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Niesprawiedliwo�� w stosunkach pracy zagro�eniem dobra 

wspólnego 

WPROWADZENIE

Jednym z wa�niejszych czynników integracji społecznej i ekonomicznej s�
funkcjonalne stosunki pracy. Okazuje si� bowiem, �e poprawne relacje mi�dzy 
prac� a kapitałem w uj�ciu makroekonomicznym, b�d� te� owe relacje na po-
ziomie firmy, czyli mi�dzy pracodawc� i mened�mentem a pracownikami sta-
nowi� niezb�dny warunek spójno�ci procesów gospodarczych i społecznych. Co 
wi�cej ta poprawno�� ma tak�e wymiar dobra wspólnego, które realizuje si�
równie� przez eliminowanie, b�d� łagodzenie napi�� w stosunkach pracy. 

Wzmiankowane relacje najogólniej okre�la si� mianem stosunków pracy. 
Tworz� je niezliczone kontakty mi�dzyludzkie w ramach społecznego podziału 
pracy. Jednak tylko niektóre z nich daj� si� opisa� za pomoc� wyrazistych kryte-
riów. Zapewne do wa�niejszych z nich zaliczy� mo�na tworzenie popytu na 
prac�, �wiadczenie usługi pracy oraz racjonalne spo�ytkowanie tej usługi. Zatem 
„przedmiotem stosunku pracy s� stosunki społeczne zachodz�ce w procesie pra-
cy, a �ci�lej – �wiadczenie pracy” [Pi�tkowski, 1994, s. 15]. To �wiadczenie 
stanowi specyficzn� form� wymiany społecznej, której przypisa� nale�y cel 
okre�lony dobrem wspólnym. Jego wyrazem byłoby takie integrowanie jednost-
ki ludzkiej zarówno w ramach zespołów pracy organizacyjnie zwi�zanych 
z wymaganiami procesów technologicznych, jak i tworzenie wi�zi społecznych 
w obr�bie grup interesów. Wyst�puj�ce napi�cia i sprzeczno�ci mi�dzy tymi 
grupami ujawniaj� potrzeby instytucjonalizacji stosunków pracy w takich for-
mach, jak organizacje zwi�zkowe, przedstawicielstwa pracodawców, prawo 
pracy, a nawet w postaci strajku czy lokautu. 

Z faktu �wiadczenia pracy i wi�zania jej z kapitałem wynika �cisłe podpo-
rz�dkowanie stosunków pracy zasadom racjonalno�ci ekonomicznej. Podpo-
rz�dkowanie tym zasadom nie oznacza jednak�e oderwania si� od społecznych 
uwarunkowa� gospodarowania. Okazuje si� bowiem, �e nie mo�na racjonalnie 
gospodarowa� maj�c na wzgl�dzie jedynie cel ekonomiczny, okre�lany mianem 
zysku. Nie ma on bowiem bytu autotelicznego, gdy� gospodarowanie ma cele 
społeczne, na co zwracał uwag� prominentny przedstawiciel instytucjonalnej 
ekonomii [Galbraith, 1979]. Zwi�kszaj�ce si� mo�liwo�ci pomna�ania zysku 
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wyst�puj� wówczas gdy ograniczamy obszary niesprawiedliwo�ci w stosunkach 
pracy, b�d� wr�cz zmierzamy do realizacji zasad okre�lonych teori� sprawiedli-
wo�ci [Rawls, 1994]. Zwa�ywszy fakt, �e chodzi tu o relacje w obszarze pracy, 
gdzie zderzaj� si� ze sob� dochodowa i kosztowa funkcja płacy, sprawiedliwo��
ta wymaga uwzgl�dnienia zasady marginalnej społecznej u�yteczno�ci oraz 
marginalnego społecznego kosztu, co wi��e si� z warunkami okre�lonymi pare-
towsk� koncepcj� optimum w działalno�ci gospodarczej [Begg, 1993, s. 429-
431]. 

DOBRO WSPÓLNE

Zaledwie sygnalizowane kwestie stosunków pracy wskazuj� na rozległe ob-
szary wyst�puj�cych relacji mi�dzy pracodawc� a pracobiorc�, które determinu-
j� poczucie sprawiedliwo�ci b�d� niesprawiedliwo�ci uczestników owych sto-
sunków. Przyjmuj�c jednak dobro wspólne za zasad� wi���c� strony stosunków 
pracy nale�y domniemywa� jego znaczenia w kształtowaniu ich funkcjonalnego 
wymiaru. Wówczas owe stosunki interpretowa� mo�na jako „…taki układ wza-
jemnych relacji mi�dzy pracodawcami a pracownikami, który w znacz�cym 
stopniu współprzyczynia si� do osi�gania ich celów, a zarazem ów układ pozo-
staje w zgodzie z potrzebami społecze�stwa” [Szałkowski, 1997, s. 24]. Wła�nie 
ów układ i zgodno�� stanowi� jeden z warunków dobra wspólnego, tak znacz�co 
przyczyniaj�cego si� do integracji społecznej. 

Dobro to, oprócz zasad uczestnictwa, pomocniczo�ci i solidarno�ci, cho� na-
le�y do podstawowej kategorii aksjologicznej nauki społecznej Ko�cioła, jest 
powszechnie akceptowan� warto�ci�. Dobro wspólne wr�cz uzna� mo�na za cel 
autoteliczny, w którego realizacji pozostałe zasady przekształcaj� si� w instru-
menty tego celu. Dobro w znaczeniu najogólniejszym stanowi byt sam w sobie 
istniej�cy. Jego specyficznym wyrazem jest szcz��cie, które „…jest po prostu 
dobrem najwy�szym i oznacza ostateczn� doskonało�� bytu rozumnego” [An-
drzejuk, 2000, s. 45].  

Identyfikacja dobra z bytem oraz szcz��ciem powi�zana zostaje jednak 
z warto�ci� i ludzkim działaniem. Okazuje si� bowiem, �e byt konkretny wzbu-
dza po��danie poniewa� tkwi w nim dobro, a tym samym staje si� celem działa�
człowieka. Teleologizm owych działa� ma dwa zasadnicze wymiary, przynale�-
no�ci człowieka do wielu grup oraz wymiar społecznego podziału pracy. 

Wła�nie zarówno przynale�no�� do wielu grup i uczestnictwo człowieka 
w społecznym podziale pracy stanowi punkt wyj�cia dobra wspólnego. W szero-
kim jego znaczeniu dobro to uwarunkowane zostaje rozumnymi działaniami 
przyczyniaj�cymi si� do rozwoju potencjału tkwi�cego w człowieku. Z niezb�d-
nym uproszczeniem mo�na zatem stwierdzi�, �e dobro wspólne „obejmuje sum�
takich warunków �ycia społecznego, w jakich ludzie mog� pełniej osi�gn�� wła-
sn� doskonało��. „…Ka�dy z nas ma odmienne wyobra�enie o własnej doskona-
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ło�ci, st�d ró�ni ludzie mog� tworzy� ró�ne społeczno�ci, aby osi�gn�� ró�ne 
dobra wspólne” [Stocki 2003, s. 278]. 

Zapewne realizacja dobra wspólnego odnosi si� nie tyle do jego sensu zaso-
bowego, ale obejmuje dobro szerzej rozumiane, w tym zwłaszcza dobro po-
szczególnych osób. Z istoty rzeczy dobro to mo�na kreowa� tylko w warunkach 
solidarnego współdziałania członków społecze�stwa, co oznacza uczestnictwo 
jednostki w grupach. W zało�eniu tego uczestnictwa przyjmuje si�, �e nie walka 
ze współuczestnikami �ycia społecznego, nie nieko�cz�cy si� konflikt jest tu 
podstawow� społecznotwórcz� determinant� i pierwsz� zasad� rozwoju społecz-
nego, czynnikiem rozstrzygaj�cym i sił� inspiruj�c� histori�. T� zasad� jest soli-
darne d��enie do osi�gania dobra wspólnego. Współdziałanie, kooperacja pozy-
tywna w tym d��eniu członków społecze�stwa mo�e wówczas zaistnie�, gdy 
zapewnione zostan� warunki tego współdziałania. Chodzi tu o stworzenie oraz 
utrwalanie takiego systemu politycznego i gospodarczego, który wolno�� ł�czy-
łby ze sprawiedliwo�ci�, ale nie pomijałby miłosierdzia. Zaniedbania w utrwala-
niu takiego systemu sprzyjaj� osi�ganiu przywilejów tylko przez niektóre grupy, 
warstwy czy klasy społeczne, a osłabiaj� szanse na realizacj� dobra wspólnego. 
Ujawnia si� ono w materialnych i duchowych warunkach �ycia społecznego, 
w jakich ludzie mog� pełniej i szybciej osi�ga� swoj� osobist� doskonało��. To 
osi�ganie jest procesem, który zawsze przebiega w obr�bie grupy społecznej. 
Równie�, a w zasadzie przede wszystkim w takiej grupie, która umo�liwia czło-
wiekowi spełnianie obowi�zków zawodowych. 

Spełnianie tych obowi�zków nast�puje w ramach społecznego podziału pra-
cy. On to wła�nie z jednej strony tworzy warunki wzrostu efektywno�ci działa�
ludzi, a z drugiej ujawniaj� si� problemy alienacji pracy. Zgodnie z doktryn�
wspomnianej nauki w spełnianiu swoich powinno�ci człowiek wyst�puje w roli 
podmiotu celowo działaj�cego. Jednak�e w praktyce gospodarczej, w sytuacji 
konieczno�ci szybko podejmowanych decyzji, podmiotowo�� ta schodzi cz�sto 
na drugi plan, bowiem nie zawsze pracownik wykonuje swoj� prac� w prze-
�wiadczeniu, i� jest ona jego wewn�trzn� potrzeb�. Odczuwaj�c zewn�trzny 
przymus pracy, co jest w du�ej mierze konsekwencj� wymaga� technologicz-
nych i organizacyjnych, zachowania pracownika s� monitorowane, a tym samym 
podlegaj� stosownym korektom. Powszechnie uznaje si�, i� zarz�dzanie w orga-
nizacji gospodarczej zmierza w kierunku wykorzystania wszelkich dost�pnych 
zasobów do osi�gni�cia jej celów. To wykorzystanie nosi znamiona racjonalno-
�ci ekonomicznej, szczególnie wówczas gdy w całkowitym rachunku uwzgl�d-
nia si� równie� koszt społeczny. Współcze�nie w teorii zarz�dzania ów koszt 
staje si� coraz wyra�niej dostrzegany, czego wyrazem jest koncepcja społecznej 
odpowiedzialno�ci przedsi�biorstw (Corporate Social Responsibility CSR) [Ry-
bak, 2004]. Elementy owej koncepcji ujawniaj� si� równie� w stosunkach pracy. 
Chodzi tu zwłaszcza o ich najwa�niejszy obszar, który identyfikuje si� ze spo-
rami o sprawiedliwe wynagradzanie. Okazuje si� bowiem, �e nierówno�ci spo-
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łeczne maj� swoisty wymiar w tym obszarze stosunków pracy, który dotyczy 
ekwiwalentu za wykonan� prac�. 

PRZEJAWY NIESPRAWIEDLIWO	CI W ASPEKCIE PRZETARGÓW PŁACOWYCH

Wyst�puj�ce nierówno�ci społeczne maj� dwa podstawowe �ródła. Pierwsze 
odnosi si� do uwarunkowa� naturalnych, a drugie do uwarunkowa� z obszaru 
struktury społecznej. To pierwsze �ródło nierówno�ci tkwi w biologicznej natu-
rze człowieka. W tym wzgl�dzie skala i nat��enie nierówno�ci w jakichkolwiek 
rozpatrywanych aspektach s� w zasadzie niezmienne. Po prostu niezliczona ilo��
czynników ró�nicuj�cych zbiorowo�ci ludzi powoduje, �e ju� tylko w uj�ciu 
biologicznym ludzie mi�dzy sob� s� tak znacz�co nierówni. 

Te naturalne nierówno�ci, przekładaj�c si� na ich wymiar w obr�bie stosun-
ków pracy, zostaj� wzmacniane czynnikami struktury społecznej. W�ród nich 
wyró�nia si� czynnik prawa własno�ci, ujawniaj�cy si� głównie posiadaniem, 
b�d� nieposiadaniem kapitału finansowego. Posiadacz tego kapitału na ogół 
wyst�puje w roli pracodawcy, a pracobiorca dysponuje tylko swoim indywidu-
alnym kapitałem ludzkim, który stanowi równie� atrybut wła�ciciela kapitału 
finansowego. Zatem wła�ciciel tego kapitału ju� na wst�pie gry przetargowej 
mi�dzy pracodawc� a pracownikiem posiada silniejsz� pozycj� negocjacyjn�. 
Wzmacniana zostaje ona ponadto czynnikami rynku pracy, które w sytuacji ryn-
ku wolnego na ogół wyra�aj� si� nadwy�k� poda�y pracy nad popytem, co po-
gł�bia nierówno�ci społeczne. 

Problem przyczyn i skutków nierównowagi ekonomicznej jest wielce zło�o-
ny, czego dowodem s� zró�nicowane teorie funkcjonowania rynku pracy. S� one 
wielce kontrowersyjne zwłaszcza w odniesieniu do praktyki krajów transformu-
j�cych systemy gospodarcze od centralnego zarz�dzania do wolnego rynku. 
Okazuje si� jednak, �e owe kontrowersje nie odnosz� si� li tylko do niedojrzałej 
gospodarki rynkowej. Niejednoznaczno�� pozycji pracobiorcy i pracodawcy 
w stosunkach pracy współwyst�puje i w dojrzałej gospodarce rynkowej. Tam 
równie� spotykamy si� z kontrowersyjnymi pogl�dami o sile przetargu stron 
stosunków pracy. Jedni uwa�aj�, �e w przetargach o wysoko�� płac sprzedaj�cy 
swoje zdolno�ci, kompetencje i czas s� zawsze stron� słabsz� i taka jest rzeczy-
wisto�� wolnorynkowych stosunków pracy. Inni z kolei uzasadniaj�, �e mitem 
jest pogl�d o słabszej pozycji pracownika wobec pracodawcy. 

U schyłku XX wieku na łamach specjalistycznego i wpływowego czasopisma 
toczył si� dyskurs dokumentuj�cy owe pogl�dy1. Dyskusj� wywołał artykuł 
B. E. Kaufmana, który uzasadniał potrzeb� utrzymania interwencji pa�stwa 
w stosunki pracy, gdy� pracobiorca zawsze pozostaje na nierównej pozycji wo-
bec pracodawcy. Wła�nie przekonanie o tej nierówno�ci było powodem wydania 

                           
1 Były to artykuły: [Kaufman, 1989]; [Reynolds, 1991].
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w Stanach Zjednoczonych specjalnych ustaw okre�lonych mianem aktu Wagne-
ra2. Autor artykułu stwierdził, �e w ostatnich latach wzrasta liczba ekonomistów 
sugeruj�cych, czy wr�cz nawołuj�cych do odwołania aktu Wagnera, gdy� rze-
komo dereguluje on rynek pracy. Jednak s� te� ekonomi�ci uzasadniaj�cy po-
trzeb� utrzymania tego aktu i wi���cych si� z nim regulacji prawnych, gdy�
słu�� one społecznym interesom. Istota kontrowersji pomi�dzy tymi grupami 
ekonomistów tkwi w pytaniach: jakie grupy robotników pozostaj� w sytuacji 
nierówno�ci wynikłej z jednostronnej przewagi pracodawców, oraz na ile 
współczesny rynek pracy odbiega od modelu doskonałej konkurencji przyj�tego 
w teorii ekonomii. 

B. Kaufman uwa�a, i� nierówno�ci w pracy i w przetargach płacowych 
w rzeczywisto�ci nie s� w pełni ujawniane nawet w podr�cznikach i artykułach 
naukowych. Ich pomijanie szkodzi zarówno teorii, jak i praktyce rynku pracy. 
Zdaniem wspomnianego autora ju� A. Smith dostrzegał zjawisko strat ponoszo-
nych przez robotników jako konsekwencji słabszej pozycji w umowach o prac�. 
Jednak to zjawisko, poza marksowsk� teori� warto�ci dodatkowej, nie było sze-
rzej rozpatrywane a� do ostatnich lat XIX wieku. Było natomiast przedmiotem 
badawczym nie tylko instytucjonalnie zorientowanych ekonomistów, ale przed-
stawicieli głównego nurtu ekonomii, jak Marshall czy Pigou.  

Pierwsze opisy nierówno�ci pracy nie dawały dokładnego okre�lenia intere-
suj�cego nas zjawiska, a nawet s�dzono, �e jest ono pustym poj�ciem. Za istot�
siły przetargu przyjmuje si� mo�liwo�� wpływania na poziom płacy. Zatrudnia-
ny pracownik w zasadzie ma zerow� sił� przetargów płacowych je�eli posiada 
tylko alternatyw� prac� podj�� lub nie podj�� (pozosta� w pracy b�d� j� opu-
�ci�). W perspektywie tej alternatywy odwoływanie si� do tre�ci poj�cia „rów-
no�ci siły umawiaj�cych si� stron” mo�e zachodzi� tylko w sytuacji idealnie 
konkurencyjnego rynku pracy, ale nigdy w sytuacji wielkiej nadwy�ki poda�y 
pracy. „Praca cierpi” od nierówno�ci w sile przetargów równie� w sytuacji mo-
nopsonu na rynku pracy. W tej sytuacji pracownik b�dzie eksploatowany ponie-
wa� płaca osi�ga poziom ni�szy od kra�cowej warto�ci produktu jego pracy. 
Pracodawca te� mo�e by� eksploatowany na drodze niekorzystnych dla niego 
umów, w sytuacji kiedy zwi�zki zawodowe maj� nadmiern� sił� i w dodatku 
istniej� konkurencyjne firmy. 

W ko�cowych rozwa�aniach wzmiankowany autor stwierdza, �e po II wojnie 
�wiatowej wymienione przyczyny niekorzy�ci pracy uległy wyra�nemu ograni-
czeniu, głównie z powodu zmniejszenia si� stopy bezrobocia w porównaniu do 
okresu przedwojennego. Ponadto siła przetargów płacowych (pracy) wzmocniła 
si� na drodze realnego wzrostu zasiłków dla bezrobotnych, transferów płaco-

                           
2 National Labor Relation Act (NLRA), od nazwiska szefa zespołu opracowuj�cego zbiór prawa 
pracy nazwano aktem Wagnera, został uchwalony w 1935 roku. Jego celem jest ochrona praco-
biorców przed zani�aniem płac, nadgodzinami pracy i nieodpowiednimi fizycznymi warunkami 
pracy.
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wych oraz wzrostu ilo�ci rodzin, w których obydwoje mał�onkowie pracuj�. 
Mimo tych korzystnych zmian tylko nieliczne wyniki bada� naukowych wska-
zuj�, �e omawiane nierówno�ci przestały wyst�powa� w gospodarce rynkowej. 

Przedstawione pogl�dy zostały ostro zaatakowane przez M. O. Reynolds’a. 
Na wst�pie stwierdził on, �e mo�e najbardziej trwałym pogl�dem o kapitalizmie 
jest to, i� robotnicy ci�gle trac� w procesie sprzedawania swoich usług, to jest 
pracy. W opisie tego pogl�du u�ywa si� najcz��ciej takich okre�le�, jak „nie-
równo�ci siły przetargu”, „eksploatacja pracy”, „eksploatacja robotników”. 
Okre�lenia te stosuje si� w XX wieku w prawnych regulacjach pracy, co z entu-
zjazmem przyjmowane jest przez zwi�zki zawodowe. Reynolds z sarkazmem 
o�wiadcza, �e owe regulacje i zbiorowe interwencje rzekomo umo�liwiaj� ro-
botnikom kompensat� ich niekorzy�ci przetargowych oraz maj� zabezpieczy�
„odpowiednie” czy bardziej „równe” wynagrodzenie za prac�. 

Ta konwencjonalna m�dro�� przewa�a nie tylko w praktyce ekonomicznej 
niektórych pa�stw. Ulegało tej m�dro�ci równie� wielu bezstronnych ekonomi-
stów, gdy ukazuj�, �e zwi�zki zawodowe i inne siłowe interwencje kompensuj�
niekorzy�ci pracy. Jednak s� równie� ekonomi�ci, którzy nie podzielaj� wspo-
mnianej m�dro�ci. Nale�� do nich m.in. Bohm-Bawerk, Simons, czy Mises. 
Według Reynolds`a tezy o eksploatacji ekonomicznej robotników podbudowane 
s� nie argumentacj� racjonaln�, ale głosem serca. Koncentruj�c uwag� na relacji 
zysku a istnieniem monopolu na rynku pracy, to wi�za� j� nale�y nie tyle z ich 
„eksploatacj�” ile z marginaln� produktywno�ci�. Zapewne wówczas b�d� pra-
cownicy „eksploatowani”, a przedsi�biorcy i kapitali�ci b�d� si� bogaci�. Takie 
widzenie „eksploatacji” przez adwersarza Raynoldsa, to jest przez Kaufmana 
ró�ni go od marksowskiego jedynie stopniem owej eksploatacji. Marks twier-
dził, �e robotnik był opłacany poni�ej poziomu egzystencji i tylko praca była 
�ródłem warto�ci. Kaufman i jemu podobni badacze uzasadniaj�, �e liczne zbio-
rowo�ci pracowników otrzymuj� za ich prac� mniej ni� wynosi ich produkt 
kra�cowy, cho� ju� uwzgl�dniaj� fakt, �e praca nie jest jedynym czynnikiem 
warto�ci. Ponadto nale�y dostrzec, �e „sprzedawcy pracy” w USA zwykle 
otrzymuj� płace zapewniaj�ce minimum egzystencji jakkolwiek zdefiniowane.  

Koronnym argumentem Reynoldsa, zaprzeczaj�cym marksowskiej koncepcji 
warto�ci i wyzyskowi robotników, jest stopa inwestycji. Je�eli wła�ciciel firmy 
opłacałby prac� ni�ej ni� wynosi jej kra�cowa warto�� wówczas stopa zwrot-
nych inwestycji byłaby wy�sza w tych przedsi�biorstwach, gdzie w wy�szym 
stopniu anga�owana jest praca �ywa ni� kapitał. Zdaniem Reynolds’a nikt i nig-
dzie nie znajdzie takich dowodów. 

Nast�pn� wa�n� kwesti� w obaleniu mitu o wyzysku jest przedsi�biorczo��. 
Je�li w prawie malej�cej stopy zysku uwzgl�dni si� tendencj� do wyrównywania 
poziomów zysków z zainwestowanych kapitałów, to wówczas teoria eksploata-
cji pracy upada. Je�eli zwolennicy teorii eksploatacji pracy uwa�aj�, �e owa 
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tendencja w historycznym kontek�cie nie wyst�puje, niech dostarczaj� dowodów 
na niesłuszno�� wzmiankowanego wyrównywania zysków. 

Kolejn� kwesti� podnosz� przez Reynoldsa jest rola konsumenta w wyzna-
czaniu warto�ci pracy. Stwierdza on, �e przedsi�biorcy ci�gle d��� do anga�o-
wania najta�szych czynników produkcji, ale w kontek�cie kra�cowej warto�ci 
ich produktu uwzgl�dniaj�cego konsumenta. On te� zachowuje si� racjonalnie 
ekonomicznie, tzn. za nabywany produkt chce płaci� cen� najni�sz� z mo�li-
wych. St�d te� na rynku cena ka�dego czynnika nie jest wyznaczana arbitralnym 
targiem czy te� dowolnym wynagrodzeniem, ale jest zdeterminowana przez 
tendencj� kierunkow� kra�cowej warto�ci produktu, a o tym decyduje konsu-
ment. Ponadto ekonomiczna analiza licznej niesprzedanej pracy (bezrobocie) 
niczym si� nie ró�ni od tej�e analizy dotycz�cej nadmiaru innych towarów. Po 
prostu cena ich pracy jest zbyt wysoka, aby z nich rynek „wyczy�ci�”, a społe-
cze�stwo nie mo�e zapłaci� wi�cej w aktualnym warunkach. Je�li taka dyskoor-
dynacja trwa przez okres np. roku lub dłu�ej wówczas bezczynno�� okre�lonych 
zasobów pracy powstrzymuje poda� pracy, zwykle subsydiowan� na drodze 
publicznego (np. zasiłki dla bezrobotnych) czy prywatnego transferu, jak rów-
nie� cena pracy sztywno si� obni�a z ró�nych powodów rynkowych i pozaryn-
kowych. 

W konkluzji swoich rozwa�a� Reynolds stwierdza, �e akt Wagnera sprzyja 
kartelizowaniu rynku pracy. W tym wzgl�dzie interwencjonizm pa�stwa nie ma 
ekonomicznie racjonalnego uzasadnienia, podobnie jak nie maj� tego uzasadnie-
nia działania kartelizuj�ce sektor rolniczy czy przemysłowy na drodze taryf pro-
tekcyjnych. St�d te� Reynolds postuluje anulowanie wspomnianego aktu, bo-
wiem to prywatna własno�� i rynek, a nie pa�stwo i zwi�zki zawodowe chroni�
prac�. 

Odpowied� Kaufmana koncentruje si� na procesach zachodz�cym na amery-
ka�skim rynku pracy przed II wojn� �wiatow�. Jego zdaniem o tym kto ma racj�
mogłyby rozstrzygn�� dokładne badania historii i empirycznie sprawdzalnych 
zjawisk wyst�puj�cych na tym rynku. By� mo�e jednak, i� przyczyny sporu 
maj� swoje �ródła nie tyle w brakach informacji statystycznej, ile nieprecyzyj-
nym zdefiniowaniu poj�cia „nierówno�ci siły przetargu”. Zdaniem Kaufmana 
mo�e owa nierówno�� wyst�powa� nawet w sytuacji braku przejawów eksplo-
atacji siły roboczej (pracy). Jak zatem u�ci�li� omawiane poj�cie, aby z niniej-
szego sporu nauka i praktyka gospodarowania zasobami pracy miały po�ytek. 
U�ci�lenia tego dokonuje Kaufman za pomoc� definicji nie wprost. Stawia pyta-
nie czym jest „równo�� siły przetargu” na rynku pracy? Jego zdaniem jest to 
sytuacja, gdy ani pracodawca, ani pracobiorca nie maj� mo�liwo�ci, bez obopól-
nej zgody, podnoszenia lub obni�ania szeroko rozumianego wynagrodzenia poza 
poziom wyznaczany rynkiem. Praca cierpi od nierówno�ci przetargu kiedykol-
wiek pracodawcy uzyskuj� mo�no�� narzucania ni�szych płac i gorszych wa-
runków pracy, co wyst�puje w sytuacji niepełnego zatrudnienia. Autor jeszcze 
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raz podkre�la, �e model doskonałej konkurencji zawiera pełne zatrudnienie, 
które zapewnia robotnikom mo�liwo�� uzyskania alternatywnej pracy i płacy. 

Dwa główne czynniki daj� sił� pracodawcy na rynku pracy w zakresie dykta-
tu poziomu płac i warunków pracy. Pierwszy dotyczy przeszkód mobilno�ci 
pracy lub kapitału. Przykładami s� tu monopson na lokalnym rynku pracy, 
zmowa w�ród pracodawców, dyskryminacyjna polityka zatrudnienia, a nawet 
instytucjonalne bariery ograniczaj�ce wchodzenie nowych firm na rynek. Drugi 
czynnik to ogólne bezrobocie. Chocia� ono mo�e by� mniej kosztowne i nie 
obstrukcyjne dla mobilno�ci, to jednak brak dost�pno�ci pracy zmusza pracow-
ników do akceptowania obni�ki płacy i pogarszania warunków pracy pod wpły-
wem zwi�kszonej mo�liwo�ci jej utraty. W uzasadnianiu istnienia nierówno�ci 
siły przetargu odwołuje si� Kaufman nawet do powie�ci J. Steinbecka – „Grona 
gniewu” (1939 r.). Ukazane w niej niekorzystne pozycje przetargowe zbieraczy 
winogron wobec wła�cicieli kalifornijskich winnic s� ewidentnym dowodem na 
istnienie omawianych nierówno�ci. A ich współczesne wyst�powanie w obsza-
rze np. rasowej dyskryminacji s� niezbicie dokumentowane. Co wi�cej, okazuje 
si�, �e obecnie niektórzy nie zrzeszeni w zwi�zkach zawodowych robotnicy 
otrzymuj� ni�sze płace i pracuj� w gorszych warunkach, gdy ogólny poziom 
bezrobocia jest wy�szy. Zatem polityka pa�stwa powinna podtrzymywa� działa-
nia protekcyjne i prawa robotników do zbiorowego negocjowania warunków 
pracy. 

POZAPŁACOWE NIESPRAWIEDLIWO	CI

Cho� płaca stanowiła i nadal stanowi najwa�niejsz� determinant� stosunków 
pracy, to jednak ujawniaj� si� w nich równie� i inne czynniki. Poza płac� we 
wspomnianych warunkach uwzgl�dnia si� ich fizyczny wymiar, a tak�e intensy-
fikowanie pracy. Na ogół owo intensyfikowanie ma dwie typowe formy – wy-
dłu�anie czasu pracy oraz podnoszenie norm czy standardów wymaga� na da-
nym stanowisku pracy. W jednym i drugim przypadku, je�li owo intensyfikowa-
nie jest bezekwiwalentne, pojawia si� niesprawiedliwo�� w stosunkach pracy. 
Obecnie np. w znacz�cej liczbie firm działaj�cych w Polsce wydłu�anie czasu 
pracy, cho� nie mo�e by� porównywalne z rzeczywisto�ci� okresu laisser fair, 
znamionuje si� jego pi�tnem. W wielu przypadkach wyra�a si� ono wymaga-
niami pełnej dyspozycyjno�ci czasowej, jakie stawia si� w zawieranej umowie 
o prac�. Naturalnie umowa ta nie mo�e sta� w sprzeczno�ci z obowi�zuj�cymi 
normami czasu pracy. Jednak�e pracodawca uzasadniaj�c potrzeb� dyspozycyj-
no�ci wzgl�dami technologii produkcji, czy usługow� specyfik� pracy, ��da od 
zatrudnionych zgody na t� dyspozycyjno��. Jej konsekwencj� jest wydłu�aj�cy 
si� rzeczywisty czas pracy, który na ogół nie znajduje potwierdzenia w rapor-
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tach, czy w sprawozdawczo�ci firmy3. Brak tego potwierdzenia utrudnia, czy 
wr�cz uniemo�liwia pracownikom formalne starania o ekwiwalent za wydłu�o-
ny czas pracy. Najcz��ciej dla pracownika tym ekwiwalentem jest �wiadczenie 
pieni��ne. Ono jednak podnosi ogólne koszty pracy.  

Z du�ym stopniem prawdopodobie�stwa stwierdzi� mo�na w wymiarze całej 
polskiej gospodarki nat��anie si� zjawiska ponadnormatywnego wydłu�ania 
czasu pracy. Przesłankami do tego twierdzenia s� zarówno wzmiankowana kul-
tura organizacyjna, jak i zwi�kszaj�ce si� zatrudnienie w sektorze usług. To 
zwi�kszanie si� znamionuje utrwalaj�cy si� trend w strukturze zatrudnienia, co 
uznaje si� powszechnie za po��dane zjawisko. Jednak�e współwyst�puj� z nim 
wspomniane trudno�ci w symetrycznym rozkładzie prac w ramach firm �wiad-
cz�cych usługi. Wówczas asymetryczno�� tego rozkładu ujawnia si� jako czyn-
nik wydłu�ania czasu pracy. Ponadto pojawiaj� si� dodatkowe argumenty na 
fakty wydłu�ania czasu pracy. Odnosz� si� one do cz�stych przypadków zatrud-
niania w małych firmach na czas okre�lony oraz relatywnie znacz�c�, a zarazem 
wymuszan� fluktuacj� personelu. 

Firmy małe, wła�nie z tego powodu, �e zatrudniaj� kilku czy kilkunastu pra-
cowników, szczególnie uczulone s� na wydłu�anie czasu pracy w sytuacji ko-
nieczno�ci zast�pstw nieobecnych pracowników. Trudno��, czy wr�cz niemo�-
liwo�� tworzenia rezerwy zatrudnienia na okoliczno�� zdarze� losowych przy-
trafiaj�cych si� pracownikom, zmusza pracodawc� takiej firmy do wydłu�ania 
czasu pracy. Z kolei relatywnie wy�sze koszty pracy w firmach usługowych 
skłaniaj� ich wła�cicieli do stosowania ró�norodnych sposobów omijania niektó-
rych przepisów o czasie pracy, co najcz��ciej oznacza wydłu�enie czasu pozo-
stawania do dyspozycji pracodawcy. 

Znacz�ca nierównowaga na polskim rynku pracy w segmencie pracowników 
o niskich kwalifikacjach, których jest nazbyt wiele, tworzy naturalne warunki do 
niesprawiedliwo�ci w stosunkach pracy. Poł�czenie tych kwalifikacji z margi-
naln� u�yteczno�ci� efektów pracy oraz z regulacjami prawnymi odno�nie mi-
nimalnej płacy i pozapłacowych obligatoryjnych składników wynagrodzenia 
stawia przed pracodawcami trudne do sprostania wymagania. Strategia obrony 
przed tymi wymaganiami, oprócz licznych trudnych do badania sposobów, za-
wiera jedno znacz�ce przedsi�wzi�cie. Okre�li� je mo�na eufemistycznym mia-
nem niech�ci wła�cicieli firm do reprezentacji zwi�zków zawodowych. Liczeb-
no�� członków owych zwi�zków w ostatnich dziesi�cioleciach radykalnie si�
zmniejszyła. W przypadku krajów wysoko rozwini�tych to zmniejszenie ł�czy�
mo�na ze strategi� zarz�dzania zasobami ludzkimi firm uwzgl�dniaj�c� har-
wardzki model zarz�dzania. Jednak w Polsce wzmiankowana niech�� cz�sto 

                           
3 Relacja pracownika wielkiej korporacji mi�dzynarodowej: „Pracowali�my tak długo, a� wszyst-
ko zostało wykonane. I w pewnym momencie okazało si�, �e trzeba pracowa� po 13 godzin. Dzie�
w dzie�, dzie� w dzie�. Firma dawała tyle zada�, �e w przepisowym czasie były one niewykonal-
ne”, Koncern Koncentracyjny, „Dziennik” 2007.08.05.
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przybiera form� wr�cz wrogo�ci, bowiem działalno�� reprezentantów zwi�zko-
wych stawia wła�cicieli firm w sytuacji dysonansu poznawczego i wi���cych si�
z ni� dylematów.  

Odnosz� si� one mi�dzy innymi do omijania, czy wr�cz łamania prawa pra-
cy. Z bada� przedstawionych w 2007 roku wynika, �e a� 55,1% pracodawców 
w Polsce nie przestrzega tego prawa, a tylko 11,5% działa zgodnie z nim4. To 
nieprzestrzeganie najcz��ciej dotyczy norm czasu pracy. Jednak�e wyst�puj�
bardziej wysublimowane sposoby intensyfikowania pracy. W tym wzgl�dzie 
przybieraj� one form� wy�szych standardów pracy. Osi�ga si� je cz�stokro�
przez analiz� stanowiska pracy. Wprawdzie w zało�eniach tej analizy przyjmuje 
si�, �e jej celem jest wzrost wydajno�ci poprzez uczynienie pracy l�ejsz�, bogat-
sz� oraz przyjemn�, to jednak w praktyce przedsi�biorstw ów wzrost majoryzuje 
cele uboczne analizy pracy. W konsekwencji doprowadza si� do intensyfikacji 
wysiłku pracownika. Cz�stokro� skutkiem analizy pracy jest wyeliminowanie 
nieformalnych przerw w toku pracy i takie jej przeorganizowanie, które wymu-
sza na pracowniku maksymalne wykorzystanie czasu pracy. 

Jeden z obszarów omawianych niesprawiedliwo�ci stanowi� nieodpowiednie 
fizyczne warunki pracy. W gr� wchodz�, oprócz rozwi�za� ergonomicznych na 
stanowisku pracy, takie czynniki, jak o�wietlenie, zapylenie, hałas, temperatura, 
wilgotno��, promieniowanie, pole elektromagnetyczne, drgania itp. Niesprawie-
dliwo�ci w stosunkach pracy ł�cz�ce si� z fizycznymi warunkami wykonywania 
obowi�zków pracownika s� rozpoznawalne na drodze monitoringu i porówny-
wania tych warunków z obowi�zuj�cymi standardami. Porównania te odnie��
nale�y do stosowanych mierników i wska�ników materialnych warunków pracy. 
Przekraczanie ustalonych norm w zakresie wymienionych czynników wpływa 
na liczb� i poziom chorób zawodowych, wypadków przy pracy ł�cznie ze �mier-
telnymi skutkami, co jest skrajnym przejawem niesprawiedliwo�ci w stosunkach 
pracy. 

W czasach laisser fair znaczna cz�stotliwo�� tych wypadków i brak rozwi�-
za� legislacyjnych ponoszenia odpowiedzialno�ci pracodawców były przyczyn�
robotniczych buntów. Z biegiem lat stawały si� wzmiankowane niesprawiedli-
wo�ci przedmiotem coraz wi�kszego zainteresowania pa�stw, jak i organizacji 
mi�dzynarodowych. Zainteresowanie to znalazło wyraz w prawnych regula-
cjach, pocz�wszy od ustawy zasadniczej poprzez kodeks pracy, układy zbioro-
we, rozporz�dzenia rz�du czy poszczególnych ministerstw, a sko�czywszy na 
indywidualnej umowie o prac�. W skali ponadpa�stwowej te prawne regulacje 
dotycz� Konwencji i Uchwał, które od kilkudziesi�ciu lat wydawane s� przez 
Mi�dzynarodow� Organizacj� Pracy (MOP). Normy warunków pracy ustalane 
przez t� Organizacj� odzwierciedlaj� wymagania krajów gospodarczo rozwini�-

                           
4 Wyniki bada� ogłoszone przez „Pentor” w maju 2007 roku. Zob. „Dziennik” z dnia 14 maja 
2007 r.
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tych, a nawet wybiegaj� w przyszło��. Wła�nie z uwagi na te ustalenia ich prze-
strzeganie w krajach gospodarczo słabiej rozwini�tych napotyka na trudne, czy 
wr�cz niemo�liwe do pokonania bariery. Natomiast informacja o tych normach, 
z uwagi na post�p w komunikacji społecznej, dociera szybko i omal 
w pełni do ka�dego kraju. Staje si� ona wówczas przesłank� twierdzenia o wzro-
�cie nakładów jakie ponosi pracownik wykonuj�c swoje obowi�zki w warun-
kach odbiegaj�cych od norm ustalonych przez mi�dzynarodowe instytucje. Je�li 
wzrost ów nie zostaje rekompensowany mo�liwymi korzy�ciami pojawia si�, 
a cz��ciej utwierdza si� przekonanie pracownika o istnieniu niesprawiedliwo�ci 
w stosunkach pracy. Przekonanie to staje si� czynnikiem napi�� cz�stokro� jed-
nakowo szkodliwych dla stron owych stosunków. 

PODSUMOWANIE

Koniunkcja funkcjonalnych stosunków pracy z dobrem wspólnym wydaje si�
w pełni uzasadniona, gdy� owe stosunki współprzyczyniaj� si� do integracji 
społecznej. Cho� mo�e pojawi� si� pytanie, co dla aktualnych polskich stosun-
ków pracy wnosi przedstawiona polemika autorytetów naukowych wyrosłych 
w dojrzałej gospodarce rynkowej. S�dz� jednak, �e przytaczane przez nich ar-
gumenty po�wiadczaj� istnienie napi�� mi�dzy kapitałem a prac�. Napi�cia te 
w okre�lonych warunkach, a zwłaszcza w takich sytuacjach pracy jakie wyst�pu-
j� od kilkunastu lat w Polsce, zaostrzaj� konflikty interesów pracodawców 
i pracobiorców. Pozostawianie tych konfliktów grze wył�cznie rynkowej nie 
sprzyja wspomnianej integracji. 

Z przedstawionych rozwa�a� wnioskowa� równie� mo�na o potrzebie, czy 
wr�cz konieczno�ci troski o tworzenie warunków poczucia sprawiedliwo�ci 
w stosunkach pracy. Szczególny wyraz owych warunków dostrzega si� w zakre-
sie wynagradzania pracowników. Wyst�powanie i utrwalanie w tym zakresie 
nierównowagi, czego wyrazem jest powi�kszanie ró�nic w dochodach ludno�ci 
i pogł�bianie ubóstwa najubo�szych warstw społecznych staje si� zarzewiem 
buntów, rewolucji, a nawet terroryzmu. S�dzi� mo�na, �e potrzeba zachowania 
stanu równowagi w systemie społecznym stanowiła fundamentalne zało�enie 
nowego paradygmatu zarz�dzania zasobami ludzkimi firmy. W paradygmacie 
tym nie chodzi tylko o wzrost efektywno�ci firmy i dobrobytu zatrudnionych 
w niej pracowników, ale chodzi równie� i o dobrobyt społeczny, który osi�gn��
mo�na tylko na drodze troski o dobro wspólne. Zatem transformuj�c system 
społeczno-gospodarczy Polski skupi� nale�y uwag� równie� na metodyce, czy 
wr�cz mechanizmach zapewniaj�cych równowag� sił mi�dzy pracodawcami 
a pracobiorcami. To wła�nie ta równowaga, b�d�ca istotn� składow� ogólnej 
równowagi systemu społecznego pomaga osi�ga� cel nadrz�dny wszelkich 
przedsi�wzi�� jednostkowych i zbiorowych, jakim jest rozwój społeczny. 
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Streszczenie 

W artykule podj�to prób� ukazania czynników kreuj�cych niesprawiedliwe stosunki pracy 
i wi�zania ich z zagro�eniami dobra wspólnego. Zwi�zki te ujawniaj� si� w szczególno�ci w tych 
obszarach stosunków pracy, które dotycz� wynagradzania pracowników. Przedstawione kontro-
wersyjne pogl�dy, odno�nie siły przetargów płacowych, umo�liwiaj� stronom przetargów płaco-
wych gł�bsze wnikni�cie w uwarunkowania zachowa� pracodawców oraz pracowników. Je�li 
w uwarunkowaniach tych przejawiaj� si� niesprawiedliwo�ci, to tym samym utrudnia si� osi�ganie 
dobra wspólnego. 

Injustice in Labour Relations as a Threat of Common Good  

Summary 

The paper presents the factors creating injustice in labour relations and connects them with 
threat of common good. These connections appear on the grounds of labour relations concerning 
employee’s remuneration. Hence, some controversial points of view were pointed out in respect to 
bargaining power over wages in order to facilitate understanding of employers and employees 
behaviours. If there is injustice which persists in labour relations, the common good is difficult to 
be achieved. 


