Związki zawodowe: teoria i empiria

Spis treści 

3Związki zawodowe w krajach starej demokracji 

4Teza dywergencyjna kontra teza konwergencyjna 

5Ewolucja ruchu związkowego w Europie i typy związków 

6Podziały związków według osi „kooperacja-konflikt” 

8Trójdzielne typologie związków zawodowych 

14Problem przywództwa związkowego: demokracja a oligarchia, transakcja a transformacja 

16Narodowe warianty europejskiego ruchu związkowego 

18Związki zawodowe w krajach postsocjalistycznych 

23Związki zawodowe między fordyzmem a postfordyzmem. Kryzys fordowskich związków zawodowych 

32Związki zawodowe w polityce 

37Związki zawodowe w teorii ekonomi i w gospodarce 

37Związki zawodowe w teorii ekonomii 

40Związki zawodowe w gospodarce 

48Wnioski: związki zawodowe a efektywność gospodarowania 

50Ewolucja polskich związków zawodowych 

51Pierwsze etapy instytucjonalizacji: związki zawodowe w czasach totalitaryzmu i autorytarnego socjalizmu 

67Związki zawodowe w okresie przełomu ustrojowego 

71Początki polskiego kapitalizmu i instytucjonalizacja konfliktowego pluralizmu 

80Pogłębianie się związkowego pluralizmu 

86Ustawa o Trójstronnej Komisji a trzeci partner związkowy – Forum Związków Zawodowych 

91Polityczne relacje „Solidarności” i OPZZ 

94Struktury związków zawodowych i próby ich reform 

113Europeizacja ruchu związkowego: ku nowym wzorom kultury i nowym instytucjom 

131Związkowa wizja społeczno-gospodarcza i problem deficytu ekspertyz 

138Związki zawodowe w badaniach CBOS 1980-2008 

139Dynamika przynależności do związków w latach 1980-2008 

139Członkostwo w związkach zawodowych za czasów „pierwszej Solidarności” 

141Liczebność związków zawodowych w latach 1984-1989 

146Społeczno-zawodowa struktura związków zawodowych w latach 1980-1981 

150Związki zawodowe w latach osiemdziesiątych 

152Struktura przynależności do związków latach 1989-1991 

155Struktura związków w 2006 roku 

157Związki zawodowe w badaniach „Polacy pracujący 2007” 

165Potrzeba istnienia związków zawodowych w opinii Polaków pracujących 

168Orientacje członków związków zawodowych wobec rynku 

178Zakończenie 



Przedmiotem opracowania jest główna instytucja reprezentująca interesy pracowników – związki zawodowe. Pierwsze rozdziały omawiają typologie i klasyfikacje związków zawodowych oraz wybrane aspekty teorii związków, w tym aspekty ekonomiczne. Kolejne rozdziały przedstawiają ewolucję polskiego modelu ruchu związkowego
, następnie prezentują wyników badań empirycznych oraz wyniki badań „Polacy pracujący” z lat 2005 i rok 2007. 

Związki zawodowe w krajach starej demokracji 

Związki zawodowe służą ochronie interesów pracowników najemnych wobec pra​codawców. Według klasycznej definicji małżeństwa Webbsów z lat dziewięć​dzie​siątych XIX wieku, związki zawodowe to trwałe stowarzyszenia pracowników najem​nych, których celem jest utrzymanie lub poprawa warunków zatrudnienia
. To ogólne określenie skrywa w rzeczywistości instytucję niezwykle heterogeniczną. Niniejszy rozdział przedstawia ich zróżnicowany obraz w kilku wymiarach. Po omówieniu tezy dywergencyjnej i konwergencyjnej zostaną przytoczone główne typologie, służące opisowi związków zawodowych oraz niektóre empiryczne klasyfikacje europejskich związków zawodowych.


Związki zawodowe różnią się pod względem struktury, kompletność człon​kostwa
, zakresu zawieranych zakładowych i ponadzakładowych układów zbiorowych, zakresu partycypacji w zarządzaniu, relacji między sobą oraz z pozazwiązkowymi reprezentacjami interesu pracowniczego i z organizacjami pracodawców, z partiami politycznymi, parlamentami i rządami, form uczestniczenia w dialogu społecznym itd. Mają one także różną legitymizację społeczną. Jednocześnie w europejskich związkach następuje proces przenikania wzorów, zwłaszcza po wpływem instytucji europejskich i globalizacji. Obydwie te tendencje: z jednaj strony zakorzenienia w narodowej tradycji i zróżnicowania a z drugiej unifikacji, są przedmiotem debaty „dywergencja kontra konwergencja”
. 

Teza dywergencyjna kontra teza konwergencyjna


Klasyczne analizy Hugha Clegga
, Collina Crouch’a czy Simona Clarke’a zdecy​dowanie wspierają tezę dywergencyjną. Zgodnie z nią różnice między związkami zawodo​wymi mają głębokie zakorzenienie historyczne. Ta forma organizacyjna, którą związki miały w momencie zaakceptowania ich przez pracodawców i podjęcia negocjacji, uległa petryfikacji i w wielu przypadkach reprodukuje się do czasów obecnych
. Clegg pisał, że zróżnicowania ruchu związkowego niosą ślad warunków technologicznych, organizacyjnych, społecznych i politycznych, które występowały w okresie ich powstawanie i krzepnięcia. Zdaniem Richarda Freemana „Związki zawodowe są prawdopodobnie najbardziej samoistnymi instytucjami współczesnego kapitalizmu. Ruch związkowy każdego z krajów ma odrębną strukturę i sposób działania, co częściowo wynika z jego unikalnego historycznego rozwoju”
. Obserwacje wskazują także, że związki zawodowe są stosunkowo odporne na przekształcenia – silniej od innych instytucji bronią się przed zmianami. Oczywiście związki zawodowe ulegały przeobrażeniom, jednak odbywało się to powoli i mimo przekształceń zachowały w długich okresach swoją tożsamość. 


Z kolei teza konwergencyjna kładzie nacisk na przenikanie wzorów i upodab​nianie się związków zawodowych, postępujące wraz z procesem globalizacji oraz roz​wo​jem ponadnarodowych instytucji europejskich. Przyjmuje się, że w wyniku rozpowszech​niania rozwiązań neoliberalnych i ograniczania wpływów keynesizmu, utrwalają się te rozwiązania, które lepiej służą przystosowaniu do nowych warunków.


Obydwie tezy znajdują potwierdzenie w praktyce społecznej: związki zawodowe zachowują swoją tożsamość, zarazem wiele z nich ulega przekształceniu: problem badawczy sprowadza się proporcji między trwaniem specyficznych form (co wspiera tezę dywergencją) a przyjmowaniem wspólnych wzorów (co z kolei wspiera tezę konwergencją).

Ewolucja ruchu związkowego w Europie i typy związków
 


Rozpoczniemy od klasyfikacji mocno osadzonej w tezie dywergencyjnej, zwią​zanej z historią związków zawodowych w Europie. Hugh Clegg pisał o kolejno wyłania​jących się typach związków wraz z rozwojem stosunków przemysłowych. W pierwszym okresie powstały związki „rzemieślnicze”, następnie „branżowe” i „ogólne” a w końcu związki „białych kołnierzyków”. 


Związki zawodowe powstały w Wielkiej Brytanii. W połowie XIX wieku zorga​nizowano tam pierwsze rzemieślnicze związki zawodowe (craft unions). Grupowały one pracowników, którzy mieli stosunkowo silną pozycję rynkową (w pierwszym rzędzie byli to drukarze). Byli oni w stanie zorganizować się, zażądać wyższej opłaty za pracę, przetrwać okres walki z pracodawcami, a następnie zmusić ich do podjęcia negocjacji. Związki te stały się wzorem dla często organizowanych w XIX wieku w Europie związków „arystokracji robotniczej”. 


Drugi okres to czasy „nowego unionizmu”. Rozpoczęły się one wraz z wielkim strajkiem dokerów londyńskich z 1889 roku (strajkowało przez miesiąc 60 tys. robot​ników). Cechą tego okresu było powstanie związków grupujących pracowników niskokwalifikowanych. W okresie „nowego unionizmu” ukształtowały się dwie kolejne formy związków: związki industrialne, branżowe (industrial unions, branch unions), obejmujące pracowników całych branż czy działów gospodarki, oraz związki ogólne (general unions), otwarte przed wszystkimi pracownikami najemnymi, nieza​leżnie od ich zawodów i poziomu kwalifikacji. Te ostatnie były często (chociaż nie wyłącznie) związkami głoszącymi ideologię socjalistyczną i określano je mianem związków klasowych. Po ogłoszeniu w 1891 roku encykliki Rerum novarum powstawać zaczęły także związki chrześcijańskie. Równolegle rodziły się lub kontynuowały działalność profesjonalne związki zawodowe (professional unins, occupational unions), wyrastające ze wspomnianych związków rzemieślniczych (craft unions). Profesjonalne związki zawodowe obejmowały pracowników jednego zawodu lub grupy zawodów pokrewnych. 

Rozwój ruchu związkowego prowadził do komplikowania się jego struktury. Związki branżowe były z reguły związkami jednolitymi, jednak rozrost organizacji powodował pojawianie się federacji jednolitych związków zawodowych a w kolejnym kroku także konfederacji związków zawodowych (federacji grupującej federacje lub jednocześnie zarówno federacje jak związki jednolite). Związki ogólne mogły mieć strukturę branżową i/lub terytorialną. Pisząc o strukturze ruchu związkowego nie można pominąć podziału na model monistyczy i pluralistyczny (sfragmentaryzowany). Pierwszy polega na tym, że w skali kraju istnieje jedna dominująca organizacja związkowa lub istnieje kilka organizacji, lecz każda z nich ma monopol na reprezentacje interesów jakiejś jednej wielkiej grupy pracowniczej (np. pracowników z wyższym wykształceniem), natomiast drugi zakłada, że wiele związków może reprezentować te same grupy pracownicze. Skrajnym przykładem pluralizmu jest sytuacja, gdy na poziomie przedsiębiorstw istnieje wiele autonomicznych związków zakładowych, konkurujących o te same grupy pracownicze. 

Podziały związków według osi „kooperacja-konflikt”


Europejskie związki zawodowe dzielą się pod względem politycznym, ideologicznym, religijnym, dzielą się także pod względem gotowości do kooperacji z pracodawcami. Niektóre są od dawna zorientowane na współpracę z przedsiębiorcami, inne przeciwnie – zorientowane na konflikt. Stąd np. w Europie kontynentalnej, bardziej nastawionej na kooperację, używa się związków i organizacji pracodawców terminów „partnerzy społeczni” i „społeczne partnerstwo”, co do niedawna Brytyjczycy, przyzwyczajeni do walki klasowej i antagonizmu, uważali za dysonans – im bardziej odpowiadał termin „strona stosunków przemysłowych” niż „partner”
. 


W omawianym kontekście warto przytoczyć koncepcję Wolfganga Streecka. Odwo​łał się on do dychotomicznego modelu związków zawodowych, oddzielające „związki reformistyczne” od „związków radykalnych”. Temu podziałowi towarzyszy podział państw na „liberalne” i „interwencjonistyczne” (podział odpowiadał grubsza cytowanemu rozróżnieniu na liberalną i kooperacyjną gospodarkę rynkową).


Zdaniem Streecka to, czy związki zawodowe ukształtowały się zgodnie z typem reformistycznym czy radykalnym zależało od dwóch czynników: po pierwsze od natury klas społecznych w okresie poprzedzającym industrializację oraz od sposobu, w jaki elity ekonomiczne i polityczne odpowiedziały na robotnicze żądanie powołania reprezentacji ich interesów. To właśnie liberalna lub interwencjonistyczna tradycja państwowa oraz warunki, jakie istniały w czasach industrializacji, ukształtowały specyficzne organizacyjne formy związków zawodowych a także ich relacje z partiami politycznymi. Zgodnie z propozycją Streecka można wyodrębnić dwie sytuacje:


Po pierwsze,: związki powstające w środowisku liberalnym, w którym powszechne prawa wyborcze poprzedzały nadejście ery industrializacji. W takim warunkach związki zawodowe pozostały niezależne od partii politycznych i zachowały dystans wobec ideologii. Cechowały się organizacyjną fragmentaryzacją oraz preferowały raczej akcje ekonomiczne niż polityczne. Związki te realizowały model woluntarystyczny (dobrowolny) i partykularystyczny (skupiony na reprezentacji interesów wąskich grup zawodowych). Starały się zachować niezależność od władzy państwowej, unikały, w miarę możliwości, korzystanie z jej wsparcia, obawiały się bowiem, że za takim wsparciem będzie szło ograniczenie swobody. Najbardziej znanym przykładem związków zawodowych tego typu jest brytyjski Kongres Związków Zawodowych (TUC – Trade Unions Congress). Brytyjskie związki rzemieślnicze w pierwszym okresie swojej działalności nie potrzebowały podejmować akcji politycznych. Oczekiwały od państwa jedynie prawa do swobodnego organizowania się. Gdy po długim okresie wahań zdecydowały się na zaangażowanie polityczne, stworzyły kontro​lowaną przez siebie Labour Party, wyznaczyły jej jednak ograniczoną rolę strzeżenia w parlamencie interesów pracowniczych i związkowych (chociaż w programie TUC było zapisane hasło uspołecznienia środków produkcji). Brytyjskie związki w zasadzie nie uległy próbom polityzacji, mimo prób podejmowanych przez tamtejszych socjalistów. W rezultacie niski stopień polityzacji uchronił TUC przed politycznymi podziałami.


Po drugie: związki powstające w państwach, w których rządy w okresie indu​strializacji odgrywały rolę aktywną i miały tendencje autorytarne. Związki zawodo​we podejmowały tam walkę o powszechne prawa wyborcze, które były wstępnym warunkiem zdobycia prawa do organizowania się. Częstym rezultatem tych akcji było podporządkowanie związków partiom politycznym, a także polityzacja i centralizacja samych związków. Analitycy zwracają uwagę, że wraz z polepszaniem się warunków ekonomicznych i obniżaniem się poziomu konfliktu społecznego związki te uzyskiwały możliwość zawierania układów zbiorowych, za czym szły dążenia do wyzwolenia się spod dominacji partii politycznych. Mimo to związki należące do omawianego typu nie traciły motywacji do podejmowania działań politycznych oraz nie rezygnowały ze scentralizowanej koordynacji. W sytuacji, gdy sojusznicze w stosunku do tych związków partie polityczne dochodziły do władzy, związki zawodowe uzyskiwały możliwość łączenia szerokiej praktyki układowej z żądaniem uniwersalistycznej polityki socjalnej, tzn. nastawionej na interesy całej klasy pracowniczej a nie tylko wyodrębnionych grup zawodowych.

Trójdzielne typologie związków zawodowych 


Jeśli bierze się pod uwagę kryterium celu realizowanego przez związki zawodowe, to zazwyczaj wyróżnia się modele obejmujące trzy typy związków. Pierwszy z nich to związki zaangażowane w walkę między pracą a kapitałem. Drugi to organizacje usługowe, skupiające się na ekonomicznym interesie pracowniczym, zaangażowane w proces negocjowania i renegocjowania układów zbiorowych oraz skupiające się na warunkach pracy i płacy (zarówno na poziomie zakładów pracy, jak ponadzakładowym) W tym przypadku używa się także pojęć „czysty unionizm” (pure unionism) lub „tradeunionizm” czy współcześnie „business unionism”. Trzeci to związki będące ruchami społecznymi, zaangażowane w znacznie szerszy zakres problemów, niż tylko warunki pracy i płace (prawa mniejszości, walka z imperializmem, z globalizacją itd.). Podejmowana przez związki rola przekraczająca walkę o interesy środowisk pracowniczych może mieć różny charakter, w tym walkę polityczną. 


Te trójpodziały nie miały charakteru rozłącznego – zakładano, że związki występują we wszystkich tych rolach jednocześnie, z tym, że różnie były rozkładane akcenty ich aktywności
.

Wśród tych propozycji szczególnie ważna z punktu widzenia naszego tematu jest konstrukcja autorstwa Richarda Hymana 
. Nie tylko wyodrębnił on trzy typy związków lecz ponadto ujął je w perspektywie dynamicznej. Pierwszy typ odpowiadał związkom dążą​cym do klasowego awansu pracowników i został określony jako związki antykapita​listyczne. Wiązały się one z radykalną socjaldemokracją, syndykalizmem, komunizmem. Drugi typ to związki zawodowe jako instytucje wzmacniającą integrację społeczną – wektor ideologiczny był w ich przypadku skierowany na funkcjonalne wzmacnianie istniejącego ładu. Pod koniec XIX wieku postawę taką wyrażały katolickie związki zawodowe. Głosiły one solidarystyczną wizją społeczeństwa, przeciwstawiając ją wizji opartej na antagonizmie klasowym. Hyman podkreślał, że opozycja tych dwóch typów była względna, bowiem z czasem następowały procesy dyfuzji między orientacjami a nawet zamiany ról. Związki socjaldemokratyczne zaczęły przejmować wiele z orientacji związków chrześcijańskich i przechodziły od programu rewolucji społecznej do popierania idei ewolucyjnego przekształcania ładu społecznego. Z kolei niektóre związki chrześcijańskie traciły z czasem swoją solidarystyczną orientację i formułowały progra​my o wyraźniejszym akcencie antykapitalistycznym i antyliberalnym. Następowały także procesy konwergencji: zarówno związki socjaldemokratyczne jak i chrześcijańsko-demokratyczne przyjmowały cele podnoszenia poziomu dobrobytu oraz rozwoju wolu​cyjnego i stopniowych reform. W tym kontekście Hyman odwoływał się do klasycznego dorobku małżeństwa Webbsów (Webbsowie już w 1897 roku określali związki jako instytucję dążącą do stopniowej demokratyzacji stosunków przemysłowych). Typ trzeci to związki walczące o pozycję rynkową członków (business unions), zorientowane na grupowy interes pracowników. W ramach tego typu, rozwijanego przede wszystkim w USA oraz w krajach anglosaskich, związki definiowały swój cel jako dbanie o ekonomiczny interes członków i prowadzenie układów zbiorowych. Zwolennicy business unions podkreślali swoją programową niechęć nie tylko do związków radykalnych, głoszących wojnę klasową, lecz także do związków propagujących drogę ewolucyjnej transformacji kapitalizmu. Związki te krytykowały zarówno nastawienie rewolucyjne jak i ewolucyjne, bowiem uważały, że są to przeszkody w realizacji konkretnych interesów pracowniczych, zwłaszcza w bieżącej kontroli warunków zatrudnienia w miejscach pracy. Z tych przyczyn business unionism w pierwszym okresie zdobywania własnej tożsamości dystansował się od partii socjalistycznych i socjaldemokratycznych
.


Zgodnie z propozycja Hymana związki zawodowe stoją przed trzema alternatywami, które jednak nie są rozłączne: orientacją na klasowy interes pracowników, orientacją na fakt, że pracownicy są członkami społeczeństwa, oraz orientacją na rynkowe położenie pracowników (orientacją usługową). Analiza Hymana nie ograniczała się do wyodrębnienia czystych typów związków zawodowych, lecz wskazywała na konkretne uwarunkowania i historyczne wyzwania, które powodo​wały, że poszczególne typy były zmuszone nieuchronnie zbliżać się do innych. Wykazał to na przykładzie związków walczących o pozycję rynkową członków (business unions). Podejmując rolę rynkową związki zawodowe skupiały się na warunkach pracy i płacy. Okazywało się jednak, że dążąc do skutecznego wypełnienia tej roli, nie mogą ograniczać się do pojedynczych przedsiębiorstw i pomijać zbiorowego interesu klasy pracowniczej. Niezależnie więc od tego, czy i w jakim zakresie związek akceptował ideologię klasową, nie mógł uniknąć występowania także w roli przedstawiciela klasy pracowniczej.

Dla egzemplifikacji tej ważnej dla nas tezy posłużmy się, za Hymanem, przypomnieniem powikłań amerykańskiego business unionism. Charakter biznesowy – w przyjętym rozumieniu – miały tamtejsze związki zawodowe w latach 80-tych XIX wieku. Przewodniczący AFL (American Federation of Labor) Samuel Gompers głosił wówczas hasło „czystego i prostego ruchu związkowego” (pure-and-simple unionism). Adolph Strasser – lider AFL z wczesnego okresu – utrzymywał, że „my nie mamy ostatecznych celów, działamy z dnia na dzień, walczymy jedynie o bezpośrednie cele”. 


Hyman wskazał, że strategia taka okazała się praktycznie niemożliwa. Jeśli intencją związków była obrona ekonomicznych interesów swoich członków, to dla jej osiągnięcia musiały one niejednokrotnie przekraczać ramy działalności czysto ekono​micznej, rynkowej. Ważne decyzje, odnoszące się do regulacji rynku pracy leżały poza samym rynkiem: „istnieje sprzeczność u samej podstawy business unionism: związki zawodowe mogą efektywnie wpływać na regulowanie rynku pracy tylko w takim stopniu, w jakim ich cele i działania przekraczają cele i działania czysto ekonomiczne”
.


Drugi zarzut pod adresem business unionism wynikał z ograniczeń tkwiących w samym założeniu. Związki dopóty mogły być wierne podejściu ekonomicznemu i traktować pracę jako towar a rynek jako miejsce swobodnej transakcji, dopóki były w stanie wynegocjować warunki satysfakcjonujące pracowników. Natomiast w praktyce społecznej często się zdarzało się, że przy nadmiarze rąk do pracy pojawiała się asymetria w relacjach pracy z kapitałem i idea pracy jako towaru okazywała swe groźne konsekwencje dla klasy pracowniczej. Jak wskazały doświadczenia amerykańskie, w takich sytuacjach business unionism przekształcał się i podejmował orientację klasową, bo inaczej groziłaby mu marginalizacja w środowisku pracowniczym. Hyman opisał, jak cytowany poprzednio Gompers z AFL zaczął w pierwszej dekadzie XX wieku głosić poglądy sprzeczne ze swoimi wcześniejszymi zapewnieniami i podkreślać, że praca nie jest zwykłym towarem a związki zawodowe nie mogą być traktowane tak, jak zwykła ekonomiczna grupa nacisku. 


Trzeci zarzut pod adresem business unionism wynikał również z praktyki społecznej. Mimo nacisku, kładzionego na relacje rynkowe i kontrakty dotyczące płacy, czasu pracy, urlopów itd., związki nie były w stanie uniknąć wkraczania – w jakiejś przynajmniej mierze – w obszar stosunków zarządzania, odnoszących się do technicz​nych i społecznych stosunków pracy (dyscypliny pracy, kontroli pracy itd.), a niekiedy także kwestii związanych z partycypacją pracowniczą w zarządzaniu i demokracją przemysłową. 


Wszystkie te argumenty dowiodły, że „czysty i prosty unionizm” ma swoje ograniczenia, podobnie jak ograniczenia miał radykalny, klasowy model związków zawodowych. Nastąpiły bowiem współcześnie takie zmiany w gospodarce oraz w położeniu i w postawach klasy pracowniczej, które doprowadziły do zaniku klasy jako zbiorowego podmiotu, gotowego podejmować zunifikowane akcje. Pisaliśmy o tym w poprzednim rozdziale, że coraz mniejszy odsetek pracowników stanowią klasyczni związkowcy z epoki industrialnej – mężczyźni, zatrudnieni na czas nieokreślony (często na całe życie) w pełnym wymiarze godzin, jedyni żywiciele rodzin, natomiast wzrasta liczba pracowników zatrudnionych na kontraktach czasowych, w niepełnym wymiarze godzin, osób młodych, kobiet. Jednocześnie nowy poziom technologii oraz konkurencji wewnętrznej i międzynarodowej powoduje, że następuje dekoncentracja załóg pracow​niczych i obniżają się wymagania odnośnie wiedzy: nowoczesna produkcja, która w okresie industrialnym, aż do lat siedemdziesiątych XX wieku wymagała wielkich przed​się​biorstw i wysoko wykwalifikowanej klasy robotniczej, teraz może być przenoszona do sektora małych i średnich przedsiębiorstw lub do krajów, w których koszty pracy są niższe niż w Europy Zachodniej a praca jest sfragmentaryzowana i poszczególne operacje są skrajnie uproszczone. W rezultacie zanika przestrzeń dla związków rady​kalnie klasowych. Podobnie było w przypadku gdy związki deklarowały w nadmier​nym stopniu integrację społeczną i całkowicie rezygnowały z wątków antagonizmu między pracą a kapitałem, bowiem traciły wówczas społeczną legitymizację i pozostawiały przestrzeń dla ewentualnych ruchów radykalnych.

Rycina 1 ukazuje ten „trójkąt małżeński” trzech typów związków (według określenia Hymana).

Rycina 1.  Trójkąt obrazujący podstawowe orientacje związków zawodowych
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Żródło: Richard Hyman: Understanding European Trade Unions. Between market, lass and society. Sage: Londyn 2001. 

Dojrzałe związki zawodowe nigdy nie są całkowicie skupione na jednej orientacji (na jednym wierzchołku trójkąta), nie dają się interpretować jednowymiarowo. Zawsze należy wskazać na odcinek łączący dwa wierzchołki, oczywiście zakładając, że punkt ciężkości jest bliższy jednemu z nich: np. związki są w większym stopniu nastawione na realizację interesu pracowników na rynku, niż interesu tych pracowników jako członków klasy opozycyjnej w stosunku do kapitału. Są więc związki, które lokują się między rynkiem a klasą, klasą a społeczeństwem, społeczeństwem a klasą, są też związki, które jednocześnie obecne są w trzech wymiarach, przy zachowaniu różnej wagi każdego z nich.


Obok propozycja Hymana warto przytoczyć propozycję Beana, który odwołał się do charakteru układów zbiorowych, zawieranych przez związki zawodowe
. Poziom, na którym prowadzone są rokowania układowe stanowi w wielu przypadkach dobry wskaźnik znaczenia związków zawodowych w gospodarce. A więc Bean identyfikuje trzy „modalne wzory struktur układowych”. Pierwszy wzór wskazuje związki, które zawierają układy na poziomie całego systemu gospodarczego. W tym przypadku partnerami układów stają się narodo​we federacje pracodawców i takie same federacje związków zawodowych, a ich po​ro​zumienia wyznaczają granice dla ustaleń podejmowanych w ramach branż (kraje skandy​nawskie, Austria, Szwajcaria). Drugi wzór to związki, które zawierają układy branżowe. Oznacza to zawie​ranie ukła​dów między wieloma organizacjami pracodawców i ogólnokrajowymi repre​zen​tacjami związków zawodowych. Przedmiotem układów są przede wszystkim kwestie pła​cowe. Wzór ten jest najbardziej rozpowszechniony w Europie. W końcu trzeci wzór odno​si się do sytuacji, gdy związki zawierają układy jedynie na poziomie przedsiębiorstw. Jeśli brać pod uwa​gę stabilne demokracje, to w przeszłości był on właściwy dla USA i Japonii, jednak w ostatnich latach zaczął on się rozszerzać na niektóre inne kraje, wraz z rosnącym oporem pracodawców wobec zawierania układów ponadzakładowych. Trzeba dodać, że w USA zgoda administracji, aby branżowe układy zbiorowe mogły być zawierane przez pra​cowników sektora publicznego, wpłynęła na duży wzrost uzwiązkowienia tego sektora
.

 
Osobną kwestią jest lokalizacja „parterowych” organizacji związkowych i poziom, na którym podejmowane są rokowania i decyzje, dotyczące akcji związkowych. W pewnych modelach związki mają swoje „parterowe” organizacje w samych zakładach pracy i to na poziomie prowadzone są rokowania zbiorowych układów pracy i zapadają decyzje co do akcji, są sytuacje, gdy organizacje działają w zakładach pracy, lecz na tym poziomie nie są podejmowane decyzje o akcjach zbiorowych, są w końcu sytuacje, w których związki działają poza zakładami pracy, zaś w zakładach obecne są reprezentacje pracowników, w których uczestniczą reprezentanci związków. 

Problem przywództwa związkowego: demokracja a oligarchia, transakcja a transformacja 

Opisując ustrój związków zawodowyvch nakłada się na nie niekiedy prosty schemat: „oligar​chia” kontra „demokracja”. Były silne argumenty na rzecz tezy o nieuchronności oligarchi​zacji związków zawodowych w okresie fordowskim. Koniecznością było budowanie związków odpowiednich do hierarchicznych, zcentralizowanych struktur przemysłowych; związki powinny mieć ośrodek decyzyjny na tym samym poziomie, na którym zapadają decyzje w wielkich przedsiębiorstwach, a ponadto liderzy związkowi muszą osiągnąć taki poziom kompetencji, aby móc stać się partnerami zarządów. To powoduje wydłużenie ścieżki kariery i konieczność stabilizowania kręgów przywódczych. Związkowcy, wstępujący na ścieżkę kariery organizacyjnej mają zazwyczaj znacznie niższy poziom wiedzy, niż ten wymagany dla partnerstwa z zarządami, potrzebują wiele czasu by zdobyć wiedzę i musza być poddani organizacyjnej socjalizacji. W takiej sytuacji częste wymienianie liderów, bezwzględne stosowanie zasady kadencyjności może obniżać jakość przywództwa związkowego. Stabilizacja kręgów przywódczych pociąga jednak za sobą społeczne koszty, zawęża ścieżki kariery związkowej, utrudnia wymianę pokoleniową, liderzy pełnią funkcje kierownicze dziesiątki lat itp. 

Komentarzem do kwestii demokracji związkowej mogą być rozważania grupy badaczy, którzy zwracali uwagę, że prosty podział dychotomiczny na struktury „oligarchiczne” i „demokratyczne” w oparciu o takie kryteria, jak otwartość wyborów na wszystkie stanowiska, kadencyjność, istnienie frakcji i partii itp., nie jest wystarczający w przypadku związków zawodowych. Kryterium wyznaczającym długość kadencji powinien być fakt odpowiedzialności liderów przed członkami i jednocześnie efektywność systemu zarządzania. W pewnych sytuacjach długookresowe przywództwo bywa korzystne, w innych – nie. Badacze ci wskazywali także, że zazwyczaj poszczególne związki mają zarówno wymiar zdecentralizowany jak zcentralizowany, wymiar podlegający częstym zmianom i wymiar stabilny
.

Istnieje szereg typologii liderów związkowych. Wiesława Kozek odwołała się w swoich badaniach polskich liderów związkowych do transformacyjnej teorii przywództwa Bernarda M. Bassa
. Kozek pokazała, że pojęcia proponowane przez Bassa dobrze opisują przywództwo w związkach zawodowych typu business union z jednej strony i w pozostałych typach związków z drugiej
. Wprowadzona jest tu dychotomia przywództwa typu transakcyjnego i transformacyjnego: „przywódca transakcyjny to taki, który koncentruje się na uzyskaniu warunków do realizacji interesów członków związku i interesów struktur związkowych w zamian za poparcie; koncentruje się na interesach tu i teraz, podtrzymując w ten sposób status quo. Przywódca zaś transformacyjny dostarcza wizji, czym ma być związek zawodowy, wpaja dumę związaną z przynależnością do tego właśnie a nie innego związku, przekonuje do swojej wizji rozumienia interesów członkowskich, pracuje na rzecz zmiany kultury związkowej, ma na uwadze raczej interesy długofalowe, skupia się na wartościach i szerszych ideach”
. Przywództwo transformacyjne zakłada wzajemną identyfikację liderów i szeregowych członków, podzielanie przez nich wspólnych wartości, wspólny typ kultury organizacyjnej
.

Dwa typy przywództwa odpowiadają, do pewnego stopnia, orientacjom wskazywanym przez Włodzimierza Wesołowskiego: przywództwo transakcyjne wiąże się z orientacją egzystencjalną, skierowaną na aktualny interes przywództwo transformacyjne – orientacji transgresyjnej, wybiegającej w przyszłość. Z jednej strony można więc ulokować business unions, interesy egzystencjalne i przywództwo transakcyjne, z drugiej związki zawodowe bliższe misji społecznej, interesom transgresyjnym i przywództwu transformacyjnemu. Jak jednak podkreśla się w teoriach przywództwa, w praktyce organizacyjnej obydwa typy są stosowane równocześnie a różnice polegają na rozłożeniu akcentów, co wynikało zresztą z treści poprzedniego podrozdziału: „Przywództwo transformacyjne i transakcyjne są odmienne lecz jednocześnie nie wykluczają się one. Przywódca może korzystać z obydwu typów w pewnych okresach i w pewnych sytuacjach (...) wybierając ich najlepsze kombinacje w danej sytuacji”
. 

Narodowe warianty europejskiego ruchu związkowego 


Z punktu widzenia interesującej nas problematyki warto przytoczyć propozycję Bernharda Ebbinghausa. Analizując związki europejskie w XX wieku ułożyły je w pięć empirycznych typów, określonych przez niego mianem „światów pracy”
. 


Pierwszy to „unionizm laburzystowski”, który powstał przede wszystkim na wyspach brytyjskich. Centrala związkowa grupuje związki profesjonalne, przemysłowe i ogólne, które w wiele okrzepło jeszcze przed zawiązaniem w połowie XIX wieku konfederacji TUC i zachowują w jej ramach dużą niezależność. Partia polityczna (labu​rzyści) była tworzona przez TUC z opóźnieniem i pełniła długi czas rolę służebną wobec związków. Stopniowo dokonywało się włączanie poszczególnych sekcji klasy pracow​niczej i poszczególnych związków zawodowych w ramy liberalnej demokracji. 


Drugi to „unionizm solidarystyczny”, który powstał w krajach skandynawskich, przede wszystkim w Szwecji. Tu rolę wiodącą w konsolidacji związków odgrywała partia socjalistyczna, co pozwoliło jej uzyskać pozycje dominującą wobec związków. Po okresie walk klasowych w latach dwudziestych XX wieku socjalistyczne związki zawo​dowe miały swój udział w doprowadzeniu do objęcia władzy przez socjalistów. Z kolei sprawująca władzę partia socjalistyczna była w stanie zbudować w latach trzydziestych specyficzną szwedzką wersję opiekuńczego państwa dobrobytu (welfare state) oraz przekształcić związki zawodowe w funkcjonalny podsystem społeczny, peł​niący szereg ważnych zadań z nadania państwa. Tu związki zawodowe zostały głęboko włączone do systemu, jednocześnie zachowując niezależność. W latach dwutysięcznych najbardziej zna​nym i popularnym przykładem unionizmu solidarystycznego jest model ukształto​wany w Danii. 


Trzeci model to „segmentowy pluralizm”, ukształtowany w państwach wielo​naro​do​wych, przede wszystkim w Belgii i Szwajcarii, także w Holandii. W państwach tych konflikt klasowy był zdominowany przez spór wzdłuż osi „kościół – państwo” a związki zawodowe dzieliły się na świeckie i religijne. W rezultacie ukształtowały się dwa środowiska: jedno zbudowane wokół partii socjalistycznych, drugie socjalistów chrze​ści​jańskich, przeciwstawiających się zarówno socjalizmowi jak i liberalnemu kapitalizmowi. 


Czwarty to „spolaryzowany pluralizm”, w którym historyczne okoliczności doprowadziły do ujawnienia się tendencji odśrodkowych (przede wszystkim we Francji i we Włoszech, lecz także w Hiszpanii i Portugalii po obaleniu dyktatur). Opór pracodawców i polityka państwa przeszkodziły pokojowej instytucjonalizacji konfliktu klasowego i włączenia elit związkowych do struktur politycznych.


Piąty model, określony mianem „zjednoczonego unionizmu”, ma historię krót​szą od pozostałych. Ukształtował się po drugiej wojnie światowej w Niemczech i w Austrii. Kraje te doświadczyły przed wojną skutków podziałów ideologicznych ruchu związkowego, które ułatwiły dojście do władzy faszyzmu. Stąd nacisk kładziony na porozumienie społeczne, na harmonizację osiąganą w ramach zinstytucjonalizowanych rozwiązaniach korporacyjnych. 

Związki zawodowe w krajach postsocjalistycznych 
 


Zwolennicy teorii zależności ścieżkowej w badaniu związków zawodowych w krajach bloku wschodniego, koncentrujący się na przykładach krajów byłego ZSRR, kładli nacisk na to, że rozwiązania instytucjonalne, stosowane na zachodzie, nie mogą być przenoszone do byłych krajów autorytarnego socjalizmu. Co więcej, jak pisał Simon Clarke: „specyfika dziedzictwa historycznego postsocjalistycznych związków zawo​do​wych powoduje, że układy odniesienia, służące do badań związków zawodowych z krajów kapitalistycznych są nieprzydatne do interpretacji (konceptualizacji) postso​cjalistycznych związków zawodowych (...), chociaż można zaobserwować wiele na​skór​kowych podobieństw”
. Teza ta jest słuszna w odniesieniu do Rosji i części krajów powstałych po rozpadzie imperium radzieckiego tylko w ograniczonym zakresie daje się stosować do związków zawodowych krajów Grupy Wyszehradzkiej: czeskich, słowa​ckich, węgierskich i polskich.

Geneza związków zawodowych w świecie komunistycznym a potem w krajach autorytarnego socjalizmu wiąże się z koncepcjami Włodzimierza Lenina i tzw. leninowskim modelem związków zawodowych. W jego modelu „państwa robotników i chłopów” związki były monistyczne i miały pełnić dwie funkcje: ideologiczną („pas transmisyjny od partii do mas”) oraz produkcyjną. W tej drugiej miały zostać upaństwowione i realizować cele wyznaczane przez plany gospodarcze, mobilizować pracowników do wykonania zadań, organizować współzawodnictwo pracy, przygotowywać kadry kierownicze itp. Funkcje tradunionistyczne, ochronne miały tracić znaczenie, bowiem w społeczeństwie pozbawionym kapitalistów miał zanikać konflikt klasowy i przemysłowy.   

Ten trwający przez cała epokę komunizmu model okazał się trwały i w Rosji oraz w kilku krajach powstałych po rozpadzie ZSRR przeżył poprzedni ustrój: pozostały tam związki dziedziczące tradycję leninowską. Są to wielomilionowe związki etatystyczne, związa​ne bezpośrednio z władzą państwową. Obok nich powstały tam związki opozycyjne, znacznie mniej liczne, zwalczane przez władzę, tzw. alternatywne. Pierwsze z nich są nadal instytucjami funkcjo​nalnie związanymi z władzą państwową, są przedłużeniem dawnych związków i wypełniają szereg funkcji z nadania państwa, korzystając przy tym z funduszy państwowych. W Rosji i w niektórych krajach należących w przeszłości do ZSRR związki etatystyczne nie mogą sobie pozwolić na działanie opozycyjne wobec władzy, nawet wówczas, gdy w wyniku nacisku biznesu rząd wprowadza ustawodawstwo niekorzystne dla klasy pracowniczej
. Nieliczne związki alternatywne, które w Rosji czy na Ukrainie rozwinęły się podczas strajków górniczych, starają się być autentyczną reprezentacją pracowniczych interesów wobec władzy, jednak są atakowane zarówno przez rząd, jak przez związki oficjalne. Trzeba dodać, że kwestią o znaczeniu podstawowym są spo​łeczne postawy i wartości: większość tamtejszej klasy pracowniczej ma postawy autorytarne i niechętnie akceptuje czynną opozycję wobec władzy, stąd w związkach oficjalnych jest wielokrotnie więcej członków, niż w alternatywnych. Rosyjski badacz z Uniwersytetu petersburskiego, Włodzimierz Ilin określa te dwa rodzaje związków jako z jednej strony „związki nastawione na współpracę z zarządami i menedż​mentem oraz reprezentujące interes administracji wobec pracowników” a z drugiej „związki nastawione na reprezentowanie interesów swoich członków wobec administracji”. 


W przypadku krajów Grupy Wyszehradzkiej istnieje wiele badań porównaw​czych. Wyniki tych badań dowodzą pośrednio, jak bardzo zróżnicowana jest sytuacja i jak trudno uogólnić ją na kraje całej grupy. Dobrze widać to na przykładzie prób zdefiniowania roli związków zawodowych w kontekście dialogu społecznego. Gdy badacze skupiali się na przykładzie Czech i uogólniali ich doświadczenia, gotowi byli opisywać porządek jako „korporatyzm transformacyjny”, bowiem tamtejsze związki zawodowe skutecznie reprezentowały interesy korporacji zawodowych
. Z kolei badacze, którzy skupiali się na przykładzie Polski i Węgier mówili o „iluzorycznym korporatyzmie”, gdyż w tych krajach albo od razu realizowano politykę reform pomijając interes korporacyjny i preferencje związkowe, albo szybko odsunięto związki od procesu podejmowania decyzji makroekonomicznych
. Wśród prac poświęconych porównaniom stosunków przemysłowych i związków zawodowych w krajach Grupy Wyszehradzkiej na szczególna uwagę zasługują analizy zespołu kierowanego przez Dawida Osta oraz propozycje typologizacji autorstwa Sabiny Avdagić. Ost zebrał grupę znawców sytuacji panującej w poszczególnych krajach, co nadało pracy pod jego redakcją bardzo wysoka rangę. Analizy te rekonstruują obraz zasadniczych różnic między sytuacją związków zawodowych w Czechach a sytuacją związków na Węgrze i w Polsce. Z kolei Avdagić położyła nacisk na ważny aspekt sytuacji, mianowicie wzajemne oddziaływanie rządów i związków zawodowych. Te interakcje powodowały, że relacje były dynamiczne i pozycja związków zawodowych zmieniała się zależnie od układu sił, co utrudniało budowanie statycznych typologii. 


W Czechach a wcześniej w Czechosłowacji ukształtowała się sytuacja daleko odbiegająca od węgierskiej i polskiej. Najliczniejsza i najsilniejsza pozostała centrala będąca kontynuacją związków zawodowych z okresu autorytarnego socjalizmu. Nie odgrywała ona samodzielnej roli w transformacji kraju, jednak nie została zmargina​lizowana, więcej, nadano jej rolę ważnego partnera rządu w procesie podejmowania kluczowych decyzji w pierwszej dekadzie zmian ustrojowych. Rząd ze związkami uzgadniał w ramach instytucji dialogu społecznego (czeskiej komisji trójstronnej) program transformacji, którego osią był kompromis – niskie bezrobocie i niski poziom płac. Rząd argumentował, że recepta na sukces reformy ekonomicznej to kontrolowane płace i niedowartościowana waluta. Niskie płace realne to zapora przed bezrobociem, niedowartościowana waluta to wzrost eksportu. Związkowe koncesje w postaci zgody na utrzymanie niskiego poziomu płac i gwarancje spokoju społecznego były rekompen​sowane przez rozszerzanie układów zbiorowych, silną ochronę stosunku pracy, szeroką związkową partycypację w polityce zatrudnienia czy coroczne monitorowanie sytuacji na rynku pracy
. Rząd czeski dokonał więc w okresie transformacji inkluzji związków zawodowych do systemu. Można powiedzieć o paradoksie, iż czeskie związki zawo​dowe MZKS o słabej pozycji politycznej i obarczone genezą autorytarno-socjali​styczną, potencjalnie więc łatwe do wyeliminowania, utrzymały przez pierwszą dekadę transformacji znacznie silniejszą pozycję niż węgierskie czy polskie, za ich pośrednictwem była włączana do systemu czeska klasa pracownicza, same zaś przez długi czas zachowały istotny wpływ na kluczowe decyzje społeczno-gospodarcze. 

Istnieje szereg interpretacji tego stanu rzeczy. Naszym zdaniem najbardziej trafna jest propozycja Anny Pollert, która wskazała na czynniki strukturalno-historyczne i kulturowe. Zgodnie z jej interpretacją polityczną kultura czeska zdobyła swoją tożsamość w trakcie długiej obecności w kręgu kultury niemieckiej, potem austro-węgierskiej. Było to przy tym kultura mieszczańska, a w XIX wieku rozwinęła się w Czechach fordowska kultura przemysłowa, na znacznie większą skalę niż na ziemiach polskich czy na Węgrzech (ziemie czeskie należały wówczas do najbardziej rozwiniętych przemysłowo w cesarstwie austro-węgierskim). Stąd dyspozycja do rozwoju zrównoważonego, wybieranie raczej ewolucyjnej niż rewolucyjnej drogi, łatwe przyjęcie idei harmonizacji interesów, gotowość do dochodzenia do kompromisów i pragmatyzm. To w krótkim okresie obniżało ekonomiczną efektywność, ale także obniżało poziom społecznych frustracji, dawało spokój społeczny. 

W tym kontekście znamienny był przypadek pierwszych rządów Kalusa, który próbował w połowie lat dziewięćdziesiątych prowadzić politykę przyspieszenia reform i prywatyzacji, chciał odsunąć związki zawodowe od procesu podejmowania decyzji makroekonomicznych i marginalizować dialog społeczny. Ta próba nie powidła się wówczas, zwłaszcza ze względu na skandale wokół prywatyzacji. W 1998 roku nowy socjaldemokratyczny rząd zaczął ponownie przywiązywać więcej uwagi do corocznych Ogólnych Porozumień; po krótkim okresie osłabienia dialogu powrócono do praktyki podpisywania corocznych porozumień w komisji trójstronnej. Sytuacja gospodarcza Czech zaczęła się jednak komplikować i okazało się, że w warunkach postępującej globalizacji korporacyjna polityka hamuje rozwój kraju, co więcej, staje się konieczne przyjmowanie bolesnych społecznie rozwiązań, dla których trudno wynegocjować zgodę związków zawodowych. 

Z punktu widzenia naszego tematu ważne jest, że w okresie czeskiej transformacji ukształtował się specyficzny modelu etatystycznego korporacjonizmu. Akcent poło​żony na etatyzm bierze się z kluczowej roli rządu w kreowaniu rozwiązań korporacyj​nych, jednak polityka ta była w dużym stopniu pochodną kontekstu kulturowego. W rezultacie czeski ruch zawodowy nie nabrał cech pluralistycznych i mimo obecnego odchodzenia od konsekwentnego korporacjonizmu ku korporacjoniz​mowi ograniczone​mu, pozostał ruchem monistycznym. 


Na Węgrzech sytuacja w inicjalnym czasie transformacji miała podobny charakter jak w Czechosłowacji, potem w Czechach. Powstała trójstronna komisja, w której kontynuowano dialog społeczny, zinstytucjonalizowany jeszcze w czasach późnego autorytarnego socjalizmu, przedmiotem negocjacji w komisji były nie tylko sprawy stosunków pracy, lecz także podstawowe problemy makroekonomiczne. Węgierski ruch zawodowy był jednak na tyle silnie ideologicznie podzielony, zaś rząd reformujący kraj na tyle zorientowany neoliberalnie, że dialog złamał się. Był to symbol nowego podejścia, które nie traktowało inkluzji związków zawodowych jako priorytetu. W rezultacie droga korporacyjna została odrzucona, zaś węgierskie związki zawodowe ukształtowały model pluralistyczny o cechach konfliktowych. Model ten okazał się bliski polskiemu modelowi konfliktowego pluralizmu z lat dziewięćdziesiątych.


Kończąc to omówienie można wymienić trzy modele ruchu związkowego, które ukształtowały się w Rosji, niektórych krajach byłego imperium radzieckiego i w krajach Grupy Wyszehradzkiej (typologia nie jest wyczerpująca, nie obejmuje wielu krajów byłego imperium). W Rosji i w części państw należących w przeszłości do ZSRR ukształ​tował się model upaństwowiony monistyczny, w Czechach model etatystyczny korporacyj​ny, w Polsce i na Węgrzech model pluralistyczny konfliktowy. Wymienione typy nie są statyczne, w Rosji możliwe są zmiany demokratyczne i usamodzielnienie się związków zawodowych, w Czechach podważane są instytucje korporacyjne, W Polsce obniża się poziom konfliktu międzyzwiązkowego. Niezależnie od przyszłych przeobrażeń nie podlega obecnie kwestii, że między wymienionymi typami są zasadnicze różnice oraz że ich źródeł należy szukać w historycznie ukształtowanych instytucjach, w szeroko rozumianej kulturze (politycznej, ekonomicznej itd.) oraz w strukturze społecznej. 

Związki zawodowe między fordyzmem a postfordyzmem. Kryzys fordowskich związków zawodowych


Związki zawodowe powstawały w okresie fordowskim i są jedną z podstawowych instytucji ładu fordowskiego, obok masowej produkcji, koncentracji pracowników, silnej klasy robotniczej, oligarchicznej struktury gospodarki i innych elementów fordyzmu. Te fordowskie związki odpowiadały zarówno fordowskiej strukturze przemysłu jak fordowskiej klasie pracowniczej. Jak już pisaliśmy, związki zawodowe, raz zinstytucjonalizowane są bardzo trudne do przekształcenia, cechują się wyższym stopniem konserwatyzmu niż inne instytucje społeczno-ekonomiczne.

Opisując związki zawodowe nakłada się na nie niekiedy prosty schemat: „oligar​chia” kontra „demokracja”. Są silne argumenty na rzecz tezy o nieuchronności oligarchi​zacji związków zawodowych w okresie fordowskim. Ideą jest konieczność budowania związków odpowiednich do hierarchicznych, zcentralizowanych struktur związkowych, które będą posiadały ośrodek decyzyjny na tym samym poziomie, na którym zapadają decyzje w wielkich przedsiębiorstwach, a ponadto liderzy związkowi muszą osiągnąć taki poziom kompetencji, aby móc stać się partnerami zarządów. To powoduje wydłużenie ścieżki kariery i konieczność stabilizowania kręgów przywódczych. 


Wymienione czynniki powodują, że związki mogą mieć i mają trudność z restrukturyzacją i przystosowaniem do czasów kryzysu fordyzmu i rozwijania się zaląż​ków postfordyzmu. Mówiąc w skrócie: związki stały i często stoją na straży gwarancji socjalnych i zawodowych pracowników, które powodują większe lub mniejsze usztyw​nienie warunków funkcjonowania przedsiębiorstw, branż czy nawet całej gospodarki. Z kolei postfordyzm oznacza odchodzenie od koordynacji i regulacji na rzecz elastycz​ności, zmiesza się liczebność załóg, następuje przemieszczanie się produkcji przemysło​wej w skali światowej, zmniejsza się liczebność i względne znaczenie środowisk robotniczych, zanika fordowska klasa robotnicza. 


Można postawić pytanie, czy związki zawodowe są w dłuższym okresie czasu skazane na marginalizację, tak jak marginalizują się tzw. schyłkowe działy przemysłu? Wydaje się obecnie, że fordowskie związki zawodowe są skazane na tę dekadencję. Związki fordowskiego typu nie znikną, lecz będą obsługiwały te segmenty świata pracy, które będą miały także w przyszłości cechy fordowskie, będą jednak także i wówczas musiały znaleźć modus vivendi z potęgującą się postfordowską elastycznością. Zasadniczo jednak wyzwaniem dla związków zawodowych stawać się będą nowe grupy pracowników, zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w przypadku których elastyczność będzie wymogiem utrzymania się w długim okresie na rynku. Te grupy – jak wynika z obecnego stanu wiedzy – składają się w większości z pracowników oczekujących dobrej reprezentacji ich interesów wobec pracodawców, nawet jeżeli większość ich członków to „wolni strzelcy”, pracownicy samodzielni. Pytanie więc brzmi następująco – czy związki zawodowe, ukształtowane w czasach fordowskich są w stanie dobrze reprezentować interesy tych grup? Jeśli okaże się, że nie, to związkom grozi schyłkowość, zwłaszcza w nowych gospodarkach, opartych na wiedzy, pozbawionych przemysłów schyłkowych itd. 


Groźba całkowitej marginalizacji tradycyjnych związków zawodowych jest jednak oddalona w czasie, bowiem pewne sektory gospodarki mają i będą miały pod wieloma względami charakter fordowski, ponadto rośnie rola grup pracowniczych, zatrudnionych w usługach publicznych, które przejmują „bojowy” etos dawnej klasy robotniczej i mają poczucie wspólnoty interesów. 

Obniżanie się poziomu uzwiązkowienia 

W pierwszej części pracy omówiliśmy wpływ fordyzmu i postfordyzmu na sytuację środowisk pracowniczych i związków zawodowych. Obecnie chcemy nawiązać do jednego z poruszonych tam wątków obniżania się poziomu uzwiązkowienia w Europie. Przyczyny podstawowe to, po pierwsze, zanik tradycyjnej klasy pracowniczej i robotniczej, pojawienie się nowych środowisk pracowniczych, po drugie, zmiany technologiczne, prowadzące do dekoncentracji pracowników, po trzecie, efekty globalizacji i nowy poziom konkurencji międzynarodowej i po czwarte, odchodzenie od keynesizmu na rzecz monetaryzmu. 

Współczesna globalizacja pociąga za sobą rozwój transnarodowych korporacji i konieczność konkurowania przedsiębiorstw na świtowym rynku, przy słabej osłonie ze strony państw narodowych. Uderza to w samą istotę europejskiego ruchu zawodowego, mianowicie w ponadzakładowe umowy pracy, które narzucają regulacje stosunkom pracy na poziomie branżowym lub narodowym. Praktyka dowodzi (nawet w krajach skandynawskich
), że układy ponadzakładowe, zwłaszcza szczegółowe, osłabiają siłę przedsiębiorstw w walce konkurencyjnej, pośrednio uderzać mogą więc także w samych pracowników. Stąd notuje się zjawisko wzrastającej ogólnikowości układów – pozostawiają one coraz większą sferę stosunków pracy poza regulacjami układowymi. 

Te zjawiska w ciągu ostatnich dwóch – trzech dekad doprowadziły do osłabienia związków zawodowych nieomal w całej Europie, co stało się przedmiotem szeregu analiz
. W przypadku starych krajów europejskich, zwłaszcza skandynawskich, zjawiska te w mniejszym stopniu doprowadziły do redukcji wpływów związków zawodowych, lecz i tam zaczęły przynosić deregulację stosunków pracy i obniżyły poziom uzwiązkowienia. Związki utrzymały jednak w tych krajach silną pozycję dzięki pełnieniu funkcji ekonomiczno-społecznych z nadania rządów (system Ghent), zakorzenieniu w sieci instytucji społecznych oraz głęboko tkwiącej w kulturze wartości harmonizacji interesów między kapitałem a pracą. Monetaryzm wzmocnił wprawdzie wszędzie pozycję rządów i środowisk biznesu wobec związków zawodowych, jednak stosunki przemysłowe części starych krajów Unii, ugruntowane na stuletniej kooperacji pracy i kapitału, okazały się mniej podatne na erozję.

Stopa uzwiązkowienia nie może być uznana za jedyny ani nawet najlepszy wskaźnik siły związków zawodowych, gdy jednak zaczyna ona gwałtownie spadać, staje się dowodem kryzysu związków zawodowych. W tabeli 13.1 ukazujemy dynamikę poziomu uzwiązkowienia w krajach europejskich, z której wynika, że sytuacja byłych krajów autorytarnego socjalizmu przeżywają „dramatyczną utratę swoich członków”, jak pisali autorzy europejskiego raportu o stanie stosunków przemysłowych
.

Tabela1. Dynamika uzwiązkowienia w krajach Unii Europejskich i odsetek związkowców wśród ludności dorosłej

	Kraj


	Odsetek związkowców wśród pracowników najemnych*
	Odsetek związkowców wśród ludności dorosłej**

	
	1995
	2004
	2003 lub 2004

	Dania
	84
	80
	47

	Szwecja
	83
	77
	51

	Finlandia
	80
	74
	48

	Malta
	54
	55
	26

	Cypr
	57
	53
	30

	Belgia
	53
	49
	32

	Luksemburg
	39
	46
	30

	Słowenia
	63
	44
	27

	Irlandia
	46
	36
	20

	Włochy
	38
	34
	23

	Austria
	41
	32
	20

	Słowacja
	57
	31
	13

	Wielka Brytania
	33
	29
	15

	Holandia
	26
	25
	14

	EU25
	32
	25
	X

	Czechy
	41
	22
	10

	Niemcy
	29
	20
	12

	Grecja
	30
	20
	7

	Węgry
	63
	17
	11

	Polska
	33
	17
	6

	Portugalia
	25
	17
	13

	Łotwa
	25
	16
	9

	Hiszpania
	18
	16
	6


	Litwa
	15
	13
	7

	Estonia
	21
	12
	8

	Francja
	9
	8
	5


* Industrial Relations in Europe 2006, dz. cyt. s. 25.

** Tamże s. 24.

Poniżej przedstawimy kilka innych prób radzenia sobie z kryzysem fordowskich związków zawodowych, podejmowanych przez same związki. Pomijamy tu zmiany struktury związków, która ma przystosować je do nowych wyzwań ze strony rynku pracy, np. powstawanie central grupujących związki z działu usług publicznych. 

Rola brytyjskich i skandynawskich związków w edukacji zawodowej 


Na szczególną uwagę zasługuje działanie brytyjskiego Kongresu Związków Zawodowych (TUC), który podjął w okresie rządów Blair’owskiej Nowej Lewicy (New Labour). Związki zawodowe podjęły inicjatywy znane z krajów skandynawskich, zwłaszcza z Danii, mianowicie nawiązały współpracę z pracodawcami w imię podwyższania kwalifikacji pracowników, uczenia w miejscu pracy, przygotowania ich do radzenia sobie na elastycznym rynku pracy. Te działania związków były opłacane ze środków budżetowych. 

Ta propozycje jest dla nas szczególnie ważna z kilku powodów. Po pierwsze, związki były tam bardzo osłabione po okresie thatcheryzmu, co przypomina osłabienie polskich związków w wyniku zmiany ustroju, prywatyzacji, ograniczania wpływów w sektorze prywatnym.  Po drugie, związki zawodowe stały się administratorem ważnego programu, finansowanego w dużym stopniu z funduszy przekazywanych związkom. Duża część inicjatywy, by tak się stało, wykazał tam rząd. Po trzecie, u podstaw programu nie leżała chęć obrony pracowniczego status quo, dotychczasowych, tradycyjnych grup pracowniczych lecz dążenie do kreatywnego przystosowania pracowników do nowych warunków rynkowych. Obserwatorzy tamtejszej sytuacji wydawali różne oceny tej edukacyjnej działalności związków, z reguły jednak były one pozytywne. Głoszono pogląd, że w Wielkiej Brytanii właśnie TUC stała się centralną instytucją kreującą kulturę uczenia się w pracy, pisano, że „stworzenie warunków do uczenia się w miejscu pracy zwiększa atrakcyjność związków w oczach potencjalnych członków a u obecnych członków zwiększa identyfikacje ze związkami”
. 


Program uczenia się w pracy był pomyślany przez liderów związkowych nie tylko jako wkład w efektywność ekonomiczną, lecz także jako metoda dochodzenie do spo​łecz​nej sprawiedliwości. Program ten współbrzmiał z liberalizmem lewicy Blaire’owskiej, która po zwycięstwie nad konserwatystami nie chciała rezygnować z ekonomicznie efektywnych rozwiązań wprowadzonych przez konserwatystów (dere​gulacji rynku pracy, rezygnacji z podażowej drogi rozwoju), natomiast chętnie widziała działania ograniczające wykluczenie społeczne i zwiększające równość szans. Przyjęto zasadę, że działania edukacyjne powinny być podejmowane w ramach logiki rynkowej, nie obciążając welfare state. W 2007 roku Blair pisał: „centralną ekonomiczną ideą Nowej Lewicy (było) połączenie ekonomicznej efektywności i sprawiedliwości społecznej. (...) wyzwaniem dzisiejszych dni jest uczynienie pracownika silnym nie w drodze konfliktu z pracodawcą lecz w drodze zwiększenia jego rynkowej wartości (...). Zasadą nie jest obecnie mieszanie się do elastycznych rozwiązań, żądanych przez pracodawców (...) lecz takie wyposażenie pracownika, by ten przetrwał, prosperował i rozwijał się na takim rynku. Należy wyposażyć go w elastyczność, aby był zdolny do wyboru różnych zajęć”
.


Crouch twierdził, że cechą charakterystyczną laburzystowskiego rządu Blair’a, w odróżnieniu od rządów konserwatystów, było to właśnie, że umiał wykorzystać związki zawodowe, a nie eliminować je
. Potencjalna aktywność związków zawodowych została przesunięta z walki o utrzymanie dotychczasowej rynkowej pozycję pracowników na dążenie do podnoszenie ich zdolności radzenia sobie na elastycznym rynku pracy. 


Badania nie dostarczyły wprawdzie przekonujących dowodów, iż podjęcie przez związki zawodowe nauczaniem w pracy spowodowało ich rewitalizację, jednak pod​kre​śla się, że pojawiło się szereg pozytywnych efektów: zwiększyła się lojalność członków związku wobec organizacji, wielu młodych członków zachciało podjąć role lokalnych lide​rów, zwiększyła się liczba nowych członków, nastąpiła opinii o związkach zawodo​wych w miejscu pracy
. Pojawiły się jednak pewne problemy wynikające z tego, że związki nie miały dostatecznych doświadczeń w administrowaniu programami (zwią​zki miały w przeszłości pewne doświadczenia w administrowaniu środkami budżeto​wymi, okazały się one jednak niedostateczne.


Edukacyjna rola związków zawodowych rozwinęła się nie tylko w Wielkiej Brytanii, lecz także w wielu innych krajach, w tym w Skandynawskich. Duńskie związki zawodowe w sytuacji tamtejszego niezwykle elastycznego lecz przy tym bezpiecznego rynku pracy dbają o ustawiczne kształcenie pracowników. W sytuacji wysokiej fluktuacji pracodawcy są w małym stopniu zainteresowani w inwestowaniu w kształcenie pracow​ników i związki zawodowe w układach zbiorowych pracy stawiają pracodawcom warun​ki w tym zakresie: „Dania stała się światowym liderem w kształceniu ustawicz​nym. Począwszy od późnych lat dziewięćdziesiątych pierwszoplanowym priorytetem związ​ków zawodowych w trakcie negocjacji zbiorowych stało się zabezpieczenie funduszy i warunków dla ustawicznego kształcenia swoich członków i dodano kilka nowych projek​tów w tym zakresie”
.

Organizowanie niezorganizowanych pracowników

Badacze ruchu związkowego od wielu lat wskazywali na negatywne efekty skupienia aktywności związków na dotychczasowej klienteli i na ograniczaniu naboru do pracowników tych działów i przedsiębiorstw, w których związki już istnieją i są akceptowane przez pracodawców. Zmiany społeczno-ekonomiczne podkopują dotych​cza​sową społeczną bazę związków i organizacje muszą znaleźć drogę do nowych grup pracowniczych. Zdaniem tych badaczy związki powinny więc, pod groźbą margina​lizacji, przyciągać przedstawicieli nowych zawodów.

Najbardziej znana inicjatywa w tym zakresie jest rozwijana od połowy lat dziewięćdziesiątych przez amerykańską centralę AFL-CIO a po jej rozpadzie i wyło​nieniu się w 2005 roku federacji „Change to Win”, przez tę nową centralę. Inicjatywa ta zakładała, że celem związków zawodowych jest w pierwszym rzędzie działanie na rzecz przyciągnięcia do ruchu związkowego jak największej liczby nowych członków, dopiero na drugim miejscu – na rzecz usług związkowych świadczonych dotychczasowym członkom. Przyjęto zasadę, że aby zachęcić pracowników do wstępowania należy dotrzeć do nich personalnie, wykazać, że poprawa ich położenia pracowniczego będzie możliwa jedynie w przypadku zbudowania licznych związków. Takie organizowanie jest kosz​towne, wymaga zatrudnienia organizatorów i analityków, a więc członkowie związków muszą zgodzić się, by zebrane przez nich środki nie wracały do nich bezpośrednio w postaci usług, lecz by w dużym stopniu były przeznaczone na wzrost związków. 


Dziesięcioletnie działania AFL-CIO na rzecz organizowania (1995-2005) okazały się kosztowne i nie zapobiegły zmniejszaniu się liczebności członków. Przeciwnicy zaczęli przeciwstawiać się temu kosztownemu programowi, zwolennicy twierdzili z kolei, że gdyby nie program organizowania nowych członków, spadek uzwiązkowienia byłby jeszcze większy. Na zjeździe AFL-CIO w 2005 roku doszło do rozłamu – organizacje grupujące większość członków AFL-CIO (około 70%) przeciwstawiły się dalszej kontynuacji programu, mniejszość, grupująca kilka największych związków, opuściła AFL-CIO i założyła wspomnianą Change to Win Federation. 


Jest to koncepcja zbudowana w duchu kultury amerykańskiej, daleka od walki klasowej, natomiast kładąca nacisk na cele pragmatyczne, na rynkową funkcję związków. W Polsce organizowanie niezorganizowanych jest ona od wielu lat prowadzone przez jeden z działów „Solidarności”, a także przez jedną z federacji OPZZ, o czym będziemy pisali w jednym z dalszych rozdziałów. 

Niezwiązkowe reprezentacje pracowników


W wielu krajach rozwijają się różnorodne niezwiązkowe formy reprezentacji interesów pracow​niczych, a także partycypacji pracowniczej w zarządzaniu. Najbardziej znana jest niemiecka instytucja współzarządzania a w przeszłości instytucje jugosłowiańskiego i polskiego samorządu pracowniczego. Pewne cechy takiej formy reprezentacji potencjalnie pełnią wprowadzone u nas Rady Pracowników. Formy takiej niezwiązkowej reprezentacji sięgają niemiec​kich doświadczeń z lat dwudziestych XX wieku.


W literaturze przedmiotu zwraca się uwagę na rozwój takich niezwiązkowych reprezen​tacji w czasach kryzysu związków zawodowych
. W Wielkiej Brytanii zainteresowanie strukturami niezwiązkowych reprezentacji pracowników wzrosło wraz z rosnąca liczbą pracowników nie objętych związkową ochroną, co częściowo nastąpiło z powodu zakazu istnienia „zamkniętych przedsiębiorstw” (closed shops). 


Cechą charakterystyczną większości takich reprezentacji jest kooperacja niezwiązkowej reprezentacji z zarzą​dami przedsiębiorstw, są one często powoływane z inspiracji zarządów, zgodnie z pow​szechnie przyjętą strategią budowania zinstytucjonalizowanych kanałów komunikacji z pracownikami i uzyskiwania ich opinii (voice effect). Pozwala to usprawnić zarządzanie, podobnie jak w przypadku reprezentacji związkowej, na co wskazywali badacze szkoły harwardzkiej
, z punktu widzenia menedżmentu daje ważne korzyści, grozi jednak przekształceniem się takich reprezentacji w instrument zarządu (analogiczne do tzw. „żółtych związków”). 
Związki zawodowe w polityce


Kluczowa dla związków zawodowych problematyka inkluzji (integrowania, włączenia) w politykę jest przedmiotem analiz wielu badaczy. Jerzy Hausner wymienia cztery znaczenia „polityki” jako jednego słowa w języku polskim, któremu w angielskim odpowiadają cztery terminy: podsystem społeczny, którego atrybutem jest władza (polity), organizacja polityczna społeczeństwa, system polityczny, a także działanie w celu zdobycia a następnie sparowania władzy (politics), celowe prowadzenie polityki (policy) oraz określoną dziedzinę działania władzy publicznej (public policy)
. 

Z punktu widzenia omawianej poniżej problematyki podstawowe są dwa rozumienia polityki: dążenie do zdobycia i następnie sprawowania władzy (politics)
 oraz public policy, czyli polityki, która „odnosi się w przybliżeniu do tego, co w języku polskim określa się przez dodanie zawężającego przymiotnika (np. polityka finansowa, polityka społeczna, polityka rolna)”, czyli właśnie public policy 
. 

Polityki publiczne zwykle odnoszą się do polityk redystrybucyjnych lub do polityk regulacyjnych, które w gospodarce rynkowej wiążą się z niesprawnością rynku (samo​czynne mechanizmy rynkowe nie radzą sobie z efektywną alokacją zasobów)
. Polityki te, jak podkreśla się w literaturze za Karlem Polanyim, polega na tym, że państwo alokuje zgromadzone zasoby na rzecz zapewnienia pomocy jednostkom znajdującym się w niekorzystnej sytuacji życiowej. I nie jest to działanie przeciwko rynkom (lecz) wspierające rynki, które chronią rynki przed sobą i przed pojawieniem się kolejnych niesprawności i niedoskonałości w ich działaniu”
. Inkluzja związków zawodowych polegała na ich udzieleniu im większego bądź mniejszego wpływu na polityk publiczne, zwłaszcza odnoszących się do rynku pracy. Związki zawodowe mogą także uczestniczyć w polityce władzy lub łączyć udział w obydwu aspektach polityki. W Wielkiej Brytanii Kongres Związków Zawodowych (TUC) wprowadził w 1906 roku partię laburzystowską do parlamentu, a więc do instytucji polityki władzy, jednak nie po to, aby tę władzę zdobyć, lecz by mieć większy wpływ na polityki publiczne, ważne z punktu widzenia interesów związków zawodowych. 

Po drugiej wojnie światowej, w czasach klasycznego fordyzmu związki zawo​dowe zmieniły swoja postawę w stosunku do stanu sprzed II wojny. Uznały one prymat państwa liberalno-demokratycznego i demokrację parlamentarną nad wizją społeczeń​stwa bezklasowego, podobnie jak zaakceptowały własność prywatną w gospodarce oraz zasady gospodarki rynkowej. Większość związków zawodowych po 1945 roku nie postulowało także usunięcia rządów w drodze strajków o charakterze politycznym, wiele z nich „wzięło w nawias” swoje konsekwentnie klasowe programy. Związki zawodowe zostały uznane za zorganizowaną grupę interesów w ramach zachodnich demokracji. Oczywiście nadal istniały związki radykalne, rewolucyjne, związane z ruchem komu​nistycznym lub z lewicowym ekstremizmem (było tak, np. we Włoszech), jednak ton w Europie nadawały związki akceptujące gospodarkę rynkową.


Obserwatorzy działalności europejskich związków zawodowych wskazywali, że w latach osiemdziesiątych i dziewięcdziesiatych związki na Zachodzie były uwikłane w kampanie polityczne, które nie odnosiły się bezpośrednio do ekonomicznych interesów ich członków. Były postrzegane przez dużą część własnych członków, przez swoich liderów oraz przez kręgi intelektualne i opinię publiczną jako instytucje stawiające sobie cele przekraczające wąski ekonomiczny interes pracowników. Był to okres względnej siły nowej lewicy i związki krajów Unii Europejskiej starały się reprezentować swoich członków raczej jako obywateli niż jako pracowników. Włączały się one do akcji o pokój międzynarodowy, przeciwko „reaganizmowi” itd. Oczekiwano, że będą przeciwwagą w stosunku do konserwatyzmu, militaryzmu itd. 


Ta orientacja uległa współcześnie zmianie – aktywność związków ponownie zaczęła się kierować ku wzmocnieniu rynkowej pozycji pracowników, ku polityce ekonomicznej, przemysłowej, sytuacji na rynku pracy. Mocno podkreślał to David Ost, który uważa, że czas związków-ruchów społecznych przechodzi do przeszłości. Natomiast związki w biznesowej, ekonomicznej roli inaczej traktują swoje relacje ze światem polityki, niż miało to miejsce w czasie rozwoju związków jako ruchów społecznych. Wymienia się zwłaszcza fakt rozluźnienia więzi, łączących wcześniej związki zawodowe z partiami socjaldemokratycznymi (najczęściej cytowany przykład to stosunek laburzystów Blaire’a i brytyjskiego Kongresu Związków Zawodowych). 


Streeck i Haasel następująco identyfikowali formy politycznego oddziaływania związków. Po pierwsze, polityczna wymiana związków z rządami. Związki zawodowe mogą osiągać wpływy polityczne przekładając swoją siłę gospodarczą na władzę polityczną. Dzieje się tak wówczas, gdy scentralizowane związki mają silną władzę w obszarze układów zbiorowych, układy z kolei mają duży wpływ na realizację polityki makroekonomicznej, zaś od sukcesów tej polityki zależy sytuacja rządów. Rządy w takich warunkach stają się, w większym lub mniejszym zakładnikami związków zawo​dowych. 

Oczywiście wymiana ekonomiczno-polityczna może mieć miejsce tylko w przy​pad​ku, gdy związki mają odpowiednie zasoby o wartości wymiennej. Przede wszystkim muszą one być w stanie kontrolować postawy swych członków i dyscyplinować ich zachowania. Analizy empiryczne wskazują na trudności z realizacją kontraktów zawartych przez rząd ze związkami, bowiem liderzy związkowi nie zawsze byli w stanie dotrzymać warunków kontraktu – otrzymywali stosowne beneficja, kosztowne z punktu widzenia budżetów, po czym okazywało się, że nie mogą zapewnić poparcia rządowi ze strony swoich członków.


Po drugie, bezpośrednie więzi związków z partiami politycznymi. Związki realizują swoje wpływy poprzez sojuszniczą partie polityczne (SPD w Niemczech, Labour Party w Wielkiej Brytanii, Demokraci w USA). Związki mogą wówczas zdobyć uprzywilejowaną pozycję polityczną i występować w roli znacznie przekraczającej rolę zwykłej grupy nacisku. Umożliwia to uzyskanie przez związki korzystnych rozwiązań politycznych w bezpośrednim kontakcie ze „swoimi” władzami politycznymi, omijając różnego typu komisje trójstronne. Można tu mówić o taktyce by-pass, czyli omijania owych komisji. Jeśli brak takich bezpośrednich relacji z partiami, związki mogą wpływać na partie bliskie im ideologicznie przez zapewnianie im np. poparcia ze strony swoich członków. Miejsce bezpośredniej więzi z partią może zająć w tym przypadku kontrakt, zawierany między związkami a partiami.


Po trzecie, obecność związków w funkcjonalnych instytucjach społeczno-ekonomicznych. Siła polityczna może wynikać z uczestnictwa związków w zinstytu​cjo​nalizowanych kolektywnych reprezentacjach, w dwustronnych lub trójstronnych tzw. pararządowych lub parafiskalnych agencjach, typu agencji rynku pracy, agencji społecznego zabezpieczenia, instytucji ubezpieczeń od bezrobocia, edukacyjnych itd. Obecność w takich instytucjach może dawać związkom szansę kontroli prowadzanej polityki, a nawet dawać im w pewnych warunkach prawo weta wobec polityki rządu. W wielu europejskich krajach związki uczestniczą w narodowych radach, zajmujących się polityką ekonomiczną. Instytucje te były ustanawiane już w okresie międzywojennym (kraje skandynawskie). Na forum rad odbywają się trójstronne spotkania związków, organizacji pracodawców i rządu (Holandia, Belgia Austria). Rady te mają różne kompetencje – od konsultacji do wpływania na stanowienie prawa. Ponadto związki, pracodawcy i niekiedy rząd zasiadają w różnych agencjach administrującymi pewnymi instytucjami rynku pracy, programami ubezpieczeniowymi itd. 


Administrowanie programami społecznymi daje związkom okazję do zdobycia silnej pozycji, zwłaszcza gdy administrują ubezpieczeniami od bezrobocia, korzysta​jącymi ze środków budżetowych (skandynawski i obecny w kilku krajach starej Unii system Ghent). Zawiadywanie takimi instytucjami powoduje, iż wzrostowi bezrobocia towarzyszy zwiększanie się liczebności związkowców. Wprawdzie w ostatnim czasie rządy starają się ograniczyć role związków w tych instytucjach (tak dzieje się w Szwecji), jednak są one nadal ich głównym administratorami. 


Trzeba jednak pamiętać, że swoista koncesja, dana związkom w postaci administrowania funduszami i uczestnictwa w różnych funkcjonalnych instytucji może w pewnych warunkach być niebezpieczne dla związków, zwłaszcza w krajach, w których nie maja one tradycyjnie silnej pozycji i nie cieszą się wysoką legitymizacją. Otóż rządy mogą szantażować związki zawodowe groźbą odebrania im wpływów i zmuszać je do uległości. Takie przypadki znane są z krajów, powstałych w wyniku rozpadu ZSRR (z tego co wiem w samej Rosji, ale także w Gruzji)



Po czwarte, lobbing. Związki zawodowe mogą funkcjonować także jako zwykłe lobbystyczne grupy interesów przy parlamencie lub rządzie i mieć dzięki temu wpływ na podejmowanie decyzji politycznych. Jeżeli związki chcą mieć wpływ na proces decyzyjny na poziomie Unii Europejskiej, muszą odwołać się do metod stosowanych przez inne grupy interesu. W większości krajów związki stworzyły procedury, dzięki którym ich głos jest słyszany w komisjach parlamentarnych i w gabinetach ministerialnych. 


Jak wskazuje Streeck i Haasel, w ostatnich latach nastąpiło pewne obniżanie pozycji związków w narodowych i europejskich instytucjach, odnoszących się do rynku pracy. Jest to jednak rekompensowane przez uczestnictwo związków i organizacji partnerów społecznych w tzw. sieciach politycznych (policy networks) o mniej sformalizowanym i zinstytucjonalizowanym charakterze. Są to różnorodne sektorowe, regionalne, międzynarodowe układy, do których związki są zapraszane jako uczestnik nieformalny, jednak z ważnym głosem. W ramach takich sieci preferuje się kooperacyjny i konsensualny a nie konkurencyjno-konfliktowy styl pracy. Nie chodzi więc w nich, aby konfrontować sprzeczne interesy i rozstrzygać racje, lecz wspólnie rozwiązywać problemy w klimacie zaufania.


Powyższa klasyfikacja odnosiła się zasadniczo do wpływu związków na polityki publiczne. Może być także inna sytuacja, gdy związki włączaj się bezpośrednio do polityki władzy. Doświadczenia polskie pozwalają na określenie jeszcze jednego typu, mianowicie sytuacji, gdy związki same podejmują rolę partii politycznej, dążącej do zdobycia władzy i sformowania rządu. Dzieje się to w sytuacji wydobywania się z dyktatury, gdy partie polityczne są słabe a ich struktura jest niestabilna, w każdym razie są słabsze niż związki zawodowe. Nieco podobne sytuacje powstały w państwach zachodnich (Hiszpania), które wydobyły się z ustroju dyktatorskiego i tamtejsze partie polityczne okazały się początkowo słabsze od związków zawodowych. 

Związki zawodowe w teorii ekonomi i w gospodarce


Związki zawodowe powstały w celu częściowego odtowarowienia pracy (decommodityfication), oznaczały więc z punktu widzenia teorii ekonomii instytucję ograniczającą działanie prawa popytu i podaży. Musiała upłynąć epoka od połowy XIX wieku, aby okazało się że związkowa ochrona praw pracowniczych może być, przy spełnieniu pewnych warunków, pożyteczna ekonomicznie – najpierw pośrednio, potem także bezpośrednio. Ogólnie jednak biorąc teoria ekonomii pozostaje znacznie częściej krytyczna wobec związków zawodowych, podobnie też jest z ekonomią stosowaną, uogólniającą empirię pod kątem założeń teorii racjonalnego wyboru. 


Socjologowie, politycy społeczni, politologowie częściej traktują związki zawodowe jako instytucję potencjalnie ważne społecznie funkcje i ważną dla rozwoju społeczeństwa obywatelskiego. Natomiast ekonomiści reprezentujący główny nurt w teorii przyjmowali i często przyjmują założenia, zgodnie z którymi związki zawodowe są instytucją ekonomicznie nieefektywną. Nastąpił podział perspektyw – jedną przyjęli specjaliści o orientacji socjologicznej, którzy traktują związki jako organizacje często (chociaż nie zawsze) funkcjonalne, drugą ekonomiści, którzy często (chociaż nie zawsze) traktują związki jako instytucje dysfunkcjonalne
.

 Związki zawodowe w teorii ekonomii


Związki zawodowe przez długi czas nie były traktowane jako przedmiot osobnych teorii ekonomicznych. Jeszcze w latach siedemdziesiątych XX wieku skarżono się, że w teoretycznej literaturze ekonomicznej i literaturze poświęconej gospodarce brak dobrze ugruntowanej ekonomicznej teorii związków zawodowych. Publikowane ekonomiczne opracowania, poświęcone związkom, nie osiągały wysokiego poziomu metodologicznego. Sytuacja zmieniła się dopiero w latach osiemdziesiątych. Jak pisał w 1985 roku Andrew Oswald, analizujący ekonomiczne teorie związków zawodowych, „powoli zbliżamy się do sytuacji, o której można powiedzieć, że istnieje już ortodoksyjna, spełniająca ogólnie przyjęte warunki metodologiczne i falsyfikowalna teoria związków zawodowych”
.


Rozpocznijmy od tradycyjnej w ekonomii wizji związków. Taką wizję skonstruowali badacze z lat czterdziestych i pięćdziesiątych XX wieku – John Dunlop i Wassily Leontief. Dunlop był twórcą rozpowszechnionego w przeszłości modelu monopolu związków zawodowych (Monopoly Union model), w którym związki były ujmowane jako monopolistyczny sprzedawca pracy zaś jego funkcją użyteczności było poszukiwanie optymalnego poziomu ceny za pracę. Model wskazywał, że działalność związków wywoła większe bezrobocie niż byłoby ono w warunkach wolnego rynku i wyższą stopę wzrostu płac niż w przypadku swobodnej konkurencji
. Współcześni analitycy zarzucali, że założenia modelu Dunlopa są zbyt dalekie od realiów: „nigdy nie zdarza się, że pracodawcy pozwalają, aby to związki zawodowe decydowały o płacach”
; mimo tych wątpliwości model jest wciąż żywotny. Drugi model, przez niektórych badaczy traktowany jako wariant poprzedniego, to model partycypacyjny (Right-to-Manage model) Leontiefa, rozwinięty i metodologicznie udoskonalony dopiero w latach osiemdziesiątych w Wielkiej Brytanii. Zakłada on negocjacje między przedsiębiorstwem a związkami na temat płac w warunkach, gdy popyt na pracę jest jednostronnie określany przez przedsiębiorstwo
. Trzecia propozycja, najbardziej obecnie rozpowszechniona, to model satysfakcjonującego przetargu (Efficient Bargaining model), opracowany w latach osiemdziesiątych przez Iana McDonalda i Roberta Solowa
. Tu z kolei zakładało się, że przedsiębiorstwo i związek zawodowy wspólnie negocjują poziom płac i poziom zatrudnienia, dążąc do równowagi między preferencjami obydwu stron. Nie wchodząc w szczegóły, analiza modelu prowadzi do zróżnicowanych rozwiązań, generalnie jednak negatywnych dla rynku pracy jako całości.


Założenia leżące u podstaw tych wniosków były i są krytykowane, chociaż w przypadku modelu satysfakcjonujących przetargów były bliższe zjawiskom realnym niż w przypadku modelu monopolu związkowego
. Okazywało się jednak, że przedstawione powyżej główne modele rzadko były w stanie wyjaśnić rzeczywiste działania związków zawodowych i ich skutki. Powodowało to trudności z teoretyczną interpretacja wyników obserwacji, a także zmuszało do formułowania nowych założeń i poszukiwania lepszych modeli, co jest obecnie często czynione.


Wśród nowych modeli warto wskazać przykład modelu zakładającego, że związki zawodowe pełnią pozytywną funkcję z punktu widzenia efektywności gospodarowania i rynku pracy. Przykładem takiej teorii jest propozycja skandynawskich ekonomistów, którzy wykazali, iż przy spełnieniu określonych warunków, związki zawodowe stają się instytucją zwiększającą zyski przedsiębiorstwa. Uchylili oni standardowe założenie, że funkcją celu w przypadku związków zawodowych musi być maksymalizacja poziomu zarobków i „wysysanie zysków” z przedsiębiorstwa, w miejsce tego przyjęli, że celem związków może być działanie na rzecz rozwoju przedsiębiorstwa na silnie konkurencyjnym rynku
. Zaczęto więc również na poziomie teoretycznym traktować związki zawodowe jako instytucję wielopostaciową, zależną od kontekstu gospodarczego, instytucjonalnego i kulturowego, zwłaszcza od zasięgu i siły konkurencji. Te nowe postaci teorii są formalizowane, spełniają metodologiczne kryteria ekonomii głównego nurtu. Można powiedzieć, że rozwój narzędzi teoretycznych umożliwił zbliżenie się wiedzy empirycznej socjologów i ekonomistów, a tym ostatnim pozwolił na teoretyczną refleksję o funkcjonalnej roli, którą mogą odgrywać związki zawodowe w warunkach postfordowskiej globalnej konkurencji, konieczności uzyskiwania wysokiej jakości pracy i wysokiego poziomu identyfikacji pracowników z przedsiębiorstwami, zwłaszcza w gospodarkach koordynowanych, zgodnie z cytowaną w poprzedniej części klasyfikacją Halla i Soskice, rozwiniętą przez Kathleen Thelen. 

W poglądach na związki zawodowe ważną rolę odgrywają podręczniki ekonomii używane w uczelniach ekonomicznych. Tu związki zawodowe są zazwyczaj opisywane przy upraszczających założenia, bliskich modelowi Dunlopa, zgodnie z którym są one stanie skutecznie monopolizować podaż pracy w pojedynczym przedsiębiorstwie, w ramach jakiegoś segmentu rynku lub całego narodowego rynku pracy. Student kierunków ekonomicznych dowiaduje się, że jedynym rezultatem działalności związków jest zawyżenia ceny pracy przez związki zawodowe i obniżenie popytu na nią, co pociąga za sobą pojawienie się bezrobocia lub zwiększenie jego poziomu. Z podręcznika wynika także, iż jeśli związki wywalczą w krótkim okresie czasu podwyżkę płac, to w dłuższym okresie nastąpi redystrybucja zasobów nie od kapitału do pracy, lecz od grup pracowników niezrzeszonych: „jeżeli związkom udaje się ponieść płace swoich członków ponad poziom, jaki wynikałby z wolnokonkurencyjnej gry podaży i popytu na pracę, korzyści te są uzyskiwane kosztem płac pracowników niezrzeszonych”
. Z kolei w przypadku, gdyby związkom udało się wpłynąć na podwyżkę płac w całej gospodarce narodowej, to owoce byłyby krótkotrwałe, gdyż prowadziłoby to do rozkręcenia spirali inflacyjnej. W rezultacie poziom płac realnych nie uległby zmianie. Natomiast jeśli związki wpłyną na podniesienie płac tylko w pewnych sektorach gospodarki, to efektem może być obniżenie poziomu zatrudnienia w tych sektorach i względny wzrost zatrudnienia w pozostałych. Piszący te słowa prowadzi zajęcia na studiach ekonomicznych i wie, jak silny, jednostronnie negatywny stereotyp związków zawodowych pozostaje po takich wykładach ekonomii w głowach przyszłych menedżerów.

 Związki zawodowe w gospodarce

Należy oddzielić modele teoretyczne, o których pisaliśmy powyżej, od dwóch typów prac: po pierwsze, ekonomii stosowanej czyli generalizacji opierających się na danych empirycznych, uogólnionych pod kątem jakiejś perspektywy metodologicznej (obecnie najczęściej jest to teoria racjonalnego wyboru i metodologiczny postulat indywidualizmu) oraz po drugie, od badań empirycznych, stawiających sobie cele opisowe bez ambicji teoretycznych. Obydwa te ostatnie nurty będą przedmiotem omówienia w niniejszym podrozdziale. 

Obfita literatura poświęcona związkom zawodowym dostarcza szeregu uogólnień. Na wstępie warto wskazać na wyniki badań, które falsyfikowały monopolistyczny model związków zawodowy autorstwa Dunlopa. Z modelu tego można pośrednio wyprowadzić wniosek, że w kraju, w którym istnieją silne związki zawodowe jest wyższy poziom bezrobocia, niż w kraju o słabych związkach. Carsten Srøby Jensen skonstruował wskaźnik siły związków zawodowych, przydatny do porównań międzynarodowych i przeanalizował zależności dla większości krajów Unii europejskiej w 2002 roku. Z analiz porównawczych wynikała zależność dokładnie odwrotna: czym silniejsze związki zawodowe, tym niższy poziom bezrobocia
. 

Spośród ważnych uogólnień odnoszących się do wpływu związków zawodowych na gospodarkę na pierwszym miejscu należy wymienić zależność między sytuacją na rynku pracy a poziomem zawierania układów zbiorowych. Fundamentalne studia przeprowadzili w tym przedmiocie pod koniec lat osiemdziesiątych Lars Calmfors i John Driffill (model Calmforsa-Driffilla, Calmfors-Driffill Model
). W wyniku badań okazało się, że zdecentralizowany system układów zbiorowych, taki jak istniał w USA, wywoływał umiarkowany wzrost płac, ograniczał skalę zwolnień z pracy, a co za tym idzie, nie podnosił poziomu bezrobocia. W tym systemie porozumienia zawierane były jedynie (głównie) na poziomie pojedynczych przedsiębiorstw, nie miały więc wpływu na ogólny poziom płac ani w branży ani na poziomie narodowym. Zarówno związki zawodowe jak pracodawcy zadawali sobie sprawę z nacisku konkurencji, która uniemożliwiała wzrost płac ponad pułap określony przez rynek. Podobnie tonizujący efekt dawał system negocjacji scentralizowanych na poziomie branżowym lub narodowym, w warunkach koordynacji między pracą a kapitałem. Negocjujące strony musiały brać pod uwagę efekty ewentualnego wzrostu płac dla stanu zatrudnienia w skali kraju, co zmniejszało prawdopodobieństwo nieracjonalnych żądań płacowych (Norwegia, Szwecja). Z punktu widzenia poziomu bezrobocia i dynamiki płac najmniej efektywny był system mieszany, w którym występowały w szerokim zakresie negocjacje na poziomie ponadzakładowym (wielkich korporacji), jednak nie sięgały poziomów wyższych. W tej sytuacji z pola widzenia stron negocjacji, zarówno związków zawodowych jak pracodawców, niknęły konsekwencje ich ustaleń dla całej gospodarki narodowej, co mogło powodować zaspokajanie nadmiernych żądań płacowych (Francja. Włochy)
. Problem interpretowany w modelu Calmforsa-Driffilla dotyczy dylematu „eksternalizacja kontra internalizacja” kosztów układów zbiorowych. W pierwszym przypadku są one przerzucane na zewnątrz przez układające się strony (system mieszany), w drugim są ponoszone przez te strony (układy na poziomie zakładowym w warunkach rynku konkurencyjnego lub na poziomie wyższym przy braniu pod uwagę skutków układów dla całego systemu). 

Wątek pozytywnych efektów negocjacji na poziomie narodowym był rozwijany przez Colina Croucha. Na podstawie danych z końca XX wieku dowiódł, że kraje o koordynowanych systemach stosunków przemysłowych i scentralizowanych negocjacjach miały niższy poziom bezrobocia i bardziej stabilne gospodarki niż kraje o systemach zdecentralizowanych, niekoordynowanych. W ważnej dla naszego tematu książce z 1993 roku Crouch wykazał, że istnieje korelacja między wskaźnikiem Okuna
 a poziomem korporatyzmu i uzwiązkowieniem: czym wyższy wskaźnik, a więc gorsza sytuacja społeczno-ekonomiczna, tym niższe uzwiązkowienie i mniejsza skala rozwiązań korporacyjnych
. Analizy te były prowadzone jeszcze przed najnow​szą falą globalizacji, która zaczęła podważać zasadność kilku wcześniejszych uogólnień (np. dotyczących różnorodności współczesnego kapitalizmu i miejsca w nim korpora​tyz​mu
), niemniej z punktu widzenia naszego tematu zależności z lat dziewięćdziesiątych pozostały aktualne, chociaż są osłabione przez aktualne strategie wielkich korporacji transnarodowych. 

Kolejna ogólna obserwacja, o której już była mowa, dotyczy warunków sprzyja​jących efektywnościowym działaniom związków zawodowych. Mimo że związki są insty​tucją bardzo heterogeniczną, podobnie jak heterogeniczne są stosunki pracy i typy europejskiego kapitalizmu, notuje się pewne podobieństwo ich działań zależnie od środowiska ekonomicznego. Gdy panują warunki bliskie monopolistycznym a konku​rencja jest słaba, związki zawodowe częściej mogą obniżać efektywność przedsię​biorstw, inaczej jest gdy przedsiębiorstwom przychodzi działać na silnie konku​rencyjnych rynkach – wówczas częściej związki wspierają menedżment i wyrażają zgodę na rozwiązania efektywnościowe. 
Negatywny wpływ związków zawodowych 

Wiele analiz wskazywało na negatywnych wpływów związków zawodowych w skali mikro. Skutki te zostały uporządkowane przez Davida Metcalfa
 w cztery kwestie.

Pierwsza kwestia odnosi się do obniżania wydajności pracy: związki mogą prowadzić do takich form regulacji procesu pracy, które negatywnie wpływają na efektywność gospodarczą usztywniając stosunki pracy i prowadząc do wyższego poziomu zatrudnienia. Notowano różnorodne formy działalności związków ograniczającej wydajność, między innymi przypadki, gdy praca w normalnych godzinach była zwalniana, aby dłużej pracować podczas wyżej płatnych nadgodzin. Autor zaznaczał, zgodnie z omawianą już kwestią konkurencyjności otoczenia, że „zakres takich praktyk jest ograniczony na rynkach konkurencyjnych, gdyż mogą wyeliminować przedsię​biorstwo. Można oczekiwać, że praktyki te mogą być częściej stosowane w sektorze publicznym i na rynkach monopolistycznych”
. Rozwijając ten wątek należy dodać, że w krajach o liberalnej gospodarce rynkowej z układami na poziomie przedsiębiorstw (Stany Zjednoczone) należenie do związków zawodowych częściej wiązało się z wyższymi płacami, zwłaszcza w tych gałęziach, w których utrzymywała się wysoka koncentracja siły roboczej i działały silne związki zawodowe. Były także empiryczne dowody, iż obecność związków zawodowych i prowadzenie przez nie układów zbioro​wych pociąga za sobą efekt spłaszczania zarobków, ograniczający merytokratyczne kryteria oceny pracy. Związki zawodowe dążyły do standaryzacji płac wewnątrz przedsiębiorstw (starały się doprowadzić do tego, aby płace były wiązane z typem wykonywanej pracy a nie z subiektywna oceną tej pracy przez menedżerów). Efekt ten był zależny od wielu dodatkowych czynników, przede wszystkim od stopnia, w jakim układy zbiorowe były rozciągane na pracowników nie należących do związków zawodowych oraz od poziomu, na którym zawierane były te układy zgodnie z modelem Calmforsa-Driffilla
. Analizy dowodziły, że zależność ta była powszechna, chociaż jej siła obniża się w ostatnich latach
. 

Druga kwestia to konsekwencje podejmowanych przez związki akcje zbio​rowe. Jeśli istniała groźba takich akcji, to wpływała ona na politykę menedżmentu, łącznie z ograniczaniem rozwoju danego przedsiębiorstwa. Zarządy musiały poświę​cać więcej czasu relacjom pracowniczym kosztem wykonywania innych zadań. Poja​wiały się także efekty koła: niższa wydajność pracy w wyniku akcji zbiorowych (lub ich groźby) obniżała rangę przedsiębiorstwa, co powodowało że obniżał się profesjonalizm zarządu (rola menedżera w danym przedsiębiorstwie przestawała być atrakcyjne dla dobrych menedżerów) co z kolei mogło być przyczyną kolejnych akcji zbiorowych itd. 

Trzecia kwestia wiązała się pośrednio z nowoczesną technologią. Przedsię​biorstwa uzwiązkowione mogły być mniej atrakcyjne jako miejsce nowych inwe​stycji niż nieuzwiązkowione. Wskazywało się w tym kontekście na najbardziej nowoczesne i ryzykowne inwestycje, które musiały powodować z czasem redukcję zatrudnienia. Przewidując opór związków wobec zwolnień, lokowano inwestycje raczej w przedsiębiorstwach nieuzwiązkowionych niż uzwiązkowionych
. Jak pisał David Metcalf w cytowanym tekście, dane odnoszące się do Stanów Zjednoczonych i do Niemiec sugerowały, że uzwiązkowienie pociągało za sobą zmniejszenie inwestycji o około jedną piątą w porównaniu z zakładami nieuzwiązkowionymi, chociaż w pewnych sektorach przedsiębiorstw niemieckich tej zależności nie było.

Obszerne analizy danych empirycznych, odnoszących się do wpływu związków zawodowych na wydajność i inwestycje, przeprowadziły pod koniec lat dziewięć​dziesiątych Sandra E. Black i Lisa M. Lynch a na początku lat dwutysięcznych Metcalf
. Wniosek ogólny brzmiał: finansowe rezultaty były gorsze w zakładach pracy, przedsię​biorstwach i sektorach uzwiązkowionych, lepsze w nieuzwiązkowionych, chociaż sytuacja była zróżnicowana. 

Czwarta kwestia wskazuje na antagonistyczny typ stosunków przemysłowych, wynikający niekiedy z działalności związków. Obniżało to poziom zaufania i utrudniało współpracę, a co za tym idzie, mogło obniżać wydajność. Badania prowadzone w Wielkiej Brytanii i Australii wskazywały na ryzyko potęgowania antagonizmu i utrudniania współpracy w warunkach pluralizmu związkowego w miejscu pracy: „Negatywny efekt obecności związków zawodowych jest silniejszy gdy uzwiązkowienie mierzone jest liczbą związków. W zakładach pracy, w których działa wiele związków, ujawnia się silniejszy szkodliwy efekt niż tam, gdzie działa jeden związek. Obecność wielu związków powoduje problemy demarkacji, konkurencji międzyzwiązkowej i problemy komunikacyjne, może też być związana z możliwością konfliktów między różnymi związkami”
 

Pozytywny wpływ związków zawodowych 


Zarówno teoria jak empiria daje dowody wskazujące na możliwość wspomagania przez związki efektywności ekonomicznej. Jak już pisaliśmy, można przyjmować w teorii takie założenia, przy których związki nie są instytucją „wysycającą zyski”, przeciwnie, zwiększają je. 

Robin Naylor
 wymieniał szereg przykładów prac o gospodarce, w których opisane są pozytywne aspekty aktywności związkowej w skali mikroekonomicznej. Na pierwszym miejscu wskazał tzw. nowe ujęcie związków przez badaczy ze Szkoły Harwardzkiej, wiązanej z osobami Richarda Freemana, Alberta Hirschmana i Jamesa Medoffa
. Wyodrębnili oni cztery pozytywne efekty działalności związków zawodowych. Po pierwsze, związki redukują negatywne dla organizacji efekty autorytarnego zarządzania, po drugie, dają pracownikom poczucie podmiotowości, po trzecie, poprawiają przepływ informacji i udoskonalają koordynację między zarządami a pracownikami i po czwarte, tworzą mechanizm, za pośrednictwem którego krytyczny głosy pracowników docierają do zarządu i pozwalają mu uniknąć niewłaściwych decyzji. W tym ostatnim przypadku wskazuje się, że zarząd może i bez związków zasięgać opinii pracowników, w rzeczywistości jednak pracownicy pozbawieni osłony związkowej, jeśli zachowują się racjonalnie, nie będą ryzykowali wysuwania pewnego typu zarzutów wobec zwierzchników. Powstaje wówczas obszar cienia: pracownicy gotowi są skarżyć się na wybrane aspekty środowiska pracy, lecz nie będą informowali o patologiach zarządzania, zwłaszcza tych, które są zawinione przez ich bezpośrednich nadzorców. Jak pisze Naylor, opisanie tego właśnie mechanizmu przepływu informacji stanowi ważny dorobek szkoły harvardzkiej. 

Freeman i Medoff, podobnie jak wielu innych badaczy, akcentowali równolegle fakt, że nie w każdych sytuacjach związki mogą wywierać pozytywny wpływ na efektywność ekonomiczną. Powraca tu wątek poruszany przez wielu innych badaczy, mianowicie warunki niesprzyjające wiążą się z branżami o bardziej skoncentrowanej produkcji i mniejszej konkurencyjności (wówczas związki dążą do uzyskania udziału w monopolowych zyskach przedsiębiorstw). Dotyczy to tych przedsiębiorstw prywatnych, które działają na rynkach monopolistycznych, a także większości przedsiębiorstw publicznych. Opierając się na danych z lat dziewięćdziesiątych z USA Freeman i Kleiner stwierdzili, że związki zawodowe rzeczywiście obniżyły zyskowność przedsiębiorstw w tym sektorze, jednak nie podkopały finansowej rentowności i długookresowej żywotności przedsiębiorstw
. Należy też zwrócić także uwagę, że autorzy ci wskazywali na inne warunki ograniczające potencjalnie pozytywny wpływ związków na gospodarowanie. Po pierwsze, brak współpracy między związkami a menedżmentem: „wydajność może być wyższy w warunkach uzwiązkowienia, gdy stosunki pracy są dobre, menedżment i związki działają wspólnie dla wytworzenie większego «tortu» (...). Jeśli jednak stosunki pracy są złe, menedżment i praca ignorują wspólne cele zajmując się walką ze sobą, wydajność jest prawdopodobnie niższa niż przy braku związków”. Po drugie, podobnie jak inni, cytowani badacze, Freeman i Medoff pisali, że ten efekt obniżający pozytywny wpływ związków na wydajność może być potęgowany przy pluralizmie związkowym (multi-unionism)
. Ogólnie jednak ujmując w dorobku szkoły harvardzkiej mocno są akcentowane dwa warunki, konieczne aby związki zawodowe odgrywały pozytywna role ekonomiczną: konkurencyjny rynek oraz kooperacja menedżmentu i związków. 

Jak już pisaliśmy, przeciwnicy związków wskazywali na ich negatywny wpływie związków na inwestycje i innowacje (zwłaszcza w USA i w Wielkiej Brytanii). Są jednak także wyniki badań dowodzące tezy przeciwnej. Claus Schnabel i Joachim Wagner wykazali, że w Niemczech związki zawodowe nie zawsze wywierały negatywnego wpływu na inwestycje, co więcej, obecność rad pracowniczych miała wpływ pozytywny, pod warunkiem jednak, że poziom uzwiązkowienia w przedsiębiorstwach nie był nadmiernie wysoki
. 


Nowoczesna teoria zarządzania kładzie nacisk na pozytywną rolę partycypacji pracowniczej w wyzwalaniu kreatywności i wykorzystywaniu intelektualnych możliwości pracowników, co może stać się przesłanką podniesienia efektywności przedsiębiorstwa i zdobywania przez nie przewag konkurencyjnych. Pracownicy, którzy zdobywają wpływ na podejmowanie decyzji i osiągają pozycje partnerskie, odczuwają większą odpowiedzialność za przedsiębiorstwo, są bardziej skłonni do konsultowania podejmowanych przez zarząd decyzji
. Tego typu partycypacja odbywa się zazwyczaj bez bezpośredniego udziału związków zawodowych, jednak związki mogą tworzyć klimat sprzyjający partycypacji poprzez podnoszenie poziomu pewności, że zarządy będą wobec pracowników przestrzegały fair play, przyjętych reguł postępowania. Oczywiście również w tym przypadku zastrzegają, że związki mogą utrudniać partycypację, jeśli zagraża ona ich roli w przedsiębiorstwie. 


Kończąc ten wątek chcemy nawiązać do obserwacji Stephena Smitha. Zwracał on uwagę na rozziew między rozpowszechnionymi przekonaniami, że związki zawodowe wywierają wpływ negatywny na gospodarowanie a empirycznymi dowodami potwierdzającymi tę zależność. Omawiając wyniki badań, prowadzonych od lat sześćdziesiątych do końca osiemdziesiątych, stwierdzał, że efektywne straty wywołane przez związki w obszarze alokacji pracy w gospodarce USA i Wielkiej Brytanii były niewielkie, nieco inaczej było z efektywnością ekonomiczną, lecz także w tym obszarze krytyczne oceny były przesadzone a ponadto były liczne dowody na neutralność lub pozytywne wpływ związków
. 

Wnioski: związki zawodowe a efektywność gospodarowania 


Nie podlega kwestii, że związki zawodowe nie są instytucją służącą maksymalizacji wydajności pracy i ekonomicznej efektywności, podobnie jak nie podlega kwestii, że praca nie jest takim samym towarem, jak inne składniki produkcji. Z drugiej jednak strony ochrona pracy może się w gospodarce rynkowej przeobrazić w destrukcję pracy, jeśli spowoduje nadmierne obniżenia siły konkurencyjnej przedsiębiorstwa. 

Podsumujmy wnioski odnośnie warunków, przy spełnieniu których związki mogą stać się instytucją ekonomicznie neutralną lub nawet podnoszącą efektyw​ność: a) przedsiębiorstwa uzwiązkowione powinny działać na konkurencyjnym rynku; b) układy zbiorowe nie mogą eksternalizować kosztów, przerzucać ich na podmioty zewnętrzne (inne grupy lub całe społeczeństwo); c) musi istnieć płasz​czyzna współpracy związków z menedżmentem (co nie oznacza zaniechania przez związki obrony interesów pracowników); d) powinien istnieć monizm związkowy (jeden reprezentant pracowników wobec pracodawcy lub jednolita reprezentacja większej liczby związków zawodowych wobec pracodawcy); e) powinny istnieć mecha​nizmy utrudniające pracownikom „jazdę na gapę”, tzn. korzystanie z dobrodziejstw układu zbiorowego bez partycypowania w kosztach negocjacji zbiorowych. 

Do tych warunków mikroekonomicznych można dodać wnioski, wynikające z analizy modelu skandynawskiego, ale także inicjatyw ekipy Blair’a. Związki zawo​dowe wzmacnia inkluzja do systemu ekonomiczno-społecznego, przejawiająca się w tym, że administrują funduszami budżetowymi służącymi ograniczaniu bezrobocia, projektami podnoszącymi kwalifikacje pracowników, zwiększającymi ich szanse na rynku pracy itd. 

Kwestią sporną jest ponadzakładowa działalność związków. Z analiz Richarda Hymana wynika, że dojrzałe związki zawodowe nie mogą się skupiać na czystym unionizmie, ochronie pracowników realizowanej jedynie na poziomie przedsiębiorstw. Związki nie mogą tracić z pola widzenia interesu ogółu środowisk pracowniczych, co nieuchronnie angażuje je politycznie (nawet jeśli odbywa się to w formie najsłabszej, politycznego lobbingu). Z drugiej strony nie jest dobrze, gdy związki przekładają siłę gospodarczą czy społeczną na władzę polityczną lub gdy partie sprawujące władzę stają się zakładnikami związków (podobnie jak nie jest dobrze, gdyby organizacje przedsiębiorców zdobywają taką pozycję).

Ostatnia sprawa, którą należy tu poruszyć to kontrowersyjna kwestia poziomu nierówności społecznych, roli związków zawodowych w tym kontekście oraz relacji między poziomem nierówności a PKB na głowę. Międzynarodowe dane porównawcze dowodzą, że obecności związków zawodowych towarzyszy istotne obniżenie nierówności. Następnie doświadczenia europejskie z okresu fordowskiego, a także późniejsze, sięgające współczesności, wskazują, że rozwojowi ekonomicznemu w długim okresie czasu nie sprzyja wysoki poziom nierówności, mierzony współczynnikiem Giniego, lecz raczej poziom umiarkowany. Podobnie jest w krajach byłego bloku wschodniego: najwyższy poziom nierówności pojawił się w krajach o najniższym PKB per capita. Z drugiej jednak strony są dowody empiryczne, że obecnie, w czasie przyspieszonych procesów globalizacyjnych szybciej rozwijają się, zwłaszcza poza „eurolandem”, te kraje, w których zróżnicowania są wysokie. Trudno obecnie, w czasie gdy książka ta oddawana jest do druku, przesądzić jak na te zależności wpłynie kryzys, wywołany na świcie w 2008 roku przez światowy system bankowy, wydaje się jednak, że w przyszłości rozwój ekonomiczny będzie skorelowany z rosnącymi, a nie malejącymi nierównościami. Jeśli tak miałoby się stać, to pociągnie to negatywne skutki dla pozycji związków zawodowych. Nie można jednak wykluczyć, chociaż ze znacznie mniejszym prawdopodobieństwem, że głęboki kryzys spowoduje powrót do regulowanego kapitalizmu, wzmocnienia związków zawodowych i instytucji dialogu pracy i kapitału, a wówczas proces wzrostu nierówności może zostać zahamowany.

Ewolucja polskich związków zawodowych 


W rozdziale nie będziemy opisywali najnowszej historia polskiego ruchu związkowego, ta czeka na historyków badających archiwa. Przedmiotem opisu będzie natomiast kilka wybranych problemów; m. in. proces instytucjonalizacji polskiego ruchu związkowego, strategie central związkowych w kluczowych okresach formowania się polskiego systemu stosunków przemysłowych czy doktryny ekonomiczne związków zawodowych.


Na wstępie należy podkreślić cztery tezy.


Po pierwsze, polska klasa pracownicza była przez całe dwudziestolecie po 1989 roku umiarkowana w swoich żądaniach, poziom strajków był niski, nawet w okresach podnoszenia się fali protestów. 


Po drugie, związki zawodowe również były względnie umiarkowane. W rezultacie protesty pracownicze nigdy nie zagroziły zasadniczo procesowi rozwoju ekonomicznego kraju. Były wprawdzie przypadki, gdy nierozważna działalność związków zawodowych w przedsiębiorstwach doprowadziła do ich upadku, gdy związki zahamowały reformy niektórych sektorów lub wpłynęły na nieoptymalny wybór inwestora, jednak były także przypadki, gdy związki zawodowe zasadnie przeciwstawiły się projektom pospiesznej prywatyzacji przedsiębiorstw przez kapitał spekulacyjny, uniemożliwiły grabieżczą prywatyzację typu rosyjskiego
. 


Po trzecie, związki zawodowe znalazły się w modelu niekorzystnym, który ogranicza ich rozwój, utrudnia dostatecznie efektywną ochronę nowych segmentów klasy pracowniczej w warunkach kryzysu fordyzmu.


Po czwarte, związki zawodowe, mimo że są instytucją niedostatecznie efektywną, są jednocześnie ważne z punktu widzenia cywilizowania polskich stosunków pracy. Jak dowodzą analizy empiryczne, brak związków w miejscu pracy pociąga za sobą istotne pogorszenie społecznych warunków pracy w przedsiębiorstwach.      

Pierwsze etapy instytucjonalizacji: związki zawodowe w czasach totalitaryzmu i autorytarnego socjalizmu

Centralna Rada Związków Zawodowych (CRZZ) 

Centralna Rada Związków Zawodowych (CRZZ) powstała w 1949 roku i w okre​sie totalitaryzmu (1949-1955) realizowała leninowski, monistyczny model ruchu związkowego: była organizacją hierarchiczną o silnej centrali, realizującą, między innymi, funkcję „pasa transmisyjnego od partii do mas”, zarazem miała ona wyznaczone zadania produkcyjne. W późniejszym okresie, po polskim przełomie antystalinowskim, funkcje ideologiczne zaszły na dalszy plan a związki skupiły się na funkcjach socjalno-bytowych, ochronnych i produkcyjnych
. Były instytucją, za pośrednictwem której państwo autorytarnego socjalizmu realizowało wiele zadań welfare state.

Podstawowe ogniwa związkowe zostały ulokowane w samych przedsiębiorstwach (Rady Zakładowe), miały tam swoje lokale i etaty. Przedsiębiorstwa te Tomasz Żukowski określał mianem urzędów opiekuńczo-produkcyjnych, w których funkcje opiekuńcze przypadały związkom zawodowym
. Związki zawodowe były także właścicielami i administratorami Funduszu Wczasów Pracowniczych, Zakładów Doskonalenia Zawodowego i innych organizacji. 

Związki zawodowe CRZZ pod względem strukturalnym miały charakter federacji związków industrialnych, branżowych, a w ramach branż zrzeszały wszystkich zatrudnionych. Obok branż istniały ogniwa terytorialne (Wojewódzkie Rady Związków Zawodowych, Miejskie rady Związków Zawodowych itd.), w których były obecne przedstawicielstwa związków branżowych, działających na danym terenie. 

CRZZ była z jednej strony federacją scentralizowaną i zarządzaną autokratycznie, z drugiej jednak zawiązki branżowe były uwikłane w niejawne przetargi, były związane z interesem korporacji branżowych i miały władzę negatywną nad swoją centralą, pozwalającą ograniczać skuteczność centralnego zarządzania, inaczej mówiąc, podnosiły koszty transakcyjne, związane z tym zarządzaniem
. Zależnie od ekonomiczno-ideologicznego znaczenia branż oraz skuteczności tych przetargów, związki dzieliły się na bogate, administrujące większymi zasobami (górnicy, metalowcy, kolejarze) i ubogie, którym przypadały mniejsze udziały (przemysł lekki, służba zdrowia). Warto dodać, że badania prowadzone w późnych latach siedemdziesiątych, tuż przed sierpniem 1980, przez zespół z SGPiS pod kierownictwem Leszka Gilejki wskazywały, że pracownicy akceptowali związki zawodowe jako swego rodzaju urząd załatwiający sprawy socjalne, zaspokajający lepiej czy gorzej ich egzystencjalne potrzeby, jako organizację do której „można się zwrócić” z różnymi kłopotami socjalno-bytowymi. 

CRZZ dał pierwszy wkład do aktualnego modelu związków zawodowych: rady zakładowe działające na terenie samych przedsiębiorstw, finansowane z budżetów przedsiębiorstw. Było to naturalne w czasach, gdy związki pełniły funkcje socjalne i edukacyjne, były funkcjonalnymi komórkami przedsiębiorstw.

Powstanie NSZZ „Solidarność” 

Opisując strukturę „Solidarności” należy pamiętać, że u jej zarania nie leżał z góry opracowany plan. Struktura regionalna powstała w znacznym stopniu spontanicznie, w drodze łączenia się związków z przedsiębiorstw działających na danym terenie w Międzyzakładowe Komitety Strajkowe. Zazwyczaj, chociaż nie zawsze, centra te mieściły się w ówczesnych miastach wojewódzkich.


Powstanie „Solidarności” i przejście do niej milionów polskich pracowników zredukowało liczebność CRZZ, które przekształciły się w tzw. związki branżowe. Obok nich powstały nieliczne związki autonomiczne, które deklarowały neutralność ideologiczną. Pojawienie się „Solidarności” otworzyło drogę pluralizacji polskiego ruchu związkowego. 


W pierwszym okresie działalności „Solidarności” toczyła się dyskusja, czy tworzyć jednolitą ogólnopolską organizację, czy raczej organizować a potem rejestrować wiele odrębnych organizacji terytorialnych. Pierwsze rozwiązanie wydawało się części liderów ryzy​kowne, gdyż w przypadku konfrontacji z ówczesną władzą, ta ostatnia mogłaby, jak sądzono, łatwiej zniszczyć ruch jednolity niż wiele odrębnych organizacji. Szybko jednak okazało się, że pierwsze rozwiązanie odpowiadało aspiracjom społecznym i było bardziej skuteczne podczas protestów. Sama władza dała zresztą legitymizację jednolitemu ru​chowi społecznemu, przystępując w Stoczni Gdańskiej do negocjacji z Międzyzakładowym Komitetem Strajkowym, zalążkiem Komisji Krajowej NSZZ „Solidarności”.


Liderzy „Solidarności” mieli świadomość zagrożeń, jakie niesie centralizacja. Niek​tórzy z intelektualistów, związanych z „Solidarnością” obawiali się także, że pewne niedemokratyczne postawy, ukształtowane w autorytarnym socjalizmie, zostaną przenie​sione do nowego ruchu (zwłaszcza skłonność do pomijania zdania mniejszości). Dążono więc do tworzenia takich procedur, które miały utrwalić związkową demokrację oraz powo​dować, by decyzje Komisji Krajowej były raczej emanacją woli ogółu członków zawiązku, niż były arbitralnie narzucane dołom związkowym. W rezultacie spontanicznie ukształ​tował się w „Solidarności” model demokratyczno-hierarchiczny, z akcentem położo​nym na demokrację bezpośrednią. W rezultacie związek nie cechował się wysoką sterownością, dawał jednak duży zakres wolności swoim członkom. NSZZ „Solidarność” odpowiadał bardziej modelowi związków jako ruchu społecznego niż jako organizacji usługowej, skupiającej się na ekonomicznym interesie pracowniczym (był daleko od modelu czystego unionizmu czy tradeunionizmu, zgodnie z klasyfikacjami przedstawionymi w rozdziale 12.4). Wyższe instancje związku miały ograniczony wpływ na działania organizacji niższego szczebla. Na te ostatnie można było wpływać w drodze perswazji, siły autorytetu niż wydając polecenia. Było to widoczne podczas akcji strajkowych 1980-1981: aby nie dopuścić do strajku lub eska​lacji strajku niezgodnego ze strategią całego związku, trzeba było wysyłać czoło​wych liderów, którzy na miejscu przekonywali komisje zakładowe aby nie strajkowały. 

Polityka „Solidarności” odpowiadała postawom pracowników, które zostały potwierdzone przez silne poparcie, jakie ówcześni Polacy pracujący udzielili idei samorządu pracowniczego
. Program uchwalony przez I zjazd „Solidarności” w październiku 1981 roku akcentował, jako wartości naczelne, samorządność, demokrację i pluralizm. Postulowano stworzenie samorządów pracowniczych, które „uczyniłyby załogi rzeczywistymi gospodarzami zakładu”. Pisano, że w wolnych wyborach należy zbudować „samodzielne prawnie, organizacyjnie i majątkowo samorządy terytorialne”. Przychylnie odnoszono się do projektu izby samorządowej lub społeczno-gospodarczej na szczeblu „najwyższych władz państwo​wych”. Jej funkcją byłby nadzór nad realizacją programu reform gospodarczych. „Solidar​ność” kładła wyjątkowo silny nacisk na równość społeczną i – nomen omen – solidarność. W programie zapisano, że „związek przeciwdziałać będzie narastającym różnicom socjalnym między zakładami pracy i między regionami”: „z reformą gospodarczą łączy się niebezpieczeństwo dużych nierówności płacowych i socjalnych (...). Musimy stworzyć warunki dla ich łagodzenia”
. Wielokrotnie zapisane zostały postulaty, by ograniczać egoizm grup zawodowych. W swoim aspekcie społeczno – ekonomicznym program „Solidarności” miał charakter zbliżony do przesłania socjalde​mokratycznego przedwojennego PPS
. Celem było uspołecznienie państwowej włas​ności gospodarczej, przekazanie zarządu nad majątkiem produkcyjnym bezpośrednim wytwórcom. 

Obok tego wątku „Solidarność” mocno akcentowała swój związek z dziedzictwem narodowo-patriotycznym, z dziedzictwem pol​skiego katolicyzmu i ze społeczną nauką kościoła, a także, w nieco zawoalowanej formie, odrzucała ustrojowe zasady komunistycznego totalitaryzmu (władzę monopartii). Ogól​nie ujmując, program pierwszej „Solidarności” miał cechy chrześcijańskiego socjalizmu z silnym wątkiem niepodległościowym. Orientacja katolicka i niepodległościowa nadawała tożsamość „Solidarności” jako społecznemu ruchowi skierowanemu przeciwko autorytarnemu socjalizmowi. 
Okres 1980-1981 nałożył na instytucjonalne dziedzictwo CRZZ kolejną warstwę w postaci pluralizacji organizacji związkowych działających bezpo​śred​nio na terenie zakładu pracy. W wielu przedsiębiorstwach pojawiły się dwa związki: odziedziczony po CRZZ związek branżowy oraz komisja zakładowa „Solidarności”. Komisje „Solidarności” uzyskały swoje lokale i w społecznej przestrzeni zakładów zaczęły działać dwa związki, silnie podzielone ideologicznie. Związki branżowe grupowały tę część pracowników, która pozostała bardziej lojalna wobec władz autorytarnego socjalizmu, „Solidarność” była reprezentacją pracowników opozycyjnej wobec autorytaryzmu
. Z retrospektywnych badań CBOS z roku 1984 wynikało, że „Solidarność” była związkiem liczniejszym od związków branżowych, jednak dystans nie był duży. Różnica była natomiast duża wśród robotników (dwukrotnie więcej deklarowało należenie do „Solidarności” niż do związków branżowych), o czym mówimy w rozdziale 18
.

Dużym osiągnięciem „Solidarności” było reaktywowanie samorządu pracow​niczego, istniejącego w Polsce bezpośrednio po II wojnie światowej, a także działającego w latach 1956-1957
. Przywrócenie autentycznego samorządu nastąpiło na mocy ustaw z września 1981 roku o samorządzie załogi przedsiębiorstwa państwowego. Miała to być instytucja współzarządzania pracowniczego: cała załoga stawała się organem samorządu, a rada pracownicza i jej prezydium miało kompetencje porównywalne pod wieloma względami z kompetencjami dzisiejszych rad nadzorczych. Model przedsiębiorstwa był jednak niespójny, bowiem dyrektor, pod wieloma względami zależny od samorządu, jednocześnie odpowiadał jednoosobowo za przedsiębiorstwo przed władzami administracyjnymi. Sprawne działanie przedsiębiorstwa wymagało albo zdominowania samorządu przez dyrektora, albo wysokiego poziomu zaufania między nimi. 

Samorządy, które rozpoczynały działalność krótko przed wprowadzeniem stanu wojennego w wielu przypadkach były kierowane przez „Solidarność”, jej bowiem ufały załogi. Z czynionych wówczas obserwacji wynikało, że w kilku wielkich przedsię​bior​stwach pojawił się konflikty między samorządami a dyrektorami, nominowanymi przez PZPR. Stan wojenny zatrzymał proces tworzenia samorządów i zawiesił działalność już zorganizowanych rad pracowniczych. 

Ostatnie lata autorytaryzmu: OPZZ i podziemna „Solidarność”

Wprowadzenie stanu wojennego uderzyło w pierwszym rzędzie w działalność „Solidarności” w przedsiębiorstwach przemysłowych, w środowisku przemysłowej klasy robotniczej. Służba Bezpieczeństwa stosowała prowokacje, aby zniechęcić robotników do uczestnictwa w „Solidarności”, przerwała nici wiążące organizacje zakładowe między sobą i ze strukturami regionalnymi, utrudniała zbieranie składek związkowych. Na marginesie warto wskazać, że ta repre​syjna działalność jest dobrze udokumentowana, natomiast w mniejszym stopniu jest zba​dany udział podziemnych struktur „Solidarności” w ruchu samorządów pracowniczych. 

W 2007 roku lider „Solidarności” szczebla regionalnego tak wspominał samorządy pracownicze: w 1983 roku podjęliśmy w „Solidarności” decyzję, że wchodzimy w samorządy pracownicze. Byliśmy w podziemiu, pewne rzeczy się tam działy, może niewielkie, ale się działy. Część ludzi poszła do OPZZ, część nie. Mnie też namawiano, żeby wstąpił, nawet mi proponowano przewodniczącego w nowym związku, zdecydowanie odmówiłem, ale później pojawił się ten moment, że władza (...) reaktywuje samorząd pracowniczy. To myśmy zdecydowali, no to my idziemy w to, jako „Solidarność”. Wychodzimy z cienia trochę i idziemy od strony formalnej, prawnej jako legalni. Są ślady w notatkach SB, że oni nie wiedzieli jak sobie z tym poradzić, no bo nie mogli nas „tknąć”, a myśmy w majestacie prawa zalegalizowali działalność „Solidarności” otwartą. Oczywiście myśmy się w sprawach pracowniczych wypowiadali szeroko, nie tylko zakładowych. Trzeba dodać że badacze samorządów pracowniczych, Paweł Ruszkowski i Szymon Jakubowicz szacowali, że w drugiej połowie lat osiemdziesiątych około 5% prezydiów samorządów pracowniczych było kierowane przez podziemną „Solidarność”, natomiast prezydia pozostałe były blisko związane z oficjalnymi związkami i z partią. Mimo niewielkiego zasięgu samorządy „solidarnościowe” były ulokowane w dużych przedsiębiorstwach (m. in. Elana, WZT, Stocznia Szczecińska, Cemi, Befama)
. 

Obok udziału podziemnej „Solidarności” z zakładów pracy w samorządzie załóg należy wskazać kształtowanie się w ramach „Solidarności” demokratycznych grup etosowych (według określenia Tadeusza Szawiela). W tym kontekście należy podkreślić trzy kwestie.

Po pierwsze, impuls, jaki dała „Solidarność” w środowisku inteligenckim doprowadził do powstania wielu drobnych, często domowych, opiniotwórczych klubów dyskusyjnych. Mimo, że nie istniały więzi między tymi klubami, jednak powstawała stosunkowo jednolita opinia publiczna „kręgu Solidarności” w skali kraju. Było to możliwe nie tylko dzięki wspólnemu doświadczaniu stanu wojennego, lecz także dzięki podziemnym wydawnictwom książkowym i kasetom z nagraniami, które tworzyły kanon literatury, w tym literatury politologicznej i socjologicznej
. Obecność kręgu Solidarności” była szczególnie widoczna w środowisku wyższych uczelni, ale istniała ona także w społecznej przestrzeni wielkich przedsiębiorstw, w których do „Solidarności” należała część inteligencji ekonomicznej i technicznej, a także wykwalifikowani robotnicy, aktywni w ruchu „Solidarności” w latach 1980-1981. Można sądzić, że zauważone w badaniach zmiany opinii Polaków, związanych z „Solidarnością” były także pochodną tych lektur.

Na drugim miejscu wymienić należy podziemną prasę związkową, a także podziemne wydawnictwa periodyczne, reprezentujące różne nurty polityczne. Prasa dawała komentarz do polityki rządu, wyznaczała standardy przyzwoitych zachowań w czasie stanu wojennego i w okresie późniejszym. W odróżnieniu od książek, prasa częściej trafiała do środowisk robotniczych. To właśnie tworzona przez prasę opinia niosła informacje, jakie formy oficjalnej aktywności są akceptowane, a jakie nie. Do tych pierwszych należało wspomniane działanie w samorządzie załogi przedsiębiorstwa państwowego, jedynej oficjalnej instytucji, w której mógł być aktywny członek podziemnej „Solidarności”, nie narażając się na bojkot. 

Na trzecim miejscu trzeba wskazać myśl programową. Była ona bardzo różnorodna pod względem politycznym, miała jednak ważny wspólny mianownik: poparcie dla pluralizmu i demokracji, nawet jeśli były one pojmowane w uproszczony sposób
. W płaszczyźnie społeczno-ekonomicznej myśl programowa miała dwa nurty. Pierwszy, dominujący, był samorządowy, egalitarny, solidarnościowy, natomiast drugi był konsekwen​tnie rynkowy. Pierwszy rozwijał idee, które propagował w latach 1980-1981 Jacek Kuroń i które znalazły się w programie „NSZZ Solidarności”, uchwalonym na I Krajowym Zjeździe Delegatów w 1981 roku: uspołecznienie własności w gospodarce i wprowa​dzenie społecznej gospodarki rynkowej („autentyczny samorząd pracowniczy będzie podstawą samorządnej Rzeczypospolitej”). W ważnym dokumencie programo​wym „Solidarności”, opublikowanym w podziemiu z okazji pięciolecia „Solidarności” ta propozycja została wzmocniona. Drugi nurt, znany głównie w środowisku inteligencji ekonomicznej, zawierał koncepcję liberalnej gospodarki rynkowej, takiej, jaka była rozwijana w krajach anglosaskich. Czołowa postacią w tym nurcie był Leszek Balcerowicz i jego współpracownicy z ówczesnej Szkoły Głównej Planowania i Statystyki (SGPiS, dzisiejsza Szkoła Główna Handlowa – SGH).

Badania, które prowadzili w drugiej połowie lat osiemdziesiątych pracownicy Katedry Socjologii SGPiS oraz Instytutu Badań Klasy Robotniczej i Instytutu Gospodarstwa Społecznego SGPiS pozwały scharakteryzować pracowników związanych z „Solidarnością” pod względem społeczno-zawodowym, demograficznym i poglądów ekonomicznych. Z badań tych wynikało, że ukształtowała się specyficzna grupa pracowników, którzy nie należeli do oficjalnych organizacji (związków OPZZ, partii PZPR) a deklarowali, przynależność w latach 1980-81 do „Solidarności”. To tę grupę określaliśmy jako „krąg „Solidarności” i szacowaliśmy na 30 – 40% pracowników zatrudnionych w średnich i dużych przedsiębiorstwach przemysłowych. Wśród nich była nadreprezentacja młodszych robotników wykwalifikowanych i techników, a także specjalistów, jednak nie pełniących funkcji kierowniczych. 

W badaniach z 1986 roku osoby należące do kręgu „Solidarności” okazały się stosunkowo przychylne gospodarce rynkowej, kapitalistycznej. Na pytanie, czy kapitał obcy może zakładać w Polsce duże firmy, twierdząco odpowiedziało 50,0% osób z kręgu „Solidarności”, na pytanie o wprowadzenie ostrej konkurencji między przedsiębior​stwa​mi 86,6%, na pytanie o zachowanie wyłącznie państwowej własności przedsiębiorstw – 19,2% i na pytanie o zwalnianie zbędnych pracowników 68,6%
. W połowie lat osiemdziesiątych członkowie kręgu „Solidarności” wyróżniali się tym, że znacznie większy odsetek przedstawicieli tego kręgu niż ogółu pracowników chciał zmiany ustroju i wprowadzenia gospodarki rynkowej. Charakteryzowali się także tym, że idealizowali gospodarkę rynkową. Podczas rozmów wielokrotnie spotykaliśmy się wówczas z wypo​wiedziami osób z kręgu „Solidarności”, iż obawy przed wprowadzeniem gospodarki rynkowej i kapitału zagranicznego są nieuzasadnione. Zdaniem członków tego kręgu ci, którzy głosili, że zmiany rynkowe i prywatyzacja spowodują duże bezrobocie, nie mają racji, a może nawet wypełniają zadania, nakazane im przez służbę bezpieczeństwa. 


Badania z połowy lat osiemdziesiątych wskazywały na zjawisko, które określi​liśmy mianem „zwijania wartości socjalistycznych”, w tym także wartości, które składały się na etos „Solidarności” z lat 1980-1981. Dotyczyło to przede wszystkim obniżenia poziomu poparcia egalitaryzmu, a także obniżenia poziomu pozytywnych emocji, towa​rzyszących pojęciu „socjalizm”. W latach 1980-1981 miało ono powszechnie pozytywne zabarwienie, zdarzało się, że liderzy „Solidarności” zarzucali ówczesnej władzy, iż nie jest socjalistyczna, podczas gdy nowy związek – jest. Takie zdanie publicznie wypo​wiadał lider szczecińskiej „Solidarności” Marian Jurczyk. Przez lata stanu wojennego poparcie dla socjalizmu wyraźnie obniżyło się wśród osób z kręgu „Solidarności”. Było to uchwycone w badaniach z 1991 roku. Na pytanie, czy „socjalizm to dobra idea i gdyby nie wypaczenia zbudowano by lepszy ustrój” pozytywnie odpowiedziało 52,4% produkcyjnych pracowników przemysłu należących do OPZZ i 32,2% należących do „Solidarności”
.
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Ekipa Wojciecha Jaruzelskiego musiała
 przywrócić związki zawodowe a jednocześnie, po nieudanych naciskach na Lecha Wałęsę by odbudował okrojoną, lojalną wobec władzy „Solidarność”, odrzuciła projekt powrotu „Solidarności” na oficjalną scenę
. Opracowano w pierwszym okresie stanu wojennego oryginalny model związków zawodowych, odmienny od modelu stworzonego w Rosji radzieckiej i obowiązującego we wszystkich dominiach radzieckich. Istotą tego nowego modelu było wbudowanie w związki mechanizmu odśrodkowego i skierowanie aktywności związków przede wszystkim na poziom zakładu pracy
. Zgodnie z ustawą związkową z października 1982 roku, w pierwszym okresie powstały związki w pojedynczych zakładach i nadano im osobowość prawną. Organizacje zakładowe otrzymały po roku prawo do zrzeszania się w większe struktury według kryterium branżowego, nie tracąc osobowości prawnej. W ostatnim etapie, po upływie kolejnego roku, miała być zawiązana ogólnopolska centrala związków zawodowych. Centrala została ostatecznie zorganizowana wcześniej i w listopadzie 1984 roku w Bytomiu w kopalni „Szombierki” powstało Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
. Miało ono charakter konfederacji grupującej około 100 niezależnych federacji i związków jednolitych, które z kolei grupowały niezależne organizacje zakładowe
. We wrześniu 1984 roku liczba członków nowych związków zawodowych osiągnęła, według danych oficjalnych, cztery i pół miliona członków
. Jak świadczą badania CBOS, cytowane w 18 rozdziale niniejszej książki, szacunki te były zgodne ze stanem faktycznym. 

Przewodniczący jednej z federacji, która inicjowała powołanie OPZZ, mówił w trakcie naszych badań w 2000 roku, że grupa przewodniczących związków branżowych, lojalnych wobec ówczesnych władz,  chciała w 1982 roku budować strukturę scentralizowaną, rozpoczynając od odbudowania związków na poziomie branż, na wzór CRZZ. Prace nad tym projektem zostały jednak przerwane ostrzeżeniem ze strony służby bezpieczeństwa, przeciwstawiającej się centralizacji
. Podobny pogląd przedstawili w rozmowach z nami w 2005 roku liderzy śląskich związków szczebla branżowego OPZZ. Jeden z uczestników tych działań powiedział, że władze od momentu wprowadzenia stanu wojennego zdradzały klasę robotniczą i socjalizm, właśnie dlatego, że nie pozwoliły na odbudowę silnych, klasowych związków zawodowych
. Oto jak charakteryzował genezę OPZZ: „ten system (struktura OPZZ) został wypromowany (...) dla określonych celów politycznych. Przecież nie jest wielką tajemnicą, że struktura związków zawodowych powstała w Komitecie Centralnym (PZPR). Ona była obliczona na osłabienie ruchu zawodowego (...). Niech będzie w zakładzie samodzielny, niezależny (związek), niech będzie parę tysięcy samodzielnych organizacji związkowych, oni się nigdy nie porozumieją. Niech będzie kilkaset niezależnych samodzielnych federacji, a my będziemy między nimi krążyć i rządzić. Oni się nigdy nie zorganizują, bo interesy są też podzielone między branżami, zakładami. (...) Ja uczestniczyłem przy tym, przecież wiem. To było obliczone na to, żeby się nie zorganizowali w jednym mieście, żeby nie zablokowano jednego miasta (...), żeby zajmowali się sobą, swoimi sprawami (...), ale żeby nie wtrącali się do polityki, to było istotne”.

Omawiając sytuację OPZZ i jej późniejsze konsekwencje dla polskiego ruchu związkowego trzeba oddzielić trzy poziomy: zakładowy, branżowy oraz centralny. 

Na poziomie zakładów pracy przewodniczący organizacji związkowych OPZZ współpracowali blisko z dyrekcjami i organizacjami PZPR a organizacje partyjne kontrolowały związki. W wielu zakładach pracy powstawał triumwirat: sekretarz PZPR, przewodniczący rady zakładowej związków zawodowych oraz przewodniczący prezydium samorządu (te trzy instytucje określano w latach osiemdziesiątych jako „trójkąt bermudzki”, w znaczeniu władzy negatywnej, jaką miały one w procesie zarządzania przedsiębiorstwami). 

Związki pełniły na terenie zakładów pracy tę samą rolę funkcjonalnej komórki socjalnej, jaką pełniły związki w czasach CRZZ, a także miały tworzyć więź z władzą, kreować postawy lojalne. Zadanie nie było łatwe, nowe związki zajmowały w życiu oficjalnym miejsce zdelegalizowanej „Solidarności”, która nadal działała w podziemiu, miała swoje organizacje w wielu zakładach pracy i była przez wielu pracowników obdarzana autorytetem. 

Wprowadzenie do społecznej przestrzeni przedsiębiorstw nowych związków spotykało się początkowo z ostracyzmem większości pracowników. Był on jednak przełamywany, związki starały się przyciągnąć pracowników, zachęcały ich pożyczkami i innymi formami pomocy, przy tym zaczęły wypełniać tradycyjne funkcje socjalne, zaspokajające egzystencjalne potrzeby pracowników. Z sondaży prowadzonych w drugiej połowie lat osiemdziesiątych i we wczesnych latach dziewięćdziesiątych wynikało, że do nowych związków wstępowały także osoby należące w latach 1980-1981 do „Solidarności”. Pojawiła się charakterystyczna korelacja z poziomem wykształcenia: do nowych związków nie wstępowali pracownicy, którzy należeli w latach 1980-1981 do „Solidarności” a mieli wyższe wykształcenie, natomiast wstępowali dość często ci byli członkowie „Solidarności”, którzy mieli wykształcenie podstawowe lub zasadnicze. 

Poziom drugi, branżowych federacji i związków jednolitych, był względnie funkcjonalny z ówczesnego punktu widzenia. Do końca istnienia autorytarnego socjalizmu, a przynajmniej do czasów objęcia rządów przez Mieczysława Rakowskiego, gospodarka nie wyzbyła się cech nakazowo-rozdzielczych
. „Centralny planifikator” i jego agendy: ministerstwa i zrzeszenia, wciąż podejmowały decyzje rozstrzygające dla bytu przedsiębiorstw i ich załóg, a więc jeśli chciało się uzyskać ulgi, wygrywać w niejawnych przetargach, należało mieć kontakt z partyjno-państwowymi ogniwami decyzyjnymi. Branżowe i centralne ogniwa związków pozwalały na takie przełożenie i były ważnym partnerem dyrekcji przedsiębiorstw. Przewodniczący związku zawodowego w przedsiębiorstwie zwracał się do przewodniczącego swojej federacji (lub władz swojego związku jednolitego), ten z kolei do odpowiedniego ministra resortowego (lub kierownika odpowiedniego wydziału KC PZPR). Równolegle naciski były prowadzone przez dyrektorów w strukturze administracyjnej. Ten tryb wywierania nacisków był kontynuacją logiki działania korporacji branżowych sprzed 1980 roku (jest on wykorzystywany, chociaż w znacznie skromniejszym zakresie, przez związki zawodowe w gospodarce rynkowej). 

Specyficzną pozycję zajmowały związki nauczycielskie (ZNP), do których wstępowali pracownicy z wyższym wykształceniem. Działo się tak zarówno ze względu na zakorzenienie ZNP w środowisku nauczycieli od głębokich czasów przedwojennych, jak i ze względu na fakt szybszego niż w innych grupach zawodowych odtworzenia jednolitej, scen​tralizowanej struktury. Trzeba także dodać, że ZNP zachowało większą niezależność od władz OPZZ niż inne związki, należące do tej centrali, a nawet jej członkowie podjęli próbę wyjścia ze struktur OPZZ (była ona głosowana na jednym ze zjazdów ZNP, nie uzyskała jednak większości). Względną niezależność zachowuje ZNP od chwili obecnej, jest przy tym najliczniejszym związkiem w OPZZ i wpłaca największą składkę na centralę. Lider szczebla centralnego OPZZ tak określił pozycję ZNP w 2008 roku: nakazać coś ZNP to można sobie tylko pomarzyć, my zawsze mamy problem z ZNP, on zawsze robi własną politykę. 

Przejdźmy do poziomu władz centralnych. Tu pojawiła się sytuacja nowa, odmienna do praktyki z okresu CRZZ. Z jednej strony związki były emanacją ówczesnej władzy, były politycznie lojalne, bezpośrednio po swoim powstaniu przystąpiły do Patriotycznego Ruchu Odrodzenia Narodowego (PRON), fasadowej organizacji wspierającej rząd. W ustawie z 1982 był zapis, że majątek związkowy przechodzi pod zarząd państwa a w przyszłości zostanie przekazany nowym związkom. OPZZ podjęło skuteczne starania o przejęcie majątku byłych central związków zawodowych (branżowych i „Solidarności”). 

Z drugiej jednak strony relacje między prezydium OPZZ a centralną władzą PZPR szybko straciły harmonijny charakter. Liderzy OPZZ byli bogatsi o doświadczenia z lat 1980-1981, które z ich punktu widzenia świadczyły o słabości, a także potencjalnej nielojalności władz PZPR wobec swoich związków zawodowych. Projekty ekonomicznego reformowania autorytarnego socjalizmu i reform ustrojowych, głoszone przez ekipę Wojciecha Jaruzelskiego, były odbierane przez liderów OPZZ jako sygnał, że klasa pracownicza ma być obciążona kosztami wychodzenia z zapaści gospodarczej, a samo OPZZ może stać się kartą przetargową w ewentualnych negocjacjach PZPR z opozycją i z Kościołem. 

W styczniu 1987 roku Rada OPZZ sprzeciwiła się skutecznie rządowemu projektowi podwyżek, w czerwcu tego roku zajęła krytyczne stanowisko wobec projektu tzw. II etapu reformy gospodarczej. Mieczysław Rakowski zanotował: „sensacja poli​tyczna. Wczoraj obradowało OPZZ z udziałem przedstawicieli rządy. (...) OPZZ wydało oświadczenie, które jednoznacznie odrzuca zamierzone na 1 kwietnia podwyżki cen. W zakończeniu grozi wykorzystaniem tych środków, które daje ustawa o związkach zawo​dowych. W kierownictwie PZPR duże poruszenie”
. We wrześniu 1988 roku Komitet Wykonawczy OPZZ wyraził wotum nieufności wobec rządu Zbigniewa Messnera
, co Rakowski skomentował następująco: „w trakcie posiedzenia (Biura Politycznego PZPR) przyniesiono uchwałę Rady OPZZ, domagająca się dymisji rządu. Konsternacja”
. 

Ówczesny przewodniczący OPZZ przeciwstawiał się tym wszystkim ekonomicz​nym projektom rządu, które mogły być uciążliwe dla klasy pracowniczej, a zarazem bardzo ostro krytykował ideę powrotu pluralizmu związkowego
. 

Pojawiła się zależność: czym bardziej reformatorskie były ostatnie rządy PRL, tym bardziej opozycyjne wobec nich stanowisko zajmował OPZZ. Ta zależność nasiliła się, gdy rozpoczęły się rozmowy o legalizacji „Solidarności” na oficjalnej scenie i zaczęto dyskutować o powrocie pluralizmu związkowego: przywódcy OPZZ, obawiając się skutków pluralizmu, wiązali się z partyjnymi przeciwnikami reform. Mieczysław Rakowski pisał w styczniu 1989 roku: „na moje wyczucie Miodowicz (ówczesny przewodniczący OPZZ – J.G.) prowadzi jakąś dziwną grę. Podejrzewam, że jest otoczony facetami, którzy naszą gotowość do uznania «S» wykorzystują jako pretekst do uderzenia w linię reformatorską” i w innym miejscu „OPZZ, dostrzegając możliwość powrotu «S», staje się coraz bardziej bojowe. W naszych warunkach nie oznacza to nic innego, jak eskalację żądań, przede wszystkim kierowanych pod adresem rządu”
. 

Ekspert i doradca kierownictwa OPZZ z latach osiemdziesiątych i dziewięć​dzie​siątych mówił podczas wywiadu przeprowadzonego w 2005 roku, że stosunki między OPZZ a PZPR stały się tak napięte, iż w 1987 roku wysocy funkcjonariusze partyjni grozili rozwiązaniem OPZZ i powołaniem na to miejsce nowej centrali, bardziej uległej wobec władzy.

Zatrzymajmy się przy specyficznych cechach członków związków OPZZ. Różnili się oni istotnie od członków „kręgu Solidarności”, o którym pisaliśmy poprzednio. W OPZZ była wówczas nadreprezentacja dwóch grup pracowniczych: pierwszą byli pracownicy niższego i średniego nadzoru, którzy mieli wyższy od przeciętnego poziom wykształcenia, byli starsi, więcej zarabiali, w większości należeli do PZPR. Drugą grupą byli pracownicy o niskich kwalifikacjach, nie należący do PZPR i szukający w związkach ochrony socjalnej („bezpartyjni związkowcy”). W tej drugiej grupie było wiele osób należących w latach 1980-1981 do „Solidarności”. Proporcje między grupami były mniej więcej jak jeden do dwóch na korzyść drugiej. 

A oto poglądy pierwszej grupy, nazwanej „partyjnymi związkowcami”. Byli oni niechętni gospodarce rynkowej, uważali, że nie jest ważna forma własności przedsiębiorstw, lecz organizacja pracy, z czego wyprowadzali wniosek, że można zarządzać własnością państwową równie sprawnie, jak prywatną. W 1986 na pytanie, czy kapitał obcy może zakładać w Polsce duże firmy, wśród partyjnych związkowców twierdząco odpowiedziało 31,1% (około 20 punków procentowych mniej niż w przypadku deklaracji osób z kręgu „Solidarności”), na pytanie, czy należy wprowadzać zasady konkurencji 72,8% (około 14 punktów mniej), na pytanie, czy zachować wyłącznie państwową własność przedsiębiorstw 62,1% (około 40 punktów więcej). Ponadto w tej grupie stwierdziliśmy wyższy stopień poparcia idei socjalizmu niż w kręgu „Solidarności”. Druga grupa, czyli bezpartyjni związkowcy miała poglądy jeszcze bardziej zachowawcze od poprzedniej a jednocześnie notowaliśmy wśród nich wysoki odsetek braku odpowiedzi na pytania o preferencje gospodarcze.

Na podstawie badań środowiska pracowniczego w drugiej połowie lat osiemdziesiątych można sformułować tezę o trójpodziale. Istniał więc z jednej strony krąg „Solidarności”, w którym przeważały postawy poparcia dla gospodarki rynkowej, rozwoju sektora prywatnego i dopuszczenia kapitału zagranicznego, czemu towarzyszyło idealizowanie gospodarki rynkowej, z drugiej krąg członków PZPR należących do związków OPZZ, którzy zdawali sobie sprawę z kryzysu zarządzania, lecz wierzyli w skuteczność sprawnego zarządzania w ramach gospodarki nakazowo-rozdzielczej i zbawienny wpływ dyscyplinowania pracowników. Obok tych dwóch grup obecna była grupa członków OPZZ, którzy nie należeli do PZPR, wśród nich przeważyły postawy skrajnie zachowawcze, niechętne wszelkim zmianom.    


Powróćmy do wątku formowania się polskiego modelu związków zawodowych. Wkład okresu 1982-1989 dla instytucjonalnej ewolucji ruchu związkowego polegał na wzmocnieniu zakładowych organizacji związkowych przez nadaniu im osobowości prawnej. Przesunęło to punkt ciężkości organizacji na poziom zakła​dowy i potencjalnie wprowadzało mechanizm odśrodkowy do ruchu związkowego (otworzyło w przyszłości drogę do zakładania nieograniczonej liczby związków na poziomie w zakładach pracy). Rozwiązania te nie pociągały za sobą partykularnego czy konfliktowego pluralizmu w warunkach rządów monopartii i autorytaryzmu, ich konsek​wencje pojawiły się w demokracji. 

Związki zawodowe w okresie przełomu ustrojowego 

Pod koniec lat osiemdziesiątych było oczywiste, że ówczesna władza przystępuje do zasadniczej reformy systemu. Od dłuższego czasu toczyły się rozmowy z przywódcami „Solidarności” przy uczestnictwie hierarchów Kościoła Rzymsko-Katolickiego. Rozmowy te wywoływały mieszane reakcje w kręgu elity „Solidarności”; wielu jej człon​ków uważało, że z ekipą Wojciecha Jaruzelskiego (a także z żadną inną komu​nistyczną ekipą) nie należy paktować. Niemniejsze zastrzeżenia były po stronie licznej grupy konserwatywnych liderów PZPR i po stronie kierownictwa OPZZ. Mimo to podjęto negocjacje i były ku temu mocne przesłanki. Po pierwsze, zmieniła się sytuacja międzynarodowa, zwłaszcza rozluźniła się zależność Polski od Rosji. Po drugie, pogłębiał się kryzys ekonomiczny kraju i rosło zadłużenie wobec zachodu; działo się to w warunkach, gdy władza mogła liczyć tylko na endogenne sposoby wychodzenia z kryzysu (Rosja nie była już w stanie, a zapewne także nie chciała finansować wychodzenia Polski z zapaści gospodarczej). Po trzecie, utrzymywał się opór klasy robotniczej wobec prób reform; klasy, dla której autorytetem była „Solidarności”. 

W obliczu konieczności reform, które musiały oznaczać pogorszenie sytuacji klasy pracowniczej, ekipa Wojciecha Jaruzelskiego podjęła próbę inkluzji „Solidarności” do systemu; przedstawiciel tej ekipy uważali, naszym zdaniem słusznie, że bez poparcia ze strony „Solidarności” koszty społeczne reformy będą trudne do zaakceptowania przez klasę pracowniczą. Przedstawiciele ekipy Jaruzelskiego planowali więc ograniczone podzielenie się władzą z „Solidarnością”, uczynienie z niej współpartnera w przeprowadzeniu reform. Przedmiotem negocjacji była cena, za którą „Solidarność”, i szerzej, strona społeczna, zgodzi się przyjąć tę rolę. Trzeba przy tym pamiętać, że pisząc o „ekipie Jaruzelskiego” mamy na uwadze stosunkowo nieliczną, chociaż wpływową grupę liderów PZPR. Obok nich obecna była we władzach PZPR liczniejsza lecz pozbawiona kluczowych stanowisk grupa tzw. partyjnego betonu, niechętna negocjacjom z „Solidarnością”. 

 „Solidarność” musiała więc zdecydować, czy podejmie grę z ekipą Jaruzelskiego, jeśli tak, jakie postawi tej władzy warunki i jak zdefiniuje gwarancje ich realizacji, aby po raz drugi nie przegrać z aparatem represji Wojciecha Jaruzelskiego (a pamiętano mu nie tylko wprowadzenie stanu wojennego w grudniu 1981 roku ale także użycie wojska przeciwko robotnikom w grudniu 1970 roku. Z kolei OPZZ wiedziało, że w zbliżającej się grze przypadnie mu rola młodszego partnera, od którego oczekuje się, że zaakceptuje decyzje podjęte przez ekipę Jaruzelskiego bez prawa veta, a decyzje te będą zapewne oznaczały pluralizację ruchu związkowego i powrót „Solidarności” do zakładów pracy. 

Obydwa związki zawodowe opracowały na przełomie lat 1988-1989 strategię negocjacji, przyjmując za pewnik dalsze trwanie autorytarnego socjalizmu, chociaż w złagodzonej formie. 

„Solidarność” przystępując do obrad Okrągłego Stołu stawiała sobie przede wszyst​kim cel pragmatyczny: zagwarantowanie istnienia związku i ugruntowanie pluralistycznego modelu ruchu związkowego. Przy niskim poziomie zaufania do PZPR cele ustrojowe wydawały się większości liderów „Solidarności” mniej istotne, nie wierzyli, aby władza trwale zgodziła się na demokratyzację (mamy na uwadze tych którzy przetrwali w podziemnych strukturach związku, przeszli internowanie i aresztowania). Wydaje się natomiast, że czołowi intelektualiści, reprezentujący „Solidarność”, w tym Bronisław Geremek i Tadeusz Mazowiecki byli większymi optymistami co do wiarygodności strony rządowej, lepiej znali dramatyczną sytuację ekonomiczną i bezradność ówczesnych władz. Tak więc „Solidarność” forsowała zasadniczą reformę autorytarnego socjalizmu i daleko posuniętą demokra​tyzację polskiego systemu politycznego, chociaż niewielu wierzyło w osiągniecie trwałej zmiany. W trakcie obrad Okrągłego Stołu „Solidarność” stała się wyrazicielem narodu wybijającego się na wolność. Jednocześnie eksperci ekonomiczni „Solidarności” zgadzali się, że wychodzenie z zapaści gospodarczej nieuchronnie pociągnie koszty społeczne, uznawali zwłaszcza, że nie da się utrzymać zasady indeksacji płac na poziomie stopy inflacji. 

Obok podjęcia wielkiego wyzwania politycznego, „Solidarność” miała także szereg ważnych celów na poziomie zakładów pracy. Obok powrotu pluralizmu związkowego takim celem było umocnienie niezależności przedsię​biorstw i stosunków rynkowych w gospodarce oraz rozwój samorządów pracowniczych. „Solidarność” liczyła, że procedury demokratycznego wyboru do Rad pozwolą jej zdobyć w nich większość, co dałoby z czasem dominującą pozycję w zakładach pracy. Związek przygotowując się do długiej drogi ku demokracji (jak wówczas sądzono), liczył na masowe przystąpienie do niej pracowników i marginalizowanie z czasem OPZZ. 

Z kolei OPZZ kategorycznie broniło zasady „jeden zakład – jeden ogólny zwią​zek zawodowy”. O ile wiadomo, w OPZZ nie opracowano szczegółowego planu, jak ta zasada miała działać w sytuacji powrotu „Solidarności” na oficjalną scenę, jednak z wypowiedzi przewodniczącego OPZZ w trakcie publicznej debaty z Wałęsą w listopa​dzie 1988 r. wynikało, że postulował on wprowadzenie modelu amerykańskiego. Załogi przedsiębiorstw w drodze demokratycznego głosowania miały wybrać związek, który miał mieć monopol na reprezentowanie ich interesów wobec dyrekcji. Jeżeli większość wybrałaby OPZZ, w zakładzie nie mogłaby powstać komisja zakładowa „Solidarności” i vice versa. 

Liderzy OPZZ brali za dobrą monetę informacje statystyczne o liczebności członków ich związków w zakładach pracy. W tych latach GUS zbierał jeszcze odpowiednie informacje, były już także reprezentacyjne badania CBOS-u, o których piszemy w rozdziale 18. Z danych tych wynikało, że związki OPZZ były liczne i można było prognozować, że w warunkach autorytarnego socjalizmu w większości przedsiębiorstw załogi będą chciały być reprezentowana przez OPZZ. Przewodniczący OPZZ używał przy tym argumentu zasadnego: pluralizm związkowy w klimacie sporu ideologicznego będzie utrudniał efektywność ekonomiczną przedsiębiorstw, a także osłabi ochronę pracowników. Przewodniczący ten tak oceniał po latach swój ówczesny sprzeciw wobec pluralizmu związkowego na poziomie zakładów pracy: „(...) w tej sprawie miałem rację! Przecież ja nie mówiłem: tylko OPZZ i żaden związek więcej. Ani nawet, żeby to była jakaś twarda, ustawowo narzucona struktura! Mnie chodziło o to tylko, żeby licznymi związkami w zakładach nie manipulować. Żeby w sprawach pracowniczych mówić jednym głosem. Centrale mogą między sobą konkurować, proszę bardzo. I co się okazało? Związki w wielu firmach tak wzięły się między sobą za bary, że wszyscy zostali przez pracodawców sprowadzeni do parteru. Dopiero w obliczu ostatecznego zagrożenia całkowitą marginalizacją obserwuję powrót do jedności, przed którą tak się broniono. Ale też i wiele firm padło przy okazji bojów międzyzwiązkowych. Przy większej wyobraźni i dobrej woli można było uniknąć niejednej tragedii. A i związki mogłyby mieć dziś inna pozycję”
. 

Na marginesie można dodać, że gdyby rozwiązanie, proponowane przez OPZZ zostało wprowadzone, a inne wypadki potoczyłyby się tak, jak się potem potoczyły, to OPZZ zostałoby zastąpione w większości zakładów pracy przez „Solidarność”. Prawdopodobieństwo ewentualnej marginalizacji związków OPZZ było bardzo wysokie, biorąc pod uwagę zwycięstwo „Solidarności” w większości przedsiębiorstw w wyborach do rad pracowniczych samorządu załóg na przełomie lat 1989-1990. 

Podczas obrad Okrągłego Stołu delegacja OPZZ, należąca do strony rządowej, starała się zdobyć pozycje niezależną od rządu, występując ze skrajnymi żądaniami politycznymi i ekonomicznymi. Przed przystąpieniem do obrad Okrągłego Stołu Kręgi kierownicze OPZZ wie​działy, że przyjdzie im koegzystować z „Solidarnością”. To wzmocniło w OPZZ orientację na bezwzględną ochronę poziomu życia pracowników. Szły one nawet dalej, niż żądanie strony społecznej: głównym postulatem ekonomicznym OPZZ była pełna indeksacja płac, co w praktyce uniemożliwiłoby zatrzymanie spirali inflacji i wyjście kraju z kryzysu. Głoszono pogląd, że polski świat pracy nie może ponosić kosztów wychodzenia kraju z zapaści gospodarczej, podjęto więc hasło „Solidarności” z okresu gdy ta walczyła z reżimem autorytarnego socjalizmu. Było oczywiste, że jest to żądanie nierealistyczne, jednak miało pozwolić „przekonać (...) członków (związku), że (OPZZ) będzie lepiej bronić ich interesów niż "Solidarność", która - zdając sobie sprawę z groźby przyspieszenia inflacji - żądała jedynie indeksacji częściowej”
 

W czasie przełomu „Solidarność” była głównie ruchem ogólnospołecznym lecz tym razem podejmującym ideę reformy a nie kontestację, natomiast OPZZ skupiła się głównie na klasie pracowniczej i robotniczej, stawała się związkiem o charakterze tradeunionistycznym i antykapitalistycznym. Ten podział wynikał nie tylko z mentalnych różnic grup liderów, lecz także z postaw przeważających wśród członków i zwolenników central: w przypadku „Solidarności” był to wspomniany krąg, w którym przeważało poparcie dla śmiałych reform (i brak było obaw co do ich późniejszych skutków) zaś wśród członków OPZZ dominował sceptycyzm co do gospodarki kapitalistycznej i prywatyzacji, gros tej zbiorowości to wspomniani wyżej „bezpartyjni związkowcy” o postawach zachowawczych.  
Początki polskiego kapitalizmu i instytucjonalizacja konfliktowego pluralizmu

„Solidarność” i OPZZ u zarania nowego ustroju

Po czerwcowych wyborach 1989 roku i powstaniu rządu Tadeusza Mazowiec​kiego strategia elity „Solidarności”, przyjęta w czasie trwania obrad Okrągłego Stołu została odrzucona – już nie chodziło o odtworzenie wielomilionowego związku i przy​gotowanie jego członków do długiego marszu ku demokracji w nieprzyjaznym otoczeniu autorytarnego socjalizmu, lecz o szybką zmianę ustroju w imię interesów transgresyjnych całego narodu
. 

Bezpośrednio po zmianie ustroju „Solidarność” podjęła na stosunkowo szeroka skalę akcję rugowania nomenklaturowych dyrektorów przedsiębiorstw państwowych za pośrednictwem samorządów pracowniczych, w których zdobyła przewagę; związek zaczął także wpływać na obsadę stanowisk kierowniczych w przedsiębiorstwach. Akcja ta miała miejsce tuż przed załamaniem się eksportu na wschód, a także przed pojawieniem się pierwszych bolesnych efektów urynkowienia gospodarki i ograniczania rozwoju sektora własności państwowej (dławionego przez podatek od ponadnormatywnych wynagrodzeń). Czynniki te wywołały dekoniunkturę, za którą załogi przedsiębiorstw zaczęły obwiniać nowych dyrektorów, powołanych z poręki „Solidarności”. 

Wymiana dyrektorów na przełomie lat osiemdziesiątych i dziewięć​dzie​sią​tych spowodowała jeszcze jeden odłożony efekt: usunięci dyrektorzy i kierownicy prze​chodzili do sektora prywatnego, zakładali własne przedsiębiorstwa i to oni wpłynęli, w pewnym przynajmniej stopniu, na uformowanie się w środowisku właścicieli przedsiębiorstw prywatnych negatywnego stereotypu związków zawodowych.

Podjęta przez Lecha Wałęsę i grupę czołowych liderów związku odpowiedzialność za przyszłość kraju spowodowała, że ograniczyli oni liczebny rozwój samej „Solidarności”, zdając sobie sprawę, że masowe związki zawodowe, reprezentujące interesy dotychczasowych grup branżowych, mogą hamować modernizację gospodarki. Wiedziano oczywiście, że modernizacja nie obejdzie się bez kosztów społecznych, zwłaszcza płaconych przez klasę robotniczą, uznawano jednak, że Polacy jako naród będą w stanie ponieść te koszty (a więc także będą gotowi je ponieść polscy robotnicy). To w tym czasie ukształtowały się poglądy większości liderów „Solidarności”, na które zwracali uwagę badacze z zachodu, David Ost i Guglielmo Meardi, porównujący polskie związki zawodowe z zachodnimi. Nasi liderzy postrzegali sytuację kraju przede wszystkim w kategoriach narodowych, akceptowali rozwój stosunków kapitalistycznych oraz prywatyzację, dopiero w drugim planie myśleli w kategoriach obrony interesów grup pracowniczych
. 

Intencją elity reformującej kraj, do której należeli także przywódcy „Solidarności”, była zmiana dotychczasowego charakteru związków zawodowych w Polsce i przekształcenie ich w organizacje zgodne z modelem usługowym, skupiającym się na ekonomicznym interesie pracowników, odpowiadającym „czystemu unionizmowi” (patrz rozdział 12.4). Miały one dbać o ekonomiczny interes członków i z czasem prowadzić w ich imieniu układy zbiorowe, natomiast nie miały partycypować w zarządzaniu przedsiębiorstwami, realizować funkcji socjalnych i edukacyjnych czy administrować funduszami budżetowymi
. Dało im to niezależność od organów państwa, ale utraciły też szansę, z jakiej korzystały i wciąż korzystają związki zawodowe w krajach skandynawskich czy w Belgii, a nawet w Wielkiej Brytanii (np. wymieniony poprzednio system Ghent czy program uczenia się w miejscu pracy). Jeżeli użyjemy typologii Richarda Hymana to w dłuższym okresie miały powstać związki zorientowane przede wszystkim na rynek a nie na społeczeństwo czy klasę pracowniczą. 

Członkowie Komisji Krajowej z 1989 roku mówili podczas rozmów w latach dwutysięcznych, że w wąskich kręgach kierowniczych „Solidarności” dyskutowano w 1989 roku różne modele społeczno-gospodarcze, spotykano się z przedstawicielami różnych opcji ekonomicznych, omawiano także ewentualne poparcie przez związek koncepcji własności pracowniczej w amerykańskiej wersji ESOP i partycypacji pracowniczej poprzez samorządy załóg. Przewodniczący związku, grupa jego najbliższych współpracowników i ekspertów odrzuciła jednak te koncepcje, uznała je za nieefektywną „trzecią drogę”, za pozostałość socjalizmu, które utrudnią modernizację kraju i powrót Polski do „normalnej” gospodarki rynkowej. 

Rezygnacja z partycypacji związków zawodowych w zarządzaniu i z idei własności pracowniczej spotkała się oporem grupy działaczy samorządów, związanych z podziemną „Solidarnością”, a także intelektualistów, którzy prowadzili od lata studia nad partycypacją we własności, bywali w Stanach Zjednoczonych i w zachodniej Europie, mieli także projekty przekształcania niektórych zakładów w spółki pracownicze (ważny dorobek miał w tym zakresie lider grupy działaczy samorządów pracowniczych, Paweł Ruszkowski). Jeszcze przed rozpoczęciem obrad Okrągłego Stołu przedstawiciele tej grupy prowadzili na temat partycypacji rozmowy z przedstawicielami rządy Mieczysława Rakowskiego, intensyfikowali je po utworzeniu rządu przez Tadeusza Mazowieckiego, jednak ich propozycje zostały zdecydowanie odrzucone przez Leszka Balcerowicza. 

Nie będzie przesadą stwierdzenie, że pierwszym przegranym zmiany ustroju po stronie społecznej była „etosowa grupa samorządu pracowniczego”, silnie związana z podziemną „Solidarnością”. Grupa uzyskała spore koncesje w trakcie negocjacji Okrągłego Stołu, które jednak krok po kroku traciła w toku reform. 

Starzy działacze samorządowi, którzy byli jednocześnie zakładowymi liderami podziemnej „Solidarności”, mówili po latach, że błędem była zgoda na eliminację samorządów pracowniczych. Oto wypowiedź lidera regionalnego szczebla „Solidarności”, zapisana w 2007 roku: grupa liberałów przekonała związkowców do tego żeby odpuścić samorządy pracownicze. Między innymi pokazując to, że w nowej rzeczywistości po 89 roku samorząd jest równoległy i odbiera trochę uprawnień związkom zawodowym, a tak to „wy będziecie sami”. I „Solidarność” dała się na to złapać, że my tu, związkowcy wszystko załatwimy. Ja uważam, że to był błąd. Następstwem tego były później różne decyzje, gdzie związek zawodowy został wyeliminowany prawnie z możliwości oddziaływania na procesy prywatyzacyjne, łaskawie nam wpisano 15%, pakiety socjalne, które nie mają normy prawnej do końca. Tu żeśmy popełnili strategiczny błąd. (...) Daliśmy sobie odebrać współodpowiedzialność i współrządzenie za to wszystko, co się działo (...) Zostaliśmy trochę ograni (...) jeszcze nas potrzebowano do tych wyborów czerwcowych w 89 roku, a później natychmiast było: „my już jesteśmy w parlamencie, my odpowiadamy za Polskę i wy tu siedźcie po cichu”. 

Tak więc w przypadku „Solidarności” w okresie przełomu ustrojowego należy wskazać na cztery kwestie o istotnym znaczeniu w procesie instytucjonalizacji ruchu związkowego: rozstanie się z ideą samorządności pracowniczej i partycypacji związków w zarządzaniu, rezygnację z funkcji socjalnych, realizowanych z funduszy powierzanych związkom przez administrację, ograniczenie rozwoju związku w imię szybkiej modernizacji kraju oraz jak najdalsze dystansowanie się od ideologii klasowej, idei obrony klasy pracowniczej przed pracodawcami. „Solidarność” głosiła program społecznego solidaryzmu. 

A jak w czasie przełomu zachowały się związki OPZZ? Badacze i obserwatorzy związków zawodowych dyskutowali pod koniec lat osiemdziesiątych, czy powrót „Solidarności” do zakładów pracy pociągnie za sobą marginalizację OPZZ, tak jak stało się w 1980 roku ze związkami CRZZ. Wyniki badań jakościowych socjologów z SGPiS (późniejszego SGH) i z Instytutu Badań Klasy Robotniczej w latach 1986-1988 wskazywały, że wielu dawnych członków „Solidarności”, którzy wstąpili do związków OPZZ, chętnie wróciłoby do odrodzonej „Solidarności”. Okazało się jednak, że „Solidarność” w zakładach przemysłowych przymknęła przed nimi drzwi. W 1989 roku członkowie „Solidarności”, którzy nie poddali się naciskowi reżimu i nie wstąpili w latach osiemdziesiątych do związków OPZZ, rzadko życzyli sobie obecności w „Solidarności” tych, którzy w czasach próby odeszli do OPZZ
. 

Związki zawodowe zgrupowane w OPZZ w zakładach przemysłowych nie uległy istotnemu zmniejszeniu nie tylko z tego powodu, że „Solidarność” nie zachęcała swoich byłych członków do powrotu. Trzeba podkreślić, że luźna struktura OPZZ i duża niezależność wszystkich ogniw chroniła do pewnego stopnia tę centralę przed marginalizacją i pozwoliła na utrzymanie tożsamości na poziomie zakładów pracy. Zdecentralizowana struktura, tak krytykowana przez zwolenników centralizacji OPZZ w latach osiemdziesiątych, okazała się czynnikiem korzystnym dla tej centrali w 1989 roku. Pojawił się nieprzewidywany i nieprzewidywalny efekt decyzji specyficznie instytucjonalizujących ruch OPZZ.  

Rozdrobnienie strukturalne OPZZ wpłynęło na ukształtowanie się specyficznego esprit de corps liderów OPZZ, począwszy od poziomu zakładu pracy, kończąc na centrali. Byli to w większości działacze dawnych, przedsierpniowych związków zawodowych, często należący w przeszłości do PZPR o światopoglądzie typowym dla średniej warstwy ówczesnego środowiska partyjnego. Mimo tych mentalnych podobieństw działali oni w kontekście odmiennej kultury niż PZPR-owska czy CRZZ-owska; postawy liderów kształtowało związkowe doświadczenie Sierpnia, świadomość obecności struktur podziemnej „Solidarności”, fakt względnej niezależności ogniw związku od wyższych instancji OPZZ oraz świadomość istnienia konfliktów między centralą OPZZ a władzami PZPR. Ta opozycyjność była wprawdzie limitowana, jednak, jak pisaliśmy poprzednio, w pewnych okresach OPZZ wybijało się na względnej niezależność. Te czynniki powodowały, że liderzy OPZZ nie cechowali się już tą wyuczoną nieumiejętnością samodzielnego działania, która była charakterystyczna dla większości liderów związków CRZZ przed 1980 rokiem.

O ile wiadomo, w czasie samego przełomu ustrojowego nie było reprezen​tacyjnych badań zakładowych liderów związków zawodowych, a więc wnioski z naszych rozmów z 1990 roku nie mogą być traktowane jako reprezentatywne, jednak w fabrykach, w których prowadziliśmy wówczas badania, liderzy związków OPZZ wypowiadali się w klasowym tonie: „kapitalizm da robotnikom w kość, trzeba tylko poczekać”. Podsumowując można wymienić dwie charakterystyczne cechy OPZZ: poczucie, że zajmowało się i zajmuje obecnie pozycję przegraną lecz kompensowanie tego przez oczekiwanie negatywnych skutków kapitalizmu. Gdy więc „Solidarność” odrzucała ideę walki klas i samo pojęcie klas społecznych, zwłaszcza klasy robotniczej, OPZZ szukał swojej tożsamości w powrocie do retoryki klasowej
.  

W efekcie w 1990 roku stanęły wobec siebie dwa mniej więcej równoliczne zwią​zki zawodowe – „Solidarność” i OPZZ – nastawione wobec siebie niechętnie lub wro​go (zwłaszcza stosunek „Solidarności” do OPZZ był nieprzyjazny). Podzielone one były nie tylko przez historię i zasadniczy spór ideologiczny, lecz także przez spór majątkowy. 

Badania pracowników przemysłu z 1991 roku wskazały, że podziały między związkami miały swoje ugruntowanie w różnicach postaw, cech społeczno-zawodowych i demograficznych. Członkowie „Solidarności” znacznie częściej deklarowali się jako prawicowcy niż lewicowcy, członkowie OPZZ – przeciwnie. Przy tym te dystynkcje nie przenosiły się na opinie o gospodarce, na wizje dobrego ustroju gospodarczego czy na deklarowaną wiarę w Boga – tu różnic nie było. Prawica w środowisku pracowniczym znaczyła i znaczy tyle co poparcie wartości niepodległościowych, narodowych, konserwatywnych i antykomunistycznych, natomiast lewica była orientacją mniej określoną, oznaczała głównie nostalgiczny stosunek do socjalistycznej przeszłości.

Związki zawodowe musiały zaspokajać dwa oczekiwania: obywatelskie i powszednio-egzystencjalne (społeczne i rynkowe, według schematu Richarda Hymana, przedstawionego w rozdziale 12.4), co nie było łatwe. Trudności, przed którymi stanęły związki były potęgowane przez pluralistyczny model ruchu związkowego, osadzony w kontekście kulturowym, odziedziczonym po autorytarnym socjalizmie, a także po czasach wcześniejszych (że odwołamy się do hipotezy Janusza Hryniewicza o długim trwaniu w Polsce kultury folwarcznej
).

Ukształtowanie się konfliktowego pluralizmu

Szereg zjawisk doprowadziło do osłabienia związków zawodowych. Miały one zarówno charakter zewnętrzny, niezależny, jak i endogenny, tkwiący w samym polskim ruchu związkowym. Przyczyny niezależne wiązały się z opisanym już w poprzednich częściach pracy kryzysem fordyzmu i ogólnym kryzysem związków zawodowych w gospodarce rynkowej, zmianami na rynku pracy, rozwojem usług, w tym prywatnych, dekoncentracją przemysłu, globalizacją i nowym poziomem konkurencji międzynarodowej, nowymi metodami zarządzania pracownikami itd.

Wśród endogennych przyczyn osłabienia ruchu związkowego na pierwszym miejscu należy wymienić uruchomienie mechanizmu pluralizacji, który potęgował się w klimacie sporu ideologicznego oraz braku zaufania (niskiego poziomu kapitału społecznego) zarówno między związkami jak wewnątrz central. 

Pluralizm może przyjmować postać spolaryzowaną (typologia Ebbinghausa przytoczona w rozdziale 12.5), może też mieć charakter konfliktowy. Po kilkunastu latach ewolucji polskiego modelu pluralistycznego widać, że konflikt między głównymi centralami schodzi na dalszy plan, można więc mówić raczej o partykularnym a nie konfliktowym pluralizmie. Niemniej stopień partykularyzmu jest tak duży, że w czasie oddawania tej książki do druku trzy centrale nie były w stanie przyjąć wspólnej długookresowej strategii ani powołać jednego zespołu eksperckiego: współpraca, jeśli do niej dochodziło, miała charakter taktycznym – unikano konfliktów, jednak nie podejmowano współpracy w kwestiach strategicznych.

Wróćmy do początków pluralizmu. W oficjalnej przestrzeni społecznej wielu zakładów pracy pojawiły się już w 1989 roku dwa związki zawodowe o charakterze ogólnym: „Solidarność”, która w części przedsiębiorstw nadal istniała w podziemiu i OPZZ. Już jednak w początkach odrodzonego ruchu związkowego, w 1989 roku pojawiły się symptomy dalszej pluralizacji. Trwały fundament pod ten proces położyła ustawa związkowa z maja 1991 roku: artykuł 12.1 mówił, że „związek zawodowy powstaje z mocy uchwały o jego utworzeniu, podjętej przez co najmniej 10 osób uprawnionych do tworzenia związków zawodowych”, artykuł 30.1 rozstrzygał, że w przypadku działania w zakładzie pracy więcej niż jednej organizacji związkowej, „każda z nich broni praw i reprezentuje interesy swoich członków”. Związki mogą wprawdzie tworzyć wspólna reprezentację związkową, lecz nie są do tego obligowane (art. 30.3). Artykuł 31.1 określał zasady zwolnienia z obowiązku świadczenia pracy liderów związkowych (od 150 członków związek otrzymywał do swojej dyspozycji pełen etat, po przekroczeniu pułapu 500 następny itd.), artykuł 32.1 wprowadzał ochronę przed zwolnieniem członków zarządów oraz komisji rewizyjnej (nie rozstrzygając liczebności tych organów) zaś artykuł 33 nakładał na pracodawcę obowiązek (na warunkach określonych w umowie) „udostępnić zakładowej organizacji związkowej pomieszczenia i urządzenia techniczne, niezbędne do wykonywania działalności związkowej w zakładzie pracy”. Obecność łatwej procedury zakładania związków i ochrony liderów powodowała wciąż powoduje powstawanie związków oportunistycznych, służących głównie zabezpieczeniu interesu liderów. Zakres tych zjawisk, jak zobaczymy dalej, nie jest wprawdzie duży, jednak powoduje obniżanie prestiżu związków
. 

W 1989 roku rozpoczął się długotrwały, destrukcyjny dla związków spór o majątek, który w 1984 roku władze przekazał OPZZ (przedmiotem sporu był zwłaszcza Fundusz Wczasów Pracowniczych – FWP). Spór ten, nałożony na zasadniczy konflikt ideolo​giczny spowodował, że największe związki zawodowe nie były w stanie podjąć wspólnej działalności. Wyjątkiem była akcja podjęta w imię uzyskania środków z budżetu, których żaden ze związków nie mógłby zdobyć w pojedynkę: wówczas zawieszono na krótki czas stan zimnej wojny, do której powrócono po osiągnięciu celu. Spór o FWP był też bezpośrednią przyczyną, dla której „Solidarność” skutecznie blokowała przez długi czas dostęp OPZZ do Europejskiej Konfederacji Związków Zawodowych
.

Wraz z konsolidacją gospodarki rynkowej w latach dziewięćdziesiątych i z ustawą o związkach zawodowych z 1991 roku została zakończona instytucjonalizacja polskiego modelu związków zawodowych, który przybrał postać konfliktowego pluralizmu. Stało się to w czwartym kroku kształtowania modelu, licząc od leninowskiego modelu CRZZ przez model Sierpniowy oraz model OPZZ z lat osiemdziesiątych. 

Pluralizm potęgował osłabienie związków zwłaszcza w sektorze prywatnym. Efektem stał się proces erozji i marginalizacji związków zawodowych. Badaliśmy te zjawiska szczegółowo w 1998 roku
. Proces erozji polegał na liniowym zmniejszaniu się odsetka uzwiązkowionych zakładów pracy wraz z przesuwaniem się na skali sektorów własnościowych, począwszy od tradycyjnej własności państwowej (100% zakładów uzwiązkowionych), przez spółki Skarbu Państwa (85,7%), przedsiębiorstwa należące do NFI (75%), sprywatyzowane przez polski kapitał prywatny przedsiębiorstwa państwowe (63,6%), założone od podstaw przez kapitał zagraniczny (30%) a kończąc na przedsiębiorstwach nowozakładanych przez prywatny polski kapitał (5,4%). Z kolei proces marginalizacji polegał na tym, że wraz z przesuwaniem się w dół powyższej skali obniżał się także status zawodowy związkowców – w sektorze państwowym do związków należeli pracownicy na stanowiskach nadzoru i specjaliści, natomiast w sektorze prywatnym nikt funkcyjny nie zapisywał się do związków.

Sytuacja w uzwiązkowionych zakładach pracy, zwłaszcza tych trapionych przez pluralizm, skłaniała młodszych pracowników do „jazdy na gapę”, nie wstępowania do związków zawodowych a jedynie korzystania z pozytywnych efektów układów zbiorowych, wynegocjowanych przez związki zawodowe. „Jeżdżący na gapę”, mieli swoje racje: wstąpienie do związków nie chroniło ich w żadnym stopniu przed zwolnieniem grupowym i bezrobociem.

Stosunkowo głęboka erozja i marginalizacja związków była jednak długo niewi​doczna, gdyż związki utrzymywały silną pozycję w polityce oraz w kilku sektorach i wielkich przedsiębiorstwach publicznych. To wywoływało złudzenie, że polski ruch związkowy z lat dziewięćdziesiątych był wciąż silny (publicystyczne hasło o polskiej „związkokracji”), gdy tymczasem związki zawodowe dosyć szybko ulegały osłabieniu w obszarze działalności ściśle związkowej, „unionistycznej”. 

Kolejnym wskaźnikiem słabości ruchu związkowego, biorącego się, w pewnej przynajmniej mierze z pluralizmu i trudności z wywieraniem przez związki skutecznego nacisku na stronę pracodawców, była minimalna liczba ponadzakładowych układów zbiorowych. Wiadomo już, o czym pisaliśmy, że układy ponadzakładowe nie mogą ograniczać możliwości skutecznego konkurowania. To oznacza, że są one coraz bardziej ogólne, niemniej pozostają nadal ważnym czynnikiem stabilizującym stosunki pracy. Czym innym jest bowiem odchodzenie od sztywnych i szczegółowych układów ponadzakładowych, niedopuszczanie do eksternalizacji kosztów układów (pamiętając o zależności, zapisanej w modelu Calmforsa-Driffila: rozdział 16.2) czym innym jest natomiast ich całkowity brak. Ta ostatnia sytuacja jest dowodem zasadniczej słabości związków z punktu widzenia wskaźnika siły związków zawodowych
. 

W 2007 roku lider szczebla centralnego OPZZ mówił: była (kiedyś) organizacja pracodawców przemysłu odlewniczego. Został wynegocjowany z nimi układ zbiorowy pracy. Na dzień przed podpisaniem układu zbiorowego ta organizacja się rozwiązała, czyli pracodawcy wyrazili niechęć do podpisywania układów zbiorowych. W przemyśle motoryzacyjnym wynegocjowano wstępnie układ, lecz pracodawcy nie zdecydowali się ostatecznie podpisać układu ze względu na dekoniunkturę w ich branży.

Pogłębianie się związkowego pluralizmu 

Pierwszym znaczącym krokiem pluralizacji było wychodzenie grup związkowców lub całych organizacji związkowych z obydwu central. Część członków „Solidarności”, niechętna rezygnacji z samorządowych i socjaldemokratycznych wątków etosu pierwszej „Solidarności” zorganizowała związek „Solidarność 80”, który miał być ścisłą kontynuacją pierwszej „Solidarności” i jej programu (inicjatywa została podjęta już w 1989 roku, zarejestrowano ten związek w 1991 roku). W kolejnym kroku z „Solidarności 80” wyłonił się „Sierpień ‘80”, związek lewicowy, antykapitalistyczny, proletariacki o aspiracjach politycznych, którego lider założył Polską Partię Pracy. W czasach rządów AWS „Sierpień 80” stał się jedną z głównych organizacji opozycyjnych wobec NSZZ „Solidarności” w śląskich kopalniach (w środowisku „Sierpnia 80” określa się „Solidarność” jako związek „oportunistyczny”). „Sierpniowi 80” nie udało jednak przyciągnąć dostatecznie licznej grupy pracowników, aby uzyskać status reprezentatywności
. 

Pluralizacja w przypadku OPZZ przybierała znacznie większy zasięg niż „Solodarności”, co było pochodną woluntarystycznego statusu tej centrali. Ruchy odśrodkowe, polegające na wychodzeniu poszczególnych federacji i związków jednolitych, jak i organizacji zakładowych rozpoczęły się już w 1990 roku. Przejawem pluralizacji było tworzenie i rejestrowanie nowych związków OPZZ, zarówno zakładowych, jak ponadzakładowych, wychodzenie organizacji z macierzystych branż i przechodzenie do istniejących struktur terytorialnych lub zakładanie nowych ponadzakładowych struktur OPZZ. 

Oto jak lider OPZZ szczebla centralnego opisywał pod koniec 2008 roku sytuację swojej centrali pod kątem pluralizmu: Związki w OPZZ nie mają motywacji do łączenia się. Ja cisnę dalej, żeby łączyć w jednolite branżowe, tak jak zaczęliśmy na Poczcie. Na Poczcie są dzisiaj 54 związki. Daliśmy hasło, że ma być jednolity związek zawodowy pracowników poczty, ale 30 naszych związków nie chciało przystąpić, zachowało osobowość prawną (...). Podobnie w zrobiliśmy w telekomunikacji, ja uważałem, że powinien być jeden związek, ale dwa duże związki, w których jest 1600 członków nie przystąpiły (do jednolitego zwiazku). Podobna sytuacja była w PGNiG. Duże przedsiębiorstwo, wielozakładowe, powinien być jeden związek zawodowy. Przewodniczący w PGNiG podjął (...) scalanie, żeby łatwiej było rozmawiać z zarządem, ale znów dwa duże nasze związki zawodowe (...) powiedziały – nie przystępujemy do jednolitego. Jeden miał koło 900  członków, drugi 350. (...) (Zdecydowaliśmy), że nie powinniśmy przyjmować takich małych związków bezpośrednio do OPZZ, niech się zrzeszają, to odszedł od nas i poszedł do Forum, straciliśmy 900 członków. Nauczeni tym (drugi) związek zawodowy z PGNiG (...) przyjęliśmy bezpośrednio. On składa swoją aplikację do Rady Wojewódzkiej OPZZ, płaci Radzie Wojewódzkiej pełną składkę a Rada Wojewódzka, tak jak federacja, płaci do nas. 
W rezultacie w dużych przedsiębiorstwach działa wiele związków zawodowych (w kilku takich przedsiębiorstwach jest ich ponad 50). Znajdują się one wprawdzie rzadko w stanie otwartego konfliktu, lecz „gen” konfliktu tkwi w ruchu związkowym i stosunkowo łatwo może się ujawnić. Jak świadczą doświadczenia z ostatnich kilkunastu lat, „gen” ten eksplodował gdy nie były zaspokojone ambicje i interesy lide​rów, zwłaszcza gdy przegrywali oni wybory czy gdy blokowana była ścieżka kariery ambitnych przywódców pracowniczych lub nie były realizowane interesy jakiejś grupy pracowniczej w zakładzie pracy. 


 Zjawisko konfliktowego pluralizmu przybrało nową formę wraz z polepszeniem koniunktury na rynku pracy w latach 2004-2008, ze wzrostem poziomu płac i towarzyszącym im wzrostem oczekiwań. Kilkakrotnie powtórzyła się podobna sekwencja wydarzeń: w dużym przedsiębiorstwie uzwiązkowionym reprezentatywny związek zawodowy negocjował układ zbiorowy lub podwyżkę płac, negocjacje kończyły się porozumieniem stron, po czym mniejsza centrala związkowa lub związek zorganizowany ad hoc podważał porozumienie i nakłaniał grupę nie usatysfakcjonowanych pracowników, aby rozpoczęły akcję protestacyjną. Te działania pozwalały nowym związkom zbudować lub umocnić swoją strukturę w przedsiębiorstwie lub nawet przejmować całe zakładowe organizację innego związku (tak zdarzyło się z kilkoma zakładowymi komisjami „Solidarności”, które przejął „Sierpień 80”
). 

Gdy w 2007 roku rozmawialiśmy z przewodniczącymi jednej z największych federacji, wchodzących w skład OPZZ, na temat przejawów konfliktowego pluralizmu, twierdzili, że w praktyce w ich branży nie było konfliktów między organizacjami wchodzącymi w skład głównych central związkowych. Problem konfliktu przesunął się natomiast na styk tych organizacji a mniejszych central związkowych lub nowych organizacji, zakładanych ad hoc, starających się zaistnieć w przedsiębiorstwach. Nasi rozmówcy określili problem jako zjawisko „trybunów ludowych”. 

Opisane zjawisko dało przedsiębiorcom, zwłaszcza dużym pracodawcom, kolejne silne argumenty antyzwiązkowe i obniżyły gotowość do negocjowania układów zbiorowych pracy. Obniżyły także pozycję reprezentatywnych organizacji związkowych, które okazały się niedostatecznie silne, aby przeciwstawić się akcji mniejszych związków. Osłabiały w końcu pozycję reprezentacyjnych związków w ramach zinstytucjonalizowanego dialogu społecznego.

Konfliktowy pluralizm był dynamizowany nie tylko przez rozwiązania legislacyjne, lecz także z powodu specyficznego klimatu kulturowego i deficytu zaufania (a także niedostatków postaw obywatelskich, skłonności do partykularyzmu, sztywności myślenia, które można traktować jako dziedzictwo autorytarnego socjalizmu). Te zjawiska można opisać odwołując się także do kategorii kapitału społecznego. Sytuację można określić jako wyuczony brak zaufania. W przeszłości wielo​krot​nie wszystkie organizacje partnerów społecznych spotykały się z brakiem lojalności ze strony innych organizacji i to uruchomiło spiralę nieufności, charaktery​styczną dla okresu transformacji. Była ona umiarkowana, bowiem pozwalała na pow​stanie i rozwój kooperacji między związkami zawodowymi, organizacjami pracodawców oraz rządem, zwłaszcza w czasach, gdy ministrami pracy byli Andrzej Bączkowski i Jerzy Hausner. Było ona jednak na tyle silna, że porozumiewano się tylko w imię uzyskania natychmiastowych korzyści. Ponadto czasy transformacji charakteryzowały się bardzo niskim poziomem lojalności między partnerami społecznymi
.

Zasięg konfliktowego pluralizmu w danych z badań z 2007 roku

Omawianie ujemnych stron konfliktowego pluralizmu musi brać pod uwagę zasięg zjawiska, nie jest bowiem tak, że we wszystkich polskich uzwiązkowionych zakładach pracy gen ten rozwinął się, przeciwnie – rozwinął się w mniejszości zakładów. Polskie związki zawodowe są bardzo zróżnicowane i statystycznie ujmując, stosunkowo rzadko pluralizm nabiera cech konfliktowych (wskazywało na jego pojawienie się około 20% pracowników zakładów uzwiązkowionych, a także zakładów posiadających dwie lub więcej organizacje związkowe) (tabela 16.1 i 16.2). Waga konflik​towego pluralizmu polega jednak na tym, że ujawnia się stosunkowo często w największych przedsiębiorstwach publicznych, a w połowie 2008 roku ujawnił się w wielkopo​wierzchniowej sieci handlowej. 

Tabela 2.  Typologia polskich zakładowych organizacji związków zawodowych według stosunków z zarządem i pracownikami w opinii pracowników zakładów uzwiązkowionych. 

	Orientacja na zarząd
	Orientacja na członków

	
	 Uniwersalizm.

(związki bronią wszystkich pracowników)
	Partykularyzm.

(związki bronią tylko swoich członków)
	Wyobcowanie.

(związki bronią wyłącznie interesów działaczy)

	Współpraca (związki opowiadają się w większym lub mniejszym stopniu za racjami zarządu)
	1.Współpracujące uniwersalistyczne

(25,4%)
	3. Współpracujące partykularne

(17,3%)
	4. „Żółte” związki

(3,7%)

	Konflikt (związki zawsze opowiadają się po stronie pracowników, nigdy zarządu)
	5. Konfliktowe uniwersalistyczne

(16,4%)
	6. Konfliktowe partykularne

(3,0%)
	-


Źródło: „Polacy pracujący 2007”. 

Deklaracje pracowników zatrudnionych w zakładach uzwiązkowionych (n=267). Statystyka obejmuje 65,8% pytanych (pozostali nie mieli zdania o działających w ich zakładach związkach zawodowych). 

W tabeli 2 przyjęto dwie osie: orientację na załogi i orientację na zarządy. Z danych wynikało, że związki najczęściej zbliżają się do modelu pierwszego – zdaniem jednej czwartej pracowników przedsiębiorstw uzwiązkowionych, działające u nich związki reprezentują całą załogę i większym bądź mniejszym stopniu współpracują z zarządami. Drugie miejsce pod względem częstotliwości wyborów zajmuje typ trzeci: reprezentują tylko swoich członków lecz również współpracują z zarządami. Typy wskazujące na konflikt z zarządem są rzadsze (w sumie wskazało na nie 19,4%). Około 35% pracowników zakładów uzwiązkowionych nie wiedziało jak układają się relacje związków z ich związkowcami ani z zarządami; można sadzić, że w ich przedsiębior​stwach nie było głośnych konfliktów.

Tabela 3. Typologia polskich zakładowych związków zawodowych według relacji miedzyzwiązkowych i zakresu obrony pracowników (w opinii pracowników zakładów, w których działają co najmniej dwie organizacje związkowe) (%). 

	Relacje między związkami
	Orientacja na załogi

	
	 Uniwersalizm.

(związki bronią wszystkich pracowników)
	Partykularyzm.

(związki bronią tylko swoich członków)
	Wyobcowanie.

(związki bronią wyłącznie interesów działaczy)

	Współpraca (zawsze lub prawie zawsze) 
	1.Współpracujące uniwersalistyczne

(28,5)
	2. Współpracujące partykularne

(20,1)
	3. „Żółte” współpracujące 

(2,1)

	Konflikt (zawsze lub prawie zawsze)
	4. Konfliktowe uniwersalistyczne

(7,6)
	5. Konfliktowe partykularne

(7,6)
	6. „Żółte” konfliktowe (4,9)


Źródło: „Polacy pracujący 2007”.

Deklaracje pracowników zatrudnionych w zakładach uzwiązkowionych, w których działały co najmniej 2 związki (n=144). Statystyka obejmuje 70,8% pytanych (pozostali nie mieli zdania o działających w ich zakładach związkach zawodowych). 

W tabeli 3 również przyjęto dwie osie: orientację na załogi i relacje między związkami. Podobnie jak w przypadku orientacji na zarządy związki najczęściej zbliżają się do modelu pierwszego – zdaniem 28,5% pracowników przedsiębiorstw z pluralizmem związkowym, działające u nich związki reprezentują całą załogę i większym bądź mniejszym stopniu współpracują ze sobą. 20,1% wskazało, że reprezentują tylko swoich członków a jednocześnie współpracują ze sobą. Wskazania na konflikty były rzadsze niż na współpracę. Jeżeli przyjmiemy za 100 respondentów z zakładów uzwiązkowionych, w których są co najmniej dwie organizacje związkowe, to jedynie 20,1% deklarowało, że między związkami jest konflikt. 

Ustawa o Trójstronnej Komisji a trzeci partner związkowy – Forum Związków Zawodowych

Pojawienie się nowej centrali: Forum Związków Zawodowych, było związane z kilkoma faktami. Pierwszym faktem było powołanie w latach dziewięćdziesiątych przez Unię Pracy „Związkowego Forum Pracy”. W jego ramach spotykali się przedstawiciele zarówno niezależnych związków ogólnokrajowych o genezie OPZZ, jak związków należących wówczas do OPZZ, a także związków nowo powstających. Spotkania organizował Stanisław Wiśniewski, były przewodniczący Komisji Rewizyjnej OPZZ, następnie wiceprzewodniczący Unii Pracy. Związkowe Forum Pracy nie miało być początkowo nową organizacją związkową, lecz stanowić społeczne zaplecze Unii Pracy. Miało ono podjąć zadania edukacyjne i szkoleniowe dla związków zawodowych. Przewodniczący Forum tak wspominał w 2002 roku te początki: zrobiliśmy jedno, drugie, trzecie spotkanie (w Warszawie na Nowogrodzkiej w lokalu Unii Pracy) i dyskutowaliśmy tylko i wyłącznie tematy merytokratyczne. Chodziło nam o stworzenie zespołu ekspertów (który) będzie opiniował nasze materiały, przede wszystkim (dla celów) szkolenia działaczy związko​wych, żeby po prostu byli partnerami w (...) rozmowach z zarządami.

Taka relacja między Unią Pracy a związkami mogła być korzystna dla obydwu stron. W Unii Pracy było wielu intelektualistów o poglądach socjaldemokratycznych,  m. in. profesorowie Zdzisław Sadowski, Leszek Gilejko, profesor Maria Jarosz, którzy mieli dużą wiedzę, z kolei związki zawodowe, zwłaszcza mniejsze, były pozba​wione ekspertów. Piszący te słowa należał także przez pewien czas do Rady Programowej Unii Pracy. Z powodu szczupłości środków, organizacyjnej słabości Unii i pewnej izolacji śro​dowiska lewicowych intelektualistów wobec świata pracy nie udało się zrealizować celu w postaci zorganizowania zinstytucjonalizowanego wsparcia dla związków zawodowych. 

W początkowym okresie nie było mowy o łączeniu organizacji uczestniczących w Związkowym Forum Pracy, zwłaszcza że każda miała swoje władze, struktury, lokale itd. i ich przewodniczący nie mieli motywu, aby część tej niezależności przekazywać na rzecz nowej konfederacji (nowej „czapki”). Z rozmów prowadzonych przez nasz zespół ze związkowcami w połowie lat dwutysięcznych wynikało, że związki spotykające się na Nowogrodzkiej były zdecydowanie niechętne bezpośredniemu udziałowi w polityce, zwłaszcza pełnieniu przez związkowców roli posłów, związanych z partią rządzącą czy opozycyjną
.

Sytuacja zmieniła się, gdy rozpoczęły się prace nad ustawą o Trójstronnej Komisji do spraw społeczno-gospodarczych (lata 1999-2000, nowa ustawa zaczynała obowiązywać od 2001 roku). Dotychczasowa regulacja, wprowadzona przez Radę Ministrów w 1994 roku, zapewniała miejsce w Trójstronnej Komisji tym organizacjom, które uczestniczyły w negocjacjach Paktu o przedsiębiorstwie państwowym w trakcie przekształceń (1992-1993, podpisanie Paktu – luty 1993), niezależnie od tego, jak były liczne
. W Trójstronnej Komisji do spraw społeczno-gospodarczych w latach 1994-2000 uczestniczył dwa duże zawiązki zawodowe (OPZZ i „Solidarność”) oraz siedem mniejszych związków branżowych
. Dwa pierwsze związki były wówczas silnie uwikłane w konflikt ideologiczny, mniejsze centrale zachowały neutralność. 

W projekcie ustawy o Trójstronnej Komisji proponowano wprowadzenie kryterium reprezentatywności (300 tys. członków). To oznaczało, że siedem mniejszych związków traciło miejsca w Trójstronnej Komisji – jeśli chciałyby nadal uczestniczyć w jej pracach, powinny przyłączyć się do związków reprezentatywnych bądź założyć własną konfederację i zgromadzić 300 tysięcy członków.

Trójstronna Komisja dawała związkom szereg ważnych atutów. Przede wszystkim, zgodnie z obowiązującym Kodeksem pracy, organizacja związkowa, reprezentatywna w rozumieniu ustawy o Trójstronnej Komisji do Spraw Społeczno-Gospodarczych i wojewódzkich komisjach dialogu społecznego dostaje obecnie bardzo istotne uprawnienia na terenie zakładu pracy, w tym uprawnienia odnoszące się do ochrony przed zwolnieniem. 

Po drugie, uczestniczenie w Komisji oznaczało bezpośredni kontakt z członkami rządu i najwyższymi urzędnikami administracji państwowej, umożliwiało więc także interweniowanie w sprawach ważnych dla środowisk, które reprezentowali liderzy. Dawało finansowe środki na ekspertyzy, co pozwalało w pewnej części finansować profesjonalnych doradców. 

Po trzecie, dawało dostęp do informacji z pierwszej ręki o pracach legislacyjnych rządu. Ponadto nowa ustawa rozszerzała dialog społeczny na poziom województw (miały powstać Wojewódzkie Komisje Dialogu Społecznego), w których reprezentatywne związki zawodowe miały mieć udział, a także dawała udział w wielu innych instytucjach doradczych i konsultacyjnych przy różnych organach administracyjnych, a z czasem w instytucjach europejskich. W sumie oznaczało to istnienie sporej liczby funkcji, za którymi kryły się diety, wyjazdy, kontakty: tymi funkcjami można było wynagrodzić liderów, ważnych z punktu widzenia działalności związku zawodowego
. 

Obok tych oczywistych bodźców do konsolidacji pojawiły się także zachęty ze strony administracji – mówiono liderom siedmiu zawiązków, że są oni potrzebni w Komisji właśnie ze względu na swoją neutralność ideologiczną.

 Nowa centrala: Forum Związków Zawodowych, zaczęła się tworzyć wokół Krajowego Związku Zawodowego Ciepłowników w czerwcu 2001 a zostało powołane do życia w 2002 roku, pokonując wielkie opory ze strony OPZZ. Przewodniczący OPZZ podjął w 2001 roku energiczną akcję, by nie dopuścić nowej centrali do Trójstronnej Komisji. Starał się wykazać, że związki, które kiedyś należały do OPZZ a obecnie weszły w skład Forum, są mniej liczne niż deklarują ich liderzy, co więcej, podjął starania aby podnieść kryterium reprezentatywności z 300 do 500 tysięcy członków, co uniemożliwiłoby przyjęcie Forum do Trójstronnej Komisji. Udało mu się nawet przekonać do tego projektu SLD, został on jednak odrzucony w Senacie. „Solidarność” była natomiast neutralna w tym sporze, traktowała go raczej jako spór w lewicowym odłamie ruchu związkowego. 


Przewodniczący OPZZ tak argumentował swój opór wobec powstaniu i włączeniu do Trójstronnej Komisji nowej konfederacji (2003 rok): Organizacje (związkowe – J. G.) to jest wirtualna rzeczywistość, znaczy one nie są wirtualne, one są rzeczywistymi organizacjami, ale tak naprawdę o wszystkim decydują ludzie, przedstawiciele, którzy mają swoje ambicje. I teraz jest taka sytuacja, że jak ja komuś odmówię np. udziału w Trójstronnej Komisji to on mi może powiedzieć «zabieram swoje zabawki i pójdę (do Forum – J.G.)». A ja nie mam miejsca dla wszystkich. 

Wskazywał on także na inne czynniki, które wraz z pojawieniem się Forum osłabią rolę kierownictwa OPZZ wobec własnych związków. Wśród nich na pierwszym miejscu wskazał, że utrudni mu realizację planu ujednolicania OPZZ, zbliżania go do modelu związku jednolitego, na kształt „Solidarności”, o czym piszemy dalej rozdziale. W nowej sytuacji nie można będzie liczyć, że przekona liderów związków należących do OPZZ, aby zrezygnowali z części niezależność na rzecz integracji OPZZ, bowiem ci zawsze będą mogli przejść do Forum. Trzeba dodać, że w tym przypadku przewidywania przewodniczącego sprawdziły się. Argumentem przeciwko Forum były także negatywne konsekwencje rozbicia lewego skrzydła ruchu związkowego i ryzyko, że rząd będzie mógł wykorzystać ten podział. Lider OPZZ miał, jak pośrednio wynikało z rozmów, ambicję aby stać się z czasem przywódcą lewego skrzydła polskiego ruchu związkowego. 

Próby podważenia reprezentatywności Forum nie powiodły się i w 2002 roku uzyskało ono miejsce w Trójstronnej Komisji. W pierwszym okresie jego istnienia obserwatorzy wskazywali, że jest to związek grupujący głównie pracowników usług publicznych, a więc, przez analogię do sytuacji w Europie zachodniej, może okazać się bardziej bojowy, niż OPZZ i „Solidarność”, organizować akcje czynne i masowe manifestacje. Jeden z obserwatorów powiedział o „Forum” (2002): to jest bardzo ciekawy związek, tam jest strasznie dużo budżetówki. To jest podobne do tego, co dzieje się we Francji (...). Tam powstał nowy związek, bardzo bojowy, ze służb publicznych, tak jak „Forum”: policjant, strażnik więzienny, różni kolejarze i to jest bardzo niebezpieczny związek, bo nie ma pracodawców tylko ma rząd. W razie czego „wali się” bezpośrednio w rząd i to jest czysta polityka.

 Te prognozy z kolei nie sprawdziły się w tym sensie, że Forum nie podejmuje akcji solidarnych. Gdy był w 2007 roku głośny strajk związku pielęgniarek pod urzędem Rady Ministrów, wspierał je przewodniczący Forum, pojawiły się delegacje związków, należących do tej centrali (widoczna była zwłaszcza reprezentacja kolejarzy), jednak nie podjęto szerszych wystąpień międzybranżowych. 

Aktualnie (koniec 2008 roku) sygnatariuszami Forum Związków Zawodowych jest ponad 60 organizacji związkowych. Do największych należą: Ogólnopolski Związek Zawodowy Pielęgniarek i Położnych, Federacja Związków Zawodowych Pracowników PKP, NSZZ Policjantów, Związek Zawodowy Inżynierów i Techników. Do Forum należy także „Solidarność ‘80” i Porozumienie Związków Zawodowych "Kadra". 

Forum cechuje się bardzo wysokim stopniem wewnętrznej autonomii – jak można pośrednio sądzić, większym niż w OPZZ. W początkowym okresie przewodniczący miał nadzieję na przekształcenie Forum w związek bardziej jednolity, mówił o tym jeszcze na pierwszym kongresie. Te plany okazały się jednak niezgodne z preferencjami organizacji wchodzących do Forum i pozostało ono luźną konfederacją o rozbudowanych procedurach konsultacji
. To jednak powoduje, że elita Forum, w jeszcze większym stopniu niż inne centrale, realizuje aktualne preferencje swoich organizacji. Centrala jako całość ma jeszcze mniej energii, czasu, pieniędzy może poświęcać na cele transgresyjne. Trzeba jednak dodać, że sam przewodniczący przykładał w przeszłości, jeszcze jako lider związku ciepłowników, i przykłada obecnie, dużą wagę do szkolenia związkowców, mimo ograniczonych funduszy. 

Luźny charakter Forum bierze się z tego, że poszczególne organizacje mają swoje statuty, które nie są wprawdzie sprzeczne ze statutem Forum, jednak to one określają tryb podejmowania decyzji i własne gremia, które je podejmują. Zdarza się, że gdy jedna z organizacji decyduje się na akcje strajkową, to podejmuje ją samodzielnie i jedynie informuje centralę Forum, że odbędzie się strajk. 

Centrala ma taką samą strukturę, jak OPZZ: z jednej strony silne i w zasadzie niezależne organizacje związkowe (federacje i związki jednolite), z drugiej strukturę terytorialną, odpowiadającą aktualnemu administracyjnemu podziałowi kraju. Sytuacja jest jednak bardziej skomplikowana niż w OPZZ, bowiem w jednym i tym samym zakładzie pracy może działać niezależnie od siebie organizacja np. „Solidarności 80” i Kadra, które miewają zasadniczo odmienne interesy (pierwsza grupuje głównie pracowników szeregowych, druga specjalistów i kierowników o wysokiej pozycji). Ponadto, tak jak i w OPZZ, ogniwa terenowe mogą zakładać własne zakładowe organizacje związkowe.   
Polityczne relacje „Solidarności” i OPZZ 


Poprzednio przedstawiliśmy schemat Hymana, który klasyfikował związki zwodowe wpisując je w trójkąt, którego wierzchołkami było społeczeństwo, klasa i rynek. Trójkąt ten może być przydatnym narzędziem także do klasyfikacji naszych związków, jednak pod warunkiem, wierzchołek symbolizowany terminem „społeczeństwo” (rozumianym jako podejmowanie przez związki roli ruchów społecznych) zostanie zastąpiony przez „politykę”, rozumianą, za Jerzym Husnerem, jako udział w politycznym segmencie życia społecznego a nie wpływ na polityki sektorowe
. 

W społeczeństwie pozbawionym organizacji obywatelskich tworzenie pozytywnego ruchu społecznego było niezwykle trudne, zwłaszcza we wczesnych latach dziewięćdziesiątych, po wyeliminowaniu związków z negocjowania ewolucji ustrojowej, związki nie mogły także liczyć na mobilizację klasy pracowniczej w imię celów klasowych – obok ochrony egzystencjalnych interesów pracowników pozostawało gruntowanie swojej pozycji przez bezpośredni lub pośredni udział w polityce.     

Przytoczyliśmy wcześniej typologię Streecka i Hassel, opisującą formy udziału związków w polityce. Była to, po pierwsze, polityczna wymiana związków z rządami, po drugie, utrzymanie bezpośrednich więzi związków z partiami politycznymi, po trzecie, obecność związków w funkcjonalnych instytucjach społeczno-ekonomicznych (administrowanie funduszami ubezpieczeń od bezrobocia itp.) i po czwarte, lobbing. Zaznaczyliśmy tam także, iż u nas „Solidarność” podejmowała rolę partii politycznej, dążącej do zdobycia władzy, sformowania rządu i realizacji wizji politycznej, opracowała ona także społeczny projekt konstytucji
.


Tak więc obydwa największe związki podjęły role polityczne: „Solidarność” nietypową dla związków rolę qusi-partii, OPZZ związku blisko związanego z lewicową partią SLD, a w pierwszym okresie jako ważny członek federacji, jaka była SLD. 
Szczególnie silną pozycję odegrał w latach dziewięćdziesiątych lider „Solidarności”. Kierował on AWS i miał decydujący wpływ na obsadę stanowiska premiera, a następnie w dużym stopniu określał kierunek polityki rządu. Miał on także własne ambicje polityczne. AWS, a pośrednio związek „Solidarność”, podjęły misje wielkich reform ekonomiczno-społecznych (terytorialna, zdrowotna, emerytur, edukacyjna), które pociągnęły za sobą wysokie koszty społeczne. Rząd AWS inicjował reformy, których nie była w stanie rozpocząć wcześniejsza koalicja SLD-PSL. Z punktu widzenia transgresyjnych interesów kraju było to działanie bardzo pożyteczne, było jednak społecznie uciążliwe, co wpłynęło na sposób postrzegania „Solidarności”.   

Realizacja reform odbywała się z przyzwoleniem naczelnego gremium „Solidarności” – Komisji Krajowej, jednak bez jej bezpośredniego udziału. Według ocen naszych rozmówców, polityczna rola związku stawała się trampoliną do władzy dla wielu liderów związkowych, co stępiało ich krytykę, na politykę związku nie mieli jednak wpływu, ta była realizowana przez wąskie grono liderów, wzmocnione kilkoma ekspertami. Komisja Krajowa „Solidarności” zaczęła protestować przeciwko sposobowi realizacji reform, a więc przeciwko własnemu rządowi, dochodziło nawet do manifestacji przeciwko kosztom społecznym reform, jednak AWS nie wycofał się z nich
.

Już za samo rozpoczęcie reform AWS zapłaciła wysoką cenę spadku popu​larności. Wysoką cenę zapłacili także liderzy AWS, którzy liczyli, jak można sądzić, że sukces reform otworzy im drogę na szczyty władzy politycznej. Ostatecznie i „Solidarność” i jej przewodniczący zapłacili wysoka cenę za podjęcie celów transgresyjnych. Jak już wiemy obecnie, w dziesięć lat po zainicjowaniu tych reform, niektóre z nich (reforma służby zdrowia czy systemu emerytalnego) wymagały znacznie więcej czasu niż jedna czy nawet dwie kadencje Sejmu. Koszty społeczne jakie towarzyszyły reformom i jakie przyszło zapłacić „Solidarności” były lekcją, która uniemożliwiła podjęcie przez związek jakichkolwiek celów transgresyjnych w latach późniejszych.

Pierwszą reakcją „Solidarności” po przegranych przez AWS wyborów parlamentarnych było skupienie się na politykach sektorowych (tę ideę podjęto jeszcze przed wyborami z 2001 roku) . Kolejnym pomysłem, niezrealizowanym, było zawieranie kontraktów z partiami ideologicznie bliskimi na realizację programu związkowego w zamian za poparcie. W końcu ważnym skutkiem był bunt przeciwko podejmowaniu przez przywódców misji nie konsultowanych szczegółowo z Komisją Krajową, niezgodnych z aktualną wolą większości członków tego gremium. Przyjęto regulacje, które miały uniemożliwić takie samodzielne działania przewodniczącego. Po wyborach przegranych w 2001 roku przez AWS Prawicy odsunięto w „Solidarności” od władzy charyzmatycznego lidera, który inicjował reformy społeczne. Na jego miejsce wybrano w 2002 roku sprawnego organizatora, wieloletniego wiceprzewodniczącego związku, który nie miał własnej silnej bazy związkowej i gwarantował, że będzie wyrazicielem woli większości Komisji Krajowej. Po jego wyborze na pierwszą kadencję sądzono, że będzie musiał szybko ustąpić na rzecz reprezentanta któregoś z wielkich grup związkowego interesu. Tak się nie stało, gremiom kierowniczym odpowiada sytuacja, gdy przewodniczący pełni głównie rolę wyraziciela ich woli. 

OPZZ było również silnie uwikłany w politykę, jednak nigdy nie pełniło roli samodzielnej, nawet we wczesnych latach dziewięćdziesiątych, gdy stanowiło ważną społeczną bazę SLD. Brało się to z istnienia przez całą pierwszą dekadę transformacji „żelaznego elektoratu” SLD, wyborców, którzy z nostalgią wspominali PRL a SLD była dla nich jedynym swojskim elementem w nowym politycznym krajobrazie. W tym żelaznym elektoracie gros stanowili wprawdzie członkowie OPZZ, jednak byli oni lojalni wobec SLD niezależnie od swojego uczestnictwa w związkach. To powodowało, że SLD nie stało się zakładnikiem OPZZ, chociaż związki służyły mu swoimi strukturami i kadrami.

W 2000 roku przewodniczącym OPZZ został lider, który postawił sobie za cel głęboką reformę związku. Osłabił ideologiczną orientację organizacji, rozluźnił związki z SLD (mimo, że był politykiem tej partii, pełnił w przeszłości z jej poręczenia funkcje rządowe), wyprowadził głównych liderów OPZZ z parlamentu i sam nie chciał zostać posłem. Otrzymał on w 2001 roku propozycję objęcia funkcji ministra pracy, której nie przyjął. On z kolei zrezygnował z kierowania związkiem, gdy okazało się, że nie może przeprowadzić reform strukturalnych (będziemy o tym pisali więcej w rozdziale 17.3.

Na marginesie należy dodać, że Forum Związków Zawodowych, mimo że utrzymuje w zasadzie polityczną neutralność, podjęło jednak próbę współpracy z partiami politycznymi (z Samoobroną i SLD), jednak były to, jak dotychxczas, jednorazowe incydenty.

Struktury związków zawodowych i próby ich reform 


Ujmując w największym skrócie stan polskiego ruchu związkowego można wymienić trzy aspekty: sztywność tradycyjnych struktur związkowych, obecnych w sektorze publicznym, pluralizm (mniej konfliktowy, bardziej partykularny, dotykający przede wszystkim OPZZ i Forum) oraz reinterpretacja dotychczasowego modelu w związkach, która następuje przede wszystkim w nowo tworzonych filiach europejskich korporacji transnarodowych (niekiedy także w przedsiębiorstwach przejętych przez te korporacje). Polega ona na tym, że praktyczne działania zarządów i liderów związkowych z tych przedsiębiorstw prowadzą do złagodzenia, niekiedy wyeliminowania konfliktowego pluralizmu. 


Wymaga podkreślenia, że sztywność nie powinna być traktowana jako istotne zagrożenie w obecnym okresie, natomiast będzie ona, jak można sądzić, hamulcem w niedalekiej przyszłości i będzie najpoważniejszym wyzwaniem dla central, o ile będą ograniczały swoją energię do chronienia aktualnych miejsc pracy.  

Dominacja zakładowych organizacji związkowych 

W polskim modelu związków zawodowych duża rolę odgrywają organizacje na poziomie zakładów pracy, natomiast struktury średniego szczebla (branżowe, terytorialne), są stosunkowo słabe. Obecnie to zakład pracy, zwłaszcza taki, w którym jest 150 i więcej związkowców (a więc posiada przynajmniej jeden pełen etat finansowany przez pracodawcę), jest ostoją polskich związków zawodowych. Jest tak zarówno w „Solidarności”, jak w OPZZ, w Forum. Na poziomie organizacji zakładowych pozostaje także gros funduszy płynących ze składek
. W rezultacie ponadzakładowe ogniwa organiza​cyjne starają się uniezależnić od składek, zdobywać fundusze na własną rękę w drodze działalności gospodarczej, głównie z wynajmu nieruchomości, ale także prowadząc na własna rękę przedsiębiorstwa dochodowe. Nasi rozmówcy z kręgu elit związkowych wskazywali na szkodliwy wpływ sytuacji, gdy federacje, regiony, sekretariaty koncentrują swoją działalność na zdobywaniu funduszy poza składkami i liderzy stają się biznesmenami, czasami także łączącymi prowadzenie firm na rachunek związku z prowadzeniem innych firm, już na własny rachunek. Lider „Solidarności” szczebla regionalnego mówił nam w 2008 roku o dewastującym wpływie na mentalność liderów faktu, że, przestają się troszczyć o wzrost wpływów ze składek. Niszczy to etos związkowy, zbliża liderów do śro​dowisk pracodawców, a oddala od związkowców-pracowników. Nasz rozmówca oba​wiał się, że pojawienie się takich liderów-biznesmenów spowoduje, ze „Solidarność” zacznie z czasem tracić członków na rzecz innych związków. Ogólnie jednak ujmując, problem jest brak środków i nadmierne uzależnienie ruchu związkowego od szczebla zakładowego. 

Niedostateczne finansowanie ze składek jest szczególnie dolegliwy w OPZZ, w którym w 1985 roku przyjęto składkę ewidencyjną (jak to potem określono), wynoszącą miesięcznie jedną złotówkę od członka związku, przekazywaną centrali. Składka służyła raczej informacji ile osób należy do związku niż stanowiła źródło finansowania działalności. Bardzo niskie składki na centralę były zasadą do lat dwutysięcznych. Nikły dopływ pieniędzy ze składek nie stanowił problemu w latach osiemdziesiątych, gdy OPZZ dysponował majątkiem CRZZ i „Solidarności” i nie musiał sięgać do kieszeni członków dla utrzymania licznego aparatu. Sytuacja zmieniła się po 1989 roku. 

Podczas wieloletnich badań wielokrotnie słyszeliśmy od liderów z ogniw ponadzakładowych, że pozostawianie większości środków w organizacjach zakładowych jest nieracjonalne, bowiem główne potrzeby małych i średnich zakładowych organizacji związkowych mogą być zaspokajane jedynie przez wyższe ogniwa (np. obsługa prawna w bardziej skomplikowanych sprawach czy szkolenia). W praktyce jednak trudno zmienić te proporcje. Lider „Solidarności” wyższego szczebla tak skomentował tę sytuację: na Zachodzie oczywiście dziwią się, że tak dużo środków i uprawnień zostaje w organizacji zakładowej w polskiej rzeczywistości. Ale to wynika z tradycji, z roku osiemdziesiątego. To się nieco zmieniało, ale rzeczywiście w dalszym ciągu stosunkowo dużo środków pozostaje na poziomie organizacji zakładowej. Mało tego, w małych organizacjach, biorąc pod uwagę fakt obowiązkowych wypłat zasiłków statutowych, często nawet na te zasiłki pieniędzy brakuje. Wtedy jak brakuje region jest zobowiązany dopłacić (2008).

Dobrym wskaźnikiem roli organizacji zakładowych były dyskusje wokół koncepcji „wyprowadzenia związków zawodowych z zakładów pracy” i zastąpienia ich lokalnymi organizacjami związkowymi. W zakładach pracy mieliby pozostać jedynie związkowi mężowie zaufania lub związkowcy, o ile by zostali wybrani do rad pracowników. Tak jest w wielu krajach Europy Zachodniej i tak było przed wojną w Polsce. Koncepcja wyprowadzenie była silnie popierana przez organizacje pracodawców, idee takie pojawiały się również w ruchu związkowym. Gdy prowadziliśmy badania w latach 1999/2000, spotkaliśmy się w związku budowlanych, należącym do OPZZ, z projektem wyjścia organizacji zawodowych z zakładów pracy i zorganizowania terenowych instancji związkowych: powiatowych, potem gminnych. Ekspert związkowy mówił nam wówczas, że jedną z przyczyn takich poszukiwań było zmniejszenia się średniej liczebności załóg zakładów pracy w budownictwie, co powodowało, między innymi, zmniejszenie się liczby etatowych liderów zakładowych. Projekt zakładał, iż uda się sfinansować koszty działania ponadzakładowych instancji związkowych dzięki nakłonieniu lokalnych przedsiębiorców, aby proporcjonalnie do liczy członków związków, zatrudnionych w ich zakładach, współfinansowali takie ogniwa związkowe. 

Podczas badań w 2003 roku powróciliśmy do tego samego eksperta. Okazało się, że w międzyczasie związek musiał zmodyfikować projekt, gdyż przedsiębiorcy nie chcieli współfinansować biur związkowych, brak było także odpowiednich regulacji prawnych. Mimo utrudnień związek nie zrezygnował z samej idei wychodzenia z zakładów pracy: nie możemy niestety wyjść (...), bo nie mamy dokąd. My uprawnienia mamy wyłącznie przywiązane do organizacji zakładowych i międzyzakładowych. W związku z tym powołujemy międzyzakładowe organizacje powiatowe. Musi być tam ta nazwa „międzyzakładowe”, żebyśmy uprawnień nie stracili. Bierzemy wszystkich funkcyjnych w zakładach pracy, nie rozwiązując absolutnie organizacji zakładowych, bo było by to szaleństwo, i robimy z tego Radę Powiatową. W tej Radzie wyłaniamy władzę, ale wszystko musi być powielane, oni mają swoje funkcje w zakładach pracy, bo jeżeli nie będą mieli, to prawo nie daje im żadnego tytułu nie tyle do ochrony (bo nie o to nam chodzi), ale o zdolność do zawierania porozumień z pracodawcami. (Teraz) jakbyśmy wyszli z zakładu pracy to nas nie ma, jak partii nie było. To jest samobójstwo (2003). 

Do tematu wróciliśmy kolejny raz w 2008 roku i tym razem usłyszeliśmy od eksperta odpowiedź: my nie zrezygnowaliśmy z tego projektu bo nie możemy zrezygnować, bo nie stać nas na to, żeby trwać w tym kociołku w którym się znajdujemy z racji rozwiązań prawnych. Ustawy o związkach zawodowych wszyscy boja się ruszać, my też boimy się ruszać, ale nasze związki są przy tej ustawie skazane na wymarcie (...). Ustawa jest dobra dla starych firm przemysłowych, ale już nie dla małych firm, w których są mobilni pracownicy i struktura firm jest mobilna, a przecież jest postępująca atomizacja rynku pracy. Kontrakty dostają duże firmy, ale one już same nie świadczą usługi ale zatrudniają małych podwykonawców. Na bazie prawa pracy jest bardzo trudno tworzyć organizacje międzyzakładowe, bo przy naszym prawie pracy trudno w takiej ponadzakładowej strukturze przygotować jakąś atrakcyjną ofertę dla członków. My zorganizowaliśmy taką organizację, ale jest słaba. 

Lider OPZZ szczebla centralnego dowodził w 2003 roku, że wyprowadzanie związków z zakładów pracy jest nierealne z powodów finansowych: federacje nie mogą tworzyć aparatu poza zakładem pracy: dlaczego się tak bronimy, że związki mają zostać w zakładzie pracy? Bo oczywiście one mają określone profity: (...) mają pomieszczenie, telefon,(...) czy komputer. To jest strasznie dużo. Proszę sobie wyobrazić – składka na federację wynosi u nas mniej więcej złotówkę od członka. Policzmy – zakładowe organ​i​zacje związkowe są pewnie wielkości 30 do 50 osób (...). Federacja, żeby mogła utworzyć gdzieś strukturę, musi mieć chociaż jednego człowieka, chociaż pomieszczenie, chociaż telefon, komputer czy maszynę do pisania – ja tak przeciętnie liczę to są dwie średnie pensje. (...) To jest około 6 tys. złotych. (...) Czyli u nas może utrzymać jednego aparat​czyka związkowego poza zakładem pracy mniej więcej 10 tys. członków. A gdzie to naz​bierać takich organizacji żeby było 10 tys. członków? (...) Słabość materialna związków zawodowych to jest jedna z przyczyn (że nie mogą opuścić zakładów pracy) (2003).

Należy dodać, że takie same zdania wypowiadali liderzy „Solidarności”: wyprowadzenie związków z zakładów pracy byłoby groźne dla istnienia związków. Powiedziano nam, że realna siła związków zawodowych tkwi w stosunkowo licznej grupie związkowców funkcyjnych: nie tylko pracowników etatowych, lecz członków komisji i rad zakładowych, komisji rewizyjnych itd. Gdyby związki miały działać poza zakładami pracy, ta grupa zniknęłaby, a to oni stanowią oparcie związków w środowisku pracowników. Nasi rozmówcy zwracali uwagę na niski poziom identyfikacji z organizacjami i instrumentalny, czysto roszczeniowy do nich stosunek niefunkcyjnych członków związków.

Ustanowienie punktu ciężkości związków w organizacjach zakładowych zwiększało central, powodowało, że wyższe ogniwa związku miały ograniczone pole manewru. Lider OPZZ szczebla centralnego powiedział w 2008 roku: dzisiaj opieramy się o podstawowe organizacje, one dają byt i one też wymagają, bez ich zgody niewiele da się zrobić. 

Ta sytuacja czyni jednak, że ogniwa branżowe i terytorialne uzależniać się mogą w zbyt dużym stopniu od organizacji zakładowych, zwłaszcza dużych, skupiać się na funkcjach usługowych, świadczonym tym organizacjom. W kilku branżach o fordowskiej strukturze i wielkich zakładach pracy z licznymi grupami związkowców, organizacje zakładowe przekazują instancjom branżowym, niezależnie od składek, dodatkowe środki finansowe, co w jeszcze większym stopniu uzależnia branże od przedsiębiorstw. Ta asymetria – sama w sobie – nie musi być czymś niewłaściwym, problem rodzi się jednak wówczas, gdy centralne i branżowe elity związkowe powinny podjąć działania wykraczające poza egzystencjalne interesy obecnych organizacji związkowych i ich liderów, zwłaszcza działania transgresyjne, począwszy od organizowania nowych grup pracowniczych a kończąc na tworzeniu kosztownego profesjonalnego zaplecza eksperckiego czy tworzeniu etatów dla nowych, wykształconych pracowników instancji związkowych.   

Problemy reformy zmiany instytucjonalnej w związkach zawodowych 

Struktura „Solidarności” zakonserwowała w dużym stopniu układ grup interesów, które ukształtowały się na przełomie autorytarnego socjalizmu i gospodarki rynkowej, a co za tym idzie, odzwierciedlały dawny skład klasy pracowniczej. Te sekretariaty, które opierały swoją siłę na tradycyjnych segmentach klasy robotniczej, zachowały niewspółmiernie duże wpływy, chociaż reprezentowana przez nie wielkoprzemysłowa klasa robotnicza zmniejszyła się kilkakrotnie w czasach transformacji. 

Lider „Solidarności” z wielkiego państwowego zakładu pracy tak powiedział w 2008 roku: w 80 roku i w 89 zrobiliśmy wspólnie z innymi wspaniałą rzecz, ale to historia a my dalej tą historią upajamy się. Powstały struktury w naszym związku, (...) w regionach, (...) w branżach, (...) w Komisji Krajowej, które się odnoszą do przeszłości. Regiony do 80 roku, do roku 89 regiony plus część branż plus Komisja Krajowa jako biuro. 80 rok to walka z komuną, 89 to prywatyzacja przede wszystkim i zmiany na rynku pracy. To się wszystko dokonało a my mamy (...) struktury do tamtych czasów (...) dostosowane. W strukturach są ludzie, oczywiście i oni (...) są bezpieczni w tych strukturach. Oni sami z siebie nie dokonają zmiany na sobie. Chęć utrzymania status quo bardzo źle rokuje, ale tak jest.

Inni respondenci z „Solidarności”, z którymi prowadziliśmy rozmowy w 2007 roku, wskazywali na problemy wynikające ze składu społeczno-zawodowego i demograficznego władz związku. W Komisji Krajowej około 70% członków to pracownicy (lub byli pracownicy) przedsiębiorstw państwowych: jak popatrzyć na pracowników etatowych regionu, nikt się nie wywodzi z sektora prywatnego. Większość urzędników regionalnych wywodzi się ze struktur budżetowych. Większość działaczy nie ma żadnego związku z tymi kogo reprezentują. Następuje proces obumierania więzi ze swoją organizacją zakładową. Nie ma liderów regionalnych, którzy mają kontakt ze swoją komisja zakładową. Większość liderów regionalnych nie ma dokąd uciec, ma zamkniętą drogę odwrotu, musi trwać. Także inni nasi rozmówcy podkreślali brak zainteresowania liderów sytuacją w sektorze prywatnym: struktura związkowa, która się spotyka i coś robi, musi mieć kontrpartnera. Jeśli chodzi o „Solidarność” dla nas zawsze był to rząd i teraz trudno się przestawić. A jak się spotyka Komisja Krajowa to ona powinna pewne rzeczy adresować nie do rządu (do rządu to emerytury pomostowe) ale pewne kwestie powinny być adresowane do organizacji pracodawców i tego nie ma. My się boksujemy tylko z rządem, podczas gdy większość naszych członków jest (już) w firmach prywatnych.

A oto inne zdanie charakteryzujące tę grupę działaczy, zanotowane podczas tych samych badań z 2007 roku: jeśli chodzi o liderów regionalnych to mamy problemy, bo to są ludzie, którzy tak naprawdę są urzędnikami, nikogo nie reprezentują, żadnej organizacji, do której mogliby np. wrócić. W związku z tym oni muszą się okopywać na tych stanowiskach, na których są, bo to jest dla nich jedyna racja bytu. Faktem jest że to jest poważny problem.

Kolejne uwagi naszych rozmówców dotyczyły rutynizacji działania związku i niechęci elity przywódców do reform strukturalnych. Był to jeden z trudniejszych dylematów nie tylko „Solidarności”, ale także pozostałych związków. Zinstytucjonalizowana struktura ma tendencję do reprodukowania się. Z kolei dynamizowanie takiej struktury – jeśli możliwe, grozi destabilizacją i naraża na szwank spoistość organizacji. Przedstawimy dwie optyki: zwolenników dynamizowania i zwolenników umiarkowanej stabilizacji. Zadnie zwolennika pierwszej optyki (2008): nie ma teraz w naszym związku takiego przywódcy i nie będzie, moim zdaniem, który by powiedział – to trzeba zmienić. Tak było w różnych związkach na świecie, że jak wybrali przewodniczącego, to tupnął w pierwszej fazie, jak zostawał, i się zmieniało, niestety nie ma takiego odważnego i nie było u nas. Nie żeby był „trybunem ludowym” i chodził i krzyczał, ale żeby powiedział swoim – musimy to i to zmienić, to dostosować do tej nowej rzeczywistości i albo ja jestem dalej przewodniczącym i to robimy albo ja rezygnuję (2008). Negatywnym skutkiem istnienia zbyt małych regionów było to, że liderzy tamtejszych komisji zakładowych bywali praktycznie pozostawiani samym sobie i przy braku pomocy ze strony słabego regionu (a także przy braku efektywnej kontroli), mogli prowadzić samodzielną, nie zawsze racjonalną politykę lub dawać się podporządkować zarządom przedsiębiorstw
. Formułowano także ostrzejsze oceny o nieracjonalności struktury: Staliśmy się jak PZPR: komitet wojewódzki i niżej komitety powiatowe... Jak powstaliśmy było (w kraju) 49 województw i tak mniej więcej w każdym komisja regionalna. Jak powstały, tak trwają do dziś, chociaż jest 16 województw i są takie, że są w nich nawet po 3 regiony. To przecież chore (2008).

Z kolei zdaniem jednego z liderów centralnego szczebla „Solidarności”, z którym mieliśmy okazję przeprowadzić rozmowę w styczniu 2003 roku, mówił, że robienie głębokiej restrukturyzacji, generującej wojnę, byłoby nieodpowiedzialne. Zgodnie z jego słowami ludzie siedzą „w okopach” i gdyby narzucić jakąś kolejną wojnę o strukturę, a widać, że to budzi niesamowite emocje, moglibyśmy mieć do czynienia z takimi sytuacjami, że część struktur mogłaby chcieć w ogóle zmieniać sztandary. Podczas rozmów, prowadzonych pięć lat później lider „Solidarności” szczebla centralnego mówił, że problem chyba troszeczkę ucichł, to znaczy on był bardzo istotny dobre parę lat temu, w tej chwili trochę ucichło również dlatego, ze poszczególne struktury weszły w swoje koleiny i funkcjonują w nich. (...) Z drugiej strony jest uchwała o standardach, która wyznacza rok 2010 jako termin dostosowania regionów do standardów. (...) Dopóty, dopóki ludzie widza np. sens, a przecież widzą, głosują, są zebrania walne, widzą sens utrzymywania malutkiego regio​nu, to trudno powiedzieć im, że to nie ma sensu. Oczywiście my z naszej perspektywy dostrzegamy kłopoty trudno jest zatrudnić prawnika, tak, ale to jest demokracja. 

Niechęć do reformowania struktury brała się z kilku przyczyn. Na pierwszym miejscu trzeba wymienić kwestię oczywistą – struktura, mimo że nie jest optymalna, jednak działa i nie rodzi obecnie głębszych konfliktów. Okazało się zwłaszcza, że wejście do Unii Europejskiej nie wywołało barier strukturalnych, czego oczekiwano. Inną z przyczyn, dla której trudno reformować strukturę, jest technologia władzy w związku przy corocznym rytmie zjazdów. Na zjazdach „Solidarności” przewodniczący małych regionów stanowią razem siłę na tyle dużą, że musi się z nią liczyć każdy, kto aspiruje do zdobycia lub utwierdzenia władzy, a to pociąga za sobą konieczność pewnych koncesji na rzecz małych regionów. 

Sytuacja struktur branżowych (około 16 sekretariatów i stu sekcji) była pod pewnym względem podobna do sytuacji regionów. Część z nich nie mogła zapewnić odpowiedniej obsługi swoim komisjom zakładowym i miała zbyt mało środków na wypełnienie standardów, zawartych w uchwale „Solidarności” z 2001 roku. W trakcie naszych badań z 2003 roku staraliśmy się zweryfikować powszechnie wypowiadaną tezę o słabości struktur branżowych, braku etatów i pieniędzy. Z uzyskanych informacji wynikało, że większość tych struktur rzeczywiście była zbyt uboga, by dać fachową obsługę i pomoc komisjom zakładowym, zwłaszcza w negocjacjach układów zbiorowych. Pod koniec lat dwutysięcznych okazało się, że dzięki wyważonej inżynierii drobnych kroków udawało się znajdować rozwiązania w miarę satysfakcjonujące.

Powstrzymanie się od głębszego reformowania struktury nastąpiło także ze względu na uzyskaną w przeszłości delikatną równowagę między strukturą terytorialną i branżową. Powiedziano nam w trakcie badań z 2003 roku, że pojawił się efekt naczyń połączonych: niechęć do redukcji ze strony struktur terytorialnych wpłynęła na usztywnienie postawy branżowców: była taka tendencja, żeby w sposób dobrowolny sekretariaty zaczęły się łączyć, ale kiedy się okazało, że część terytorialna absolutnie nie ma zamiaru poddawać się żadnym ruchom, więc nastąpił pewien odpływ chęci ze strony szefów struktur branżowych, ponieważ stwierdzili, że nie pozbawią się pewnej części wpływów. Zmniejszenie liczby sekretariatów spowodowałoby zmniejszenie liczby miejsc „branżówki” we władzach związku, a w sytuacji, w której liczba regionów nie zostałyby zredukowana, branże uległyby względnemu osłabieniu.
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Dużo bardziej złożona sytuacja jest w konfederacjach: w OPZZ, a także w Forum. Obok sztywności pojawia się tu bowiem komponent woluntaryzmu. Ustawa o związkach zawodowych z 1982 roku nadała związkom wyjątkowo woluntarystyczny charakter, jednak w tamtych czasach zwornikiem OPZZ była PZPR, która powodowała, że nie ujawniały się mechanizmy odśrodkowe. 

W dekadzie lat osiemdziesiątych kluczową rolę odgrywały organizacje branżowe: federacje. Większość z nich była tworzona równolegle do branżowego-gałęziowego ukła​du gospodarki. Współzależność była na tyle silna, że gdy następowało rozczłonkowanie gałęziowe, to w ślad za nim pojawiało się dostosowawcze dzielenie istniejących federacji lub powstawały nowe organizacje. Mówiono nam o ministrze jednego z nowo powołanych wówczas resortów, iż sam zabiegał, by mieć „własne” związki zawodowe. Można przyjąć, że gdyby autorytarny socjalizm trwał dłużej, to każdy, nawet drobny dział administracji gospodarczej, miałby swój związek zawodowy, wspierający urzędników w niejawnych przetargach z rządem. 

Obok podstawowej struktury branżowej, OPZZ stworzyło także strukturę terytorialną, która jednak zawsze była słabsza od pierwszej, stanowiła jej uzupełnienie i zbudowano ją wbrew interesom związków branżowych. Tak długo, jak długo istniał system nakazowo – rozdzielczy i silny grupowy interes branżowy, tak długo struktura branżowa miała zdecydowanie większe znaczenie od terytorialnej.

Struktura terytorialna – gdy już powstała – stanęła przed problemem szczupłości środków, przekazywanych przez władze centralne OPZZ. Ponadto w latach dziewięćdziesiątych Rady Wojewódzkie OPZZ miały duży zakres samodzielności i w sensie funkcjonalnym działały podobnie do federacji. Liderzy struktury terytorialnej zaczęli tworzyć lub przejmując organizacje zakładowe, działające na ich terenie: te, które nie były członkami żadnych struktur branżowych a były związane z gospodarką lub usługami terenowymi, ale także te, które wcześniej należały do struktur branżowych (a wszystkie one miały niezależne rejestracje). Mogło więc być tak, że dana organizacja zakładowa nie należała do swojej federacji branżowej, lecz była rejestrowana tylko w Radzie Wojewódzkiej (czyli należała do OPZZ nie poprzez strukturę branżową, lecz wojewódzką). W większości przypadków były to małe organizacje terenowe, jednak zdarzało się, że do rad wojewódzkich należały także rady zakładowe z dużych przedsiębiorstw. 

Instancje wojewódzkie ułatwiały dotarcie do lokalnych decydentów, niekiedy okazywała się bardziej sprawna i elastyczna od stosunkowo sztywnej struktury branżowej. To występowanie organów terenowych w roli specyficznej federacji związkowych wywoływało napięcia między nimi a federacjami branżowymi, które je oskarżały o podkradanie organizacji zakładowych. Przedstawiciele zarządu głównego jednej z federacji skarżyli się podczas rozmów w 2007 roku, że niektóre ich organizacje przeszły do struktur terenowych, gdyż tam były niższe składki. 

Proces pączkowania organizacji OPZZ nie zatrzymał się jednak na aktywności ogniw terytorialnych, zakładających własne organizacje zakładowe. Pojawiły się także osobne ponadzakładowe organizacje terytorialne OPZZ, które były niezależne zarówno od federacji branżowych jak i od oficjalnych struktur terytorialnych (Rad Wojewódzkich OPZZ); były one często zakładane przy udziale liderów struktur terytorialnych. Obok tych form pączkowania toczył się także proces powstawania niezależnych zakładowych organizacji związkowych OPZZ w przedsiębiorstwach, w których już działały związki branżowe OPZZ. Starały się one uzyskać rejestrację przez ogniwa terytorialne. To dublowanie organizacji w zakładach pracy miało swoje źródła albo w konfliktach wewnątrz organizacji, przegranych wyborach przez lidera, reprezentującego jakąś grupę pracowników pominiętych, albo – częściej – wynikało z chęci zdobycia przez związkowców pozycji chronionej przed zwolnieniem. 

Te procesy paczkowania niezwykle skomplikowały strukturę OPZZ i utrudniły temu związkowi prowadzenie skoordynowanych działań na poziomie przedsiębiorstw, a także zajęcie racjonalnego stanowiska w dyskusjach o reprezentatywności związków na poziomie zakładu pracy, która toczyła się w Trójstronnej Komisji pod koniec 2008 roku. Jeżeli bowiem w zakładzie pracy działało kilka organizacji OPZZ a ich genezą był konflikt między przewodniczącymi, to próby powołania jakiegoś konsorcjum wszystkich tych organizacji, ani tym bardziej narzucenie mechanicznego rozwiązania (np. reprezentantem organizacji OPZZ jest ta, która ma najwięcej członków) powodować może wyjście danej organizacji z OPZZ i przejście do Forum. Tak mówili o tym liderzy centralnego szczebla OPZZ (2007): Ludzie kierują się różnymi motywami. Część organizacji powstaje dlatego, że chcą (...) zapewnić sobie, że nikt ich nie wyrzuci, a z kolei druga grupa ludzi, którzy (...) byliby może niezłymi działaczami „Solidarności” czy w Federacji OPZZ (ale) mają ten dyskomfort, że jak popatrzą na tych wyjadaczy (aktualnych liderów) no to nie maja szans wygrać żadnych wyborów. W związku z tym prostszą drogą do zaistnienia w jakimś środowisku jest powołanie jakiejś organizacji wśród siebie i jak się ma kilkadziesiąt (...) osób to jest wtedy zdecydowanie prościej zaistnieć. 


A oto dwie charakterystyczne wypowiedzi lidera szczebla centralnego z 2008 roku: Związki w OPZZ nie mają motywacji do łączenia się. Ja cisnę dalej, żeby łączyć w jednolite branżowe, tak jak zaczęliśmy na Poczcie. Na Poczcie są dzisiaj 54 związki. Daliśmy hasło, że ma być jednolity związek zawodowy pracowników poczty, ale 30 naszych związków nie chciało przystąpić, zachowało osobowość prawną (...). Podobnie w zrobiliśmy w telekomunikacji, ja uważałem, że powinien być jeden związek, ale dwa duże związki, w których jest 1600 członków nie przystąpiły (do jednolitego zwiazku). Podobna sytuacja była w PGNiG. Duże przedsiębiorstwo, wielozakładowe, powinien być jeden związek zawodowy. Przewodniczący w PGNiG podjął (...) scalanie, żeby łatwiej było rozmawiać z zarządem, ale znów dwa duże nasze związki zawodowe (...) powiedziały – nie przystępujemy do jednolitego. Jeden miał koło 900  członków, drugi 350. (...) (Zdecydowaliśmy), że nie powinniśmy przyjmować takich małych związków bezpośrednio do OPZZ, niech się zrzeszają, to odszedł od nas i poszedł do Forum, straciliśmy 900 członków. Nauczeni tym (drugi) związek zawodowy z PGNiG (...) przyjęliśmy bezpośrednio. On składa swoją aplikację do Rady Wojewódzkiej OPZZ, płaci Radzie Wojewódzkiej pełną składkę a Rada Wojewódzka, tak jak federacja, płaci do nas. 

Propozycję tworzenia zinstytucjonalizowanych form koordynacji lider ten skomentował następująco: Jest propozycja, by uściślić reprezentatywność i by w zakładach była jedna reprezentacja (związków należących do OPZZ), żeby stworzyły biuro koordynacyjne. Tutaj taki problem się pojawił, że moi działacze mówią tak – powinien być największy, zgłoście się do nas, a działacze inni nie. Z mniejszego związku obrazi się na takie rozwiązanie, powie, to ja pierniczę, idę do Forum, Forum w moim zakładzie nie ma a takich jest jeszcze tysiące w kraju i stamtąd będę miał reprezentatywność, mimo, że będzie nas 10-. Znów utracę bazę. Żeby dokonali wyboru a oni przecież skłócili się wcześniej i dlatego powstało kilka związków, to ja ich nie pogodzę. Gdybym miał decydować z punktu centrali to rozbiję wszystko. Niby drobna sprawa ale te związki zawodowe powstają w wyniku konfliktów wewnętrznych głównie i małe grupy zawodowe tworzą swoje związki zawodowe. W jednym zakładzie na Podkarpaciu 230 zatrudnionych 11 związków zawodowych a tym 7 należało do OPZZ. Oczywiście połączyłem, ale ile mnie kosztowało pracy. Był jeden związek kierowców, pracowników handlu, pracowników księgowości. Oni się chronili przed zwolnieniami, napowoływali tego. Przez ten pryzmat pokazuję, że integracja ruchu zawodowego dzisiaj w naszych warunkach i przy zapisach prawnych, konstyutucjnych i związkowych jest trudna.
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Z instytucjonalnego punktu widzenia jednym z najciekawszych procesów, który miał miejsce w polskim ruchu związkowym w latach dwutysięcznych była próba zmiany instytucjonalnej podjęta w OPZZ, dodajmy, próba nieudana. W jej trakcie można było śledzić rolę przywództwa, zakres podatności na zmiany pluralistycznej struktury i charakter oporu przed zmianą.  

We wczesnych latach dwutysięcznych Prezydium OPZZ podjęło kroki w kierunku udrożnienia struktury, a także zcentralizowania organizacji. Przewodniczący OPZZ zorganizował fundacje, które stały się pracodawcą etatowych pracowników centrali i zarządcami majątku (było to rozwiązanie podobne do stosowanego już wcześniej w „Solidarności”). Powołanie przez OPZZ fundacji miało z jednej strony racjonalizować gospodarowanie majątkiem organizacji i zarządzanie pracownikami a z drugiej uchronić sam OPZZ przed bankructwem: zbankrutować mogły tylko fundacje. Statut głównej fundacji, przygotowany przez przewodniczącego przy przyzwalającej akceptacji Prezydium i Rady OPZZ, pozwoliły mu na uzyskanie mocnej pozycji w organizacji, a także, jak świadczyły późniejsze zdarzenia, dawały mu pewną niezależność, pozwalającą na odważne działania.  

Centralizacja decyzji rozpoczęła się od reformowania terytorialnych struktur OPZZ. Wcześniej przedstawiciele różnorodnych jednostek organizacyjnych, wchodzących w skład danej Rady Wojewódzkiej dokonywali wyboru przewodniczącego Rady i zgodnie z zapisem statutu mógł on być odwołany jedynie przez swoich wyborców. W ramach reformy struktury wprowadzono zasadę koniecznej akceptacji wyboru przez władze centralne a w kolejnym kroku przyjęto, iż na wniosek rady wojewódzkiej przewodniczącego tej rady powołuje przewodniczący OPZZ
. Przewodniczący mógł także samodzielnie odwołać przewodniczącego rady (nowe reguły obowiązywały od 2002 roku). Władze OPZZ stały się uczestnikiem wstępnych międzybranżowych negocjacji, dotyczących obsadzania stanowisk przewodniczących i wiceprzewodniczących rad wojewódzkich. 

Oto jak przewodniczący mówił w 2003 roku o przełamaniu wątpliwości władz OPZZ: Mówiłem – że jeśli Prezydium i Rada OPZZ (...) nie spełni dwóch warunków: nie przykroi trochę finansów OPZZ, etatyzacji, ale tez nie dostanę zgody na podpisanie (...) porozumienia z pracodawcami (w maju 2002) to ja nie kandyduję. Jeśli dostanę wotum nieufności, brak zgody na podpisanie tego porozumienia, to trudno, ja dalej nie funkcjonuję. Na Radzie była awantura. (...). Sparafrazowałem nasz „wzorzec” (Wałęsę- J.G.), który powiedział – „nie chcę ale muszę” – i powiedziałem „chcę ale nie muszę”.
Przejawem dążeń centralizacyjnych i racjonalizujących strukturę było ograniczanie liczby branż, w które łączone są federacje i związki. Zredukowano ich liczbę do kilkunastu, planując dalszą agregację. Przyjęto także, iż zostanie uporządkowana wspominana już kwestia nadmiernego rozdrobnienia federacji i związków. Organizacje, których liczebność obniży się poniżej 3500 członków przestają mieć charakter ogólnopolski ze wszystkimi związanymi z tym konsekwencjami. Powiedziano nam w dwóch federacjach, w których o to pytaliśmy w 2004 roku: komasacja – to słuszne, inaczej się po prostu nie da.

Kierunek działalności kręgów kierowniczych z wczesnych lat dwutysięcznych oceniany był przez naszych rozmówców – liderów szczebla branżowego OPZZ ambiwalentnie: z jednej strony popierali to, że zwiększa się zwartość organizacji, z drugiej obawiali się, że wąski krąg kierowniczy zdobędzie nadmierną władzę w organizacji. Rozmówcy krytykowali także decyzję o wyprowadzeniu majątku OPZZ do fundacji. 

Przewodniczący był postrzegany w OPZZ jako osoba działająca autokratycznie, podejmująca decyzje samodzielnie i stawiająca liderów federacji i członków Rady i Prezydium OPZZ wobec faktów dokonanych. Z drugiej strony miał on jego argumenty były zawsze dobrze przygotowane, logiczne, dowodził swoich racji sugestywnie, jest człowiekiem obdarzonym charyzmą. Pamiętano mu, iż uczestniczył w negocjowaniu pod koniec lat dziewięćdziesiątych i we wczesnych dwutysięcznych porozumienia z konfederacją pracodawców prywatnych, które zostało zdefiniowane w OPZZ jako niesymetryczne, bardziej korzystne dla strony pracodawców
. W wyniku negocjacji pracodawcy przystali na ochronę ponadzakładowych układów zbiorowych za cenę uelastycznienia pewnych rozwiązań kodeksu pracy (porozumienie to nie zostało zresztą zaakceptowane przez innych partnerów społecznych a procedura układowa została zaskarżona przez pracodawców do Trybunału Konstytucyjnego). 

W końcu przewodniczący podjął w 2004 roku próbę zasadniczej reformy OPZZ. Zgodnie z projektem, OPZZ miało się przekształcić z czasem w związek jednolity, na wzór „Solidarności”, zaś w pierwszym kroku chciano zlikwidować jedno ze szczebli struktury OPZZ. W 2005 roku tak nam o tym mówił: na końcu tej transformacji (OPZZ) miał być związek zawodowy zrzeszający ludzi. Czyli nie konfederacja federacji a dopiero w tych federacjach związki i w nich ludzie. (...) Ale powiedziałem, że to jest na finale, a krok pośredni polega na tym, że do OPZZ-tu należą co prawda związki zawodowe, ale już tylko takie, których członkami są ludzie (...) chodziło o to, żeby wyrzucić, upraszczam oczywiście, z OPZZ-tu federacje. Próba zmiany instytucjonalnej nie powiodła się: (plan) został odrzucony na posiedzeniu prezydium. Ja się spodziewałem tego, zdawałem sobie sprawę, że większość członków prezydium to są szefowie federacji (...) przy czym oni straciliby wówczas np. prawo do udziału w organach OPZZ. 

Odrzucenie planu reformy strukturalnej (jak wyżej zaznaczono – oczekiwanej przez przewodniczącego) spowodowało, że zrezygnował w 2004 roku z funkcji, stawiając liderom swojego związku propozycje zmian, której nie mogli przyjąć. 

Niezależnie od tego, jakie były rzeczywiste intencje przewodniczącego, gdy wysunął postulat niemożliwy do spełnienia, sam fakt wysunięcia tego postulatu ujawniło siłę mechanizmu odśrodkowego, wbudowanego w OPZZ. Przykład próby ujednolicenia OPZZ ukazuje, że struktura przyzwala na pewne zmiany, jednak tylko te, które nie naruszają interesów strategicznych aktorów: przewodniczących dużych federacji i związków jednolitych, natomiast skutecznie odrzuca takie propozycje, które zagrażają ich interesom. Jest to stwierdzenie banalne, ma jednak niebanalną treść, jeśli weźmiemy pod uwagę, że związki zawodowe są funkcją interesów członków organizacji zakładowych, a następnie struktur pośrednich (branżowych i terytorialnych), które mają charakter fordowski. 





*
*
*

Forum cechuje się bardzo wysokim stopniem woluntaryzmu – większym niż ma to miejsce w OPZZ. W początkowym okresie przewodniczący nowej centrali miał nadzieję na przekształcenie Forum w związek bardziej jednolity, mówił o tym jeszcze na pierwszym kongresie Forum. Te plany okazały się jednak niezgodne z preferencjami organizacji wchodzących do Forum i mimo prób pewnej unifikacji, centrala pozostała luźną konfederacją. Władza wykonawcza omawia wszystkie swoje decyzje z członkami i ma bardzo rozbudowane procedury konsultacji
. To jednak powoduje, że elita Forum, w jeszcze większym stopniu niż inne centrale realizują aktualne preferencje swoich organizacji. Centrala jako całość ma mniej energii, czasu, pieniędzy, które mogłaby poświęcać na cele transgresyjne (chociaż niektóre związki i federacje z Forum podejmują takie cele). Trzeba jednak dodać, że sam przewodniczący przykładał w przeszłości, jeszcze jako lider związku ciepłowników, i przykłada obecnie, dużą wagę do szkolenia związkowców. 

Luźny charakter Forum bierze się z tego, że poszczególne organizacje były przez długi okres niezależnymi związkami a połączyły się głównie ze względu na chęć uczestniczenia w Trójstronnej Komisji. Organizacje te mają swoje statuty, które nie są wprawdzie sprzeczne ze statutem centrali, jednak to one określają tryb podejmowania decyzji i wskazują własne gremia podejmujące te decyzje. Zdarza się, że gdy organizacja chce rozpocząć akcję strajkową, to jedynie informuje o tym centralę, niekiedy o szczegółach Prezydium dowiaduje się kilka dni przed akcją. 

Centrala ma taką samą strukturę, jak OPZZ: z jednej strony silne i niezależne organizacje związkowe (federacje i związki jednolite), z drugiej struktura terytorialna, odpowiadająca aktualnemu administracyjnemu podziałowi kraju. Sytuacja Forum jest z jednej strony prostsza niż OPZZ, bowiem struktury terytorialne nie pełnią roli federacji, z drugiej jednak jest bardziej skomplikowana, bowiem w jednym i tym samym zakładzie pracy może działać niezależnie od siebie kilka organizacji należących do Forum, np. Związek Zawodowy Inżynierów i Techników, „Solidarność 80” i Kadra, które mogą mieć zasadniczo odmienne interesy i reprezentują inne grupy pracownicze. Ponadto, tak jak i w OPZZ, ogniwa terenowe mogą zakładać własne zakładowe organizacje związkowe. 

Powyżej poruszyliśmy kilka główny problemów strukturalnych. Z pozostałych należy jeszcze przywołać jeden, wywołujący w związkach kontrowersje mianowicie ryzyko oligarchizacji wzmocnione brakiem kadencyjności. Jest to stary problem ruchu związkowego, odziedziczony po fordowskiej genezie ruchu związkowego, lecz wciąż aktualny.  Komentarzem do kwestii demokracji związkowej mogą być rozważania grupy badaczy, którzy zwracali uwagę, że prosty podział dychotomiczny na związki „oligarchiczne” i „demokratyczne” w oparciu o takie kryteria, jak otwartość wyborów na wszystkie stanowiska, kadencyjność, istnienie frakcji i partii itp., nie jest wystarczający w przypadku związków zawodowych. Kryterium powinien być fakt odpowiedzialności liderów przed członkami i jednocześnie efektywność systemu zarządzania. Badacze ci wskazywali także, że zazwyczaj poszczególne związki mają zarówno wymiar zcentralizowany jak zdecentralizowany
. Problem polega na tym, że związki  zawodowe nie mają rezerw wysoko wykwalifikowanych potencjalnych liderów, którzy mogliby zastąpić liderów dotychczasowych. Z kolei zdobycie przez nowego lidera, awansowanego w strukturze związkowej ze stanowiska pracy produkcyjnej wymaga wielu lat, zaś taki profesjonalny lider, który zdecydował się wiązać z organizacją swoją życiową karierę to niezwykle cenny zasób z punktu widzenia organizacji. Oczywiście stabilizacja liderów rodzi poważne ryzyko właśnie oligarchizacji elity, zamykania się jej i biurokratyzacji, podatności na różne formy bezpośredniego i pośredniego korumpowania przez zarządy (są liczne, dobrze opisane przykłady korumpowania związkowców w starych krajach Unii).  

Między ochroną miejsc pracy a pomocą w adaptacji do elastyczności

Problem struktury przekłada się, co oczywiste, na szanse podejmowania przez związki zawodowe problemów posfordowskiej elastyczności rynku pracy. Zakonserwowana struktura fordowska jest dobrym narzędziem ochrony tradycyjnych, wysoko uzwiązkowionych działów przemysłu. Jest jednak rzeczą oczywistą, że struktura ta może mieć problemy z ochroną pracowników na elastycznym rynku pracy, z próbami przystosowania ich do tego rynku. Nie znaczy to, że liderzy związków nie byliby w stanie podjąć takich wyzwań, jakie podjęli związkowcy z brytyjskiego TUC, o czym pisaliśmy w rozdziale 14. W polskich warunkach nie podejmują ich lub podejmują w niedostatecznym stopniu, gdyż ciążenie struktury zmusza do kierowania skromnych środków związkowych na ochronę już istniejących miejsc pracy, na więcej w zasadzie nie starcza. To powoduje, że nawet w „Solidarności” umocniła się fordowska tożsamość. Należy podkreślić, że gdy w 1989 roku, a także w okresie rządów AWS „Solidarność” była w stanie kierować swoją działalność nie tylko na ochronę już istniejących miejsc pracy lecz na cele transgresyjne, w roku 2008 jej możliwości w tym względzie zostały istotnie ograniczone.

W przypadku OPZZ i Forum Związków Zawodowych ciążenie tradycyjnej struktury było i pozostało silne – próba reform strukturalnych, podjęta we wczesnych latach dwutysięcznych w OPZZ nie powiodła się, bowiem nie mogła się powieść.

W czasie, gdy kończona jest niniejsza praca (koniec 2008 roku) przewodniczący i elity dwóch omówionych central skupiają się na bieżących egzystencjalnych interesach podstawowych grup z bezwzględnym naciskiem na utrzymanie istniejących miejsc pracy, nauczone jakie skutki przyniosło podejmowanie transgresyjnych wyzwań reform społeczno-ekonomicznych („Solidarność”) i reformowania własnych struktur (OPZZ). Zosta​wiany jest pewien margines dla transgresji, zwłaszcza w przypadku Działu Organizacji Związku w „Solidarności” i, nieco skromniej, w Konfederacji Pracy OPZZ, lecz same centrale skupiają się na aktualnym interesie swojej klienteli, co oczywiście wzmacnia akcent fordowski polskiego ruchu związkowego.  

Wydaje się, że podjęcie przez związki celów transgresyjnych może nastąpić w przypadku, gdy duże grupy członków związków zawodowych staną przed realną perspektywą utraty dotychczasowych miejsc pracy i konieczności rychłego radzenia sobie na elastycznym rynku pracy. Rynek ten będzie miał nagrody dla tych, którzy zdobywają nową wiedzę, natomiast już nie zaoferuje im zatrudnienia stabilnego w długim okresie czasu. Mamy na myśli klimat zbliżony do tego, który wzmocnił w niektórych związkach zawodowych starych krajów Unii Europejskiej tendencję do podjęcia programów uczenia nowych zawodów w miejscu pracy. A należy pamiętać, o czym pisaliśmy w trzeciej części pracy: Polacy pracujący w większości deklarują chęć zdobywania wiedzy, nawet ponosząc koszty. Gotowość podnoszenie kwalifikacji zajmowała pierwsze miejsce w rankingu zmiennych, składających się na wskaźnik orientacji wobec rynku (rozdział 7.1).

Wydaje się, że związki zawodowe mogłyby podjąć rolę w organizowaniu ambitnych programów edukacyjnych tylko o ile byłyby w stanie stworzyć wspólnie konsorcjum administrujące programami edukacyjnymi i uzyskujące na ten cel etaty i duże fundusze budżetowe i europejskie. W trakcie rozmów, prowadzonych pod koniec 2008 roku, pytaliśmy kilku liderów szczebla centralnego i branżowego trzech central o szansę podjęcia przez polski ruch związkowy funkcji edukacyjnych, takich, jakie podjęły związki brytyjskie. Odpowiedzi były różne, zgadzano się, że taki projekt jest technicznie możliwy, nawet proponowano konkretne procedury, jednak panował sceptycyzm co do jednego: uzyskania zgody gremiów, Komisji Krajowej „Solidarności”, Rad OPZZ i Forum
. Dopóki z tych gremiów nie odejdzie na emeryturę pokolenie założycieli, uczestniczący w ruchu związkowym w latach 1980-1981, pamiętający stan wojenny i żywiący wzajemnie do siebie głębokie urazy, szanse na wspólną strategię i stworzenie odpowiedniego konsorcjum nie są duże.   

Europeizacja ruchu związkowego: ku nowym wzorom kultury i nowym instytucjom 

 
Proces systematycznej europeizacji polskich związków zawodowych rozpoczął się wraz z przełomem ustrojowym w 1989 roku. Wcześniejsze kontakty miały wpływ na „Solidarność”, były one intensywne w latach 1980-1981, lecz nie było, w zasadzie, dyfuzji wzorów działań. Po 1989 roku instytucje europejskie, zwłaszcza Międzynarodowa Organizacja Pracy, ale także zachodnie związki zawodowe (IG Metall, AFL-CIO, związki hiszpańskie i inne) i fundacje (w tym bardzo zasłużona Fundacja im. Friedricha Eberta) podjęły wiele akcji konsultacyjnych, edukacyjnych, zachęcających do tworzenia nowych instytucji. Polski dialog społeczny wiele zawdzięcza MOP, europejski dialog sektorowy był wspierany finansowo i intelektualnie przez fundacje. 

Proces europeizacji zdecydowanie przyspieszył po wejściu Polski do Unii. Euro​peizacja przybiera wiele form, wśród których najnowsze dotyczą uczestnictwa reprezen​tacji związków zawodowych i organizacji pracodawców w międzynarodowych instytu​cjach dialogu społecznego i obywatelskiego. Instytucją kluczową jest w tym przypadku Europejski Komitet Ekonomiczno-Społeczny (EKES). Bardzo ważne jest także ucze​stnictwo związków w konfederacjach europejskich (EKZZ – „Solidarność”, Forum, CESI w przypadku Forum) oraz coraz bardziej inten​sywne bilateralne relacje z centralami związkowymi z krajów europejskich (szcze​gólne znaczenie mają kontakty polskich związków branży metalowej z niemieckim IG Metall). 

Ta sieć różnorodnych relacji ma istotny wpływ zarówno na działania naszych związków jak na myśl programową i postawy elit związkowych. Piszący te słowa miał dwukrotnie okazję uczestniczyć w seminariach, organizowanych przez IG Metall dla związkowców z Niemiec i z europejskich krajów byłego bloku wschodniego. Podczas tych spotkań starano się zdefiniować wspólną związkową platformę ideową wobec zjawisk globalizacji i deregulacji współczesnego kapitalizmu, zawiązywać relacje między organizacjami i liderami z różnych krajów. Ogólnoeuropejski związkowy stosunek do zjawisk globalizacji stawał się następnie częścią ideowej myśli polskich związków zawodowych, a główne hasło to obrona – w pewnym przynajmniej zakresie – koordynowanej gospodarki rynkowej (Coordinated Market Economy)  przed dominacją liberalnej gospodarki rynkowej (Liberal Market Economy).  

Poniżej skupimy się na trzech zagadnieniach. Po pierwsze, na problemie deficytu kultury kompromisu jako w dużym stopniu (chociaż nie wyłącznie) dziedzictwie autorytarnego socjalizmu. Następnie na ewolucji pewnych wzorów wartości dzięki europeizacji stosunków pracy w ramach dialogu społecznego i Europejskich Rad Pracowniczych oraz na sytuacji związków zawodowych w filiach korporacji transnarodowych. 

Kultura konkurencji i  siły a kultura dialogu

Na rodzimym gruncie ukształtowała się specyficzna kultura, którą można nazwać kulturą konkurencji i siły, w której wartością jest wykluczenia przeciwnika. Wiąże się ona z niskim poziomem uogólnionego zaufania, niewielki zasób kapitału społecznego.  Jest to rodzimy wariant kultury konkurencji, pojęcia które użył James William Coleman do opisania zjawiska przestępstw białych kołnierzyków w Stanach Zjednoczonych
. Kultura konkurencji i walki jest przeciwieństwem kultury dialogu i kompromisu. Jest manichejska, bowiem oddziela stronę pozytywną (naszą) od negatywnej (obcej) i każdej nadaje jednoznaczną charakterystykę: dodatnią lub ujemną. Nasz wariant kultury konkurencji i braku zaufania jest pochodną dzielenia społeczeństwa na „nas” i na „nich”, ma charakter znacznie mniej zindywidualizowany niż amerykański wariant tej kultury. Nie ufa się i chciałoby się wyeliminować „ich”, nosicieli ukrytego a wrogiego „układu” lub wrogich demagogów, którzy hamują ekonomiczny rozwój kraju.  

Dla potrzeb naszego opisu można obydwie te kultury sprowadzić do modeli wskazujących na ich podstawowe cechy
. Redukcja wzoru zjawisk kulturowych i składających się na niego wartości, aspiracji, postaw do dwóch wymiarów, do prostej dychotomii, jest zawsze dużym uproszczeniem, może być jednak przydatnym narzędziem porządkującym. Tak więc kultura dialogu i kompromisu, wychodząca z teoretycznych przesłanek funkcjonalizmu zakłada, iż dwie opozycyjne strony akceptują pewne wspólne wartości. Rozwijając ten wątek można przyjąć, że strony szanują się wzajemnie, uznają, do pewnego stopnia, racje strony przeciwnej. Kultura ta zakłada dostatecznie wysoki poziom zaufania między partnerami oraz chęć przestrzegania zobowiązań. Należy dążyć do kompromisu, osiągnięcie kompromisu jest celem, brak kompromisu porażką a jeżeli kompromis został zawarty, należy, w miarę możności, przestrzegać jego warunków – oto wartość centralna. Łamanie umowy zawartej w drodze kompromisu spotyka się z negatywnymi sankcjami moralnymi. 

Natomiast osią kultury konkurencji jest walka, której przesłanką jest teoria konfliktu. Zwycięstwo racji jednej strony i pokonanie drugiej postrzega się w kategoriach zero-jedynkowych: albo „my” „ich” albo „oni” „nas”. Jeżeli w wyniku równowagi sił dochodzi do kompromisu, jego warunki są przestrzegane dopóty, dopóki któraś ze stron nie zdobędzie przewagi nad przeciwnikiem. Wtedy może ona sobie pozwolić na złamie umowy. Z tego punktu widzenia kompromis, w którym trzeba było zrezygnować z pewnych swoich racji bywa postrzegany jako stan przejściowy, nacechowany negatywnie (kompromis jest traktowany jako mniej lub bardziej „zgniły”, „oni” z założenia nie mogą mieć racji).

Kultura kompromisu, odniesiona do dialogu społecznego, zakłada istnienie dojrzałych partnerów, dysponujących pewnymi zasobami, możliwością wpływu na reprezentowane przez siebie grupy społeczne, a więc dostatecznej siły. Kultura dialogu i kompromisu jest racjonalnie ugruntowana gdy przestrzeganie umowy przez stronę dziś silniejszą pozwala jej oczekiwać, że jutro, gdy będzie słabsza, silniejsi partnerzy również nie złamią umowy. Wielokrotne pojawianie się pozytywnych doświadczeń z dialogowaniem i kompromisem może doprowadzić do ukształtowania się normy nakazującej takie właśnie postępowanie, a w konsekwencji powstanie odpowiednich wartości (a więc ukształtowanie się wzoru kompromisu jako wartości podstawowej). Przypadkiem granicznym byłaby gotowość przestrzegania nawet gdy druga strona straci wszystkie zasoby.

Obydwie „idealnie” zaznaczone kultury nie tylko w praktyce społecznej nie występują w postaci czystej, lecz zwykle współwystępują. Problemem są proporcje między nimi. Wydaje się, że na naszej scenie społecznej i politycznej pozostawiono zbyt mało miejsca kulturze dialogu i kompromisu, zbyt dużo kulturze konkurencji. Spór o to, która kultura powinna dominować, sięga autorytarnego socjalizmu, wspomnianej dyspozycji do dzielenia na „nas” i „nich” oraz kilku niepisanych umów społecznych, łamanych przez ówczesną władzę („onych”), począwszy od umowy między Władysławem Gomułką a większością Polaków w październiku 1956 roku, złamanej już w 1957 roku przez umowę z Edwardem Gierkiem, zawartą w 1970 roku w Szczecinie, częściowo przynajmniej złamaną w 1974 roku. Z kolei gdy strona społeczna i „Solidarność” zdobyły władzę w latach 1989-1990, pojawiły się propozycje, by złamać umowę Okrągłego Stołu, bo reprezentanci reżimu autorytarnego (dawni „oni”) zachowali zbyt silną pozycję. 

W latach 1989 – 2000 elity polityczne, związkowcy, pracodawcy byli poddawani długiej praktycznej lekcji, którą zresztą w dużym stopniu sami sobie aplikowali, iż kultura dialogu i kompromisu jest w Polsce nieskuteczna. Brały u nas przewagę wartości pluralistycznej kultury konkurencji. Jej refleksem jest pluralistyczny system stosunków przemysłowych, rezygnacja z „podejścia ewolucyjno-instytucjonalnego” i wejście na drogę „konsensusu waszyngtońskiego”. Tak więc przegrywały wartości kojarzone z kulturą europejską, zwłaszcza z jej nadreńską i skandynawską wersją, z neokorporacyjnym systemem stosunków przemysłowych i z zasadą inkluzji związków zawodowych do systemu. 

Ale wpływ na utrzymywanie się wzoru konkurencji miało nie tylko wykluczenie przez elitę reformatorów związków zawodowych i klasy pracowniczej w pierwszym okresie transformacji. Ten wzór wartości był mocno akcentowane w języku PiS z okresu władzy koalicji PiS-„Samoobrona”-LPR. Ideologowie PiS starali się wówczas wprowadzić do świadomości społecznej wizję podziału na Polskę solidarną, której trzon miały stanowić  PiS i NSZZ „Solidarność” oraz „staro-nowych „onych”, do których zaliczyli inne, poza „Solidarnością” związki zawodowe i, jak można sądzić, większość działających w Trójstronnej Komisji organizacji pracodawców. Powstały wówczas neologizmy w rodzaju „wykształciuchów” i pojawiła się wizja ukrytego „czwórukładu” który był upodmiotowieniem obecnych w potocznej świadomości rządzacych-bogatych-nieuczciwych (znanych już nam z analiz konfliktów społecznych przedstawionych w rozdziale 3.4)
.  

Jerzy Hausner i Mirosława Marody, wraz ze współpracownikami, przedstawili w kategoriach „typu idealnego” destrukcję dialogu społecznego, prowadzonego w ramach kultury, którą zgodnie z przyjętą tu konwencją nazywam kulturą konkurencji i siły. Syndrom kultury konkurencji, której towarzyszył brak zaufania do reprezentantów drugiej strony, pojawiał się wielokrotnie w przeszłości w trakcie dialogu społecznego w ramach Trójstronnej Komisji ds. Społeczno-Gospodarczych. 

W pierwszym okresie istnienia dialogu w Polsce manichejska kultura tworzyła dyspozycje do zachowań trafnie charakteryzowanych przez Barbarę Gąciarz, Jerzego Hausnera, Mirosławę Marody, Włodzimierza Pańkówa
. Jak pisali Hausner i Marody, istotą zjawiska było wykluczenie partnera dialogu poprzez „przenoszenia całego dyskursu w sferę czystej abstrakcji, w której przestają się liczyć realne uwarunkowania i ograniczenia rozwiązań wyjściowego problemu. (...) przedmiotem sporu staje się nie tyle poszukiwanie i negocjowanie realistycznych rozwiązań (...) ile ustalenie winnego bądź choćby tylko odpowiedzialnego (...). (...) problem odpowiedzialności jest (z kolei) przenoszony na płaszczyznę moralną (co) zamienia wyjściowy konflikt interesów w konflikt wartości”. Każda ze stron stara się wykazać, że tylko ona reprezentuje interes społeczny, a więc interes drugiej strony jest uznany za partykularny, niezgodny z interesem społecznym, niegodny realizacji. W rezultacie każda ze stron stara się zyskać akceptację opinii publicznej tylko dla swojej wizji interesu społecznego. Następuje „upublicznienie dialogu” i dąży się do całkowitego „wyłączenia” drugiej strony. Taki spór interesów traci szansę na rozwiązanie, jest w kolejnym kroku przenoszony na płaszczyznę moralną i konflikt interesów zmienia się w nierozwiązywalny konflikt wartości
.

Można za Wrightem Millsem postawić problem społecznych determinant obydwu kultur i zadać pytanie, jakie to społeczeństwa są dla nich gruntem: „jakie typy ludzi przeważają w (danym) społeczeństwie i w (danym) okresie? (...) W jaki sposób są one dobierane i kształtowane, jakie cechy są wyzwalane i tłumione, jak ludzie są uwrażliwiani i otępiani? Jakie odmiany «natury ludzkiej» ujawniają się w postępowaniu i charakterze ludzi, których obserwujemy w tym społeczeństwie w tym okresie?”
.

Proporcje między kulturą konkurencji a kulturą kompromisu w sferze stosunków pracy i w rozbudowanym obszarze dialogu społecznego to problem empiryczny, przedmiot aktualnych badań. Nie mamy jeszcze ich wyników, jednak jest szereg wskaźników, pozwalających przypuszczać, że zwolna kultura kompromisu zaczyna zapuszczać korzenie w środowisku aktorów społecznych: w związkach zawodowych i organizacjach pracodawców (zapewne inaczej jest w politycznym segmencie systemu społecznego).     

Wzajemne negatywne stereotypy partnerów społecznych 

Kultura konkurencji i siły była wzmocniona przez autorytarny socjalizm i ukształtowaną wówczas specyficzną więź społeczną (społeczeństwo sfragmentaryzowane, stanowiące „federację grup pierwotnych” według określenia Stefana Nowaka). To wówczas doszło do hipertrofii podział na „nas” i na „nich”, a już po zmianie ustroju zaczęły powstawać i gruntować się społecznie stereotypy, które przypomnimy poniżej. 

Po pierwsze, silny negatywny stereotyp który członkowie „Solidarności” odnosili do dawnego reżimu i wszystkich, którzy mu służyli a nie dokonali ekspiacji. Osią tego stereotypu było przekonanie o istnieniu jednego rozgałęzionego ukrytego wrogiego układu, hamującego rozwój kraju i odnowę moralną. Przez długi czas, u niektórych do dzisiaj, liderzy OPZZ, ci, który podjęli działalność już w latach 1982-1984 byli przedstawicielami takiego układu.

Po drugie, stereotyp „Solidarności” w oczach starszych związkowców z OPZZ, którzy postrzegali ją jako organizację grupującą pracowników nieodpowiedzialnych, kłótliwych, chętnych do wszczynania konfliktów, jednym słowem – „rozrabiaczy”, chętnie podejmujących działania polityczne w imię własnych karier, lekceważących realia ekonomiczne zarówno przedsiębiorstw, w których pracują, jak gospodarki jako całości..

Po trzecie, silenie negatywny stereotyp rozwinięty w środowisku przedsiębiorców-pracodawców, a odnoszący się do związków zawodowych. Został on ukształtowany głównie w latach 1989-1990, gdy „Solidarność” wymieniała dyrektorów należących do dawnych „zasobów kadrowych” (nomenklatury) PZPR. W późniejszych latach pracodawcy uogólniali zjawiska konfliktowego pluralizmu jako zjawiska immanentnie cechującego polskie związki zawodowe, groźnego dla funkcjonowania przedsiębiorstw i gospodarki, wywołującego roszczeniowość i pociągającego za sobą ekonomiczną nieodpowiedzialność związków. Przy tym negatywny stereotyp był silniejszy w odniesieniu do „Solidarności” niż do OPZZ czy Forum. 

Po czwarte, stereotyp organizacji pracodawców w oczach związkowców, jako instytucji wyłącznie lobbistycznych, które nie są w stanie wymóc na swoich członkach żadnych propracowniczych działań, zwłaszcza nakłonić do zawierania ponadzakła​dowych umów zbiorowych i wyrażania zgody na powstawanie związków zawodowych w firmach należących do konfederacji pracodawców. Organizacje te postrzegano jako emanację grupowego egoizmu pracodawców, którzy żądają wyrzeczeń od klasy pracowniczej, uelastycznienia czasu pracy, zgody na obniżenie plac, natomiast sami nie godzą się na żadne wyrzeczenia, sami nie obniżają swoich dochodów. 

Wzór wartości składających się na kulturę siły, definiowania obcych jako przeciwników i wykluczenia ich nie jest obecnie wzorem dominującym w relacjach między związkami i pracodawcami czy między nimi a rządem. Wzór ten jest najczęściej ukryty a aktualizuje się okazjonalnie, gdy rozpoczyna się konflikt, wówczas wracają stereotypy. W przypadku związków zawodowych, bardziej narażonych na efekty postaw autorytarnych, własna racja była odczuwana jako bezwzględnie słuszna, niepodzielna, niestopniowalna, stąd rezygnacja z niej była traktowana jako zdrada słuszności na rzecz fałszu. W takim klimacie łatwo rodziło się podejrzenie, że ktoś idący na kompromis został przekupiony przez przeciwnika. Można było ulec przeciwnikowi, jeśli nie starczało sił, można było ostatecznie ustąpić w pewnych warunkach w zamian za wysoką rekompensatę, co dawało się interpretować jako forma ulegania przed siłą pieniądza (zdarzało się tak przy pewnych porozumieniach), natomiast naganne było dobrowolne rezygnowanie z własnej racji w imię kompromisu z tymi, którzy z definicji racji mieć nie mogli (ta przecież jest niestopniowalna i niepodzielna).

Problemem badawczym jest zasięg tej kultury i warunki, przy której się aktualizuje. Obserwacje dokonywane przez nasz zespół wskazują, że między związkami zawodowymi, a także między związkami a organizacjami pracodawców i wysokimi urzędnikami administracji państwowej, istnieje wiele płaszczyzn porozumienia, dochodzi się stosunkowo często do kompromisów w drobnych, konkretnych sprawach. Toczą się spory realistyczne, w których strony chcą dojść do kompromisu, znaleźć rozwiązanie i wykorzystują wiedzę w sposób rzetelny. Więcej, długookresowe obserwacje i porów​na​nie wyniku aktualnych negocjacji z negocjacjami prowadzonymi w przeszłości dowodzą, że kompromisy zawierane są częściej niż w drugiej połowie lat dziewięćdziesiątych. Ostatnio przyczynia się do tego Unia, zwłaszcza narzucane przez nią społeczne mechanizmy podziału funduszy strukturalnych. 

Gdy rozmawialiśmy z liderami szczebla centralnego związków zawodowych, pojawił się pogląd, że bariera porozumiewania się i hamulec kompromisów pojawia się nie na poziomie przewodniczących związków, ani nie na poziomie branż, czy tym bardziej przedsiębiorstw. Hamulcem są władze centralne: Rada OPZZ czy Komisja Krajowa. To tam działa mechanizm grupowego konformizmu którym głos dominujący przypada zwolennikom rozwiązań radykalnych i bezkompromisowych. Tak wyraził to lider szczebla centralnego jednego ze związków pod koniec 2008: Przewodniczącym (sekretariatów “Solidarności” i federacji OPZZ) dobrze się rozmawia na ich poziomie (branżowym), ale kiedy przychodzą tam (do Komisji Krajowej czy Rady OPZZ) to tu już „jesteśmy politycy” (...) „ja się muszę pokazać (...), jak się nie pokażę to później mnie nie wybiorą”. (...) Nieśmiało każdy z nim może na boku powiedzieć, to może nie tak, ale nie na forum, kiedy się zbierze Krajówka czy posiedzenie Rady OPZZ. (Natomiast) przewodniczący związków się spotykają. Nie tylko na Trójstronnej, tylko poza Trójstronną, żeby pogadać o takiej sprawie jak uzgodnienie kandydatury gdzieś tam. (...) To przecież jest. Przykłady tego działania (gremiów) – jeden szef mówi na posiedzeniu prezydium Trójstronnej – „tak, o’k zgadzamy się”. Później się zbieramy na plenarnym – „musze powiedzieć nie, bo mi mój organ tak kazał”. (...) (Nic się nie zmieni) dopóki nie nastąpi zacieśnienie więzów między wiceszefami na szczeblu centralnym, kiedy zacznie się spotykać nie przewodniczący OPZZ, Forum i „Solidarności”, tylko zaczną się spotykać po dwóch wiceprzewodniczących, kiedy zaczniemy my się porozumiewać (...). Gdyby tak było przez bardzo długi okres czasu, bo to nie jakieś pięć spotkań (tylko stała praktyka) to może by się cos zmieniło.      
Brakiem kultury kompromisu ujawnia się od czasu do czasu przy ważnych różnicach interesów grupowych. Wczorajszy partner, z którym negocjowało się w klimacie dążenie do poszukiwania rozwiązania, staje się dziś wrogiem, pod adresem którego kieruje się najcięższe zarzuty. Podczas obserwacji dialogu społecznego, którą autor tych słów ma okazje prowadzić od 2003 roku, zdarzało się kilkakrotnie, że pod wpływem splotu okoliczności, uczestnicy negocjacji zmieniali nastawienie o 180 stopni, wcześniejszy dorobek dialogu, w którym sami uczestniczyli, kwestionowali i rozpoczynali bezkompromisowy bój o swoje racje w duchu wykluczenia przeciwnika. Takie zwroty częściej można było zauważyć po stronie związkowej, jednak pojawiały się także w organizacjach pracodawców, nawet u wysokich urzędników
.

Europejskie Rady Zakładowe i sytuacja w polskich filiach korporacji ponadnarodowych

W kwietniu 2002 roku została przyjęta polska ustawa o Europejskich Radach Zakładowych (ERZ), które są powoływane w korporacjach transnarodowych i pełnią funkcję informacyjno-konsultacyjną. Zgodnie z ustawą, Rady powinny powołać korporacje, które działają w co najmniej dwóch krajach Unii Europejskiej, zatrudniają łącznie co najmniej tysiąc pracowników i mają w minimum dwóch krajach zakłady zatrudniające po 150 pracowników.

W 2006 roku nasz zespół prowadził badania ERZ, w którym zadawaliśmy, mię​dzy innymi, pytanie o dyfuzję wzorów organizacyjnych. W badaniach weryfikowaliśmy także hipotezę o słabej instytucjonalizacji rodzimych stosunków przemysłowych. Zgodnie z nią stosunki te zależą przede wszystkim od woli właściciela, czyli tzw. efekt narodowy jest znikomy. Zarazem na podstawie badań dziewięciu dużych spółek z branży metalowej postawiliśmy wniosek, że niektóre europejskie korporacje transnarodowe istotnie wpłynęły na ukształtowanie w zakładach pracy partycypacyjnych stosunków pracy, spowodowały, że związki przybrały nową postać i ochroniły się przed konfliktowym pluralizmem. Trzeba jednak dodać, że inne obserwacje wskazywały, że ta wnoszona przez kapitał zagranicznych nowoczesność ma postać „wyspową” – niektóre polskie filie korporacji transnarodowych i pewne działy gospodarki sprzyjają zmianom, inne nie. Pojawiła się istotna różnica między korporacjami europejskimi lub mocno osadzonymi we wzorach europejskich a korporacjami amerykańskimi czy kanadyjskimi. 

W trakcie tych badań pojawił się dodatkowy wątek, odnoszący się do kultury kompromisy. Związkowcy działający w Radach kilku wielkich europejskich przedsię​biorstw mocno podkreślali, że spotykali tam sposób prowadzenia negocjacji nastwionych na kompromis i sami się jego uczyli. 

Badania Europejskich Rad Zakładowych, a także badania reprezentacji Polaków pracujących pokazywały, jak ulegają zmianie postawy liderów związkowych w korporacjach transnarodowych. Na marginesie: o odmienności sytuacji w przedsię​biorstwach o kapitale zagranicznym świadczyły także dane z naszych badań z lat 2003, 2005 i 2007. Każdorazowo gdy pytaliśmy o panujące w zakładach stosunki pracy uzyskiwaliśmy obraz istotnie odmienny (w znaczeniu statystycznym) od sytuacji panującej w przedsiębiorstwach o kapitale wyłącznie polskim oraz od sytuacji w przedsiębiorstwach publicznych. Pod względem przestrzegania reguł Kodeksu pracy filie zagraniczne mieściły się w pozycji wysokiej, niekiedy, jak w 2007 roku, najwyższej, porównując z zakładami publicznymi i prywatnymi polskimi, wysoko lokowały się na skali organizacyjnej i technologicznej, dawały niezłe zarobki, przyciągały wyżej wykształconych pracowników oraz znacznie częściej dopuszczały do istnienia związków zawodowych niż polskie zakłady prywatne (omawiamy to w rozdziale 11). 

Podczas rozmowy z jednym z najbardziej efektywnych mediatorów dowie​dzieliśmy się, że podczas sporów zbiorowych związkowcy z polskich filii korporacji transnarodowych są zasadniczo odmienni od związkowców z przedsiębiorstw o polskim kapitale, a także z przedsiębiorstw publicznych: to są dwa światy, tego się w ogóle nie daje porównać. Na pierwszym miejscu wymienił profesjonalne przygotowanie do sporu, na drugim gotowość do poszukiwania kompromisu z pracodawcą, na trzecim wpływ kontaktów z kolegami-związkowcami z krajów europejskich. Były to negocjacje z jednej strony łatwiejsze, bowiem związkowcy byli nastawieni na realistyczne rozwiązywanie sporów, z drugiej trudniejsze, bowiem wiedza strony związkowej i umiejętność korzystania z ekspertów jest tam znacznie wyższa. 

Te obserwacje były potwierdzane w trakcie naszych rozmów ze związkowcami, uczestniczącymi w Europejskich Radach Zakładowych, na temat kultury dialogu: (W ERZ) widać było, jak im zależy na kompromisie, na jakimś uzgodnieniu, na jednym stanowisku. U nas by się dawno pokłócili i rozeszli, a tam nie, zastanawiają się, jak dojść do porozumienia
; 

W ERZ praca polegała na tym, że we wszystkim trzeba było mieć zgodę, koniecznie osiągnąć konsensus, żeby nie było rozejścia się z nieporozumieniem. Bardzo energicznie zaczęli poszukiwać [rozwiązania] Francuzi, Niemcy i zaproponowano takie rozwiązanie: ponieważ kadencja jest 4-letnia, to przez dwa lata zastępcą sekretarza będzie Włoch, a przez kolejne dwa lata Polak (…). My to się potrafimy skłócić i niezadowoleni odchodzimy od stołu, często tak jest. A tam zawsze dążono do tego, żeby osiągnąć konsensus, żeby się pogodzić. Bardzo miła atmosfera, nikt tam na nikogo nie wyjeżdża. Naprawdę inna kultura. Były konflikty, ale bez złośliwości, czasami ktoś wycieczkę zrobił – «a w Polsce to się nie przestrzega standardów» – ale nigdy nie odczuliśmy tego jako obrazy
; 

Kultura dialogu, w której ja jestem usytuowany, polega przede wszystkim na tym, że ludzie się słuchają nawzajem do samego końca, niezależnie od tego, czy są krytyczne uwagi, za każdym razem do końca. Po drugie miałem okazję skrytykowania działań niektórych (zagranicznych) członków naszego menedżmentu i te moje słowa były przyjmowane z godnością, bez komentarza, bez niepotrzebnego przerywania - «nie, nie masz racji, nie znasz się, co ty gadasz, kim ty jesteś» itd., tylko wysłuchano do końca i potem było szukanie rozwiązania, próba ustawienia się do tego. [Uznali], że coś jednak jest w tym nie tak, skoro ja tak mocno podkreślam. Tu wydają mi się zasadnicze różnice [w stosunku do naszej sytuacji]. Nawet między naszymi kolegami w związkach rzadko udaje się powiedzieć coś do końca, rzadko udaje się nawet wątek dokończyć, bo już przerywają - «nie, nie masz racji, ja to widzę inaczej». To jest zasadnicza sprawa, która nam nie pozwala dochodzić do pewnego rodzaju porozumień. Nam ciężko odróżnić problem od człowieka. Staram się, nawet jak ktoś jest ostry, nie traktować tego jako ataku personalnego, tylko koncentrować się na problemie. Widziałem, jak koledzy niemieccy ostro dyskutowali, krzyczeli na siebie, ożywiona dyskusja. U nas po czymś takim, to by z pół roku do siebie się nie odzywali, a tam kończy się spotkanie, podchodzą do siebie, klepią się, razem idą na piwo. Brak tego nam przeszkadza, u nas jakieś urazy, anse. Trzeba patrzeć na interes własny, ale uwzględniając również interes drugiego. Trzeba też dać drugiej stronie wyjść z twarzą. U nas emocje biorą górę
. 


Lider szczebla centralnego OPZZ potwierdzał te spostrzeżenia podczas rozmowy przeprowadzonej pod koniec 2008 roku. Zwracał uwagę na dobre warunki funkcjonowania związków zawodowych i na tworzony przez zarządy klimatu współpracy zarówno w relacjach z samymi zarządami, jak i między związkami.


Obserwacje te należy traktować ostrożnie, wymagają dodatkowych badań na większej próbie przedsiębiorstw, jednak można już obecnie sformułować wniosek, że w korporacjach europejskich, działających w Polsce dokonuje się reinstytucjonalizacja czy reinterpretacja instytucji związków – pluralizm traci nie tylko swój wymiar konfliktowy, lecz także partykularny.  

Rady Pracowników

W marcu 2002 roku Parlament Unii Europejskiej i Rada Unii Europejskiej przyjęły ramową dyrektywę (2002/14 WE) dotyczącą informacji i konsultacji pracow​ników we Wspólnocie Europejskiej. Jak pisał Jerzy Wratny, regulacja ta kształtowała się przez wiele lat. Rozpoczęto od określenia roli przedstawicieli pracowników w proce​du​rach zwolnień grupowych, w następnym okresie przyjęto zasady partycypacji w ponadna​rodowych przedsiębiorstwach, koncernach, spółkach i spółdzielniach. „Osobne miejsce w rodzinie «dyrektyw partycypacyjnych» zajmuje (...) dyrektywa nr 2002/14 (...) jest to instru​ment prawa wspólnotowego, wyznaczający w sposób całościowy standardy uczest​nictwa pracowników w krajowych [a nie o zasięgu wspólnotowym] zakładach pracy”
.


Pojawienie się instytucji służącej informowaniu i konsultowaniu wymagało ułożenia relacji ze związkami zawodowymi. W Czechach i na Węgrzech wprowadzono dyrektywę wcześniej niż w Polsce. Rozwiązanie czeskie polegało na tym, że w zakładach, w których są związki zawodowe, im właśnie nadawana jest funkcja informowania i konsultowania, tam natomiast gdzie ich nie ma, wprowadzono osobną instytucję konsultowania i informowania. Za takim rozwiązaniem w Polsce opowiadało się w przeszłości wielu analityków i ona została ostatecznie przyjęta. Z kolei na Węgrzech przyjęto zasadę dualizmu: wprowadzono instytucję służącą informacji i konsultacji niezależnie od istnienia związków zawodowych.


W Polsce idea wprowadzenia instytucji służącej informacji i konsultacji była traktowana niechętnie zarówno przez organizacje pracodawców jak przez związki zawodowe. Podzielone związki zawodowe postrzegały ją jako konkurenta i/lub potencjalne źródło konfliktów. Zdaniem znanego eksperta OPZZ i dziennikarza związkowego „powołanie instytucji rad pracowników zostało wymuszone na polskich władzach, ustawodawczej i wykonawczej, przez wymogi Unii Europejskiej. Prawdę powiedziawszy ani władze, ani też strony zinstytucjonalizowanego społecznego dialogu nie wykazywały, mówiąc eufemistycznie, nadmiernego zapału do wprowadzenia w naszym kraju tej (...) formy reprezentacji pracowniczej (...)”. W innym miejscu pisał: „Związki zawodowe (...) w radach pracowników postrzegały zagrożenie dla swojej, i tak już mocno zmarginalizowanej, pozycji (...) Gdyby rady pracowników powołano w początkach lat dziewięćdziesiątych, gdy polskie związki zawodowe miały mocną pozycję i siłę, prawdopodobnie byłyby areną ostrej walki związkowej” 
. 


W 2004 roku, działając pod presja upływającego terminu implementacji dyrektywy, Ministerstwo Gospodarki i Pracy przystąpiono do projektowania ustawy. W trakcie prac nad projektem ustawy strona rządowa oficjalnie nie konsultowała koncepcji ze związkami zawodowymi i organizacjami pracodawców.

Wyjściowy projekt ówczesnego Ministerstwa Gospodarki i Pracy można ocenić jako próbę wykorzystania dyrektywy do wprowadzenia rozwiązania istotnie przekształcającego stosunki pracy na poziomie przedsiębiorstwa. Zaproponowano wariant węgierski – zorganizowanie w zakładach pracy zatrudniających od 20 osób instytucję rady pracowników, która będą miały status pod kilkoma względami porównywalny ze związkami zawodowymi. Osoby pełniące funkcje w radzie miały cieszyć się takimi samymi przywilejami ochronnymi jak elita związków zawodowych
. Ponadto wiele wskazywało, że intencją projektu było, aby rada miała faktyczny wpływ na pewne procedury. Zgodnie z konstytucją stroną zbiorowych układów pracy ze strony pracowników może być jedynie związek zawodowy, jednak konstytucja milczy o regulaminach (wynagrodzeń, czasu pracy) i one właśnie mogłyby stać się w przyszłości przedmiotem negocjacji z radami. Projektodawcy zakładali jednak, że związki zawodowe będą pełnić kluczową rolę przy wyłanianiu kandydatów do rad, nawet w tych przedsiębiorstwach, w których nie było lokalnych organizacji związkowych 

Tak więc rada, pochodząca z wyborów powszechnych, której członkowie mieli być chronieni podobnie jak liderzy związków, wyposażona w prawo do konsultowania (a w przyszłości negocjowania regulaminów) miała zachować pewną wieź ze związkami zawodowymi, jednak miała mieć znacznie silniejszą legitymację od tych ostatnich, gdyż byłaby wybierana przez ogół pracowników. Rządowy projekt wymagał od związków zmiany sposobów działania, zabiegania o zdobycie wpływów w radach, co w przypadku konfliktowego pluralizmu mogło prowadzić do marginalizacji związków zawodowych. 

Pod koniec 2005 roku projekt rządowy został opracowany i uzyskał rekomendację Komitetu Rady Ministrów, lecz nie był zaakceptowany przez partnerów społecznych w Trójstronnej Komisji (ani przez związki zawodowe ani przez organizacje pracodawców, za wyjątkiem Konfederacji Pracodawców Polskich)
. Projekt został odczytany przez elity związków zawodowych jako zagrożenie. Komentarz cytowanego już eksperta i dziennikarza związkowego był następujący: „trudno się dziwić działaczom związkowym, którym doświadczenie wskazuje, że każda zmiana w prawodawstwie, wprowadzana przez kolejne rządy, bez względu na to, czy nazywają siebie same lewicowymi czy prawicowymi, ogranicza ich obszar działania, często są oszukiwani przez elity polityczne i podchodzą do każdej nowej propozycji jeśli nie z ogromna obawą to przynajmniej z dystansem”
.


Komisja Krajowa „Solidarności” uznała, że „podstawowym mankamentem jest powołanie odrębnego przedstawicielstwa pracowniczego realizującego prawa pracowników do informacji i konsultacji u pracodawców objętych zakresem działania związków zawodowych”. Komisja wymieniała dwa argumenty przeciwko przyjęciu dualnego modelu przedstawicielstwa pracowniczego: po pierwsze, zwiększy koszty ponoszone przez pracodawcę a po drugie, „stworzy warunki do powstawania konfliktów społecznych w zakładzie pracy”. Proponowano więc, aby ograniczyć zakresu stosowania przyszłej ustawy do tych pracodawców, u których brak związków zawodowych, zaś w przypadku zakładów uzwiązkowionych uznać, że istniejące związki realizują tę funkcję. Podkreślono równocześnie, że takie właśnie rozwiązanie zostało przyjęte w większości państw europejskich
.

Konfederacja Pracodawców Polskich (KPP), grupującą wiele dużych przedsię​biorstw publicznych, przyjęła zdanie przeciwne, a gdy odrzucono system dualny, zaskar​żyła ustawę do Trybunału Konstytucyjnego. Niektórzy menedżerowie należący do KPP mieli w swoich przedsiębiorstwach najbardziej rozwiniętą postać konfliktowego pluraliz​mu. W Kompanii Węglowej w maju 2008 roku było 63 tys. pracowników i 178 organizacji związkowych. Wiele z nich należało do jednej centrali, lecz zachowywało niezależność i z punktu widzenia zarządu musiały być traktowane jako osobne podmioty, bowiem często nie koordynowały swojej polityki. Zarządy tego typu form uznawały, że powstanie rady pracowników, wybieranej przez ogół, osłabi efekt pluralizmu, a nie wzmocni go, jak uważały związki zawodowe. 

Ogłoszenie propozycji rządowej spowodowało wzrost zainteresowania w kręgu partnerów społecznych problematyką partycypacyjną, zaczęły się też dyskusje w środowisku badaczy. Pojawił się między innymi projekt autorstwa Jerzego Wratnego, dotyczący parytetowego udziału reprezentacji załóg w radach pracowniczych zakładów uzwiązkowionych. Zgodnie z nim wystawiane byłyby równolegle listy związkowe i listy wysunięte przez pracowników nie należących do związków, zaś w składzie rady znaleźliby się reprezentanci obydwu grup w proporcjach odpowiadających stosunkowi związkowców do niezwiązkowców. Rozwiązanie to obniżyłoby wprawdzie rolę związków (wśród pracowników przeciętnego polskiego uzwiązkowionego przedsię​biorstwa związkowcy stanowią mniejszość) lecz dawałby wszystkim pracownikom równy dostęp do rady. Inna propozycja zakładała, że w uzwiązkowionych zakładach pracy listy kandydatów przygotowywałyby jedynie związki zawodowe (każdy związek miałby prawo do zgłaszania własnej listy lub powstałaby jedna lista związkowa, w przy​padku powołania wspólnej reprezentacji związków zawodowych). Radę obejmowałby ten związek, którego lista zdobyłaby najwięcej głosów lub najbardziej popularni kandydaci wspólni. Takie rozwiązanie mogłoby doprowadzić z czasem do integracji związków na poziomie zakładu lub wzmocnienia jednego związku kosztem innych. Mimo ryzyka konfliktów, korzyścią byłoby ograniczenie pluralizmu związkowego i tworzenie klimatu współodpowiedzialności związków za firmy. Były zgłaszane także propozycje całkowitej separacji rad od związków zawodowych, te ostatnie nie miałyby żadnego instytucjonalnego wpływu na rady, chociaż związkowcy na równych prawach z niezwiązkowcami mogliby stawać do wyborów. 

Propozycje te zakładały, że rady powinny być uwolnione od ryzyka uwikłania w konflikty, wnoszone potencjalnie przez związki zawodowe. Autorami ich byli nie tylko reprezentanci biznesu, lecz także przez osoby zajmujące się nowoczesnymi teoriami zarządzania, które uważały, że w polskich warunkach obecność związków zawodowych utrudnia a nie ułatwia partycypację pracowników w zarządzaniu na poziomie zakładów pracy. Tak więc konieczność implementacji dyrektywy i przygotowanie przez ówczesne Ministerstwo gospodarki i pracy projektu ustawy wpłynęło na wzmożenie zainteresowań stosunkami pracy na poziomie przedsiębiorstwa. 

Po odrzuceniu projektu rządowego w Trójstronnej Komisji, związki zawodowe i organizacje pracodawców postanowiły wspólnie przygotować projekt ustawy. Był to pierwszy przypadek od 1989 roku, aby związki zawodowe i organizacje pracodawców (z wyjątkiem Konfederacji Pracodawców Polskich) same opracowały projekt ważnej usta​wy, która bez poprawek poparł rząd i został przyjęty przez sejm 7 kwietnia 2006 roku. 

Praca nad projektem prowadzone były pospiesznie. Ekspert Komisji Krajowej „Solidarności” tak je komentował: „Mijały miesiąc. Wreszcie dość chaotyczne, odbywające się pod presją upływającego czasu działania doprowadziły do wypracowania przez związki zawodowe i organizacje pracodawców (za wyjątkiem jednej) własnego kompromisowego projektu. (...) Przygotowana w wielkim pośpiechu ustawa jest wciąż przedmiotem wielu wątpliwości natury prawnej”
. 

W marcu 2008 odbyła się konferencja, kończąca badania rad pracowników, finansowane przez Fundację im. Eberta
. Organizatorem konferencji był sekretariat metalowców „Solidarności” oraz dział zagraniczny Komisji Krajowej „Solidarności”. Na konferencji zostały przedstawione wyniki dużych badań rad pracowników, które na zlecenie Fundacji Eberta przeprowadziła firma konsultingowa Syndex (badaniami kierował Stephan Portet)

Portet dał taką konkluzję: ustawa jest kompromisem opartym na filozofii zgody między pracodawcami a pracownikami. Kompromis ten zakładał unikania zagrożeń z punktu widzenia obydwu stron. Pracodawcy chcieli unikać kosztów a związkowcy chcieli unikać konkurencji. W rezultacie powstała ustawa niezadowalająca dla obydwu stron. Trzeba dodać, że autorzy ustawy mieli świadomość jej niedoskonałości i z góry ustalili, że będą ją zmieniali. 


Nie wnikając w szczegóły raportu warto przytoczyć wskazane tam strony dodatnie i ujemne z punktu widzenia członków Rad. Rady były dobrze informowane w pewnych aspektach działalności firm, nieodpowiednio w innych. Do pierwszych należały takie kwestie, jak struktura zatrudnienia, bilans finansowy, rachunek zysków i strat, wartość i rozmiar produkcji, wykonanie planu produkcji, prognozy ekonomiczne zakładu. Natomiast rady nie uzyskiwały dostępu do planów restrukturyzacji zatrudnienia, wprowa​dzania nowych systemów organizacji pracy, zakupu konkurencyjnych przedsiębiorstw czy zmiany struktury głównych akcjonariuszy. Analizy wskazywały także na niedosta​teczne informowanie o wynikach finansowych firm, zwłaszcza wielozakładowych i transnarodowych (rzadko informowano o transferach kapitału między zagranicznymi spółkami-matkami a polskimi spółkami-córkami). 

Pojawiał się problem analizy otrzymanych informacji i wynajmowania przez rady ekspertów. Prawie wszyscy członkowie rad deklarowali, że pomoc ekspertów jest niezbędna, lecz tylko 11% rad dysponowało w ramach swoich budżetów stałymi środkami na finansowanie ekspertyz. Pozostałe korzystały z ekspertyz, jednak ich finansowanie nie było systematyczne i było uzależnione od woli pracodawcy: „brak finansowania ekspertyzy przez pracodawcę jest jednym z najczęściej kierowanych zarzutów względem ustawy przez przedstawicieli załóg”. 

W konkluzji raportu pisano: „wielu przedstawicieli pracowników i związkowców stwierdza, że zmienili zdanie na temat rad pracowników. Początkowo, zwłaszcza podczas negocjowania kształtu ustawy, podzielali oni dość powszechnie bardzo negatywna opinię. Obecnie oceniają pozytywnie możliwości, które daje im rada pracowników, a krytykę wysuwają względem rzeczywistych warunków realizacji prawa do informacji”. 

Z wyrywkowych (niereprezentacyjnych) obserwacji, jakie miał okazję prowadzić nasz zespół w roku 2006, w czasie badań Europejskich Rad Zakladowych, wynikało, że rady pracowników działały najbardziej skutecznie w tych przedsiębiorstwach, w których dominował jeden związek zawodowy i miał on na tyle silny autorytet wśród pracowników, że do rad wybierano osoby rekomendowane przez związki. W takiej sytuacji instytucja rady wzmacniała związki zawodowe i czyniła z nich bardziej profesjonalnego partnera zarządu. Z badań wynikało także, iż rady najsłabsze, mierząc to podpisywanymi porozumieniami, były w tych przedsiębiorstwach, w których powołano je bez udziału związków zawodowych i w ich składzie brak członków związków zawodowych. 

Związkowa wizja społeczno-gospodarcza i problem deficytu ekspertyz 

W związkach zawodowych obecna jest myśl programowa, którą można wyczytać z oficjalnych statutów i z dokumentów, przyjmowanych na zjazdach i kongresach „Solidarności”, OPZZ i Forum Związków Zawodowych, a także w prasie związkowej, w „Tygodniku Solidarność” i „Nowym Przeglądzie Tygodniowym”. Myśl programowa jest także rozwijana w centralach, które nie są reprezentatywne i nie uczestniczą w dialogu społecznym – tu szczególnie wyraźnie zaznacza się lewicowy i zdecydowanie antykapitalistyczny program „Sierpnia 80”, który ma także swój tygodnik. 


Związki OPZZ miały ustalony zbiór zasad programowych już od czasu przełomu ustrojowego. Zdefiniowały swoją pozycje w tradycyjnych dla lewicy kategoriach kla​sowych i głosiły, że będą broniły interesów pracowników przed nową klasą pracodaw​ców. „Solidarność” natomiast długo miała wewnętrzny problem ze zdefiniowaniem swo​jego miejsca w stosunku do nowego ustroju. Celem związku było zbudowanie w Polsce takiego ładu rynkowo-kapitalistycznego, w którym znaleźliby swoje miejsce i pracownicy i pracodawcy, zaś ustrój miałby cechy neokorporacyjne, solidarystyczne. 

Podczas gdy OPZZ od samego początku pojawienia się polskiego „nieopierzonego kapitaliz​mu” lokowało się w opozycji wobec prywatnych posiadaczy środków produkcji, to „Solidarność” aktywnie włączyła się w proces wspomagania środowisk pracodawców.

Ideą części elit „Solidarności” było powszechne uwłaszczenie, które pozwoliłoby większo​ści Polaków stać się drobnymi posiadaczami, członkami ekonomicznej klasy średniej. Związek korzystał z niektórych wątków społecznej doktryny Kościoła Rzymsko-Katolickiego, a zwłaszcza encyklik Jana Pawła II z zasadniczą dla świata pracy Laborem Exersens. Jest ona napisana przystępnym językiem i pomimo, że nie daje wskazówek, które możnaby stosować bezpośrednio w praktyce społecznej, jednak jej dyrektywy są sformułowane jasno. Jan Paweł II dostarcza argumentu przeciwko traktowaniu pracy jako towaru rynkowego a człowieka jako narzędzia produkcji. W encyklice podkreślana jest zasada pierwszeństwa pracy przed kapitałem, mocno akcentuje się, że płaca ma być sprawiedliwa i sprawiedliwy ma być ustrój społeczno-ekonomiczny. Encyklika zawiera też definicję sprawiedliwej płacy: „za sprawiedliwą płacę, gdy chodzi o dorosłego pracownika obarczonego odpowiedzialnością za rodzinę, przyjmuje się taką, która wystarcza na założenie i godziwe utrzymanie rodziny oraz na zabezpieczenie jej przyszłości”. Papież wyznaczał również miejsce związkom zawodowym. Pisał, że nie muszą być „wykładnikiem walki klas”, ich walka, włącznie ze strajkami, nie powinna być walką przeciwko innym lecz powinna być traktowana jako „normalne staranie o właściwe dobro”. Oczywiście pojęcie „sprawiedliwej płacy” i „sprawiedliwego ustroju” mogą być bardzo różnie rozumiane, biorąc jednak pod uwagę całość Laborem Exercens trudno było je pogodzić z dużymi rozpiętościami zarobków lub z płacą poniżej minimum socjalnego. Ponadto Jan Paweł II kładł nacisk na rozwiązania neokorporacyjne, na dialog z pracodawcami dla poszukiwania dobra wspólnego, co często podkreślają komentatorzy związani z „Solidarnością” i liderzy związkowi
. Oto wypowiedź lidera wyższego szczebla „Solidarności” dotycząca debat z pracodawcami na temat egalitaryzmu (2008): Tezy pracodawców są (...) głęboko sprzeczne z pewnymi niezależnymi statystykami. Główna teza – szybciej się rozwijajmy pod warunkiem, że zgodzimy się na większe rozwarstwienie. To jest teza dramatyczna zupełnie, dlatego, że wszystkie umowy społeczne w Europie (...) zakładają właśnie zgodę wszystkich partnerów społecznych na zmniejszanie rozwarstwienia a nie zwiększanie. Tam rozwój jest równolegle traktowany ze zmniejszaniem rozwarstwienia, za czym idzie poszerzanie klasy średniej, tych którzy partycypują we wzroście gospodarczym.  

Mimo utrzymywania się głębokich różnic ideologicznych i politycznych, a także konfliktowego pluralizmu, poglądy gospodarcze (wizje gospodarki dobrze urządzonej) przestały dzielić związki. Było tak, mimo, że „Solidarność” oficjalnie opowiadała się za klasowym solidaryzmem i doktryną społeczną Kościoła a OPZZ i związki, wyrastające z pnia „Solidarności” nawiązywały do ideologii lewicowej i konfliktu klas (Forum Związków Zawodowych stara się być organizacją czysto tradeunionistyczną, nie ideologiczną).


Związki zawodowe dążą do podnoszenia płac, zarówno poziomu płacy minimalnej jak wskaźników wzrostu wynagrodzeń w sektorze przedsiębiorstw i w „budżetówce”. Ustalanie tych wskaźników należy do kompetencji Trójstronnej Komisji ds. społeczno-gospodarczych, w której zasiadają przedstawiciele związków zawodowych, organizacji pracodawców i rządu. Propozycja Komisji wymaga jednak zgody wszystkich trzech stron: związków, organizacji pracodawców i rządu, inaczej rząd wprowadza w życie swoje rozwiązanie. Przez cała dekadę nie udawało się uzyskać w tej materii zgody. Poza jednym przypadkiem partnerzy podzielili się na dwa bloki: związkowcy odrzucali propozycje rządowe, niekiedy licytując między sobą wysokość proponowanych podwyżek, natomiast strona pracodawców programowo popierała propozycje rządowe. Pracodawcy opowiadali się za ograniczaniem wzrostu płac, zgodnie z ogólną monetarystyczną polityka gospodarczą, zorientowaną na ograniczanie inflacji, natomiast strona związkowa przyjmowała programowo zasadę, że rozwój gospodarczy jest funkcją popytu wewnętrznego, stąd podwyższanie płac powinno być traktowane jako czynnik rozwojowy. Spory na ten temat zaostrzyły się wraz z obniżeniem się po 2004 roku stopy bezrobocia i wzrostem gospodarczym.


Jak już wspomnieliśmy w pierwszej części pracy, odejście od polityki keynesowskiej nie oznaczało w Europie Zachodniej zahamowania interwencji stymulujących popyt, pojawił się natomiast w tym względzie problem elastycznej polityki, wymagającej wysokiego profesjonalizmu. Przytoczymy w tym kontekście uwagę Grzegorza Kołodki, dwukrotnego praktycznego kierownika polskiej gospodarki, który postawił pytanie następująco: „kiedy dodatkowy popyt ciągnie produkcję w górę, a jeśli tak, to pod jakimi warunkami? Kiedy jego przyrost daje pozytywne efekty podażowe, a kiedy negatywne następstwa inflacyjne?”
. Odpowiedział, że rozbieżne oczekiwania obydwu stron (masy konsumentów i elity przedsiębiorców) należy sprowadzić na realistyczny grunt tzn. skonfrontować z realną sytuacją budżetu, układem czynników podażowych i popytowych i przy uwzględnieniu realiów społecznych wypracować „twórczy kompromis”. Kołodko uważał, że kompromis taki może realizować państwo, które „musi dbać, podobnie jak przedsiębiorca, o reprodukcję kapitału, z tym, że przedsiębiorca ma krótsza niż państwo perspektywę czasową i węższy horyzont społeczny”, w rezultacie pojawiają się między nimi odmienne preferencje. Proces wzrostu produkcji, a tym bardziej rozwoju społeczno-gospodarczego jest bardzo skomplikowany, „zależy bowiem zarówno (i w tym samym czasie) od czynników podażowych, jak i popytowych, od wielkości oraz struktury transferów kapitałowych i socjalnych, od wydatków przedsiębiorców prywatnych i budżetu państwa, od charakteru oczekiwań konsumentów i inwestorów, od popytu zewnętrznego i wewnętrznego, od krańcowych skłonności do konsumpcji i oszczędzania rozmaitych grup społeczno-zawodowych i dochodowych”. Sam on swoja politykę charakteryzował następująco: „część strumienia (większa) trafiła na rynek jako dodatkowy popyt konsumpcyjny sektora gospodarstw domowych (...). (...) dało to jednorazowy impuls do zwiększania produkcji (...). Część strumienia (mniejsza) trafiła na rynek dóbr inwestycyjnych zwiększając moce wytwórcze. To z kolei dało bardziej długofalowy efekt wzrostowy. Niewątpliwie jakaś część także poszła na dodatkowy import konsumpcyjny, ale była to część niewielka”
.


Organizacje pracodawców i związki zawodowe nie są w polskich warunkach przygotowane do profesjonalnej dyskusji na ten temat
 – ani ze sobą wzajemnie ani i z rządem – nie ma więc realnych podstaw do rzetelnego dialogu wokół tego zagadnienia. Można to uznać za jedną z podstawowych słabości związków zawodowych – zostają dopuszczone do rozmów o bardzo złożonej materii makroekonomicznej a nie są w stanie zorganizować zespołu ekspertów, którzy mogliby stać się partnerami w dyskusji o wskaźnikach makroekonomicznych. Negocjatorzy związkowi są w rezultacie zdani na doradztwo przypadkowe, lub swego rodzaju majsterkowanie. Tego typu działanie ma też swoje dodatnie strony: związki zawodowe nie muszą liczyć się z ograniczeniami, które mogłyby wynikać z fachowej ekspertyzy ich własnych doradców a strona rządowa i strona pracodawców uzyskują w gruncie rzeczy wolne ręce.   

Potrzeba posiadania rzetelnych analiz ekonomicznych, które mogłyby służyć wszystkim partnerom, była w trakcie naszych badań z 2007 i 2008 roku deklarowana przez rozmówców reprezentujących różne organizacje. 

Potrzebna jest jednak uwaga zmiękczająca pesymistyczny wydźwięk powyższej tezy. Organizacje pracodawców i związki zawodowe spotykały się bilateralnie w różnych konfiguracjach (rozpoczęło się od negocjacji między OPZZ i PKPP pod koniec lat dziewięćdziesiątych) i starały się, między innymi, opracować wspólną diagnozę sytuacji. O ile wiadomo, do takiej diagnozy dotychczas nie doszło, chociaż starania, jak można sądzić, były podejmowane z dobrą wolą. 

W „Solidarności” przywiązywana była duża waga do dobrego rozeznania stanu opinii publicznej oraz nastrojów panujących wśród członków związku. Wiele informacji gromadziły duże regiony i niektóre sekretariaty. Skutecznie zabiegano o fundusze europejskie, z których finansowano różne projekty badawcze. W OPZZ omawiano w latach dziewięćdziesiątych koncepcje powołania uczelni związkowej, na kształt związkowych uniwersytetów istniejących w innych krajach. Uczelnia miałby właśnie być miejscem przygotowywania ekspertyz na potrzeby związku (projekt nie został zrealizowany). W OPZZ usłyszeliśmy w 2008 roku po raz pierwszy pomysł, aby jeden podmiot badawczy gromadził i przetwarzał informacje ekonomiczne zarówno dla związków zawodowych jak i dla pracodawców. Lider szczebla centralnego tej centrali tak to wyraził: nie powinniśmy wyważać otwartych drzwi, przyjąć modele wypracowane na szczeblu Unii Europejskiej. Mamy na przykład kłopoty z interpretacją danych ekonomicznych, każdy wyciąga jakiś swój kawałek, no to może spróbujmy usiąść wszyscy i zrobić analizę, którą wszyscy uznamy za wiarygodną, bo bez tego nam się dość ciężko rozmawia no bo nie mamy do siebie zaufania, a nie mamy zaufania do mamy dowody na to, nie ukrywam. Mówiąc o doświadczeniach europejskich rozmówca miał na myśli tekst wspólnej diagnozy, opracowanej na szczeblu europejskim przez europejskie konfederacje związków zawodowych i pracodawców. Diagnoza ta została przetłumaczona i wydana staraniem OPZZ. 



Kolejną kwestią są rozpiętości płac. Elity naszych związków reprezentatywnych („Solidarności” OPZZ i Forum ZZ) mocno akcentowały konieczność ograniczania nadmiernych nierówności a jednocześnie deklarowały niechęć do skrajnego egalitaryzmu, do „unirawniłowki”. Ich poglądy mogą być określone jako umiarkowanie egalitarne.

Stanowiska stron można wyjaśnić odwołując się do interesów członków związków i organizacji: dla związkowców korzystny jest regulowany, a więc możliwie sztywny rynek pracy, natomiast pracodawcy muszą wykorzystywać stale chwiejną koniunkturę gospodarczą, stąd popierają elastyczny rynek pracy. Trzeba też pamiętać o wynikach analiz socjologicznych (w tym także analiz prowadzonych przez nasz zespół), które wskazują na bardzo wysoki poziom poparcia zasad egalitarnych w środowisku pracowniczym. 

Argument, jaki związki posiadają w stosunku do pracodawców wiąże się z pewnym dysonansem w stosunku do sektora publicznego: z jednej strony pracodawcy postulują utrzymywanie zasady ustawowego ograniczania wskaźnika wzrostu wynagrodzeń w przypadku pracowników najemnych, z drugiej zaś likwidacji ustawowych ograniczeń wzrostu wynagrodzeń zarządów tych przedsiębiorstw (likwidacji tzw. ustawy kominowej). W tym drugim przypadku wskazuje się, że zasada ogranicza dopływ do tego sektora najlepszych menedżerów. Na taką tezę związki odpowiadają, że na stanowiska menedżerów spółek publicznych trafiają niekiedy osoby z politycznego nadania, które nie są dobrymi menedżerami. Mimo tego zastrzeżenia związki deklarują zgodę, jednak pod warunkiem równoczesnej likwidacji ograniczeń wzrostu płac pracowników najemnych, w tym zatrudnionych w „budżetówce”. To z kolei, jak dowodzi rząd, mogłoby prowadzić do inflacji, do eksternalizacji kosztów układów zbiorowych (zgodnie z modelem Calmforsa-Driffilla).

A oto jak strona związkowa argumentuje potrzebę ograniczania nierówności. Lider szczebla centralnego „Solidarności” mówił w 2008 roku: poglądy organizacji pracodawców (mówiące, że rozwojowi gospodarczemu towarzyszy zwiększenie nierówności społecznych) zderzają się z niezależnymi statystykami. Ich główna teza to że będziemy się szybciej rozwijali jeżeli zgodzimy się na większe rozwarstwienie. To jest teza dramatyczna zupełnie, dlatego że wszystkie umowy społeczne jakie ja znam w Europie: Irlandia, Hiszpania, Włochy zakładają właśnie zgodę wszystkich partnerów społecznych na zmniejszenie rozwarstwienia a nie zwiększanie. Czyli tam rozwój jest równolegle traktowany ze zmniejszaniem rozwarstwienia, za czym idzie zwiększanie poszerzanie klasy średniej, tych, którzy partycypują we wzroście gospodarczym. Lider szczebla centralnego OPZZ tak skomentował problemy „kominówki”: jeśli znieść ograniczenia pensji dyrektorskich i „kominówkę”, to my nie mówimy nie, ale trzeba należały tak samo znieść ograniczenia wzrostu płac pozostałych grup pracowników. A poza tym, jeżeli płace dyrektorskie miałyby zostać uwolnione, a więc szybko by zaczęły wzrosnąć, to powinny być wyłączone ze statystyk wyliczających średnie płace. Z tego co do nas dochodzi to już dzisiaj zdarzają się takie zakłady, w których kilkadziesiąt, nawet trzydzieści procent funduszu płac zabierają dyrektorzy i ich różni zastępcy. 


Gdy prowadziliśmy rozmowy w 2008 roku, lider szczebla centralnego OPZZ wskazał nam artykuł, który został uznany za trafny wyraz poglądu OPZZ na zróżnicowanie płac (autor artykułu został zaproszony do grona ekspertów związku): „hasłem (lewicy) pozostaje: sprawiedliwość społeczna równa się rozwój i dobrobyt. Nie jest prawdą, że w kapitalizmie rozwój gospodarczy musi się wiązać nierozerwalnie z pogłębieniem nierówności w dochodach, zatem z większa niesprawiedliwością społeczną. Twierdzenie to, sformułowane przez Simona Kuznetsa, obowiązywało przez ponad pół wieku, od czasu, gdy w 1955 r. uznano je w USA za prawo ekonomiczne. Było to ważne narzędzie walki kapitału ze związkami zawodowymi, ograniczające żądania płacowe jakoby w interesie rozwoju gospodarczego. Pod koniec ubiegłego stulecia to pseudoprawo zostało jednak odrzucone, okazało się bowiem, że w wielu krajach zamiast hasła: rozwój versus równość zastosowano zasadę: równość i rozwój, co oznaczało, iż nie trzeba wybierać między sprawiedliwością społeczną a efektywnością i rozwojem gospodarczym”
.


Kilka razy zanotowaliśmy wypowiedzi związkowców, którzy zapamiętali argumenty ekonomistów, iż wysokie opodatkowanie sektora prywatnego spowoduje, że polscy prywatni przedsiębiorcy przeniosą swoje przedsiębiorstwa do „rajów podatkowych”. Ta argumenty były odczytywane jako dowód na nierzetelność klasy przedsiębiorców: w przypadku właścicieli firm uznaje się za normalne, że będą okradali kraj z podatków, a nam się każe zaciskać pasa. 

Związki zawodowe w badaniach CBOS 1980-2008

Celem tego rozdziału jest przedstawienie dynamiki przynależności do związków zawodowych w latach 1980-2008 oraz zmian struktury członkostwa głównych central związkowych. Badania obejmują więc przynajmniej trzy okresy historyczne: czas reform w 1980-81, stan wojenny i schyłkowy komunizm oraz III RP. Przedstawiono dane porównywalne dla tych przedziałów czasowych. 


Przynależność do związków zawodowych oszacowana jest na podstawie sondaży opinii publicznej przeprowadzonych w latach 1983-2008 przez Centrum Badania Opinii Społecznej. CBOS od początku działalności specjalizowało się w prowadzeniu ilościowych badań opinii publicznej. Wyniki tych badań są w pełni porównywalne – porównanie odpowiedzi na identyczne pytania w różnych punktach w czasie pozwala określić zmiany zjawiska w czasie. 


Podstawą analizy jest pytanie o przynależność do związków zawodowych. W większości przypadków były to dwa pytania zamknięte: respondenci mówili, czy należą do związku, a jeżeli odpowiadali „tak”, wybierali odpowiedzi (związek, do którego należą) z listy. W jednym przypadku (pomiar z 1990 roku) zadano pytanie otwarte: respondenci sami określali, do jakiego związku należą. 


Celem było przedstawienie długofalowego trendu wyznaczonego regularnymi, corocznymi pomiarami. Nie dla każdego roku dostępne są dane - nie istnieją dla lat 1997 i 1998. Dla roku 1989 wybrano kilka pomiarów ze względu na dynamicznie się wtedy zmieniającą sytuację. Członkostwo w związkach zawodowych w latach 1980-81 oszacowano na podstawie pytania retrospektywnego zadanego w 1984 roku. 


Członkostwo w związkach podawane jest w odsetkach dorosłej ludności (a nie pracowników ogółem czy też pracowników najemnych). Kryteria przynależności do związków zmieniały się. Do związków zawodowych mogą należeć emeryci, a także bezrobotni, celowe jest więc obranie ogółu dorosłych jako punktu odniesienia w celu przeprowadzenia znaczących porównań. Dodać także należy, że zgodnie z konwencją przyjętą w CBOS dane są podawane w pełnych procentach, co w przypadku pomiaru związków zawodowych jest istotnym ograniczeniem.


W części dotyczącej struktury przynależności do organizacji związkowych przed​stawiono odsetek członków związków w grupach wyróżnionych ze względu na cechy społeczno-demograficzne. O ile było to możliwe, cechy te zostały ujednolicone dla róż​nych pomiarów, aby umożliwić porównanie w czasie. Nie zawsze było to możliwe ze wzglę​du na pojawienie się nowych istotnych kategorii społeczno-gospodarczych po 1989 roku. 

Należy zaznaczyć, że próba we wszystkich omawianych badaniach reprezen​tatywna jest dla ogółu dorosłych mieszkańców Polski. Analiza zależności pomiędzy dwoma zmiennymi pozwala stwierdzić, czy są one istotne, czy też nie, natomiast nie pozwala na określenie rozkładów w podgrupach wyróżnionych ze względu na cechy zawodowe lub demograficzne. Rozkłady w podgrupach mają więc charakter orientacyjny i służą jedynie ilustracji zależności dwuzmiennowych.


Liczebność próby w każdym przypadku wynosiła minimum 1000 respondentów. 

Dynamika przynależności do związków w latach 1980-2008 


Historię najnowszą związków zawodowych podzielono na cztery okresy wyznaczone przez kluczowe wydarzenia historyczne. Każdy z nich charakteryzował się innymi warunkami społeczno-gospodarczymi i ograniczeniami politycznymi. Pierwszy okres to lata 1980-81, okres działanie „pierwszej Solidarności”. Drugi wyróżniony przedział to czas schyłkowego komunizmu po stanie wojennym, czyli lata 1984-89. Jako osobny przedział wyróżniono moment przełomu ustrojowego – lata 1989-90. Wreszcie czwarty etap, czyli nowy ład gospodarczy, to lata 1991-2008. 

Członkostwo w związkach zawodowych za czasów „pierwszej Solidarności”


Oszacowanie członkostwa w związkach zawodowych za czasów „pierwszej Solidarności” jest o tyle trudne, że opiera się na deklaracjach retrospektywnych. Pomiar, na podstawie którego próbujemy ustalić liczebność związków przed wprowadzeniem stanu wojennego przeprowadzono w październiku 1984.


W 1984 roku 28% dorosłych twierdziło, że przed wprowadzeniem stanu wojennego należeli do NSZZ „Solidarność”. Jeżeli wziąć pod uwagę dane GUS dotyczące ludności dorosłej Polski w roku 1984 można przyjąć, że 1% ludności dorosłej oznaczało w przybliżeniu 260 tys. osób. Znaczy to, że do „Solidarności” należało – według własnych deklaracji z 1984 roku – ok. 7,3 mln. ludzi. Biorąc pod uwagę błąd pomiaru, jakim obarczone jest badanie, można stwierdzić, że było ich od 6,6 mln. do 8 mln. Możliwe, że było ich więcej, ponieważ niektórzy mogli o swoim członkostwie zapomnieć, bądź też ukrywać je przed ankieterem. W tym czasie „Solidarność” działała nielegalnie. i – choć pytanie dotyczyło okresu wcześniejszego – trzeba przypuszczać, że niechęć ówczesnych władz do tego związku mogła zniechęcić niektórych do ujawniania dawnej przynależności.

 Do związków branżowych należało – według własnych deklaracji – 22%, czyli ok. 5,7 mln. Polaków. Wydaje się, że liczba ta może być zawyżona o tyle, że uwzględ​niać może członków dawnych związków zgrupowanych w CRZZ. W retrospektywnych deklaracjach respondenci mogli pomylić okres sprzed 1980 i po 1980, zwłaszcza, że związki te dziedziczyły struktury.

Do innych związków (tzw. związków autonomicznych) należało 3% dorosłych. Liczyły one ok. 0,75 mln. członków.


Przed wprowadzeniem stanu wojennego do związków zawodowych należało ogółem blisko dwie trzecie (65%) pracowników najemnych.

Tabela 4. Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych przed 13.12.1981. Badania CBOS, październik 1984

	Pomiar retrospektywny z października 1984
	W procentach

dorosłej ludności

	Ogółem do związków należało bezpośrednio przed wprowadzeniem stanu wojennego
	53

	w tym

	· Do NSZZ „Solidarność”
	28

	· Do związków branżowych
	22

	· Do innych związków
	3


Liczebność związków zawodowych w latach 1984-1989


Po wprowadzeniu stanu wojennego zdelegalizowano NSZZ „Solidarność” a no​we, branżowe związki zawodowe zrzeszono w OPZZ na kongresie w Bytomiu w 1984 r. W tym czasie wszystkie legalnie działające związki skupione były w OPZZ, jednak działały także podziemne struktury „Solidarności”. 


W roku 1984 w związkach zawodowych było łącznie 20% dorosłych W ciągu następnych trzech lat wielkość tej grupy nieznacznie wzrosła. Uśredniając, można stwierdzić, że w drugiej połowie lat dziewięćdziesiątych do związków zawodowych należała więcej niż jedna piąta dorosłych Polaków. Jeżeli przeliczyć te odsetki na liczbę ludzi, członkostwo deklarowało ok. 6 mln. osób. Do związków należało ok. dwóch piątych (38%) zatrudnionych. 

Tabela 5.  Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych w badaniach CBOS w latach 1984-1989

	
	Wskazania respondentów według terminów badań

	Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych w latach 1984-1989 
	XII 1984
	XII 1985
	XII 1986
	IX 1987
	VIII 1988
	I 1989

	
	w procentach dorosłej ludności

	Ogółem


	20
	20
	22
	24
	23
	22



W opisywanych badaniach opinii z lat osiemdziesiątych pytano ogólnie o przyna​leżność do związków zawodowych. Nie sposób precyzyjnie określić, ile osób należało do OPZZ, a ile działało w zdelegalizowanym związku, bądź też uważało, że nigdy się z „Solidarności” nie wypisali i w związku z tym ciągle do niej należą. Istnieją jednak pośrednie sposoby oszacowania proporcji tych grup respondentów.


W badaniu przeprowadzonym w czerwcu 1985 roku na próbie reprezentatywnej dla dorosłej ludności zapytano o przynależność do „nowych związków zawodowych”. Było to powszechnie wtedy stosowane sformułowanie pozwalające odróżnić OPZZ zarówno od „Solidarności”, jak i dawnych związków branżowych. Na tak zadane pytanie twierdząco odpowiedziało 14% dorosłych - 2% zadeklarowało się jako aktywiści, 12% jako bierni członkowie nowych związków zawodowych. W badaniach przeprowa​dzo​nych kilka miesięcy wcześniej i później, w którym zapytano o przynależność do związków zawodowych w ogóle, twierdząco odpowiedziało po około 20% dorosłych. 


W 2001 roku zadano pytanie retrospektywne o przynależność do związków zawodowych w okresie od 13.12.1981 do 1989 roku. Tego rodzaju oszacowanie jest mało precyzyjne, ponieważ po przeszło 12 latach niektórzy respondenci zapomnieli o dawnej przynależności, inni natomiast mogli pomylić okres „pierwszej Solidarności” z czasem późniejszym. Należy też wziąć poprawkę na prawdopodobne przeszacowanie człon​kostwa (nawet przybierającego formę biernej sympatii) w podziemnej „Solidar​ności” z racji przewartościowania jej roli historycznej w dominującym publicznym dyskursie. Nie mniej jednak odpowiedzi pozwalają określić liczebności przynajmniej świadomych członków, czyli tych, którzy po latach są w stanie przypomnieć sobie dawne afiliacje. Spośród osób mających w 1989 roku przynajmniej 18 lat 7% roku stwierdziło, że po wprowadzeniu stanu wojennego a przed zmianą ustroju należeli do podziemnej „Solidarności”, a 8% - że byli w OPZZ.


Trzecią metodą określenia proporcji tych grup respondentów jest uwzględnienie pomiaru z maja 1989, kiedy to zadano pytanie zarówno o przynależność do „Solidar​ności”, jak i OPZZ. W tym czasie rozpoczęło się już odbudowywanie struktur „Solidar​ności”, jednak był to sam początek tego procesu (wybory do Sejmu kontraktowego miały się odbyć za miesiąc) i można przypuszczać, że przynajmniej liczebność OPZZ była wtedy zbliżona do tej sprzed kilku miesięcy. W tym czasie 15% dorosłych deklarowało przynależność do OPZZ, 7% - do „Solidarności”


Biorąc pod uwagę te trzy grupy wskaźników można z dużym przybliżeniem oszacować członkostwo w OPZZ w drugiej połowie lat osiemdziesiątych na ok. 15% doro​słych, czyli ok. 4 mln. osób. Do podziemnych struktur „Solidarności” należało do ok. 7% dorosłych, czyli do 2 mln. ludzi. Oszacowanie liczebności struktur podziemnej „Solidarności” jest obarczone dużym błędem ze względu sposób kalkulacji i niejasności, co oznacza przynależność. Oznaczać może ona zarówno sympatię, jak i aktywną działalność. 

Związki zawodowe w czasie zmiany ustrojowej


Monopol OPZZ na (formalną) reprezentację interesów pracowniczych utrzymał się do pierwszej połowy 1989 roku. Przy Okrągłym Stole zadecydowano o relegalizacji „Solidarności” i umożliwiono funkcjonowanie w zakładzie pracy kilku związkom zawodowym. OPZZ utraciło wyłączne prawo reprezentowania federacji branżowych. W latach 1989-1990 liczebność głównych central związkowych uległa dramatycznym zmianom, choć nie zmieniła się ogólna liczba dorosłych należących do związków – było ich cały czas nieco więcej niż 20%. Jednak proporcje członków „Solidarności” i OPZZ uległy w tym czasie odwróceniu.

Już w maju 1989, czyli w momencie wznowienia oficjalnej działalności przez „Solidarność”, 7% dorosłych deklarowało, że są jej członkami. Do końca roku liczba ta podwoiła się - pod koniec 1989 roku było ich 15%. Odwrotne zjawisko zaszło w przy​padku związków zrzeszonych w OPZZ. W maju 1989 15% dorosłych deklarowało przy​należność. Przez następne pół roku centrala ta straciła znaczną ilość członków – w listo​padzie 1989 było ich 9%, cztery miesiące później – już tylko 6%. Tak więc jej liczebność mierzona deklaracjami zmniejszyła się ponad dwukrotnie w ciągu nieco ponad roku. 


Wyjaśnienie tych gwałtownych ruchów musi uwzględniać ówczesny polityczny kontekst. W latach osiemdziesiątych i potem w czasie przełomu ustrojowego „Solidarność” odgrywała wiele ról: oprócz związku zawodowego była też szerokim ruchem społecznym. W czasie wyborów w 1989 roku sytuacja skomplikowała się jeszcze bardziej, kiedy pod znakiem „Solidarności” występowały Komitety Obywatelskie będące siłą polityczną. Ta wieloraka tożsamość spowodowała zapewne, że jako członkowie „Solidarności” określali się często ludzie nie należący do jej organizacji zakładowych, lecz wspierający dążenia niepodległościowe bądź polityczne. 

Błyskawiczną utratę członków przez OPZZ można tłumaczyć można dwoma czynnikami. Prawdopodobnie ważniejszym było urealnienie członkostwa, odejście (zaprzestanie deklaracji) osób tylko nominalnie związanych z nim, traktujących przynależność jako konieczność wymuszoną przez kierownictwo, czy też korzystających tylko z dystrybuowanych przez nie przywilejów socjalnych. 


 Inną przyczyną zmniejszenia się liczebności OPZZ było występowanie federacji branżowych z tej struktury. Proces ten zaczął się już na początku 1990 roku. W tym czasie 1% dorosłych deklarowało przynależność do związków zawodowych (federacji lub zakładowych) innych niż „Solidarność” i związki w OPZZ. 

Tabela 6. Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych w badaniach CBOS w latach 1989-1990

	Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych
	Wskazania respondentów według terminów badań

	
	V 1989
	XI 1989
	III 1990**

	
	w procentach dorosłej ludności

	Ogółem*
	22
	24
	22

	w tym:
	
	
	

	· NSZZ „Solidarność”
	7
	15
	15

	· związki zrzeszone w OPZZ
	15
	9
	6

	· inne związki
	
	
	1


* Nie uwzględniono związków rolniczych. Członkostwo w związkach rolniczych: 

V 1989: Związek Kółek i Organizacji Rolniczych – 4%, „Solidarność” Rolników Indywidualnych – 1%; 

XI 1989: Związek Kółek i Organizacji Rolniczych – 3%, „Solidarność” Rolników Indywidualnych – 3%; 

III 1990: Związek Kółek i Organizacji Rolniczych – poniżej 1%, „Solidarność” Rolników Indywidualnych – 1%

**W marcu 1990 zadano pytanie otwarte – respondenci sami podawali organizacje, do których należą

 Liczebność związków w latach 1991-2008 


W latach 1990-2008 liczba członków organizacji związkowych zmniejszyła się ponad trzykrotnie. Na przełomie lat osiemdziesiątych i dziewięćdziesiątych 22-24% dorosłych deklarowało przynależność, czyli należało ogółem 5,9-6,5 mln. ludzi. W latach 1990-1995 liczba członków malała szybko osiągając poziom 11% w połowie lat dziewięćdziesiątych. W następnym okresie, czyli w latach 1995-1999 liczebność nie zmieniła się znacząco. Kolejny okres spadającego uzwiązkowienia to lata 1999-2001. W ostatnich trzech latach liczebność ustabilizowała się na niskim poziomie ok. 6-7% dorosłych. Do związków zawodowych należy poniżej 2 mln. ludzi. 

Tabela 7. Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych w latach w badaniach CBOS z lat 1990-2008

	
	Wskazania respondentów według terminów badań

	Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych
	III* 1990
	IV 1991
	VI 1992
	XII 1993
	III 1994
	IX 1995
	VI 1996
	III 1999
	V 2000
	VII 2001
	VII 2002
	X 2003
	IX 2004
	IX 2005
	II 2006
	XI 2007
	XII 2008

	
	w procentach dorosłej ludności

	Ogółem
	22
	19
	16
	10
	14
	11
	11
	11
	9
	8
	6
	8
	8
	9
	7
	6
	6

	w tym:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	· NSZZ „Solidarność”
	15
	10
	6
	5
	5
	6
	5
	5
	4
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	2

	· związki zrzeszone w OPZZ
	6
	6
	6
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	2
	2
	2
	2
	2
	1
	2
	1

	· związki zrzeszone w Forum Związków Zawodowych
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	1
	1
	1
	1
	1
	1

	· inne związki
	1
	3
	4
	2
	4
	2
	3
	3
	2
	3
	2
	2
	2
	3
	2
	2
	2


* W marcu 1990 zadano pytanie otwarte – respondenci sami podawali organizacje, do których należą


Odsetek członków „Solidarności” wśród ogółu dorosłych (na podstawie ich deklaracji) spadł z 15% (ok. 4 mln. ludzi) w 1990 i 10% (2,7 mln) w 1991 roku do 2% (ok. 540 tys.) w 2008.
Członkostwo bardzo spadło na samym początku lat dziewięćdziesiątych i ponow​nie w latach 1999-2001. Silny spadek deklarowanego członkostwa w latach 1990-1993 można tłumaczyć krystalizacją tożsamości „Solidarności” jako związku zawodowego. Jak wspomniano powyżej, w latach osiemdziesiątych „Solidarność” była jednocześnie związkiem zawodowym, ugrupowaniem politycznym, ruchem społecznym. Rozpad „obozu solidarnościowego” spowodował, że – choć powstały różne formacje post-solidarnościowe – od mniej więcej 1991 roku nie można już było „należeć do Solidarności”, jeżeli nie było się członkiem związku.


Utrata członków przez NSZZ „Solidarność” zbiegała się w czasie z rządami partii prawicowych. Wydaje się, że te dwie tendencje są ze sobą związane. „Solidarność” była przez całe lata dziewięćdziesiąte utożsamiana z politycznymi tworami, które firmowała swoim znakiem lub współtworzyła. Rządy kojarzone z „Solidarnością” utożsamiano z bolesnymi reformami gospodarczymi i systemowymi; wszelkie niedogodności, które pojawiły się po 1989 roku przypisywano w społeczeństwie właśnie „Solidarności”, zwykle nie rozróżniając rozmaitych organizacji, jakie posługiwały się jej znakiem. Niezadowolenie z działalności prawicowych rządów mogło przełożyć się na utratę członków przez związek, albo utrudniało nabór nowych członków. 


Do związków zrzeszonych w OPZZ na początku lat dziewięćdziesiątych należało 6% dorosłych. W pierwszej połowie lat dziewięćdziesiątych (lata 1990-1995) człon​kostwo spadło dwukrotnie, później się ustabilizowało. Przez ostatnie 9 lat zmiany są niewielkie. W latach 2001-2004 ok. 2% dorosłych deklarowały przynależność. Początek 2006 roku przyniósł oznaki dalszego zmniejszenia się OPZZ. Szacując liczebność członków OPZZ trzeba pamiętać, że w rzeczywistości może należeć do niego nieco więcej osób, niż w deklaracjach, bowiem niektórzy należący do federacji branżowych mogą nie zdawać sobie sprawy, że należą one do OPZZ. 


Do Forum Związków Zawodowych należało 1%, czyli ok. 0,3 mln. osób. Do innych związków (zakładowych, a także federacji nie należących do OPZZ ani FZZ) należało ok 2% dorosłych. 


Uzwiązkowienie pracowników najemnych spadło w latach 1980-2008 z 65% do 16%. 

Tabela 8

	Członkostwo w związkach zawodowych - odsetek pracowników najemnych

	1980
	1987
	1991
	2000
	2008

	

	65
	38
	28
	20
	16


Społeczno-zawodowa struktura związków zawodowych w latach 1980-1981


Liczebność związków zawodowych w Polsce systematycznie spada, jednak tendencja ta w odmiennym stopniu dotyka różnych grup pracowników. Staramy się opisać zróżnicowanie struktury członkostwa dla każdego okresu historycznego aby stwierdzić, jakie grupy stosunkowo trwale korzystają z prawa do zrzeszania się, które natomiast nie. 

Struktura związków przed 13.12.1981


Jak wcześniej wspomniano, liczebność i skład związków zawodowych działających w okresie „pierwszej Solidarności” oszacowane są na podstawie retrospektywnych deklaracji z października 1984 roku. Oszacowanie obarczone jest potencjalnym błędem płynącym z dwóch źródeł. Po pierwsze, możliwe, że krótko po stanie wojennym jakaś grupa ludzi systematycznie przemilczała przynależność do „Solidarności”, organizacji zdelegalizowanej. Po drugie, deklaracje dotyczące przyna​leż​ności do związków zawodowych odnosiły się do przeszłości – okresu sprzed ponad dwóch i pół roku. Wskazania dotyczące zawodu i miejsca zamieszkania dotyczyły aktualnej sytuacji respondenta. Nie można wykluczyć, że pewne grupy członków związ​ków z lat 1980-1981 mogły systematycznie w stanie wojennym zmieniać zawód czy też miejsce zamieszkania. Wydaje się, że zjawisko to nie zniekształciło danych w stopniu istotnym. 

NSZZ „Solidarność” w latach 1980-1981


Jeżeli rozpatrywać wykształcenie i związany z nim zawód, „Solidarność” w 1981 roku okazuje się silna właściwie wśród wszystkich pracowników najemnych i w każdej grupie wyróżnionej ze względu na wykształcenie. Osoby o wykształceniu zasadniczym zawodowym i średnim niemal jednakowo często należały do tego związku, z wyższym – tylko nieznacznie rzadziej. Wśród ludzi z wykształceniem podstawowym było ich mniej, co jednak tłumaczyć można faktem stosunkowo licznej obecności emerytów w tej podgrupie. 


Ponad jedna trzecia ogółu pracujących należała do „Solidarności”. Przynależność do związku była zbliżona właściwie we wszystkich grupach pracowników najemnych. Zarówno wśród robotników, jak i pracowników handlu i usług (tzw. pracowników fizyczno-umysłowych: sprzedawców, konduktorów, itp.) ponad jedna trzecia deklarowała przynależność. Więcej niż co trzeci z liczniejszych wtedy, niż obecnie pracowników biurowych ze średnim wykształceniem należał do „Solidarności”. Wśród elit, czyli pracow​ników umysłowych z wyższym wykształceniem oraz pracowników na kierow​niczym stanowisku członków „Solidarności” było nieznacznie mniej – ponad jedna czwarta. Ma to oczywisty związek z upolitycznieniem kierowniczych stanowisk: do „Solidarności” należał tylko co piąty członek PZPR. 


Niewielkie grupy rolników i prywatnych właścicieli (rzemieślników, ajentów, taksówkarzy) przyznawały, że były w „Solidarności”. Niektórzy z nich zapewne mają na myśli „Solidarność” Rolników Indywidualnych i rzemieślniczą. Nie można jednak wykluczyć, że część prywatnych właścicieli z 1984 roku to osoby, które zmieniły (zostały zmuszone zmienić) zawód z powodu przynależności do związku. 


Do „Solidarności” należeli ludzie młodzi: im wyższa grupa wiekowa, tym mniejsza jej część była w tym związku. Zdecydowana większość ludzi przyznających się do działalności w „Solidarności” miała w 1981 roku mniej niż 40 lat. 


„Solidarność” była mniej więcej jednakowo silna w dużych i średnich miastach, natomiast słabsza – w małych miastach i na wsi. 


Mężczyźni byli i są nieco częściej członkami związków niż kobiety. Różnica ta nie jest wielka, ale utrzymuje się systematycznie przez całe dwudziestopięciolecie. W roku 1981 mężczyzn było trochę więcej niż kobiet zarówno w NSZZ „Solidarność”, jak i w związkach branżowych.

Związki branżowe w latach 1980-1981 


W latach 1980-1981 struktura członkostwa związków branżowych i „Solidar​no​ści” była inna. Związki branżowe grupowały pracowników wyraźnie starszych, pracow​nicy umysłowi stanowili wśród ich członków znacznie większą część, niż w „Solidar​ności”. Związki te były relatywnie silne wśród niepracujących.


 Jeżeli porównać członkostwo w „Solidarności” i związkach branżowych w grupach zawodowych okaże się, że wśród pracowników umysłowych (zarówno ze średnim, jak i wyższym wykształceniem) i wśród osób na kierowniczych stanowiskach tyle samo ludzi należało do „NSZZ „Solidarność” i związków branżowych. Wśród robotników i osób zatrudnionych w handlu i usługach dysproporcje są wyraźne: robotnicy niemal dwukrotnie rzadziej byli członkami związków branżowych niż „Solidarności”. Emeryci, z drugiej strony, dwukrotnie częściej deklarowali przynależność do tych związków. Stosunkowo często też składali takie deklaracje osoby pracujące na własny rachunek, zarówno na roli, jak i poza rolnictwem. 


Członkowie związków branżowych byli znacznie starsi, niż osoby w „Solidarności”. O ile wśród ludzi mających w 1981 roku do 46 lat zdecydowanie więcej było członków „Solidarności”, to wśród starszych przeważały osoby w związkach branżowych. 


Inaczej niż w przypadku „Solidarności”, członkostwo w związkach branżowych nie było uzależnione od wielkości miasta. 

Tabela 9. Deklarowane członkostwo w związkach zawodowych przed 13.12.1981 (odsetek dorosłych). CBOS, październik 1984* 

	Cechy społeczno-demograficzne
	NSZZ „Solidarność”
	Związki branżowe
	Inne związki 
	Związkowcy ogółem

	Ogółem
	28
	22
	3
	53

	Mężczyźni
	31
	26
	2
	59

	Kobiety
	25
	20
	3
	48

	Wykształcenie

	Podstawowe
	22
	19
	2
	43

	Zasadnicze zawodowe
	35
	23
	1
	59

	Średnie
	32
	25
	3
	60

	Wyższe
	29
	26
	5
	60

	Grupa społeczno-zawodowa

	Pracujący ogółem
	35
	24
	3
	62

	Pracownicy najemni ogółem
	36
	26
	3
	65

	· Pracownicy umysłowi z wyższym wykształceniem, pracownicy na kierowniczym stanowisku
	28
	28
	6
	62

	· Pracownicy umysłowi ze średnim wykształceniem
	35
	34
	1
	70

	· Robotnicy
	39
	21
	3
	63

	· Pracownicy fizyczni lub fizyczno-umysłowi w handlu i usługach
	36
	23
	2
	61

	· Rzemieślnicy, ajenci, właściciele prywatnych zakładów
	12
	20
	2
	34

	· Rolnicy, robotnicy rolni
	6
	12
	1
	19

	Emeryci
	12
	26
	4
	42

	Wiek

	18-24 lata**
	
	
	
	 

	24-34
	40
	23
	4
	67

	35-42
	39
	28
	2
	69

	43-49
	38
	29
	2
	69

	50-59
	26
	30
	3
	59

	60-64
	16
	21
	3
	40

	65 i więcej
	9
	23
	5
	37

	Miejsce zamieszkania

	Wieś
	20
	19
	3
	42

	Miasto do 20 tys. mieszkańców
	27
	24
	1
	52

	Miasto 21-50 tys.
	35
	27
	0
	62

	Miasto 51-100 tys.
	38
	26
	3
	67

	Miasto 101-200 tys.
	39
	27
	2
	68

	Miasto powyżej 200 tys.
	34
	24
	3
	61

	PZPR

	Członkowie PZPR 
	19
	50
	4
	73


* Na podstawie retrospektywnych deklaracji z października 1984 roku

**Wskazania pominięto 

Związki zawodowe w latach osiemdziesiątych


W celu analizy struktury przynależności do związków w latach osiemdziesiątych posłużono się badaniem zrealizowanym w listopadzie 1987 roku. Był to okres względnej (jak się wkrótce okazało pozornej) stabilizacji politycznej i gospodarczej, do strajków w 1988 roku pozostało ponad pół roku. W tym czasie zdecydowana większość dorosłych (72%) pracowała. Większość zatrudniona była w „gospodarce uspołecznionej” (zakła​dach pracy państwowych lub spółdzielczych – 56% ogółu dorosłych), drugą dużą grupą byli pracujący w indywidualnych gospodarstwach rolnych (13%). Jedynie nieliczni byli pracownikami najemnymi w przedsiębiorstwach prywatnych bądź też prowadzili działal​ność zarobkową na własny rachunek (łącznie 3%), emeryci i renciści stanowili 18%. 


Do związków zawodowych w tym czasie należała blisko jedna czwarta dorosłych. Jak wcześniej wspomniano, część ludzi deklarujących przynależność (od jednej czwartej do jednej trzeciej) to nie członkowie OPZZ, jedynej wówczas legalnej centrali, lecz osoby należące do zdelegalizowanej „Solidarności”. 


Pod koniec lat osiemdziesiątych przynależność do związków była dość równo​miernie rozłożona w gałęziach gospodarki, a także w różnych kategoriach pracowników najemnych. Pojawiły się już jednak pierwsze oznaki tendencji, która nasiliła się w momencie przemian ustrojowych: istotnego osłabienia związków w usługach. 


W 1987 nie widać wielkich różnic w przynależności do związków w grupach wyróżnionych ze względu na wykształcenie. Nieco mniej niż jedna trzecia osób z wy​kształceniem zasadniczym zawodowym, średnim i wyższym deklarowała człon​kostwo. Członkowie związków zawodowych stanowili blisko połowę pracowników administra​cyjnych, biurowych, umysłowych niższego szczebla, urzędników. Silnie uzwiązkowieni byli robotnicy, nieco słabiej – pracownicy handlu i usług. Różnica ta może wynikać z lepszej organizacji związków w zakładach przemysłowych – w handlu i usługach mogło ich często nie być.


Blisko połowa członków PZPR należała, według własnych deklaracji, do związków. Członkowie związków branżowych sprzed 13.12.1981 jedynie nieznacznie częściej deklarowali przynależność niż osoby, które były wtedy w „Solidarności”. 

Tabela 10. Odsetki członków związków w kategoriach demograficznych, społeczno-zawodowych oraz przeszłe afiliacje. CBOS, listopad 1987 (%)

	Odsetek członków zawiązków w kategoriach

	Ogółem wśród dorosłych mieszkańców
	24

	Mężczyźni
	27

	Kobiety
	22

	Wykształcenie

	Podstawowe
	16

	Zasadnicze zawodowe
	30

	Średnie
	27

	Wyższe
	30

	Grupa społeczno-zawodowe

	Pracujący ogółem
	31

	Pracownicy najemni ogółem
	38

	· Kadra kierownicza, inteligencja, inżynierowie
	29

	· Pracownicy umysłowi średniego szczebla, pracownicy biurowi
	46

	· Robotnicy
	40

	· Pracownicy handlu i usług, technicy
	33

	· Prywatni właściciele poza rolnictwem
	4

	· Rolnicy, robotnicy rolni
	4

	Emeryci, renciści
	10

	Wiek

	18-24 lata
	12

	25-34
	30

	35-44
	35

	45-54
	28

	55-64
	17

	65 i więcej
	9

	Miejsce zamieszkania

	Wieś
	14

	Miasto do 20 tys. mieszkańców
	28

	Miasto 21-100 tys.
	33

	Miasto 101-500 tys.
	32

	Miasto powyżej 500 tys.
	25

	Przeszłe afiliacje organizacyjne

	Członkowie NSZZ „Solidarność” przed 13.12.1981
	41

	Członkowie związków branżowych przed 13.12.1981
	51

	Członkowie PZPR 
	45


Struktura przynależności do związków latach 1989-1991


Na początku lat dziewięćdziesiątych członkostwo w związkach zaczęło szybko spadać. „Solidarność”, po chwilowym sukcesie w odbudowaniu swoich struktur w momencie przełomu ustrojowego, zaczęła odczuwać odpływ pracowników. Federacje bran​żowe w OPZZ w latach 1989-1991 straciły zdecydowaną większość swoich członków. Struktura przynależności na początku lat dziewięćdziesiątych przedstawiona będzie na podstawie analizy badania z kwietnia 1991 roku. W tym czasie, jak można przypuszczać, ustały afiliacje czysto polityczne i deklaracja przynależności do związku oznaczała, że respondent należy do organizacji, a nie wspiera ruch społeczny.


W ciągu czterech lat, od 1987-91 zmieniła się wielkość i struktura siły roboczej. W 1991 roku pracujący stanowili już tylko 53% ogółu dorosłych. Znacznie wzrosła liczba emerytów i rencistów (do 25%), pojawili się bezrobotni (6% ogółu dorosłych). Licząca trzy czwarte większość pracowników najemnych ciągle pracowała w przedsiębiorstwach państwowych lub spółdzielczych. 

Związki zawodowe na początku funkcjonowania nowego ustroju były silniejsze w gałęziach gospodarki, które nie uległy przekształceniom, niż w najszybciej się zmieniających – zatrudnionych w przemyśle, administracji i sferze budżetowej grupowały częściej, niż pracowników handlu i usług. Nie dysponujemy co prawda danymi dla sektorów, jednak zjawisko to można prześledzić obserwując liczebność związkowców w grupach zawodowych. Wśród robotników około jednej trzeciej należało do którejś z organizacji związkowych, nieznacznie mniej – w grupie pracowników umysłowych niższego szczebla (urzędnicy, nauczyciele, czyli pracownicy sfery budżetowej). W usługach uzwiązkowiony był co siódmy zatrudniony. 


NSZZ „Solidarność” w latach 1980-81 była związkiem grupującym pracowników najemnych we wszystkich właściwie grupach zawodowych. Na początku lat dziewięćdziesiątych struktury odtworzono przede wszystkim w zakładach produkcyjnych – zarysowała się dominacja robotników wśród osób deklarujących przynależność. Robotnicy wykwalifikowani należeli do „Solidarności dwukrotnie częściej niż pracownicy handlu i usług (już wtedy w znacznej części prywatnych) i wyraźnie częściej niż pracownicy administracyjni (w 1991 roku zaliczono do tej grupy nauczycieli). 


„Solidarność” najefektywniej odtworzyła struktury w największych miastach, dużo słabiej – w mniejszych ośrodkach. To też różni związek z początku lat dziewięćdziesiątych od tego z 1981 roku, kiedy to był jednakowo silny w dużych i małych miastach. 


OPZZ w tym czasie straciło na rzecz „Solidarności” dużą część wpływów w środowisku robotniczym – wśród robotników wykwalifikowanych zaobserwować można było wyraźną różnicę na korzyść „Solidarności”. Nieco dłużej utrzymało stan posiadania w środowiskach inteligenckich. Liczebność członków Porozumienia wśród zatrudnionych w handlu i usługach była niewielka. 

Tabela 11. Odsetki członków związków w kategoriach demograficznych, społeczno-zawodowych oraz przeszłe afiliacje. CBOS, kwiecień 1991 roku (%)

	Odsetek członków zawiązków w kategoriach

	
	NSZZ „Solidarność”
	OPZZ
	Inne związki 
	Związkowcy ogółem

	Ogółem wśród dorosłych mieszkańców 
	10
	6
	3
	19

	Mężczyźni
	12
	7
	4
	23

	Kobiety
	7
	5
	3
	15

	Grupa społeczno-zawodowe

	Pracujący ogółem
	14
	8
	4
	26

	Pracownicy najemni ogółem
	15
	8
	5
	28

	· Kadra kierownicza, dyrektorzy szkół, lekarze, prawnicy
	10
	22
	5
	37

	· Pracownicy administracyjno-biurowi, urzędnicy, nauczyciele, pielęgniarki
	13
	9
	7
	29

	· Robotnicy wykwalifikowani
	21
	7
	5
	33

	· Robotnicy niewykwalifikowani
	16
	11
	4
	31

	· Pracownicy handlu i usług
	10
	5
	0
	15

	· Prywatni właściciele poza rolnictwem
	6
	0
	0
	6

	· Rolnicy, robotnicy rolni
	10
	2
	3
	15

	Emeryci, renciści
	5
	6
	3
	14

	Wykształcenie

	Podstawowe
	8
	4
	3
	15

	Zasadnicze zawodowe
	13
	7
	4
	24

	Średnie
	8
	5
	2
	15

	Wyższe
	14
	11
	7
	32

	Wiek

	18-24 lata
	1
	1
	3
	5

	25-34
	12
	3
	4
	19

	35-44
	13
	9
	4
	26

	45-54
	8
	9
	4
	21

	55-64
	10
	4
	2
	16

	65 i więcej
	5
	5
	2
	12

	Miejsce zamieszkania

	Wieś
	6
	4
	4
	14

	Miasto do 20 tys. mieszkańców
	11
	4
	1
	16

	Miasto 21-100 tys.
	9
	11
	3
	23

	Miasto 101-500 tys.
	8
	7
	6
	21

	Miasto powyżej 500 tys.
	23
	3
	2
	28

	Przeszłe afiliacje organizacyjne

	Byli członkowie PZPR 
	7
	15
	7
	29

	


Związkowcy w OPZZ byli wtedy znacznie starsi, niż należący do „Solidarności”. Jej przewaga liczebna nad Porozumieniem najbardziej zaznaczała się wśród najmłodszych dorosłych.

OPZZ utraciło członków przede wszystkim w największych miastach, gdzie wśród związkowców wyraźnie zaczęła dominować „Solidarność”. W mniejszych miastach proporcje były wyrównane. 

Struktura związków w 2006 roku


Ostatni przedstawiony w tym rozdziale pomiar pozwala przeanalizować zmiany struktury przynależności do związków zawodowych w latach 1991-2006. Od roku 1991 zatrudnienie spadło – obecnie pracuje już tylko niewiele ponad połowa dorosłych w wieku produkcyjnym. Najliczniej reprezentowani są pracujący w prywatnych zakładach (poza rolnictwem). 


W latach dziewięćdziesiątych pogłębiły się tendencje widoczne już u progu nowego ładu gospodarczego: związki zawodowe utrzymują się wszędzie tam, gdzie właścicielem jest państwo i tam, gdzie były obecne już wcześniej. Najsilniejsze były w sferze budżetowej i w przedsiębiorstwach państwowych, słabsze - w sprywatyzowanych. Bardzo słabe były w przedsiębiorstwach prywatnych. 


Związkowcy stawali się coraz starsi. O ile na początku lat dziewięćdziesiątych przynależność była (z wyjątkiem najmłodszych) równo rozłożona w grupach wiekowych, to w 2006 roku wśród najmłodszych było bardzo niewielu członków.


Przez dziesięć lat przemian osłabienie związków zawodowych najsilniej dotknęło pracowników stosunkowo słabiej wykształconych. Na początku lat dziewięćdziesiątych osoby z wykształceniem zasadniczym zawodowym i wyższym jednakowo często deklarowały przynależność, obecnie osoby z wyższym wykształceniem częściej niż inni działały w związkach. 


Związki zawodowe grupują przede wszystkim dwie kategorie pracowników: robotników wykwalifikowanych i „białe kołnierzyki” - inteligencję, pracowników admi​nistracji, nauczycieli, lekarzy, specjalistów, itp. Słabo reprezentowani są w nich pracow​nicy szybko się rozwijającego sektora usług. NSZZ „Solidarność” jest przede wszystkim związkiem robotników, natomiast pracownicy umysłowi z wyższym wykształceniem skupieni są szczególnie często w związkach znajdujących się poza głównymi centralami.

Tabela 12. Odsetki członków związków w kategoriach demograficznych, społeczno-zawodowych oraz wyodrębnionych własność zakładu pracy. CBOS, luty 2006 (%)

	Odsetek członków zawiązków w kategoriach

	
	NSZZ „Solidar-ność”
	OPZZ
	FZZ
	Inne związki 
	Związkowcy ogółem

	Ogółem
	3
	1
	1
	2
	7

	Mężczyźni
	4
	1
	1
	1
	7

	Kobiety
	1
	1
	1
	3
	6

	Wykształcenie

	Podstawowe
	2
	1
	0
	1
	4

	Zasadnicze zawodowe
	5
	1
	1
	1
	8

	Średnie
	2
	1
	2
	2
	7

	Wyższe
	3
	0
	1
	7
	11

	Grupa społeczno-zawodowa

	Pracujący ogółem
	6
	2
	2
	3
	13

	Pracownicy najemni ogółem
	7
	2
	2
	4
	15

	· Kadra kierownicza, specjaliści z wyższym wykształceniem, inteligencja
	4
	2
	1
	10
	17

	· Pracownicy administracyjno-biurowi, specjaliści niższego szczebla, pielęgniarki 
	6
	1
	4
	5
	16

	· Robotnicy wykwalifikowani
	15
	2
	1
	2
	20

	· Robotnicy niewykwalifikowani
	0
	8
	0
	2
	10

	· Pracownicy fizyczno-umysłowi, pracownicy sklepów, punktów usługowych
	1
	2
	3
	1
	7

	Emeryci 
	1
	0
	1
	1
	3

	Własność zakładu pracy

	Państwowa, publiczna
	11
	3
	4
	10
	28

	Spółka właścicieli prywatnych i państwa
	12
	3
	2
	1
	18

	Prywatna (poza rolnictwem)
	2
	1
	0
	1
	4

	Wiek

	18-24 lata
	0
	1
	1
	0
	2

	25-34
	1
	0
	1
	0
	2

	35-44
	6
	2
	1
	5
	14

	45-54
	7
	1
	1
	4
	13

	55-64
	4
	1
	1
	1
	7

	65 i więcej
	0
	0
	1
	1
	2

	Miejsce zamieszkania

	Wieś
	2
	1
	1
	2
	6

	Miasto do 20 tys. mieszkańców
	1
	1
	1
	2
	5

	Miasto 21-100 tys.
	5
	0
	1
	2
	8

	Miasto 101-500 tys.
	3
	1
	0
	1
	5

	Miasto powyżej 500 tys.
	2
	3
	2
	2
	9


Na zakończenie chcemy podkreślić, że istniejące dane pozwalają mówić o powstrzymaniu rozpadu związków zawodowych w Polsce. Ich szybkie zanikanie w latach dziewięćdziesiątych zostało zahamowane – liczebność ustabilizowała się na niskim poziomie. Ich sytuację widać by było wyraźniej, gdyby przyjrzeć się szerszemu zestawowi wskaźników ich pozycji, takich jak zdolność do zawierania układów zbiorowych, czy też wpływ na politykę społeczną i gospodarczą. 

Związki zawodowe w badaniach „Polacy pracujący 2007”

W rozdziale omówimy wyniki dwóch reprezentacyjnych badań: „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców)” N=1390 i „Polacy pracujący 2007”, N=1021. Nawiążemy także do badań z 2003 roku. Te trzy kolejne badania potwierdzają obserwację CBOS o zahamowaniu procesu kurczenia się związków. 

Tabela 13. Związkowcy w wybranych kategoriach respondentów w 2007 roku (%) 

	Kategoria respondentów
	Odsetek związkowców w kategorii respondentów

	1. Polacy dorośli
	7,6

	1. Polacy pracujący ogółem 
	14,8

	2. Pracownicy najemni 
	17,6

	W tym:

	2a. Pracownicy pełnoetatowi
	18,4

	2b. Pracownicy zatrudnieni w niepełnym etacie
	3,4

	2c. Pracownicy pracujący dorywczo
	10,0


Źródło: „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców), N=1390” (W ramach „bieżących wydarzeń” CBOS z listopada 2007).


Tabele 14 i 15 informują o znanej już zależności: ze związkami zawodowymi rzadko stykają się w miejscu pracy ci, którzy są zatrudnieni w prywatnych polskich przedsiębiorstwach (zaledwie 8,1% z nich pracuje w uzwiązkowionych zakładach) oraz w mniejszych zakładach (tabela 19.3). 

Tabela 14. Sektor własności a poziom uzwiązkowienia zakładów pracy (%)

	Forma własności przedsiębiorstwa
	Odsetek członków związków i nie należących do związków wśród pracowników przedsiębiorstw o danej formie własności. 
	Ogółem

	
	należy
	nie należy
	

	 Publiczne, komunalne
	62,4%
	37,6%
	100,0%

	 Prywatne polskie
	8,1%
	91,9%
	100,0%

	 Prywatne zagraniczne
	36,8%
	63,2%
	100,0%

	 Kapitał mieszany – polski i zagraniczny
	20,8%
	79,2%
	100,0%

	 Spółka pracownicza
	33,3%
	66,7%
	100,0%

	 Pozostałe
	18,2%
	81,8%
	100,0%


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, N=1021.

Tabela 15. Liczebność załóg a poziom uzwiązkowienia zakładów pracy (%)

	Liczebność załogi przedsiębiorstwa
	Odsetek członków związków i nie należących do związków 
	Ogółem

	
	należy
	nie należy
	

	Do 10
	1,1%
	98,9%
	100,0%

	11-20
	12,9%
	87,1%
	100,0%

	21-50
	27,5%
	72,5%
	100,0%

	51-150
	42,4%
	57,6%
	100,0%

	151-500
	49,5%
	50,5%
	100,0%

	501 i więcej
	81,0%
	19,0%
	100,0%


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, N=1021.

Po skrzyżowaniu własności i wielkości okazuje się, że w przypadku pracowników przedsiębiorstw o zatrudnieniu przekraczającym 500 osób różnice między sytuacją w przedsiębiorstwach publicznych i prywatnych zmniejsza się (tabela  16).

 Tabela 16. Liczebność załóg i sektor własności a poziom uzwiązkowienia zakładów pracy (%)

	Wielkość załogi przedsiębiorstwa zatrudniającego respondenta
	Odsetek respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach należącym do danego sektora własności, deklarujących, że w ich przedsiębiorstwach działają związki zawodowe.

	
	Sektor publiczny
	Sektor prywatny polski
	Własność zagraniczna

	21-50
	49,4
	5,8
	-*

	51-150
	70,1
	9,3
	27,3

	151-500
	81,8
	26,2
	21,1

	501 i więcej
	90,0
	62,5
	74,3


*w naszej próbie nie było pracowników małych zagranicznych zakładów. 

Źródło: „Polacy pracujący 2007”, N=1021.


Pod względem pluralizmu obraz uzwiązkowienia zakładów pracy przedstawiał się następująco. Według pracowników z sektora publicznego, 32,8% z nich pracowało w przedsiębiorstwach o co najmniej dwóch związkach, 28,2% w przedsiębiorstwach o jednym związku a 39,0 bez związków. W przedsiębiorstwach zagranicznych odpowied​nie proporcje układały się następująco: 17,1%, 16,2% i 66,7%, w polskich prywatnych: 2,9%, 5,2%, 91,9%. 


Tabela 17 pozwala ostrożnie wnioskować o poziomie uzwiązkowienia działów gospodarki. Są więc działy o wysokim poziomie uzwiązkowienia, czyli takie, w których większość pracowników deklarowała, że w zakładach, w których pracują, są związki zawodowe. Na pierwszym miejscu ulokowało się szkolnictwo, w którym przeszło 90% zatrudnionych ma w miejscu pracy związki. Na drugim miejscu było górnictwo, następnie szkolnictwo wyższe. W połowie skali lokuje się przemysł i łączność (z pocztą) w których około 40% pracowników styka się z miejscu pracy ze związkami.


Z kolei nieomal brak związków w usługach, w tym zarówno w nowoczesnych, finansowych, jak w tradycyjnych, w handlu, w budownictwie, w sektorze małych i średnich przedsiębiorstw (w rzemiośle). Widać więc, że całe połacie gospodarki są pozbawione związków zawodowych lub są one tam tak słabe, że 20-30% pracowników nie orientuje się, czy działają w ich zakładach pracy organizacje związkowe .W każdym razie łatwo dostrzec proces „wypychania” związków wraz z dekoncentracją pracow​ników, prywatyzacją, rozwojem gospodarki ześrodkowanej na usługach. 

Tabela 17. Uzwiązkowienie zakładów pracy w działach gospodarki w 2007 r. 

	Działy
	Czy w zakładzie zatrudniającym Pana(ią) są związki zawodowe?

	
	Tak, jeden związek
	Tak, 2-3 związki
	Tak, więcej związków
	Nie ma związków zawodo-wych
	Nie wiem, czy są związki

	Ogółem
	12,6
	11,4
	2,1
	65,8
	8,1

	Rolnictwo, łowiectwo, myślistwo
	-
	1,6
	-
	93,8
	4,6

	Rybołówstwo, rybactwo
	-
	
	-
	100,0
	-

	Górnictwo, kopalnictwo
	-
	37,4
	31,3
	25,0
	6,3

	Przemysł, przetwórstwo przemysłowe
	16,0
	21,3
	4,1
	47,9
	10,7

	Rzemiosło
	-
	3,7
	-
	92,6
	3,7

	Wytwarzanie, zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz i wodę
	18,8
	25,0
	12,5
	37,5
	6,3

	Budownictwo
	3,2
	4,2
	-
	87,4
	5,3

	Handel i naprawy
	2,2
	1,1
	-
	90,7
	6,0

	Hotele i restauracje
	4,5
	4,5
	-
	86,4
	4,5

	Transport, gospodarka magazynowa
	7,1
	10,7
	3,6
	71,4
	7,1

	Łączność, telekomunikacja, poczta
	6,3
	25,0
	6,3
	31,3
	31,3

	Pośrednictwo finansowe, usługi finansowe
	11,1
	5,6
	-
	83,3
	--

	Obsługa nieruchomości
	6,7
	3,3
	-
	66,7
	23,3

	Administracja publiczna i obrona narodowa, obowiązkowe ubezpieczenia
	26,5
	3,6
	-
	59,0
	10,8

	Edukacja (zakłady pracy odpowiadające Ministerstwu Edukacji
	48,6
	38,9
	-
	9,7
	2,8

	Nauka (zakłady pracy podległe Ministerstwu Szkolnictwa Wyższe
	14,3
	57,1
	-
	28,6
	-

	Ochrona zdrowia i opieka społeczna
	21,3
	21,3
	6,4
	46,8
	4,3

	Pozostała działalność usługowa, komunalna i społeczna (kultu
	13,6
	6,2
	-
	66,7
	13,6

	Inny dział
	15,0
	-
	5,0
	65,0
	15,0

	
	12,6
	11,4
	2,1
	65,7
	8,2


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, N=1021.

Społeczno-zawodowe charakterystyki członków związków zawodowych


Jedna z głównych tez, bronionych w naszej pracy głosi, że organizacje związkowe, ze względu na specyficzną strukturę, są w dużym stopniu uzależnione od interesów organizacji zakładowych i ich członków, zwłaszcza działających w dużych zakładach pracy, w których jest kilka etatów związkowych. Oczywiście w każdych demokratycznych związkach członkowie maja wpływ na ich politykę, jednak badania struktur związkowych w krajach zachodnich wielokrotnie dowodziły znaczenia grup liderów, kadr związkowych, którzy określali politykę organizacji, byli w stanie realizo​wać długookresowe, transgresyjne interesy klasy pracowniczej. Wiele badań pokazywało też proces profesjonalizacji liderów związkowych, którzy z upływem lat coraz bardziej górowali nad członkami organizacji pod względem poziomu wykształ​cenia. Natomiast w nas role strategiczną odgrywają liderzy szczebla zakładowego, stąd szczególne znaczenie analizy społeczno-zawodowych cech związkowców. 

Badania na próbie ogółu dorosłych mieszkańców Polski były dobrą okazją do takiej analizy. W związku z wcześniejszymi obserwacjami, mówiącymi o istotnych różnicach między członkami różnych związków, przedstawiamy w tabelach dane z rozbiciem na trzy główne centrale i na grupę związkowców z innych organizacji.

Tabela 18 ukazuje dramatyczne rozchodzenie się struktury związków zawodo​wych ze strukturą polskiej klasy pracowniczej pod względem sektora własności: przeszło połowa pracuje w sektorze prywatnym, w którym ze związkami styka się zaledwie kilka procent zatrudnionych, Bastionem związków pozostaje sektor publiczny, w którym zatrud​niony jest już jednak tylko co trzeci pracownik. Ponadto treść tabeli potwierdza wnioski z wielu wcześniejszych badań: jeżeli w przedsiębiorstwie prywatnym SA związ​ki, to najczęściej „Solidarność”. Z obecnego badania wynikało, że do „Solidarności” zbliżyło się Forum, natomiast OPZZ wykazuje nadal mniejszą aktywność. 

Tabela 18. Struktura członków związków oraz struktura klasy pracowniczej pod względem sektora własności (%) 

	Czy obecnie pracuje Pan(i) w:
	OPZZ
	Soli-dar-ność
	Forum
	Inny zwią-zek
	Średnia dla pracujących*

	w instytucji, urzędzie lub zakładzie całko​wicie państwowym, samorządowym itd.
	72,4
	50,0
	58,3
	79,3
	33,6

	w spółce prywatnej lub z udziałem właścicieli prywatnych (polskich lub zagranicznych) i państwa
	13,8
	34,4
	33,3
	10,3
	15,4

	w zakładzie (spółce) całkowicie prywatnym poza rolnictwem (dotyczy także właścicieli lub współwłaścicieli oraz pracujących indywidualnie na własny rachunek]
	6,9
	6,3
	-
	6,9
	51,0

	Chi-kwadrat=279,3 df=20 p<0,000
	
	
	
	
	


*Wyodrębniliśmy z próby dorosłych mieszkańców Polski osoby pracujące (47,2% próby). 

Źródło: „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców)”, N=1385.
Porównując członków związków z przeciętnymi dorosłymi mieszkańcami Polski widać, że należą do nich częściej mężczyźni, osoby starsze, lepiej wykształcone, jest wśród nich nadreprezentacja specjalistów i pracowników nadzoru, osób nieco lepiej zarabiający od przeciętnego pracownika (tabela 19), a także wyróżniający się poglądami (tabela 20). 

Tabela 19. Cechy społeczno-demograficzne a uczestnictwo w związkach zawodowych 

	Kategorie
	Członkowie związków:
	Ogół pracujących

	
	OPZZ
	Solidar-ność
	Forum
	Inny zwią-zek
	Należą do związków
	Nie należą

do związków

	Płeć (%)

Mężczyźni
	51,7
	57,6
	46,2
	50,0
	50,9
	57,7

	Kobiety
	48,3
	42,4
	53,8
	50,0
	49,1
	42,3

	Chi-kwadrat 1,7 df 4 p=0,795
	47,2; df2, p<0,000

	Średni wiek w latach
	49
	43
	40
	40
	43
	38

	F 1,4 df 4 0,230
	156,0 df2 p<0,000

	Wykształcenie (1=niepełne podstawowe,..11magisterium) 
	8,03
	6,68
	8,03
	7,67
	7,54
	6,30

	F 15,3 df 4 p<0,000
	112,6 df2 P<0,000

	Wybrane kategorie wykształcenia (%, procentowanie w kolumnach; nie sumuje się do 100, bowiem pominięto kilka kategorii):

podstawowe
	-
	2,9
	7,7
	3,6
	2,8
	11,2

	zasadnicze
	17,2
	32,4
	15,4
	21,4
	22,6
	27,7

	Średnie ogólnokształcące
	-
	8,8
	7,7
	3,6
	4,7
	9,2

	Średnie techniczne
	31,0
	29,4
	7,7
	32.1
	28,3
	24,4

	Wyższe (magisterium)
	41,4
	20,6
	38,5
	36,3
	33,0
	14,9

	Chi-kwadrat=122,9, df=40, p<0,000
	273,2; df20, p<0,000

	Zawód (%, procentowanie w kolumnach):

1. Dyrektorzy, prezesi, wysocy urzędnicy administracji państwowej
	6,9
	-
	8,3
	6,9
	4,8
	2,4

	2. Samodzielni specjaliści z wyższym wykształceniem
	31,0
	17,6
	16,7
	20,7
	21,9
	9,2

	3. Specjaliści niższego szczebla i kierownicy
	20,7
	17,6
	41,7
	31,0
	27,6
	18,9

	4. Pracownicy fizyczno-umysłowi
	-
	17,6
	8,3
	6,9
	7,6
	14,5

	5. Robotnicy wykwalifikowani i brygadziści
	17,2
	29,4
	16,7
	17,2
	20,2
	21,4

	6. Robotnicy niewykwalifikowani
	13,8
	8,8
	8,3
	13,8
	11,4
	11,1

	7. Renciści
	-
	2,9
	-
	
	1,0
	0,2

	8. Emeryci
	10,3
	5,9
	-
	3,4
	5,7
	1,0

	Chi-kwadrat=186,0 df=60, p<0,000
	1262,9 df30 p<0,000

	Dochody miesięczne respondenta
	1891
	1745
	1638
	2080
	1865
	1743

	F 4,1 df4 p=0,003
	
	
	
	
	62,19 df20 p<0,000

	Dochody na głowę w rodzinie 
	1392
	858
	675
	1184
	1083
	1086

	F 3,06 df4 p=0,016
	16,7 df20 p<0,000

	Średnia liczba osób dorosłych (18 lat i więcej) w gospodarstwie domowym
	2,4
	2,6
	2,5
	5,5
	3,36
	3,27

	F 0,41 df4 p=0,805
	0,06 df2 p=0,937


Źródło: „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców)”, N=1385. 

Tabela 20. Rozkłady odpowiedzi na wybrane pytania wśród członków poszczególnych związków i osób nie należących do związków. 




	Pytania
	Członkowie związków:
	Ogół pracujących

	
	OPZZ
	Soli-dar-ność
	Forum
	Inny zwią-zek
	Należą do związ-ków
	Nie należą

do związ-ków

	Na tej linii zaznaczono punktami różne poglądy polityczne, od lewicowych do prawicowych. Proszę wskazać, który z tych punktów najlepiej odpowiada Pana(i) poglądom politycznym

	Na lewo od centrum
	31,0
	17,6
	7,7
	28,6
	23,5 
	14,6 

	W centrum
	37,9
	20,6
	38,5
	32,1
	34,7 
	33,4 

	Na prawo od centrum
	17,2
	58,8
	46,2
	35,7
	37,8 
	35,1 

	Trudno powiedzieć
	13,8
	2,9
	7,7
	3,6
	4,1 
	17,0 

	Chi-kwadrat=33,6 df=12, p=0,001
	
	
	
	
	
	

	Jakie zasady polityczne powinny obowiązywać w naszym kraju?

	A. Ponad parlamentem (Sejmem, Senatem) i rządem powinien być prezydent, który miałby prawo w każdej chwili narzucić im swoje zdanie, rozstrzygnąć spory
	3,4
	18,2
	50,0
	28,6
	20,4 
	29,4 

	Powinno być tak, jak teraz jest: Sejm i Senat ustalają prawo, rząd na bieżąco rządzi, prezydent może jedynie wetować uchwały parlamentu
	86,2
	72,7
	41,7
	64,3
	72,4 
	61,4 

	Trudno powiedzieć
	10,3
	9,1
	8,3
	7,1
	7,1 
	9,1 

	Chi-kwadrat=19,4 df=8, p=0,013
	
	
	
	
	
	

	Czy zgadza się Pan(i), że socjalizm to dobra idea i gdyby nie wypaczenia to zbudowano by lepszy ustrój niż kapitalistyczny?

	Zdecydowanie się zgadzam
	3,4
	3,0
	8,3
	-
	3,1 
	7,4 

	Raczej się zgadzam
	27,6
	24,2
	25,0
	32,1
	27,6 
	20,7 

	Raczej się nie zgadzam
	34,5
	39,4
	-
	39,3
	33,7 
	25,5 

	Zdecydowanie się nie zgadzam
	13,8
	21,2
	50,0
	10,7
	18,4 
	22,4 

	Trudno powiedzieć
	20,7
	12,1
	16,7
	17,9
	17,3 
	24,1 

	Chi-kwadrat=30,5 df=16, p=0,015
	
	
	
	
	
	

	Czy interesuje się Pan(i) działaniami władzy samorządowej w swoim mieście, w gminie, chodzi na zebrania (jeśli są), uczestniczy w wyborach gminnych (miejskich)

	Zdecydowanie tak
	13,8
	8,8
	7,7
	14,3
	11,1 
	10,3 

	Raczej tak
	51,7
	50,0
	30,8
	25,0
	42,4 
	28,3 

	Zdecydowanie nie
	20,7
	20,6
	15,4
	25,0
	21,2 
	27,4 

	Raczej nie
	13,8
	14,7
	46,2
	28,6
	21,2 
	29,7 

	Trudno powiedzieć
	-
	5,9
	-
	7,1
	4,0 
	4,3 

	Chi-kwadrat=27,6 df=16, p=0,035
	
	
	
	
	
	


Źródło: „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców)”, N=1385
Analizując różnice między członkami poszczególnych central widać, że wciąż utrzymuje się znana z wcześniejszych badań specyfika składów „Solidarności”, OPZZ i Forum. 


„Solidarność” utraciła atut młodości, którym cieszyła się przez wiele lat. W 2007 roku średnia wieku związkowca z „Solidarności” była o pięć lat dłuższa niż przeciętnego pracownika i o dwa lata dłuższa niż członka Forum Związków zawodowych. „Solidar​ność” zachowała cechę związku o względnie licznym trzonie robotniczym (ma względnie najwyższy udział robotników wykwalifikowanych – stanowili oni jedną trzecią ogółu zrzeszonych). Członkami „Solidarności” byli częściej mężczyźni, pracownicy o niższym poziomie wykształcenia (stosunkowo wysoki odsetek absolwentów szkół zasadniczych). Przeciętne miesięczne dochody członków „Solidarności” były niższe niż w OPZZ, chociaż nieco wyższe niż w Forum. Członkowie „Solidarności” mieli wyraziste identy​fikacje ideologiczne – prawie 60% z nich deklarowało się jako ludzie prawicy chociaż co czwarty miał dobre skojarzenia z socjalistycznymi zasadami ustrojowymi. Związkowcy z „Solidarności” interesowali się działalnością swojej władzy lokalnej, a także częściej popierali demokrację parlamentarną niż przeciętni pracownicy. 

OPZZ grupowało zdecydowanie najstarszych pracowników – ich średnia wieku przekraczała aż o dziewięć lat średni wiek pracowników nie należących do związków. W OPZZ był także najwyższy odsetek samodzielnych specjalistów z wyższym wykształ​ceniem oraz osób z magisterium. Wiązało się to z pewnością z obecnością w tej centrali największego polskiego związki jednolitego – Związku Nauczycielstwa Pol​skiego. Dochody członków OPZZ były stosunkowo wysokie a już zdecydowanie górowali oni nad innymi związkowcami pod względem dochodów na głowę w gospodarstwie domowym. Sugeruje to, że ci starsi i dobrze wykształceni związkowcy mieli współmał​żonków o wysokim statusie zawodowym. Związkowcy z OPZZ często deklarowali lewicowe sympatie, chociaż ich lewicowość nie miała tak dużego natężenia, jak prawicowość członków „Solidarności” (tu 31,0% osób deklarowało lewicowość, gdy w „Solidarności 58,8% prawicowość). Członkowie OPZZ jedynie śladowo deklarowali poparcie dla demokracji bezpośredniej, byli zdecydowanie bardziej niż inni związkowcy i przeciętni Polacy pracujący zwolennikami demokracji parlamentarnej. Mimo częściej manifestowanej lewicowości nie wyróżniali się spośród innych pracowników i związkowców sentymentem wobec socjalizmu (31,0% popierało tezę, że socjalizm to dobra idea, podczas gdy wśród członków „Solidarności” – 27,2%) 

Forum Związków Zawodowych
 to organizacja o najwyższym odsetku kobiet, pracowników stosunkowo młodych i dobrze wykształconych o wysokiej reprezentacji specjalistów niższego szczebla i samodzielnych specjalistów (do tej grupy zaliczają się pielęgniarki, ale także pracownicy nadzoru, technicy na samodzielnych stanowiskach itd). Członkowie związków należących do Forum, których objęła nasza próba, charakteryzowali się najwyższym poziomem frustracji społecznej. Byli niechętni lewicy i najrzadziej, porównując z innymi związkowcami, odczuwali nostalgię za socjalizmem. Często deklarowali poparcie dla prawicy, wielu z nich było niechętnych demokracji parlamentarnej i częściej od innych popierali autorytarną władzę jednoosobową. 

Można powiedzieć, że trzy największe reprezentacyjne centrale znalazły swoje nisze w strukturze społecznej Polaków pracujących, chociaż każda z nich jest obecne w większym lub mniejszym stopniu we wszystkich grupach ekonomiczno-zawodowych. „Solidarność” częściej od innych związków skupia się na robotnikach, OPZZ na specjalistach z wyższym wykształceniem, nauczycielach, Forum na specjalistach o średnim statusie, których symbolem jest pielęgniarka. 

Obok tych trzech grup związkowców pojawia się jeszcze jedna, silnie heterogeniczna, grupa „innych związków”. Z naszych wcześniejszych badań można sądzić, że w większości są to członkowie związków autonomicznych, działających w pojedynczych zakładach. 

Potrzeba istnienia związków zawodowych w opinii Polaków pracujących

W badaniach „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców)” wyjściowe pytanie związkowe dotyczyło przydatności związków zawodowych z punktu widzenia środowisk pracowniczych. Ponad połowa respondentów uznała, że związki zawodowe wpływają w Polsce na polepszenie sytuacji pracowników. Przeciwne zdanie wyrażał śladowy odsetek badanych, lecz aż 23,4% uznało, że związki zawodowe nie mają żadnego wpływu na sytuację pracowników a 17,5% nie miało zdania co do charakteru tego wpływu. Wyniki potwierdziły nasze wnioski z badań prowadzonych w latach dziewięćdziesiątych. Ujawnił się wówczas przychylnie neutralnym stosunek pracowników do związków zawodowych; były one traktowane jako instytucja przyjazna światu pracy, lecz słaba, posiadająca niewielkie wpływy
.


Tabela 21 pokazuje, że w żadnej grupie poziom odpowiedzi uznających pozy​tywny wpływ związków zawodowych na sytuację pracowników nie był niższy od 50%, za wyjątkiem bezrobotnych i osób trwale niepracujących. Zwraca jednak uwagę, że w grupie najbardziej potrzebujących ochrony (robotnicy niewykwalifikowani) zanotowa​liśmy najwyższy poziom wskazań, że związki nie wywierają żadnego wpływu na sytua​cję pracowników (32,9%) a 16,5% z nich nie miało w tej sprawie zdania, co w sumie daje prawie połowę tej grupy ekonomiczno-zawodowej. Może to być wskazówką, że związki zawodowe są bliższe fordowskiemu trzonowi załóg, natomiast w mniejszym stopniu są reprezentantami niższej klasy pracowniczej. 

Tabela 21. Wpływ obecności związków zawodowych na sytuację pracowników w Polsce a grupy społeczno-zawodowe (%) 

	Grupy społeczno-zawodowe
	Gdyby nie było związków zawodowych, to sytuacja pracowników w Polsce byłaby:

	
	gorsza
	taka sama
	lepsza
	trudno powiedzieć

	Ogółem 
	55,5
	23,4
	3,7
	17,5

	1. Dyrektorzy, prezesi, wysocy urzędnicy administracji państwowej
	68,4
	21,1
	10,5
	0,0

	2. Samodzielni specjaliści z wyższym wykształceniem
	66,3
	31,3
	0,0
	2,5

	3. Specjaliści niższego szczebla i kierownicy
	57,5
	30,1
	4,1
	8,2

	4. Pracownicy fizyczno-umysłowi
	59,6
	22,2
	5,1
	13,1

	5. Robotnicy wykwalifikowani i brygadziści
	53,6
	26,5
	2,6
	17,2

	6. Robotnicy niewykwalifikowani
	50,6
	32,9
	0,0
	16,5

	7. Robotnicy rolni
	55,6
	22,2
	0,0
	22,2

	8. Rolnicy
	64,4
	22,2
	2,2
	11,1

	9. Właściciele prywatnych firm
	58,0
	24,6
	8,7
	8,7

	10. Uczniowie, studenci
	50,0
	18,1
	0,0
	31,9

	11. Renciści
	50,0
	20,3
	7,6
	22,0

	12. Emeryci
	56,2
	18,0
	3,7
	22,0

	13. Bezrobotni
	48,9
	23,9
	5,4
	21,7

	14. Zajmujący się domem
	58,8
	14,7
	2,9
	23,5

	15. Nie pracujący z innych powodów
	42,3
	26,9
	0,0
	30,8


Chi-kwadrat 95,3 df 45 p<0,000

Źródło: „Polacy 2007 (próba dorosłych mieszkańców)”, N=1385.


Członkowie związków zawodowych znacznie częściej uznawali, że obecność związków zawodowych miała pozytywny wpływ na sytuację pracowników niż osoby nie należące, jednak i wśród związkowców prawie co czwarty-szósty uważał, że związki nie mają żadnego wpływu na sytuację pracowników lub nie miał na ten temat zadania. Pod względem oceny wpływu związków członkowie „Solidarności” przewyższali członków pozostałych związków zawodowych (tabela 22).

Tabela 22. Wpływ obecności związków zawodowych na sytuację pracowników w Polsce a przynależność związkowa (%) 

	Przynależność związkowa
	Gdyby nie było związków zawodowych, to sytuacja pracowników w Polsce byłaby:

	
	gorsza
	taka sama
	lepsza
	trudno powiedzieć

	Średnia 
	55,5
	23,4
	3,7
	17,5

	A. Czy respondent należy do związków zawodowych?

	1. Należy do związków zawodowych
	75,5
	17,9
	0,9
	5,7

	2. Nie należy do związków zawodowych, chociaż pracuje
	56,0
	28,1
	3,6
	12,4

	3. Nie należy i nie pracuje
	52,1
	20,1
	4,2
	23,6

	B. Jeśli należy, to do jakich związków zawodowych?

	1. Do związków zrzeszonych w OPZZ
	75,9
	17,2
	3,4
	3,4

	2. Do NSZZ „Solidarność”
	81,8
	9,1
	-
	9,1

	3. Do związków zrzeszonych w Forum ZZ
	76,9
	23,1
	-
	-

	4. Do innego związku
	69,0
	24,1
	-
	6,9


A. Chi-kwadrat 53,6 df 6 p<0,000

Źródło: „Polacy pracujący 2007 (próba dorosłych mieszkańców)”, N=1385.


Pisząc o roli związków zawodowych należy mocno podkreślić fakt, iż w uzwiązkowionych zakładach pracy znacznie bardziej przestrzega się prawa pracy i pod wieloma względami warunki pracy są wyżej oceniane przez pracowników niż w zakła​dach nieuzwiązkowionych. Przy tym z analiz regresji wynikało, że sam fakt obecności związków zawodowych wywiera, według opinii pracowników, taki wpływ (przy kontroli wielkości zatrudnienia i sektora własności). Nasze analizy potwierdzają spostrzeżenie z wczesnych lat dwutysięcznych, że brak związków zawodowych i poczucie, że nie pojawią się w danym zakładzie lub np. grupie zakładów może być czynnikiem brutalizującym stosunki pracy, zwiększającym eksplo​atację pracowników. 

Orientacje członków związków zawodowych wobec rynku 


Kluczowy problem tego rozdziału jest pytanie o zakres postaw postfordowskich, „dynamicznych” w środowisku związkowców i o proporcje między tymi orientacjami a orientacjami „tradycyjnymi”, fordowskimi.

Przyjęte przez nas hipoteza głosi, że polscy związkowcy cechują się postawami o charakterze fordowskim, a z racji silnych wpływów zakładowych organizacji na działania związków zawodowych, polski ruch związkowy ma tendencję do „okopywania się” w fordowskim obszarze gospodarki. Z tym wiążą się poważne konsekwencje, polegające między innymi na tym, że związki mogą mieć w długim okresie czasu trudności z docieraniem do nowych sektorów rynku pracy, zwłaszcza do sektorów postfordowskich i do pracowników o postawach odpowiadających postfordyzmowi. Ograniczając się do swojej dotychczasowej klienteli związki będą przeznaczały swoje skromne zasoby na obronę np. programów wcześniejszych emerytur, tego kluczowego postulatu o fordowskim charakterze, nie będą natomiast w stanie wykroczyć na nowe obszary i pomóc grupom pracowników o orientacjach „dynamicznych”, postfordowskich. 

Przypomnijmy opisane już poprzednio doświadczenia związków brytyjskich z programami kształcenia zawodowego, przygotowującego do nowych profesji tych pracowników, dla których nie ma oferty na rynku, gdyż ich fach już się zdezaktualizował. Związki, nauczone przegraną batalią z thatcheryzmem, nie przeciwstawiały się elastycz​ności lecz przeciwnie, pomagały swoim członkom przystosować się do elastycznego rynku, na którym już nie było instytucji „pracy na całe życie” a wymogiem stawało się kształcenie ustawiczne, stałe inwestowania w swój kapitał ludzki. Takie związki były atrakcyjne dla pracowników, którzy potrzebowali ochrony, jednak nie w imię stabilizacji dotychczasowych warunków pracy, lecz w imię możliwości zdobywania nowych kwalifikacji; inaczej mówiąc, ochrony przed groźbą wyeliminowania z nowoczesnych, elastycznych sektorów rynku pracy. 

Doświadczenia tego typu miały także związki zawodowe w Polsce w czasach restrukturyzacji dużych fabryk przez zamożnych zagranicznych inwestorów. Praco​dawcy, mobilizowani przez fabryczne związki zawodowe, organizowali wielomiesięczną, czasami trwającą rok, solidną naukę nowych zawodów dla osób, które miały zostać za pewien czas zwolnione. Takie kursy były także dostępne dla pracowników, którzy chcieli zmienić zawód, chociaż nie byli zagrożeni zwolnieniem.

Problem badawczy był sformułowany następująco: czy w naszych związkach zawodowych są pracownicy, którzy należą do beneficjentów – tych należących do grupy „wygranych” i należących do grupy „dynamicznych”, czy przeciwnie, w związkach są tylko pracownicy „tradycyjni” i ewentualnie „przegrani”. 


Wyniki zawarte w tabeli 23 dają odpowiedź na to pytanie: klientela dwóch głównych central
 składa z pracowników nie przygotowanych do podejmowania wyz​wań postfordowskich, niechętnych rozwiązaniom elastycznym. Do związków należeli głównie pracownicy o orientacji „tradycyjnej” i to starsi tradycjonaliści. Przedstawiciele tej orientacji stanowili ogółem 57,8% związkowców a najstarsi tradycjonaliści (46-65 lat) pond jedna trzecią ogółu związkowców (37,8%). Najcenniejsi – „dynamiczni” stanowili zaledwie 8,9% i byli to członkowie związków niereprezentatywnych to w związkach nie ma ich w dwóch największych centralach. 

Tabela 23 wskazuje więc, że liderzy organizacji związkowych mają do czynienia z klientelą konserwatywną, i to determinuje kierunek praktycznych działań organizacji. Wyjaśnia to także wydarzenia, które miały miejsce w czasie, gdy niniejsza praca trafiała do druku. Związki zawodowe podjęły batalie o wcześniejsze emerytury, bowiem były one uprawnieniem ważnym dla starszych i tradycyjnie nastawionych członków związków. 

Tabela 23. Struktura grup związkowych pod względem orientacji wobec rynku i wieku (%)


	
	
	„Solidarność”
	OPZZ
	Członkowie związków zawodowych ogółem

	Wygrani
	18-35
	22,2
	15,4
	11,1

	
	36-45
	-
	7,7
	6,7

	
	46-65
	-
	-
	4,4

	Dynamiczni
	18-35
	-
	-
	6,7

	
	35-45
	-
	-
	-

	
	46-65
	-
	-
	2,2

	Tradycyjni
	18-35
	-
	15,4
	4,4

	
	36-45
	-
	-
	15,6

	
	46-65
	44,4
	61,5
	37,8

	Przegrani
	18-35
	11,1
	-
	2,2

	
	36-45
	22,2
	-
	8,9

	
	46-65
	0,1
	-
	-


Źródło: Polacy pracujący 2007, n=104

Związki zawodowe w strukturze instytucjonalnej zakładu pracy


Obecnie będziemy poszukiwali odpowiedzi na trzy pytania: jak kształtują się relacje między różnymi związkami na terenie zakładu pracy, jakie są relacje między związkami a zarządami przedsiębiorstw i jaki mają one wpływ na podwyżki płac.


Pytanie pierwsze odnosi się do problemu pluralizmu. Rozkład odpowiedzi na pytanie o relacje między związkami przedstawia tabela 24. 

Tabela 24. Relacje między związkami w zakładzie pracy 

	Warianty odpowiedzi
	Konfiguracje odpowiedzi

	
	1
	2
	3

	Zawsze działają wspólnie, ręka w rękę
	15,9%
	15,9
	47,8

	Działają wspólnie, ręka w rękę, czasami konflikty
	31,9%
	49,3
	

	Częściej są konflikty, czasami idą ręka w rękę
	17,4%
	
	23,9

	Zawsze są konflikty
	6,5%
	6,5
	

	Nie wiem
	28,3%
	28,3
	28,3

	Ogółem
	100,0%
	100,0
	100,0


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają co najmniej dwa zawodowe (n=138).
 



Kolumna 2 ukazuje trzy sytuacje: pełną współpracę między związkami (styka się z nią 15,9% pracowników uzwiązkowionych przedsiębiorstw), pełen konflikt (styka się z nią tylko 6,5%) lub sytuację pośrednią, łącząca w różnych proporcjach współpracę z konfliktem (tak się dzieje w połowie przedsiębiorstw). Z kolei kolumna 3 łączy z jednej strony wypowiedzi wskazujące na większą lub mniejsza współpracę między związkami a z drugiej większy bądź mniejszy konflikt. Pierwsza alternatywa była wybierana znacznie częściej niż druga. Okazuje się, że 47,8% pracowników uzwiązkowionych przedsię​biorstw wskazało, że w ich zakładach pracy panuje między związkami kooperacja – pełna lub częściowa, podczas gdy konflikt między związkami (permanentny bądź czę​ścio​wy) mówiło dwukrotnie mniej pracowników uzwiązkowionych przedsiębiorstw (23,9%).


Zwraca także uwagę wysoki poziom niewiedzy o sytuacji związkowej: aż 28,3% pracowników uzwiązkowionych przedsiębiorstw nie wiedziało jakie są relacje między organizacjami. Ten stosunkowo wysoki poziom niewiedzy dotyczył wszystkich innych kwestii związkowych, o które pytaliśmy w kwestionariuszu, co można interpretować jako przejaw względnej obojętności pracowników w stosunku do związków zawodowych.

Tabela 25. Konfiguracja związków zawodowych w zakładzie pracy a relacje między związkami

	Konfiguracje
	Współpraca związków zawodowych ze sobą

	
	Zawsze lub często współpraca
	Zawsze lub często konflikt
	Inna sytuacja lub trudno powiedzieć

	Solidarność+OPZZ
	38,2
	29,1
	32,7

	Solidarność+inny ogólny
	47,8
	17,4
	34,8

	Solidarność+Forum
	66,7
	11,1
	22,2

	Pluralizm
	62,2
	24,3
	13,5

	Pozostałe konfiguracje
	16,7
	11,1
	72,2


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają co najmniej dwa zawodowe (n=138).
 



W naszej próbie okazało się, że sytuacje konfliktowe pojawiają się zdaniem pracowników najczęściej, gdy w zakładzie działa tylko „Solidarność” i OPZZ oraz gdy działa większa liczba związków, natomiast najrzadziej pojawia się konflikt gdy obok „Solidarności” działa jedynie Forum. Oczywiście trzeba pamiętać o ostrożnym interpretowaniu tych korelacji ze względu na wysokie ryzyko błędu statystycznego. 

W przypadku opinii pracowników o relacjach z zarządami ponownie pojawia się wysoki odsetek osób nie orientujących się (aż jedna trzecia). Pozostali w większości widzą w związkach zawodowych reprezentanta interesu pracowniczego wobec zarządów, w tym wysoki odsetek (32,1%) wskazuje, że związki w pewnych kwestiach akceptują stanowiska zarządu, nawet kosztem pewnych interesów pracowniczych. Z drugiej strony zaledwie 1,1% uznało, że w ich zakładzie pracy działają „żółte” związki, podporząd​kowane całkowicie zarządom. 

Tabela 26. Stosunki pomiędzy związkami zawodowymi a zarządami (dyrekcjami)

	Warianty odpowiedzi
	Konfiguracje odpowiedzi

	
	1
	2
	3

	Opowiadają się po stronie zarządu (dyrekcji), nawet kosztem pracowników
	1,1
	15,9
	1,1

	Częściej trzymają stronę zarządu (dyrekcji), lecz w niektórych sprawach bronią pracowników
	14,8
	
	46,9

	Częściej dbają o interesy pracowników, ale czasem opowiadają się po stronie zarządu (dyrekcji)
	32,1
	53,0
	

	Zawsze opowiadają się po stronie pracowników i bronią ich interesów przed zarządem (dyrekcją)
	20,9
	
	20,9

	Nie wiem, trudno powiedzieć
	30,9
	30,9
	30,9


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają związki zawodowe (n=257).
 



Pytanie kolejne: czy stosunki z zarządami zależą od poziomu pluralizmu i od konfiguracji związków? Okazało się, że zdaniem pracowników uzwiązkowionych zakładów sytuacja była najbardziej konfliktowa gdy w przedsiębiorstwie pojawił się pluralizm związkowy, natomiast obecność dwóch związków (OPZZ i „Solidarności”) bardziej sprzyjał współpracy. Wbrew naszym hipotezom, obecność tylko jednego związ​ku mniej sprzyja tej współpracy, niż dwóch. (zwłaszcza, jeśli były to związki reprezen​tatywne – „Solidarność”, OPZZ lub Forum).

Tabela 27. Konfiguracja związków zawodowych w zakładzie pracy a relacje z zarządami

	 Konfiguracja*
	Stosunki między związkami zawodowymi a dyrekcją

	
	Silniejsza lub słabsza kooperacja z zarządem
	Mniej lub bardziej twarda opozycja wobec zarządu
	trudno powiedzieć'

	tylko Solidarność
	15,8%
	52,6%
	31,6%

	tylko OPZZ
	15,4%
	53,8%
	30,8%

	tylko Forum
	10,0%
	30,0%
	60,0%

	tylko inny ogólny
	-
	72,4%
	27,6%

	tylko zakładowy
	7,7%
	46,2%
	46,2%

	Solidarność+OPZZ
	30,4%
	46,4%
	23,2%

	Solidarność+inny ogólny
	20,8%
	45,8%
	33,3%

	Solidarność+Forum
	33,3%
	55,6%
	11,1%

	Pluralizm
	7,9%
	73,7%
	18,4%


*Pominięto pozostałe konfiguracje.

Źródło: „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają związki zawodowe (n=268).
Czy związki zawodowe są skuteczne z punktu widzenia pracowników, zwłaszcza czy są w stanie uzyskać podwyżki? Czy model związków zawodowych miał wpływ na skuteczność zabiegania związków o podwyżki płac? Okazuje się, że związki, w opinii pracowników, starały się być skuteczne i często im się to udawało. Okazało się także, że pewne konfiguracje związków bardziej sprzyjały skuteczności zabiegów o podwyżki, inne mniej. Te korelacje muszą być interpretowane bardzo ostrożnie, ze względu na małe liczebności i wysokie ryzyko błędu pomiaru. 

Tabela 28. Czy związki zawodowe walczyły o podwyżki pensji w 3 ostatnich latach 

	 
	Czy związki zawodowe walczyły o podwyżki pensji w 3 ostatnich latach?

	
	Tak, walczyły i udało się uzyskać podwyżki
	Tak, walczyły, ale nie udało się uzyskać podwyżek
	Nie walczyły o podwyżki
	Trudno powiedzieć, nie wiem

	Ogółem
	45,2
	17,8
	13,0
	24,0

	tylko Solidarność
	49,1
	7,0
	12,3
	31,6

	tylko OPZZ
	42,9
	35,7
	-
	21,4

	tylko Forum
	30,0
	40,0
	10,0
	20,0

	tylko inny ogólny
	33,3
	10,0
	20,0
	36,7

	tylko zakładowy
	15,4
	30,8
	15,4
	38,5

	Solidarność+OPZZ
	41,1
	23,2
	14,3
	21,4

	Solidarność+inny ogólny
	52,2
	17,4
	21,7
	8,7

	Solidarność+Forum
	55,6
	33,3
	-
	11,1

	Pluralizm
	73,0
	10,8
	8,1
	8,1


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają związki zawodowe (n=268).

Wyniki analizy częściowo potwierdziły hipotezę, mianowicie wskazały, że z punktu widzenia pracowników (zarówno nie należących do związków, jak należących), nie zawsze klimat w uzwiązkowionych przedsiębiorstwach grozi spokojowi społecz​nemu. Natomiast obserwatorzy ci potwierdzili, że pluralizm związkowy a więc większa liczba związków w zakładzie nie sprzyja współpracy. 


Zapytaliśmy pracowników zakładów uzwiązkowionych, jaki preferują oni model związkowy: monistyczny czy pluralistyczny (tabela 29)

Tabela 29. Ile związków powinno działać w przedsiębiorstwie? 

	 Konfiguracje
	Ile związków powinno działać w przedsiębiorstwie

	
	Powinno działać kilka związków zawodowych, jak teraz
	Powinien działać tylko jeden związek wybrany przez większość
	W ogóle nie powinno być związków w przedsiębiorstwach
	Trudno powiedzieć

	 Ogółem 
	31,2
	42,5
	4,1
	22,2

	tylko Solidarność
	22,8
	43,9
	7,0
	26,3

	tylko OPZZ
	23,1
	53,8
	7,7
	15,4

	tylko Forum
	22,2
	33,3
	-
	44,4

	tylko inny ogólny
	16,7
	43,3
	6,7
	33,3

	tylko zakładowy
	23,1
	76,9
	-
	

	Solidarność+OPZZ
	37,5
	37,5
	3,6
	21,4

	Solidarność+inny ogólny
	39,1
	47,8
	-
	13,0

	Solidarność+Forum
	50,0
	40,0
	-
	10,0

	Pluralizm
	32,4
	40,5
	2,7
	24,3


Źródło: „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają związki zawodowe (n=268).

Odnośnie modelu związku zdania były podzielone, chociaż większość opowiadała się za monizmem związkowym. Najwyższy poziom poparcia monizmu pojawił się wśród pracowników zakładów, w których działał jeden zakładowy związek (nie należący do żadnych struktur ponadzakładowych), na drugim miejscu pojawiły się deklaracje pracowników zakładów, gdzie działał jedynie związek OPZZ. Z kolei najwyższy poziom poparcia pluralizmu tam, gdzie działała „Solidarność” i Forum. 

Układy zbiorowe pracy

Polska jest krajem o jednej z najniższych w Unii Europejskiej poziomie ponadzakładowych układach zbiorowych pracy. Z punktu widzenia wyzwań globalizacji można ten fakt uznać za nagrodę za spóźnioną modernizację, z punktu widzenia europejskich stosunków pracy za dowód skrajnej deregulacji. Oczywiście należy brać pod uwagę, że we wszystkich krajach europejskich, nawet w Szwecji, tradycyjne ponad​zakładowe układy ponadzakładowe są ograniczane, nie znaczy to jednak, że w ogóle zanikają. Pozostaje wiele kwestii, które mogą być i są przedmiotem takich układów, jak warunki utrzymania spokoju społecznego czy koszty ustawicznego kształcenia.

Ograniczanie zasięgu układów ponadzakładowych nie wpływa na układy zawie​rane na poziomie zakładów pracy, które także w Polsce stanowią podstawowy przedmiot działalności związków zawodowych. 

W badaniach „Polacy pracujący 2007” było pytanie o zakładowy zbiorowy układ pracy skierowane do pracowników zakładów uzwiązkowionych. Około połowy z nich deklarowało, że układ jest (52,1%), 12,7% że nie ma go a wysoki odsetek nie wiedział, czy jest zawarty układ (35,2%). 

Tabela 30. Układ zbiorowy pracy a liczebność pracowników w zakładach pracy (%).

	Czy w przedsiębiorstwie podpisany jest zakładowy zbiorowy układ pracy
	Liczebność pracowników w przedsiębiorstwie

	
	21-50
	51-150
	151-500
	501+

	Tak
	23,4
	49,1
	56,6
	69,5

	Nie
	27,7
	12,7
	7,5
	9,8

	Nie wiem
	48,9
	38,2
	35,8
	20,7


Źródło „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają związki zawodowe (n=268).

Procentowanie w kolumnach

Tabela 31. Układ zbiorowy pracy a sektor własności zakładów pracy (%)

	 
	Czy w przedsiębiorstwie podpisany jest zakładowy zbiorowy układ pracy

	
	Tak
	Nie
	Nie wiem

	publiczne, pracownicze
	51,5
	14,3
	34,2

	prywatne polskie
	45,2
	6,5
	48,4

	zagraniczne
	59,5
	10,8
	29,7


Źródło „Polacy pracujący 2007”, odpowiedzi respondentów zatrudnionych w przedsiębiorstwach, w których działają związki zawodowe (n=268).


Wśród respondentów, którzy wiedzieli, że w ich zakładzie jest podpisany zbioro​wy układ pracy zaledwie 18,1% znało dokładnie jego treść, 39,8% znało niedokładnie, 42,1% nie znało jej w ogóle. Większość 70,5%, uznała, ze jest on korzystny dla pracowników (23,3% nie miało zdania).

Zadaliśmy pytanie czołowym ekspertom organizacji pracodawców, czy układy zbiorowe na szczeblu zakładowym i ponadzakładowym mogą być akceptowane przez pracodawców. Odnośnie poziomu zakładowego uzyskaliśmy przeciwstawne opinie. Jeden z rozmówców stwierdził, że nie tylko mogą być akceptowane lecz są pożyteczne przy spełnieniu pewnych warunków (2008): pracownicy odnotowują przypadki tzw. nadkoniunktury zupełnie nieoczekiwanej. Jest rzeczą naturalną, że chcą partycypować w tym, bo to przecież nie jest ani zasługa pracodawcy ani ich. Układ zbiorowy pozwala stabilizować sytuację w firmie. Tak jest na węglu – wydobycie wcale nie potaniało, reorganizacji struktur aż tak doskonałych nie ma, technologii najnowocześniejszych też nie, natomiast koniunktura powoduje, że węgiel sprzedaje dobrze (...). Jest przychód i pracownicy (...) mówią – należy nam się. Trudno im się dziwić. A układ zbiorowy to stabilizuje, tylko w tym układzie zbiorowym trzeba zagwarantować płynność finansową (...) firmie, żeby firma nie mogła upaść a następnie trzeba przewidzieć sytuację nadspodziewanych zysków i partycypację (w tych zyskach) załogi. Było to zdanie zgodne z poglądami Mieczysława Kabaja, który od lat postulował wprowadzenie na szeroką skalę parametrycznego systemu podwyżek płac, który pozwoliłby uniknąć spontanicznych akcji protestu i nieoczekiwanych żądań podwyżek.

Rady pracowników 


W części zakładów pracy działają już rady pracowników. W badaniach „Polacy pracujący 2007” 13,4% odpowiedziało, że w ich zakładzie powołano już taka radę. Zadaliśmy wszystkim badanym pytanie o stosunek do powstających rad pracowników. Brzmiało ono następująco: „zgodnie z wymogami Unii Europejskiej, w większych zakładach pracy zarządy mają obowiązek informować pracowników o ważnych sprawach dotyczących załogi. Czy popiera Pan(i) to rozwiązanie?” Większość (76,5%) poparła ideę, około 18,4% nie miało zdania, 5,1% było przeciwnych.


W kolejnym pytaniu daliśmy alternatywę – model monistyczny („tam, gdzie są związki zawodowe, to one powinny zająć się informowaniem i konsultowaniem. Nato​miast tam, gdzie nie ma związków, cała załoga powinna wybierać swoich przedstawicieli (radę pracowników) i ci przedstawiciele powinni zająć się informowaniem i konsulto​waniem”) kontra dualistyczny (Nawet tam, gdzie są związki zawodowe, cała załoga powinna wybierać swoich przedstawicieli (rady pracowników) dla informowania i konsultowania). Przy takiej konstrukcji opinie rozłożyły się następująco: za modelem monistycznym, wprowadzonym w Polsce opowiedziało się 40,1%, za dualistycznym nieco więcej (46,1%). 

Tabela 32. Grupy ekonomiczno-zawodowe o potrzebie powołania Rad Pracowników
	
	

	
	Zdecydowanie tak i raczej tak
	Zdecydowanie nie i raczej nie
	Trudno powiedzieć

	1. Wyższy menedżment
	73,3
	6,7
	20,0

	2. Pracodawcy
	69,2
	3,8
	26,9

	3. Specjaliści z wyższym wykształceniem
	91,2
	1,8
	7,0

	4. Urzędnicy i niżsi specjaliści
	84,8
	3,9
	11,2

	5. Samozatrudnieni
	64,1
	10,3
	25,6

	6. Pracownicy fizyczno-umysłowi
	73,5
	9,7
	16,8

	7. Robotnicy wykwalifikowani
	77,6
	4,9
	17,5

	8. Robotnicy niewykwalifikowani
	68,0
	3,3
	28,7

	9. Rolnicy
	66,
	2,0
	31,4


Chi kwadrat = 51,3 df 18 p<0,000

Tabela 33. Grupy społeczno-zawodowe a model Rad Pracowników
	
	W jakim modelu powinno się odbywać informowanie i konsultowanie pracowników

	
	Monizm (albo związki albo Rady
	Dualizm (zarówno związki jak Rady
	Rady są zbędne
	Trudno powiedzieć

	1. Wyższy menedżment
	18,2
	81,8
	-
	-

	2. Pracodawcy
	33,3
	27,8
	-
	38,9

	3. Specjaliści z wyższym wykształceniem
	43,3
	44,2
	6,7
	5,8

	4. Urzędnicy i niżsi specjaliści
	43,7
	43,0
	5,3
	7,9

	5. Samozatrudnieni
	52,0
	36,0
	-
	12,0

	6. Pracownicy fizyczno-umysłowi
	35,1
	50,0
	3,5
	11,4

	7. Robotnicy wykwalifikowani
	38,2
	49,1
	2,9
	9,8

	8. Robotnicy niewykwalifikowani
	38,6
	51,8
	1,2
	8,4

	9. Rolnicy
	45,7
	28,6
	8,6
	17,1


Chi kwadrat = 46,0 df 27 p<0,012

Zakończenie  


Pisząc o związkach zawodowych trzeba brać pod uwagę kilka podstawowych faktów. Po pierwsze, polscy pracownicy w większości utożsamiają się ze związkami zawodowymi, dla wielu jest to ich organizacja. Po drugie, duża część pracowników uważa, że rola związków powinna wzrastać, nie maleć. Zarazem jednak większość pracowników wskazuje na stosunkowo niską skuteczność działań związkowych. Obok tej stosunkowo licznej grupy zwolenników związki mają jednak wśród samych pracowników niemałą grupę przeciwników oraz osób obojętnych. Przeciwnicy obejmują około jednej piątej ogółu pracowników.


Znaczenie związków to jednak w pierwszym rzędzie zaobserwowany w naszych badaniach fakt, iż obecność związków zawodowych w zakładzie pracy, przy kontroli takich zmiennych jak wielkość załogi i sektor własności, oznacza większy stopień przestrzegania przez pracodawców przepisów prawa pracy, prowadzenie przez nich fair play. Obecność związków zawodowych koreluje także silnie z dobrym klimatem społecznym w miejscu pracy. Można więc sformułować wniosek, że brak związków zawodowych rodzi w naszych warunkach skłonność u pewnej części pracodawców nie tylko do naruszania prawa, lecz także do lekceważenia pracowniczej potrzeby godności. Nie zmienia to jednak innego faktu, mianowicie złego modelu związków (szczęśliwie gen tego złego modelu nie aktualizuje się zbyt często w polskich przedsiębiorstwach).            


Powróćmy do wyników analiz, które były poświęcone efektywności związków zawodowych i zadajmy na zakończenie pytania, jak się ma do nich praktyka polskich związków zawodowych. Główne warunki: monizm związkowy oraz orientacja na współpracę nie są spełnione, jednak w wielu uzwiązkowionych przedsiębiorstwach działa tylko jeden związek, a także zanotowaliśmy, ogólnie biorąc, niski poziom konfliktów. 


Konfliktowy pluralizm rozwinął się jedynie w nielicznej grupie przedsiębiorstw (chociaż są to przedsiębiorstwa największe, o dużym znaczeniu gospodarczym i społecznym), jednak istnieje ryzyko, że pojawienie się w przedsiębiorstwie jednego związku zawodowego otwiera drogę do pojawienia się następnego, wraz z wszystkimi negatywnymi konsekwencjami pluralizmu. To z kolei może być dogodnym pretekstem dla właścicieli polskich prywatnych przedsiębiorstw, aby nie godzić się na zorganizowanie u nich związków. Trzy reprezentacyjne centrale chcą częściowo ograniczyć pluralizm przez ograniczenie prawa do zawierania układów zbiorowych pracy tylko do organizacji reprezentacyjnych (w tym dla spełniających podwyższone kryteria reprezentacyjności na poziomie przedsiębiorstw). Takie rozwiązanie nie zimniejsza jednak dostatecznie efektu pluralizmu: pracodawcy chcą mieć jedno przedstawicielstwo załogi, o ile oczywiście nie prowadzą gry ze związkami, przy której ich wielość może być im pomocna.    


Najpoważniejszym problemem naszych związków jest ich fordowski balast, ulokowanie się prawie wyłącznie w niszy przedsiębiorstw dużych, publicznych (w tym publicznych szkół i placówek służby zdrowia). Widać także, że związkom nie udaje się trwale zakorzenić w wielkopowierzchniowym handlu i w polskim sektorze prywatnym. Wyjątkiem są jedynie duże, nowoczesne fabryki, zakładane przez kapitał zagraniczny (np. w przemyśle motoryzacyjnym). 


Model polskich związków utrudnia podjęcie celów transgresyjnych, nastawionych nie tyle na ochronę obecnych miejsc pracy, ile wspólnych działań na rzecz pracowników, którzy będą musieli radzić sobie na elastycznym rynku pracy (typu systemu Ghent czy brytyjskich programów edukacyjnych). To zamyka im drogę do grup pracowników z postfordowskich nisz naszej gospodarki. Na obecny model składają się zarówno rozwiązania legislacyjne, czyli nieefektywna instytucjonalizacja z punktu widzenia wyzwań postfordowskich jak balast. Ta mieszanka konfliktowego pluralizmu, obciążonego balastem ideologii i polityki zasadniczo utrudnia zawiązywanie strategicznych porozumień, a zwłaszcza organizowanie związkowych konsorcjów dla ewentualnego administrowania funduszami budżetowymi. 


Jak ocenić ten stan polskiego ruchu związkowego? Wydaje się, że w gospodarce segment fordowski (duże przedsiębiorstwa przemysłowe o licznych, zunifikowanych pod względem interesów załogach, publiczne szkoły itp.) długo pozostanie elementem znaczącym. Będzie to więc miejsce zarówno dla tradycyjnych pracowników (według typologii przedstawionej w trzeciej części książki) jak dla związków zawodowych o cechach fordowskich. Długookresowy problem, który będzie jednak osłabiał pozycję związków to rosnąca liczba pracowników zatrudnionych w silnie elastycznych, postfordowskich sektorach i przedsiębiorstwach. Będą oni pozbawieni ochrony związkowej tak długo, jak długo nie ukształtuje się w Polsce instytucja związkowa na miarę wyzwań postfordowskiej gospodarki elastycznej a sam termin „elastyczność” będzie budził opór w elitach związkowych.   

� Na podstawie: J. Gardawski (red.) Polacy pracujący a kryzys fordyzmu, Scholar, Warszawa 2009. Autorem opracowania jest Juliusz Gardawski za wyjątkiem fragmentu poświęconego danym CBOS, autorstwa Michała Wenzela.


� Używamy terminu „ruch związkowy” (union movement), mimo, że kojarzy się on wielu liderom związkowym z czasami autorytarnego socjalizmu, upaństwowionych związków zawodowych i narzuconej jedność związków. Termin ten jest jednak stosowany powszechnie w literaturze światowej i jest także przydatny z punktu widzenia przedmiotu naszych analiz.


� Definicję tę Sidney i Beatrice Webb podali w książce Historia ruchu związkowego (History of Trade Unionism) z roku 1894.


� Kompletność grupy (organizacji) to liczebność członków w stosunku do osób spełniających kryteria członkostwa. Czym wyższy jest wskaźnik kompletności, tym bardziej reprezentatywna jest grupa (organizacja) – najwyższy poziom wskaźnika oznacza, że wszyscy spełniający kryteria członkostwa (a więc w tym przypadku wszyscy pracownicy najemni) należeliby do związków zawodowych. 


� R. Smith The convergence/divergence debate in comparative industrial relations w: M. Rigby, R. Smith and T. Lawlor, European Trade Unions. Changes and Responses. Routledge: London and New York 1999.


� H. A. Clegg Trade Unionism under Collective Bargaining Blackwell: Oxford 1976


� Rozpoczęcie negocjacji z pracodawcami oznaczało, że ci uznali dane związki za stronę uprawomocnioną do reprezentowania pracowników. Takie uprawomocnienie (legitymizacja) powodowało ustabilizowanie elity związkowej, struktury władzy w organizacji, układy grup interesów itd.


� R.B.Freeman: Working under different Rules. Russell Sage: New York 1994, str 15 (za R. Smith The convergence/divergence debate in comparative industrial relations. cyt.wyd. str 1.). 


� Szerzej na temat tych klasyfikacji: J. Gardawski, Związki zawodowe na rozdrożu, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2001, s. 20-57. 


� Jak pisał Hyman, dla bojowych brytyjskich związkowców fakt używania terminu „partner” był wystarczającym potwierdzeniem podejrzeń, że w Europie nie istnieją rzeczywiste związki zawodowe, lecz raczej organizacje współpracujące z pracodawcami, prowadzące „klasową kolaborację”. Podobną reakcję Brytyjczyków wywoływał w niedalekiej przeszłości termin „dialog społeczny”.


� Jednym z przykładów takiego modelu może być propozycja zawarta w pracy G. Hollinshead and M. Leat, Human Resources Management: An International and Comparative Perspective. Pitman: London 1995 (za R. Smith The convergence/divergence debate in comparative industrial relations. cyt.wyd. str 1-2.). W typologii wyróżnia się związki dążące do klasowego awansu pracowników (welfare unions), związki walczące o rynkową pozycje pracowników (business unions) oraz związki pełniące rolę partnerów społecznych (social partners). W tej typologii pomija się związki jako ruchy społeczne, walczące o cele ogólne, natomiast kładzie się nacisk na rolę związków w integracji społecznej i dialogu społecznym. 
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� Taka identyfikacja roli „Solidarności” spotyka się z krytyką tych jej liderów, którzy przez cały okres transformacji zajmowali się działalnością rdzennie związkową, „unionistyczną”, i konsekwentnie krytykowali nadmierne zaangażowanie związku w politykę. Nie ma jednak wątpliwości, że „Solidarność” swój autorytet położyła na szali AWS i jej liderzy nadali związkowi na pewien czas charakter quasi partii politycznej.   
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� Z informacji uzyskanych od lidera OPZZ wynikało, że pod koniec 2002 roku we wszystkich radach wojewódzkich dokonano wyborów przewodniczących i wszyscy oni zostali zaakceptowani przez centralę OPZZ (wymiana pewnych przewodniczących została jednak dokonana niedługo po majowym zjeździe związku). 


� Dopiero po fakcie podpisania porozumienia przedstawiciele wąskiego kręgu kierowniczego OPZZ przekonywali „gremia statutowe” (a więc instytucje, które powinny przed faktem zaakceptować projekt porozumienia), iż należy poprzeć politykę przewodniczącego. Okazało się, że mimo jawnie wyrażanego niezadowolenia, krąg liderów OPZZ poparł ostatecznie swojego przewodniczącego. Co więcej – prowadzenie samodzielnej polityki, nierzadko innej od aktualnych preferencji członków i liderów OPZZ, nie utrudniło przewodniczącemu reelekcji na majowym zjeździe OPZZ w 2002 roku. 


� Piszący te słowa miał okazję obserwować to podczas konsultacji projektów rządowych przez związki zawodowe w ostatnim okresie sprawowania władzy przez wicepremiera profesora Jerzego Hausnera: w innych centralach zauważyć można było większą niezależność najwyższych organów statutowych, podczas gdy w Forum federacje w mniejszym stopniu cedowały swoją władzę na te gremia. 


� Undy, R., Ellis, V., McCarthy W.E.J. and Halmos, A.M. A Typology of Union Government [w] Changes in Trade Unions, R. Undy i inni (red), Hutchinson, London 1981.


� Podano nam przy okazji przykład prywatyzacji warszawskiej FSO, podczas której udało się przy współpracy tamtejszych związków zawodowych zorganizować bardzo profesjonalny i kosztowny program przekwalifikowania, konsultowany z urzędami zatrudnienia. Niektóre z proponowanych kursów uczenia nowych zawodów miały trwać rok. Jeden z naszych rozmówców z OPZZ na poczekaniu naszkicował program takiego projektu, zaczynający się od pilotażu w jednym województwie i po dwóch latach, po przygotowania związkowych specjalistów, rozszerzony na cały kraj. Lider branżowego szczebla  „Solidarności” omówił swoje obserwacje podobnego związkowego systemu z Danii. 


� Patrz J. W. Coleman, Motivation and Opportunity. Understanding the Causes of White–Collar Crime, w: G.Geis, R.F.Meier, L.M. Salinger (eds) White-Collar Crime. Calssic and Conemporary Views, The Free Press, New York 1995.


� W naukach społecznych są one nazywane za Maxem Weberem „typami idealnymi”. Takie uporządkowane zespoły (syndromy) cech w rzeczywistości nigdy nie występują w czystej postaci, zawsze są uwikłane w inne cechy, ich funkcjonowanie jest tylko w pewnym stopniu zgodne z modelem. Modele te są jednak ważne, służą do wyodrębniania, klasyfikowania i nazywania zjawisk, pozwalają na stwierdzenie, jakiemu modelowi zjawisko jest bliższe, pozwalają je interpretować teoretycznie itd. W tym przypadku chodzi o sprawdzenie, czy sposoby rzeczywistych zachowań przedstawicieli danej grupy (empirycznie mierzone zachowania) są bliższe temu, co nazwano kulturą dialogu czy kulturą siły.  


� Na szczęście dla dialogu społecznego i polskiej kultury politycznej elita „Solidarności” i jej przewodniczący, mimo ideowej i społecznej bliskości z PiS nie zdecydowała się na podpisywanie separatystycznego paktu z PiS (nie licząc porozumienia o płacy minimalnej, podpisanego latem 2007 roku, pod koniec rządów koalicji kierowanej przez PiS. W czasie, gdy robiliśmy korektę książki, w styczniu 2009 roku, PiS, jak się wydaje, zmienił retorykę, przestał kłaść nacisk na podział społeczeństwa.


� J. Hausner, M. Marody (red.), Polski talk show: dialog społeczny a integracja europejska, MSAP przy AE w Krakowie, Kraków 2001; B. Gąciarz, W. Pańków, Dialog Społeczny po polsku – fikcja czy szansa? Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2001.


� J. Hausner, M. Marody (red.), dz. cyt., s. 117 i następne.


� C. Wright Mills, Wyobraźnia socjologiczna, PWN, Warszawa 2007, s. 24.


� Należy sądzić, że wielki autorytet ministra Andrzeja Bączkowskiego (1955-1996), którego się żywo wspomina do dzisiaj, brał się stąd, że w jego postawie nie było nic z kultury konkurencji i siły i gotów był w wytrwale negocjować w dobrej wierze. 


� J. Gardawski, Korporacje transnarodowe a Europejskie Rady Zakładowe w Polsce, SGH, Warszawa 2007, s. 86. Badania omówione w tej pracy były sfinansowane ze środków grantu uzyskanego przez sekretariat metalowców „Solidarności”.
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� J. Wratny, Dyrektywa wspólnotowa a projekt polskiej ustawy, [w] I. Dryll (red.), Partycyapacja w formie konsultacji i informacji: zagrożenia czy szanse?, CPS „Dialog”, Warszawa 2006


� S. Nowakowski, Szansa czy alternatywa pracowników, „Nowy Tygodnik Popularny”, nr 50-51, 10-17 XII 2006, s. 6.


� Projektodawcy argumentowali, że gdyby ochrona była słabsza, to członkowie rady zakładaliby związki aby ją uzyskać.


� Prezydium Komisji Krajowej oceniło negatywnie projekt rządowy 


� S. Nowakowski, dz. cyt. 


� Komunikat z posiedzenia Prezydium Komisji Krajowej z 24 listopada 2004 roku (http://www.solidranosc.org.pl/dokumenty)


� S. Adamczyk, Słowo wstępne, [w] Informowanie pracowników i przeprowadzanie z nimi konsultacji. Praktyczne aspekty transpozycji Dyrektywy 2002/14/EC. Materiały z konferencji Warszawa, 30 marca 2007 r. Komisja Krajowa NSZZ „Solidarność” i European Commission (Employmant, Social Affairs and Equal Opportunities DG), Gdańsk 2007, s. 6. 


� Konferencja pt. Zadania Europejskich Rad zakładowych i Rad Pracowników wobec restrukturyzacji i globalizacji w sektorze metalowym zorganizowana przez Sekretariat Metalowców NSZZ „Solidarność” i European Commission (Employmant, Social Affairs and Equal Opportunities DG), Kraków 7 marca 2008 .


� Monitoring Ustawy z dnia 7 kwietnie 2006 r. o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Badania przeprowadzone przez Syndex (S.Partner).





� T. Biedrzycki, Godność pracy w nauczaniu Jana Pawła II, (w) Praca, godność i solidarność w nauczaniu Jana Pawła II. Spotkania z „Solidarnością”, Oprac. Jacek Rybicki, Jacek Borzych, Kazimierz Beer, Pomorski Instytut Demokratyczny, Gdańsk 2006


� G. Kołodko, Wędrujący świat, Prószyński i Ska, Warszawa 2008, s. 261.


� Tamże, s. 262.


� Tylko jedna z organizacji pracodawców zatrudnia wysokiej klasy eksperta ekonomicznego, daje mu tez asystentów, jednak nie ma on partnerów w innych organizacjach.


� P. Bożyk, Co wolno lewicy, Przegląd 22 czerwca 2008, s. 36.


� Wnioski odnośnie Forum musza być traktowane ostrożnie ze względu na niewielka liczebność członków tego związku w próbie. 


� W. Pańków, Funkcje związków zawodowych w zakładach pracy (w) J. Gardawski, B. Gąciarz, A. Mokrzyszewski, W. Pańków, Rozpad bastionu. Związki zawodowe w gospodarce prywatyzowanej, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 1999.


� Liczebność członków Forum Związków zawodowych była w próbie zbyt mała, aby można było włączyć ich do naszej statystyki
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