,
ktéry w istniejacych warunkach nie moze by¢
jednak wykorzystany. Trzeba bowiem odnoto-
wa(, ze przedstawiciele badanych izb gospodar-
czych jako gtéwne obszary biezacej dziatalnosci
wskazywali m.in. opiniowanie i przygotowywa-
nie projektéw ustaw czy organizacje doradz-
twa i szkolen dla pracownikéw, a wigc kwestie
istotne z punktu widzenia dialogu spotecznego.
Ponadto przedstawiciele tego typu organizacji
wyrézniali si¢ niskimi ocenami zaufania do or-
ganizacji nadrzednych (Kenworthy, Kittel 2003,
s.55).

Niektérzy badacze w niskiej centralizacji
i wysokim rozproszeniu organizacji partneréw
spotecznych dopatrujg si¢ zwigkszenia szansy na
realizacj¢ intereséw szeregowych cztonkéw or-
ganizacji. Wigksza elastyczno$¢ struktury orga-
nizacyjnej moze utatwia¢ czy wrecz umozliwia¢
przedostawanie si¢ na agende krajowg intereséw
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Ryc. 4. Poziom centralizacji badanych typéw orga-
nizacji

Zrédto: Anacik i in. 2009a, 5. 53.

szerszej grupy zainteresowanych, ktére w prze-
ciwnym wypadku musiatyby zagina¢ w we-
wnatrzorganizacyjnych rozgrywkach (Korkut
2006). Tym lepiej widaé, ze dominacja praw-
nego podejscia do kwestii reprezentatywnosci
w polskim dialogu spolecznym, wyrazajaca si¢
w usztywnieniu jej znaczenia, nie jest adekwat-
na do rzeczywistosci i — jezeli juz komus stuzy —
to raczej nielicznym.

Ograniczenia legitymizacji organizacji repre-
zentatywnych mozna dopatrywaé si¢ réwniez
w spadku poziomu wskaznikéw uzwigzkowie-
nia®. Jak podaje komunikat Centrum Badania
Opinii Spotecznej, w latach 1991-2008 uzwiaz-
kowienie w Polsce spadto z 28 do 16 procent
(CBOS 2009). Spadek uzwiazkowienia wigze
si¢ de facto ze zmniejszeniem si¢ ilosci czlonkéw
zwigzkéw zawodowych (decydujacy wplyw na
warto$¢ wskaznika ma wiec jego licznik). Proces
ten ma dwa oblicza: 1) wycofywania swego po-
parcia przez dotychczasowych cztonkéw organi-
zacji oraz 2) nieudzielania poparcia dziatajacym
organizacjom przez podmioty (pracownikéw,
przedsi¢biorcé6w) wkraczajace na rynek pracy.
Jedno i drugie mozna w duzej mierze wyjasni¢
przeksztalceniami gospodarki okresu transfor-
macji systemowej, zwlaszcza za$ prywatyzacja
i rozwojem sektora matych i $rednich przed-
sighiorstw?®. Ponadto za J. Gardawskim i inny-
mi mozna doliczy¢ wystepowanie niepelnego
zatrudnienia, zindywidualizowane zarzadzanie
pracownikami i rozwéj kultury indywidualizmu
(Gardawski i in. 1999, s. 68).

Powody przynaleznosci lub braku przynalez-
nosci do zwigzkéw zawodowych sa komentowa-
ne w cytowanym raporcie CBOS. Zwraca uwa-

% Definicje ,uzwigzkowienia” przyjeto za Laneem Ken-
worthym i Bernhardem Kittelem (Kenworthy, Kittel
2003) jako udziat nieemerytowanych cztonkéw zwiazkéw
zawodowych w ogélnej liczbie oséb aktywnych zawodo-
wo w danym kraju. W stosunku do pracodawcéw mozna
by skonstruowaé podobna miare, okreslajaca udzial pra-
codawcéw zrzeszonych w organizacjach w ogélnej liczbie
pracodawcéw.

26 O ksztaltowaniu si¢ organizacji partneréw spotecz-
nych, zmianach zachodzacych w okresie transformacji
oraz problemach z szacowaniem poziomu uzwiazko-
wienia w krajach Europy Srodkowo—Wschodniej, W tym
w Polsce, pisza Mikkel Mailand i Jesper Due (Mailand,
Due 2004).
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ge, ze zalezy ona w duzym stopniu od formy
wiasnosci zaktadu pracy (potwierdzaja to réw-
niez omawiane w artykule badania). Trudniej,
ze wzgledu na brak stosownych danych, przed-
stawia si¢ sytuacja z pracodawcami. W ich przy-
padku nalezy dodatkowo bra¢ pod uwage fakt,
ze interesy pracodawcéw moga by¢ reprezento-
wane nie tylko przez zwigzki pracodawcéw, ale
tez izby gospodarcze czy izby rzemieslnicze, co
dodatkowo utrudnia dyskusje na temat ich re-
prezentatywnosci.

Jezeli dziatalno$¢ organizacji partneréw spo-
tecznych nie jest w wystarczajacym stopniu le-
gitymizowana przez podmioty formalnie repre-
zentowane (lub potencjalnie reprezentowane),
to powstaje pytanie: kto, z kim, o czym i w ja-
kim celu rozmawia? Czesto pojawia sie wéw-
czas taka odpowiedz: rozmawiaja ci, ktérzy
maja w tym whasny interes, podczas gdy na niz-
szych szczeblach organizacji partneréw spotecz-
nych (w dialogu autonomicznym) wystepuje zja-
wisko ,,odmiennosci dwéch $wiatéw”. Obydwa
te aspekty polaczy¢ mozna diagnoza mdwig-
cg o pozorowaniu dialogu spotecznego w Polsce
(Stowarzyszenie Klon/Jawor 2008, s. 79).

Jaka jest recepta na zdiagnozowany kryzys re-
prezentatywnos$ci? Nie ma tatwych rozwiazan,
gdyz przede wszystkim nalezatoby si¢ zastano-
wi¢ nad dostosowaniem istniejacych instytucji
dialogu spotecznego do rzeczywiscie dziatajacych
podmiotéw, czasu i sytuacji. Jezeli polski dialog
spoteczny mialby ostatecznie przyja¢ ksztatt kor-
poratyzmu, musiatby zosta¢ wprowadzony wy-
moég obligatoryjnego zrzeszania si¢ w organizacji
nadrzednej. Jest to jednak w naszych warunkach
mato prawdopodobne, dlatego powinno si¢ kon-
sekwentnie dazy¢ do decentralizacji i zautono-
mizowania dialogu oraz uniezaleznienia part-
neréw spotecznych od administracji publiczne;.
Realnym scenariuszem moze by¢ np. rozwdj
i stabilizacja dialogu na poziomie zaktadowym,
ktéry przyjmowatby forme zaktadowych ukta-
déw zbiorowych. Redefinicji natomiast musia-
taby ulec rola organizacji partneréw spotecznych
na poziomie ponadzaktadowym. Tendencje eu-
ropejskie zmierzaja w tym kontekscie do rozwo-
ju dialogu branzowego (sektorowego) (European
Commission 2002), ktory, jak pokazujg takze
otrzymane w badaniu wyniki, ma wigkszy poten-
cjal autonomicznego funkcjonowania.

4. Kontakty migdzy organizacjami
pozwalaja na przelamanie stereotypu
zwigzkowca

Utrwalit si¢ negatywny stereotyp zwiaz-
kéw zawodowych oraz ich czlonkéw, zwtasz-
cza w §rodkach masowego przekazu. Zjawisko
to stato si¢ réwniez przedmiotem badan, prowa-
dzonych m.in. przez Wiestawe Kozek (Kozek
2003). Zwigzkowcy sg czgsto postrzegani ja-
ko nieodnajdujacy sie w warunkach konkuren-
¢ji rynkowej zywiot, dziatajacy w obronie swoich
partykularnych intereséw i na szkode drzacego
przed nim przedsiebiorcy. Stereotyp ten jest rze-
czywiscie tak nosny spotecznie, Ze nie pozosta-
je bez wptywu na klimat wzajemnych stosunkéw
pomiedzy partnerami spotecznymi.

W badaniach przywotywanych przez auto-
16w w celu opisu elementéw kontekstowych dla
ksztattu sektorowego dialogu spotecznego do-
konano pomiaru dwéch czynnikéw sktadaja-
cych sie na klimat relacji pomiedzy partnera-
mi spolecznymi. Czynnikiem pierwszym byla
ocena intencji (,nastawienia”) partneréw dialo-
gu — od postawy zamknigtej na dialog, a nasta-
wionej na realizacj¢ partykularnych intereséw,
do postawy przeciwnej. Do oceny tego czynnika
wykorzystano zmodyfikowang skale Industrial
Relations Climate (Deery, Erwin, Iverson 1999,
s. 533-558)%. Patrzac z perspektywy prowadze-
nia przez przedstawicieli organizacji partneréw
spotecznych rozméw oraz negocjacji uznano, ze
na ksztalt relacji pomiedzy nimi moze rzutowaé
réwniez wzajemna ocena kompetencji. Problem
braku odpowiednich kompetencji do prowadze-
nia dialogu spotecznego byt jednym z wnioskéw
wyplywajacych z czgsci jakosciowej badan.

Badania ilosciowe potwierdzity istnienie
wspomnianych wyzej zjawisk. Jezeli chodzi
o wzajemng oceng intencji, przedstawiciele ba-
danych organizacji nie byli w swych ocenach
ani przesadnymi optymistami, ani pesymista-
mi. Wyniki, ujete w grupy kwartylowe?®, wska-

27 QOpisana przez autoréw cytowanego artykutu skala zo-
stata skonstruowana z myslg o opisie stosunkéw pomie-
dzy zarzadem i pracownikami w zakladzie pracy.

28 Kwartyle dziela wszystkie oceny uzyskane przez re-
spondentéw na skali na cztery réwne ¢éwiartki, z ktérych
pierwsza zawiera 25% najnizszych ocen, a czwarta 25%
najwyzszych ocen. W prezentowanych wynikach najniz-
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zuja na zréznicowanie ocen wzajemnych intencji
partneréw dialogu.

Stosunkowo najwiecej (prawie 1/3) najniz-
szych ocen na skali uzyskali przedstawiciele
zwigzkéw pracodawcéw, oceniajacy zwiazkow-
c6éw. Czy wynik ten wystarczy, by stwierdzi¢ zy-
wotno§¢ stereotypu zwiazkéw zawodowych?
Niekoniecznie, zwlaszcza ze trzeba pamigtal, iz
opinie respondentéw o przedstawicielach orga-
nizacji partneréw spotecznych moga wynika¢ po
prostu z ich rzeczywistych do$wiadczen z kon-
taktéw z drugg strona.

Jesli spojrze¢ na wyniki na skali oceniajacej
wzajemne kompetencje przedstawicieli partne-
réw dialogu, tym razem wyraznie wida¢ nega-
tywne opinie na temat przedstawicieli zwigzkéw
zawodowych (ryc. 6). Taki stan rzeczy mozna
wyjasnia¢ na trzy sposoby: 1) wciaz, zwlaszcza
wéréd pracodawcéw, pokutuje stereotyp zwigz-
kowrca jako osoby stabo wyksztatconej, nastawio-
nej wylacznie na obrong swoich intereséw, 2) ba-
dani przedstawiciele organizacji pracodawcéw

maja w wickszosci zte doswiadczenia ze wspét-
pracy ze zwigzkami zawodowymi, 3) pozytywne
przyktady wspétpracy nie s3 w ogéle, lub sg zbyt
stabo promowane.

Z perspektywy badaczy diagnozujacych stan
kontaktéw pomiedzy organizacjami partneréw
spolecznych najbardziej interesujace jest py-
tanie, czy kontakt pomiedzy przedstawiciela-
mi obydwu stron moze mie¢ wplyw na wspo-
mniane czynniki ksztaltujace relacje pomiedzy
nimi, a wigc: 1) czy kontakty pomig¢dzy przed-
stawicielami organizacji wptywaja na ich oce-
ny intencji drugiej strony oraz 2) czy kontak-
ty te wptywaja na wzajemne oceny kompetencji
partneréw. W pierwszym przypadku pomigdzy
grupami wydzielonymi ze wzgledu na podjecie
kontaktu z druga strong oraz podpisanie ukta-
du zbiorowego nie dato si¢ zaobserwowac istot-
nych réznic. W drugim przypadku wida¢ wyraz-
nie wigkszg ilo§¢ pozytywnych ocen w grupach
respondentéw, ktérzy deklarowali podjecie kon-
taktu z partnerem dialogu®.

[] Pierwsza ¢wiartka
= Druga ¢wiartka
B Trzecia éwiartka

B Czwarta éwiartka

Zwiazki zawodowy (n = 569) 26
Inne organizacje pracodawcéw (n = 402) - 27
Zwigzki pracodawcéw (n = 72) - 32
0 2'0

40 60 80 100

Ryc. 5. Oceny intencji partnera dialogu w ujeciu kwartylowym (%)

Zrédto: Anacik i in. 20094, 5. 55.

[] Pierwsza ¢wiartka
[ Druga ¢wiartka

B Trzecia éwiartka

B Czwarta éwiartka

Zwigzki zawodowy (n = 565) 18
Inne organizacje pracodawcow (n = 395) 1 37
Zwigzki pracodawcow (n = 71) | 11
] ]
0 20

40 60 80

100

Ryec. 6. Oceny kompetencji partnera dialogu w ujeciu kwartylowym (%)

Zrédto: Anacik i in. 20094, s. 56.

sze oceny oznaczajg ocene intencji partnera jako ,kon-
frontacyjne”, a jego kompetencji jako ,niskie”. Oceny
najwyzsze oznaczaja odpowiednio ocene intencji partnera

jako ,koncyliacyjne”, a kompetencji jako ,wysokie”.

2 Wryniki zaprezentowane na ryc. 7 nalezy interpretowad
podobnie jak ryc. 6, przy czym, dla wyostrzenia obrazu,
zostaly ze sobg polaczone ¢wiartki rozktadu procentowe-
go ocen skali.
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I ]
Brak kontaktu z partnerem dialogu 66 34 [ Pierwsza
i niepodpisanie uktadéw zbiorowych (n = 552) ‘ ‘ ‘ ‘ i druga ¢wiartka
. .Bra.k kontak}t’u z Partnerem dialogu 55 45 B Trzecia
i podpisanie uktadéw zbiorowych (n = 65) ‘ ‘ ‘ ‘ i cowarta éwiartka
Kontakt z partnerem dialogu 53 47
i niepodpisanie uktadéw zbiorowych (n = 273) ‘ ‘ ‘ ‘
Kontakt z partnerem dialogu 47 53
i podpisanie uktadéw zbiorowych (n = 141) ‘ ‘ ‘ ‘
T T T T
0 20 40 60 80 100

Ryc. 7. Ocena kompetencji partnera dialogu a podjgcie kontaktéw (%)

Zrédto: Anacik i in. 2009a, 5. 57.

Mozna postawi¢ tutaj hipoteze, ze podej-
mowanie badZ utrzymywanie kontaktéw z in-
ng grupg sprzyja weryfikacji zywionych wezes-
niej przesadéw i stereotypéw. Teza ta nie jest
zaskakujaca, znajduje tez potwierdzenie w licz-
nych badaniach i eksperymentach z zakresu
psychologii spotecznej*®. Niemniej jednak nale-
zy by¢ tutaj ostroznym. Cecha stereotypéw jest
ich trwalos¢, tym wyzsza, im trudniej dany ele-
ment stereotypu zweryfikowaé. O ile kompe-
tencje kontaktujacych si¢ ze sobg ludzi poddaja
si¢ takiej weryfikacji, zwlaszcza w dialogu spo-
tecznym wymagajacym nieraz specjalistycznej
wiedzy i umiejetnosci, o tyle ,intencji” tudziez
yhastawienia” innych nie da si¢ w tatwy sposéb
sprawdzi¢ czy tez dowies¢®.

Co zaobserwowany wynik oznacza dla dialo-
gu spotecznego? Skoro kontakty pomig¢dzy part-
nerami spotecznymi sprzyjaja wzajemnej wery-
fikacji stereotypéw, to, chcac zlikwidowaé czy
zminimalizowa¢ te bariere dialogu spotecznego,
nalezy wspiera¢ kontakty pomiedzy organizacja-
mi partneréw spotecznych w kazdej ich formie
— stabszej (np. wymiana informacji) i mocniej-
szej (np. zawieranie uktadéw zbiorowych), pa-
mietajac jednoczesnie, by stereotypéw sztucznie

39 Por. m.in. z ustaleniami R.J. Crispa i D. Adamsa (Crisp,
Adams 2008).

31O warunkach skutecznosci tzw. ,hipotezy kontaktu
pisza J.F. Dovidio, S.L. Gaertner i K. Kawakami (2003),
s.5-21.

»

nie zwalczad, a jedynie stwarza¢ warunki do ich
rewizji.

Badane wymiary ,nastawienia” partnera dia-
logu oraz kompetencji okazaly si¢ skorelowane.
Oznacza to, ze skutki dzialania ,mechanizmu
kontaktu” w omawianym zakresie mozna opisa¢
dwutorowo. Po pierwsze, sam kontakt, jesli daje
szanse sprawdzenia i biezacej oceny kompeten-
cji drugiej strony dialogu, moze przyczyniaé si¢
do weryfikacji posiadanej oceny. Po drugie, kon-
takt, jesli nie stwarza szansy do weryfikacji kom-
petencji, moze wptyna¢ na zmiang oceny intencji
partnera spotecznego, a pozytywna ocena inten-
¢ji moze rzutowaé na pozytywng ocen¢ kompe-
tengji.

Wezesniejszy wniosek o odmiennosci dwéch
swiatéw musi zosta¢ uzupelniony uwaga o roli
stereotypéw, zwlaszcza w odniesieniu do zwigz-
kéw zawodowych. Na tym stereotypie opieraé
si¢ moze niejednokrotnie przekonanie (skadinad
niestuszne), ze z przedstawicielami zwigzkéw za-
wodowych nie ma sensu i nie ma o czym rozma-
wiac. Taki stan rzeczy mozna prébowaé zmieni¢
na przyktad przez promowanie przyktadéw do-
brej wspétpracy pomiedzy partnerami spoteczny-
mi (we wspomnianych badaniach jakosciowych
takim przyktadem byly organizacje dzialtajace
w branzy hutniczej). Inna rekomendacja dotyczy
dziatan szkoleniowych. Jezeli kontakt sprzyja re-
dukciji stereotypéw, to warto takie dziatania pro-
wadzi¢. Moga one zaréwno by¢ szansg na weryfi-
kacje sadéw o intencjach i kompetencjach drugie;
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strony dialogu, jak i — Jast but not least — po prostu
te kompetencje podnosic.

5. Administracja jako najwazniejszy
partner we wspélpracy badanych
organizacji

Whyniki badani pokazuja réwniez, ze admini-
stracja publiczna (zwlaszcza na poziomie regio-
nalnym) jest dla partneréw spotecznych najwaz-
niejszym, z punktu widzenia ich dziatalnosdi,
partnerem (odpowiedzi takiej udzielito 83%
przedstawicieli organizacji pracodawcéw oraz
49% zwigzkéw zawodowych). Uczestniczyta
tez w kontaktach wickszosci organizacji (por.
ryc. 8). Co wigcej, zdecydowana wigkszo$¢ part-
neréw spotecznych oczekuje wsparcia ze strony
administracji publiczne;j.

Wyniki takie ujawniaja napiecie pomie-
dzy wizja autonomicznego dialogu spoleczne-
go a praktyka kontaktéw mi¢dzy organizacjami.
Warto jednak zwréci¢ uwagg, ze udziat admini-
stracji jest nieznacznie mniejszy w przypadku
kontaktéw branzowych. Wyniki te potwierdzaja
tezg, iz potencjat rozwoju autonomicznych form
dialogu tkwi w jego sektorowosci.

O ile waznos¢ kontaktéw z administracjg pu-
bliczng zostata oceniona bardzo wysoko, o tyle
zadowolenie z tych kontaktéw — stosunkowo ni-
sko. Podobnie jak w przypadku oceny zadowole-
nia z efektéw kontaktéw z partnerami dialogu,
zblizone jest ono do odpowiedzi ,ani zadowolo-
ny/a ani niezadowolony/a”.

Z przedstawionych wynikéw rysuje si¢ wiec
obraz organizacji, ktére sg strukturalnie ,skaza-
ne” na kontakty z administracjg publiczng (m.in.
ze wzgledu na swoja stabg centralizacje) i jed-
nocze$nie nie s3 z tych kontaktéw zadowolo-
ne. Nalezy wigc postawi¢ pytanie o to, jak ta pa-
radoksalna sytuacja bedzie wptywata na rozwdj
spoteczno-gospodarczy naszego kraju.

W kluczowym, z punktu widzenia zrozumie-
nia roli modeli mentalnych, dla rozwoju spo-
teczno-gospodarczego opracowaniu, jako jeden
ze schematéw myslenia hamujacych 6w rozwdéj,
Fairbanks i Lindsay wymieniaja paternalizm
(Fairbanks, Lindsay 1997). Rozumiany jest on
jako nadmierne oczekiwanie ingerencji paristwa
spowodowane zbyt matym poczuciem odpowie-
dzialnodci za rzeczywisto$¢ spoteczna, w ktérej
si¢ uczestniczy’2.

Czy wyniki badan dajg jednak podstawe do
orzekania o paternalistycznych postawach ba-

Istnienie kontaktéw branzowych (n = 331)

Istnienie kontaktéw niebranzowych (n = 52) 15

Istnienie kontaktéw, cho¢ trudno okresli¢ jakich (n = 21) 10

0

[J Uczestniczyta we wszystkich kontaktach

[ Uczestniczyta w wickszosci kontaktéw

B Uczestniczyta tylko w niektérych kontaktach

B W ogdle nie brata udziatu w kontaktach

Ryc. 8. Rola administracji paristwowej w kontaktach miedzy partnerami dialogu (%)

7rédto: Anacik i in. 20094, s. 80.

32 Oczywiscie krytycznym elementem powyzszej definicji
sg kryteria oceny, za pomoca ktérych orzeka si¢ o odpo-
wiednim poziomie oczekiwari. W idealnej sytuacji stuza

do tego klasyczne kryteria ewaluacji polityk publicznych.
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danych organizacji? Przygladajac si¢ blizej od-
powiedziom na pytanie o preferowane formy
wsparcia, nalezy stwierdzi¢, ze wyniki nie sg jed-
noznaczne. Wprawdzie najbardziej pozadana
forma wsparcia jest zapraszanie przez admini-
stracje organizacji do wspélnych rozméw, jednak
dwie kolejne formy dotycza dziatari wplywaja-
cych na instytucjonalne ramy dziatania organi-
zacji. Bezposrednie wsparcie finansowe i szkole-
niowe to najmniej oczekiwane formy wsparcia.
Co istotne, jak pokazuje ryc. 9, hierarchia prefe-
rencji partneréw spotecznych jest zblizona.
Whyniki pokazuja wiec, ze, zdaniem przedsta-
wicieli badanych organizacji, ,do dialogu trzeba
trojga”. Jednoczesnie nie oczekuja oni bezposred-
niego wsparcia, lecz raczej oddzialywania na ramy
instytucjonalne i inicjowania rozméw pomig¢dzy
partnerami. Ta druga konstatacja moze wyda-
wacé si¢ zaskakujaca, gdyz to wlasnie bezposred-
nie wsparcie wydaje si¢ przynosi¢ najwigksza ko-
rzy$¢ beneficjentom. By¢ moze jednak taki uktad
preferencji jest spowodowany przez swiadomos¢
przedstawicieli organizacji, Ze wsparcie bezpo-
érednie ma selektywny charakter. Z pewnoscia
zagadnienie to wymaga dalszych badan.

Z punktu widzenia administracji publicznej
z powyzszych rozwazari plynie jeden najwaz-
niejszy wniosek. Przyjmujac uproszczona typo-
logizacj¢ — pafistwo moze by¢ albo inwestorem
realizujagcym polityki publiczne w imie interesu
publicznego, albo uleglym wobec grup interesu
redystrybutorem zasob6w. Jak pokazano powy-
zej, dialog spoteczny ma doé¢ duzy potencjat re-
dystrybucyjny. Rozwéj dialogu spotecznego jest
wigc silnie powiazany z jako$cig rzadzenia. Tylko
administracja cechujaca si¢ wysoka jakoscia rza-
dzenia potrafi petni¢ funkeje inwestora publicz-
nych zasob6w i przyczyniac si¢ do pozytywnego
rozwoju dialogu spotecznego. W innym przy-
padku podmioty zaangazowane w dialog beda
tkwi¢ w ,,petli rozwoju” (Hausner 2005).

6. Uklady zbiorowe jako szansa
dla dialogu spolecznego

Zbiorowe uktady pracy stanowia szczegdlny
rodzaj porozumien zawieranych na drodze ne-
gocjacji pomiedzy pracodawcami a zwigzkami
zawodowymi reprezentujacymi pracownikéw>.
Jednym z gléwnych obszaréw zainteresowania

Bezposrednie wsparcie finansowe udzielone organizacjom

Organizowanie szkoleri dla przedstawicieli organizacji

Stworzenie strategicznej wizji rozwoju kraju
i dbato$¢ o jej realizacje

Zmiana rozwigzan prawnych

Zapraszanie organizacji pracodawcéw

i zwigzkéw zawodowych do wspélnych rozméw

15
31
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i 58 !
58
i 61 \
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[l Zwigzki zawodowe (n = 486)
[ Zwigzki pracodawcéw (n = 52)

B Inne organizacje pracodawcéw (n = 304)

Ryc. 9. Preferowane formy wsparcia ze strony organizacji ze wzgledu na typ

Zrédto: Anacik i in. 2009a, 5. 75.

33 Podana tutaj definicja jest zbiezna z definicjg podang przez Departament Dialogu i Partnerstwa Spolecznego —
http://www.dialog.gov.pl/node/132. Szczegbtowy opis warunkéw zawierania uktadéw zbiorowych zamieszczony jest

w dziale XI Kodeksu pracy.
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w opisywanym przez autoréw badaniu byty po-
nadzaktadowe uktady zbiorowe.

Uktady zbiorowe, bedac ,najwyzszym pozio-
mem” dialogu spotecznego (Andersen, Jorgen-
sen, Mailand 2004), sa jednocze$nie najbardziej
preferowang forma dialogu przez przedstawicie-
li badanych organizacji. Zaréwno przedstawicie-
le organizacji pracodawcéw, jak i przedstawicie-
le zwigzkéw zawodowych sposréd efektéw, do
jakich ma prowadzi¢ dialog spoteczny, najbar-
dziej preferowali zawieranie wiazacych poro-
zumien. Jednoczesnie zapytani o che¢ zawarcia
uktadu ponadzaktadowego nie byli juz tak zgod-
ni w swoich sagdach — znacznie czgsciej chcie-
li go zawrze¢ przedstawiciele zwigzkéw zawo-
dowych (Anacik i in. 2009a, s. 101-102). Owa
rozbiezno$¢ w preferencjach jest spowodowana
tym, ze przedstawiciele organizacji pracodaw-
c6w nie cheg zawiera¢ uktadéw na poziomie po-
nadzaktadowym, o czym bedzie mowa nieco da-
lej. Z drugiej strony, przedstawiciele badanych
organizacji uwazaja, ze ukltady zbiorowe sa ko-
rzystne dla obydwu stron i wystawili dobre oce-
ny efektom, do jakich moze prowadzi¢ zawiera-
nie ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych3.

Czy oznacza to, ze uktady zbiorowe budza
zaufanie i daja poczucie pewnosci? Na pew-
no maja niewatpliwy atut — zawierane sa w to-
ku negocjacji, bedacych procesem dlugotrwa-
tym i angazujacym. Budowanie zaufania w ich
trakcie w duzej mierze opiera si¢ na wzajem-
nych ustepstwach (Lewicki i in. 2005, s. 27-28).
Ich brak uruchamia ,mechanizm wyjscia”, czy-
li zerwanie negocjacji. To, Ze zawierane sa w po-
staci umowy i przybieraja posta¢ obowigzujacej
formy prawnej, sprawia, Ze strony nabieraja po-
czucia, iz ,druga strona na pewno mnie nie oszu-
ka”. W przeciwnym razie uruchamiajg dostgpne
stronom procedury prawne®. Efektem korico-
wym negocjacji jest zawarcie uktadu zbiorowe-
go, bedacego wynikiem zawartego kompromisu.
Czgsto wartoscig dodang staje si¢ wytworzenie
wzajemnych wigzi skutkujacych blizszym po-
znaniem. Mozna wej$¢ na stope kontaktéw nie-
formalnych, utatwiajacych poznanie punktu wi-

34 Tamze, s. 106-108.
3 Dostepna opcja moze byé na przyktad wypowiedze-

nie uktadu zbiorowego.

dzenia drugiej strony®, a zarazem osiagniecie
»przektadalnosci perspektyw”, o ktérej szerzej
byta mowa w uzasadnieniu tezy 1.

Newralgicznym etapem zawierania ponadza-
ktadowych uktadéw zbiorowych jest inicjowanie
procesu negocjacji. Czesto to warunki zewnetrz-
ne lub bezposrednie dziatania administracji pu-
blicznej sa czynnikiem sktaniajacym obie strony,
aby usiadly przy stole negocjacyjnym. W efekcie
uktady ponadzaktadowe zawiera si¢ giéwnie
w tych branzach, w ktérych przewaza sektor pu-
bliczny (Towalski 2006).

Przysztos¢ ponadzaktadowych uktadéw zbio-
rowych stoi pod znakiem zapytania m.in. ze
wzgledu na rezygnacig z tej formy na rzecz ukta-
déw zaktadowych, co, jak pokazaly wyniki ba-
dania, odnosi si¢ szczegélnie do przedstawicieli
organizacji pracodawcéw®’. Oznacza to tym sa-
mym nieche¢ do regulacji stosunkéw gospodar-
czych na poziomie centralnym oraz na poziomie
branz.

Stefan Zagelmeyer (Zagelmeyer 2007) w swo-
im artykule wskazuje wiele czynnikéw, zwtaszcza
na poziomie mikro, ktére powoduja, ze dla pra-
codawcéw lepsze sa negocjacje zdecentralizowa-
ne, prowadzace do zawierania uktadéw zaktado-
wych. Przede wszystkim pracodawcy, negocjujac
z zakladowymi zwiazkami zawodowymi, za-
pewniaja sobie autonomie i skracaja czas pod-
jecia decyzji. Nie musza wéwczas komunikowa¢
si¢ z organizacja nadrze¢dna, co jest szczegblnie
korzystne, gdy dziataja w zmieniajacych si¢ wa-
runkach ekonomicznych, gdyz zapewnia im to
szybszg reakcje. Dodatkowo pracodawcy maja
lepsza pozycje i site przetargowa wobec zwigz-
kéw na poziomie zaktadowym niz na poziomie
ponadzaktadowym. Ksztattuja tym samym bez-
posrednie relacje, w jakie dyrekcja moze wcho-
dzi¢ ze zwigzkowcami. Z punktu widzenia

zwigzkéw zawodowych, jak dodaje B. Gaciarz

3 Za ilustracje moze stuzyé przyklad negocjowania
uktadéw ponadzaktadowych w branzy hutniczej, gdzie
w wyniku statego i diugoletniego procesu zawierania pro-
tokotéw dodatkowych wytworzone zostaly wewnetrzne
zasady w postaci kodeksu negocjacji, a obie strony zna-
ja sie i lepiej rozumiejg swojg sytuacje, por. Anacik i in.
(2009b).

37 Dodatkowym wsparciem tej tezy moga by¢ wyniki

wspomnianych badan jakosciowych.
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(Gaciarz 1995, s. 12-13), nie mozna méwié o re-
gulacjach centralnych, gdy sa one stabo scentra-
lizowane oraz istnieje stabe uzwigzkowienie (te
czynniki szerzej komentuje wniosek 3). Gdy
zwiazki zawodowe sg stabe i rywalizujg o czton-
kéw, to wéwczas bardziej optaca si¢ im prowa-
dzenie negocjacji na poziomie zaktadowym,
gdyz moga ,pochwali¢” si¢ swoimi osiagniecia-
mi (Zagelmeyer 2007).

Czy preferowanie negocjacji na poziomie za