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WPROWADZENIE (2010 r.)

Prezentowana obecnie praca Dawida Ellermana byla publikowana w pol-
skim tlumaczeniu w 1991 roku w 11. Zeszycie, wydawanej przeze mnie we Wro-
clawiu, serii ,,Demokracja Gospodarcza”.

Autor pracy omawia fundamentalny dla demokracji gospodarczej sposob
wlaczania si¢ zwigzkow zawodowych w akcjonariat pracowniczy. Rozwazane
tu relacje i nowe funkcje zwigzkow zostaly juz w duzej mierze zrealizowane
w Stanach Zjednoczonych podczas, i po, pracowniczych wykupach przedsig-
biorstw, dokonywanych wlasnie z inicjatywy zwigzkow zawodowych.

Dawid Ellerman laczy teoretyczng wiedze¢ w zakresie demokracji gospodar-
czej z umiejetnosciami praktycznymi. Byl mianowicie doradca pracowniczo -
menedzerskiej prywatyzacji w Slowenii. Kraj ten ma dzisiaj najwyzszy w Eu-
ropie procent udzialow pracowniczych, zachowal majatek narodowy w swoich
rekach i ma prawie dwukrotnie wyzszy PKB na glowe mieszkanca niz Polska.

W zwigzku z obecnym programem naszego Ministerstwa Gospodarki pry-
watyzacji pracowniczej, wyjasnienie pozytywnej relacji miedzy zwigzkami za-
wodowymi a akcjonariatem staje si¢ problemem pierwszej wagi.

Po tekscie Ellermana zamieszczam cz¢S¢ swojego wprowadzenia do zeszytu
nr 11. ,,Demokracji Gospodarczej” posSwigcong powyzszemu problemowi.

Jan Koziar



1. Wstep

Potrzeba sprawila, ze wlasno$¢ pracownicza pojawita sie w wielu firmach uzwiazko-
wionych. Fakt ten nasuwa pytanie o nowe zadania zwiazku zawodowego w przedsigbior-
stwie z wlasno$cia pracownicza.

Odpowiedz zalezy od typu wlasnosci pracowniczej, ktérych jest wiele: od akcjonaria-
tow opanowanych przez menedzerow lub podmioty z zewnatrz, do przedsigbiorstw o stu-
procentowej wlasnosci pracowniczej, kontrolowanych przez pracownikow. W pierwszym
przypadku zwiazek odgrywa tradycyjna rolg, uzupetniona o dziatania na rzecz dalszej de-
mokratyzacji wlasno$ci pracowniczej.

A co z przedsigbiorstwami o juz demokratycznej wtasnosci pracowniczej? Jaka jest
w nich rola zwiazku?

Niniejsza praca rozwaza nowy cel: funkcjonowanie zwiazku jako usankcjonowane;j
opozycji w przedsigbiorstwie z demokratyczna wlasno$cia pracownicza. Model ten modyfi-
kuje konwencjonalna rol¢ zwiazku w nowych warunkach przedsigbiorstwa pracowniczego.
Model usankcjonowanej opozycji jest rozny od innych omowionych dalej modeli zwiazku
w przedsi¢biorstwach z wlasno$cia pracownicza.

Nalezy podkresli¢, iz niniejsze rozwazania dotycza gldéwnie demokratycznych przedsig-
biorstw pracowniczych. Nie dotycza one ESOP-6w z mniejszosciowym udzialem whasnosci
pracowniczej lub z wigkszos$cia kapitatu pracowniczego jednak bez efektywnej pracowni-
czej kontroli. W takich hybrydach tradycyjne metody dziatania zwiazku sa dalej aktualne.
Odmienna sytuacje mamy w przypadku wtasnos$ci pracowniczej z efektywna kontrola nad
przedsi¢biorstwem, tak jak to ma miejsce w ESOP-ie demokratycznym lub w kooperatywie
wytworczej.

Kiedy pracownicy wybieraja rad¢ nadzorcza na zasadzie ,,jeden cztowiek, jeden glos”,
wowczas nalezy przemysle¢ na nowo role zwiazku zawodowego.

2. Rola zwiazku w zakladzie:
zwigzek jako usankcjonowana opozycja

Wiasnos¢ pracownicza w przedsigbiorstwie, w formie spotdzielni lub ESOP-u, impli-
kuje wprowadzenie samorzadu w miejscu pracy. W Stanach Zjednoczonych, Anglii i innych
krajach przez 200 lat do§wiadczen politycznej demokracji wylonito si¢ wiele jej zasad.

Fakt wejscia demokracji w sfer¢ gospodarki jest oczywisty.

W politycznej demokracji, w systemie dwupartyjnym partia nie bedaca u wtadzy formu-
je zinstytucjalizowana opozycje¢. Legalna opozycja tworzy niezalezng bazg polityczna dla
tych, ktorzy pragna wyrazi¢ swe opinie 1 poglady polityczne r6zne od oficjalnych. Bez takiej
bazy ci, ktorzy nie sa u wladzy moga zosta¢ odizolowani, rozproszeni 1 sthumieni. Wowczas
nie ma skutecznej kontroli 1 rownowagi.

Prawdziwa demokracja wymaga istnienia dwoch lub wigcej partii — jednopartyjna de-
mokracja jest oszustwem. Wskaznikiem istnienia demokracji jest fakt istnienia usankcjo-
nowanej opozycji. Te zasade stosujemy tez do demokracji w firmach. Istnieje naturalne



pole dziatania dla zwiazku lub struktury zwigzkopodobnej jako usankcjonowanej opozycji,
w kazdym $rodowisku pracowniczym.

Jak ma si¢ naczelna idea demokracji dwupartyjnej do demokratycznego przedsigbior-
stwa?

Nie chodzi tu o kopiowanie detali schematu politycznego, lecz o zastosowanie funda-
mentalnej zasady, iz demokratyczny charakter organizacji wymaga istnienia zinstytucjona-
lizowanej opozycji.

Zanim szczegdlowo zaprezentujemy model zwiazku jako tego rodzaju opozycji, przyj-
rzyjmy si¢ kilku alternatywnym modelom.

3. Alternatywna rola zwigzku w zakladzie:
tradycyjne negocjacje zbiorowe

W dyskusjach o zwiazkach zawodowych 1 wlasnos$ci pracowniczej czg¢sto zaznacza si¢
sktonno$¢ do przypisywaniu pracownikowi-wlascicielowi dwu przeciwstawnych rél w na-
stepujacej relacji: pracownikiem ma by¢ w dzien a wlascicielem w nocy, kiedy $pi. Wedlug
tej koncepcji zwiazek dalej ma reprezentowac pracownika jako pracobiorcg, podczas gdy
dyrekcja reprezentuje go jako wlasciciela. Powinno sig unikac takich schematow. Powyzsza
koncepcja wynika z braku przemys$lenia nowej roli zaréwno zwiazku jak i1 pracownika-
wlasciciela opierajac si¢ na dawnych, stereotypach. Pracownik — wtasciciel nie jest praco-
biorca w dzien a wilascicielem w nocy. Mozemy sobie wyobrazi¢ sytuacje, kiedy konwen-
cjonalne role sa odwrocone, kiedy to dyrekcja chce podnies¢ ptace, a zwiazek zamiast tego
chce zwigkszy¢ inwestycje. Gdy demokratyczne przedsigbiorstwo niefortunnie przejmuje
niektére cechy demokracji politycznej, wowczas moze zaj$¢ sytuacja, kiedy to zarzad pra-
gnie zapewni¢ sobie ponowny wybor poprzez podwyzke ptac pracownikow a zwiazek po-
daje w watpliwos¢ takie spozytkowanie funduszy przedsigbiorstwa. W konwencjonalnych
przedsigbiorstwach dyrekcja rzadko inicjuje podwyzki ptac, a zwiazek sprzeciwia si¢ im.
Przy wtasnosci pracowniczej moze by¢ inacze;j.

Trzeba odrzuci¢ utarty i bardzo uproszczony poglad, ze zwiazek w przedsigbiorstwach
pracowniczych powinien si¢ koncentrowa¢ na tradycyjnych zwiazkowych problemach,
takich jak ptace i warunki pracy. W nowej sytuacji, mozliwe jest podjgcie takze innych
problemoéw, jak: uprawnienia zarzadu, inwestycje, marketing, sprzedaz, kontrola kosztoéw,
planowanie 1 strategia. Jest to zarazem jedna z istotnych rdznic migdzy idea zwiazku jako
usankcjonowanej opozycji a radami spotecznymi w kooperatywach Mondragonu (patrz
Thomas & Logan, 1982; Ellerman, 1984 b). Rady te maja pewna funkcj¢ opozycji, ale ich
gléwne dziatanie dotyczy warunkéw pracy i poziomu Zycia.

4. Inna rola zwiazku w zakladzie:
przedsi¢biorstwo zdominowane przez zwiazek

W modelu ze zwiazkiem dominujacym nad przedsigbiorstwem uwaza sig, ze zwiazek
powinien mie¢ nie tylko wglad w rad¢ nadzorcza, ale powinien ja kontrolowa¢. Rada po-



winna by¢ w tym przypadku wybierana przez zwiazek. Jednym stowem, jedynie zwiazek
mialtby kontrolg nad przedsigbiorstwem z wlasnos$cia pracownicza.

Znamy dobrze takie jednopartyjne demokracje. Model taki miatby t¢ sama wadg, co
w polityce. Co bedzie, gdy nadejdzie czas zmiany ekipy zarzadzajacej? Ci co maja wladze,
szybko jej nie oddaja.

W takim modelu nie istnieje niezalezna, oficjalna grupa bedaca w opozycji do zarzadu.
Co odwazniejsze jednostki beda si¢ wprawdzie sprzeciwialy, ale taki sprzeciw bez wspar-
cia organizacyjnego moze by¢ tatwo odizolowany i sttumiony. Demokracja moze sig szyb-
ko zdegenerowac i1 przejs¢ w tyranig, kiedy grupa u wladzy oglosi, iz reprezentuje ,,wol¢
ludu”.

Gdy rzad wyraza ,,wole ludu” 1 buduje ,,dobrobyt” calego spoteczenstwa, opozycja
moze reprezentowac jedynie ,,partykularny interes”. Realizowanie takich interesow w sto-
sunku do ,,dobra ludu” jest uwazane za nieodpowiedzialne 1 nielegalne, dlatego tez sita
»Spoteczenstwa” skierowana jest na zmiazdzenie opozycji w stosunku do ,,Judu”.

Takie zjawisko mogtoby zaistnie¢ w przedsigbiorstwie zdominowanym przez zwiazek.

Gdy zwiazek wybiera zarzad, jakakolwiek opozycja moze by¢ uznana za antyzwiazko-
wa 1 moze zosta¢ sthumiona.

5. Model nie zwigzkowy:
opozycja powstajaca doraznie

We wspolczesnej teorii organizacji przedsigbiorstw wystepuje model partycypacyjne-
go zarzadzania. Istnieje wiele jego typow, jakie stosowano w konwencjonalnych (nie pra-
cowniczych) i nieuzwiazkowionych przedsigbiorstwach: programy QWL' | kotka jakosci,
grupy reorganizacji pracy, pracownicze grupy autonomiczne i sponsorowane przez firme¢
mechanizmy regulowania sporéw. Doswiadczenia te moga mie¢ pewna warto$¢ dla przed-
sigbiorstw bedacych wlasnoscia pracownicza. Ale czy sa one wystarczajace?

Odpowiedz zalezy czg$ciowo od wielkosci firmy. W matych zaktadach bedacych wta-
sno$cig pracownicza (powiedzmy ponizej 30 pracownikow), systemy partycypacyjnego
zarzadzania moga by¢ wystarczajace (patrz np. Saglio 1 Hickman, 1982). Ale wazne jest
zrozumienie — dlaczego? Mate, demokratyczne przedsigbiorstwo moze poradzi¢ sobie bez
zorganizowanego ciata opozycyjnego, poniewaz potrzebna akcja sprzeciwu ad hoc moze
by¢ zorganizowana fatwo w razie zaistnienia potrzeby.

Inaczej jest w duzych firmach. Ze wzrostem rozmiardéw firmy, coraz trudniej jest two-
rzy¢ dorazna opozycje.

W duzej firmie z niedemokratycznym ESOP-em, przewodniczacy zwiazku nie miatby
ktopotu, aby usprawiedliwi¢ udziat zwiazku zar6wno w negocjacjach zbiorowych jak i de-
mokratyzacji struktury ESOP-u. Ale ten sam przewodniczacy zwiazku jak 1 pracownicy
moga sadzi¢, ze przy demokratycznym samozarzadzaniu nie ma potrzeby istnienia zwiazku.
Pracownicy mogliby zorganizowa¢ nowy zwiazek, gdyby zaistniala taka potrzeba.

' Quality of Work Life — jako$¢ zycia w pracy (przyp. J.K)



Bytaby to jednak niemadra strategia. Koszty organizowania ad hoc zwiazku lub innego
opozycyjnego ciata sa tak duze, ze byloby to mozliwe jedynie w przypadku duzych naduzy¢
ze strony kierownictwa firmy.

Ponadto, jednym z podstawowych naduzy¢ wiadzy jest zwigkszanie kosztow istnienia
opozycji. W politycznych jednopartyjnych demokracjach charyzmatyczne jednostki spoza
wladzy, ktére moglyby skupi¢ skuteczna opozycje sa przez wtadzg ngkane 1 w koncu wig-
zione pod ro6znymi zarzutami, lub zmuszane do emigracji. Te same dziatania wtadzy moga
mie¢ miejsce w tagodniejszej formie w przedsigbiorstwach demokratycznych bez stabilnie
zorganizowanej opozycji. Potencjalni rywale — liderzy moga by¢ zwolnieni z pracy z powo-
dow ,,ekonomicznych”. Inne osoby rozwazajace zorganizowanie opozycji dojda do wnio-
sku, ze koszty tego moga by¢ za wysokie.

Nie mozna nie docenia¢ kosztow zorganizowania opozycji ad hoc. Btad takiego niedo-
ceniania idzie w parze z argumentem, ze systemy partycypacyjnego zarzadzania czynia cia-
to opozycyjne w rodzaju zwiazku, niepotrzebnym w duzej demokratycznej firmie. Jaka jest
jednak rzeczywista gwarancja, ze systemy partycypacyjne bgda podtrzymywane, kiedy za-
groza osobom bedacym u wtadzy? Dyrekcje moga uczyni¢ systemy partycypacyjne niesku-
tecznymi, bez potrzeby ich zawieszenia. Programy partycypacyjne moga zosta¢ ostabione
poprzez wprowadzenie do nich bezuzytecznych czynnos$ci. Ich znaczenie moze by¢ powoli
ograniczane i1 pomniejszane az do momentu, kiedy programy te beda uznane za bezpieczne
dla os6b bedacych u wiadzy.

Ale powie ktos$, ze pracownicy powstang 1 upomna si¢ o swoje prawa! Jest to podobne
do argumentacji, ze gdy wybrani przywdodcy w demokracji jednopartyjnej naduzyja swej
wladzy, to wyborcy powstang 1 ich usuna. Ale nie jest to takie proste. Nawet zaktadajac, ze
dysponujemy kompetentnymi kandydatami, trzeba mie¢ $rodki i organizacje by przeciwsta-
wic si¢ wladzy. Jesli potrzebna organizacja jeszcze nie istnieje, wtadza bedzie prawdopo-
dobnie zdolna izolowa¢ kazdy osrodek oporu i sthumi¢ kazdy sprzeciw.

Koncepcjg oparta na zatozeniu, ze koszty szybkiej 1 skutecznej samoorganizacji niezor-
ganizowanych wyborcéw w formalnej demokracji sa niskie, nazwiemy koncepcja opozycji
powstajacej doraznie (pop-up opposition).

Zatozenie, ze opozycja moze pojawi¢ sig 1 usunaé wiladze jest statym elementem de-
mokratycznych zyczen emanujacych z literatury przedmiotu. Jednakze przyklady tego sa
w historii politycznych demokracji jednopartyjnych bardzo rzadkie.

To samo mozna powiedzie¢ o innych organizacjach z formalnymi mechanizmami wy-
borczymi. Rozpatrzmy spdtke akcyjna. Dlaczego rozproszeni i niezorganizowani posiada-
cze akcji sa tak rzadko zdolni wyprze¢ ,,okopany” zarzad? Czy dlatego, ze zarzad tak rzadko
naduzywa swojej wladzy? Chyba nie. Skuteczna opozycja nie pojawia si¢, poniewaz koszty
zorganizowania jej sa niewspotmiernie wysokie.

Jesli przyktady potwierdzajace teori¢ doraznie powstajacej opozycji sa tak rzadkie, to
w jaki sposob moze ktokolwiek jej broni¢? Niewielu, jesli ktokolwiek, broni jej w sposob
otwarty. Ale wielu robi to w sposob zamaskowany. W rzeczywistosci jest to zbankrutowana
koncepcja dla tych, ktorzy nie zrozumieli dotychczas zelaznych zasad rzadow oligarchii
w duzych, formalnie demokratycznych, organizacjach.



6. Inny model ,,nie zwigzkowy”:
dobrzy menedzerowie

Przy omawianiu ,nie zwiazkowego” modelu demokratycznej, wspomnie¢ nalezy
o0 jeszcze jednej analogii politycznej. Jedna z rozpowszechnionych tez, przedstawiana pod
ré6znymi postaciami, utrzymuje iz jezeli wtadz¢ posiadaja ,,odpowiedni ludzie”, wowczas
realizowana bedzie wtasciwa polityka i jakakolwiek forma opozycji nie jest konieczna. Ist-
nienie opozycji usprawiedliwione jest bowiem jedynie w wypadku, gdy rzad nie pozostaje
w rekach ,,wlasciwych ludzi”, ktérymi sa np. ,,Swigci”, absolwenci Harvardu badz filozo-
fowie. Dobry rzad sprawia, ze opozycja jest niepotrzebna; w przeciwnym wypadku nalezy
zmieni¢ rzad.

Koncentrowanie si¢ raczej na ,,wtasciwych ludziach” u wtadzy niz na systemie struktu-
ralnym, wystepuje w wigkszo$ci pozycji literaturowych dotyczacych zarzadzania. Wigkszy
nacisk ktadzie si¢ na doskonato$¢ pojedynczych menedzeréw, niz na systemy zarzadzania,
ktore mogtyby dobrze dziata¢ bez zaktadania doskonato$ci na gorze. Skupienie uwagi na
kierownictwie jest powodem zaniedban probleméw strukturalnych, gdyz zaktada sig, ze
to wlasnie doskonali kierownicy powinni by¢ w stanie pokonywac bariery w biznesie, tak
wewnetrzne jak 1 zewngtrzne. Tymczasem podstawowym dogmatem teorii organizacyjnej
jest to, ze organizacje nie powinny by¢ tak projektowane, jak gdyby miaty nimi zarzadzaé
jedynie osoby doskonate. Nie oznacza to opowiadania si¢ za miernym kierownictwem.

W polityce mozna natkna¢ si¢ na wspomniana juz teze, ze jesli wtasciwi ludzie sprawu-
ja wiladzg, to opozycja jest niepotrzebna. W przypadku przeciwnym nalezy zmieni¢ rzad.

Alejak? Gdy ,,nicodpowiedni ludzie” odchodza, ich odej$cia sa zazwyczaj trudne: drogo
okupione. Podstawowa funkcja instytucjonalnej opozycji jest krytyka, powsciaganie oraz,
jesli to mozliwe, wprowadzanie zmian w ztym rzadzie.

W demokratycznej firmie prawomocna opozycja miataby do spetnienia te same zadania
— krytykowanie, powsciaganie 1 przeprowadzanie zmian w ztym zarzadzie. Jego usunigcie
nie zawsze jest dla przedsigbiorstwa najlepszym rozwiazaniem — moze zabrakna¢ fachowe-
go, kompetentnego nastepcy. Poza tym wazniejsze dla opozycji jest utrzymanie kontroli,
zmniejszanie niepowodzen i1 usprawnianie zarzadzania.

Nie wolno jednak czyni¢ odwrotnego zatozenia, iz liderzy opozycji sa z kolei wszystko
wiedzacy 1 widzacy. Wiadomo, ze ludzie o zupeknie przeci¢tnej wnikliwosci moga dos-
trzec w programie zarzadu wady, ktére dla kierownikow promujacych ten program sa
niewidoczne.

7. Rola struktur ponadzakladowych:
zwiagzek jako federacja

Jaka relacja zachodzi migdzy zwiazkiem zawodowym w demokratycznym zakladzie
a zwiazkowa struktura ponadzaktadowa?

Problem zadan ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej przyblizy¢ mozna przez po-
wrot do podstawowych pytan: dlaczego pracownicy — wlasciciele zrzeszaja sig?

— Aby razem dokonac¢ wigcej, niz mogliby dokona¢ sami.



Federacje lub stowarzyszenia firm, ktérych wtascicielami sa pracownicy maja wigksza
szansg przetrwania 1 pomys$lnego rozwoju, niz pojedyncze zaktady. Gléwnym przyktadem
stabilno$ci 1 dynamizmu, jakie moga by¢ osiagnigte dzigki zjednoczeniu przedsigbiorstw
pracowniczych (por. D. Ellerman, 1984 b) jest grupa spo6tdzielni Mondragonu, zorganizo-
wana wokot swego centralnego banku — Caja Laboral Popular.

Powstaje pytanie — jak si¢ zrzesza¢? Zwiazki zawodowe sa naturalna odpowiedzia.
Obecne organizacje pracownicze, zwiazki ponadzaktadowe, moga same podja¢ dodatko-
wa role sluzenia jako grupowe centrale (podobnie jak Caja), dla miejscowych zaktadoéw
przeksztatlconych w przedsigbiorstwa pracownicze. W takim przypadku ulegtyby zmianie
niektére tradycyjne relacje migdzy struktura zaktadowa 1 ponadzaktadowa. W firmach be-
dacych wiasno$cia pracownikdéw niepotrzebne sa instrukcje jak pertraktowac ze swoim wia-
snym zarzadem. Mozno$¢ glosowania sprawia, iz niepotrzebny staje si¢ rowniez fundusz
strajkowy. Gdy jest wystarczajaco duzo gtosow za strajkiem, to znaczy, ze jest takze wystar-
czajaco duzo gtoséw wiascicieli, aby problem rozwiazac.

Zamiast pomocy w rokowaniach zbiorowych badz w organizowaniu funduszu straj-
kowego, pracownicy — wilasciciele potrzebuja wsparcia handlowego oraz technicznego.
Potrzebuja takze pomocy szkoleniowej, kapitatu, a nawet wsparcia w zakresie rozwijania
przedsigbiorczosci.

Model ponadzaktadowej struktury typu ,,Caja” wymagalby otwartego przemyslenia
zmiany relacji zachodzacych migdzy zwiazkami zaktadowymi i ponadzaktadowymi. Uza-
sadnienie dla optat przekazywanych zwiazkowi ponadzaktadowemu zalezaloby od jego po-
mocy dla zwiazku zaktadowego. W najgorszym przypadku relacja ta mogtaby by¢ oparta na
umowie wilaczajacej pracownikow — wiascicieli w ponadzaktadowe systemy ubezpieczen
emerytalnych i zdrowotnych. W najlepszym — zwiazek ponadzaktadowy (organizacja re-
gionalna) moglby stuzy¢ jako centrala federacji demokratycznych firm 1 zapewni¢ im peten
wachlarz pomocy handlowej, technicznej, edukacyjnej, prawnej 1 finansowe;.

8. Od umowy o prace¢ po glosowanie pracownikow-wlascicieli

Bogata literatura dotyczaca legalnej opozycji zajmuje si¢ gldwnie rola opozycji w sto-
sunku do wtadzy panstwowej. Niewiele jest prac omawiajacych zorganizowana opozycje
w demokratycznych organizacjach pozarzadowych. Gtownym wyjatkiem jest tutaj opraco-
wanie Lipseta, Trow’a, Colemana (1962) zatytulowane ,,Union Democracy” (Demokracja
Zwiazkowa). Jednak tematem niniejszej pracy nie jest rola opozycji w obregbie zwiazku jako
organizacji, lecz przebudowa samego zwiazku w prawnie usankcjonowana opozycje w de-
mokratycznej firmie, nalezacej do pracownikow.

Autor wysuwa tezg, iz struktura organizacyjna, ktora funkcjonowataby jako opozycja,
powinna by¢ wbudowana w kazdy, od $redniego do duzego, nalezacego do pracownikow
1 kontrolowanego przez nich, zaktadu. Jesli przed wprowadzeniem wlasnos$ci pracowniczej
nie istniat zaden zwiazek zawodowy, nalezy stworzy¢ podobna organizacj¢. Natomiast jesli
zwiazek juz istnieje powinien on przejs¢ od roli przeciwnika do roli opozycji, ktore to role
znacznie si¢ od siebie r6znia. Kierownictwo i opozycja tworza jedna druzyng. Opozycja




wspiera t¢ sama grupg, ktora prowadzi zarzad, czyli pracownikow zaktadu. Mozna to po-
rowna¢ do amerykanskiej demokracji politycznej, gdzie jedna partia rzadzi krajem, druga
pozostaje w stosunku do niej w opozycji, co nie znaczy, ze jest antyamerykanska.

W demokratycznym zaktadzie z wlasno$cia pracownicza umowa o pracg powinna wraz
z uptywem czasu ulega¢ zmianie. Teoretycznie pracownicy nie sa ,,sifa robocza” w firmie
o strukturze demokratycznej, opartej na pracy (por. Ellerman, 1984 a). Staja si¢ oni wtasci-
cielami z tytutu swojej pracy, a wigc przechodza na samozatrudnienie. Lecz ta nowa struk-
tura prawna wbudowana jest w szkielet starej. Stad tez zewngtrzny system prawny uwaza
pracownikow raczej za pracownikow zatrudnionych w firmie (niz wspolnie samozatrudnia-
jacych sig).

Jako wtasciciele firmy, pracownicy wptywaja na caly zakres dziatalnosci zaktadu, na
inwestowanie 1 sprzedaz w rownym stopniu jak na place i warunki pracy. Te 1 inne aspekty
dziatalnos$ci firmy powinny by¢ przedstawiane w rocznym planie o szerokim zakresie, ktory
powinien podlega¢ glosowaniu na corocznym zebraniu cztonkdéw. Roczny plan przedsig-
biorstwa przedstawia planowany zakres dziatania: od projektow inwestycyjnych do pozio-
mu wynagrodzen na nadchodzacy rok podatkowy. Przed takim rocznym spotkaniem po-
winny odbywac si¢ systematyczne negocjacje i dyskusje nad owym projektem tak, aby byt
on z pelnym zrozumieniem zatwierdzony na corocznym posiedzeniu zgromadzenia gene-
ralnego. Wydaje si¢ wlasciwe rozszerzenie negocjacji zbiorowych o negocjacje 1 dyskusje
nad takim planem. W ten sposob stare instytucje moga ulec zmodyfikowaniu 1 wzbogaceniu
o nowe mozliwosci.

Pracownicy nalezacy do zwiazku przyzwyczajeni sa do uzywania uktadu zbiorowego
jako zabezpieczenia swoich praw i obrony przeciwko naduzyciom. Nieprzyzwyczajeni za$
sa do wykorzystywania demokratycznej struktury do realizowania swoich praw bezposred-
nio. Stad, byloby naturalne w nowych warunkach, gdyby pracownicy i1 przywodcy zwiaz-
kowi rutynowo powrocili do starych zwyczajow 1 uzywali umowy zbiorowej jedynie do
zabezpieczenia 1 domagania si¢ swoich praw.

Jednak, w catkowicie demokratycznym zaktadzie zarzadzanie poprzez zwiazkowe ne-
gocjacje zbiorowe nie jest wlasciwe, gdyz w rzeczywistosci oddaje firme¢ zarzadowi — tak
jakby byt on wlascicielem. W przypadku, gdy pracownicy — wiasciciele uwazaja zwiazek
za organizacje, ktorej zadaniem jest domaganie si¢ praw wynikajacych z umowy, cata we-
wnetrzna demokratyczna struktura przedsigbiorstwa bedzie naduzywana i niedorozwinigta.
Prawo pracownikow do glosowania jako wtascicieli zaniknie. Te demokratyczne, lecz nie
wykorzystywane mozliwosci ulegna kierownictwu przedsigbiorstwa, jako nie kwestiono-
wanej, odnawiajacej si¢ dyrektorskiej elicie. Dyrektorzy zarzadza¢ beda jak gdyby byli wla-
Scicielami pertraktujacymi ze zwiazkiem zawodowym. Zndéw decydujace znaczenie bgdzie
miata oligarchia powstrzymywana jedynie przez zwiazek. Dlatego tez model zwiazku za-
wodowego jako opozycji nie powinien polega¢ tylko na negocjowaniu umow zbiorowych,
jako na jedynym mechanizmie zarzadzania w demokratycznym zaktadzie.

Jak w praktyce oparcie si¢ na starych umowach zbiorowych, jako na jedynym instru-
mencie wspotzarzadzania przemystowego, moze zosta¢ przystosowane do nowego, demo-
kratycznego systemu w zakladzie nalezacym do pracownikow? Dla zwiazku jednym, ze



sposobdéw moze by¢ wynegocjowanie wlaczenia podstawowych ustalen dawnej umowy
zbiorowej bezposrednio do konstytucji nowej, demokratycznej firmy. Ustalenia moglyby
zawiera¢ zarys opozycyjnej roli zwiazku, systemem sktadania skarg (ang. grievance proce-
dure) oraz tworzenie i wykorzystywanie funduszu pokrywajacego koszty dziatania zwiazku.
Takie ustalenia dotyczace roli zwiazku bytyby wlaczone w t¢ czg§¢ wewngtrznego prawa
spoiki, ktora nie moze ulec zmianie bez osiagnigcia bezwzglednej wigkszosci gloséw czton-
kéw (np. dwoch trzecich).

Opozycja ma silg, ale nie jest u wladzy. Model opozycyjny nie jest modelem dwuwtadzy,
nie jest modelem wspotdecydowania. Cztonkowie rady nadzorczej sa wybranymi reprezen-
tantami pracownikdéw w strukturze kierownictwa firmy. Rada upowazniona jest do selekc;i
menedzeréow. Opozycja, czyli zwiazek zawodowy, nie jest u wtadzy jako czg$¢ kierownic-
twa 1 formalnie nie dzieli wladzy, jak w przypadku systemu wspolnego decydowania.

Istota opozycji opiera si¢ na réznicy miedzy decydowaniem a przeciwstawianiem sig.
Opozycja w systemie demokratycznym nie pretenduje do sprawowania wtadzy’. Opozycja
taka moze istnie¢ tylko wtedy, gdy dziata prawomocnie wybrany rzad, majacy mandat spo-
teczenstwa. Dziatalno$¢ opozycji wymaga postuszenstwa wzgledem tego rzadu. Istnienie
opozycji jest mozliwe jedynie wtedy, gdy uznaje si¢ jej prawo do przeciwstawiania sig, ale
nie prawo do rzadzenia. Dzialalno$¢ opozycji jest niezwykle korzystna tylko wtedy, gdy jest
ciagta (nieprzerwana), a nie wtedy gdy bedzie dorazna, wywotana potrzeba chwili.

W modelu usankcjonowanej opozycji instrumentem wtadzy demokratycznej, stosowa-
nym przez zwiazek, nie jest juz kontrakt, ale prawo glosu. Ostatecznym $rodkiem nacisku
na rad¢ nadzorcza i zarzad jest zagrozenie usunigciem, a i ono moze by¢ dokonane tylko
poprzez glosowanie, a nie poprzez wykorzystanie umowy o pracg. Opozycja w przedsig-
biorstwie pracowniczym powinna dziala¢ poprzez glosowanie w ramach demokratyczne;j
struktury zaktadu, nie poprzez umowe zbiorowa. Wystepuje tu analogia z demokracja poli-
tyczna, w ramach ktorej opozycja opiera si¢ na potencjalnej sile glosowania, a nie na jakims$
zestawie umow 1 ustalen.

Usunigcie wladzy jest zbyt radykalng sankcja, by stosowac¢ ja w zwyczajnych sytu-
acjach. Potrzebne sa posrednie dziatania, by wplywac¢ na system wladzy przedsigbiorstwa
z dnia na dzien lub z tygodnia na tydzien.

W nastepnym rozdziale przedstawiono sugestie zwiazane z:
— wprowadzeniem z urz¢du jednego miejsca w radzie nadzorczej dla lidera opozycji,

— powolaniem komitetu d/s skarg, ktorego zadaniem bytby niezalezny osad procedury
zatatwiania skarg,

— rozwojem wolnej prasy, ulatwiajacej publiczny dialog migdzy zarzadem
1 pracownikami,

— programem dla menadzerow 1 cztonkéw rad nadzorczych, dotyczacym stosowania
metod demokratycznego zarzadzania,

— programami szkoleniowymi dla pracownikow.

2 W demokracji politycznej chodzi tylko o okres migdzy wyborami (uwaga J.K.)



9. Przemiana zwigzku w Kierunku usankcjonowanej opozycji

Rola opozycyjna zwiazku jest wazna dla:
— zagwarantowania podstawowych praw cztonkowskich wszystkim pracownikom,

— zapewnienia udzialu przedstawicieli zwiazkow zawodowych (ang. steward)
W postgpowaniu spornym (ang. grievance procedure — postgpowanie w sprawie skarg,
zazalen itp.),

— zapewnienia istnienia (obiegu, funkcjonowania) wolnej prasy w celu utrzymania
kontaktéw 1 dyskusji miedzy pracownikami na terenie catego przedsigbiorstwa,

— monitorowania dziatalno$ci rady nadzorczej 1 zarzadu,
— publicznego zgtaszania pytan dotyczacych programow zarzadu,

— spotkan na poziomie najnizszym (tak, by nie mogly one by¢ zdominowane przez
zarzad),

— wystepowania w roli advocatus diaboli® ,

— wysuwania alternatywnych kandydatow na stanowiska w radzie nadzorcze;j
1w zarzadzie,

— niezaleznej oceny dokonan zarzadu,
—oceny planowanych przedsigwzie¢ przedsigbiorstwa oraz

— nadzorowania procesu przygotowania planow alternatywnych.

Jedna z gtbwnych zmian, weze$niej omowionych, jest odejscie od opierania si¢ na umo-
wie o prace (labour contract) jako jedynej bazie dziatania. Inne zmiany w tradycyjnych umo-
wach zwiazkowych sa réwniez wskazane. Zbyt duza ilo$¢ zwiazkéw w przedsigbiorstwie
demokratycznym mogtaby negatywnie wptyna¢ na wspotdziatanie 1 wewngtrzna strukture
demokratyczna. W sposob istotny mogtaby sktoci¢ wzajemnie istniejace zwiazki. Mogtoby
to by¢ szczeg6lnie niekorzystne przy wielozwiazkowych pracowniczych wykupach przed-
sigbiorstw, chyba ze zwiazki przej§ciowo potacza si¢. Model opozycyjny to model pojedyn-
czego zwiazku.

Inne zmiany wyprowadzaja zwiazek, rozumiany jako opozycja, poza ramy tradycyjne-
go prawa pracy. Juz wczesniej zauwazylisSmy, ze ustalone zadania dla zwiazku — opozycji
obejmuja wszystkie problemy zwigzane z interesami danego przedsigbiorstwa, a nie tylko
tradycyjne przedmioty negocjacji jak ptace, zapomogi i warunki pracy.

Innym novum ktére, przyczynia si¢ do odejscia od tradycyjnych zadan zwiazku jest
wielko$¢ grupy przez niego obstugiwanej. W zalozeniu opozycja musi obejmowacé wszyst-
kich ludzi pracujacych w zaktadzie. Praktycznie powinna by¢ otwarta na caty personel nie

3 Obroncy pogladu niestusznego dla lepszego sprecyzowania przez strong przeciwnag pogladu stusznego
(uwaga: J.K.)



zarzadzajacy. Rozdziat pomigdzy dawna grupa objeta negocjacjami a innymi pracownika-
mi, nie wchodzacymi w sktad zarzadu, powinien by¢ zlikwidowany.

Powinna istnie¢ jedna procedura prowadzenia spraw, otwarta dla wszystkich pracowni-
kéw z przedstawicielem wyznaczonym przez dziatajacy w nowej formule zwiazek.

Jest wazne, aby sita zwiazku opozycyjnego byta nalezycie oparta na konstytucji (statu-
cie) danej firmy, a nie wynikata tylko z praw dotyczacych stosunkéw pracy w danym kraju.
Wigkszo$¢ prawa pracy, oparta wytacznie dla stosunku pracodawca — pracownik, nie bedzie
wlasciwa dla demokratycznego przedsigbiorstwa bedacego wlasnoscia pracownicza. Opar-
cie si¢ na takim prawie pracy stopniowo spychaloby przedsigbiorstwo z drogi modelu za-
rzadzania demokratycznego w kierunku konwencjonalnego modelu negocjacji zbiorowych
pomigdzy pracownikami a zarzadem.

Przewodniczacy zwiazku spetnia funkcje przewodniczacego opozycji. Taki opozycyjny
lider powinien mie¢ z urz¢du miejsce w radzie nadzorczej z prawem glosowania i powinien
by¢ upowazniony do przedstawiania spraw w ramach porzadku dziennego na posiedze-
niach rady. Taki wglad opozycji w prace rady bedzie powstrzymywal zarzad od dokony-
wania zasadniczych zmian, takich jak, zaakceptowanie faktu dokonanego bez uprzedniej
analizy krytycznej. Przewodniczacy zwiazku-opozycji powinien by¢ wybrany bezposrednio
na zebraniu zgromadzenia og6lnego przedsigbiorstwa demokratycznego, w ktérym moga
bra¢ udziat wszyscy pracownicy nie wchodzacy w sktad zarzadu.

Rada nadzorcza jest odpowiednikiem organu legislacyjnego panstwa, a zarzad funk-
cjonuje jako organ wykonawczy. Poniewaz zarzad jest ustanowiony przez rad¢ a nie bez-
posrednio w gltosowaniu, demokratyczna korporacja bardziej przypomina brytyjski system
parlamentarny niz amerykanski system prezydencki. Dyrektor naczelny jest bardziej pre-
mierem niz prezydentem. Organ wykonawczy odgrywa role gabinetu taczacego dyrektora
naczelnego z rada. Jednakze te poréwnania z parlamentem posiadaja pewne ograniczenia.
W parlamencie, lider opozycji jest liderem partii opozycyjnej, ktora publicznie wystepuje
jako gotowa 1 zdolna do przejecia rzadu. W przedsigbiorstwie demokratycznym jest rzecza
niepozadana, aby istnialy jakiekolwiek formy przypominajace state partie polityczne®.

De facto, koncepcja zwiazku jako opozycji w zinstytucjonalizowanej roli, pozwala utrzy-
mac jedna z zasadniczych funkcji systemu dwu-partyjnego jednak bez wszystkich putapek
partii politycznych. Opozycja utworzona w ten sposob, odgrywa tylko rolg organizacyjna,
nie posiada struktury partii politycznej i nie moze przejac zarzadzania przedsigbiorstwem.

Osoba, ktora byta liderem opozycyjnym moze zosta¢ wybrana na kierownika, ale wow-
czas musi zrezygnowac ze swego poprzedniego stanowiska. Na przyklad, przewodniczacy
zwiazku w duzym demokratycznym ESOP-ie zrezygnowat ze swojej funkcji, kiedy zostat
dyrektorem naczelnym przedsigbiorstwa.

W demokratycznej firmie, stanowiacej wtasno$¢ pracownicza, menedzerowie nie s3
pracodawcami pracownikow. Inaczej niz w tradycyjnym systemie przeciwstawnym (anta-
gonistycznym) kierownicy sprawuja swoja wladz¢ w imieniu ludzi, ktérymi zarzadzaja,

* Moga tylko powstawa¢ doraznie rozne grupy majace odmienne zdanie na konkretne biezace tematy
(uwaga J.K.)



w imieniu pracownikéw firmy. Ale 1 bez tradycyjnego stosunku ,,pracodawca — pracownik”
istnieja codzienne tarcia pomigdzy tymi, ktorzy wydaja polecenia a wykonawcami. Istnieje
ciagle potrzeba wypracowywania procedur postgpowania w sprawach spornych w celu
ochrony praw jednostkowych i1 zapewnienia mozliwosci odwolywania si¢ w przypadkach
indywidualnych.

W demokratycznym przedsigbiorstwie komisja pojednawcza mogtaby odgrywac rolg
niezaleznego, organu sadowniczego. Cztonkowie tej komisji byliby rowniez wybierani na
zebraniach walnego zgromadzenia. Komisja pojednawcza bylaby sadem ostatniej instancji
w postepowaniu spornym. Mechanizm rozwiazywania sporu mogiby by¢ zapisany w sta-
tucie przedsigbiorstwa. Oprocz, wybranego przez ogoél, lidera opozycji mozna by wybierac
opozycyjnych lideréw lub przedstawicieli zwiazku (stewards) w poszczegdlnych warszta-
tach, czy dziatach przedsigbiorstwa. Przedstawiciele ci, wspieraliby lidera opozycyjnego
W rozwigzywaniu sporu.

Kazdy ustrd) demokratyczny wymaga wolnej prasy. Kiedy przedsigbiorstwo demokra-
tyczne jest wystarczajaco duze aby wydawac gazetke lub gazete, nie powinna ona stanowic
pasa transmisyjnego zarzadu dla przenoszenia informacji do pracownikéw. Powinna by¢ ona
niezalezna od zarzadu, ale dostgpna zaréwno dla niego jak i opozycji. Finansowanie gazety
nie powinno by¢ pod zadna kontrola zarzadu. Wydawca — pracownik gazety 1 jego zespot
powinni przyjac rzetelna, obiektywna 1 bezstronna dziennikarska postaweg przy przedstawia-
niu roznorodnych opinii 1 pogladéw w zaktadzie.

Poniewaz zebrania rady nadzorczej, w przeciwienstwie do zebran panstwowego ciata
legislacyjnego, sa zamknigte dla publicznos$ci, publiczne przestuchania kierownictwa przez
opozycje (np. jak w Parlamencie Brytyjskim) nie powinny odbywac sig na spotkaniach rady.
Tego rodzaju publiczne zapytania i dialogi powinny mie¢ miejsce na zebraniach ogdlnych
raz w roku, jezeli nie czgsciej — co pot roku, co kwartat. Pomiedzy spotkaniami, w kazdym
numerze gazetki powinno by¢ przewidziane miejsce na publiczne zapytania skierowane do
zarzadu. Lider zwiazku — opozycji przedktadatby pytania w formie pisemnej, za$ zarzad
przedktadatby pisemne odpowiedzi do gazetki. Ten publiczny dialog powinien wnosi¢ waz-
ny wktad w tworzenie dobrze poinformowanej opinii publicznej 1 do procesu demokratyza-
cji zarzadzania w zaktadzie.

Podobna praktyka istnieje w najwigkszej w Anglii firmie stanowiacej wlasnos$¢ pra-
cownicza (30 tys. pracownikow’) — John Lewis Partnership. Pracownicy moga przesytac
niepodpisane listy do gazety zaktadowej z pytaniami do zarzadu w sprawach prowadzonej,
praktyki i polityki. Kierownicy musza przygotowac pisemne odpowiedzi, drukowane razem
z listem.

W firmie demokratycznej decydujaca rolg odgrywa program szkolenia wewngtrzne-
go: zarowno menedzerowie, cztonkowie rady nadzorczej, jak 1 pracownicy musza spetniacé
w przedsigbiorstwie bedacym wlasnoscig pracownicza, nowe role. Menedzerowie bardzo
chetnie podkreslaja nowa odpowiedzialno$¢ pracownikow jako wspotwlasceicieli, lecz nie
powinni by¢ mniej gorliwi w uznawaniu konieczno$ci zmian wlasnej roli 1 stylu pracy.

> Obecnie (2010 r.) 70 tys. pracownikéw (uwaga J.K.)



Menedzerowie zatrudniani sa przez cztonkéw rady, ktorych wyboru dokonuja pracownicy —
wiasciciele. Wiadza sprawowana przez kierownikow jest im przyznawana przez ludzi, kto-
rymi kieruja. Jest to kompletnie inna sytuacja niz w zakladzie konwencjonalnym. Jednakze
praktyka oraz doswiadczenia menedzerow sa czgsto zwigzane wylacznie z konwencjonal-
nym przedsigbiorstwem. W firmie demokratycznej stosownym modelem menedzera jest li-
der demokratyczny, ktory widzi demokratyczna organizacj¢ raczej jako co§ warto$ciowego,
mobilizujacego pracownikow a nie jako przeszkodg dla siebie.

W rozwijaniu demokratycznego stylu, zarzadzania moga by¢ przydatni konsultanci
z zewnatrz, dos$wiadczeni w demokratycznym zarzadzaniu oraz kontakty z odpowiedni-
mi menedzerami w innych demokratycznych przedsigbiorstwach i w dobrze kierowanych
zaktadach ze wspotdecydowaniem. Program demokratycznego, zarzadzania powinien by¢
czes$cig calosciowego programu firmy, dotyczacego ksztatcenia i rozwoju.

Cztonkowie rady nadzorczej rOwniez stwierdza, ze ich sytuacja jest zupetnie inna w fir-
mie z wlasno$cia pracownicza. Rada nadzorcza w firmie demokratycznej jest analogiczna
do kongresu czy parlamentu w demokracji politycznej. Jak dotad rady nadzorcze w kon-
wencjonalnych, prywatnych przedsigbiorstwach nie funkcjonuja jako zgromadzenia demo-
kratycznych reprezentantow.

W spoétkach akcyjnych cztonkowie rady prawie nie maja bezposredniego kontaktu
z akcjonariuszami. W spotkach z o.0. cztonkowie rady maja zwykle osobisty lub osobisto-
profesjonalny kontakt z wlascicielami. W kazdym przypadku, cztonkowie rady nie funk-
cjonuja jako reprezentanci demokratyczni. Tak wigc konwencjonalny model roli cztonka
rady wymaga adaptacji do nowych warunkéw. Rada ustanawia zarzad, ale nie reprezentuje
zarzadu. Cztonkowie rady reprezentuja wszystkich witascicieli — pracownikoéw firmy, tzn.
ludzi, ktorzy ich wybrali 1 ktérzy moga ich usunaé. Czlonkowie rady musza taczy¢ w sobie
odpowiedzialno$¢ za mandat z energicznym przywodztwem; jest to czasami dosy¢ subtelne
potaczenie.

Poniewaz pracownicy odeszli od roli tradycyjnego zatrudnionego i stali si¢ pracowni-
kami-wlascicielami, rowniez oni maja nowy zespot praw, obowiazkoéw 1 trosk. Maja nowe
spojrzenie na sprawy przedsigbiorstwa, ktore powinny by¢ wyjasnione. Czg$¢ programu
szkoleniowego powinna by¢ nastawiona na zapoznanie cztonkow ze strong handlowa przed-
sigbiorstwa, np. rozumienie zestawien finansowych, rozumienie w jaki sposob dynamika
rynku towarowego determinuje przyszte inwestycje lub wycofanie si¢ z inwestycji. Inne
tematy dotycza praw 1 obowiazkow w strukturze spdidzielczej, lub strukturze demokra-
tycznego ESOPu, oraz historii wlasnosci pracowniczej. Aby zwigkszy¢ udzial cztonkow
w zebraniach dzialéw, w zespotach 1 w zyciu publicznym demokratycznego przedsigbior-
stwa, program szkoleniowy powinien zawiera¢ takie tematy jak procedury demokratycz-
ne 1 wystapienia publiczne. Czyli, powinien on rozwija¢ demokratyczna, zbiorowa kulturg
w przedsigbiorstwie.
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Rola zwigzku zawodowego
w przedsi¢biorstwie pracowniczym

zrodlo: ,,ESOP Seminar. A Union View”. Las Vegas 1986

Zwiazki zawodowe w przedsigbiorstwach bedacych wlasno$cia pracownicza moga stu-
zy¢, 1 rzeczywiscie stuza, ochronie interesow pracowniczych jak robia to w przedsigbior-
stwach o konwencjonalnej wlasnosci.

David Ellerman z Industrial Cooperative Association okresla role zwiazku w przedsig-
biorstwie bedacym wiasnos$cia pracownicza lub w firmie spotdzielczej jako legalng opozy-
cje. W zaktadzie, gdzie pracownicy zatozyli spotdzielnie lub wykupili firme¢ o konwencjo-
nalnej formie wlasnos$ci, zwiazek w dalszym stopniu podtrzymuje swoja role rownowazenia
uktadu sit.

Przedsigbiorstwa o demokratycznej strukturze umozliwiaja pracownikom wptyw na
podejmowanie decyzji. Ale nawet w tych demokratycznych przedsigbiorstwach zwiazek
wypowiada si¢ w imieniu pracownikow jako grupy, aby zapewni¢ efektywnos¢ struktur
demokratycznych.



James Smith, asystent Prezydenta United Steelworkes of America — USWA (Amerykan-
ski Zwiazek Pracownikow Przemystu Stalowego) zauwaza, ze:

,Pracownicy-wlasciciele maja dwie grupy interesow wynikajacych z odrgbnej roli pra-
cownika 1 inwestora. Zapotrzebowanie na zwiazki zawodowe w przedsigbiorstwach bgda-
cych wtasnoscia pracownikow utrzyma sig¢, poniewaz pracownicy zachowuja swiadomos$¢
potrzeby ich istnienia. Ja z pewnos$cia nie obawiatbym si¢ o przyszto§¢ USWA, nawet gdyby
kazdy pracodawca w USA zmienit si¢ w przedsigbiorstwo ESOP-owe, poniewaz pracowni-
cy nadal bgda potrzebowali organizacji, poprzez ktdra moga:

1. Uzyskiwa¢ informacje o zarobkach i $wiadczeniach, jakie otrzymuja inni w ich galt¢zi
przemystu lub handlu;

2. Uzyskiwa¢ informacje o prawdziwym stanie finansowym ich wlasnego pracodawcy,
oraz ocenia¢ znaczenie tego stanu finansowego z punktu widzenia ich wlasnych intere-
sOw jako pracownikow;

3. Negocjowac z zarzadem ochrong lub poprawg ich poziomu zycia, ubezpieczen, docho-
dow emerytalnych etc;

4. Negocjowac 1 wprowadza¢ w zycie sprawiedliwe przepisy odno$nie awansu, degrada-
cji, zwolnien, odwotan, zapobiegania niestusznym decyzjom dyscyplinarnym, struktury
stosunkow ptacowych i innych probleméw dotyczacych warunkéw pracy;

5. Ustanawia¢ 1 ulepsza¢ warunki zdrowia i bezpieczenstwa pracy, informowac si¢ o za-
grozeniach w miejscu pracy; oraz

6. Informowac si¢ o ich wtasnych interesach w procesach politycznych 1 prawnych dane-
go spoleczenstwa, stanu 1 narodu 1 dziata¢ kolektywnie w obronie tych intereséw”.

Rola zwiazku pozostaje nadal wazna. Funkcjonariusze zwiazku nadal zbieraja skargi
a zwiazek prowadzi negocjacje zbiorowe.

W rzeczywistosci rola zwiazku w przedsigbiorstwie bedacym wilasno$cia pracownicza
jest wigksza. Oprocz reprezentowania indywidualnych praw pracowniczych, zwiazek moze
wypowiada¢ si¢ w imieniu pracownikow jako wtascicieli. Na przyktad, w wykupie pracow-
niczym firmy Rath, zwiazek stuzyt jako nadzér dla dyrekcji, by gwarantowac, ze przedsig-
biorstwo jest zarzadzane zgodnie z interesem pracownikow — wiascicieli. Przedstawiciele
zwiazkowi zostali wciagnigci w proponowane zmiany przedsigbiorstwa na wszystkich jego
poziomach, co obejmuje otrzymanie informacji i przeglad cen surowcow, strategii ptaco-
wej, marketingu 1 inwestycji.

Pracownicy — wias$ciciele maja dwa interesy: rozdzieli¢ zyski poprzez wyzsze ptace
oraz gromadzi¢ zyski na inwestycje, Zwiazek zawodowy w firmie bedacej wtasnoscia pra-
cownicza musi uwzglednia¢ nie tylko ptace, ale rowniez reinwestycje zaktadu. W niekto-
rych, przypadkach zwiazek moze zaja¢ stanowisko, ze korzystniejsze jest reinwestowanie
w zaktadzie niz podwyzszenie ptac.

Zwiazki powinny podejmowac starania o wykorzystanie wiedzy i1 kwalifikacji wszyst-
kich pracownikow. Niedawno na przyklad zwiazek w Rath otrzymal rzadowa pomoc na
szkolenie pracownikow i rady nadzorczej w temacie jak lepiej razem pracowaé we wlasnym



przedsigbiorstwie. Kiedy udziat pracownikéw jest potaczony z pracownicza wilasnoscia,
lepsza taczno$¢ migdzy pracownikami 1 dyrekcja moze podnies¢ wydajnos¢ pracy. Jest mato
danych, ktore §wiadczylyby, ze pracownicy nie odczuwaja potrzeby istnienia zwiazku za-
wodowego w przedsigbiorstwie bedacym ich wlasno$cia. Badania w przedsigbiorstwach,
gdzie istnieja zwiazki sugeruja, ze wigkszos¢ pracownikdw wierzy, ze zwigzek nadal jest
potrzebny by chroni¢ ich interesy.

k%

Redakcyjne wprowadzenie do zeszytu nr 11
serii ,Demokracja Gospodarcza”
Wroctaw 1991

nawiqzujqce do pracy Davida P. Ellermana

Wtasnos¢ pracowniczq zwalcza sie dzis w Polsce na rozne sposoby. Ogotowi obywateli
wmawia Sie, ze jest to rozwiqzanie nieefektywne i pozbawiajqce go mozliwosci nabywania
akcji, a etatowym zwiqzkowcom, Ze jest antyzwiqzkowe. Ten drugi kanat dezinformacji jest
moze bardziej skuteczny od pierwszego.

O wyzszej od wlasnosci tradycyjnej, efektywnosci wlasnosci pracowniczej, powiedzia-
no juz sporo — m.in. w ramach niniejszej serii — natomiast o jej prostym i bardzo owocnym
wspotdziataniu ze zwiqzkami zawodowymi, zwlaszcza po pracowniczym wykupie firmy, nie-
wiele. Praca D. Ellermana wypetnia w duzym stopniu te luke. Ma ona co prawda charak-
ter rozprawy teoretycznej, ale odzwierciedla tez amerykanskq praktyke, co dokumentuje
zalqczony do niej na koncu tekst z konferencji zwiqzkowej na temat ESOP-ow (Las Vegas,
1986).

Wtasnos¢ pracownicza i zwiqzek zawodowy to dwie pierwotnie rozne drogi zapobiega-
nia negatywnym skutkom pracy najemnej. Sq to rozwiqzania bardzo stare i prawie rowno-
wiekowe, wywodzqce si¢ z pierwszej potowy XIX wieku. Wlasnos¢ pracownicza jest rozwiq-
zaniem bardziej radykalnym, ktore do niedawna nie uzyskato wiekszego rozprzestrzenienia.
Odchodzi ona catkiem od pracy najemnej a zwiqzki zawodowe ten typ pracy tylko lagodzq i
— jak dotqd — na nim bazujq. Stqd tez poczucie zagrozenia ze strony wlasnosci pracowniczej,
odczuwane gtownie przez ponadzaktadowy aparat zwiqzkowy. Przyktadem mozZe by¢ nega-
tywny stosunek zwiqzkow zawodowych do projektu prezydenta Moscickiego uwtaszczenia
pracownikéw w sektorze panstwowym na Goérnym Slgsku. Znany jest w Anglii przypadek
wykupionego przez pracownikow przedsiebiorstwa Kirkby Manufacturing Engineering Co.
Ltd., ktore splajtowato m. in. wskutek nieprzychylnego stanowiska ponadzaktadowych struk-
tur zwiqzkowych. Warto dodaé, zZe sam wykup byt iniciowany przez zaktadowq kadre zwiqz-
kowq. W Anglii zresztq do dzisiaj pracownicze wykupy dokonywane sq w najlepszym razie
przy neutralnosci wyzszych wltadz zwiqzkowych. Podobnie bylo do niedawna w Stanach
Zjednoczonych, gdzie wlasnos¢ pracownicza rozwijata sie poza zwiqzkami zawodowymi,
a czesto, wykorzystywano jq celowo przeciw nim, co dodatkowo wzmacniato ich nieufnosc.



Stosunek amerykanskich zwiqzkow zawodowych do akcjonariatu pracowniczego zaczql
sie radykalnie zmienia¢ z poczqtkiem lat osiemdziesiqtych w efekcie neoliberalnej polityki
administracji Reagana, ktora z jednej strony wywolala kryzys w wielu branzach przemystu
a z drugiej oznaczata ostry atak na zwiqzki zawodowe. Trzeba byto ratowac fabryki, miejsca
pracy i samych siebie. Amerykanskie zwiqzki stanely na wysokosci zadania. Przetom nastq-
pit najpierw w przemysle stalowym i nie ogarnql jeszcze wszystkich branzy.

Zadanie, jakie sobie postawiono byto proste i zwiqzki zawodowe powinny zawsze je
sobie stawiac¢. Mianowicie, trzeba zawsze wychodzic z zalozenia, Ze zwiqzek zawodowy jest
organizacjq stuzqcq interesom pracownikow. Jezeli w zmieniajqcej si¢ sytuacji realizacja
tych interesow wymaga stawiania nowych celow i wprowadzania nowych form organizacji
i dzialania, to zwiqgzek musi to robi¢, inaczej stracq pracownicy i straci sam zwiqzek, od
ktorego ci pierwsi odwrocq si¢ plecami. Lekcje te przerabiamy aktualnie w Polsce, jak na
razie z niewielkimi pozytywnymi wynikami.

W pierwszym etapie, amerykanskie zwiqzki — gtownie w branzy hutniczej — przystqpily
energicznie do organizowania pracowniczych wykupow bankrutujqcych obiektow. Od razu
ujawnity sie pozytywne skutki tej akcji. Przede wszystkim organizowane przez nie ESOP-y
to tzw. ESOP-y demokratyczne, w ktorych wilasnos¢ kapitatu idzie w parze z prawem gto-
sowania pracownikow jako akcjonariuszy i innymi formami wspotdecydowania. ESOP-y
demokratyczne sq o wiele bardziej efektywne od niedemokratycznych. Trzeba nadmienié, ze
do tych ostatnich nalezy niestety wiekszos¢ amerykanskich ESOP-ow. Dzialajq one lepiej
od tradycyjnych firm prywatnych, ale nie majq owej ,, wartosci dodanej partycypacji”’ ESO-
P-ow demokratycznych™. ESOP-y niedemokratyczne organizowane sq glownie w interesie
pracodawcow, najczesciej przy pomocy firm konsultingowych, ktore radzq im jak sprzedac
przedsiebiorstwo pracownikom, a jednoczesnie zachowac je dla siebie.

Zdolnosé¢ zwiqzkow zawodowych do organizowania ESOP-ow demokratycznych jest
oczywista, gdyz wykorzystujq to, czym przede wszystkim sq — zorganizowanq sitq pracow-
nikow. Zwiqzki wlqczajq czesto tworzenie ESOP-u demokratycznego w zakres tradycyjnych
rokowan zbiorowych, wyszukujq uczciwe, sprawdzone spotki konsultingowe i pomagajq or-
ganizowac kredyty na wykup wspomagany (leverage buyout).

Pozytywne skutki i rozmiary tej akcji zostalty w pewnym zakresie przedstawione w ni-
niejszej serii. W slad za zwiqzkami hutnikow idq zwiqzki w branzach towarowego transportu
drogowego i pasazerskich linii lotniczych.

Zaangazowanie sie amerykanskich zwiqzkow zawodowych w tworzenie witasnosci pra-
cowniczej bynajmniej nie okazato si¢ jednoznaczne z ich samobojstwem w obrebie wykupy-
wanych przedsiebiorstw. Wrecz przeciwnie, zwiqzki wewnqtrzzaktadowe rychto przekonaty
sie, ze sq dalej potrzebne i co wiecej, majq o wiele wiecej zadan niz poprzednio. Bedagc na-
dal organizacjq pracownikow staly sie dodatkowo organizacjq wtascicieli. Niejako zatem,
z rozpedu i z nieubtaganq logikq, przeniosty na spotke pracowniczq ceche jakiej nie zdotali
wypracowac dotqd udziatowcy w zwyklych spotkach akcyjnych. Te ostatnie przypominajq
demokracje, w ktorej obywatele wybierajq najwyzsze wladze panstwowe, ale nie sq zorgani-

* Corey Rosen, Michael Quarrey — ,,How well is employee ownership working?”. Harvard Business
Review, 5/1987



zowani w partie. Powstaje zatem wiadza i pozostaje zatomizowane spoteczenstwo — co musi
wywoltacé drastyczne przesuniecie rownowagi na korzys¢ wiladzy. Taka sytuacja istnieje od
dawna w duzych spotkach akcyjnych. Jest to znane oddzielanie si¢ funkcji zarzqdzania od
wlasnosci ze wszystkimi negatywnymi konsekwencjami tego stanu rzeczy. W zestawieniu z
tym cata nasza szumna propaganda podnoszqca stusznie pozytywy wlasnosci prywatnej tra-
fia w proznie razem z propagandq akcjonariatu obywatelskiego. Pracownicy-wlasciciele,
zorganizowani nadal w zwiqzek, stanowiq silnq, konstruktywnq przeciwwage dla zarzqdu
i ta ich rola jest glownym tematem pracy Ellermana.

Warto zaznaczy¢, ze pracownicy-wlasciciele juz w punkcie wyjscia sq bardziej kompe-
tentni — jako zwykli pracownicy — w sprawach swojego przedsigbiorstwa, od przecietnych
akcjonariuszy. Ci ostatni czesto nawet nie wiedzq, gdzie ich przedsiebiorstwo sie znajduje
i caly ich wklad w ekonomie polega na Sledzeniu kursow akcji. Po wykupie pracownicy
zwiekszajq kompetencje w trakcie szkolen z zakresu ekonomii, zarzqdzania, marketingu itp.,
co stuzy ksztattowaniu sie pracowniczych elit.

Zorganizowani w zwiqzek pracownicy-wiasciciele wypetniajq zatem o wiele lepiej swq
funkcje wlascicieli od zwyklych akcjonariuszy. Wypetniajq tez o wiele lepiej swq funkcje
pracownikow od pracownikow najemnych.

Na szczeblu posrednim plasujq sie ESOP-y niedemokratyczne, gdzie daje zna¢ o sobie
jedynie wieksze zaangazowanie w pracy, zwiqzane z wlasnosciq, ktore jednak rosnie znacz-
nie w powiqzaniu z udziatem w decyzjach. Na wyzszym szczeblu posrednim znajdujq sie nie-
liczne ESOP-y demokratyczne, nie oparte na zwiqzku zawodowym a na dobrej woli bytego
pracodawcy, ktory zwykle zachowuje znaczne udzialy. Ten typ wilasnosci cechuje sie z reguty
, duzym stopniem paternalizmu.

Przeobrazenie zwiqzku zawodowego wewnaqtrz przedsiebiorstwa nie oznacza zerwania
kontaktu z ponadzaktadowymi strukturami zwiqzkowymi i spadku znaczenia tychze struktur
— wrecz odwrotnie, rowniez one wzbogacajq swoj zakres dzialan. Stuzq doradztwem, szkole-
niami, informacjq, organizacjq kredytu i mogq nawet same udzielac¢ pozyczek. D. Ellerman
proponuje ewolucje ponadzaktadowych struktur zwiqzkowych w kierunku instytucji ana-
logicznych do banku Caja Laboral Popular w systemie mondragonskim (patrz poprzedni
zeszyt ,,DG”). Wiadomo, ze oparcie tamtejszego zespolu przedsiebiorstw pracowniczych
o wilasny bank, stuzqcy zarazem doradztwem i szkoleniami, to, jedna z przyczyn sukcesu
mondragonskiego.

Czy jednak struktury tego typu nie ostabiajq gospodarki rynkowej? Wszystko wskazuje
na to, ze jq wzmacniajq. Gtownq sitq gospodarki japonskiej jest grupowa organizacja prze-
mystu oparta o banki, a obok, konkurencji ogromngq role odgrywa wspotdzialanie. Podobnie
jak w RFN, gdzie rady nadzorcze duzych firm obsadzane sq krzyzowo przez ich menedzerow
jak i przedstawicieli wielkich bankow. W radach tych zasiadajq tez przedstawiciele po-
nadzaktadowych struktur zwiqzkowych, ktorzy niwelujq te interesy grupowe, ktore sq szko-
dliwe dla ogotu.

Czy z kolei samo znaczne upowszechnienie wiasnosci pracowniczej nie stanowi zagro-
zenia dla rynku kapitatowego, jak to sie u nas twierdzi? Bynajmniej! U nas po prostu panujq
przesadne wyobrazenia o rozpowszechnieniu kapitatu akcyjnego w zachodnich gospodar-




kach. W RFN na przyktad tylko 400 przedsiebiorstw wypuszcza akcje na gietde, a 350 000
pozostatych nie wypuszcza.

W Japonii tez, jak wszedzie indziej, tylko czes¢ przedsiebiorstw jest notowana na giet-
dzie, a ponadto udostgpnia ona na rynku tylko % swego kapitatu ™. Pozostaly jest w tzw.
krzyzowym (wzajemnym) posiadaniu wewngqtrz grupy przemystowej (,, keiretsu” dawne ,,za-
ibatsu”), co zabezpiecza przed wykupieniem przedsiebiorstw z zewnqtrz.

Przedsiebiorstwa pracownicze nie mogq byc¢ formq powszechnq, a poza tym wiele z nich
wypuszcza czes¢ akcji na rynek - nie zagrazajq wiec powstaniu gietdy, mogq tylko zapobie-
gac jej szkodliwemu przerostowi. Rzecz w tym, ze zbytnie upowszechnianie kapitatu akcyyj-
nego prowadzi do tzw. ,, punter capitalism”, czyli kapitalizmu graczy, obserwatorow, w kto-
rym wystepuje wspomniane juz niekorzystne oddzielenie funkcji zarzqdzania od wlasnosci
i w konsekwencji obnizenie jakosci tego zarzqdzania. Takq odmianq jest kapitalizm anglo-
saski. Przeciwstawny jest mu tzw. proprietor capitalism, czyli kapitalizm wiascicieli-gospo-
darzy o mniejszej od gospodarek anglosaskich ilosci akcjonariuszy, ktorego przyktadami sq
wlasnie gospodarka niemiecka i japonska ™.

Wroémy jednak do amerykanskich zwiqzkow zawodowych. Ich struktury ponadzaktado-
we dziatajq w wielu zakresach — wspoipracujq z przedsiebiorstwami pracowniczymi i ich
zmodyfikowanymi organizacjami zwiqzkowymi oraz pomagajq w zaktadaniu demokratycz-
nych ESOP-ow. W promowaniu wilasnosci pracowniczej nie ograniczajq si¢ do swego kraju,
co zademonstrowalismy w 8. numerze ,,DG”. Oczywiscie, glownym zakresem ich dziatania
pozostaje nadal tradycyjna problematyka zwiqzkowa.

Amerykanskie zwiqzki w dalszym ciqgu nastawione sq krytycznie wobec niedemokra-
tycznych ESOP-0w, a poniewaz, jak wspominalismy, takich jest zdecydowana wiekszos¢
— tatwo zafalszowac sytuacje twierdzqc, ze zwiqzki w USA w ogdle sq przeciwne wiasnosci
pracowniczej. Ta mozliwos¢ dezinformacji jest u nas wykorzystywana.

Na niedemokratycznos¢ ESOP-ow i ich czesto antyzwiqzkowy rodowod powotywat sie
m.in. Tomasz Stankiewicz =" dla uzasadnienia negatywnego stanowiska Komisji Krajowej
NSZZ ,,Solidarnos¢” w stosunku do akcjonariatu pracowniczego. Tymczasem poparcie
,Solidarnosci” dla tej wlasnosci w punkcie wyjscia, tworzyloby jej demokratyczng postac.
Brak zatem w powyzszej argumentacji logiki.

Nie wszystkie jednak struktury ponadzaktadowe ,,S” zachowujq rezerwe do akcjona-
riatu pracowniczego. Niektore go aktywnie popierajq. Wiodaqcq role w tym zakresie spet-
nia Krajowe Porozumienie Komisji Zaktadowych NSZZ ,,Solidarnos¢”, ktore zawiqzato sie
24 czerwca 1990 roku, na spotkaniu w Hucie im. T. Sendzimira w Krakowie. Grupa ta
nawiqzuje do dawnej ,,Sieci”, artykutuje poza tym dobrze funkcje zwiqzku wspotzarzqdza-
jacego, a dodajmy — idea takiego zwiqzku jest jeszcze stabo rozumiana w wielu strukturach
zwiqzkowych. /.../

Jan Koziar (1991)

** The Economist, May 5, 1990

™ jak wyzej

*** Stanowisko NSZZ ,,Solidarno$¢” w sprawie poselskiego projektu ustawy o przeksztatceniach
wlasnos$ciowych, Warszawa, 3. 05. 1990 r.
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