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KONFLIKT UPLCIOWIONY. SPOR ZBIOROWY
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Streszczenie

W artykule omoéwiono przejawy uplciowienia konfliktu zbiorowego pra-
cy z perspektywy liderow i liderek organizacji zwiazkowych. Bazujac na
36 wywiadach z osobami, ktore prowadzity spory zbiorowe i strajki, anali-
zie poddano konflikt w miejscu pracy w kontekscie pici jego uczestnikow
iuczestniczek oraz uptciowienia wykonywanego zawodu. Analiza zebranego
materialu miata na celu odpowiedzie¢ na pytania, czy i jak ple¢ uczestniczek
oraz uczestnikow sporow zbiorowych wplywa na przebieg tych procesow,
ze szczegolnym uwzglednieniem strajku. Biorac pod uwage kategorie takie
jak zadania, emocje i sytuacja rodzinna, refleksji poddano kwesti¢ wptywu
plciiuplciowienia zawodu na sposoby protestowania, nastawienie do konflik-
tu i sktonnos$¢ do eskalacji, relacje z kolegami i kolezankami z pracy, w tym
zarzadzanie emocjami podczas konfliktu oraz wpltyw relacji rodzinnych na
mozliwos¢ prowadzenia protestu. Artykut uzupetnia dotychczasowe badania
nad rola ptci w zbiorowych stosunkach pracy, szczegoélnie wypetnia luke
w analizie konfliktéw zbiorowych pracy z uwzglednieniem pflci. Przepro-
wadzona analiza sugeruje, ze praktyki ptciowe w organizacjach wptywaja
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na praktyke sporu zbiorowego, jednak kontekst konfliktu pracy dominuje
w wielu aspektach nad potencjalnymi wptywami rezimu ptciowego.

Stowa kluczowe: pte¢, uptciowione zawody, spor zbiorowy, strajk,
zbiorowe stosunki pracy

WSTEP

Zwiazki zawodowe, podobnie jak inne organizacje, maja uptciowiony charakter
[Acker 1991, 2010]. Badania nad strukturami ptci w organizacjach pracowniczych
pokazuja, ze dominuje w nich kultura meskosci promujaca cechy takie jak racjo-
nalnos$¢, brak zaangazowania emocjonalnego, przyzwolenie na negatywne emocje,
szczegolnie agresje, a wigc charakterystyczny wzorzec twardego, walecznego
zwiazkowca [Williams 2002], a same zwiazki sa postrzegane jako meskie ruchy
spoteczne [Connell 2019]. Z drugiej strony do zwiazkéw zawodowych nalezy
coraz wigcej kobiet, a duze konflikty zbiorowe dotycza sfeminizowanych branz
i zawodow, takich jak administracja publiczna, edukacja i ochrona zdrowia. Pte¢
staje si¢ tez coraz czesciej elementem analizy zbiorowych stosunkow pracy,
szczegolnie negocjacji uktadéw zbiorowych [Pillinger, Wintour 2019; Dickens
2000; Erikson 2021; Nunes 2021].

W artykule tym staram si¢ odpowiedzie¢ na pytania, czy, a jesli tak to, w jaki
sposob pte¢ oraz uplciowienie pracy i zwiazkéw zawodowych przejawia sig
w narracjach liderow i liderek zwiazkowych o sposobie 1 mozliwosciach pro-
wadzenia protestu, sposobie prowadzenia sporu zbiorowego, wybieranych tak-
tykach, relacjach z kolegami i kolezankami z pracy i otoczeniem zewngtrznym,
w tym relacjach rodzinnych uczestnikow i uczestniczek sporow zbiorowych.
Zastanawiam sig, czy i jesli tak to, w jaki sposob wylaniajace si¢ z tych narracji
praktyki plciowe kobiet i mgzczyzn w zmaskulinizowanych i sfeminizowanych
zawodach oraz w dziatajacych w nich zwiazkach zawodowych wptywaja na
praktyke konfliktow pracowniczych. Czg$¢ analizowanych wywiadow prowa-
dzona byta w trakcie epidemii COVID-19, w zwiazku z czym przygladatam si¢
tez temu, czy i w jaki sposob zdaniem liderow i liderek zwiazkowych epidemia
wplyneta na konflikt pracowniczy w uptciowionym miejscu pracy.



KONFLIKT UPLCIOWIONY. SPOR ZBIOROWY I STRAJK ... 95

RAMA TEORETYCZNA
Uplciowienie organizacji

Uplciowienie organizacji, w tym zwiazkow zawodowych, zwiazane jest z do-
minacja rezimu ptciowego, czyli mechanizméw ksztattowania zrdznicowan
1 hierarchii opartych na kulturowych réznicach migdzy kobietami i mezczyzna-
mi [Connell 2019]. Stwierdzenie, ze organizacja jest uptciowiona, oznacza, ze
mechanizmy dziatajace na korzys¢ i niekorzys¢ jej czlonkow, a takze mecha-
nizmy wyzysku i kontroli, dziatan i emocji pozadanych i zwalczanych przez
organizacj¢ oraz tozsamo$¢ organizacyjna, sa ksztaltowane poprzez kategorie
rozrdznienia pomiedzy mezczyzna i kobieta, meskoscia 1 kobiecoscia [Acker
2010]. Uptciowienie organizacji jest procesem dynamicznym — rézne wyobra-
zenia na temat plci w roznych krajach beda bowiem inaczej ksztattowaty relacje
w ramach miejsc pracy czy zwiazkow zawodowych [Connell 2005b]. Konfigu-
racje plciowe w ramach organizacji sa rowniez wielowymiarowe i relacyjne —
jedne uplciowione elementy porzadku organizacyjnego ksztattuja inne [Connell
2005a]. Raewyn Connell zwraca uwage, ze rezim plciowy w organizacjach
mozna rozpatrywaé¢ w 4 wymiarach: 1) jako podziat pracy ze wzgledu na pte¢;
2) jako relacje wladzy miedzy ptciami; 3) jako emocje i relacje miedzyludzkie
oraz 4) jako kulturg i symbolike ptci [2005a]. Wszystkie te wymiary rezimu pici
odnajdziemy w zwiazkach zawodowych.

Po pierwsze uptciowiony podziat pracy manifestuje si¢ podziatem na zawody
meskie 1 kobiece [Acker 1991; Britton, Logan 2008], a co za tym idzie — sfe-
minizowane i zmaskulinizowane zwiazki zawodowe. Po drugie historycznie
zwiazki zawodowe czg¢sciej powstawaty w branzach zdominowanych przez
mezczyzn, przez co kojarzone sa jako meskie organizacje [Connell 2019]. Po
trzecie kobiety w zwiazkach zawodowych rzadziej niz mezczyzni zajmuja pozycje
kierownicze, powierzane sa im prostsze zadania, takie jak prowadzenie biura,
ale nie stanowiska zarzadcze [Gray 1993; Connell 2005a]. Po czwarte kobiety
czesciej wykonuja prace emocjonalna, rozumiana jako zarzadzanie wtasnymi lub
cudzymi uczuciami [Hochschild 1983], takze w zwiazku zawodowym — oczekuje
si¢ po nich wsparcia psychicznego i opieki [Franzway 2000]. Po piate zmasku-
linizowany $wiat zwiazkéw zawodowych wymaga zaréwno od kobiet, jak i od
mezczyzn ukrywania czesci emocji w sferze publicznej, uznajac emocjonalne
podejsécie do problemow za nieprofesjonalne [Williams 2002]. Wyjatkiem sa
zwiazki zawodowe w zawodach zmaskulinizowanych, w ktérych dopuszcza
si¢ eksponowanie emocji uwazanych za typowo meskie — takich jak agresja
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i gniew [Williams 2002]. Kobiety natomiast musza t¢ meska kulture przemocy
zaakceptowac i dostosowac si¢ do niej [Bates 2022]. Po szoste ze wzgledu na
obciazenie wigkszoscia pracy reprodukcyjnej kobiety, podejmujac dziatalnos¢
zwiazkowa, decyduja sig na ,,trzeci etat”, obok odptatnej pracy zawodowej i nie-
odptatnej pracy domowej [Kaminska-Berezowska 2013; Kirton 2018]. To potrojne
obcigzenie znacznie utrudnia ich aktywnos¢ spoteczng oraz mozliwo$¢ udziatu
w zyciu zwiazku zawodowego, zwlaszcza w obciazajacych czasowo, fizycznie
i psychicznie protestach. Na aktywnosc¢ kobiet w zwiazkach zawodowych mozna
tez spojrze¢ przez pryzmat empowerment rozumiany jako upodmiotowienie,
upetnomocnienie, umacnianie i uprawomocnienie grup pozbawionych wiadzy
i stabszych oraz przejgcie przez nie kontroli, $wiadomosci i odrgbnosci w zyciu
zbiorowym [Bieniecka, Piatek, 2022]. Przezwycigzanie opisanych przeszkod oraz
aktywne starania o polepszenie swojej sytuacji zarowno wewnatrz zwiazkow,
jak 1 w miejscach pracy, sa elementem empowerment, co potwierdzaja badania
[Selwyn 2009; Ali, Wakili, Liberty 2021].

Przytoczone dane wskazuja, ze kobiety w zwiazkach zawodowych napotykaja
wiele barier tworzonych przez rezim ptciowy na poziomie rodziny, miejsca pracy,
branzy oraz organizacji zwiazkowej i probuja je przezwycigzy¢. Jednak nieliczne
analizy skupiaja si¢ na do$wiadczeniach me¢zczyzn w zwiazkach zawodowych
[Williams 2002; Slutskaya i in. 2016], co sprawia, ze refleksji umykaja przemiany
meskosci i rezimu ptciowego w organizacjach pracowniczych oraz réznice w funk-
cjonowaniu kobiet i mgzczyzn w tych organizacjach. W tym artykule porownuj¢
doswiadczenia kobiet oraz m¢zczyzn w zmaskulinizowanych i sfeminizowanych
zwiazkach zawodowych w szczegdlnym momencie — podczas konfliktu zbioro-
wego pracy, co stanowi uzupetnienie dotychczas prowadzonych badan.

Uplciowiony konflikt pracy (UKP)

Gdy mowimy o uptciowionych zwiazkach zawodowych, nalezy pamigtac, ze na
omoéwiony wyzej porzadek plciowy organizacji naktada sig¢ sytuacja konfliktu
w miejscu pracy. Juz w latach 90. XX wieku Patricia Gwartney-Gibs i Denise H.
Lach zaproponowaty model badania konfliktow zbiorowych pracy, wedtug
ktorego analizie nalezy podda¢ wptyw plci na dynamike konfliktu, czyli jego
przyczyny, przebieg i efekty [Gwartney-Gibbs, Lach 1994]. W ciagu nastgpnych
30 lat, mimo wielu badan nad plcia w zwiazkach zawodowych, rzadko skupiano
sig¢ na samym przebiegu konfliktow. Dotychczasowe analizy koncentrowaty si¢ na
konfliktach w konkretnych branzach, zwlaszcza sfeminizowanych jak edukacja
[Uetricht 2014; Blanc 2019; Jaume, Willén 2019; Tarlau 2019] i ochrona zdrowia
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[Hayward, Fee 1995; Briskin 2011, 2012, 2013; Strachan 2016], nie analizo-
waty jednak kwestii uptciowienia w ujgciu przekrojowym — migdzy zawodami
i zwigzkami zawodowymi.

Biorac pod uwagg model P. Gwartney-Gibs i D.H. Lach, warto zwrdci¢
uwagg na to, ze ple¢ wptywa na kazdy ze wspomnianych etapow zbiorowego
konfliktu w pracy. Szczegolna uwage w ostatnich latach zwiazki zawodowe zwra-
caja na uplciowiony kontekst przyczyn konfliktow, czyli uwzglednienie potrzeb
wynikajacych z plci i 16l ptciowych w formutowaniu zadan pracowniczych,
np.: dotyczacych réwnych plac lub zwiazanych z obowiazkami opiekunczymi
[Corradini, Lagos, Sharma 2022; Seby 2022]. Z drugiej strony psychologia
spoteczna wskazuje, ze kobiety inaczej zachowuja si¢ podczas sytuacji konflik-
towych w miejscu pracy oraz podczas negocjacji ptacowych. Odmienna socjali-
zacja kobiet w porownaniu z mg¢zczyznami moze skutkowac¢ brakiem pewnosci
siebie, unikaniem konfliktow i konfrontacji z autorytetem [Gwartney-Gibbs,
Lach 1994] oraz rzadszym podejmowaniem negocjacji i czgstszym nastawieniem
na porazk¢ w nich [Hong, van der Wijst 2013; Reif, Kugler, Brodbeck 2020].
Wynika to zaréwno z uplciowionego charakteru organizacji, ktory wymusza
pewne zachowania, jak i z wyuczonych, zinternalizowanych rdl ptciowych, przez
ktore kobiety 1 mgzczyzni si¢ postrzegaja [Gottfried 2013]. Role ptciowe moga
wplywac na negocjujace kobiety poprzez naktadanie ograniczen na to, co jest
postrzegane jako atrakcyjne lub wtasciwe zachowanie w negocjacjach [Kennedy,
Riley, McGinn 2002].

Ponadto pte¢ wplywa na samg mozliwosci protestowania. Po pierwsze oto-
czenie instytucjonalne ma uptciowiony charakter. Prawo reguluje, w ktorych
zawodach 1 na jakich stanowiskach mozna strajkowac. Powszechne jest, ze ze
strajku nie moga korzysta¢ stuzby mundurowe, takie jak policja czy wojsko, a sa
to zawody zmaskulinizowane, co znacznie ogranicza dostep do prawa do strajku
mezezyzn. W wigkszosci panstw jednak zakaz strajku obejmuje rozne stanowiska
pracy zwigzane z utrzymaniem ustug publicznych, a te sa czgsto sfeminizowane.
Decyzje organow panstwowych lub sadow sprawity, ze w ostatnim czasie w Eu-
ropie zakazano strajkow wielu sfeminizowanym zawodom, m.in. nauczycielkom
na Wegrzech i w Norwegii, pielggniarkom w Finlandii i pracownicom pomocy
spotecznej w Polsce [Lindblom 2023]. Niezaleznie jednak od przepisow strajk
jest szczegolnie utrudniony w wysoce sfeminizowanych zawodach opiekunczych,
w ktorych zachodzi relacja z osoba, wobec ktorej sprawowana jest opieka [Ku-
bisa, Rakowska 2021]. Klasycznie rozumiany strajk polegajacy na przerwaniu
pracy nie jest fizycznie mozliwy ze wzgledu na bezpieczenstwo osob korzysta-
jacych z opieki, ale tez czgsto dla samych pracownic stanowi sytuacj¢ moralnie
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niedopuszczalna i trudna psychicznie. Sprawia to, ze w zawodach opiekunczych
mamy do czynienia z konfliktem interesow klasowych i specyfiki zawodu. Strajk
W opiece jest tez negatywnie postrzegany przez opini¢ publiczna. Kobiety zatrud-
nione w opiece musza przez to prowadzi¢ podwdjna walkg —klasowa i kulturowa,
zwiazang z przezwycigzeniem rezimu piciowego [Kubisa, Rakowska 2021].

Wszystkie te aspekty nazywam zbiorczo uptciowionym konfliktem pracy
(UKP), czyli konfliktem zbiorowym w stosunkach pracy, na ktoéry wplywa do-
minujacy w danym czasie i miejscu rezim piciowy. Na UKP skladajq si¢ wy-
miary organizacyjne, a wigc cechy organizacji pracowniczych (sfeminizowane/
zmaskulinizowane zwiazki zawodowe, udziat kobiet w zwiazkach zawodo-
wych, uptciowienie branzy), a takze przyczyny konfliktu, jego przebieg i efekty
oraz uptciowienie miejsca pracy i otoczenia instytucjonalnego. UKP to tez sposob,
w jaki podjgcie i prowadzenie walki wptywa na upodmiotowienie (ang. em-
powerment) bioracych w niej udziat osob. Liczba elementéw sktadajacych sig
na uptciowienie konfliktu zbiorowego pracy $wiadczy o tym, ze pte¢ wplywa
na wiele wymiaréw i etapow procesu, jakim jest spor zbiorowy. Analiza tego
typu konfliktu z perspektywy plci moze mie¢ zatem wielowymiarowy charakter.

Literatura przedmiotu, cho¢ bogata w wymiarze analizy funkcjonowania,
relacji oraz statusu kobiet w organizacjach, jakimi sa zwiazki zawodowe, na-
dal zawiera liczne luki w obszarze tego, jak ple¢ przejawia si¢ w przyczynach,
przebiegu i efektach konfliktu pracowniczego. W tym artykule skupig si¢ przede
wszystkim na UKP w jego przebiegu, na podstawie relacji cztonkow i cztonkin
zwiazkoéw zawodowych, ktore prowadzity spory zbiorowe i organizowaty strajki
w zawodach i1 zwiazkach zmaskulinizowanych, jak i sfeminizowanych.

Zwiazki zawodowe, plec¢ i epidemia COVID-19

Na uptciowiony charakter organizacji oraz konfliktu w miejscu pracy w ostatnich
latach nalozyty sig trudno$ci wywotane epidemia COVID-19. Nalezy pamigtac,
ze sama epidemia miata uptciowiony i klasowy charakter, poniewaz to gldwnie
kobiety pracuja na tzw. pierwszej linii (ang. fiontline workers), stanowiac ok. 76%
z 49 milionéw pracownikoéw opieki oraz 86% pracownikow opieki osobistej
w ochronie zdrowia na §wiecie [EIGE 2021]. Pandemia stanowila szczegdlne wy-
zwanie dla zrzeszajacych je zwiazkow zawodowych. Po pierwsze organizacje
pracownicze w tym czasie musiaty zmierzy¢ si¢ z pogarszajacymi si¢ warun-
kami pracy, zwolnieniami i obnizkami pensji pracownikow [Otieno, Dickson,
Mwamadzingo 2021]. Po drugie pandemia wplyngta na dialog spoteczny i ro-
kowania zbiorowe, cho¢ w r6znym stopniu — podczas gdy w niektorych krajach
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zachowano standardowe procedury, w innych konsultacje trojstronne zostaty
odsunigte na bok, negocjacje zbiorowe byty odktadane lub zawieszane na czas nie-
okreslony, zwtaszcza w tych branzach, ktore zostaty objete lockdownem, a liczba
odnowionych uktadow zbiorowych gwattownie spadia [Allinger, Adam 2021]. Po
trzecie brak mozliwosci spotkan spowodowany obostrzeniami utrudniat organi-
zowanie pracownikow i kontrole warunkow pracy [McFarlane 2022]. Z drugiej
strony zwiazki zawodowe wykazywaty zwigkszona aktywnos¢ protestacyjna
w trakcie pandemii [Pleyers 2020], cho¢ dotyczyta ona tylko wybranych branz
i panstw [Trapmann i in. 2022].

Pandemia COVID-19 sprawila tym samym, ze organizowanie w zwiazki
zawodowe 1 prowadzenie konfliktow zbiorowych pracy stato sig¢ trudniejsze.
Dotyczy to zwlaszcza zawodow sfeminizowanych, bo ich przedstawicielki byty
szczegollnie dotknigte ryzykiem zakazenia i obcigzone praca. Uwzglednienie za-
tem kontekstu pandemii COVID-19 jest szczegdlnie wazne w analizie konfliktow
zbiorowych pracy z perspektywy pici.

Uplciowione organizacje i UKP w Polsce

W poréwnaniu z innymi krajami europejskimi w Polsce przynalezno$¢ do zwiaz-
kéw zawodowych jest na niskim poziomie. W 2018 roku osoby zrzeszone w zwiaz-
kach zawodowych stanowily 4,9% dorostej ludnosci Polski oraz 16,3% — pracu-
jacych na podstawie stosunku pracy w zaktadach zatrudniajacych powyzej 9 os6b
[GUS 2019]. Przynalezno$¢ do zwiazkow czesciej deklaruja kobiety (13%) niz
mezczyzni (9%) [CBOS 2021]. Wynika¢ to moze z faktu, ze zwiazki zawodowe
obecne sa w 65% instytucji publicznych, 25% spotek prywatno-publicznych
i tylko w 16% firm sektora prywatnego [CBOS 2021], a w sektorze publicznym
pracuje wigcej kobiet niz m¢zczyzn [GUS 2014]. Coraz czg¢sciej konflikty pra-
cownicze odbywaja si¢ w branzach i zawodach sfeminizowanych. Od lat jednym
z najczegsciej protestujacych zwiazkow zawodowych jest Ogolnopolski Zwiazek
Pielggniarek i Potoznych [Kubisa 2014], a najwigkszy strajk po 1989 roku zostat
zorganizowany w branzy edukacji w 2019 roku [Swiatkowski 2019].

W Polsce, mimo ze mniej kobiet niz mgzczyzn zasiada we wladzach zwiaz-
kowych, to kobiety sa aktywne w organizacjach zakladowych i inicjuja nowe
dziatania zwiazkoéw, przyczyniajac si¢ do rozwoju organizacji [Mrozowicki,
Trawinska 2013]. Badania wskazuja na podwdjne obciazenie kobiet w zawodach
sfeminizowanych — kobiety w zwiazkach zawodowych pracujace w opiece mierza
si¢ z wielokrotng opresja dyktowana przez rezim plciowy — jako kobiety i jako
pracownice sektora, ktory nie jest dowartosciowany spotecznie [Kubisa 2014].
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Zarazem badania w$rod liderek sfeminizowanych zwiazkow wskazuja, ze na
ich mozliwos$ci dziatania naktadaja si¢ czynniki zewngtrzne zwiazane z pozycja
spoteczna kobiet w rodzinie i na rynku pracy oraz wewngtrzne — wlasciwe upt-
ciowionym zwiazkom zawodowym [Kaminska-Berezowska 2013]. Jako bariery
w dzialalnosci cztonkinie zwiazkow zawodowych wymieniaja, m.in. brak czasu
dla siebie i najblizszych, trudnosci z godzeniem rol rodzinnych, trudnos$ci z uzy-
skaniem akceptacji najblizszych dla zaangazowania w dziatalno$¢ zwiazkowa
i odczuwanie niechgci czgsci liderow-mezezyzn do akceptacji kobiet na stanowi-
skach zwiazkowych [Kaminska-Berezowska 2013; Mrozowicki, Trawinska 2013].

Mozliwos¢ organizowania protestow i strajkowania w Polsce w réznym stop-
niu dotyczy kobiety i mgzczyzn?. Z jednej strony instytucjonalnie strajk jest wy-
kluczony w pewnych zawodach — zgodnie z prawem zabroniony jest w stuzbach
mundurowych i organach bezpieczefistwa panstwa (zawody zmaskulinizowane)
oraz w urzedach panstwowych i samorzadowych, sadach i prokuraturze (zawody
sfeminizowane). Warto wspomnie¢, ze w administracji publicznej, w ktorej nie
ma prawa do strajku, pracuje wigcej kobiet niz mgzczyzn [GUS 2021]. Strajk
jest rowniez utrudniony w zawodach opiekunczych, mimo ze zazwyczaj jest on
dopuszczany prawem. Wedtug prawa strajku nie mozna prowadzi¢, gdy zagraza
on zyciu lub zdrowiu ludzkiemu, co sprawia, ze nie wszystkie osoby zatrudnione
w ochronie zdrowia moga strajkowac jednoczesnie. Ponadto wykonywanie pracy
opiekunczej wiaze sig z relacja z osoba, wobec ktorej sprawowana jest opieka
[Kubisa, Rakowska 2021]. Klasycznie rozumiany strajk polegajacy na przerwaniu
pracy nie jest fizycznie mozliwy, ale tez czgsto dla samych pracownic moralnie
niedopuszczalny i trudny psychicznie. Sprawia to, ze w zawodach opiekunczych
mamy do czynienia z konfliktem interesow klasowych i specyfiki zawodu. Strajk
W opiece jest tez negatywnie postrzegany przez opini¢ publiczna. Kobiety zatrud-
nione w opiece musza wigc prowadzi¢ podwdjna walke — klasowa i kulturowa,
zwiazang z przezwycig¢zeniem rezimu piciowego [Kubisa, Rakowska 2021]. Nie-
zaleznie od zawodu badania wskazuja, ze kobiety musza przezwycigzy¢ wigcej
barier, organizujac protest i strajk. Przede wszystkim zmagaja si¢ problemem
przezwycigzania uczu¢ niepozadanych podczas sporu zbiorowego — przetamy-

2 Nie mozna zapomnie¢, ze aktywnos¢ strajkowa w Polsce jest wyjatkowo niska na tle innych

panstw europejskich. Co roku w Polsce notuje si¢ od kilku do kilkudziesigciu strajkow. Wynika
to z paru powodow, m.in. niskiego uzwiazkowienia, strategii obieranej przez zwiazki zawodowe
i skomplikowanej procedury rozwiazywania sporow zbiorowych, ktora skutecznie przeciwdziata
strajkom [zob.: Plucienniczak i in. 2022]. W tym artykule skupiam si¢ jednak na tych konflik-
tach, w ktorych zwiazki zawodowe przeszty wigkszo$¢ etapow sporu zbiorowego, szczegodlnie na
tych, w ktérych strajk odbyt si¢ mimo wspomnianych przeszkod.
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wania strachu oraz przejawiania odwagi w zakresie artykulowania postulatow
przed dyrekcja, organami sadowymi réznych instancji i mediami oraz w obliczu
represji ze strony pracodawcow [Kaminska-Berezowska 2015].

Pte¢ nie réznicuje formalnych przyczyn sporéw zbiorowych i strajkow.
W Polsce wigkszos$¢ z nich toczy si¢ o kwestie placowe i jest to niezalezne od
charakteru i uplciowienia zawodu. Wedtug danych publikowanych corocznie
przez Panstwowa Inspekcj¢ Pracy w latach 2005-2021 Zadania dotyczace warun-
kow placy stanowily $rednio 57% wszystkich zgloszonych postulatow rocznie,
warunki pracy — 16%, prawa i wolnosci zwiazkowe — 6%, $wiadczenia socjalne
— 4%, a ,,inne wykraczajace poza definicjg sporu zbiorowego” stanowia $rednio
az 18% rocznie. Polskie prawo nie dopuszcza prowadzenia sporow zbiorowych
zrzadem, a wige o kwestie, ktore decyduja o jakos$ci pracy kobiet — dtugosci urlo-
pow rodzicielskich, stazu emerytalnego, wysoko$ci emerytur czy wysokos$ci roz-
nych $wiadczen rodzinnych i opiekunczych. Badania wskazuja jednak, ze wsrod
kobiecych ruchéw zwiazkowych i spotecznych motywacja do dziatania oprocz
ptac sa takze poczucie niezadowolenia z sytuacji spolecznej i ekonomicznej,
poczucie krzywdy, marginalizacji, zagrozenie bezrobociem i uszczuplenie praw
w tym praw ekonomicznych i reprodukcyjnych [Kaminska-Berezowska 2014].

W Polsce, podobnie jak w innych krajach, pte¢ wplywa na mozliwosci
protestowania, ale tez formy protestu. Badania nad konfliktem pracowniczym
w zawodach sfeminizowanych wskazuja na bojowo$¢ organizacji pracow-
niczych w tych sektorach oraz innowacyjne podej$cie do prowadzenia walk
pracowniczych [Kubisa 2014, 2016, 2021; Kubisa, Rakowska 2021]. Sfemi-
nizowane zwiazki zawodowe mozna scharakteryzowa¢ jako zwiazki walczace
[Kubisa 2014], daza bowiem do realizacji interesOw pracowniczych przez
réznego rodzaju protesty, w tym strajki. Jednoczesnie ze wzgledu na formalne
ograniczenia prowadzenia protestu w niektorych zawodach oraz kulturowe ogra-
niczenia narzucane przez rezim ptciowy w stosunku do zawodow opiekunczych
(etos poswigcenia, relacja z klientem, role piciowe) pracownice opieki i opiekunki
rozwingly nowe sposoby prowadzenia walki pracowniczej przez upolitycznienie
[Kubisa 2016] i upublicznienie [Kubisa, Rakowska 2021] wykonywanej pracy.
Niewidoczna zazwyczaj praca opiekuncza jest wigc przez nie wynoszona na
zewnatrz, w przestrzen publiczna, np.: badania pacjentéw wykonywane przez
pielggniarki podczas protestu w Biatym Miasteczku [Kubisa 2014; Kaminska-
-Berezowska 2015], a narracja budowana wokot protestu wykracza poza opis
osobistych dochodow 1 warunkow zycia, odnosi si¢ za to do szeroko rozumia-
nej polityki spotecznej i kondycji panstwa oraz spoteczenstwa [Kaminska-
-Berezowska 2015]. Sfeminizowane zwiazki zawodowe inaczej tez niz
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tradycyjne zmaskulinizowane, jak cho¢by organizacje gornikow, prowadza prote-
sty —demonstracje i pikiety towarzyszace sporom zbiorowym. Mgski protest jest
bardziej nastawiony na pokazanie agresji, a przez to sity —towarzyszy mu palenie
opon, rzucanie petard, ostre, wulgarne okrzyki [Kaminska-Berezowska 2014].
Kobiece protesty charakteryzowane sa jako nastawione na zachowanie spokoju,
opanowanie, dialog z otoczeniem [Kaminska-Berezowska 2014]. Liderki zwiaz-
kowe opowiadajq tez o koniecznoséci sprawowania opieki emocjonalnej wobec
innych uczestniczek protestu — w tym ukrywania wtasnych negatywnych emocji
i pokazywaniu opanowania [Kaminska-Berezowska 2014].

Badania przeprowadzone w$rdd cztonkéw i cztonkin OPZZ wskazuja,
Ze mimo ograniczenia dzialania tego zwiazku zauwazalnego podczas epidemii
COVID-19 zdaniem ponad polowy respondentow epidemia nie wptyngta na
kontakt z przewodniczacymi organizacji zrzeszonych, a zwiazek odpowiednio
reprezentowal interesy pracownikow w tym czasie [Kubisa, Zielinska 2022].
Oznacza to, ze mimo utrudnien w organizowaniu i komunikacji zwiazki zawo-
dowe podjety dodatkowy wysilek w celu reprezentacji pracownic i pracowni-
kow. Poniewaz pandemia COVID-19 jest szczegdlnag forma kryzysu, w analizie
uwzglednitam ja jako kontekst, ktory mogl mie¢ wpltyw na prowadzone spory
zbiorowe. W analizie zgromadzonego materiatu poszukiwatam odpowiedzi na
pytania, czy i w jakim stopniu pandemia COVID-19 wplyngta na uptciowiony
konflikt pracy, w tym przede wszystkim czy miata wigkszy wptyw na spory
zbiorowe prowadzone w zmaskulinizowanych, czy sfeminizowanych zwiazkach.

METODY I MATERIAL BADAWCZY

Biorac pod uwage wymiary UKP oraz luki w badaniach zar6wno zagranicznych,
jak 1 polskich, zgromadzone wywiady analizowatam pod katem tego, czy i jak
pte¢ wptywa na przyczyny i przebieg sporu zbiorowego. Konflikt pracy w kon-
tekscie ptci analizuje, bazujac na wywiadach z osobami, ktore prowadzity spory
zbiorowe i strajki w zmaskulinizowanych 1 sfeminizowanych zawodach. Do
osiagnigcia zatozonych celow badawczych postanowitam wtdrnie wykorzystac
dane pochodzace z wywiadow jakosciowych zgromadzone w ramach dwodch
projektow badawczych na temat sporéw zbiorowych i strajkow: warsztatu ba-
dawczego: 1) Strajk jako skrajna forma protestu pracowniczego w kontekscie
lokalnym, ktory wspotprowadzitam w roku 2019 w Instytucie Socjologii Uni-
wersytetu Warszawskiego oraz 2) projektu badawczego pt. Zwigzki zawodowe
wobec ograniczenia prawa do strajku, ktory realizowatam w latach 2019-2023.
Poniewaz wtornie wykorzystujg dane zbierane w celu zbadania przebiegu sporow
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zbiorowych i strajkow, niemozliwe byto zadanie bezposrednich pytan o rolg ptci
w konflikcie. Jednak na podstawie narracji lideréw i liderek zwiazkowych mozna
scharakteryzowac¢ przebieg konfliktu, uwzgledniajac rolg ptci w nastawieniu do
konfliktu, wywotywanych przez niego emocji, wptywu rdl ptciowych na kon-
flikt, w tym relacje z innymi uczestnikami i uczestniczkami sporow zbiorowych,
a takze wplyw pandemii COVID-19 na prowadzone konflikty w perspektywie
UKP. Wywiady w obu projektach badawczych prowadzone byty metoda wywiadu
narracyjnego z ustalong lista zagadnien [Kvale 2010], w ktorych w pierwszej
kolejnosci osoby badane byty proszone o opis przebiegu sporu zbiorowego
i strajku, w ktérym braty udzial, a nastgpnie proszone o opisanie doswiadczen
zwigzanych z prowadzeniem sporu zbiorowego i udziatem w strajku oraz opisanie
relacji z kolegami i kolezankami z pracy i z pracodawca na kazdym etapie sporu
zbiorowego. W pierwszym badaniu dodatkowo osoby badane proszone byty o opis
emocji towarzyszacych sporowi zbiorowemu i strajkowi, w drugim — o opinie na
temat ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych. Wigkszos¢ wywiadow w ra-
mach projektu badawczego (2) prowadzona byta podczas pandemii COVID-19,
co zostato uwzglednione w scenariuszu badania w pytaniach o wptyw pandemii
na dziatalnos¢ zwiazkowa 1 prowadzenie sporéw zbiorowych.

Materiaty zastane dostarczaja wiedzy, ktora mozna wykorzysta¢ w nowych
kontekstach i do innych, niz pierwotnie zaktadano, celow badawczych [Karkow-
ska, Bielinska 2019: 24]. Szczegolnie uzasadnione jest wykorzystanie zgroma-
dzonych danych jakosciowych w przypadku badania populacji nieuchwytnych,
czyli takich, do ktorych trudno zdoby¢ dostgp [Borowska-Beszta, Bartnikowska,
Cwirynkato 2017]. Za takie mozna uzna¢ przedstawicieli i przedstawicielki
zwiazkow zawodowych, obawiaja sig¢ oni bowiem ujawniania wiedzy, ktora mo-
glaby ostabic ich pozycj¢ albo sprowadzi¢ represje ze strony pracodawcy. Mimo
ze ponowna analiza danych jako$ciowych pozwala unikna¢ ryzyka nadmiernej
eksploatacji badanych z grup nieuchwytnych, to stawia ona pewne wyzwania.
Badacze zwracaja uwagg na problemy z anonimizacja danych wtornych, z czasem
prowadzenia badan, ktory wptywa na zmiany kontekstu kulturowego, spotecznego
1 historycznego, oraz zaufaniem badanych i kwestiami zgody na prowadzenie
badan [Grinyer 2009; Irwin 2013; Ruggiano, Perry 2019]. Poniewaz wtornie
wykorzystuje¢ dane, ktore juz pozyskatam w ramach dwoch innych projektow
badawczych, dodatkowa anonimizacja nie byla konieczna. Dane zbierane byty
w latach 2018-2022 w Polsce wsrdd liderow i liderek zwiazkowych, nie doszto
zatem do zmiany kontekstu kulturowego, spotecznego i politycznego. Wszyscy
badani poinformowani byli, ze wywiady prowadzone sa w celu zbadania doswiad-
czenia prowadzenia sporu zbiorowego i strajku oraz ich przebiegu, tym samym
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analiza kontekstu ptci miesci si¢ w pierwotnym zakresie, nie doszto bowiem do
zmiany ogdlnego tematu badania.

Analizie poddatam 36 wywiadow z 37 osobami (1 wywiad prowadzony byt
z 2 osobami jednoczes$nie), z ktorych 34 kierowaty strajkiem. Wszystkie wywiady
prowadzone byly z liderami i liderkami organizacji zaktadowych, ktérzy prowadzili
spor zbiorowy i strajk’, przy czym w grupie znajdowato si¢ 17 kobiet i 20 mgz-
czyzn. 21 wywiadow przeprowadzono w trakcie epidemii COVID-19. Wszystkie
zostaty przeprowadzone po zakonczeniu sporu zbiorowego. Do analizy wybra-
fam 3 sposoby dobierania przypadkoéw do proby badawczej scharakteryzowane
przez Michaela Pattona jako probkowanie oparte na cechach danej grupy: wybor
przypadkow typowych, czyli tych, w ktorych konflikt zbiorowy byt prowadzony
wedtug ustalonej prawem procedury przez zwiazek zawodowy, wybor przypadkow
najbardziej informatywnych, czyli wywiady z liderami i liderkami organizacji
zwiazkowych i maksymalizacja heterogennosci proby badawczej, czyli dobor
przypadkow z réznych branz z sektora prywatnego i publicznego [Patton 2014].

TABELA 1: Zestawienie badanych w podziale na pte¢, branzg i do§wiadczenie udziatu w strajku

branza liczba kobiet liczba mez- , liczba badanych
czyzn kierujacych strajkiem

edukacja 6 4 10
gastronomia 0 1 1
logistyka 1 0 0
lotnictwo 1 2 3
ochrona zdrowia 6 0 6

pomoc spoteczna 1 2 3
przemyst 1 1 1
transport 1 9 9
gornictwo 0 1 1

razem 17 20 34

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wywiady analizowatam, wspomagajac si¢ CAQDAS (Computer-Assisted
Qualitative Data Analysis Software) w postaci oprogramowania MaxQDA

3 Osoby badane okres$lam jako lideréw i liderki zwiazkowe, mimo ze formalnie petnity

rézne funkcje w swoich zakladach pracy. Sa to osoby, ktére w trakcie opisywanych wydarzen
byty przewodniczacymi, wiceprzewodniczacymi organizacji zaktadowych, migdzyzaktadowych,
regionalnych i/lub cztonkami komitetow strajkowych. Mimo roéznego statusu formalnego wszyst-
kie osoby kierowaty sporem zbiorowym lub strajkiem, petity zatem role przewodnie w zwiazku
zawodowym podczas konfliktu.
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[Lewins, Silver 2007]. Poniewaz w analizowanych wywiadach pytano wprost
0 spor zbiorowy, strajk, przebieg poszczegdlnych faz konfliktu oraz epidemig,
w celu analizy tych zagadnien zastosowatam jako$ciowaq analizg tekstu [Schreier
2013] opierajaca si¢ na kodowaniu indukcyjnym [Gibbs 2013]. W wywiadach nie
pytano natomiast wprost o kwestie zwiazane z picia, dlatego w celu identyfikacji
przejawow uplciowienia zwigzkow zawodowych i procesu sporu zbiorowego
zastosowalam wyszukiwanie leksykalne, ktore taczy metody jakosciowe i ilo-
sciowe, poniewaz pozwala nie tylko na szybka identyfikacj¢ tresci, ale takze
analiz¢ waznych aspektow strukturalnych jezyka i kontekstu wypowiedzi [Bolden,
Moscarola 2000]. Po zidentyfikowaniu wzmianek o nastawieniu do konfliktu,
o emocjach oraz rodzinach poddatam je analizie kontekstualnej i tematycznej,
ktora pozwolita zweryfikowa¢ postawione pytania badawcze dotyczace rekon-
strukc;ji roli pici w konflikcie pracowniczym i wptywu plci kulturowej na praktyke
sporu zbiorowego.

ANALIZA
Uplciowiony konflikt pracy — przyczyny

W analizowanych wywiadach przyczyny sporéw zbiorowych na poziomie za-
ktadow pracy oscylowaty gtownie wokot kwestii ptacowych oraz warunkoéw
pracy. W zawodach sfeminizowanych czg$ciej jednak pojawiaja si¢ tez zadania
godnosciowe — zwiazane z atmosfera pracy, szacunkiem, kultura. Na poziomie
branzowym zaréwno pielggniarki, nauczycielki, jak i gornicy, oprocz podwyzek
domagali si¢ reformy systemu funkcjonowania branzy, na przyktad sposobu
finansowania z budzetu panstwa. Jednak to w zawodach sfeminizowanych od-
wotywano si¢ podczas protestow do wyzszych wartosci i roli spotecznej zawodu.
Zardéwno nauczycielki, jak i pielggniarki wiaza poprawe warunkow swojej pracy
z poprawa $wiadczenia ustug i dziatania systemu edukacji czy ochrony zdrowia.
Tego typu narracji nie tworzyli pracownicy branz zmaskulinizowanych, nawet
jesli pracowali w sektorze ustug publicznych takich jak transport. Kobiety w za-
wodach opiekunczych odczuwaja wigc i podkreslaja misyjno$¢ zawodu i jego
znaczenie spoleczne.

Uplciowiony konflikt pracy — charakter konfliktu

Przebieg sporu zbiorowego pod wzgledem formalnym jest $cisle regulowany
przez ustawe o rozwiazywaniu sporow zbiorowych [Ustawa 1991], trudno
zatem oczekiwa¢ w tym zakresie r6znic migdzy zaktadami pracy i zwiazkami
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zawodowymi. Rozne natomiast moze by¢ nastawienie organizacji pracowni-
czych do konfliktu i jego eskalacji. W analizowanych wywiadach to mezczyzni
nieco czgsciej odwotywali si¢ do dialogu niz kobiety, ale zarowno me¢zczyzni,
jak 1 kobiety czg$ciej traktowali spor zbiorowy jako pole bitwy niz dialogu
spotecznego, nawet jezyk, jakim jest opisywany, bywa militaryzowany. Liderzy
i liderki zwiazkow zawodowych opowiadaja o walce o ptace i warunki pracy,
ale tez walce o godno$¢, o ludzi i o przysztos¢. Wykonywany zawod nie rozni-
cuje w tym zakresie badanych. Kobiety w zawodach sfeminizowanych, a wigc
nauczycielki, stewardesy, pielggniarki, rownie czgsto opowiadajg o zwiazkowej
walce, jak m¢zczyzni gornicy czy mechanicy. Krotko spor zbiorowy okreslita
jedna z pielggniarek: ,,To jest po prostu walka” [W4 pielggniarka], natomiast
o negocjacjach kolejarz powiedzial: ,,w Zzargonie zwiazkowym nazywa si¢ to
trzeba mie¢ bron. Trzeba, zeby druga strona widziata, [...] oni nie strasza, oni
maja ta dubeltowke. I nie wiadomo, kiedy ja wypala [...] To jest wojna Ilwow tak
naprawde” [W19_kolejarz]. Takie podejscie wynika z faktu, Ze spor zbiorowy jest
niezwykle trudnym do$wiadczeniem dla zwiazkoéw zawodowych i pracownikow
ze wzgledu na skomplikowane przepisy prawne, jakim podlega, ale tez ze wzglgdu
na konfrontacyjne nastawienie pracodawcow, ktorzy zwalczaja zwiazki zawodowe
1 stosuja represje — niezaleznie od branzy i charakteru zawodu. Wszyscy badani,
bez wzgledu na wykonywany zawod, woleliby sporu zbiorowego unikna¢. W ich
wypowiedziach powtarza si¢ zal do pracodawcow o to, ze nie chcieli podjac dia-
logu i niejako zmuszaja pracownikow do walki: ,,faktycznie oni [tj. pracodawcy]
tylko uczestniczyli w spotkaniach, ale oni nie byli, jakby w dialogu spotecznym”
[Z213 kolejarz] oraz ,,Dialog byt pozorowany, jedna strona [tj. pracodawcy] udaje,
ze sig spotyka” [W10_lotnictwo]. Zwiazkowcy i zwiazkowczynie deklaruja, ze sa
gotowi do polubownego sposobu rozwiazywania sporow wokot funkcjonowania
zaktadu pracy, a postawa pracodawcy zmusza jednak do eskalacji konfliktu.

Uplciowiony konflikt pracy — emocje

W analizowanych wywiadach kobiety i mgzczyzni rownie czgsto odwolywali
si¢ do emocji w wypowiedziach typu: ,,nie chcieli$my, aby gor¢ wzigty emocje”
albo ,,na tym etapie byto juz duzo emocji”. Natomiast to mg¢zczyzni czgsciej od-
wolywali si¢ do wymiaru psychicznego sporu zbiorowego oraz opisywali emocje
takie jak strach i stres. Wyniki te wydaty mi si¢ zaskakujace, poniewaz, zgodnie
z dominujacym rezimem ptciowym, to kobiety czgsciej obarczane sg praca emo-
cjonalna w zwiazkach zawodowych. Zaktadatam wigc, Ze beda one opisywaty spor
zbiorowy i strajk w bardziej emocjonalny sposob, poniewaz potrafig te uczucia
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rozpozna¢ i nazwac. Jednak o psychologicznym wymiarze konfliktu réwnie
czgsto mowili mezezyzni i kobiety, zarowno w zawodach sfeminizowanych, jak
i zmaskulinizowanych, co wyrazato si¢ bezposrednio w wypowiedziach: ,,No
to niestety, ale do$wiadczenie strajku, jest doswiadczenie bardzo obciazajace
psychicznie [...]. No to jest walka psychiczna, psychologiczna réwniez, czy
wewnatrz strasznie duza” [Z14 kolejarz]; ,,to bylo tez obciazajace psychicznie”
[Z29 nauczycielkal]; ,,Jezeli chodzi o sam strajk, no to trudne, w sensie trudne
doswiadczenie, bo jednak emocje siggajace zenitu” [Z32 pracownik gastronomii];
,»Do kazdego strajku cztowiek musi si¢ przygotowac [...]. Przygotowac w sensie
psychicznym” [Z36 pielggniarka]; ,,ale no poziom emocji nieraz jest niezwykle
wysoki” [W18_ kolejarz]; ,,to jest bardzo stresujace, dni si¢ nie $pi. I odpowie-
dzialnos$¢ nie tylko za siebie, ale za tych ludzi si¢ ma wtasnie” [W19_kolejarz];
»te emocje [tj. podczas strajku] juz sa na takim na takim levelu” [W12_gornik].

Analiza tre$ci wypowiedzi wskazuje, ze kobiety 1 mgzczyzni w roéwnym
stopniu usprawiedliwiali strachem badz stresem decyzje kolegow i kolezanek
z pracy dotyczace nieprzystgpowania do strajku lub opuszczania strajku. Strach
stanowil dla nich tym samym okolicznos$¢ tagodzaca wobec oskarzen o brak
solidarno$ci pracowniczej. Mgski strach natomiast czgsciej dotyczyt strategii
i mobilizacji w trwajacym sporze zbiorowym, co wyrazalo si¢ w wypowie-
dziach: ,,Nie ma oddolnej presji, albo ona jest niewystarczajaca [...] i obawiam
sig, obawiam...” [Z14 kolejarz] albo: ,,My zeSmy si¢ obawiali takiej rzeczy, ze
jesli nas jest za mato, jest tylko szes¢dziesigeiu” [W15_kierowca]. Zdarzyto si¢
tez, ze w zmaskulinizowanym zawodzie (mechanicy) strach stanowi¢ powinien
powdd do wstydu. Okreslenie: ,,ci, co bardziej strachliwi” stanowi¢ miato obelgg
w stosunku do kolegow z pracy, ktérzy zamiast przystapi¢ do strajku, wybrali
absenteizm, czyli przebywali podczas kulminacji konfliktu na zwolnieniach
chorobowych. W podobnym tonie wypowiadat si¢ mgzczyzna — przedstawiciel
zawodu sfeminizowanego: ,,ci strachliwi, ale przyzwoici, to na przyktad nie brali
tej dodatkowej pracy” [W25 pracownik socjalny]. Kobiety natomiast czgsciej
mowity o strachu przed utrata pracy i artykutowaty obawy przed represjami.
W wywiadach wyraznie jednak wida¢, ze zaroéwno liderki, jak i liderzy zwiaz-
kéw zawodowych przyzwyczajeni sa do pracy z emocjami, a ich do§wiadczenie
pozwala antycypowac emocje pracownic i pracownikow zwigzane z trwajacym
konfliktem: ,,No i to trwato przez dziewig¢ dni w bardzo podobny sposob. Co
raz mniej 0osob bylo pod koniec po $§wigtach, bo to byly Swigta, cigzki czas. My
ze$my do pracownikow strajkujacych w okresie $wiatecznym przyjezdzali,
wspierali, podtrzymywali na duchu, bo to nie bylo latwe strajkowac tyle czasu”
[W26_transport]. Wyrazaja to tez stowa jednej z przewodniczacych organizacji
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zaktadowej pielggniarek i potoznych: ,,powiedz mi, czego sig boisz, ze strachem
to ja mogg rozmawiac¢” [W7_pielggniarka], ktore mozna potraktowac jako stra-
tegiczne podejscie do emocji — nalezy je przewidzie¢, a jesli miatyby odciagnaé
kogos od protestu — wyeliminowac, na przyktad przez perswazjg, jesli zagrazaja
akcji strajkowe;j.

Mgzczyzni w zawodach zmaskulinizowanych deklarowali tez, ze wykorzy-
stuja emocje jako element strategii pozwalajacy na odstapienie od pracy: ,,Jaka
mamy pewnos¢, ze ten mechanik jest w pelni zdatny psychofizycznie do wykony-
wania swoich czynnosci zawodowych” [W8 mechanik] oraz ,,Bo wiesz, zawsze
mozna odkreci¢ kota ogonem w druga strong, ze ja jestem psychicznie dzisiaj
niezdolny do tego, ze si¢ boje o swoje zycie i kolegow, ze co$ zrobig nie tak. No
ido widzenia” [W12_gornik]. Okazywanie emocji w mgskim zawodzie stalo si¢
wigc elementem walki pracowniczej i sposobem na przystapienie do dzikiego
strajku, na wzor brania zwolnien lekarskich, czyli strajku przez absenteizm.

Uplciowiony konflikt pracy — rodzina

Megzczyzni i kobiety w rownym stopniu obawiali si¢ o sytuacj¢ finansowa rodzin
podczas strajku. Kobiety wyrazniej natomiast, w przeciwienstwie do me¢zczyzn,
docenialy wsparcie rodzin podczas strajku — zar6wno emocjonalne, jak i prak-
tyczne w postaci przejgcia obowiazkow domowych czy przywozenie aprowizacji
dla strajkujacych. Odciazenie z cz¢$ci tej pracy, na przyklad z obowiazkoéw pracy
opiekunczej czy prac domowych, jest szczegdlnie pomocne podczas trwajacego
konfliktu, a czasem jest jedynym sposobem na umozliwienie kobietom udziatu
w protescie badz strajku.

Emocjonalne wsparcie ze strony rodzin wazne jest jednak takze dla mgzczyzn.
Wyrazaja to stowa pracownika komunikacji publiczne;j:

No, ale nawet i zona mi sama tutaj pomagata, mowi: ,,Jak juz wszedles” to, to mowi ,,ja

wytrzymam”. Bo to wiadomo byto, ze mnie w domu nie ma. Mowi: ,,Ja to wytrzymam, ale

jak juz to zaczales, to pociagnij to do konca”, nie. I to tak chyba jednak pomagato. Dzieci tez

tam za granica siedzialy, wigc tez obserwowaly i tez tak kazdy tam tego, ,,Tata, wspieramy
cig”, to to... No chyba ten taki bodziec rodzinny byt chyba najwazniejszy. [W15_kierowca]

Mgzczyzni jednak do wsparcia rodzin podchodzili czgéciej strategicznie
— jako sposobu na nagtos$nienie strajku lub wywarcia dodatkowej presji. O sytu-
acji takiej opowiadat goérnik:

Jak zrobili$my w styczniu, czyli w zimie zrobiliSmy, ze zaczgly przychodzi¢ same z siebie

zony gornikow, ktorzy protestowali pod kopalnig, znicze zapalaty jako symbol $wiatetka
czy inne rzeczy. No, to znowu, to jakby odzywalo, tak, wszystko, co si¢ tam dzialo. I potem
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przychodzili nast¢pni i1 nastgpni, chceieli ogladac, co si¢ dzieje i tak dalej. [...] Czy nawet,
jak protest dtugo trwat, to zony si¢ wybraty, zony gérnikow wybraly si¢ do prezydentowej,
do Warszawy, autobusami. Prosi¢ o pomoc i o wstawiennictwo, [...] No to sa te wszystkie
réznego rodzaju formy, ktore powoduja, ze to nagtosnienie jest tak widoczne, ze nie mozna
przej$¢ obok. [W12_gérnik]

W takim przypadku rodziny zmieniaja si¢ z obcigzenia we wsparcie oraz
atutem w walce zwiazkowe;.

Uplciowiony konflikt pracy — wplyw pandemii COVID-19

W 21 wywiadach liderzy i liderki zwiazkow zawodowych oceniali wptyw
epidemii COVID-19 na dziatalno$¢ zwiazkowa i spor zbiorowy. Zdecydowana
mniejszo$¢ wzmianek o epidemii dotyczyta kwestii indywidualnych, takich jak
higiena i zagrozenie dla zdrowia oraz utrata zarobkow spowodowana zwolnieniem
produkc;ji, $wiadczenia ushug i przestojami w pracy. W zebranych wypowiedziach,
na poziomie zaktadéw pracy i toczonych konfliktéw, COVID-19 nie mial duzego
znaczenia, nawet w zawodach sfeminizowanych, tzw. pierwszej linii. Co ciekawe,
mimo ze na poziomie krajowym sfeminizowane zwiazki zawodowe prowadzily
wzmozone dziatania w celu poprawy bezpieczenstwa pracy w trakcie epidemii,
liderki organizacji zaktadowych, w ktorych trwaty konflikty pracownicze, nie
deklarowaty szczegdlnie zwigkszonego ryzyka zwiazanego z zakazeniem: ,,Te-
raz zesmy walczyli z covidem i niekompetencja zarzadzajacych w tej sprawie.
A covid to nic naprzeciw prosze¢ pani §wierzbu norweskiego, to juz masakra
jest” [W6_pielegniarka] oraz ,,...my si¢ znowu zajmujemy tez BHP i to jest dla
nas wazne, dla naszego bezpieczenstwa, ludzi tez. Covid nas nie zdemolowal,
bo nas demoluja bakterie inne” [W10_lotnictwo]. Organizacje walczace, ktore
prowadza czgste spory, w tym konflikty wokot bezpieczenstwa i higieny pracy,
przyjety zatem zagrozenie zwiazane z zakazeniem nowym wirusem jako kolejny
grozny dla zdrowia czynnik nieodbiegajacy znacznie od innych niebezpieczenstw,
z jakimi wiaze si¢ praca w zawodach opiekunczych i ustugach.

Epidemia sklonila natomiast do poszukiwania nowych form protestu,
szczegolnie w zawodach sfeminizowanych. Pielegniarki i potozne organizowa-
ly w trakcie obowiazywania ograniczen sanitarnych tradycyjne demonstracje,
ale w nowej formule — z zachowaniem dystansu spotecznego. Dzigki dystansowi
migdzy uczestniczkami demonstracje te zajmowaly wigcej przestrzeni publicznej,
sprawialy tez wrazenie bardziej uporzadkowanych, na wzoér szyku bojowego
armii. Pracownice pomocy spotecznej postanowity natomiast przesunaé narracje
wokot konfliktu do mediow — w trakcie obowiazywania zakazu demonstracji
wykupywaty ogloszenia prasowe, a nawet reklamy zewnetrzne na bilbordach,
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na ktorych informowaty o warunkach pracy i zarzutach, jakie kierowaty wobec
dyrekcji osrodkow. Upublicznienie protestu przez zaposredniczenie w mediach
pomagato zyskac¢ sojusze w opinii publicznej oraz zwigkszy¢ presjg na wladze
samorzadowe odpowiedzialne za prowadzenie ich miejsc pracy. Wczesniejsza
sktonno$¢ do innowacji, na przyklad przejawiajaca si¢ przez protest w formie
upubliczniania niewidzialnej pracy, utatwila im dostosowanie do nowych wa-
runkow i dalsze innowacje w zakresie taktyk stosowanych podczas konfliktow
prowadzonych w czasie epidemii COVID-19.

DYSKUSJA I WNIOSKI

Analiza wywiadow wykazata, ze pte¢ nieznacznie roznicuje spor zbiorowy
w pracy w zakresie jego przyczyn i przebiegu. Mimo ze coraz wigcej organizacji
zwiazkowych zwraca uwagg na rolg ptci w organizacji i jej rozwoju oraz postuluje
uwzglednienie réznych potrzeb wynikajacych z ptci [Corradini, Lagos, Sharma
2022], to w Polsce konflikty tocza si¢ glownie o ptace. Wynika to z czynnikow
formalno-prawnych, czyli prawa regulujacego spory zbiorowe. Niemniej to sfemi-
nizowane zwiazki zawodowe w zawodach opiekunczych (ochrona zdrowia, edu-
kacja) przy okazji walk ptacowych wnosity postulaty dotyczace funkcjonowania
systemu ochrony zdrowia i edukacji, czyli poruszaty oprocz kwestii klasowych
takze kwestie ogdlnospoteczne. Mimo ze ani kobiety, ani zwiazki sfeminizowane
nie mogty formalnie formutowac¢ ,,kobiecych” postulatéw, to w przeciwienstwie
do zmaskulinizowanych zwiazkéw odwolywaly si¢ do spotecznej roli wykony-
wanego zawodu, przez co wzmacnialy uzasadnienie swoich zadan.

W zakresie przebiegu konfliktu, zarowno mezczyzni, jak i kobiety deklaro-
wali che¢ do rozwiazywania problemow za pomoca dialogu, ale mieli poczucie
zmuszenia przez pracodawce do eskalacji dziatan. Zmilitaryzowany jezyk, jakim
opisywane sa konflikty pracownicze, Swiadczy o ich klasowym wymiarze. Lite-
ratura przedmiotu sugeruje, ze kobiety w zwiazkach zawodowych sq zmuszone
zaakceptowac 1 powiela¢ narzucona kulture meskosci [Bates 2022]. W anali-
zowanym materiale kobiety w zwiazkach sfeminizowanych réwnie czgsto jak
mezezyzni w zawodach zmaskulinizowanych mowity o konflikcie zbiorowym
w kategoriach zmilitaryzowanych, a trudno zaktadac, ze jezyk taki zostat im
narzucony przez kultur¢ meskosci, poniewaz ich organizacje i branze sa nieza-
lezne i nie dziataja wspolnie. Jest to raczej dowdd na to, ze sama natura konfliktu
zbiorowego jest kultura przemocy i1 walki o przetrwanie zarowno pracownikow,
jak i organizacji zwiazkowych.
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Mimo ze literatura wskazuje, iz w uplciowionych organizacjach akceptowane
sa tylko niektore, tzw. mgskie emocje, jak agresja czy gniew [Williams 2002],
to w badanym materiale mgzczyzni i kobiety spor zbiorowy oraz strajk opisy-
wali w podobny sposdb, mowiac przede wszystkim o obciazeniu psychicznym,
strachu 1 stresie. Liderzy i liderki zwiazkow zawodowych w sytuacji konfliktu
podchodza do emocji pracownikow w sposob negocjacyjny, zdaja sobie bowiem
sprawg, ze strach ma duzy wptyw na zarzucenie solidarnosci i wycofywanie si¢
ze strajku. M¢zczyzni mieli jednak bardziej ambiwalentne podejscie do emocji,
poniewaz z jednej strony ze zrozumieniem podchodzili do wyrazanych przez
pracownikéw obaw co do udziatu w strajku, z drugiej — w wywiadach prowa-
dzonych z mezczyznami pojawiato si¢ okre$lenie ,,strachliwi” uzywane jako
obelga. Wynika z tego, ze przyznanie si¢ do stabosci nadal w kulturze meskosci
odbierane jest negatywnie, chyba ze ,,stuzy sprawie”. Ponadto to wtasnie w me-
skich zawodach opisywano strategi¢ polegajaca na odmowie pracy ze wzgledu
na zle samopoczucie psychiczne.

Pewne rdéznice migdzy kobietami i mgzczyznami w konteks$cie zbiorowego
konfliktu pracy mozna dostrzec takze w stosunku do rodzin i roli, jaka odgrywaja
w wydarzeniach. Dochody, a wtasciwie ich utrata w wyniku podjgcia strajku
i zwigzane z nia ekonomiczne zagrozenia dla rodzin pracownikow, stanowia
w rownym stopniu obciazenie emocjonalne dla kobiet, jak i m¢zczyzn, poniewaz
ich wktad ekonomiczny w gospodarstwa domowe jest podobny. M¢zczyZni na-
tomiast, poniewaz w mniejszym stopniu obciazeni sg obowiazkami rodzinnymi
[CBOS 2018], dostrzegali strategiczne znaczenie udzialu rodzin w protestach
i traktowali je jako dodatkowe wsparcie zwigkszajace ich silg przetargowa.

Mimo ze pandemia COVID-19 najbardziej dotkngta zawody sfeminizowane
poprzez lockdowny i zwigkszone ryzyko zakazenia [Otieno, Dickson, Mwama-
dzingo 2021; Nakamura i in. 2022] to, jak wynika z analizowanego materiatu, nie
wplyneta znaczaco na prowadzone konflikty, nawet we wspomnianych zawodach.
Pandemia COVID-19 byta traktowana przez liderow i liderki organizacji zakta-
dowych jako dodatkowa przeszkoda w prowadzeniu sporu zbiorowego, kolejny
czynnik utrudniajacy dzialalno$¢ zwiazkowa. Nawet pielggniarki traktowatly
ja jako czynnik poboczny, a wrgez bagatelizowaty. Jedynie lockdowny przy-
czynily si¢ do innowacji w zakresie informowania i protestowania, a innowacje
te byly autorstwa sfeminizowanych zwiazkow zawodowych, ktore wezesniej juz
byly zmuszone do poszukiwania nowych drog protestu [Kubisa, Rakowska 2021].

W analizowanym materiale kontekst konfliktu mial przewagg nad kontekstem
uptciowienia w zakresie stosunku i znaczenia dochodéw w rodzinie, strachu
o rodzing, emocji towarzyszacych kierowaniu sporem oraz sposobu opisywania
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ipodejscia do samego konfliktu. Natomiast roznice ptciowe przejawiaja si¢ w in-
nym ujgciu zadan pracowniczych oraz budowaniu strategii opartej na emocjach
i rodzinie. Zaprezentowane wyniki badan pokazuja, ze spor zbiorowy i strajk
sa zjawiskami, w ktorych widoczny jest wymiar upiciowienia, cho¢ pte¢ nie
jest czynnikiem decydujacym o przyczynach i przebiegu konfliktu zbiorowego.
Intensywno$¢ i1 brutalno$¢ konfliktu czg$ciowo niweluja spoleczno-kulturowe
réznice plciowe, nad ktorymi dominuja pozycje klasowe. Zmieniajace si¢ wzory
mgeskosci 1 kobieco$ci w rezimie ptciowym oraz dynamika zbiorowych stosunkow
pracy w Polsce sugeruja potrzebg dalszych badan w tym zakresie.
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Katarzyna Rakowska

GENDERED CONFLICT. INDUSTRIAL ACTION AND STRIKE
FROM THE PERSPECTIVE OF TRADE UNION LEADERS

Abstract

This article discusses gendered aspects of industrial conflict from the perspective of male and fe-
male trade union leaders. Drawing on 36 interviews with workers who have led industrial disputes
and strikes, the author analyses workplace conflict in the context of gender of its participants and
gendered nature of organizations. The analysis of the collected material was aimed at answering
the question of whether and how gender of participants in industrial disputes affects the course
of these processes, with a particular focus on the role of gender during a strike. Using categories
such as demands, emotions and family situation, this article reflects on the impact of gender and
gendered occupations on the ways and possibilities of protesting, attitudes towards negotiations,
used tactics, relations with colleagues and the external environment, especially family relations
of participants of industrial disputes. The article complements research on the role of gender in
collective labour relations and, in particular, fills a gap in the analysis of gender in industrial con-
flicts. The presented analysis suggests that gendered practices in organisations have an impact on
industrial action practice, although the context of labour conflict is more important in many cases
than the potential influences of gender regime.

Keywords: gender, gendered professions, industrial dispute, strike, industrial relations



