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PROBLEMATYKA PRACY W POLSCE
W LATACH 90-TYCH

Dla zwolennikéw antagonistycznego spojrzenia na relacje pracy i kapitatu
rynek pracy jest starciem dwodch egoistycznych intereséw - pracodawcow
i pracobiorcow. Na konfliktowym widzeniu stosunkéw pracy uformowaty
sie dwie koncepcje. Pierwsza z nich tgczona z liberalng ekonomig klasycz-
na jest apologetyka dziatan pracodawcoéw. Ich dazeniom do ograniczania
kosztow pracy przypisuje warunek podstawowy efektywnosci ekonomicznej,
ktérego pozytywng konsekwencjg dla rynku pracy bedzie powstawanie
miejsc pracy i wyzsze wynagrodzenia. Koncepcja ta bagatelizuje zasadnos¢
wysuwania zgdan poprawy warunkow pracy i wynagrodzenia przez pra-
cownikéw pejoratywnym okresleniem postawy roszczeniowej. Drugi typ
konfliktowego ujecia stosunkéw pracy najpetniej wyrazit marksizm, wedtug
ktérego polegajg one na dominacji wiascicieli srodkéw produkcji nad pra-
cownikami najemnymi. Zrodlem akumulacji kapitalu jest zawlaszczanie
nieekwiwalentnie optaconej czesci pracy robotnika, a usuniecie tej niespra-
wiedliwosci spotecznej dokonac sie moze jedynie poprzez wyeliminowanie
prywatnej wiasnosci srodkow produkciji.

Olbrzymie przeobrazenia majgce miejsce na polskim rynku pracy w la-
tach dziewiecédziesiatych w szczegdlny sposéb wpisywaty sie w spér pomiedzy
tymi koncepcjami. Z jednej strony asumptem do zmian byta dyskredytacja
legitymizowanych marksizmem dotychczasowych stosunkéw pracy. Z dru-
giej strony giebokos$¢ przeobrazen budzita opoér Srodowisk pracowniczych
uznajacych te zmiany za kreacje relacji charakterystycznych dla XIX-wie-
cznego ,dzikiego kapitalizmu”. W ten sposéb przejscie do gospodarki ryn-
kowej w zasadniczy sposéb przeksztatcajac dotychczasowe stosunki pracy,
powodowato liczne kontrowersje w sporach o docelowy tad relacji na obsza-
rze zetkniecia sie pracy i kapitatu. W artykule skoncentrowano sie na tych
zagadnieniach z problematyki rynku pracy, w ktérych w szczegdlny sposob
uwidacznia sie konfliktowy aspekt relacji spoteczno-ekonomicznych na tym
obszarze.

Pierwszg ze zmian byto przejscie od sytuacji pelnego zatrudnienia do
trwatego ponad 10% bezrobocia. Z tym wigzata sie plaszczyzna dyskusji
dotyczgca kwestii, czy jedynym mechanizmem regulujgcym stosunki pracy
powinien by¢ tylko i wylgcznie stosunek miedzy podaza i popytem sity
roboczej, czy tez istniejg przyczyny, ktore pozwalajg samoregulacje rynkowg
ograniczy¢. Konkretyzacja tej kontrowersji wystepowata w problematyce
zapewnienia prawa do pracy. Rozstrzygniecia, ktore kryjg sie w rozmai-
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tych ujeciach tego zagadnienia mozna sprowadzi¢ do dwdch stanowisk.
Stanowisko pierwsze zrédet bezrobocia poszukuje w odstepstwach od pod-
dania sie regulacji rynkowej - przy czym szczegélnie negatywna role spet-
niajg pozaefektywnosciowe zrddta zbyt wysokich ptac pracownikéw. Osoby
bezrobotne sa wiec tu poszkodowane przez uprzywilejowang sytuacje in-
nych pracobiorcéw. Dodatkowym uzupetnieniem tej koncepcji jest milczace
zatozenie, ze ofiarami bezrobocia sg przede wszystkim pracobiorcy nega-
tywnie oceniani przez ewentualnych pracodawcéw jako osoby o zbyt nis-
kich kwalifikacjach zawodowych, badZ o niskim morale pracy. Podstawowym
odniesieniem, ktérym postugujg sie przeciwnicy gwarancji pracy jest wy-
stepujace w gospodarkach socjalistycznych zjawisko ,ukrytego bezrobocia”
i jego niszczacy wplyw na etos pracy. W tym miejscu jako poréwnanie
stuzy zazwyczaj ukazana w latach dziewiecdziesigtych zdolno$¢ gospodarki
amerykanskiej - uznawanej zazwyczaj za wzor liberalnych stosunkéw pra-
cy - do tworzenia miejsc pracy.

Stanowisko drugie uznaje, ze na wspo6iczesnych parnistwach demokraty-
cznych cigzy obowigzek zapewnienia nie tylko politycznej wolnosci obywa-
teli, ale réwniez praw socjalnych, wsrdéd ktérych eksponowana jest wlasnie
gwarancja prawa do pracy. Rozumiane jest to jednak nie w sensie zapewnie-
nia obywatelowi miejsca pracy na konkretnym stanowisku, ale na gwaran-
towaniu przez panstwo mozliwosci staran o prace, a takze na zapewnieniu
zasitku w przypadku niemoznosci jej znalezienia.

Z zagadnieniem gwarancji pracy koresponduje ustalenie jej warunkdw.
Realizuje sie to w kwestii zakresu swobody ksztattowania umoéw o prace —
zardéwno indywidualnych jak i zbiorowych. W tym miejscu istnieje bowiem
istotne ograniczenie, ktdrym jest zagwarantowany przez panstwo minimal-
ny standard warunkéw pracy okreslajacy powszechne uprawnienia i obo-
wiazki pracodawcy i pracownika. Znajduje on sw6j wyraz w normach
Kodeksu pracy, a odstepstwo od jego regut moze wystgpi¢ jedynie wtedy,
gdy ustalenie umowy o prace nie pogarsza sytuacji pracownika w stosunku
do zobowigzania normy kodeksowej. A wiec nastepuje istotne zawezenie
przedmiotu umowy, gdyz warunki ochrony wynagrodzenia, urlopéw macie-
rzynskich i wychowawczych, odpowiedzialnosci dyscyplinarnej pracowni-
kéw, zasady ochrony przed zwolnieniem oraz uprawnienia pracownikow
w przypadku nieuzasadnionych lub niezgodnych z prawem zwolnienn moga
by¢ tylko takie same jak przyjeto w Kodeksie pracy albo korzystniejsze.
Ograniczenie to obowigzuje takze zbiorowe uktady pracy i w tym tkwi
zrodto watpliwosci, czy w takiej sytuacji spetniajg one funkcje normatyw-
ne. Bierze sie to stad, ze gwarancje kodeksowe uznawane sg za zbyt
wielkie obcigzenie dla pracodawcow, aby przedmiotem przetargéw mogty
by¢ dalsze koncesje na rzecz pracownikéw.

Przyktadem w tym zakresie moga by¢ przepisy okreslajgce bezpieczen-
stwo i higiene pracy. Uznawane sg one za zbyt rygorystyczne, aby wie-
kszo$¢ przedsiebiorstw byta w stanie dostosowa¢ sie do obowigzkowych
wymogoéw —przy jednoczesnej pokaznej liczbie wypadkoéw przy pracy i kon-
sekwencji tego stanu rzeczy w postaci odszkodowan lub rent. llustracjg
tego zagadnienia jest tez dyskusja o skroceniu tygodniowego wymiaru
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pracy, w ktorej pomija sie zupeilnie kwestie efektywnego wykorzystania
czasu pracy oraz powoli dopiero torujgcej sobie droge swiadomosci o bardziej
elastycznym jego ksztattowaniu. Nalezy tez wspomnie¢ o mozliwosciach
stosowania ponadkodeksowych odpraw dla zwalnianych pracownikow
z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy. Wykorzystanie ,,ztotego uscisku
dioni” w takich przypadkach pozwala bowiem na bardziej elastyczne
prowadzenie polityki kadrowej. Przez indywidualizacje i dobrowolnos¢ roz-
wigzywania umoéw o prace unika sie wtedy zaréwno rozwigzywania sporow
na drodze sgdowej, a w przypadku wigkszej liczby zwolnienn oddala sie
grozbe sprzeciwu zwigzkéw zawodowych i ostrych form protestow pracow-
niczych.

Nastepna grupa zagadnien wigze sie ze sferg ptac. Zmiana w tym
zakresie polegata na odejsciu od dotychczasowego egalitaryzmu ptacowego
i jego oderwania od efektywnosci pracy na rzecz uznania, ze wysokos¢ ptac
jest ceng pracy, a jej podstawowym wyznacznikiem jest gra popytu i podazy
sity roboczej. W ten sposéb utracity ekonomiczng legitymizacje te konflikty
pracownicze, ktérych uzasadnieniem byta konieczno$¢ wyréwnania zarob-
kow do Sredniej ptacy w gospodarce, czy Sredniej dla branzy lub tez
automatycznego powigzania ptac ze wzrostem inflacji - tzw. indeksacji.
Mozna uzna¢, ze ekonomicznie sens majg jedynie protesty o sposéb podzia-
tu nadwyzki ekonomicznej. Ale i w tym miejscu nalezy dodad, ze ze wzgle-
du na przyszte istnienie podmiotu gospodarczego i jego sytuacje rynkowa
nie powinno mie¢ to charakteru biezacego ,przejadania” zysku kosztem
przysztosciowych inwestycji. Nalezy jednak stwierdzi¢, ze w Polsce lat
dziewiecdziesigtych strajki nie bylty walka o udziat w zyskach, ale przede
wszystkim przeciwko kosztom transformacji ptaconym przez poszczegdlne
grupy zawodowe, czy zatogi konkretnych eliminowanych z rynku przedsie-
biorstwl.

Kwestia efektywnosci ptac widoczna jest tez w innych obszarach usta-
lania warunkéw placowych. Dotyczy ona dylematu stosunku pomiedzy
okreslanymi w spos6b sztywny stalymi czynnikami wynagrodzenia jak
dnidéwki, stawki godzinowe, premie o charakterze statym, czy dodatki za
staz pracy a skladnikami ptacy o charakterze bezposrednio zwigzanym
z produktywnoscig. Stanowisko pracownicze w tej kwestii polega na po-
pieraniu tendencji do jak najbardziej ,usztywnionego” ujecia skitadnikéw
wynagrodzen, a wiec zabezpieczenia pewnej statej stabilnej czeSci wyna-
grodzenia uniezaleznionej od okolicznosci. Dazenie pracodawcéw natomiast
polega na ograniczaniu sztywnych skiadnikéw wynagrodzenia co jest legi-
tymizowane koncepcjg sprawiedliwosci ,wedlug udziatlu w tworzeniu zy-
sku”2.

Kolejnym zagadnieniem jest problem uznanej za dopuszczalng maksy-
malnej rozpietosci pomiedzy najwyzszymi a najnizszymi wynagrodzeniami.
W praktyce polega to na dazeniu pracownikéw do tworzenia jak najbar-
dziej jednolitego systemu wynagrodzen, w ktérym zachowany jest pewien

1Zob. K. Kloc, Konflikty przemystowe. Spory zbiorowe i mediacje. Polska a rozwigzania zachodnioeuro-
pejskie, ,Polityka Spoteczna” 1997, nr 2, s. 17 - 21.
2Por. T. Stalewski, Kazdemu wedtug zysku zjego pracy, ,Polityka Spoteczna” 1996, nr 3, s. 16 -18.
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poziom egalitaryzmu wynagrodzen poprzez sptaszczenie struktury wyna-
grodzen. Jest to spos6b na zabezpieczenie kontroli nad wysokoscig zarob-
kéw managementu oraz jest zdobycie gwarancji, aby podwyzki ptac miaty
charakter obligatoryjny dla jak najwiekszej liczby kategorii zaszeregowan
ptacowych3.

Ze sporami o tym charakterze wigze sie tez kwestia utajniania ptac
polegajaca na zobowigzywaniu pracownikéw przez pracodawcow do zacho-
wania w tajemnicy wysokosci zarobkéw. Argumenty pracodawcow uzasad-
niajgce ten sposob postepowania odwotujg sie do koniecznosci ochrony
intereséw firmy przed konkurencjg przez zapobieganie ,podkupywaniu”
pracownikéw przez inne firmy, jak i do unikania konfliktéw miedzypra-
cowniczych wewnatrz firmy. W interpretacji pracowniczej stosowanie tej
praktyki ma na celu ukrycie niesprawiedliwos$ci rozpietosci ptac w firmach.
Swoistym rozwigzaniem tej kwestii stato sie ograniczenie swobody ksztat-
towania wynagrodzen. Norma kodeksowg wprowadzono koniecznos$¢ zawar-
cia regut wynagrodzen albo w ukitadach zbiorowych, lub regulaminach
wynagrodzen. Uznano, ze zagadnienie to jest mniej istotne, z punktu
widzenia pracownikow, ktérzy otrzymujg wysokie uposazenia, stanowi jed-
nak powazny problem, gdy utajnione wynagrodzenia nie osiggaja poziomu
ptacy minimalnej. Dodatkowo, poniewaz panstwu przypisano role gwaranta
ptac minimalnych, konieczne stato sie stworzenie mozliwosci dostepu infor-
macji zapewniajacych kontrole ptac.

Z gwarantowaniem przez panstwo wysokosci ptacy minimalnej wigze
sie uznanie, ze najnizszy poziom uposazen powinien zapewnia¢ godziwy
poziom zycia pracownikom oraz osobom bedgcych na ich utrzymaniu. Kwe-
stia wysokos$ci ptacy minimalnej wywotuje z jednej strony nie tylko szereg
probleméw metodologicznych co do sposobu jej wyliczenia, ale takze co do
zwigzku efektu tych obliczen z zapewnieniem godziwego poziomu zycia4.
Z drugiej strony nalezy wspomnie¢, ze klasycznemu liberalnemu ujeciu
stosunkdéw pracy towarzyszyt swoisty darwinizm spoteczny. Warunkiem
zapewnienia podazy sity roboczej byly w tej koncepcji niskie ptace robotni-
kéw pozwalajgce jedynie na przezycie. A wiec pracownik nie powinien by¢
optacany poza swa zdolno$¢ do pracy, gdyz zarabiajgc wiecej stracitby
motywacje do ciggtego trwania w gotowosci do pracy

Ostatnie z omawianych zagadnien dotyczy prawa do partycypacji pra-
cowniczej. Jest to rozwigzanie umozliwiajace wyjscie z konfliktu towarzy-
szgcego stosunkom pracy, a polega na wiaczeniu pracownikéw w procesy
decyzyjne i kontrolne podmiotu gospodarczego. Przybiera¢ moze ona r6zne
formy od nieformalnych konsultacji po trwatg instytucjonalizacje w postaci
rad zaktadowych, czy gwarantowania miejsc w radach nadzorczych spétek
kapitatlowych. Rézny moze tez by¢ jej zakres od prawa do informacji po
wspotzarzadzanie, w ktérym decyzje powziete przez przedsiebiorce i jego
reprezentantéw bez zgody zatég sg prawnie nieskuteczne. Nalezy tez do-

3 Por. W. Rychtowski, Mozliwo$ci i ograniczenia prawnej regulacji konfliktu w warunkach polskich, ,Po-
lityka Spoteczna” 1999, nr 2, s. 39.
4Zob. Z. Sekuta, Ptaca minimalna, ,Polityka Spoteczna” 1997, nr 7, s. 14 -17.
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dac, ze istnieje takze partycypacja kapitatowa polegajgca na dopuszczeniu
pracownikéw najemnych do wspotwilasnosci przedsiebiorstwb.

Mozna powiedzie¢, ze istnienie we wspotczesnej gospodarce kapitalisty-
cznej rozwigzan partycypacyjnych jest juz rozpowszechnione. Krajem, kto-
rego przyktad w tym zakresie jest najczesciej przywotywany sg Niemcy,
gdzie ustawodawstwo dotyczgce rad zaktadowych datuje sie jeszcze z okresu
Republiki Weimarskiej, a miejsca dla pracownikéw w radach nadzorczych
gwarantowane sg od roku 1976. Poprzez wspoétuczestnictwo w decyzjach
realizowane jest tam Mitbestimung - wspoétstanowienie, jeden z kanondw
realizowanej w tym panstwie spotecznej gospodarki rynkowej. Podstawowg
zasadg jest tu uznanie, ze w okreslonych sferach decyzje pracodawcy po-
dejmowane bez zgody reprezentacji pracowniczej sg prawnie bezskuteczne.

Wielkg role w rozwoju partycypacji materialnej odegrata podjeta w la-
tach siedemdziesigtych w Stanach Zjednoczonych akcja tworzenia Planéw
Pracowniczej Wiasnosci Kapitatu (Employee Stock Ownership Plan). Pier-
wsza seria ustaw podatkowych majgcych dziata¢ na rzecz tworzenia ESOP
zostata wydana przez Kongres USA w 1974 roku, a zakres ulg podatko-
wych zostat podtrzymany i rozszerzony reforma podatkowg w 1986 roku.
Liczba przedsiebiorstw stosujgcych ESOP pod koniec 1991 roku osiggneta
w USA poziom 10 tysiecy firm zatrudniajgcych 11,3 min pracownikéw-
udziatowcow. W 1994 roku sfinalizowano najwiekszy pracowniczy wykup
w dziejach ESOP, transakcje zakupu 55% akcji linii lotniczych United
Airlines zatrudniajacych 84 000 os6b przez trust powierniczy zorganizowa-
ny przez dziatajgce w przedsiebiorstwie zwigzki zawodowe.

W sytuacji polskiej w latach dziewiecdziesigtych problem partycypacji
pracowniczej wigzat sie z prywatyzacjg przedsiebiorstw panstwowych.
Z jednej strony bowiem do podstawowych jej uzasadnien nalezata koniecz-
nos$¢ rewizji dotychczasowej samorzgdowej formuty przedsiebiorstwa z jego
Jtrojkatem bermudzkim” zarzadzania. Z drugiej strony wiasnie specyfika
polskiej prywatyzacji byto wlgczenie szeregu rozwigzan partycypacyjnych
takich jak pula akcji pracowniczych na zasadach preferencyjnych, gwaran-
towane miejsca w radach nadzorczych dla przedstawicieli zatog, czy tez
specjalna technika prywatyzacyjna umozliwiajgca tworzenie tzw. spoétek
pracowniczych6.

Trzeba jednak wspomnie¢, ze rozwigzania partycypacyjne zwigzane
z prywatyzacjg przedsiebiorstw panstwowych wyczerpujg oferte trwatego
wprowadzenia instytucji partycypacyjnych w gospodarce polskiej. Mimo
bowiem réznych zapowiedzi nie zdecydowano sie na wprowadzenie syste-
mowego rozwigzania partycypacji przez powotywanie w przedsiebiorstwach
instytucji rad zakladowych. Wprowadzenie bowiem tej formy partycypacji
wigzac¢ sie moze z powstaniem ptaszczyzny nowych antagonizmoéw. W sytu-
acji przedsiebiorstw publicznych, gdzie istnieje zazwyczaj pluralizm zwigz-
kowy i wynikajacy z tego problem wspdlnej reprezentacji, rada zaktadowa

5 Por. J. Wratny, Partycypacja pracownicza w zarzadzaniu ijej etyczne uzasadnienie, w: Etyka biznesu,
red. J. Dietl i W. Gasparski, Wydawnictwo Naukowe PWN 1997, s. 230 - 245.

6 Por. A. Suwalski, Problemy polskiej prywatyzacji, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Poznaniu,
Poznan 1998, s. 81 - 93.
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mogtaby spetnia¢ role strony ukitadéw zbiorowych, co jest potencjalnym
zagrozeniem dla pozycji zwigzkéw zawodowych. Natomiast w przedsiebior-
stwach prywatnych w Polsce partycypacja pracownicza nie ma miejsca
i préba wprowadzenia tego instytucjonalnego rozwigzania odczytana zosta-
taby jako narzucanie instytucji powodujacej niepotrzebny dysonans w har-
monijnych relacjach miedzy pracodawca a pracobiorcami.

SOME CONTROVERSIAL ISSUES OF LABOUR
PROBLEMS IN POLAND IN THE NINETIES

Summary

The some issues connected with the problems of labour market in the nineties are discussed
in the article. The analysis focuses on the substance of employment guarantees, determination of
labour conditions, earnings sphere as well as employees’ participation.



