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Recenzja pracy doktorskiej mgr Magdaleny Borowskiej pt.

"Realizacja intereséw pracowniczych w spétkach PKP SA"

Recenzowana rozprawa doktorska sktada sie z pieciu rozdziatéw, opatrzonych wstepem i
zakoriczeniem. Liczy w sumie 256 stron /wraz z zatgcznikami/W pracy wykorzystano 200
pozycji literaturowych w tym pozycji z literatury obcojezycznej, akty prawne/26/, zrédta
elektroniczne /39/ i tematyczne raporty specjalistyczne.

Tres¢ rozprawy

Za cel rozprawy przyjeto identyfikacje intereséw zatrudnionych w zaktadach Spétki PKP SA,
stusznie traktujgc ten przedmiot badarn zaréwno stosunkdéw pracy i do tego w obszarze
transportu kolejowego za niewystarczajgco rozpoznany. Realizacji celow dokonano poprzez
udzielenie odpowiedzi na podstawowe pytania badawcze dotyczace: postrzegania
waznosci intereséw / w opinii pracownikéw i kierownictwa/,ich roli w procesie
motywowania, zakresu ich realizacji, istniejgcych barier, roli zwigzkéw zawodowych w
procesie dbatosci o realizacje intereséw pracowniczych i wreszcie sposobow poprawy
istniejgcej sytuacji.

Pracy towarzyszyty dwie hipotezy badawcze twierdzace ,ze :

- zarzgdzajgcy spotkami PKP dysponujg rzetelng wiedzg o interesach pracownikéw a przy
tym podejmujg $wiadome i celowe dziatania na rzecz ich realizacji,

- aktywno$¢ zwigzkéw zawodowych w spétkach PKP dotyczy realizacji intereséw
pracowniczych chronionych prawem.

W celu realizacji postawionych zadan przeprowadzono tematyczne studia literaturowe oraz
badania wtasne w wybranych. celowo spétkach PKP. Byty to spotki reprezentujgce przewozy
osobowe, towarowe i infrastrukture.

Dwa pierwsze rozdziaty rozprawy majg charakter teoretyczny i odnoszg sie zaréwno do
istoty i wagi uczestnictwa pracownikOw w procesie pracy i jego wptywu na procesy
motywacji a takze historii i wspétczesnych standardéw partycypacji pracownicze;.

W rozdziale pierwszym doktorantka odwotuje sie do teorii motywacji/E.Lock'a,



V.Vrooma.M.Crozier 'a,R.L.Ackoffa /podkreslajac istote i znaczenie teorii rownowagi
organizacyjnej. W dalszej kolejnosci podkresla historyczna role ustawodawstwa
miedzynarodowego/ONZ,MOP,UE/ ktére wymusito zmiany w sferze funkcjonowania
$wiatowe] praktyki gospodarczej ,uznajacej koniecznos¢ dbatosci o interesy pracownikéw.
Istotnym takze jest ulokowanie omawianych kwestii w nauce o zarzadzaniu zasobami
ludzkimi przywotujgc dorobek modelu harvardzkiego, trendéw odnoszacych sig¢ do
strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi i wreszcie zarzgdzania przez zaangazowanie.
Zatowa¢ jednakze nalezy, ze autorka nie uwzglednita w tym miejscu sytuacji wspétczesnej,
kiedy trudno méwi¢ o zaangazowaniu pracowniczym w sytuacji niestabilnego zatrudnienia.
W dalszej kolejnosci dokonano niezbednej/ z punktu widzenia celu rozprawy /klasyfikacji
intereséw pracowniczych z uwagi na obowiazujacy stan prawny /zobowigzanie
pracodawcy/i miejsce pracy / Swiadomos¢ pracodawcy o koniecznosci dbatosci o interesy
pracownicze/.W tym przypadku podniesione zostaty kwestie ,zwigzane ze srodowiskiem
pracy /fizycznym, psycho-spotecznym/,warunkami wykonywania pracy /organizacja czasu
pracy, systemem wynagrodzenia/ a takze kompleksowo traktowang politykg personalng.

W drugim rozdziale rozprawy doktorantka zajeta sig istotg i znaczeniem partycypacji
pracowniczej. Przyblizyta jej rodzaje tj. posrednia i bezposrednia, przytoczyta jej przyktady i
doswiadczenia krajowe i zagraniczne. Szkoda, ze nie dotarta w tym wzgledzie do bardzo
istotnych do$wiadczer skandynawskich ,badanych i opisywanych przez autorke niniejszej
recenzji/Z. Janowska 1984,2010/W tymze rozdziale na szczegdlng uwage zastugujg
rozwazania ,dotyczace zwigzkéw zawodowych ,ich roli w obronie intereséw pracowniczych i
to bez wzgledu na ich przynaleznos¢ zwigzkowa. Doktorantka stusznie podkredlita doniosta
ale jednoczesnie trudng i czasami konfliktotwdrczg role zwigzkéw zawodowych w kontekscie
funkcjonujgcych od niedawna rad pracownikdw.

Ukoronowaniem rozwazari na temat partycypacji pracowniczej byto przejscie do oméwienia
dziatalnosci reprezentatywnego ciata, opiniujacego najistotniejsze do rozwigzania problemy
spoteczne i ekonomiczne na poziomie zaktadu pracy i kraju tj. instytucji dialogu spotecznego.
Ciato to na forum krajowym i wojewddzkim reprezentujace trzy strony tj. rzad, pracodawcéw
i pracownikéw wyraza swéj stosunek do podstawowych aktéw prawnych reformujacych
zycie spoteczno- gospodarcze regionu i kraju..Od roku instytucja ta przyjeta nowa strukture i
nowa nazwe tj Rady Dialogu Spotecznego / niestety doktorantka operuje jeszcze starym
nazewnictwem/. '

Kolejne rozdziaty pracy prezentuja tresci, dotyczace giéwnego problemu pracy tj. diagnozy
pracowniczych stosunkow pracy w Spétce PKP.

W rozdziale trzecim dokonano bardzo szczegétowej analizy przeksztatcen
restrukturyzacyjnych i wlasnosciowych . Stusznie podkreslono wczesniej popetnione btedy i
marnotrawstwo $rodkéw, towarzyszacych nadmiernemu rozdrobnieniu spétek,
zaktécajacych do dzisiaj realizacje gtéwnego celu firmy/ linie, przewozy, telekomunikacja,
energetyka /.Przyktady dobrych dziatan jak stwierdza doktorantka datuja si¢ dopiero od
2012 r. kiedy dzieki koniecznosci sprostania standardom europejskim /ustawa o transporcie
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kolejowym/zaczeto w PKP wprowadza¢ korzystne zmiany w sferze stosunkéw pracy.
Zmienita sie strategia zarzadzania ,ktéra zostata nastawiona na zdobywanie zaufania
klientéw. Obowigzujace dyrektywy europejskie wyszty na przeciw ochronie intereséw
pracowniczych ,odnoszgcych sie gtéwnie do dbatosci o godziwe warunki pracy /bhp; hatas,
obciazenie fizyczne, psychiczne, czas pracy ;tygodniowy, dobowy, state ksztatcenie;
uprawnienia, licencje, przestrzeganie praw i przywilejéw pracowniczych ; konsultacje/.
Dzieki wtgczeniu Polski do Europejskiego Systemu Zarzadzania Ruchem, agendy rzadowe
objety szczegélnym nadzorem gtéwng instytucje przewozdow kolejowych ,powodujac
powstanie m.in. Pafistwowej Komisji Badania Wypadkéw Kolejowych. Cieszyc sie nalezy
réwniez z faktu powotania Zespotu Tréjstronnego d/s Kolejnictwa oraz programu spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Tutaj na szczegdlna uwage zastuguje Kodeks Etyki a w nim
potozenie nacisku na respektowanie podstawowych wartosci jakimi sg: dbatos¢ o
respektowanie intereséw pracownikéw, chronionych prawem/przestrzeganie zasad
etycznych w stosunkach pracy, wptywajgcych na zachowanie rownowagi
organizacyjnej/,satysfakcje klientéw/ pasazeréw/ i ochrone srodowiska. Szczegdlnie
istotnym z punktu widzenia celu pracy, prowadzonych badan i uzyskanych zen wynikéw jest
zapis w Kodeksie Etyki, mowiacy ,ze "inwestujemy w rozwdj pracownikow" i "zapewniamy
sprawiedliwy dostep do zatrudnienia i awansu". Niestety jak wynika z badar zapis ten
pozostawia wiele do zyczenia, bowiem akurat pracownicy maja w tym wzgledzie odmienne
zdanie. Natomiast cieszyé sie nalezy, ze w ramach programu spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu zwraca sie uwage na zaspokajanie potrzeb spotecznosci lokalnej. Powotano w tym
wzgledzie Fundacje Grupy PKP "Przyjazna Kolej", w ktérej m.in. otacza sig zainteresowaniem
i opiekg osoby niepetnosprawne.

W kolejnym rozdziale /czwartym / doktorantka zaprezentowata wyniki badari empirycznych.

Ocena przeprowadzonych badan

Badania na potrzeby pracy doktorskiej zostaty przeprowadzone w latach 2011-2014 w
zaktadach trzech spétek PKP, reprezentujgcych kazdg ze sfer dziatalnosci tj. osobows,
towarowa i infrastrukturalng. W badaniach starano sig udzieli¢ odpowiedzi na podstawowe
pytania ,dotyczace :

- postrzegania waznosci i realizacji intereséw pracowniczych w opinii pracownikow i
kierownictwa badanych spoétek,

- ich roli i wptywu na proces motywacji pracowniczej,

- roli zwigzkéw zawodowych w procesie przestrzegania praw pracowniczych.

W badanych spétkach dokonano analizy tresci dostepnej dokumentacji zaktadowej,
dotyczacej : strategii ,historii przeksztatcen, zaktadowych uktadéw zbiorowych, programéw
szkoleniowych i raportéw rocznych. Do grupy pracownikéw , liczacej 574 oséb, '
reprezentujacej kadre kierownicza /naczelnicy i motorniczowie-79 oséb/,wykonawcéw
/obstuga ruchu kolejowego-316 oséb / i administracje /179 oséb/, skierowano ankiete,



przeprowadzono wywiady skategoryzowane i objeto ja obserwacja jawng i uczestniczaca.
Jak wyjasnia doktorantka," badania przeprowadzono na prébie $redniej wielkosci a wybér
respondentéw do badan ankietowych ,prowadzonych w poszczegdlnych zaktadach miat
charakter doboru przypadkowego, tzn . opartego na dostepnosci danych. Nie daje to zatem
podstaw do uogdlnienia wynikdw na catg grupe PKP SA " /s.125/.

W kwestionariuszu ankiety znalazta sie czes¢ wspdlna, ktéra dotyczyta opinii na temat wagi
wartosci praw pracowniczych i ich respektowania w codziennym Zyciu pracowniczym. Zatem
kadra kierownicza odpowiadata nt. potrzeb i oczekiwar swoich podwtadnych i sposobéw ich
zaspakajania. Te kwestie byty konfrontowane z opinig wykonawcéw. Szczegétowej analizie
poddano dziatalno$¢ zwigzkdw zawodowych i jej aktywno$¢ w omawianych kwestiach.
Nalezy podkreéli¢ cenny zamyst badawczy iz, w sytuacji niezadowalajgcej proby badawczej
postuzono sie metodg benchmarkingu . W tym przypadku przeprowadzono dodatkowe
badania w kolejowych spétkach samorzagdowych z woj. wielkopolskiego i mazowieckiego.
Jednakze i tutaj préba nie byta miarodajna a uzyskane wyniki nie dowiodty zachodzacych
réznic. Ostatecznie rezultaty badawcze odniosty sie do opinii 57% wykonawcéw i 58%
kierownikéw. W wiekszosci byli to pracownicy o stazu powyzej 15 lat. Jak si¢ w badaniu
okazato staz pracy nie byt czynnikiem réznicujgcym w wyrazaniu opinii.

Oceniajac zastosowane narzedzia badawcze nie wnosze uwag do ich zawartosci / ankieta,
wywiad/ ale dostrzegam brak waznych informacji, ktére mogtyby pogtebi¢ wiedze na temat
badanych stosunkéw pracy. | tak doktorantka nie przedstawita wynikéw badan na temat
wielosci zwigzkéw zawodowych i ich wzajemnej wspétpracy, wspétdziatania z radg
pracownikéw a takze o stosunku zwigzkowcéw do wyrazanej niechetnej opinii na temat ich
funkcjonowania przez kierownictwo spétek kolejowych. W prezentacji wynikéw zabrakto
réwniez informacji na temat / jak autorka

napisata/ prowadzonej obserwacji jawnej i uczestniczacej/ na czym ona polegata, co byto jej
przedmiotem i jakie byty rezultaty/

Jak wynika z badan ,prowadzonych wsréd pracownikéw do wartosci, zwigzanych z
wykonywaniem pracy naleza: bezpieczeristwo i higiena pracy, dobra atmosfera pracy,
ochrona zatrudnienia, wynagrodzenie, rowne traktowanie, Swiadczenia socjalne i
wspétuczestnictwo w procesie podejmowania decyzji/zebrania z zatoga/.Niestety tylko
niektére z nich sa dostrzegane i respektowane przez kierownictwo tj sprawa wynagrodzenia,
$wiadczenia socjalne i informowanie pracownikéw o sytuacji spotek.

Badania dowiodty wystepowania szeregu barier, ktére "ktada sie cieniem" na aktualnej
sytuacji pracowniczej w PKP. S3 to bariery zewnetrzne a przede wszystkim niewtasciwa
restrukturyzacja ,ktéra doprowadzita do nadmiernego i dysfunkcjonalnego rozdrobnienia
przedsiebiorstwa .Rowniez nieefektywnym z punktu widzenia interesu pracowniczego jest
wieloé¢ zwigzkédw zawodowych .Jednakze gtéwng barierg o charakterze wewnqtrzny'm
/zdaniem doktorantki/ jest nie uwzglednianie wagi intereséw pracowniczych w ogélnej
strategii firmy.42% badanych uwaza ,ze te kwestie sg wrecz marginalizowane a realizacja



odnosi sie gtéwnie do tych , ktére sg chronione prawem.

Waing i zarazem smutng jest konstatacja ,dowodzaca zainteresowania kierownictwa firmy
gtéwnie tymi uprawnieniami pracowniczymi ,ktére sa faktycznie "wymuszone" przez
ustawodawstwo europejskie.

Badani pracownicy stwierdzili zatem ze wprawdzie odczuwajg zainteresowanie takimi
sprawami jak: ptacowymi /ale dla 54% w niewystarczajgcym stopniu /,pomocg , okazywang
przy zwolnieniach/51% uwaza te pomoc za niezadowalajgca / .Pozytywnie wyrazajg sig na

temat ochrony zatrudnienia, szkolen i budowania atmosfery pracy. Zapytani o swoje
priorytety, motywujace do pracy podkreslali otrzymywang wysoko$¢ wynagrodzenia,
warunki bhp, ochrone zatrudnienia i dobrg atmosfere.Za mniej wazne uznali / co wzbudza
niestety zaniepokojenie/udziat w procesie podejmowania decyzji i przynaleznos¢ do
zwigzkdéw zawodowych.

Badani wyrazali swojg opinie na temat prowadzonej w swoich spétkach polityki personalnej
,ktérej realizacja bezposrednio odnosi sie do dbatosci o interesy pracownicze. Niestety opinie
w tym wzgledzie nie s zadowalajace .Srednia ocen wynosi 3,5 a najwyzej bo na 4
pracownicy oceniaja dbatos¢ o dobre warunki pracy i prowadzenie szkole. Wiele do
zyczenia pozostaje polityka awansowania, proces adaptacji, przekazywanie informacji w
waznych kwestiach dotyczgcych firmy oraz polityka ptacowa. Niepokojacym jest fakt ,ze
odczuwanej oceny nie dostrzegaja kierownicy, ktérzy realizacje polityki personalnej oceniaja
wyzejbona3,9.

Doktorantke, drazacg te kwestie interesowaty powody dla ktérych podejmuje sig dziatania
na rzecz pracownikéw i jakie sg skutki z posiadanej wiedzy w tej kwestii. Otéz kierownictwu
naczelnemu gtéwnie zalezy na budowaniu dobrej reputacji przedsigbiorstwa, osiggnigciu
gtéwnie celéw biznesowych, usprawnieniu jego funkcjonowania a przy okazji
zwiekszeniu zaangazowania pracownikow. "Giebsze " rozumienie wartosci wynikajace z
zaspokajania potrzeb pracowniczych odczuwa kierownictwo bezposrednie, zdajace sobie
sprawe z wagi efektéw spotecznych, ostatecznie integrujgcych zatoge z firma. Doktorantka
stusznie konstatuje, ze niski poziom $wiadomosci o korzysciach, wynikajacych z wiasciwie
realizowanej polityki personalnej w sytuacji niedoboréw wykwalifikowanej kadry kolejowej
moze prowadzi¢ do utraty cennych pracownikow.

Jednym z celdw pracy doktorskiej mgr Magdaleny Borowskiej byto dokonanie oceny
aktywnosci zwiazkéw zawodowych w sferze ochrony intereséw pracowniczych w badanej
instytucji. Doktorantka zatozyta, ze ta aktywnosc¢ dotyczy gtdwnie intereséw chronionych
prawem. | rzeczywiscie organizacje zwigzkowe maja duze osiggniecia na polu dbatosci o
prawidtowe warunki pracy/niedociggniecia w tym wzgledzie zgtaszane sg do Paristwowej
Inspekcji Pracy /,ktére dotycza nieprawidtowosci ,dotyczacych czasu pracy, wynagradzania a
takze ochrony ulg przejazdowych. Niestety zbyt mafo uwagi poswiegcaja zaspokajaniu
potrzeb pracownikéw, ktore lezg w gestii pracodawcow ,wigzacych sig z realizacjg fu'nkcji
personalnej takich m.in. jak rozwdj pracownikéw, polityka awansowania i komunikowania
sie/komunikacji wewnetrznej, niezbednej dla zapewnienia bezpieczeristwa



przewozow/.Niepokojgcym jest fakt lekcewazgcego stosunku do zwigzkéw zawodowych,
wyrazanego przez badang kadre kierowniczg, ktdrej zwigzki raczej
"przeszkadzaja"/prywatyzacja/ i realizujg swoje partykularne interesy. Obydwie strony /z
czym nalezy sie zgodzi¢/,ze funkcjonujaca wielo$¢ organizacji zwigzkowych w jednym
zakfadzie pracy utrudnia realizacje celéw statutowych. Mankamentem, ktory wystapit przy
prezentacji wynikéw w tej kwestii jest brak informacji / poza badaniem dokumentéw
zaktadowych/ o Zrédtach pozyskiwania bezposrednich informaciji.

Whioski z badan
Przeprowadzone badania w spétkach PKP pozwolity doktorantce na sformufowanie
okreélonych rekomendacji ,usprawniajacych istniejgcy stan rzeczy w sferze stosunkéw pracy
i generalnego funkcjonowania spétki. Poniewaz wyniki badar dowiodty rozbieznosci miedzy
strategig ogding firmy a strategia zasob6w ludzkich / a wiasciwie jej
marginalizowania/doktorantka uwaza za konieczne jej przeformutowanie ,ktérej celem
stanie sie integracja celéw ekonomicznych z celami spotecznymi. Tym celom powinna by¢
podporzadkowana kultura organizacyjna i polityka personalna, wzajemnie oddziatywujace
na siebie. Przekonywujacy jest w tej kwestii rys.5.1,ukazujacy zachodzace zaleznosci/s.190/
.Doktorantka pokazuje w ten sposdb droge uruchomienia potencjatu motywacyjnego
pracownikéw, nie wykorzystywanego do tej pory do celéw wspotzarzadzania firmg. W tym
wzgledzie ktadzie stusznie nacisk na zbudowanie kultury organizacyjnej kreujgcej wartosci
integracji spoteczne;.
Kolejna rekomendacja jest konsekwencja nowej strategii badanej instytucji tj. zwrécenia
szczegblnej uwagi na wtasciwie realizowang polityke personalng, poczawszy od
wiasciwego doboru pracownikéw/ promocji pracy na kolei/ poprzez adaptacje, wtasciwg
ocene, wynagradzanie, rozwéj i awansowanie, skorelowane z wiedzg ,umiejgtnosciami i
doswiadczeniem pracownikéw. W tym wzgledzie zwrécona jest szczegdlna uwaga na
motywowanie najwazniejszej grupy pracownikdéw kolejowych, ktérzy majg bezposredni
kontakt z pasazerami..Ponadto w ramach wtasciwie realizowanej polityki personalnej duzy
nacisk zostat potozony na decentralizacje zarzadzania / partycypacje bezposrednig/ ,traktujac
ja jako wazny element motywacji pracowniczej a takze na
wzmocnienie polityki komunikaciji sie z zatoga/ gazetki zaktadowe, Internet, zebrania z
zatoga/ . '
Jak juz zaznaczono szczegdlne znaczenie doktorantka przypisuje kulturze organizacyjnej
,ktéra powinna staé sie kreatorem spotecznych przemian w przedsiebiorstwie..Proponuje
azeby dominowaty w niej takie wartosci jak: solidno$¢, nowoczesnos¢, szacunek a takze zeby
byta oparta o wiedze, wzajemne zaufanie i wymiane doswiadczen. Tutaj na uwage zastuguje
podkreslenie mentorstwa, traktowanego jako wymiane doswiadczen
miedzypokoleniowych/ doswiadczenia i wiedzy starszych i znajomosci nowych techhologii
mtodszych/



Podsumowujgc prowadzone badania nalezy stwierdzi¢, ze zatozone cele zostaty
zrealizowane. Doktorantka przedstawita analize i wnikliwg ocene realizacji intereséw
pracowniczych w spétkach PKP. Niestety nie wypadta ona korzystnie ,/nie potwierdzona
zostata zatem hipoteza méwigca o sytuacji odwrotnej/ , cho¢ firma w dokumentach
formalnych/Kodeks Etyki / prezentuje zgota inne nastawienie do pracownikdw. Stad tez
przedstawione rekomendacje majg / miejmy nadzieje/ szanse urzeczywistnienia, bowiem
odpowiedzialno$¢ , cigzaca na transporcie kolejowym jest zbyt powazna / o czym Swiadcza
przyznane $rodki europejskie na najblizsze lata/

Doktorantka udowodnita niskiej Swiadomosci kierujgcych na temat motywacji
pracowniczej, wspomagajacej realizacje celdw instytucji i ktéra w konsekwencji prowadzi
do marnotrawstwa potencjatu ludzkiego.

Badania udowodnity rowniez, ze ochronie intereséw pracowniczych nie w petni sprzyja
dziatalno$¢ zwigzkéw zawodowych, bowiem skupia sie giéwnie w obrebie ustawowo
przyznanych im obszaréw aktywnosci. Nalezy zatem zatowac, ze potwierdzita si¢ hipoteza o
tym méwigca, bowiem rola przedstawiciela intereséw pracowniczych powinna mie¢
charakter duzo bardziej kompleksowy .Dyskusyjnym jest natomiast wniosek dotyczacy
ograniczania przywilejow organizacji zwigzkowych np. pozbawiania ich szans na bezptatne
korzystanie z siedziby w " swoim zaktadzie pracy" .

Dokonujac ostatecznej oceny recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr Magdaleny
Borowskiej, stwierdzam, ze praca ma charakter nie tylko poznawczy ,bowiem rozszerza
wiedze na temat stosunkéw pracy w polskim kolejnictwie ale réwniez aplikacyjny ,stawiajac
w szerokim kontekscie realizacje intereséw pracowniczych we wspdtczesnym Swiecie pracy.
Wartos¢ pracy podkresla aktualnos$c i waga zagadnien, rozwigzywanych w ramach
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Praca mgr Magdaleny Borowskiej wnosi istotny wkiad w dyscyplineg nauk o zarzgdzaniu i
spetnia wymagania ,formutowane w Ustawie o stopniach naukowych i tytule naukowym.
Whnosze zatem o dopuszczenie rozprawy do publicznej obrony.




