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Streszczenie

W dyskursie medialnym zwiazki zawodowe sa wskazywane jako interesariusz niechgtny
zmianom w zakresie elastycznych systeméw pracy. Wyniki badan przeprowadzonych
wedlug metodologii CRANET w duzych firmach prywatnych na terenie Warszawy
i Mazowsza sugeruja, ze na poziomie firm skuteczny sprzeciw wobec takich zmian nie
wystepuje w nasilonej postaci. W firmach, w ktérych funkcjonujg zwigzki zawodowe,
iw firmach, w ktorych sg one stabsze lub nie sa w ogdle obecne, nasilenie zjawisk elastycz-
no$ci zatrudnienia jest zblizone. Jedynym wyjatkiem sa umowy na czas okreslony: zwigzki
zawodowe prawdopodobnie moga na poziomie zaktadu pracy skutecznie sprzeciwiaé si¢
wprowadzaniu takich uméw na duzg skalg.
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outsourcing, podwykonawstwo, umowy na czas okreslony, metodologia CRANET
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Wprowadzenie

W niniejszym artykule zamierzamy pokaza¢, jak duze firmy radza sobie z elastycznymi
formami zatrudnienia oraz jakie znaczenie w tym kontekScie ma fakt, ze na terenie
przedsigbiorstwa dziatajg zwiazki zawodowe. Postuzymy si¢ w tym celu wynikami badania
ankietowego, przeprowadzonego zgodnie z metodologia Programu Badawczego CRA-
NET w roku 2009 na probie przedsigbiorstw zatrudniajacych wigcej niz 200 pracownikow
z terenu Warszawy i MazowszaZ.

Bioracy udziat w badaniu pracownicy dziatéw personalnych zostali poproszeni migdzy
innymi o okreSlenie, w jakim stopniu w reprezentowanych przez nich zaktadach pracy
stosuje si¢ dang forme zatrudnienia oraz w jakim stopniu mamy do czynienia z dynamika
w ich uzyciu, tzn. czy w ciagu trzech lat poprzedzajacych badanie zmienifa si¢ sytuacja
w przedsigbiorstwach w zakresie stosowania elastycznych form zatrudnienia. Jesli przyjac,
ze elastyczne formy zatrudnienia w wigkszym stopniu stuza interesom pracodawcy niz
interesom pracownikdw, to w przedsigbiorstwach, w ktorych dziataja zwiazki zawodowe
nie powinni$my spodziewac si¢ wigkszego nasilenia zjawiska elastycznych form zatrudnie-
nia, niz w przedsigbiorstwach bez zwigzkoéw zawodowych.

Pojecia elastycznoSci przyjmujemy za Johnem Atkinsonem, ktory wyrdznit kilka jej
typow, migdzy innymi elastyczno$¢ finansowa, iloSciowa, funkcjonalng i oddalanie/odsu-
wanie (Atkinson 1984; Kozek, Kubisa 2011). Elastyczno$¢ ilosciowa (liczbowa) firmy
polega na zdolnoSci dostosowania liczby zatrudnianych pracownikow do aktualnych
potrzeb. Elastyczno$¢ finansowa oznacza elastyczne wynagrodzenia, dostosowujace je do
indywidualnej i grupowej wydajnosci pracownikdw. Elastyczno$¢ funkcjonalna oznacza
z kolei zdolno$¢ do przydzielania pracownikom r6znorodnych i zmiennych w czasie zadaf.
Odsuwanie, czyli distancing, obejmuje takie dziatania organizacyjne, jak outsourcing (zle-
canie ustug na zewnatrz) i subcontracting (podwykonawstwo).

Dyskusje o elastycznosci zatrudnienia

Zwiazki zawodowe w Polsce sg instytucja stojaca wobec konieczno$ci wypracowania stra-
tegii w zakresie elastycznoSci, w zwigzku z rozwojem tego zjawiska w sferze zatrudnienia.
Co prawda zewnetrzni interpretatorzy wskazuja niekiedy na istnienie tradycji elastycz-
nosci pracy wywodzacej si¢ z okresu socjalizmu (Portet 2007), sugerujac tym samym, ze
nasze nawyki w tej dziedzinie moga niwelowac negatywne reakcje na obecng niestabilno§¢

2 Program Badawczy CRANET, w ktorym bierze udzial wigkszo$¢ krajow europejskich, dotyczy
praktyk w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi i udost¢pnia narz¢dzia metodologiczne wszyst-
kim, ktdrzy zechcy si¢ do niego przylaczy¢. Dla celéw badania polskiego skorzystano z obszernego
kwestionariusza wywiadu, przettumaczono go na jgzyk polski, zwracajac szczegdlng uwage na ter-
minologi¢ opisujaca dzialania organizacyjne na obszarze zarzadzania praca. Badania CRANET
metoda ankiety rozdawanej w firmach i ponownie odbieranej, przeprowadzono w 2009 r. po raz
pierwszy w Polsce. Badanie zostato sfinansowane z funduszu badan statutowych Instytutu Socjolo-
gii Uniwersytetu Warszawskiego. Ankiety dostarczali do firm i je odbierali studenci uczestniczacy
w seminarium badawczym ,,Badania CRANET w Polsce”.
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zatrudnienia, jednak w warunkach wysokiej stopy bezrobocia kontekst elastycznosci powo-
duje raczej nieche¢ do pracy niepewnej, ktorg tatwo stracic.

OczywiScie, elastyczno$¢ zatrudnienia jest obecnie przywotywana jako cze$¢ polityki
flexicurity, narzedzie walki z kryzysem gospodarczym lub sposob na pozyskiwanie konku-
rencyjnosci przez przedsigbiorstwa. Pracodawcy w Polsce wyraZznie chca korzystaé z ela-
stycznego zatrudnienia: w tym celu najcz¢Sciej siggaja po umowy o pracg na czas okre-
Slony, opieraja si¢ na kontraktach cywilnoprawnych z pracownikami i zabiegaja o dlugie
okresy rozliczeniowe. Jako forme elastycznego zatrudnienia nalezy rdwniez rozpatrywac
tzw. prac¢ na czarno.

Ocena realizacji idei flexicurity moze byé w Polsce dosy¢ sceptyczna, w szczegdlno-
Sci dlatego, ze nie istnieja jej trzy rOwnorzedne filary: pewno§¢ ponownego zatrudnie-
nia (a nie konkretnej pracy), wsparcie kapitatu ludzkiego pracownikéw i zabezpieczenie
socjalne na wypadek bezrobocia. W szczegllnosci zrozumialy jest sceptycyzm zwigzkow
zawodowych. Dotyczy on wszystkich trzech filarow. Jesli chodzi o pewno$¢ zatrudnienia
po zwolnieniu, stwierdzi¢ nalezy, ze wysoka stopa bezrobocia (8,9 proc. w 2010 r.)3 (Polska
— wskazniki makroekonomiczne), w tym bezrobocia dtugoterminowego (3 proc. w 2010 r.)
(Polska — wskazniki makroekonomiczne), wysoka stopa bezrobocia mtodych (23,6 proc.
w 2010 r. wérod osob w wieku 15-24) oraz $rednia — 0s6b starszych (7,3 proc. w 2010 r.
dla os6b w wieku 50+) powoduje, ze szanse na szybkie ponowne zatrudnienie w innej
firmie, branzy, zawodzie, miejscowosci nie sa duze, zar6wno w ocenie ogdtu pracownikow,
jak i spoleczenstwa. Badania opinii spolecznej na ten temat nie pozostawiaja zadnych
watpliwosci. W latach 2012 i 2013 trudnoSci w znalezieniu jakiejkolwiek pracy deklaro-
wato odpowiednio 44 proc. i 45 proc. badanych, a trudnoSci w znalezieniu pracy w sensie
absolutnym (,,nie mozna znalez¢ zadnej pracy”) odpowiednio 19 proc. i 26 proc. (CBOS
2013). Analizy i badania w zakresie szkolen pokazuja doktadnie, ze osoba bezrobotna nie
jest uprzywilejowana w dostepie do szkolen (Ksztalcenie doroslych 2009). Jesli za$ chodzi
o ostong socjalng w okresie bezrobocia, to zasitki od bezrobocia pobierato w 2012 r.
jedynie 13 proc. zarejestrowanych bezrobotnych (Polska — wskazniki makroekonomiczne),
a stopa zastgpienia wynagrodzenia zasitkiem wynosita w 2009 r. przecigtnie 18,3 proc.
W tej sytuacji stosunek zwiazkow zawodowych do elastycznego zatrudnienia nie moze by¢
ksztattowany pod wplywem idei flexicurity. Wynika zatem z innych kalkulacji.

Z kolei opinia, ze konieczne jest wykorzystywanie elastycznych form zatrudnie-
nia w czasach kryzysu, chetnie gloszona przez pracodawcow, jest czesto przywolywana
w wystapieniach ich reprezentantéw (Czarna lista barier...); optuja za nig takze niektdrzy
specjaliSci rynku pracy. Z opinia ta po czgsci zgadzajq si¢ zwykli pracownicy, jednak przy
zalozeniu, ze elastyczne formy pracy mialyby zapobiec utracie pracy. W takiej sytuacji
sktonni sg przysta¢ — takze cz¢sto nieformalnie — na elastyczng pracg. Argumentacja ta
byta podstawa porozumienia na forum Trdjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych
w sprawie metod walki z kryzysem, ktore mialo miejsce w roku 2009. Pracodawcy uwazaja

3 Wedtug wskaznika Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Dane pochodza z okresu zblizonego
do tego, w jakim przeprowadzono badanie CRANET.
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teraz, ze to porozumienie przyczynito si¢ do lepszego radzenia sobie polskiej gospodarki
z kryzysem i pokonania go. Centrale zwigzkowe za$ sadza, Ze obecnie ,,wprowadzanie
bardziej elastycznych okresow rozliczeniowych i ruchomego czasu pracy nie jest skutecz-
nym rozwigzaniem zapobiegajacym rosnacej fali zwolniefi pracownikow i poglebiajacego
sie bezrobocia” (Opinia do projektu ustawy o zmianie ustawy...). Obok OPZZ, podobnie
krytyczne stanowisko zajat NSZZ ,,Solidarno$¢” (Decyzja Prezydium KK nr 1/2013...).

Stosunek zwiazkéw zawodowych do elastycznych form zatrudnienia moze wynikaé
wprost z faktu, ze rozwdj tych form w polskich warunkach oznacza zmniejszanie si¢ bazy
cztonkowskiej. Mobilni pracownicy, stale zmieniajacy pracodawce, postuguja si¢ strate-
gia krotkoterminowa w danym miejscu pracy i nie s3 zainteresowani przynaleznoscig do
zwigzkow zawodowych. Zwiazki zawodowe opierajq si¢ bowiem glownie na przynaleznosci
do zakladowej organizacji zwiazkowej. Nie istnieje tradycja przynaleznosci do organiza-
cji migdzyzaktadowych. Rowniez takie formy zatrudnienia jak umowa zlecenia i umowa
o0 dzieto oraz prowadzenie jednoosobowej firmy oznaczaja pozbawienie — w polskim sys-
temie prawa pracy — mozliwosci cztonkostwa w zwiazkach zawodowych.

Zwiazki zawodowe moga nieche¢tnie reagowac na plany elastycznego zatrudnienia,
takze ze wzgledu na stosunek pracownikdw do tej formy zatrudnienia. W spotfeczefistwie
polskim gieboko zakorzenione jest negatywne nastawienie do elastycznego zatrudnienia.
Ostatnio znajduje to wyraz w dyskusji o tzw. umowach $mieciowych. Co prawda nie jest
dostatecznie jasno i precyzyjnie zdefiniowane, co to s3 umowy $mieciowe, ale temat ten
wzbudza liczne glosy krytyczne. Sformutowanie ,,umowa Smieciowa” to oczywiScie kalka
jezykowa pojecia junk-job. Tego typu umowa obejmuje prace niepewna, nisko ptatng
i 0 zubozonych tresciach, a wigc niewymagajaca wysokich kwalifikacji (Kozek, Kubisa,
Ostrowski 2005). Z pewnoscia umowy $Smieciowe nie pokrywaja si¢ zakresami z elastycz-
nym zatrudnieniem, lecz dyskusja o umowach §mieciowych stanowi wazny kontekst, kto-
rego dziatacze zwigzkowi nie moga lekcewazy¢, bo nie moga lekcewazy¢ potrzeb, postaw
i obaw swojej obecnej lub potencjalnej bazy cztonkowskie;j.

Elastyczne zatrudnienie w kazdym systemie oznacza takie jego formy, ktore pozwalaja
pracodawcy relatywnie szybko dostosowaé wolumen pracownikéw do strumienia pracy.
Historycznie rzecz ujmujac, elastyczne zatrudnienie istniato zawsze: w formie pracy sezo-
nowej, okoto§wiatecznej, na zamowienie konkretnego klienta. Obecnie jednak, w zwiazku
z rozwojem rynkOw i powigzah gospodarki globalnej, duza i zwigkszajaca si¢ czgs§¢ stru-
mienia pracy powstaje pod wplywem zamodwien typu ad hoc, pod konkretnego klienta
i konkretne zamdwienie, zwane czgsto w ustugach projektem (Castells 2010, s. 282-295).
Pracodawcy nie sa w stanie zorganizowaé procesu pracy w ten sposob, by jednocze$nie
zaspokoi¢ oczekiwania kontrahentow i klientow oraz potrzeby pracownikow zwigzane ze
stabilng praca i rOwnowaga migdzy praca a zyciem w cyklu dnia czy tygodnia.

OczywiScie, duze firmy, obstugujace duzych kontrahentow i duze rzesze klientow,
mogg sobie radzi¢ z rozwigzywaniem tego problemu duzo lepiej niz firmy mate lub $red-
nie, dzialajace w warunkach wigkszej konkurencji. Jednak takze duze firmy moga mie¢
z tym klopoty, szczegblnie w okresach gorszej koniunktury. Duze firmy czeSciej tez musza,
bra¢ pod uwage reakcje zwiazkéw zawodowych na propozycje idace w kierunku wigkszej
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elastyczno$ci. Ta reakcja zalezy od wzorca wprowadzanej elastyczno$ci: nastawionej na
konkurencj¢ lub konstruktywnej (Teague, Graal, 1992). Elastyczno$¢ konkurencyjna nie
wykorzystuje potencjalu wspolpracy ze zwigzkami zawodowymi, przeciwnie — w jej ramach
zwigzki zawodowe s postrzegane jako nierynkowa instytucja, blokujaca przystosowanie
i ciecie kosztow. W strategii konstruktywnej elastyczno$ci natomiast zwiazki zawodowe
sg postrzegane jako potencjalny sojusznik w procesie koniecznych zmian, co do kierunku
ktorych mozna si¢ porozumie¢, a samo porozumienie ma swa warto$S¢ w kontekscie ana-
lizy kosztow transakcyjnych.

Zwiazki zawodowe w okresie gorszej koniunktury zgadzaja si¢ zazwyczaj na wigksza
elastyczno$¢. Tak byto w roku 2009 w Polsce, gdy zgodzily si¢ na wydiuzenie okresu roz-
liczeniowego czasu pracy. Pozwolifo to pracodawcom na wigksza elastyczno$¢ w wyko-
rzystaniu zasobow pracy, cho¢ dla pracownikéw tworzylo to szereg niekorzystnych sytu-
acji (np. niemozno$¢ pobrania urlopu wypoczynkowego w okresie letnim, wigksze koszty
porannego dojazdu i powrotu z pracy w godzinach wieczornych i nocnych, wigksze koszty
opieki na dzie¢mi, wigksze koszty positkow w czasie dtuzszego dnia pracy).

Zwiqzki zawodowe w badanych firmach

Z powodu braku danych dotyczacych obecnoSci zwiazkdw zawodowych, analizie poddano
jedynie 64 sposrdd 71 badanych duzych przedsigbiorstw*. Jako punkt wyjscia do dalszych
analiz potraktowaliSmy wyniki badaf prowadzonych w tym zakresie na probie og6lnopol-
skiej. Z danych gromadzonych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS 2012)
wynika, Ze zwigzki zawodowe istnieja obecnie w okolo 35 proc. wszystkich przedsigbiorstw
w Polsce, bez wzgledu na ich wielko$¢.

Oczywiscie, zwiazki zawodowe czgSciej wystepuja w przedsiebiorstwach Srednich
i duzych. CBOS (2012) podaje, ze sa one obecne w 10 proc. firm zatrudniajacych ponizej
50 pracownikéw, w 52 proc. przedsiebiorstw z liczbg zatrudnionych w przedziale 50-249
i 68 proc. w bardzo duzych zakladach pracy, w ktorych poziom zatrudnienia przekracza
250 pracownikdw. TrudnoSci w zakresie tworzenia organizacji zwigzkowych w malych fir-
mach sg wielowymiarowe. Z pewnosScia nie bez znaczenia w tym kontekscie jest prawny
obowigzek zebrania minimum dziesigciu ufajacych sobie osob, aby zatozy¢ zaktadowa
organizacje zwigzkowa i korzysta¢ z uprawnien jej przystugujacych.

Z racji tego, ze badaniu CRANET poddano wytacznie przedsigbiorstwa duze, nalezalo
si¢ spodziewa¢ podobnego wyniku co w badaniach CBOS. Hipoteza ta nie do konca si¢
potwierdzita. W 34,4 proc. badanych przedsigbiorstw z proby CRANET istnieja struktury
zwiagzkowe (tabela 1), co jest wynikiem niemal identycznym z tym prezentowanym przez
CBOS w 2012 r., ale odnoszacym si¢ do wszystkich firm, a nie tylko tych duzych. Wzgled-

4 Proba CRANET w Polsce liczyta 71 przedsigbiorstw. Z analizy wytaczono jedno przedsig-
biorstwo, w ktdrym zatrudnionych byto mniej niz 200 pracownikéw, oraz pigé przedsigbiorstw, na
temat ktorych brakowato danych w kwestii istnienia organizacji zwigzkowej. Proba badawcza miata
charakter proby celowej firm sektora prywatnego na terenie Warszawy i Mazowsza.
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nie niska stope uzwigzkowienia® mozna wytlumaczyé¢ tym, ze badanie objeto wylacznie
sektor prywatny.

Tabela 1. Poziom uzwiazkowienia badanych firm

N proc.
Brak zwiazku zawodowego 42 65,6
Istnieje zwigzek zawodowy 22 34,4

Zroédto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Wielko$§¢ organizacji zwiagzkowych byta zréznicowana (tabela 2). W pigciu przed-
sicbiorstwach istnialy wylacznie mate organizacje zwigzkowe, skupiajace nie wigcej niz
10 proc. zatogi. Liczniejsze struktury, zrzeszajace do 25 proc. pracownikéw, funkcjono-
waly w pieciu kolejnych zaktadach pracy. Sredni poziom uzwiazkowienia (do 50 proc.
zalogi) zaobserwowano w dwoch zaktadach. O wysokim uzwiazkowieniu (w przedziale
51-75 proc.) mozna mdéwi¢ w przypadku pigciu badanych przedsigbiorstw. W badane;j
prébie nie znalazt si¢ ani jeden zaktad pracy, w ktérym uzwigzkowienie przekraczatoby
trzy czwarte stanu zatrudnienia®.

Tabela 2. Poziom uzwigzkowienia w firmach z uwzglednieniem liczebno$ci zwigzkow zawodowych?”

N proc.

Brak zwiazku zawodowego 42 65,6
1-10 proc. 5 7.8
11-25 proc. 5 7.8
26-50 proc. 2 3,1
51-75 proc. 5 7,8

Zrodto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

5 Termin ,,uzwigzkowienie” jest kolejna kalkg — tym razem angielskiego pojecia ,,unionisation”.
Stosujemy to pojecie §wiadomie (po raz pierwszy postuzyliSmy si¢ nim w: Kozek, Ostrowski 2003),
pragnac je zakorzeni¢ w Polsce. Jest ono po prostu wygodne. Nalezy podkresli¢, ze pojecie to
duzo wczesniej wykorzystal Witold Morawski w swoim klasycznym studium dotyczacym konfliktu
przemystowego w Ameryce (Morawski 1970), a takze Juliusz Gardawski, Barbara Gaciarz, Andrzej
Mokrzyszewski i Wlodzimierz Pankow w ksigzce Rozpad bastionu? Zwigzki zawodowe w gospodarce
prywatyzowanej (1999).

6 Z uwagi na niska liczebnos¢ poszczegdlnych przypadkéw, w dalszej czgsci analizy bedziemy
si¢ skupiali na zaleznoSciach pomigdzy uzwiazkowieniem jako takim, bez wzgledu na jego skale
w poszczeg6lnych przedsigbiorstwach. Tak wigc, dla celow analitycznych zostata utworzona zmienna
»uzwigzkowienie”.

7 Wylaczono odpowiedzi ,,nie wiem”.
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Zdaniem ankietowanych pracownikéw personalnych zatrudnionych w badanych przed-
siebiorstwach, ogdlnie rzecz biorac, w ciagu trzech lat poprzedzajacych moment badania,
wplyw zwigzkéw zawodowych na firm¢ nie zmienit si¢ (14 przypadkdéw). Interesujace jest,
ze nie byto przypadku, aby specjaliSci ds. HR dostrzegli zmniejszenie wplywu zwigzkow
zawodowych. W czterech przypadkach wplyw ten, ich zdaniem, si¢ zwigkszyl. Wedtug
opinii dwoch respondentéw zwiazki zawodowe nie maja zadnego wptywu na funkcjono-
wanie zakfadu pracy.

Dla celoéw dalszej analizy zbudowaliSmy ,,indeks sity zwiazkéw zawodowych”. Jako
podstawe operacjonalizacji indeksu przyjeliSmy dwie zmienne kwestionariusza CRANET,
odnoszace si¢ z jednej strony do wielkoSci organizacji, a z drugiej do zmiany wplywow
zwigzkOw zawodowych w ciagu trzech lat poprzedzajacych badanie. UznaliSmy, zZe odpo-
wiedZ ,,nie wiem” na pytanie o wielko§¢ organizacji zwigzkowej w firmie odnosi si¢ do
sytuacji, w ktdrej organizacja zwiagzkowa jest mata, raczej inercyjna i nie prowadzi aktyw-
nej polityki w ramach organizacji. Formalnie istnieje, ale jej dziatalno$¢ nie jest szerzej
znana. UznaliSmy tez, ze utworzona przez nas zmienna ,indeks sily zwigzkdw zawodo-
wych” przyjmie trzy wartoSci:

a) ,,stabe zwiazki zawodowe” (N=7): sytuacje, gdy menedzer personalny nie moze okresli¢
ich wielkosci (odpowiedz ,,nie wiem”) oraz gdy organizacja jest matfa (1-10 proc.) i jed-
noczesnie jej wplyw pozostat bez zmian w ciagu trzech lat poprzedzajacych badanie;

b) ,,zwiazki zawodowe o umiarkowanej pozycji” (N=5): sg to §rednie (11-25 proc.) i duze
(26-50 proc.) organizacje zwigzkowe, ktorych wptyw w ciagu trzech lat poprzedzajacych
badanie nie zmienit si¢;

c) ,.silne zwiazki zawodowe” (N=8): do tej kategorii zaliczyliémy bardzo duze organizacje
zwigzkowe (51-75 proc.), ktorych wplyw pozostat bez zmian w ciagu trzech lat poprze-
dzajacych badanie, oraz wszystkie przypadki (i tu juz znaczenia nie miata wielkos§¢
organizacji), w ktorych menedzment zadeklarowal zwigkszenie wplywu zwigzkow na
firme w ciagu trzech lat poprzedzajacych badanie.

Tabela 3. Indeks sily zwiazkéw zawodowych

N proc.
Stabe 7 35,0
Umiarkowane 5 25,0
Silne 8 40,0
Ogotem 20 100,0

Zrédio: badanie wtasne 2009 wg metodologii CRANET
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Zjawiska elastycznego zatrudnienia w badanych firmach

W badanych firmach wystepuja roznorodne formy elastycznego zatrudnienia (tabela 4).
Wsrod nich najczgsciej stosowano umowy na czas okreslony, prace zmianowa oraz diuzszy
okres rozliczania czasu pracy. Nieco mniej popularne sa nastepujace formy: korzystanie
z pracy w formie umowy-zlecenia, praca na cz¢$¢ etatu, umowy cywilne i outsourcing
zadaf. Marginesem pozostaje zatrudnienie w formie pracy czasowej (tj. tymczasowej
poprzez agencje) i sezonowej, praca wykonywana w domu, telepraca i praca weekendowa.

Tabela 4. Nasilenie form elastycznego zatrudnienia w badanych firmach

Srednia na skali
1: mniej niz 1 proc.
Forma elastycznego zatrudnienia 32:: 61__150?‘::&
4: 11-20 proc.
5: wiecej niz 20 proc.
Umowy na czas okreSlony 4,42
Praca zmianowa 3,79
Dtuzszy okres rozliczania czasu pracy 3,47
Korzystanie z pracy w formie umowy-zlecenia 2,95
Praca na czgs¢ etatu 2,81
Korzystanie z pracy poprzez umowy cywilne 2,35
Outsourcing 2,05
Praca czasowa, sezonowa 1,63
Praca w domu 1,53
Telepraca 1,42
Praca weekendowa 1,37

Zrodto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Z doktadniejszych analiz wynika, ze w firmach istnialy pewne wzorce powigzanych
form elastycznosci (Sadowski 2001). Po pierwsze, gdy firma wykorzystuje tzw. pracg
zdalna, czyli wykonywana poza jej siedziba, to chetnie stosuje wszystkie tego formy (tele-
praca, praca wykonywana w domu, outsourcing), a jednocze$nie ch¢tnie korzysta z pracy
na podstawie umoéw cywilnoprawnych (umowy-zlecenia oraz umowy o dzielo). Zjawiska te
dobrze koresponduja z wymiarem elastycznosci typu ,,oddalanie” w koncepcji Atkinsona
(Kozek, Kubisa 2011). Po drugie, gdy firma korzysta z pracy sezonowej, to ma tez tenden-
cje do korzystania z pracy okresowej, weekendowej lub z pracy na czgs$¢ etatu, faczac te
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formy z umowami o pracg na czas okreSlony. Po trzecie, korzystanie z pracy zmianowej
taczy si¢ z wykorzystaniem diuzszych okresow rozliczania czasu pracy, co wydaje si¢ naj-
bardziej tradycyjna postacia elastycznoSci. Ten czynnik pomijamy jednak w naszej analizie.

W ciagu trzech lat poprzedzajacych badanie, firmy zwigkszaty zatrudnienie w formie
umdw na czas okreSlony i pracy na cze$¢ etatu. Nie zaobserwowaliSmy zmian w zakresie
stosowania uméw cywilnoprawnych (w tym umoéw-zlecenia), godzin nadliczbowych, ela-
stycznych godzin pracy, diuzszego okresu rozliczefi czasu pracy i pracy zmianowej. Praca
czasowa, praca w domu i outsourcing zasadniczo nawet nieco ograniczaly swoj zasieg.
Telepraca, pracy weekendowa, zatrudnianie dwoch osob na jednym etacie (tzw. etat dzie-
lony) raczej nie byly praktykowane (tabela 5).

Tabela 5. Zmiana zakresu stosowania elastycznego zatrudnienia w badanych firmach

Srednia na skali

1-4
Umowy na czas okreSlony 1,72
Praca na czgé¢ etatu 1,98
Korzystanie z pracy w formie umowy-zlecenia 2,03
Okres rozliczenia godzin 2,16
Elastyczne godziny pracy 2,21
Godziny nadliczbowe 2,21
Korzystanie z pracy w ramach umowy cywilnej 2,45
Praca zmianowa 2,53
Outsourcing, czyli korzystanie z pracy pracownikéw innych firm 2,76
Praca czasowa, sezonowa 3,07
Praca w domu 3,07
Dzielenie pracy na danym stanowisku pomiedzy co najmniej dwie osoby 3,26
Praca weekendowa 3,36
Telepraca 3,38

Zrédto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET. Odpowiedzi na czterostopniowe;j skali:
»zwickszenie zakresu” - 1, ,,brak zmian” - 2, ,,zmniejszenie zakresu” - 3 oraz ,,niepraktykowane” — 4.

Kierujac si¢ tym, ze w firmach istnieja wzory powiazanych form elastycznego zatrud-
nienia, zbudowano indeksy, ktore nazwano odpowiednio do wymiaréw Atkinsona: ela-
stycznodcig typu ,,oddalanie”, elastycznoScig czasows i elastycznoscig placowa. Odrebnie
zajmiemy si¢ umowami na czas okreslony, gléwnie z uwagi na fakt, Ze sg one obecnie
szczegOlnie dyskutowane (Bednarski, Frieske 2012).
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Indeks elastycznosci typu ,,oddalanie”

Indeks ,,oddalanie” uwzglednia telepracg, pracg wykonywang w domu, outsourcing,
korzystanie z uméw cywilnych i uméw-zleceniad. Az 10 firm nie stosuje zadnej z form
elastycznosci typu ,,oddalanie”, a 28 stosuje je w minimalnym stopniu (do 5 pkt). Wsrod
badanych nie byto jednak firmy, ktéra wykazywataby elastyczno$¢ w stopniu bardzo wyso-
kim. Najwyzsza zanotowana warto$¢ indeksu to 17, i to w przypadku zaledwie dwoch firm.
Srednia dla zmiennej charakteryzujacej indeks elastycznosci typu ,,oddalanie” wynosi 4,59
na skali 0-25 pkt, czyli mozna powiedzie¢, ze w badanych przedsigbiorstwach nie stosuje
si¢ intensywnej strategii elastycznosci tego typu.

Analiza indeksu elastycznoSci typu ,,oddalanie”, w powigzaniu ze zmienng ,,istnienie
zwigzku zawodowego w firmie” oraz indeksem silty zwiazkow zawodowych, musi by¢ pro-
wadzona ostroznie ze wzgledu na zbyt mate liczebnosci proby, lecz zasadniczo mozna
stwierdzi¢ po analizie skupief, ze nie dostrzegamy wyraznej tendencji, aby obecnos¢
zwigzkow zawodowych lub ich sita znaczaco wspotwystepowala z tendencja do stosowania
tej formy elastycznosci (tabela 6 i 7).

Tabela 6. Uzwigzkowienie a elastycznos$¢ typu ,,oddalanie”

Indeks elastycznosci ,,oddalanie”
Liczba przypadkéw Ogolem
Brak Niska | Srednia | Wysoka
Uzwigzkowienie Brak N 7 18 6 4 35
Istnieje N 3 10 3 3 19
Ogotem N 10 28 9 7 54

Zroédio: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

8 Respondent okreslal przyblizony procent zatrudnionych w zakresie danej formy elastycznosci.
Kazdej z odpowiedzi przypisano range, nadajac punkty: nie uzywane / nie dotyczy (0 pkt), mniej
niz 1 proc. (1 pkt), 1-5 proc. (2 pkt), 6-10 proc. (3 pkt), 11-20 proc. (4 pkt), wigcej niz 20 proc.
(5 pkt). Tym samym badane przedsigbiorstwo w zakresie stosowania elastycznoSci typu ,,oddalanie”
moglo otrzyma¢ minimalnie 0 pkt (gdy w zadnym stopniu nie stosuje zadnej formy elastycznosci)
do maksymalnie 25 pkt (gdy kazdg z form stosuje si¢ wobec wigcej niz 20 proc. zatrudnionych).
Indeks elastycznoscei typu ,,oddalanie” (N=54) przyjat wartosci: brak elastycznosci: 0 pkt (N=10),
niska elastycznos$é: 0-5 pkt (N=28), Srednia elastycznos¢: 6-10 pkt (N=9), wysoka elastycznos¢:
11-17 pkt (N=7).
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Tabela 7. Sila zwiazkéw zawodowych a elastyczno$¢ typu ,,oddalanie”

Indeks elastycznosci ,,oddalanie”
Liczba przypadkéw p
Ogolem
Brak | Niska | Srednia Wysoka

Indeks sily zwigzkow | Stabe N 1 3 1 1 6
zawodowych -

Srednie | N 1 2 0 2 5

Silne N 1 5 1 0 7
Ogolem N 3 10 2 3 18

Zroédto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Indeks elastycznosci czasowej

Indeks ten odpowiada wymiarowi elastycznoSci liczbowej zaproponowanemu przez
Atkinsona. Budowa indeksu elastycznoSci czasowej polegata na skumulowaniu odpowie-
dzi w zakresie stosowania takich form elastycznosci, jak praca czasowa, praca sezonowa,
praca weekendowa, praca na czeS¢ etatu, umowy na czas okre§lony®. Badane przedsie-
biorstwa mogly otrzyma¢ w zakresie stosowania elastycznoSci czasowej minimalnie 0 pkt
(gdy w zadnym stopniu nie stosuje zadnej formy elastyczno$ci) do maksymalnie 20 pkt
(gdy kazda z form stosuje si¢ wobec wigcej niz 20 proc. zatrudnionych).

Wyniki wskazuja, ze nie ma ani jednego przypadku firmy niestosujacej w ogdle zadnej
z form elastycznoSci czasowej. Przewazaja jednak firmy stosujace jg w stopniu niskim
(N=26, do 5 pkt) i §rednim (N=22). Wérdd badanych tylko trzy stosowaly ja w stopniu
bardzo wysokim. Najwyzsza zanotowana wartosé to 16. Srednia dla zmiennej indeks ela-
stycznoSci czasowej wynosi 5,74 i jest nieco tylko wyzsza od elastycznosci typu ,,oddala-
nie”. Zasadniczo wigc duze firmy nie stosowaly intensywnie takze i tej formy elastycznoSci.

Analiza indeksu elastyczno$ci czasowej w powiazaniu ze zmienng ,,istnienie zwigzku
zawodowego w firmie” oraz indeksem sity zwiazkéw zawodowych pozwala na ostrozny
wniosek, ze sifa lub obecnos¢ zwigzkdw zawodowych nie wplywa znaczaco na stosowa-
nie tej formy elastycznosci. Jednak wydaje si¢ jednoczesnie, ze cho¢ zwiazki zawodowe
nie sg przeciwnikiem wprowadzania w praktyce rozwigzan charakterystycznych dla ela-
stycznoSci czasowej, to sprzeciwiajg si¢ jej najbardziej wyrazistym (skrajnym) formom
(tabela 81 9).

9 Respondent udzielal odpowiedzi, okreslajac przyblizony procent zatrudnionych w ramach
danej formy elastycznos$ci. Kazdej z odpowiedzi przypisano rangg, nadajac punkty: nie uzywane
/ nie dotyczy (0 pkt), mniej niz 1 proc. (1 pkt), 1-5 proc. (2 pkt), 6-10 proc. (3 pkt), 11-20 proc.
(4 pkt), wigcej niz 20 proc. (5 pkt).
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Tabela 8. Uzwiazkowienie a elastyczno$¢ czasowa

Indeks elastycznoSci czasowej
Liczba przypadkéow Ogélem
Niska Srednia Wysoka
Uzwiazkowienie Brak N 15 18 3 36
Jest N 11 4 0 15
Ogodtem N 26 22 3 51
Zrbdio: badanie wtasne 2009 wg metodologii CRANET
Tabela 9. Sita zwiazkéw zawodowych a elastyczno$¢ czasowa
Indeks elastycznoSci czasowej
Liczba przypadkéw Ogolem
Niska Srednia Wysoka
Indeks sity Stabe N 4 1 0 5
zwiazkéw zawodowych —
Srednie N 2 1 0 3
Silne N 5 1 0 6
Ogolem N 1 3 0 14
Zrédio: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET
Elastycznos¢ placowa

Ten wymiar elastycznoS$ci byt mierzony za pomocg tylko dwu zmiennych, charakteryzu-
jacych wysitki firm, by uelastyczni¢ system wynagrodzef. Okazuje si¢, ze badane firmy
w ostatnich latach najczesciej nie zmienialy swoich systemow placowych w kwestii rucho-
mej czedei ptac (52,6 proc.) lub nieco rzadziej zwigkszaly te cz¢§¢ ruchoma (36,8 proc.).
Wiekszos¢ firm nie oferuje ptac zaleznych od wydajnosci!

Okazuje sig, ze sita zwigzkdw zawodowych nie wigze si¢ z tendencja do zmiany w sys-
temach ptacowych w kierunku wprowadzania zmiennych czgsci wynagrodzen (tabela 10),
ani tez zasadniczo nie mozna jednoznacznie stwierdzié, iz sita zwigzkow zawodowych
wigze si¢ ze stosowaniem plac zaleznych od wydajnosci w odniesieniu do pracownikdw
szeregowych lub fizycznych (tabela 11).
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Tabela 10. Sila zwiazkéw zawodowych a zmiany w systemie placowym w kwestii ruchomej czesci
placy

Ruchoma cze$é ptacy
Czy w ciagu ostatnich trzech lat nastapila Liczba przypadkow Ogélem
zmiana w systemie placowym? Zwiekszyla | Pozostala
. . Zmalala
sie bez zmian
Indeks sily zwigzkow Stabe N 3 3 1 7
zawodowych
Srednie | N 0 3 1 4
Silne N 4 4 0 8
Ogodtem N 7 10 2 19

Zrodio: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Tabela 11. Sila zwigzkéw zawodowych a placa zalezna od wydajnoSci/osiagnieé¢ jako metoda
motywowania pracownikow szeregowych

T P . Placa zaleina od
Czy w organizacji jest stosowana ktoras z ponizszych dainosci
metod motywowania pracownikow fizycznych i innych Wydajnosci Ogoltem
pracownikow szeregowych? Nie Tak
Indeks sily zwiazkow zawodowych | Stabe N 5 1 6
Srednie N 4 0 4
Silne N 4 3 7
Ogo6tem N 13 4 17

Zrodto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Umowy na czas okreslony

Zjawisko wystepowania umdw na czas okreslony nasilifo si¢ w Polsce na poczatku ubiegtej
dekady. Wedtug danych Eurostat w roku 2010 Polska miata jeden z najwyzszych w Unii
Europejskiej odsetek zatrudnionych w tej formie w stosunku do zatrudnionych na pod-
stawie umowy o prace ogolem (Dane statystyczne dotyczqce zatrudnienia). Tymczasowa
umowe w 2010 r. miat co czwarty pracownik w Polsce, podobnie jak w Hiszpanii (tylko
nieco nizszy wskaznik w Portugalii). W latach 2007-2011 udzial uméw na czas okreSlony
juz w Polsce nie rost, cho¢ wciaz utrzymywal si¢ niezmiennie na bardzo wysokim pozio-
mie. Nasilone zjawisko wystepowania uméw na czas okreslony, cho¢ cz¢sciowo korzystne
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z punktu widzenia interesdw pracodawcow, faktycznie — poprzez przerzucanie na pra-
cownikow kosztdw niestabilnoSci prowadzenia dziatalnosci gospodarczej — jest Zrodiem
niepewnosci pracownikow na rynku pracy (Bednarski 2012). Dla zwiazkéw zawodowych
stanowi to duze wyzwanie i oznacza niewatpliwe utrudnienia w prowadzeniu wewnetrznej
polityki. Naleza do nich: obawa przed mozliwoscia nieprzedluzenia umowy zawartej na
czas okreSlony, z uwagi na przynalezno$¢ zwigzkowa, brak ochrony trwalosci stosunku
pracy dziataczy zwigzkowych po wygasnieciu umowy oraz brak obowiazku uzasadnienia
wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreSlony i — co istotniejsze — konsultowania jej
wypowiedzenia z reprezentujacym pracownika zwigzkiem zawodowym.

W badanych firmach mozemy moéwic o przewadze przedsigbiorstw stosujacych umowy
na czas okre§lony (tabela 12). Wér6d omawianych przypadkéw w zaledwie dwoch nie
stwierdzono tego typu uméw. W niemal potowie badanych przypadkow skala zjawiska
wystepowania umow na czas okreSlony przekracza 10 proc., ponad jedna czwarta firm
stosuje je w skali przekraczajacej 20 proc., a zatem zblizonej do proby ogdlnokrajowe;.

Tabela 12. Wystepowanie uméw na czas okreSlony (w proc. zatrudnionych)

N proc.
Nie uzywane / Nie dotyczy 2 34
Mniej niz 1 proc. 5 8,5
1-5 proc. 11 18,6
6-10 proc. 14 23,7
11-20 proc. 12 20,3
Wigcej niz 20 proc. 15 25,4

Zroédio: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Uzwiazkowienie danego przedsigbiorstwa znaczaco wigze si¢ ze stabo nasilonym zjawi-
skiem zawierania uméw na czas okreSlony. Gdy w firmie nie ma zwigzkow zawodowych, to
az 37,5 proc. firm stosuje zatrudnienie na umowach czasowych w wymiarze wigkszym niz
20 proc. sily roboczej, a gdy zwigzki zawodowe istnieja, to zadna firma w takim nasileniu
tego nie stosuje (tabela 13). Nie znamy oczywiscie przyczyn wspotwystgpowania obu tych
zjawisk, jednak wydaje si¢ prawdopodobne, ze polityka zwigzkdw zawodowych wplywa
na ograniczenie stosowania tego typu kontraktow z pracownikami. Wydaje si¢ istotne, ze
zwigzki zawodowe nie tyle ograniczajg stosowanie uméw na czas okreSlony w ogole, co
prowadza do zmniejszenia wymiaru zjawiska. I — podobnie jak w przypadku elastycznoSci
czasowej — nie sa bezwzglednymi przeciwnikami tej formy elastycznosci. Wydaje sig, ze
dopuszczajg jej stosowanie, jednak bronig pracownikéw przed jej nadmiernym (czgsto
patologicznym) nasileniem.
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Tabela 13. Uzwiazkowienie a wystepowanie uméw na czas okreslony (w proc. zatrudnionych)

Umowy na czas okreslony
Nie Wiecej
uzywane/ | Muiej |\ oo |6 1000 | 11200 | niz | O™
Nie niz 1%
20%
dotyczy
Uzwiazko- | Brak | Liczebno$¢ 0 3 7 9 6 15 40
wienie proc. 0 75 | 175 | 225 | 150 | 375 | 100,0
Jest | Liczebnos¢ 2 2 4 5 6 0 19
proc. 10,5 10,5 | 21,1 | 26,3 31,6 0 100,0
Ogodlem Liczebno$¢ 2 5 11 14 12 15 59
proc. 34 8,5 18,6 | 23,7 20,3 25,4 100,0

Zroédto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET

Analizujac wyniki badania CRANET, nalezy zwroci¢ uwage, ze w ciagu trzech lat
poprzedzajacych badanie w ponad potowie przedsigbiorstw nie zaszly zmiany, jesli chodzi
o zatrudnienie na czas okreslony (55 proc.), ale gdy juz zachodzily, to z reguly w kierunku
wzrostu udziatu tego typu uméw (36,7 proc.). Ponad cztery razy wigcej firm zwigkszyto
zakres zatrudnienia na czas okreSlony, niz dokonato redukcji w zakresie wystgpowania
tej formy elastycznosci.

Biorac pod uwage zagrozenia stabilnosci dalszego zatrudnienia, wydaje sig, ze wlasciwa
z punktu widzenia intereséw pracowniczych powinna by¢ strategia ukierunkowana na ich
ograniczenie. Analiza badanych przypadkdw nic nie mowi o strategii zastosowanej przez
zwigzki zawodowe. Jak wynika z analizy badan CRANET, uzwiagzkowienie nie wigze si¢
z dynamika umow na czas okreSlony (tabela 14). Zaledwie w jednym przypadku nastapilo
zmniejszenie zakresu wystepowania tego typu umow w uzwigzkowionym zakladzie pracy.

Tabela 14. Uzwiazkowienie a zmiana w wystepowaniu uméw na czas okreSlony w ciagu trzech lat
poprzedzajacych badanie

Umowy na czas okreslony
Zwigkszenie . Zmniejszenie Ogotem
zakresu Brak zmian zakresu

Uzwiazkowienie | Brak Liczebnos¢ 14 22 4 40
proc. 35,0 55,0 10,0 100,0

Jest | Liczebnos¢ 8 11 1 20
proc. 40,0 55,0 5,0 100,0

Ogoétem Liczebno$¢ 22 33 5 60
proc. 36,7 55,0 8,3 100,0

Zroédto: badanie wiasne 2009 wg metodologii CRANET
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Przyczyn takiej sytuacji mozna upatrywaé w zjawisku inercyjnosci sytuacji w analizo-
wanym zakresie. W rzeczywistoSci jednak niekoniecznie musi tak by¢. Zwiazek moze by¢
aktywny w swoim dziataniu, lecz mato skuteczny. Potwierdza to CBOS (2012), z ktérego
badan wynika, ze 40 proc. respondentow nie dostrzega efektow dziatalnoSci zwiazkow
zawodowych w ich zaktadzie pracy, 39 proc. dostrzega aktywnos¢, ale takze brak skutecz-
nosci, a na efektywno$¢ zwiazkoéw zwraca uwage 15 proc. badanych.

Podsumowanie

Zjawiska elastycznoSci wystepuja w badanych duzych przedsigbiorstwach w ograniczonym
zakresie. Duze firmy moga po prostu pozwoli¢ sobie, ze wzgledu na skale dzialania, na
oferowanie bardziej stabilnych warunkow zatrudnienia, a elastyczne traktowaé jako uzu-
petniajace. Badane przedsigbiorstwa najczesciej odwotuja si¢ do elastycznoSci za posred-
nictwem umow na czas okre§lony, w nieco mniejszym zakresie korzystaja z outsourcingu
i umow cywilnoprawnych. Jesli juz to robia, to zasieg tych praktyk nie jest znaczacy w kon-
tekscie ogo6tu zatrudnionych. Wydaje si¢, ze zwiazki zawodowe maja wplyw na ogranicze-
nie wystepowania uméw na czas okreslony, ale prawdopodobnie tylko wtedy, jesli wyste-
puja one — w ich ocenie — w nadmiernej skali. Nieco stabiej ugruntowana badawczo jest
teza, ze zwigzki zawodowe sa w stanie opierac si¢ innym formom elastycznosci, zaliczonym
przez nas do tzw. elastycznoSci czasowej. Nie ulega watpliwosci, ze w tylko niewielkim
zakresie wplywaja na przypadki outsourcingu i uméw cywilnoprawnych. Otwarta pozostaje
kwestia w jakim stopniu, z uwagi na utrudnienia w mozliwoSci zrzeszania w zaktadowych
zwigzkach zawodowych pracownikow firm zewnetrznych i pracownikéw na kontraktach
cywilnych, w ogéle podejmuja tego typu wysitek.

Wydaje sie, ze zwiazki zawodowe, ze wzgledu na ograniczono$¢ zasobow, mogg si¢
skupia¢ na obronie praw wylacznie zatrudnionych na podstawie umowy o pracg. Taka
ograniczong strategia wplywu na wewnetrzng polityke mozna wyjasnic istnienie uzwiaz-
kowionych zaktadow pracy bez umow na czas okreSlony oraz bez takich uméw w skali
powyzej 20 proc. ogdtu zatrudnionych.

Obecno$¢ zwiazkow zawodowych i ich sifa nie wydaja si¢ tez — w §wietle naszego bada-
nia — czynnikiem wywierajacym jakikolwiek wplyw na stosowanie elastycznych systemow
placowych.

Z naszej analizy mozna poSrednio wywnioskowac, ze jeSli w duzych firmach prywat-
nych mamy do czynienia ze strategia elastycznosci, to jest to raczej strategia odwotujaca
si¢ do paradygmatu elastycznoSci zorientowanej na konkurencyjnos¢, bez szczegdlnego
odwolywania si¢ do strategii okreslanej przez Teauge’a i Grahla jako konstruktywna.
Przypomnijmy, Ze to wtasnie ta druga jest obliczona na konkurowanie za pomoca prze-
wagi opartej na jakosci sily roboczej, w obrebie ktorej jednak elementem posrednicza-
cym pozostaja zwiazki zawodowe, te za$ pracodawcy potrafia pragmatycznie pozyska¢ do
wspOlpracy. Tego typu strategia menedzer6w personalnych nie zostala dostrzezona w toku
analiz naszego wstepnego badania.
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OczywiScie warto na koniec zauwazy¢, ze oddzialywanie zwigzkdw zawodowych jest
w kwestiach elastycznych form zatrudnienia mocno ograniczone ich kompetencjami w tej
dziedzinie. Nic wigc dziwnego, ze zwiazki zawodowe klada szczegdlny nacisk na regulacje
prawne w skali makro, dazac do ograniczenia elastycznosci w odniesieniu do wszystkich
pracownikow i wszystkich firm. Stawiaja tym samym na mozliwo$¢ dostosowania elastycz-
nych rozwigzaf tam, gdzie moglyby wejs¢ w porozumienia na poziomie zakfadu pracy.
Widac tez, ze nie bylyby wtedy przeciwne rozwigzaniom elastycznym, o ile nie przyjelyby
one form patologicznych.
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Summary

Trade unions are often identified in frame of media discourse as stakeholders reluctant
to change in flexible work systems. The results of the research methodology CRANET in
large private companies in Warsaw and Mazovia region suggest that at the company level
does not exist the trade union effective opposition in an enhanced form. In companies
where unions exist, compared with companies where they are weak or not present at
all, escalating phenomenon of employment flexibility is similar. The only exception is
a contract for a fixed period: trade unions are likely to effectively oppose against the
introduction of such contracts on a large scale at the company level.

Key words: trade unions, index of the strength of trade unions, flexibility, outsourcing,
subcontracting, fixed-term contracts, CRANET methodology
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