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Stosunki pracy w aspekcie
ich uwarunkowan systemowych

Wprowadzenie

Dokonujace si¢ w ostatniej dekadzie zmiany ustrojowe i systemowe w Polsce
dotycza caloksztaltu zycia spoleczno-gospodarczego. Zmiany te sa szczegdlnie od-
czuwalne tam, gdzie na stosunki spoleczne wplywa proces prywatyzacji. Wiaze si¢ on
przede wszystkim z dzialalnoscia gospodarcza ludz i tym samym wplywa na relacje
migdzy podmiotami tej dziatalnosci. Prywatyzacja sprawia, ze relacje pomigdzy praco-
dawca a pracownikiem, ksztaltowane do niedawna w Polsce glownie przez wiasnosc
1 kapital panstwowy, obecnie coraz czesciej determinowane s3 przez witasnosé i kapital
prywatny.

Pracodawca przestaje by¢ blizej nieokreslonym, wrecz anonimowym wiascicielem
srodkow produkcii, a staje sie 0sobg prawng czy osoba fizyczna, ktora swoimi decyzjami
moze kapital pomnazac, ale tez go traciC. Ryzyko zwiazane z tymi decyzjami i naturalna
dazno$¢ pracodawcy do osiagania zysku, a pracownika do pomnazania swojego
dochodu sprawiaja, iz wspomniane relacje urastaja do wezlowego problemu zarzadzania
praca i organizacjq gospodarcza. Poprzez te relacje bowiem — w procesie wieloptaszczyz-
nowej kooperacji pracodawcow i pracownikow — ksztaltuja si¢ specyficzne zaleznosci,
ktore szeroko okresla si¢ jako stosunki pracy.



90 Adam Szalkowski

Koncepcja stosunkow pracy

Latwiej moma wskaza¢ zbior czynnikow owe stosunki warunkujacych oraz czas
i miejsce powstania najstarszych aktow prawnych normujacych wybrane sfery relacji
mi¢dzy pracodawcy a pracownikiem niz ustalic autora koncepcji stosunkdw pracy.
Na og6t akceptowany jest poglad, ze koncepcja stosunkéw pracy wyrosla na gruncie
ujawniajacych si¢ sprzecznosci i konfliktéw migdzy kapitalem a pracg. Wchodz
tu wigc w gre pewien uklad relacji migdzy ludzmi, czyli ,,system unormowanych
wzajemnych oddzialywan mi¢dzy partnerami na gruncie okreslonej platformy” (Szcze-
panski 1970: 190).

Na stosunki spoleczne skladaja si¢ niezliczone relacje miedzyludzkie. Jednak
tylko niektore z nich daja si¢ opisaC za pomoca wyrazstych kryteridw, dotyczacych
tak waznych obszaréw zycia ludz, iz celowe staje si¢ wyodrebnienie okreslonego
rodzaju stosunkow spolecznych. Chodzi o taki rodzaj owych stosunkow, ktory
swomi zasi¢ggiem obejmuje zbiorowosC licznga i ma dla niej istotne znaczenie. Two-
rzenie popytu na pracg, swiadczenie ustugi pracy oraz racjonalne pozytkowanie
tej ushugi sa zjawiskami powszechnymi i bezposrednio dotycza wigkszosci cztonkow
spoleczenstwa. Stad tez wyodrebnienie stosunkow pracy jako specyficznego rodzaju
stosunkow spolecznych jest w peli uzasadnione. Bowiem ,,przedmiotem stosunku
pracy sa stosunki spoleczne zachodzace w procesie pracy, a Scislej — Swiadczenie
pracy” (Piatkowski 1994: 15). Stosunek pracy jest przede wszystkim kategoria
socjologiczna i prawna. Jednak fakt §wiadczenia pracy i wigzanie jej z kapitalem
wlacza pracg w orbit¢ ekonomii, scisle podporzadkowujac ja zasadom racjonalnosci
gospodarcze;.

Za potrzeba wyodrebnienia stosunkow pracy przemawia poglebiajacy si¢ podziat
pracy, ktorego skutki znajduja odbicie w strukturze spolecznej. Kreuje on takie
zaleznosci spoleczne w organizacji pracy, iz wykonanie jakiegokolwiek zadania gos-
podarczego zalezy od pozytywnej kooperacji okreslonej grupy pracownikow. Innym
argumentem jest fakt, ze skutki omawianych stosunkéw posrednio dotycza rowniez tej
czesci zasobow ludzkich, ktore aktualnie nie uczestnicza w procesie pracy. W gre
wchodzi ludnos$¢ w wieku przed- i poprodukcyjnym, gdyz nastgpstwa stosunkow pracy
dla zbiorowosci biernych produkcyjnie staja si¢ zarazem czynnikami owych stosunkéw.
Przyktadem tych nastgpstw jest postulat placy godziwe;.

Cho¢ wylanianie si¢ i utrwalanie wspolczesnie rozumianych stosunkow pracy
wigza¢ nalezy z poczatkami kapitalizmu, to jednak i na obecnym etapie rozwoju
spolecznego ujawniaja si¢ one jako znaczacy czynnik efektywnosci gospodarowania
i ksztaltowania tadu spolecznego. Moze si¢ to wydawac paradoksalae, bowiem zjawiska,
ktore kiedys bezposrednio i widocznie determinowaly stosunki pracy, np. normy
czasu pracy, bezpieczenstwo pracy, dzs$ traca na znaczeniu. Natomiast bezposrednie
przyczyny wzrostu znaczenia stosunkOow pracy, pozostajac w Scistych zwiazkach ze
spolecznymi aspektami gospodarowania, coraz bardziej przesuwaja si¢ na obszary
ekonomii. Po prostu takie elementame kategorie stosunkow pracy, jak czas, fizyczne
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warunki pracy, jej higiena i bezpieczenstwo, organizacja pracy, placa, nabieraja
coraz wigkszego znaczenia w efektywnym wykorzystaniu maszyn, urzadzen, informacji
1 surowcow.

Przesuwanie si¢ sily i stopnia wzajemnego uzaleznienia pracy i kapitahu — od
nicomal niczym nie ograniczonej hegemonii kapitalu nad praca, do nieomal pelnej
wspolzaleznosci, jest juz faktem. Niektorzy uwazaja wrecz, ze praca zaczyna domino-
waé nad kapitalem. Chodz tu zaréwno o problem pracy, ktéra wymaga niskich
kwalifikacji, jak i o coraz drozsze rodzaje pracy, wymagajace wysoce profesjonalnych
umiejetnosci, ktore nabywa si¢ laczac zdolnosci z wiedza naukowa. Istota owego
problemu sprowadza si¢ do relatywnego obnizania ceny pracy prostej i znaczacego
wzrostu ceny pracy ztozonej. Jednak kazdy rodzaj pracy pozostajac w zaleznosci od
kapitalu czyni go zarazem zaleznym od siebie, zarowno na drodze rozwiazan prawno-
panstwowych, jak i organizacji pracy, przede wszystkim z uwagi na technike i techno-
logie produkciji.

Argumentacj¢ uzasadniajaca potrzeb¢ wyodr¢bnienia stosunkow pracy zawrzec
mozna w czterech wzglednie jednorodnych zbiorach.

Po pierwsze, potrzeba wyodrebnienia stosunkow pracy pojawia si¢ w konsekwencii
tego, ze w organizacji pelna wspolnota interesow migdzy pracodawcami a pracownikami
nie wystgpuje ani tez nie mozna jej zaklada¢ czy nawet zyczyé sobie. Sprzecznosci
wynikajace z natury stosunkOw pracy, a glownie z powodu odmiennych celow
zysku i placy, wytwarzaja ciagle napigcia migdzy pracodawca a pracownikami.
Zasadnicze przedmioty zainteresowania pracownika — dochdd z pracy, bezpieczenstwo,
kariera czy wreszcie zadcwolenie z pracy —nie moga pokrywac si¢ w pelni z przedmiotem
zainteresowania pracodawcy i udzialowcow. Ta odmienno$C interesow ciagle tworzy
warunki potencjalnych konfliktow i one to staja si¢ glownym problemem stosunkow
pracy. W systemie gospodarki rynkowej kapital i praca zespalajac si¢ ze soba,
pozostaja w sprzecznosci, ale zarazem we wspolzaleznosci, ktora tworzy miedzy
kapitalem a praca dajace si¢ okreSlic obszary wspolnoty interesow. Odnosi si¢
ona zarowno do tych, ktorzy wspotuczestnicza w wydobywaniu surowcow i przetwarzajg
je w towary, do tych, ktorzy swiadcza uslugi w szpitalu, urzedzie czy szkole,
jak ido tych, ktorzy dysponujac kapitalem sa pracodawcami.

Po drugie, zmniejszanie si¢ liczby cztonkow zwiazkow zawodowych, precyzowanie
rozwiazan prawnych dotyczacych konfliktow w stosunkach pracy, a przede wszystkim
rozwdj technik zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji wskazuja na umacnianie
si¢ roli indywidualnych umoéw o pracg, zawieranych wedtug zasad przyjetych w zbioro-
wych stosunkach pracy. Jest to szczegolnie widoczne w przedsigbiorstwach prywat-
nych, zwlaszcza tych niewielkich, ktorych jest najwigcej w krajach gospodarczo roz-
winietych. Mnogo$¢ owych przedsigbiorstw wywoluje zjawisko rozproszenia pracow-
nikOw a zarazem czlonkow zwiazkow zawodowych. Wymienione zjawiska i tendencje
w polaczeniu ze wzrostem poziomu wyksztalcenia pracownikow, postgpem techniki,
wdrazaniem nowoczesnych technologii, nowych podejs¢ do organizacji pracy i zmia-
nami w strukturze spolecznej oddzialuja na stosunki pracy. Dojrzewa rowniez
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Swiadomo$¢ zaréwno pracodawcow, jak i pracownikdw w zakresie niezbednosci ko-
operacji pozytywnej w stosunkach pracy i wzajemnie doznawanych szk6d w sytuacii
walki.

Trzeci zbiér omawianych argumentow dotyczy personelu. Jest on, zaréwno w aspek-
cie indywidualnych, jak i zbiorowych stosunkow pracy, przedmiotem zarzadzania kazdej
organizacji, a zwlaszcza organizacji gospodarczej. O jej sukcesie decyduja wprowadzane
innowacje i zmiany technologiczne, wyzsza efektywno$¢ zuzycia energii oraz surowcow,
jednak o tym wszystkim rozstrzyga czlowiek. Stad tez spoleczne aspekty funkcjonowania
organizacji stajg si¢ rowniez jej problemem kluczowym.

Po czwarte, ma miejsce znaczacy wzrost aktywnosci zawodowej kobiet. Praca
zawodowa, przypisywana kiedys m¢zczyznom, obecnie staje si¢ rowniez dominantg zycia
kobiet. Coraz czgsciej podejmujg one pracg poza gospodarstwem domowym i rodzing.
Kobiety, wystgpujac w roli pracownikow, zderzaja si¢ ze swoimi tradycyjnymi rolami,
a zwlaszcza z macierzynstwem. Wymaga ono szczegolnie duzego nakladu czasu, co
u$wiadamia uczestnikom stosunkéw pracy cennoéé czasu pracy. Ow czas i szeroko
rozumiane warunki wykonywania pracy wspottworza warto$¢ szczegOlnie cenng dla
cztowieka. Przeksztalcaja si¢ one w przedmiot o rynkowej warto$ci. Czas przeznaczany
na wykonywanie czynnosci zawodowych oraz potencjal pracy, czyli zdolnosci, umiejet-
nosci i zdrowie, sa wlasnoscia pracownika. Warunki pracy tworzy pracodawca na
drodze swych uprawnien wilasnosciowych i umiej¢tnosci menedzerskich. Zatem po
zawarciu kontraktu z pracownikiem, traktuje on 6w czas i warunki jako przedmiot.
Uprawnienia wlasnosciowe staja si¢ tym samym najwazniejszym sktadnikiem stosunkow
pracy, w ktorych tkwi zaréwno obowiazek i postuszenstwo, jak i prawa oraz przywileje.

Z dotychczasowych rozwazan wynikaja przestanki do proby okreslenia istoty
stosunkow pracy. Mozma ja dostrzega¢ w zwigkszajacej si¢ wzajemnej zaleZznoSci
kapitahy i pracy. Owe zaleimoS$ci sg tak Sciste, ze mozna wrgcz mowic o specyficznej
- formie zespalania si¢ kapitatu z praca czy pracy z kapitalem. Jesli synonimem kapitatu
uczynimy coraz drozsze i skomplikowane $rodki produkcji, a pracg zidentyfikujemy
w formie coraz wyzszego poziomu wiedzy i kwalifikacji pracownikow, wowczas
zaleznosci te ujawniaja cechy sprzezenia zwrotnego. Ich syntetycznym wyrazem jest
pomnazanie kapitalu, w przypadku racjonalnego wykorzystania potencjalu pracy, i wzrost
poziomu wiedzy oraz kwalifikacji pracownikow w przypadku efektywnego spolecznie
wykorzystania kapitalu. Caloksztalt i ranga wspomnianych zaleznosci oraz ich zlozono$¢
uzasadniaja wyodrebnienie stosunkow pracy jako przedmiotu badan i obszaru przedsie-
wziec je doskonalacych. Na nizszym szczeblu uogolnienia stosunki te okresla si¢ jako
wielostronne i ztozone relacje migdzy pracodawcami a pracownikami.

WielowymiarowosC stosunkow pracy i wlaczanie si¢ we wspomniane interakcje
stron spoza sytuacji pracy tworzy dwa typowe rodzaje owych stosunkow. Czesto
okresla sie je jako indywidualne oraz zbiorowe stosunki pracy (Sewerynski 1995:
18-45).

Indywidualne stosunki pracy, choC sg pierwotne w sensie historycznym i biorg
poczatek z bezposredniej stycznosci pracownika z pracodawcy, to wspolczesnie ksztal-
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towane s3 na podstawie zbiorowych stosunkow pracy. Owa zbiorowo$¢ oznacza,
iz w relacj¢ pracownik—pracodawca wkracza osoba trzecia. Reprezentuje ona te
instytucje spoleczne, ktére zastgpuja pracodawce badz posrednicza miedzy nim
a pracownikiem. Te instytucje to przede wszystkim organizacje pracownikdw, kodeks
pracy, inspekcja pracy, sady pracy itp. organizacje. Jednak i we wspomnianym
zastgpowaniu — czy posrednictwie — gtowny cel stosunkow pracy okreSlic mozna
jako optymalizowanie zaspokajania potrzeb ich uczestnikow oraz catego spole-
czenstwa.

Zawsze jednak stosunki pracy maja swoj poczatek w zachowaniach organizacyjnych
pracodawcy i pracownika. Nawet wowczas, gdy pracodawca jest reprezentowany przez
menedzera, co zdarza si¢ najczgéciej, a pracownik reprezentowany przez przedstawiciela
rady pracowniczej czy organizacji zwiazkowej, to zjawiska i procesy w obszarze
stosunkow pracy wywolane zostaja czyim§ zachowaniem organizacyjnym. W zachowa-
niu tym, stwierdzaja autorytety naukowe, ,,decydujacym czynnikiem organizacji jest
bezposrednia relacja mi¢gdzy osoba a jej zajeciem” (Moerel 1995: 333).

Tabezposredniosc sktania do czgsciowego uwzglednienia w analizie stosunkow pracy
podejscia redukcjonistycznego. Owo podejscie zaklada, ze zjawiska oraz procesy
najbardzej Ztozone i rzadzace nimi prawidtowosci mozna wyjasnia¢ za pomoca badania
zjawisk i procesow prostszych i odpowiadajacych im mniej skomplikowanym regulom.
Wyjasnianie to staje si¢ mozliwe, gdyz te ztozone procesy daja si¢ rozktadac na zjawiska
proste. Zatem funkcjonowanie instytucji, organizacji i spoleczenstwa staje si¢ bardzej
zrozumiale, gdy uwzgledni si¢ determinanty zachowan czlowieka, jego strukturg bio-
logiczng i potrzeby oraz srodowisko spoleczne.

Jednak zbidr tych zachowan tworzy nowy rodzaj rzeczywistosci spolecznej, nie
dajacy si¢ sprowadzi¢ do sumy pojedynczych zachowan. Nie stanowia one bowiem
prostej wypadkowej zbioru dzialan jednostek. Ze zbioru tego na ogo6l wylania si¢ nowy
rodzaj rzeczywistosci. Zatem efekt stosunkow pracy to nie tylko prosty uklad wzajemnych ~
relacji miedzy pracodawcq a pracownikiem, ale rowniez nowy twor spoleczny. Mozna go
okreslic jako rownowazny zbidr praw i obowiazkow jednostki i grup spolecznych
tworzonych do stabilizowania, ladu spolecznego uznanego za pozadany, ktorego celem
jest dobro pracownika i pracodawcy.

W literaturze socjologicznej stwierdza si¢ wystgpowanie istotnych trudnosci w jedno-
znacznym okresleniu granicy migdzy prawami a obowiazkami zaréwno w ukladze
interpersonalnym, w ukladzie miedzy osoba a zbiorowoscia spoleczna, jak i w ukladze
relacji miedzygrupowych — interorganizacyjnych. Nietrafnos¢ okreslania tej granicy jest
odwiecznym i najtrudniejszym problemem spolecznym. Zarowno jego konsekwencja, jak
i przyczyna sg sprzecznosci miedzy jednostka a spoleczenstwem, powodujace szkodliwe
dla obu stron napiecia i konflikty. Ujawniaja si¢ one zwlaszcza w obszarach zycia
gospodarczego, w ktorych zderzenie interesow pracodawcy i pracownikow sa ewidentne,
czego szczegolnym wyrazem jest konflikt migdzy dochodowa i kosztowa funkcja plac.

-" “‘
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Dlaczego stosunki pracy, a nie stosunki przemystowe?

W anglojezycznej literaturze przedmiotu obok poje¢ labour relation czy employee
relation wspolwystepuje termin industrial relation, ktory w jezyku polskim bywa cza-
sami thumaczony dostownie jako ,,stosunki przemystowe”. Rozumie sig je ,,jako zasady,
praktyki i umowy rzadzace relacjami migdzy menedzmentem a pracownikami. Za-
sady te okreslaja procedury ksztaltowania fizycznych warunkow pracy, ptac, dyscyp-
linowania, rozwiazywania konfliktow w pracy na drodze analizowania postulatow
i skarg pracownikow. Ustalone zasady majg najczesciej form¢ wewnatrzorganizacyjnych
regulaminéw, wspartych na regulacjach prawnych, ktérych autorem jest pafstwo”
(Bennet 1992: 99).

W innej definicji owych stosunkow stwierdzono, ze sa one systemem ,,zasad
1 procedur stosowanych przez zwiazki zawodowe i pracodawcow do okreSlania nagrody
za wysilek 1 warunki zatrudnienia, ochrony interesow pracownika i pracodawcow oraz
okreslania sposobow traktowania pracownikow przez pracodawcow” (Armstrong 1988:
557). W jeszcze innych definicjach stosunkéw przemystowych podkresla si¢, ze dotycza
one wi¢zi spolecznych ludzi z organizacjami gospodarczymi, a ujawniajacych sie
w procesach podzialu pracy. W szerszym ujeciu tych stosunkow uwzglednia sie tez
procesy zachodzace w catym spoleczenstwie, ktorych czynniki sprawcze tkwia w polityce
zatrudnienia i otoczeniu przemystowym.

Poshugiwanie si¢ terminem ,,stosunki przemystowe” znajdowalo uzasadnienie w cza-
sach szybkiego rozwoju przemystu, niewielkiego udziatu zatrudnienia w sektorze ustug
oraz pomijania sektora rolniczego. W niektorych pracach poswigconych stosunkom
przemystowym twierdzono wrecz, ze cho¢ w wielu krajach sektor rolniczy angazuje
znaczacy procent zasobow pracy to jednak w omawianych stosunkach ow sektor
charakteryzuje si¢ wyrazna odmiennoscig. Jej wyrazem jest np. prawo wlasnosci ziemi
i zasada dzierzawy. Ponadto argumentowano, ze zmniejszajacy si¢ udzial ludnosci
rolniczej w zasobach pracy krajow rozwinietych uzasadnia stosowanie terminu ,,sto-
sunki przemystowe” (Mills 1986: 8).

Sadze, ze argumentacja zwolennikow stosowania pojgcia ,,stosunki przemystowe”
stwarza obecnie sposobnos$¢ do jego kwestionowania. Wiasnie zmniejszajacy si¢ udzal
zatrudnienia w przemysle i jego wzrost w sektorze ustug przemawiaja za zaniechaniem
stosowania tego poj¢cia na rzecz terminu ,,stosunki pracy”. Wprawdze procesy tych
stosunkow sa podobne czy wrecz identyczne bez wzgledu na to, gdzie w podzale
sektorowym one przebiegaja, to jednak nazywanie ich ,,stosunkami przemystowymi” jest
mylace.

Podobnie mylacym pojgciem jest termin ,,stosunki pracownicze” (employee relation)
proponowany jako synonim stosunkow pracy czy stosunkow przemystowych.

W niektorych polskich thumaczeniach fachowej literatury termin industrial relation
okreslany bywa jako ,,stosunki pracownicze”. Jest to mniej precyzyjne okreslenie, gdyz
termin ,,stosunki pracownicze” bardziej odnosi si¢ do relacji migdzy pracownikami.
Obj¢cie zakresem tego terminu rowniez pracodawcoéw nie znajduje uzasadnienia ani
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w utrwalajacych si¢, nie tylko w jezyku polskim, desygnatach pojec ,,pracodawca”
(employer), ,,pracownik” czy ,,pracobiorca” (employee) ani w realiach zycia gospodar-
czego czy spolecznego. Pojecie ,,stosunki pracownicze” moze by¢ w jezyku polskim
traktowane jako synonim pojecia ,,stosunki miedzyludzkie”, powszechnie stosowanego
i utrwalonego w takich dyscyplinach naukowych, jak socjologia i psychologia pracy czy
zarzadzanie. Wprowadzanie innego niz ogolnie przyjetego znaczenia terminu stosunki
pracy komplikuje opis ztoZonej rzeczywistosci w obrgbie systemu spolecznego, a zwlasz-
cza wyjasniania mechanizméw racjonalizujacych wykorzystanie zasobow ludzkich
w gospodarce.

Problematyka stosunkOw pracy bywa rozwijana gléwnie w opracowaniach po-
swigeconych zarzqdzaniu zasobami ludzkimi. W jednym z nich stwierdzono, ze ,,stosunki
pracy to ciag zaleznosci pomiedzy okreSlonymi grupami pracownikow (reprezentowa-
nych przez zwiazki lub stowarzyszenia) a pracodawca. Zalenosci te dotycza negocjacii,
pisemnych kontraktow okreslajacych place, czas pracy i inne warunki zatrudnienia oraz
interpretowania owych kontraktow w czasie ich obowiazywania” (Ivancevich, Glueck
1986: 594). Cho¢ z przytaczanych definicji wynikaja Sciste zwiazki badania stosunkow
pracy z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (HRM — Human Resources Management), to
roéznia si¢ jednak podejsciem do procesow zachodzacych w tych zasobach. HRM,
a zwlaszcza zarzadzanie personelem, identyfikowa¢ moina z indywidualistycznym
podejsciem do procedur selekcji kandydatow do pracy, rozwoju pracownikow ich
motywowania i wynagradzania. Natomiast w badaniu stosunkow pracy aspekt spotecz-
ny jest dominujacy.

Jednak w ostatnich latach wskazywane réznice zacieraly si¢ w rezultacie przej-
mowania przez HRM funkcji tradycyjnie przypisanych zwiagzkom zawodowym. Przej-
mowanie to swiadomie wkomponowane zostalo w zakres celow HRM, gdyz w koncepcji
tego zarzadzania miesci si¢ caloksztalt spraw i problemow dotyczacych interakcji migdzy
pracodawcg a pracownikiem. Tym samym HRM, oprocz indywidualistycznego ujgcia
pracy, uwzglednia te jej spoleczne aspekty, ktore zwigkszaja mozliwosci realizacji zadan
organizacji, a zarazem skutkuja w zakresie poprawy warunkow pracy.

Poglad o marginalizacji zwiazkow zawodowych uzasadniany bywa zmniejszaniem si¢
liczby ich czlonkow. Jednak zaréwno to zmniejszanie, jak i wspomniane przejmowanie
przez HRM zadan zwigzkowych nie stanowia wystarczajacych dowodow na mozliwos¢
i potrzebe wyeliminowania zwiazkoéw zawodowych z systemu spolecznego. Fakt, iz
zwiazki te obejmuja zakresem swojego dzialania pracownikow niezrzeszonych, oraz
zweryfikowana uptywem czasu przydatnos¢ organizacji zwiazkowych w rozwiazywaniu
konfliktow spolecznych przecza tej tezie lansowanej przez niektorych przedstawicieli
nauki (Lash, Urry 1988). Badania przeprowadzone w rozwini¢tych gospodarczo krajach
wskazuja, ze decyzje menedzerow najczesciej poprzedzane bywaja okreslonym rodzajem
konsultacji z instytucjami zwigzkowymi. Wplyw zwiazkow na stosunki pracy utrzymuje
si¢ na niewiele zmienionym poziomie (Gunnigle, Brewster, Morley 1994). Warto
nadmieniC, ze w niektorych krajach wzrasta liczba czlonkéw zwiazkow zawodowych.
Przyktadem jest tu Korea Poludniowa, w ktdrej w 1987 r. bylo tych czionkéw okolo
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1 min, a w dwa lata p6Zniej juz prawie 2 min. Wprawdzie liczba cztonkéw zwigzkow
zawodowych zmniejszyla si¢ w 1992 do okolo 1,7 min, to jednak stanowig oni okoto
18,5% zasobow pracy tego kraju (Park 1993).

W kierunku funkcjonalnosci stosunkow pracy

Stosunki pracy najczgsciej rozpatrywane bywaja w aspekcie konfliktu miedzy praca
a kapitalem oraz instytuciji spolecznych kontrolujgcych i regulujacych 6w konflikt. Tylko
w niektorych naukowych opracowaniach podkresla si¢ funkcjonalne wspoélzaleznosci
migdzy aktorami tego konfliktu (Moerel 1995: 12). Odpowiedz na pytanie, czym sa
funkcjonalne stosunki pracy, nalezy wyprowadzi¢ z okreslenia ich celu i wskazania
zalozen funkcjonalnosci. W zalozeniach tych przyjmuje teori¢ funkcjonalnga oraz
podejscie systemowe.

Podejscie to, dajace si¢ zastosowaé do opisu kazdej nieomal rzeczywistosci otaczaja-
cej czlowieka, przydatne jest rowniez w odniesieniu do stosunkow pracy jako elementu
nadsystemu, ktorym w przypadku owych stosunkow jest system spoleczny. Zdaniem
tworcy podejscia systemowego, moze by¢ ono z powodzeniem wykorzystywane w nau-
kach spolecznych (Bertalanffi 1985: 223).

Oprocz arbitralnego wyodrebnienia catosci mniejszej (podsystemu) z catosci wigkszej
(nadsystemu)i okre$lenia struktury badanego systemu istotna kwestig jest opis funkcjono-
wania elementow okreslonej catosci. Holistyczne ujgcie owego opisu wymaga uwzglednie-
nia analizy hierarchicznych zwiazk 6wi zaleznosci pojawiajacych sie w systemie. Wychodzac
z zalozen systemowych mozemy twierdzc, iz zadna zmiana w podsystemie nie pozostaje bez
wplywu na funkcjonowanie nadsystemu. Z kolei zmiany w nadsystemie wplywaja na
podsystem jako catosC. Stad w analizie funkcjonowania zaréwno wyodregbnionych catosci,
jak i czesci pojawia si¢ kwestia okreslenia skali i poziomu wzajemnych zaleznosci. Jest to
kwestia szczegélnie wazna w procesach spolecznych, gdyz zaréwno podmiotem, jak
1 przedmiotem tych procesow jest czlowiek. Jego zycie to pasmo dzialan w obrgbie
przyjetych rél spotecznych, ktore bez wzgledu na zamierzenia stabilizacji lub destabilizacji
systemu laczy si¢ zawsze z uswiadomionymi albo nieuswiadomionymi potrzebami.

Kluczowym problemem systemu jest adaptacja do ciagle zmieniajacych si¢ warun-
kow trwania systemu. Ujawnia si¢ on juz na etapie poszukiwania sposobdw dojscia do
zrodel zasilania systemu, ktore istnieja w zasobach otoczenia systemu. Problemem
adaptacyjnym staje si¢ rowniez przetwarzanie dostgpnych zasobéw w uzyteczne Srodki
oraz ich alokacja do poszczegolnych elementow systemu. Z kolei problemy osiggania
celow dotycza kwestii ustalania hierarchii celow w obrgbie systemu i gromadzenia
srodkow do ich osiggania. Problemy integracji odnosza si¢ do sposobow koordynowania
i scalania elementow systemu. Nast¢gpuje ono na drodze sterowania relacjami migdzy
elementami systemu. Natomiast problemy kultywowania wzorow dotycza dwoistych
kwestii: jak wprowadza¢ i uruchamia¢ nowe elementy systemu oraz jak kontrolowac,
usuwac lub lagodzié napigcia powstajace w systemie.
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Wiasnie te wyszczegolnione problemy systemu spolecznego odnosza si¢ rowniez do
stosunkOw pracy, traktowanych jako element owego systemu. W tym przypadku nalezy
szuka¢ odpowiedzi na pytania, jakie potrzeby owe stosunki maja zaspokajac i jakie
metody nalezy stosowa¢ w celu optymalizowania zaspokajania potrzeb.

Jednym z wazniejszych elementow systemu spolecznego jest gospodarka. Dzialalnos$¢
gospodarcza nie ma autotelicznych wartosci, gdyz to czlowiek ja podporzadkowuije
swoim potrzebom, jednak gospodarka, zapewniajac materialne warunki egzystencijt
cztowieka, staje sig tym samym wyjatkowym elementem owego systememu. Madros¢
rzymskiego przystowia ,,primum vivere deinde philosphari” (najpierw zy¢, potem
filozofowac) oddaje sens i znaczenie tej wyjatkowosci.

Rysunek 1.
Stosunki pracy w systemie spotecznym

System prawa

System spoleczny

Zrodlo: Opracowanie wiasne.

Z kolei wiasnie brak autotelicznosci celow gospodarki podporzadkowuije ja celom syste- -
mu spolecznego, w ktorym czlowiek i jego potrzeby wyznaczaja sens procesu gospodarczego.
Jego spoleczne aspekty odnosza sie do skutkéw uruchamianego przez czlowieka procesu
pracy i stosunkéw, w jakie bywa on uwiklany w tym procesie. Stosunki te wyznaczane s3
materialng sferg zycia czlowieka, stanowigc rownoczesnie element procesu gospodarczego.

Lokalizacje stosunkéw pracy w obszarach przenikania systemow gospodarczego,
politycznego i prawnego obrazuje rysunek 1. Wynika zen, ze stosunki pracy tworza si¢
na plaszczyznie wzajemnego przenikania i oddzialywania gospodarki oraz prawa jako
okreslonego systemu spolecznego. W graficznym ujeciu owe stosunki obrazuje ponizszy
schemat.
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Rysunek 2.
Stosunki pracy w ujeciu systemowym
SYSTEM SPOLECZNY
I 1
Zasoby pracy — Wiadza panstwowa — Instytucje spoleczne
S :
Regul
T rawne |
0
S
U
N
K Pracodawcy, ich |—| Wejscie |—»| Pracownicy i ich
I ogranizacje organizacje
1 menedzerowie
P
R \Y4
A Warunki i standardy
C zatrudnienia
Y Zasady dzialania
Wyjsci

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Z ujecia tego wynika, ze glownymi aktorami stosunkow pracy sa pracodawcy i mene-
dzerowie, pracownicy oraz panstwo. Aktorzy owi oddzialija wzajemnie na siebie powo-
dujac rozwoj systemu, ktorego podstawowym celem jest stanowienie i egzekwowanie
zasad dzialania oraz standardow dotyczacych organizacji pracy, zatrudnienia i szeroko
rozumianych warunkow pracy funkcjonalnych spolecznie. Jednak rozwdj ten i jego
tempo zdeterminowane s3 nie tylko przyjetymi zasadami, ale skutecznoscia ich
realizacji. Zasady te podlegaja ocenie w aspekcie funkcjonalnosci wobec celow, oczeki-
wan i zamierzen pracodawcow oraz pracownikow, co stanowi treS¢ zawartych porozumien.

Okazuje si¢, ze z uwagi na luki w tych porozumieniach, a przede wszystkim z uwagi
na zmiany tresci oczekiwan i zamierzen partnerow porozumienia oraz zmiany w otocze-
niu organizacji stabnie funkcjonalno$¢ przyjetych zasad i standardow. Jesli proces tego
ostabiania utrzymuje si¢, to przeksztalcaja si¢ one z wolna w dysfunkcje, co tworzy
warunki dla konfliktu miedzy pracodawca a pracownikami. Wowczas zachwiana zostaje
roOwnowaga w systemie spolecznym. Pojawia si¢ zatem potrzeba modyfikacji tych zasad
i norm badz nawet tworzenie nowych. Potrzeby te zaspokaja sig w procesie renegocjacii,
ktorego celem bedzie przywrocenie stanu wspomnianej rownowagi.
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Z zamieszczonego schematu systemu stosunkow pracy wynika, iz jego punktem
wyjscia jest zbior zasad i norm odnoszacych si¢ do wszelkich spraw z obszaru pracy.
Glownie chodzi tu o zasady zatrudniania, oceniania, awansowania, wynagradzania,
karania, nagradzania itp. Zasady te przedstawiane sa zarowno w ujeciu formalnym, jak
i proceduralnym i dotycza zbioru praw oraz obowiazkow stron stosunkow pracy.

Formalne zasady dotycza doktadnego okreSlenia np. dziennej normy czasu pracy,
stawki za godzin¢ pracy, wysokosci premii czy liczby godzin ponadwymiarowych.
Proceduralny wymiar omawianych stosunkow dotyczy sposobow realizacji zasad formal-
nych. Przyktadem jest tu dokladne okreslenie, na wzor sciezki PERT, kolejnych krokow
postgpowania w przypadku zwalniania pracownikow badz tez postgpowania w przy-
padku zmiany tych zasad. Zasady proceduralne mozna najogolniej okreslic jako
metodyke postgpowania w tworzeniu, modyfikacji, przenoszeniu i realizowaniu zasad
formalnych. Na ogot sadz si¢, ze zasady formalne sa wazniejsze od proceduralnych,
cho¢ te drugie rozstrzygaja o biezacym funkcjonowaniu organizacji. Jednak kiedy
miedzy pracodawca a pracownikami pojawia si¢ rozbieznos¢, np. co do wysokosci
naleznego wynagrodzenia, to na ogot zgadzaja si¢ oni z przyjeta zasada formalng, kto
moze zostac arbitrem w zaistnialym sporze.

Od czasu gdy panstwo, pracodawcy oraz pracownicy tworza triad¢ partnerow
rownorzednie zainteresowanych w ustanawianiu zasad — regut zatrudnienia i wykonywa-
nia pracy, rzad, jako reprezentatywna instytucja panstwa, owe reguly preparuje.
Preparacja ta znajduje zrodla badz w inicjatywie pracodawcéw, badz pracownikow
reprezentowanych przez zwiazki zawodowe. Zarowno pracodawcy, jak i pracownicy,
osobiscie, a czgsciej za posrednictwem swoich organizacji, przez swoja polityczna
dzialalnosé i lobbying, podejmuja proby wplywania na tresci norm prawnych dotycza-
cych pracy, ktorych inicjatorem jest rzad. W krajach rozwinigtej gospodarki rynkowe;j
pracodawcy oraz pracownicy, zwlaszcza zrzeszeni w zwiazkach zawodowych, poprzez
swoja polityczng aktywnosC znaczaco wplywaja na rzadowe decyzje kazdego szczebla
wladzy. Pracodawcy i przywodcy zwiazkowi, dysponujac powaznymi zasobami finan-
sowymi, nie stroniag od dzialalnosci politycznej, stajac si¢ tym samym znaczacym
czynnikiem wladzy polityczne;.

Z podejsciem systemowym integralnie zwiazany jest problem funkcjonalnosci sys-
temu, bowiem w analizie zarbwno wyodrebnionych calosci, jak i elementow systemu
zawsze pojawia si¢ kwestia nie tylko skali i poziomu wzajemnych zaleznosci, ale takze
sensu ich istnienia. Owa kwestia jest szczegolnie wazna w procesach spolecznych, gdyz
czlowiek bywa w nich nie tylko podmiotem ale, niestety, takze przedmiotem. Kwestia
tych zalezno$ci wymaga uwzglednienia przydatnosci danego systemu dla czlowicka
i blizej okreslonej spotecznosci. Oceng i opis tej przydatnosci umozliwia teoria funk-
cjonalna (Turner 1985: 75-180). Wielu autorow stwierdza, ze kanonem funkcjonalnego
myslenia jest uzyteczno$é i celowos$é danego systemu, co weryfikowane bywa mozliwos-
ciami usuwania dysfunkcji (Struzyna 1996: 47).

Kluczowym zagadnieniem omawianej teorii jest interpretacja pojecia funkcji oraz
typologia analizy funkcjonalnej. W literaturze przedmiotu owemu pojgciu przypisuje si¢
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wiele dos¢ roznigcych si¢ desygnatow (Merton 1982: 92-97). Za przydatne w opisie
stosunk 6w pracy uzna¢ mozna rozumienie funkcji jako ,,0znaczenia mniej lub bardzej
obszernego zespolu procesow zachodzacych wewnatrz jakiego$ obiektu” oraz ,jako
nazwy szerszego lub wezszego zespolu konsekwencii, jakie dana rzecz lub czynnosé
pociaga za soba w odniesieniu do catosci systemu” (Nagel 1970: 448 i 449).

Z kolei akceptowany w analizie funkcjonalnej model systemowy w zaleznosci od
zakladanego jej typu, moze uwzglednia¢ réznorodne ujecia. Najczesciej uwzglednia sig
analiz¢ funkcjonalng prosta, rozwinigta, dwustopniowa oraz ztozong (Sztompka 1971:
2211 222).

W ujeciu analizy funkcjonalnej prostej funkcja oznacza wspolzaleznos¢ dwoch
elementow systemu. Wowczas wyjasnianie owej wspolzaleznosci sprowadza sie do
okreslenia wplywu jednego elementu systemu na drugi i stwierdzenia trwalosci zwiazku
pomi¢dzy nimi. Analiza funkcjonalna rozwinieta zmierza do okreslenia wplywu elementu
systemu na jego trwalos¢ jako catosci. Z kolei analiza funkcjonalna dwustopniowa polega
na wykazaniu roli danego elementu w realizacji wymogow funkcjonalnych systemu jako
calosci.

Natomiast w ostatnim z wymienionych typow analizy — w analizie ztozonej — chodzi
0 opis systemu w aspekcie funkcjonalno-motywacyjnym. Wyjasnienie polega tu na
interpretacji dzialan jednostki w realizacji celow socjocentrycznych. Zatem chodzi tu
glownie o stwierdzenie na ile dzialania jednostki wspélprzyczyniajq sie do stabilizowania
systemu, w ktorym ona funkcjonuje, i na ile owa stabilizacja umozliwia zaspokajanie
potrzeb czlowieka i spoleczenstwa.

Przedstawione ujecia analizy funkcjonalnej moga byC wykorzystane do opisu
i wyjasniania procesOw zachodzacych w obrebie stosunkow pracy. Zostaja one wowczas
interpretowane w kategorii funkcjonalnych stosunkow pracy z uwzglednieniem celowo-
sci i mozliwosci ich ksztaltowania. Cele socjocentryczne i sprzecznosci miedzy pracq
a kapitalem uzasadniajq tezg, ze stosunki pracy pelniq funkcje integrujgcq spoleczenstwo
tylko wowczas, gdy w réwnym stopniu stymulujq efektywnos¢ gospodarczq pracodawcow
oraz pracownikéw i zarazem tworzq mozliwosci zaspokajania ich potrzeb.

Sadzg, iz analiza funkcjonalna ,,jest dzi$ najbardziej obiecujacym i zapewne najmniej
skodyfikowanym wspolczesnym sposobem podejscia do problemoéw interpretacji socjo-
logicznej” (Merton 1982: 92). Wprawdzie w stosunkach pracy wystgpuja obszary nie
dajacych si¢ jednoznacznie okresli¢ i skodyfikowaé relacji w uktadach pracodaw-
ca—pracownik; przelozony—podwladny czy organizacja — jej otoczenie. Szczegdlnym
przyktadem tej niejednoznacznosci jest niemozliwos¢ precyzyjnego okreslenia zakresu
czynnosci na stanowisku pracy, pomimo poprawnie wykonanej analizy pracy. Podobna
niejednoznaczno$¢ odnosi si¢ nieomal do wszystkich obszaréw stosunkow pracy,
a wzmacniana bywa ciagloscia zmian jako immanentnej cechy tych stosunkow. Jednak
korzysci z analizy funkcjonalnej w odniesieniu do stosunkow pracy przewazaja nad jej
ulomnosciami.

Socjologiczna interpretacja funkcjonalnosci odnosi si¢ do skuteczno$ci narzgdz
i metod utrwalania stanu rownowagi w systemie spolecznym, ktdrego celem jest
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zaspokajanie czyich$ istotnych potrzeb. Zatem funkcjonalne stosunki pracy to taki uklad
wzajemnych relacji migdzy pracodawcami a pracownikami, ktéry w znaczacym stopniu
przyczynia si¢ do osiagania ich celow, a zarazem pozostaje w zgodze z potrzebami
spoleczenstwa. Cele te identyfikowac nalezy z dajacymi si¢ okresli¢ potrzebami praco-
dawcow i pracownikow. Funkcjonalno$é omawianych stosunkéw rozpatrywana moze
by¢ nawet w aspekcie pierwszefistwa interesdw pracodawcdw, ale pod warunkiem
osigganego przez pracownikow dobrobytu. Wowczas w definicji funkcjonalnych stosun-
kéw pracy akceptuje si¢ nie tylko ich systemowe ujecie, ile rowniez Paretowska
koncepcj¢ optimum oraz ideg sprawiedliwosci w ujgciu J. Rawlsa (1994).

Jesli wykorzystamy definicj¢ analityczng (sprawozdawcza) do przedstawienia defini-
cji projektujacej, to za funkcjonalno$¢ owych stosunkéw uznaé mozemy takq alokacje
szeroko rozumianych warunkéw pracy, ktéra minimalizuje czy wrecz czyni niemozliwym
szkody dla pracodawcy. I odwrotnie. Alokacja korzysci (zysku) pracodawcy nie pogarsza
warunkow pracy oraz nie obniza poziomu Zycia zatrudnianych przez niego ludzi, ale te
warunki poprawia.

Zardowno praktyka gospodarcza, jak i przeszle oraz obecne procesy zachodzace
w systemie spolecznym wskazuja, ze realizacja optimum Pareto zapewnia efektywnosé
przedsigwzie¢ gospodarczych, a zapewnienie sprawiedliwosci spolecznej postulowanej
przez J. Rawlsa owej realizacji si¢ nie przeciwstawia, gdyz wzrost dobrobytu pracow-
nikow jest tu warunkiem sine qua non owej efektywnosci. Wykorzystujac obie teorie do
okreslania sposobow podtrzymywania wzglednej rOwnowagi pomigdzy interesami pra-
codawcow i pracownikow stwierdzi¢ mozna, ze efektywnie daja si¢ one realizowac
wylacznie w przypadku harmonii miedzy rozwojem gospodarczym a rozwojem spotecz-
nym. Z kolei brak tej rOwnowagi przyczynia si¢ do ograniczenia zaréwno efektywnosci
gospodarowania, jak i wzrostu poziomu zycia. Szansa na osiagnigcie rOwnowagi
w duzym stopniu zalezy jednak od sytuacji istniejacej wewnatrz i w otoczeniu danego
systemu. Stad tez zasada ceteris paribus jest tu w pelni obowigzujaca, zaréwno
w odniesieniu do mikrosystemu, jakim jest mala firma, jak i do makrosystemu, jakim jest
gospodarka narodowa.

Funkcjonalno$¢ stosunkéw pracy warunkowana jest rowniez dynamika zmian, co
uzasadnia stosowanie w analizie owych stosunkow podejscia sytuacyjnego. Dynamike
stosunkow pracy laczy¢ nalezy z szerokim spektrum zmian zaréwno w technologii
produkcji czy tez w strukturze spolecznej, jak i zmian w procedurze rozwiazywania
konfliktow w pracy. W przypadku owej struktury zmiany te wiaza si¢ z interpretacja
1 funkcjami réznych typow wlasnosci, systemow wartosci, a nawet ideologii. Z kolei
zmiany techniki i technologii produkciji, to nie tylko zmiana fizycznych warunkow pracy,
ale i redukcja zatrudnienia i wzrost bezrobocia, co determinuje konflikty spoleczne nie
tylko w obrgbie stosunkoéw pracy. Mozliwos¢ ich lagodzenia nastgpuje na drodze
dialogu, jako instytucjonalnego skladnika systemu spolecznego.

W procesach ksztaltujacych rzeczywistosC gospodarcza stosunki pracy podlegaja
cigglym zmianom. Znamienng cecha owych stosunkow jest relatywnie szybkie ,,starzenie
si¢” porozumien i umow miedzy pracodawcami a pracownikami, czego dowodem jest
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okreslanie czasu waznosci tych umow. Stanowi to dowdd madrosci stron porozumienia,
gdyz w procesie dochodzenia do porozumienia, a nastepnie trwania umowy pojawiaja si¢
trudnosci uwzglgdnienia wszystkich czynnikow wplywajacych na racjonalno$¢ zawartej
umowy. Jeszcze trudniej ustaliC i okresliC te warunki, ktore moga mieC miejsce nawet
w nieodleglej przyszlosci. W gre wchodza np. perturbacje w otoczeniu organizacji,
zdarzenia losowe, a przede wszystkim zaostrzenie si¢ konkurencyjnosci na rynku
produktow/ustug, co natychmiast zaostrza konkurencj¢ na rynku pracy. Stad tez wcigz
aktualna pozostaje mysl klasyka organizacji i zarzadzania H. Fayola, Ze ,,nie ma nic
sztywnego ani absolutnego w sprawach administracji i wszystko w niej jest kwestia
sposobu postgpowania. Nigdy prawie nie stosuje si¢ dwa razy tej samej zasady
w identycznych warunkach; nalezy bra¢ pod rozwagg okolicznosci rozne i zmienne, ludz
rowniez réznych i zmieniajacych si¢ oraz wiele innych, coraz to nowych czynnikow”
(1947: 55).

Wyeksponowanie zmiany jako czynnika dynamizujacego system spoleczny zwany
stosunkami pracy $wiadczy, ze jego stabilizowanianie moze nastgpowac na drodze
akceptacji zmian przez strony owych stosunkow. Prawdopodobienstwo tej akceptacji
jest uzaleznione od sprawnosci mechanizmow sprzgzenia zwrotnego migdzy efek-
tywnoscia pracy a korzySciami, jakie z niej czerpia zaréwno pracobiorcy, jak i pra-
codawcy.
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