ZOtTE ZWIAZKI ZAWODOWE W OPINII LIDEROW ZWIAZKOWYCH
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Problematyka tzw. zéttych zwigzkéw zawodowych
zainspirowata mnie pod koniec 2009 r., gdy w dzienniku
~Rzeczpospolita” i na wielu innych portalach interneto-
wych ukazat sie artykut Tomasza Zalewskiego pt. Mario-
netkowe zwigzki zawodowe. Autor opisuje w nim przy-
ktady dziatania zwigzkéw zawodowych powotanych i po-
zostajacych pod kontrolg pracodawcy w celu torpedo-
wania dziatan organizaciji faktycznie funkcjonujgcych w in-
teresie pracownikow. Temat ten, wraz ze stopniowym jego
pogtebianiem, okazat sie niezwykle ztozony i wielowy-
miarowy, silnie zwigzany z systemem stosunkéw pracy
w Polsce.

Zagadnienie zottych zwigzkow zawodowych nalezy
uznac za istotne spotecznie. Bezposrednio dotyczy zwigz-
kéw zawodowych, ktore obok organizacji pracodawcow
sg podstawowym podmiotem zbiorowych stosunkéw
pracy. Spoteczng wage tych instytucji podkresla rowniez
fakt, ze sg to najwieksze organizacje spoteczne w Pol-
sce. Wedtug danych CBOS (2012) przynaleznos$¢ do
organizacji zwigzkowych deklaruje 12% zatrudnionych.
Wedtug danych GUS (2012) liczba pracownikow najem-
nych w | kwartale 2012 r. wynosita 12 413 000, czyli czton-
kami zwigzkow zawodowych jest niemal 1,5 min oséb.
Dodatkowa istotno$¢ artykutu wynika z dotychczasowe-
go niewielkiego zainteresowania tematem zottych zwigz-
kéw zawodowych.

DLACZEGO ZOLTE ZWIAZKI ZAWODOWE?
Dychotomiczne relacje

Historia ruchu zwigzkowego opiera sie na opozycyj-
nej, a nierzadko wrecz antagonistycznej relacji z praco-
dawcg, szczegolnie ta majgca swoje zrédto w ideach
socjalistycznych. Od samego poczatku istnienia zwigz-
kow zawodowych ich dziatacze stawiali czoto dazeniom
pracodawcow do ograniczenia ich roli. XIX-wieczni kapi-
talisci widzieli w nich zagrozenie dla obowigzujgcego
niesymetrycznego podziatu wtadzy wewnatrz zaktadu
pracy, poniewaz zjednoczeni pracownicy stawali sie sitg,
z ktérg nalezato sie liczy¢ (Webb S., Webb B. 1894).
Straty wynikajace z ewentualnego strajku zatogi byly
czynnikiem, ktérego pracodawcy nie mogli lekcewazyc.
Stad tez nie powinny dziwi¢ podejmowane przez praco-
dawcow proby majgce na celu ograniczenie wptywow
zwigzkow zawodowych.

Pochodzenie nazwy

Jednym z rozwigzan stosowanych przez pracodaw-
cOw majgcych na celu ograniczenie dziatalnosci zwigz-
kow zawodowych byty klauzule zabraniajgce pracowni-
kom wstepowania do zwigzkéw zawodowych. W pézniej-
szym okresie zostaty one okreslone mianem klauzul
z6ttego psa” lub ,kontraktu zottego psa”'. Wsrdd pracow-
nikow i sSrodowiska zwigzanego z ruchem pracowniczym
nazwa wyrazafa bardzo negatywny stosunek do tego
dokumentu. Klauzule ,zottego psa” daty prawdopodob-
nie nazwe zoftym zwigzkom zawodowym. Inna hipoteza
dotyczgca tego terminu wskazuje, ze nazwa pochodzi od
organizacji pracowniczych, dziatajgcych m.in. we Francji
na poczatku XX wieku. Zwigzki te okreslaty siebie jako
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,201te” w celu odrdznienia od ,czerwonych” zwigzkow,
odwotujgcych sie do marksizmu. Francuskie zotte zwigzki
odrzucaly walke klas i zazwyczaj byly silnie zwigzane
z zarzagdem przedsigbiorstwa (Mosse 1972).

Rézne rozumienie zéttych zwigzkéw

Tak jak ciezko jest z catkowitg pewnoscig potwierdzi¢
etymologie nazwy zéttych zwigzkéw zawodowych, tak
nie do konca jasny jest sam termin. Odpowiedz na pyta-
nie, jakie doktadnie organizacje kryjg sie za terminem
zottych zwigzkéw zawodowych jest jednak istotna. Wy-
odrebni¢ mozna dwa gtéwne znaczenia, w jakich funk-
cjonuje ten termin w literaturze i ogdélnie w dyskursie do-
tyczacym stosunkow pracy. Pierwszy z nich okresle jako
»waski”, drugi natomiast jako ,szeroki”.

Waska definicja zéttych zwigzkéw zawodowych jest
w swoim znaczeniu dosyc¢ ortodoksyjna i oznacza organi-
zacje pracownicze, ktére zostaty powotane przez szeroko
rozumianego pracodawce lub z jego inspiracji w celu
dezorganizacji pracy wtasciwych zwigzkéw zawodowych.
Ich dziatanie ma w praktyce doprowadzi¢ do utrudnienia
badz zablokowania negocjacji z pracodawcg, skidcenia
pracownikéw lub destabilizacji funkcjonowania innych
zwigzkéw. Prowadzi to czesto do problemow z przeforso-
waniem korzystnych zmian w warunkach zatrudnienia dla
pracownikéw. Zwigzek taki moze rowniez powsta¢ w celu
uczynienia zado$¢ polityce partnerstwa promowanej przez
koncern, do ktérego nalezy zakfad pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze identyfikacja konkretnego zwigz-
ku jako zoitego w waskim znaczeniu jest trudna lub zu-
petnie niemozliwa dla instytucji zewnetrznych. Istota funk-
cjonowania tych organizacji polega na tym, ze pod przy-
krywka legalnych zwigzkéw zawodowych dziafa grupa
majgca na celu destabilizacje dziatan pracowniczych. Jak
mozna wyczyta¢ na stronie internetowej Forum Zwigz-
kéw Zawodowych: Raczej trudno wskazac z nazwy zwigz-
ki powofane przez pracodawce, bo oficjalnie sg to orga-
nizacje dziatajgce legalnie i zatoZzone ,spontanicznie”
przez zafoge. O ich prawdziwym charakterze Swiadczg
jednak nazwiska cztonkow i faktyczna dziatalnosc2.

Czytajgc dalej, dowiadujemy sie, ze pracodawcy taki
zwigzek jest potrzebny gtownie po to, by mogt on [...]
sam decydowac o tak istotnych kwestiach, jak zasady wy-
nagradzania, premiowania czy system pracy w zakfadzie.
Takie kwestie trzeba uzgadniaC z wszystkimi zwigzkami,
a jesli miedzy nimi nie ma zgody, to wowczas ich gtos nie
jest dla kierownictwa wigzgcy i ostateczng decyzje po-
dejmuje zarzgd. Zwigzek szefa istnieje wylgcznie po to, by
Zadne porozumienie miedzy zwigzkami nie mogfo zosta¢
osiggniete®.

Jednym z kluczowych aspektow funkcjonowania
zo6ttych zwigzkow zawodowych w waskim rozumieniu
jest fakt, ze sg one organizacjami dziatajgcymi wbrew
polskiemu prawu pracy. K. Baran dobrze wyjasnia praw-
ne aspekty funkcjonowania zo6itych zwigzkéw zawodo-
wych: W systemie polskiego prawa pracy obowigzujg
mechanizmy antyintegracyjne. Zakazujg one pracodaw-
com i ich organizacjom podejmowania dziafar narusza-
jgcych wolnosc zwigzkdw. Niestety, normy te w praktyce
sg malo skuteczne. Szczegolnie perfidnym przejawem
manipulowania wolnoscig zwigzkowag jest zainspirowanie
przez pracodawce utworzenia przychylnej mu organiza-
cji zwigzkoweyj, ktora ma podsycac antagonizmy w srodo-
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wisku pracy. Organy rejestrowe sg w takiej sytuacji bez-
radne, poniewaz zatozyciele zoftego zwigzku zawodowe-
go majg status pracownikow, formalnie wiec korzystajg
Z konstytucyjnych uprawnien. Obowigzujgce przepisy nie
pozwalajg zablokowac utworzenia takiej organizacji zwigz-
kowej (Zalewski 2009). Jak zauwaza Baran, mimo ze zétte
zwigzki sg niezgodne z przepisami prawa, faktycznie sg
rejestrowane jako legalne organizacje pracownicze.
Wskazuje to na brak narzedzi i mechanizmow kontroli
takich organizacji w polskim systemie prawnym.

Druga funkcjonujgca definicja z6ttych zwigzkow za-
wodowych zostata okreslona przeze mnie jako szeroka,
przede wszystkim ze wzgledu na obszerne ramy defini-
cyjne. Szeroka definicja dotyczy sytuacji, w ktorej dany
zwigzek jest zorientowany na obrone interesu praco-
dawcy i wyobcowany wobec pracownikdéw oraz czton-
kow, ale nie jest przez pracodawce zatozony. Jest de facto
legalng organizacjg, ale w swoich dziataniach wspiera
zarzad i nie dba o interes pracownikow.

W artykule zétte zwigzki zawodowe bedg rozumiane
w wagskim znaczeniu. Nalezy rowniez pamigta¢, ze po-
szczegolne zwigzki zawodowe ewoluujg i przeksztatcajg
sie, stad mozliwa jest transformacja zaréwno legalnego
zwigzku w zoity, jak i pierwotnie zottego, zatozonego
przez pracodawce, w zwigzek bronigcy pracownikow.
W tym pierwszym przypadku najczesciej dochodzi do
korumpowania dziataczy zwigzkowych przez pracodaw-
ce. Sytuacja ewolucji od zéttego do prawowitego zwigz-
ku moze dokonac sie z wielu powodow, np. rozczarowa-
nia postawg pracodawcy lub niedostatecznych korzysci
z uczestnictwa w takiej organizacji.

POLSKI SYSTEM STOSUNKOW PRACY
Ramy instytucjonalne

Warto przyjrze¢ sie rowniez otoczeniu, w jakim funk-
cjonujg zotte zwigzki zawodowe. Wptyw uregulowan le-
gislacyjnych systemu stosunkoéw pracy na mozliwosc
zaktadania (zoftych) zwigzkéw zawodowych to jedna
z kluczowych tez artykutu.

Ramy prawne systemu pluralistycznego w polskich
warunkach zapewnita ustawa o zwigzkach zawodowych
z 1991 r. Zgodnie z jej art. 12 ust. 1: zwigzek zawodowy
powstaje z mocy uchwaly o jego utworzeniu, podjetej przez
co najmnigj 10 0osob uprawnionych do tworzenia zwigzkdw
zawodowych. Zapis ten prowadzi w praktyce do rozdrob-
nienia ruchu pracowniczego wewnatrz przedsigbiorstwa.

Do rozdrobnienia ruchu zwigzkowego nalezy dodac
ograniczong kooperacje miedzyzwigzkowg na poziomie
zaktadu pracy. Ustawodawca w art. 30 ust. 1 ustawy
0 zwigzkach zawodowych zapisat: w zakfadzie pracy,
w ktorym dziafa wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa,
kazda z nich broni praw i reprezentuje interesy swoich
czfonkdw. Ponadto organizacje zwigzkowe nie sg zobli-
gowane do tworzenia wspolnych reprezentacji, a zasa-
dy wspotpracy ustalane sg miedzy zainteresowanymi
zwigzkami. W efekcie wytania nam sie w miare spojny
obraz polskiego pluralizmu. Jak zauwaza J. Gardawski,
ustawa o zwigzkach zawodowych z 1991 r. zakorczyfa
instytucjonalizacje polskiego modelu zwigzkdéw zawo-
dowych, ktdry przybrat postac konfliktowego pluralizmu
(Gardawski 2009: 486).

Na ile konfliktowy pluralizm?

Mozliwe, ze fatwos¢, z jakg mozna zatozy¢ zaktado-
wa organizacje zwigzkows, miata w zamysle ustawodaw-
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cy doprowadzi¢ do popularyzacji zwigzkow i w efekcie
umochienia ich pozycji w ramach stosunkdéw przemysto-
wych. W praktyce odniesiono zupetnie odwrotny efekt.
Zachecenie do zaktadania organizacji zwigzkowych nie-
zaleznych od szerszych struktur pracowniczych wigzato
sie z ryzykiem braku wsparcia w sytuacji konfliktu z pra-
codawcg. Mikrozwigzki skupiajgce kilkunastu cztonkéw
nie mogty sobie pozwoli¢ na kosztowne ekspertyzy praw-
ne, a jako samodzielne organizacje byty dodatkowo od-
ciete od cennego doswiadczenia, ktbrym moga sie po-
dzieli¢ centrale zwigzkowe (Kozek 2003). Zatem mate,
niezalezne organizacje zwigzkowe byty bardziej podat-
ne na wszelkie proby rozbicia i zastraszenia ze strony
pracodawcy, niz zwigzki powstajgce w ramach central
zwigzkowych.

Problem pluralizacji dotkngt nie tylko organizacje
zaktadowe. Centrale zwigzkowe réwniez musiaty sie
zmierzy¢ z tym wyzwaniem. Pojawity sie pierwsze préby
wychodzenia z wigkszych struktur zwigzkowych i zakfa-
dania konkurencyjnych organizacji. Przyktadem takie-
go dziafania jest powstanie zwigzku ,Solidarnos¢ 807,
a nastepnie ,Sierpien 80", ktore wytonity sie ze struktur
»o0lidarnosci”. Jednak bardziej narazone na negatywne
skutki pluralizmu byto Ogélnopolskie Porozumienie Zwigz-
kéw Zawodowych. Wynikato to ze specyficznej struktury
tego zwigzku, ktéry w przeciwiehstwie do scentralizowa-
nej ,Solidarno$ci” byt luzng federacjg zwigzkéw branzo-
wych, zaktadowych i federacji (Gardawski 2009).

Pluralizm zwigzkowy doprowadzit w skrajnych przy-
padkach do sytuacji funkcjonowania na terenie jednego
zaktadu kilkudziesigciu organizacji zwigzkowych. Na przy-
ktad w Kompanii Weglowej w 2010 r. funkcjonowato po-
nad 20 zwigzkéw zawodowych, cze$¢ z nich — nieko-
niecznie zyjacych w przyjacielskich relacjach — w ramach
OPZZ. Pluralizm nie powoduje stanu permanentnej woj-
ny pomiedzy zwigzkami, jednak konflikt ten moze sie fa-
two ujawni¢ w roznych okolicznosciach. Czasem wystar-
czg niezaspokojone ambicje liderow, innym razem brak
woli kompromisu przy budowaniu wspoélnego stanowiska.

Istotnym obszarem konfliktu jest tendencja do zabie-
gania o nowych cztonkéw. Mniejsze zwigzki w relacjach
z pracodawca przybierajg czesto radykalng postawe w celu
pokazania, ze to one najlepiej dbajg o interes pracowni-
kéw. Takie dziatania wptynety na ostabienie pozycji wiek-
szych, reprezentatywnych organizacji. Okazato sie, ze
nie sg one w stanie skutecznie oddziatywac na mniejsze
zwigzki i efektywnie blokowac ich, nierzadko radykalnych,
dziatan (Gardawski 2009). Liderzy zwigzkowi, z ktorymi
rozmawiat J. Gardawski, zauwazajg, ze liczne mate zwigz-
ki, powstajgce np. przy okazji negocjowania uktadow
zbiorowych, zmienity obraz polskiego konfliktowego plu-
ralizmu. Przesunety one $rodek cigzkosci konfliktu z re-
lacji pomiedzy gtownymi centralami na relacje najwiek-
szych organizacji z tymi matymi (Gardawski 2009). Od-
noszac te sytuacje do funkcjonowania zoftych zwigzkow
zawodowych, mozna podejrzewag, ze pozostate zwigzki
majg ograniczone mozliwosci skutecznego przeciwsta-
wienia sig ich dziataniom.

Przyczyn rozwoju konfliktowego pluralizmu nalezy
zatem upatrywa¢ w wielu obszarach. Niewatpliwie klu-
czowe sg tu akty legislacyjne, ktore daty ramy prawne dla
funkcjonowania pluralizmu zwigzkowego w Polsce, a nie-
ktére z zapisdw tych ustaw wrecz zachecaty do konfliktu
i sporu pomiedzy organizacjami zwigzkowymi. Jednak nie
mniej wazne dla ukonstytuowania sie konfliktowego plu-
ralizmu byty specyficzne czynniki kulturowe, charaktery-
zujgce zwigzkowcow i cate spoteczenstwo. Warto wymie-
ni¢ w tym miejscu przede wszystkim niski kapitat spotecz-
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ny, ktérego przejawem w Polsce jest brak zaufania spo-
tecznego. Byt i jest on przyczyng stabej kooperacji po-
miedzy partnerami spotecznymi (Gardawski 2009).

Jednak paradoksalnie, pomimo eksponowania obra-
z6w konfliktu w stosunkach pracy w Polsce, w badaniach
przeprowadzonych przez J. Gardawskiego Polacy pra-
cujgcy 2007, na problem konfliktowego pluralizmu wska-
zywato jedynie okoto 20% pracownikow zakiaddw uzwigz-
kowionych, a takze zaktadow posiadajgcych dwie lub
wigcej organizacje zwigzkowe (Gardawski 2009). Zgod-
nie z wynikami tych badan polskie zwigzki charaktery-
zuje raczej kooperacja zaréwno z innymi zwigzkami, jak
i z pracodawcy. Jak zauwaza Gardawski, waga konflik-
towego pluralizmu polega na tym, Ze ujawnia sie stosun-
kowo czesto w najwiekszych przedsigbiorstwach publicz-
nych (Gardawski 2009: 490), a w zwigzku z tym jest sze-
roko komentowany w mediach.

KONSTRUKCJA BADANIA Z LIDERAMI ZWIAZKOWYMI

W celu zdobycia wiedzy na temat uwarunkowan
zwigzanych z funkcjonowaniem zéttych zwigzkdéw zawo-
dowych w Polsce przeprowadzone zostato badanie ja-
kosciowe z liderami zwigzkowymi. Miato ono charakter
wywiadéw swobodnych ukierunkowanych. W takim sche-
macie wywiadu badacz posiada jedynie liste zagadnien,
na jakie chce uzyskac¢ informacje. Dzigki temu istnieje
znaczna swoboda w formufowaniu pytan w zaleznosci
od posiadanej wiedzy respondentéw (Konecki 2000).
Poniewaz badanie nie miato charakteru reprezentatyw-
nego, uzyskanych wynikow badania nie nalezy uogol-
nia¢. Wynika to samej idei badan jakosciowych, w kto-
rych wazniejsze jest zrozumienie problemu, anizeli jego
kwantyfikacja iloSciowa. W zwigzku z tym ustalenia majg
charakter hipotez heurystycznych.

Wszyscy respondenci pochodzili z jednego, duzego
zaktadu pracy nalezacego do sektora ustug publicz-
nych, z silnie wystepujacym zjawiskiem rozdrobnienia
zwigzkowego oraz z dwoma liczgcymi sie duzymi orga-
nizacjami zrzeszonymi w dwoéch centralach - OPZZ
i NSZZ ,Solidarnos¢”. Wybdér tej instytucji, poza silnym
pluralizmem zwigzkowym oraz obecnoscig zaréwno ma-
tych, jak i reprezentatywnych organizacji, podyktowany
byt rowniez wystgpieniem potencjalnie konfliktowej sytu-
acji w czasie negocjowania zaktadowego uktadu zbioro-
wego pracy (pod koniec ubiegtej dekady). Przy tej okazji
mogto dojs¢ do ujawnienia sie funkcjonowania zoéttych
zwigzkow zawodowych.

Przy doborze respondentéw wykorzystano popular-
ng w technikach jakosciowych metode $nieznej kuli.
Polega ona na przechodzeniu od jednego przypadku do
kolejnego na podstawie wskazan respondentow. Zalety
doboru respondentow na zasadzie snieznej kuli pole-
gaja przede wszystkim na tym, ze cztonkowie matych
i trudnych do zlokalizowania grup zazwyczaj znajg sie
miedzy sobg (Flick 2010). W praktyce badawczej zdarza
sie, ze takich snieznych kul, czyli punktéw startowych,
jest kilka. Tak tez byto w przypadku niniejszego badania.
Spowodowane byto to nieumiejetnoscig wskazania od-
powiedniej osoby przez respondenta badz tez proble-
mem ze skontaktowaniem sie ze wskazang osoba.

W sumie w okresie od lipca do wrzesnia 2011 r. udato
sie zrealizowa¢ 7 wywiadow z liderami zwigzkowymi za-
rowno przedstawicielami reprezentatywnych (2 respon-
dentéw), jak i mniejszych niereprezentatywnych zwigzkéw
(5 respondentow). Wszystkie wywiady zostaty przepro-
wadzone na terenie Warszawy bgdz w jej okolicy. Kazde-
mu respondentowi zostat przypisany kod (od W1 do W7).
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WYNIKI BADAN
Ocena pluralizmu zwiazkowego

Liderzy zwigzkowi zostali poproszeni o ocene zmian,
jakie zostaty wprowadzone w obrebie stosunkow pracy
w Polsce po 1989 r. W zatozeniu miaty one wprowadzi¢
pluralizm zwigzkowy na kazdym poziomie stosunkéw
pracy — od zakfadu po poziom centralny. Zwigzkowcy
w swoich wypowiedziach nie podwazajg samej idei plu-
ralizmu zwigzkowego. Ich zdaniem powinien mie¢ on
jednak ,zdrowe rozmiary” i nie ograniczac sity ruchu
zwigzkowego, co nie zawsze jest spetnione. Przepisy,
w zafozeniu majace stuzy¢ swobodzie zakfadania orga-
nizacji zwigzkowych, nierzadko przyczyniajg sie de facto
do ostabiania ruchu pracowniczego.

Liderzy zwigzkowi postrzegajg zmiany majgce na
celu utatwienie zaktadania zwigzkow zawodowych jako
element umozliwiajgcy wprowadzenie swoistej wolno-
rynkowej konkurencji miedzy zwigzkami. Jednak mozli-
wos$¢ swobodnego wyboru organizacji pracowniczej nie
jest celem samym w sobie. Z takg mozliwoscig wigze sie
komfort wyboru organizacji, ktéra w ocenie pracownika
w najlepszym stopniu bedzie zabezpieczac interesy
jego lub grupy pracowniczej, do ktorej nalezy. Trzeba
zauwazyc¢, ze w mniejszych zaktadach przynaleznos¢
do okreslonej grupy pracowniczej nie odgrywa az tak
duzej roli, jak ma to miejsce w przypadku duzych przed-
siebiorstw, gdzie interesy réznych grup bywajg sprzecz-
ne. W zwigzku z tym mozliwos¢ wyboru odpowiedniego
reprezentanta przedstawia realng warto$¢ z punktu wi-
dzenia lideréw zwigzkowych.

Warto dodag, ze liderzy zwigzkéw reprezentatyw-
nych nie negujg potrzeby funkcjonowania zasady plura-
lizmu i ,specjalizacji” zwigzkdw w ochronie konkretnych
grup pracowniczych. Podkreslajg jednak, ze pluralizm
nie moze prowadzi¢ do praktycznego uniemozliwienia
negocjacji i wypracowania wspoélnego stanowiska ze
wzgledu na zbyt duzg liczbe podmiotdéw uczestnicza-
cych w nich.

Dostrzezenie wagi konkurencji miedzy zwigzkami
i ich ,specjalizacji” w reprezentowaniu konkretnych grup
nie przystania wielu negatywnych konsekwencji, ktore
pojawity sie wraz z wprowadzeniem pluralizmu zwigz-
kowego. Sg one wymieniane spontanicznie przez re-
spondentow. Negatywne konsekwencje sprowadzajg
sie przede wszystkim do zbyt duzej liczby organizacji
zwigzkowych na terenie przedsigbiorstwa, co wedtug li-
deréw zwigzkowych nie swiadczy pozytywnie o zorgani-
zowaniu pracownikow. Jeden z respondentow podkre-
Slit, ze ustawa wrecz zacheca do tworzenia nowych or-
ganizacji pracowniczych, odrebnych od wigkszych
struktur. To z kolei ma negatywne skutki dla funkcjono-
wania zaktadu i samych pracownikow, poniewaz zwigz-
ki, ktére nie potrafig wypracowa¢ wspdélnego stanowi-
ska, posiadajg mniejszg site negocjacyjna. Liderzy sg
Swiadomi tego, ze taka sytuacja jest dla pracodawcy
ucigzliwa, ale z decyzyjnego punktu widzenia bywa ko-
rzystna.

Pracodawca jest bardzo zadowolony z tego powodu,
Ze ma tyle zwigzkéw. Bo w gruncie rzeczy wie, ze jest
niemozliwe dogadac sie w powaznych kwestiach ze
wszystkimi, wigc zostajg mu tylko dwie organizacje re-
prezentatywne do rozmowy. (W6)

Zwigzkowcy zauwazajg, ze przeszkodg w osiggnie-
ciu wspolnego stanowiska jest rowniez brak takiej woli
lub kompetencji ze strony niektorych uczestnikéw nego-
cjaciji.
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Intsrumentalne wykorzystywanie
zwigzkéw zawodowych

Innym istotnym problemem zwigzanym z pluraliz-
mem zwigzkowym jest instrumentalne wykorzystywanie
zwigzkow zawodowych w celu zabezpieczenia partyku-
larnych intereséw lidera badz grupy osob. Innymi stowy,
powstajg organizacje, ktorych zasadniczym celem jest
uzyskanie statusu szczegolnej ochrony trwatosci stosun-
ku pracy (art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych).

Niewatpliwie r6zne sg trajektorie dochodzenia do
zwigzku, ktérego jedynym lub nadrzednym celem jest
uzyskanie i utrzymanie statusu szczegolnej ochrony trwa-
tosci stosunku pracy dla lidera. Z jednej strony sg zwigz-
ki, ktdre od poczatku powstawaly jedynie z my$lg o obro-
nie swoich lideréw przed zwolnieniem, zas z drugiej or-
ganizacje, ktére zgodnie z zelaznym prawem oligarchi-
zacji R. Michelsa (1915) ewoluowaly od organizacji na-
stawionych na obrone praw pracowniczych w kierunku
asekuranctwa liderow zwigzkowych.

W tej chwili na terenie przedsiebiorstwa, nie wszystkie
zwigzki sg pracownicze. Dafo sie to zauwazy¢ w czasie
zwolniert grupowych, gdy w celu uniknigcia zwolnienia
zbierafo sie 10 0sOb, bo taka jest wymagana liczba do
komitetu zafozycielskiego, nastepnie zakifadaty zwigzek
i tym bronity sie przed zwolnieniem. (W3)

261te zwiazki zawodowe
w relacjach lideréw zwigzkowych

Opinie liderow na temat zoéttych zwigzkéw zawodo-
wych nie sg jednolite. Zaczynajgc od samego terminu,
nalezy stwierdzi¢, ze raczej nie funkcjonuje on w swia-
domosci liderow zwigzkowych. Poza jednym przewodni-
czgcym, zaden nie wiedzial czym sag zotte zwigzki.
Znacznie bardziej popularny jest termin tzw. prezesow-
skich zwigzkow. Kluczowym elementem pojawiajgcym
sie w definicjach liderow jest rola pracodawcy w zatoze-
niu takiego zwigzku.

Co ciekawe, kilku respondentéw wyrazito nie tylko
teoretyczng znajomos$¢ zwigzkow prezesowskich, ale
potrafito rowniez wskaza¢ konkretne przyktady funkcjo-
nowania takich organizacji. Jednoznacznie wskazuije to,
ze zwigzki zawodowe takiego typu rzeczywiscie funkcjo-
nujg. Jezeli liderzy zwigzkowi nie zetkneli sie z nimi oso-
biscie, to co najmniej znajg przykfady ich funkcjonowa-
nia, np. z przekazow medialnych. Niektorzy respondenci
przyznajg, ze chociaz nie majg zadnych dowodow, to
jednak podejrzewaja, ze zwigzki prezesowskie funkcjo-
nujg w ich przedsigbiorstwie.

Przyczyn zakfadania zwigzkéw prezesowskich we-
dtug lideréw zwigzkowych jest wiele. Wspomniane zosta-
ty juz uwarunkowania legislacyjne, ktérych konsekwencjg
jest duza fatwosc¢ zaktadania organizacji pracowniczych,
co w opinii samych lideréw bywa dysfunkcjonalne. Lide-
rzy zwigzkowi wskazujg tez na wiele innych czynnikow,
wsrod ktorych czesc zwigzana jest z immanentnymi ce-
chami stosunkow pracy, np. niestymetryczny podziat
wiadzy w przedsiebiorstwie, w efekcie ktérego pracodaw-
ca dysponuje znaczng przewaga nad pracownikiem.

Dzisiaj przewaga pracodawcy nad pracobiorcg jest
tak olbrzymia, Ze jest on w stanie wymadc na pracowniku
niebywalg ulegfosc. Dla awansu, dla kariery itd. Przeciez
to jest prosty mechanizm, zawofa kilku pracownikdw
i mowi, sfuchajcie, wy robicie zwigzek i bedzie dobrze,
a ja bede robit wszystko, zeby was wspierac. (W1)

Powigzane z niesymetrycznym podziatem wtadzy sg
proby przekupstwa lub propozycje korupcyjne. W za-
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mian za zatozenie ,przychylnego” zwigzku pracodawca
moze zaoferowac¢ awans, polepszenie warunkéw pracy
lub chociazby swojg przychylnosé. Biorgc pod uwage
trudng sytuacje na rynku pracy moze sie okazac, ze taki
rodzaj kooperacji jest dla pracownika jedyng racjonalng
strategig dziatania.

Jakie korzysci moze osiggng¢ pracodawca z dzia-
talnosci zottego zwigzku zawodowego? Na poziomie
szczegbtowym zalezy to od danego zaktadu lub branzy,
jednak liderzy wskazujg na kilka istotnych czynnikéw.
Instytucje te sg wykorzystywane przez pracodawcow
do torpedowania dziatalnosci pracowniczych zwigz-
kéw. Nalezy przypomnie¢, ze ustawodawca narzuca
obowigzek wypracowania przez zwigzki zawodowe jed-
nolitego stanowiska, ktére nastepnie jest negocjowane
z pracodawcyg. Zotte zwigzki w takim wypadku majg
destabilizowaC prace pozostatych organizacji pracow-
niczych, a w konsekwencji uniemozliwi¢ ustalenie wspol-
nego stanowiska.

Liderzy zwigzkowi dostrzegajg réwniez korzysci in-
formacyjne, wynikajgce z posiadania przez pracodawce
z6ttego zwigzku. Pracodawca w takim wypadku zna
ustalenia zamknietych narad zwigzkowcow, dzigki cze-
mu wie, czego moze sie spodziewaé w procesie nego-
cjacyjnym. Mysle, ze w kazdej wigkszej firmie prezes czy
dyrektor moze miec¢ swojego czfowieka, Zzeby wiedziec,
co sie planuje. Wiadomo, Ze jak wiem, z ktorej strony
mnie uderzg, to sie z tej strony zastonie. (W3)

Na podstawie relacji zwigzkowcow nalezy stwierdzic,
ze z0tte zwigzki rzeczywiscie funkcjonujg w polskim sys-
temie stosunkow pracy. Chociaz skala zjawiska prawdo-
podobnie nie jest zbyt duza, to jednak warto zastanowi¢
sie, jakie mozliwosci przeciwdziatania powstawaniu ta-
kich organizacji majg zwigzki zawodowe. Jednak aby
przeciwdziata¢, najpierw trzeba zdoby¢ wiedze, ze taki
zwigzek istnieje. O ile wiekszos¢ lideréw jest zdania, ze
mozna wskazac¢ zwigzki dziatajgce na rzecz pracodaw-
cy, o tyle ciezko udowodnic¢, ze organizacje te sg kontro-
lowane przez pracodawce. Jednak nawet nie majac
twardych dowodow, zwigzkowcy mogg zastosowac
strategie ostracyzmu negocjacyjnego wobec podejrza-
nych organizaciji. [...] Jesli my rozmawiamy w grupie na
spotkaniu i przychodzi koleZzanka z Zéttego zwigzku, zeby
sie przystuchiwac, to my milkniemy [...]. Oni nie sg do-
puszczani do zadnych negocjacji, do zadnych rozmow
dotyczgcych strategii itd. My nigdy przy nich o tym nie
rozmawiamy, kazda wypowiedZ dotyczgca warunkow
pracy odbywa sie bez ich udziatu. (W1)

Poza tym liderzy przyznajg, ze nie posiadajg prak-
tycznie zadnych mozliwosci przeciwdziatania zwigz-
kom prezesowskim, gtéwnie z uwagi na trudnosci z ze-
braniem materiatu dowodowego przeciwko takim zwigz-
kom. Stad jedyng mozliwoscig przeciwdziatania takim
organizacjom w obecnych realiach stosunkoéw pracy
wydajg sie zmiany w $wiadomosci pracownikow.

Na podstawie przeprowadzonego badania z liderami
zwigzkowymi trudno jednoznacznie ocenic¢ stopien za-
grozenia, wynikajacy z funkcjonowania zoéttych zwigz-
kéw zawodowych. Wsrod lideréw opinie na ten temat sg
skrajnie r6zne — od przekonanych o duzym zagrozeniu
po opinie, ze z6tte zwigzki sg ciekawostka, a nie realnym
zagrozeniem. Unikajgc jednoznacznego rozstrzygniecia
tej kwestii, nalezy stwierdzi¢, ze udafo sie potwierdzi¢
funkcjonowanie zoéttych zwigzkéw w polskich stosun-
kach pracy. Skala zagrozenia jest natomiast wypadkowg
wielu czynnikdw na poziomie konkretnego zaktadu pra-
cy — od liczby i stopnia zorganizowania pracownikow az
po relacje z pracodawca,.
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Na podstawie przeprowadzonego badania mozna
stwierdzi¢, ze liderzy zwigzkowi wykazywali duzg Swia-
domos¢ mozliwosci funkcjonowania zwigzkéw preze-
sowskich. Czes$¢ z nich wrecz spontanicznie wskazywa-
ta na dziatanie takich organizacji, inni wykazywali tzw.
swiadomos¢ wspomagang, czyli znajomos¢ tematu po
wczesniejszym wprowadzeniu go przez badacza. Brak
spontanicznej znajomosci tematu w pewnym stopniu
wynikat z réznic pojeciowych, jakie mozna spotkac w li-
teraturze (zotte zwigzki) i jakich uzywat badacz od tych,
ktore funkcjonujg w uzyciu lideréw zwigzkowych (zwigz-
ki prezesowskie, dyrektorskie).

Badanie potwierdzito hipoteze moéwigcg o tym, ze
pracodawcy wykorzystujg z6tte zwigzki jako jeden z do-
stepnych zasobow w otoczeniu instytucjonalnym w celu
maksymalizacji swojej pozycji przetargowej. Jest to jed-
na ze strategii radzenia sobie ze zwigzkami zawodo-
wymi. Warto zwroci¢ uwage na czesto pojawiajgce sie
w wypowiedziach liderow okreslenie celu, w jakim po-
woluje sie prezesowskie zwigzki zawodowe. Jest to
swego rodzaju infiltracja prawowitych zwigzkow, majg-
ca przyczyni¢ sie do poznania ich strategii i zatozen
negocjacyjnych. Niestety, przeprowadzone badanie nie
daje podstaw do szacowania skali tego zjawiska. Row-
niez liderzy zwigzkowi nie byli zgodni odnos$nie do jego
skali. W trakcie badania pojawiaty sie opinie od wskazu-
jacych, ze z6tte zwigzki zawodowe sg zjawiskiem margi-
nalnym po moéwigce, ze takich organizacji jest bardzo
duzo.

Potwierdzenie w wywiadach znalazta hipoteza mo-
wigca, ze niekorzystna dla pracownikdéw sytuacja na
rynku pracy moze sprzyja¢ powstawaniu zottych zwigz-
kéw zawodowych. Liderzy podkreslali w swoich wypo-
wiedziach, ze pracodawca moze bez wiekszych proble-
mow wymusi¢ na pracowniku ulegto$¢ i zmusi¢ go do
zatozenia marionetkowego zwigzku. Przyktady takich
dziatan znalazty sie w relacjach respondentow.

Jednym z istotnych zagadnien pojawiajacych sie
w kontekscie zottych zwigzkéw zawodowych jest nie-
watpliwie pluralizm zwigzkowy, a wiasciwie jego patolo-
giczna forma, przejawiajgca sie w funkcjonowaniu kilku-
dziesieciu niezaleznych zwigzkéw zawodowych w obre-
bie jednego przedsiebiorstwa. Badani zauwazajg, ze
to zjawisko przyczynia sie do ostabienia catego ruchu
pracowniczego. Pluralizm posunigty do takiego stopnia
w praktyce uniemozliwia wypracowanie wspolnego sta-
nowiska, z ktérym pracodawca powinien sie liczy¢. Jak
zauwazajg badani, negocjacje zwigzkowe czesto prze-
radzajg sie w okazje do personalnych rozgrywek mie-
dzy liderami i wzajemnych oskarzen. Dodatkowo plura-
lizm zwigzkowy i jego legislacyjne podstawy w bardzo
duzym stopniu utatwiajg pracodawcy ewentualne za-
tozenie wlasnego zwigzku zawodowego. Relacje lide-
row wskazujg réwniez na praktyczny brak instrumen-
tow prawnych, umozliwiajgcych eliminacje zottych zwigz-
kow zawodowych. Jedyng stosowang metodg ograni-
czania wptywu takich organizacji jest ostracyzm nego-
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cjacyjny. Polega on na niedopuszczaniu do negocjacji
przedstawicieli, wobec ktérych istnieje podejrzenie funk-
cjonowania w zottym zwigzku i donoszenia pracodawcy
o0 ewentualnych ustaleniach.

Przy wysuwaniu wnioskéw warto pamietac¢ o specyfi-
ce przedsiebiorstwa, w jakim przeprowadzone zostato
badanie. Pojawiajgce sie opinie o stosunkowo niewiel-
kim realnym wptywie zo6ttych zwigzkéw zawodowych na
procesy zachodzace w przedsigbiorstwie objetym ba-
daniem wynikajg po czesci z funkcjonowania repre-
zentatywnych organizacji zwigzkowych, ktére ogranicza-
ja mozliwosci oddziatywania zwigzkow prezesowskich.
Specyfika funkcjonowania zoéitych zwigzkéw w przed-
siebiorstwie z organizacjami reprezentatywnymi jest
inna, niz w przedsiebiorstwie bez takich zwigzkéw lub
w przedsiebiorstwach zupetnie pozbawionych organiza-
cji pracowniczych. Jednak nawet w takim otoczeniu
wiekszos¢ liderow zwigzkowych dostrzega mozliwosé
potencjalnego zagrozenia, wynikajgcego z funkcjono-
wania zottych zwigzkow.

' W jezyku angielskim: yellow dog clause oraz yellow dog
contract.

2 http://www.fzz.org.pl/index.php?option=com_content&view
=article&id=459:0te-zwizki&catid=2:aktualnoci&ltemid=54
[dostep 27.02.2013].

3 http://www.fzz.org.pl/index.php?option=com_content&view
=article&id=459:ote-zwizki&catid=2:aktualnoci&ltemid=54
[dostep 27.02.2013].
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The aim of this essay is to describe phenomena of establishing and functioning conditions of particular work
class organizations as yellow trade unions. Exceptionality of these organizations result from the fact that opposite
to the real trade unions they support entrepreneurs. These organizations were described in the comprehensive
employment relations context with its key features as a plural-union system. Several interviews with trade unions
leaders from one big public utilities with high developed plural-unions system, have been conducted. Results were
analyzed and on their grounds the yellow trade unions phenomena estimation was carried out.

Keywords: yellow trade unions, trade unions, employment relations, industrial relations
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