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NEGOCJACYJNE SYSTEMY PLAC
W POLSCE 1 WYBRANYCH KRAJACH
UNII EUROPEJSKIEJ

I. Uwagi wstepne

Przeobrazenia ustrojowo-gospodarcze, jakie dokonujq si¢ w Polsce od kilku lat.
wymagaja catkowitej reorientacji systemu zarzadzania przedsigbiorstwem oraz
zdecydowanego ukierunkowania zarzadzania nim wedhug regulacji rynkowej. Tak
powazne zmiany w systemie zarzadzania przedsigbiorstwem wigzg si¢ z nieuch-
ronng koniecznoscig catkowitej rezygnacji z centralnego 1 administracyjnego ste-
rowania szeroko rozumianym obszarem pracy i wynagradzania za nig na rzecz
przyjecia w gospodarce regulacji umowno-rynkowej, nazywanej potocznie ,,ne-
gocjacyjng”.

Polska, ubiegajac si¢ o czlonkostwo w Unit Europejskiej, swiadomie przyjeta
rozwigzania w omawianych obszarach, ktére w krajach Unii Europejskiej sgq do-
minujace. Jest oczywiste, ze poprzedni ustrdj gospodarczy, a w nim system ste-
rowania zatrudnieniem, pracy 1 wynagrodzeniem za nig, nie sprawdzil si¢ pod
wzgledem efektywnoscl, zwlaszcza w porownaniu z Krajami o ustabilizowanej
gospodarce rynkowej czy krajami o spolecznej gospodarce rynkowej. Do tych
ostatnich mozna zaliczy¢ Republike Federalng Niemiec, Szwecj¢ i czesciowo
Belgi¢c. Swiadezy o tym duzy dystans ptacowy, dochodowy, techniczny. tech-
nologiczny, ekonomiczny i organizacyjny w stosunku do panstw o rozwinigte)
gospodarce rynkowej, ktory pilnie nalezy zredukowac, aby negocjacje o przyjeciu
Polski w poczet cztonkow Unii Europejskiej nie przeciagaly si¢ w nieskonczo-
nos¢. Wydluzanie procesu negocjacji o przyjecie Polski do Unii Europejskiej
wigze si¢ bowiem z wicloma obawami, ktore istnieja po obydwdch stronach.

W Polsce do najwazniejszych obaw mozna zaliczy¢:

1) silne tendencje do uprawiania liberalnej polityki plac i zatrudnienia,

2) atrakcyjne warunki do naptywu kapitatu obcego (niskie koszty pracy) oraz
kadry zarzadzajacej reprezentujacej ten kapital,

3) brak protekcjonizmu panstwowego dla stabych jeszcze pod wzgledem eko-
nomicznym, technicznym i organizacyjnym polskich przedsigbiorstw,
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4) niski stopiefi zorganizowania przedsigbiorcéw, pracodawcow 1 pracobior-
COW.

Kraje Unii Europejskiej zgtaszaja uzasadnione obawy. o to, ze zbyt duzy dys-
tans cywilizacyjny oraz placowy po przyjeciu Polski w poczet jej czlonkow, przy
nieskrgpowanych mozliwosciach przeptywu ludzi, kapitalow, technologii 1 in-
westycjl, bedzie powodowac: :

1) nadmierny przeptyw sity roboczej z Polski do krajow. Unii Europejskiej,

2) znaczny odplyw kapitatéw do Polski ze wzgledu na W}'/?szq rentownosc niz
w krajach Unii Europejskie;. ;

Twarde warunki rynku, zwlaszcza panujaca na nim ostra konkurencja oraz
obiektywna kenieczno$¢ niwelowania duzego dystansu cywilizacyjnego w sto-
sunku do krajow wysoko rozwinigtych wymagaja, aby w obszarze pracy i wyna-
gradzania za nia dokonane zostaly gruntowne zmiany, ktore przyczynig si¢ do
podniesienia rangi i godnosci pracy, placy nadadzgq wilasciwa funkcje motywacyj-
ng, a pracodawcow 1 pracobiorcow sktonig do rzetelnego i negocjacyjnego ukta-
dania stosunkow pracy. zwlaszcza zas tworzenia zakladowego prawa pracy i zasad
wynagradzania pracownikow (objawiajacego si¢ uktadami zbiorowymi pracy) re-
spektujacych stuszne, ekonomicznie i spotecznie uzasadnione interesy obydwu
stron.

Negocjacyjny tryb uktadania stosunkow w relacjach pracodawcy — pracobior-
¢y ma niewatpliwie wiele zalet. Do gtownych mozna zaliczy¢ to. ze:

1) strony negocjacji (rokowan) uktadow zbiorowych pracy 1 wzrostu wyna-
grodzen (podwyzek ptac) musza uwzgledniac realng 1 planowana sytuacje eko-
nomiczno-finansowa zaktadu pracy,

2) w rokowaniach ptacowych strony ujawniajg swoje preferencje. ktorych sto-
pien realizacji zalezy nie tylko od zachowania dynamicznej rownowagi migdzy
tymi preferencjami, ale przede wszystkim od umiejetnego skojarzenia celow pra-
codawcow (przedsigbiorstw) 1 pracobiorcow na drodze zgodne; umowy. ktora
najczescie] wyzwala dodatkowy pulg srodkow do podziatu,

3) ostateczne rezultaty rokowan pltacowych sg zawsze wynikiem osiggnigte-
go kompromisu, do ktérego doszly strony, wlasciwie argumentujac swoje racje
w zasadny ekonomicznie sposob, c¢o rodzi poczucie i przekonanie o sprawiedli-
woscl przyjetych rozwiazan. Jest to zagadnienie niezwykle wazne dla zachowania
spokoju spolecznego oraz motywacji do lepszej pracy.

Jak dalece rozbiezne sg cele pracodawcow (przedsigbiorstw) i pracobiorcow,
$wiadczy o tym zestawienie zamieszczone ponizey.

Pogodzenie tych rozbieznych dazen moze jedynie nastapic w drodze nego-
cjacji, ktorych wyniki w postaci ukladéw zbiorowych pracy oraz uzyskanych
wskaznikow wzrostu plac sa zawsze przyzwoleniem spolecznym na taky, a nie
inng polityke 1 strategie dziatania w obszarze zatrudniama 1 ptac w skali przed-
sigbiorstw, branz oraz skali catej gospodarki narodowe;.
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Preferencje 1 cele zatogi Preferencje 1 cele przedsigbiorstwa
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Poczucie uznania i tozsamosci Niskie koszty pracy |
Mozliwos¢ rozwoju i samorealizacji | Dostgpnos¢ do zasobow pracy i ich
stabilnog¢
Bezpieczenstwo socjalne Lojalnos¢ pracownikow
Stosunki migdzyludzkic Wysoki poziom wspolpracy zespotow
1 jednostck
Zainteresowanie pracy l
| Warunki pracy (BHP) Wysokic morale organizacyjne zalogi '
!Spl'u\\'nc 1 cfcktywne kierownictwo Inicjatywnos¢ i zainteresowanic pra- ‘

1{ cownikow sprawami przedsigbiorstwa |

Poniewaz w Polsce zostaly stworzone podwaliny w postaci rozstrzygnigc
prawnych pod ncgbc_jacyjny system ksztaltowania relacji pracodawcy-—pracobior-
cy. przeto celem niniejszego opracowania jest analiza tego systemu na tle sys-
temow obowiazujacych w krajach Unii Europejskiej, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem rozwiazan przyjetych w Republice Federalne) Niemiec i Belgii, gdyz te
kraje istotnie roznig si¢ od siebie pod wzgledem przyjetych rozwiazan. a przy
tym sg reprezentatywne dla catodci krajow Unii Europejskie;.

2. Ogolne zasady funkcjonowania negocjacyjnego
systemu plac w Polsce

Podwaliny pod polski model umowno-rynkowej regulacji ksztattowania uktadow
zbiorowych pracy oraz regulacji wzrostu wynagrodzen w podmiotach gospodar-
czych stanowia dwa podstawowe akty prawne, tj. ustawa o negocjacyjnym sys-
temie ksztaltowania przyrostu przecietnych wynagrodzen w podmiotach gospo-
darczych oraz ustawa o zmianie ustawy — Kodeks l’mcyl. Wymienione akty praw-
ne ukazaly si¢ pod koniec roku 1 994, czyli w piatym roku transformacji ustroju
gospodarczego. Owe akty prawne wraz ze znacznie wezesniej uchwalonymi usta-
wami o zwigzkach zawodowych, o rozwiazywaniu sporow zbiorowych, o zatrud-
nianiu i bezrobociu, o funduszu gwarantowanych swiadczen pracowniczych oraz

' Por. Ustawa 7 16 grudnia 1994 r. o negocjacyjnym systemic ksztaltowania przyrostu prze-
cietnych wynagrodzen w podmiotach gospodarczych oraz o zmianie niektorych ustaw. Dz.U. nr |
21995 r.. poz. 2 oraz ustawa z 29 wrzesnia 1994 r. o zmianic ustawy — Kodeks Pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw. Dz.U. nr 113 2 1994 r., poz. 547.
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o funduszu $wiadczen socjalnych stanowig wzajemne uzupeinienie, ktore jest
konieczne do prowadzenia rokowan migdzy pracodawcami i pracobiorcami w za-
kresie stosunkow pracy 1 wynagradzania za nig.

Swoistym zwienczeniem prac ustawodawczych dotyczacych ksztaltowania sto-
sunkow pracy i zasad prawnych wynagradzania za pracg staly si¢ kompleksowe
zmiany Kodeksu pracy, obowiazujace w duzym stopniu od | czerwca 1996 r.
Czes$¢ natomiast zmian Kodeksu pracy, ze wzglgdu na ich obszerny 1 bardzo
doniosty charakter, weszta w zycie dopiero od 1 jstycxnia 1997 r., niektore za$
z nich obowiazywac beda dopiero po dwoch latach™. Tak diugi okres vacatio legis
niektorych kodeksowych regulacji prawnych wynika z tego, ze obowigzujacy
dotychczas Kodeks pracy gieboko tkwit w regulacjach i doktrynie prawnej real-
nego socjalizmu 1 w zadnym wypadku nie przystawat do regut gospodarki ryn-
kowej oraz do modelowych rozwigzan w tym zakresie, obowigzujacych w krajach
Unii Europejskiej. Innymi powodami tak wydluzonych wakacji wymienionych
przepisow sa koniecznos¢ dostosowania si¢ przedsigbiorstw do bardzo powaznych
1 gruntownych zmian w obrebie prawa pracy, ktdre wigza si¢ z powaznymi skut-
kami finansowymi dla przedsigbiorstw, oraz konieczno$¢ roztozenia tych zmian
w czasie w celu zachowania spokoju spolecznego.

Dopiero wszystkie wymienione wyzej regulacje prawne, tacznie z tymi. kto-
re w przysztosci wejda w zycie, tworzq podwaliny pod w miarg logiczny i spoj-
ny negocjacyjny model regulacji wzrostu przecigtnych wynagrodzen w podmio-
tach gospodarczych oraz podstawe do negocjacyjnego zawierania uktadow zbioro-
wych pracy na szczeblu zaktadow pracy, branz, regionéw i nawet w ukladach
zawodowych. W warunkach polskich stworzony w drodze legislacyjnej model
umowno-rynkowego systemu regulacji plac jest jeszceze staby, nieckompletny i nie-
zwerytikowany przez praktyke ukltadowa i negocjacyjng w zakresie pracy i wy-
nagradzania za nia. Trzeba bowiem pamigtac. iz negocjacyjny system regulacji
wynagrodzen w krajach o rozwinigtej gospodarce rynkowej, ktory rodzit si¢ przez
dziesigciolecia, podlegat tym samym weryfikacjom, ktorym podlegata gospodarka
rynkowa i byt usprawniany na gruncie teorii instytucjonalnych plac. Te ostatnie
szezegolny rozkwit notuja w XX w. Niestety, takich mozliwosci nic byto w Polsce
I dlatego tez nalezy sig liczy¢ z tym, ze nasz model negocjacyjnego ksztaltowania
wynagrodzen oraz uktadéw zbiorowych pracy musi ulegaé korektom 1 uspraw-
nieniom w latach nast¢pnych oraz korzysta¢ z doswiadczen krajow Unii Euro-
pejskie;.

Ogolna 1 najwazniejsza cechq negocjacyjnego systemu regulacji wzrostu ptac
w Polsce oraz umownego zawierania zakladowych ukladéw zbiorowych pracy

5) o 5 ¢ £
= Por. Ustawa z 2 lutego 1996 r. 0 zmianic ustawy ~ Kodeks Pracy oraz zmianie nicktorych
ustaw. Dz.U. nr 24 z 1996 r.. poz. 110.
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jest to, ze okresla on zasady, normy 1 procedury postgpowania partnerow uktado-
wych (negocjacji ptacowych). Ow system nie okresla natomiast samych plac. ich
struktury, tempa wzrostu oraz innych $wiadczen zwiazanych z praca. System ten
nie okresla rowniez tresci regulacji o charakterze prawnym, ktore mogg by¢ za-
pisane w zakladowym 1 ponadzaktadowym ukiadzie zbiorowym pracy. Te ostatnie
sa ksztaltowane przez partnerow negocjacji placowych. Przedmiotem rokowan
placowych moga by¢ 1 inne elementy stosunkdw pracy oraz relacji pracodawca-
-pracobiorca, przy czym Kodeks pracy jednoznacznie okresla zakres i przedmiot
uprawnien ukladowvch oraz zakres i przedmiot zagadnien, ktdrych w zadnym
wypadku uktad okresla¢ nie moze. Tak wigc uklad okresla warunki, jakim po-
winna odpowiadac tres$¢ stosunku pracy, oraz wzajemne zobowiazania stron ukta-
du. Uktad natomiast nie moze okresla¢:

I) zasad szczegolnej ochrony pracownikow przed rozwiazaniem stosunku
pracy,

2) uprawnien przystugujacych w razie nicuzasadnionego lub niezgodnego
z prawem wypowiedzenia lub rozwiazania stosunku pracy bez wypowiedzenia.
z wyjatkiem przystugujacego z tego tytutu wynagrodzenia lub odszkodowania,

3) odpowiedzialnosci porzadkowej oraz dyscyplinarnej,

4) urlopow macierzynskich oraz wychowawczych,

5) ochrony wynagrodzenia za prace.

Jak tatwo zauwazy¢, pole negocjacji majacych na celu doprowadzenie do
podpisania przez reprezentantow pracobiorcow i pracodawcow zakladowego ukla-
. Uwaga ta réwniez dotyczy ponad-

3

du zbiorowego pracy jest bardzo ..szerokie’
zaktadowych uktadow zbiorowych pracy.

Regule prawng w rokowaniach ptacowych stanowi to, Zze negocjacje placowe
odbywaja si¢ przy uwzglednieniu okreslonych warunkow i zasad, ktére maja
istotny wplyw nie tylko na szeroko rozumiane place, ale rowniez na przebieg
negocjacji oraz ich jakos¢. Do warunkow tych mozna zaliczyc:

1) mozliwosci przedsigbiorstwa w zakresie sfinansowania zobowiazan pla-
cowych, czyli jego aktualng 1 przewidywang kondycje finansowa w powiazaniu
z jego celami 1 zamierzeniami oraz oczekiwaniami pracownikow,

2) sytuacje na rynku pracy,

3) poziom wynagrodzenia najnizszego lub minimum socjalne.

Do zasad, ktére nalezy respektowa¢ w systemie negocjacyjnym, trzeba zali-
czyc:

1) prowadzenie rokowan w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych inte-
resow drugiej strony.

2) uwzglednianie postulatow organizac)i zwigzkowych, uzasadnionych sytua-
¢jq ekonomiczng pracodawcow,

3) powstrzymanie si¢ od wysuwania postulatow, ktorych realizacja w sposob
oczywisty przekracza mozliwosci finansowe pracodawcow,

4) poszanowanie interesow pracownikow nie objetych ukladem,
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5) obowiazek udzielenia przez pracodawce przedstawicielom zwigzkow za-
wodowych (pracobiorcéw) prowadzacych rokowania, o ile posiadajg prawnie ok-
reslona zdolno$¢ uktadowa, rzetelnej informacji o swojej sytuacji ekonomiczno-
-finansowej w zakresie objetym rokowaniami i niezbgdnych do prowadzenia od-
powiedzialnych negocjacji,

6) zobowiazanie reprezentacji zwigzkow zawodowych do nieujawniania uzys-
kanych od pracodawcy informacji, stanowigcych tajemnice przedsigbiorstwa, w ro-
zumieniu przepisow o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji,

7) mozliwo$¢ dopuszczenia przez kazda ze stron ekspertow,

8) wiazacy charakter interpretacji 1 wyjasnien tresci ukladu dokonanych przez
jego strony.

Procedura ustalania wzrostu przecigtnych wynagrodzen w w ramach negocja-
cyjnego systemu regulacji plac w podmiotach gospodarczych, aczkolwiek jest nie-
co odmienna od procedur zawierania ukladow zbiorowych pracy, charakteryzuje
si¢ rowniez tym, ze obowigzujy tu wszystkie warunki i zasady wyartykutowane
przez prawo pracy. Komisja Trojstronna do spraw Spoleczno-Gospodarczych,
ktora stanowi forum wspotdziatania naczelnych organdéw administracji panstwo-
wej, zwiazkéw zawodowych 1 organizacji pracodawcow, jest uprawniona do uz-
gadniania 1 ustalania wskaznikow przyrostu przecigtnych wynagrodzen zalicza-
nych w cigzar kosztdow w podmiotach gospodarczych, zatrudniajacych powyzej 50
0sob. Do 31 sierpnia kazdego roku Komisja Trojstronna ustala maksymalny rocz-
ny wskaznik przyrostu przeci¢tnego miesigcznego wynagrodzenia oraz orientacyj-
ne wskazniki przyrostu przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia w kolejnych
kwartatach roku w stosunku do przecigtnego miesiecznego wynagrodzenia roku
poprzedniego. Na uwage zastuguje fakt, ze jezeli Komisja Trdjstronna nie ustali
wskaznikow przyrostu wynagrodzen, co w polskiej praktyce zwiagzkowej moze
zdarza¢ si¢ dos¢ czesto, to obowiazek taki cigzy na Radzie Ministrow, ktora ustala
te wskazniki w drodze rozporzadzenia w terminie do 1 grudnia kazdego roku na
rok nastgpny. ‘W podmiotach gospodarczych przyrost przecigtnego miesigcznego
wynagrodzenia w danym roku ustalajg, w drodze porozumienia, strony upraw-
nione do zawarcia zakladowego ukladu zbiorowego pracy. Porozumienie to po-
winno uwzgledniaé sytuacj¢ i mozliwosci finansowe podmiotu gospodarczego
oraz wskazniki ustalone przez Komisj¢ Trojstronng lub Rade¢ Ministrow. Porozu-
mienie powinno by¢ zawarte do konca lutego kazdego roku, przy czym w pod-
miotach gospodarczych, w ktdrych porozumienie nie zostalo zawarte, gdyz nie
zawierano ukladu zbiorowego pracy (w takim wypadku, gdy podmiot zatrudnia
minimum pigé 0séb, powinien obowigzywac regulamin plac), przyrost przecigt-
nego miesigcznego wynagrodzenia ustala pracodawca w terminie do 10 marca
kazdego roku w formie zarzadzenia.

Jak wida¢, w polskim systemie negocjacyjnym regulacji wynagrodzen zawarte
sq dwie granice okreslajace obszar negocjacji ptacowych. Granice dolna, lld/)-
wang cz¢sto normami ochronnymi, stanowia:
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1) najnizsze wynagrodzenie okre$lane przez ministra pracy i polityki socjalnej
na podstawie Kodeksu pracy,

2) warunki bezpicczenstwa i higieny pracy okreslone przez Kodeks pracy
1 przepisy powszechnie obowiazujace,

3) sprawy zastrzezone do regulacji kodeksowych, o ktdrych juz wspominano,

4) normy czasu pracy okre$lane dla potrzeb ustalania czasu pracy w godzinach
nadliczbowych,

5) wymiar najnizszy niektorych dodatkowych wynagrodzen zwigzanych z cha-
rakterem pracy oraz swiadczenia zwigzanego z rozwigzaniem stosunku pracy
w zwigzku z uzyskaniem uprawnien emerytalnych lub rentownych, lub tzw. od-
prawe posmiertng dla rodziny pracownika i 0s6b uprawnionych do tego swiad-
czenia.

Gorng granicg obszaru negocjacji plac 1 to tylko w odniesieniu do przyrostu
wynagrodzen, okreslaja wskazniki ustalone przez Komisj¢ Trojstronng lub Rade
Ministrow. Jak z tego wynika, w zakresie regulacji uktadow zbiorowych pracy
nie ma okreslonych gdérnych granic, np. stawek wynagrodzen zasadniczych.

W tym miejscu wypada podkresli¢, ze regulacje prawne dotyczace obszaru
rokowan placowych ustalaja, iz podmioty gospodarcze, ktore przystapity do po-
nadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy, jako dolna granic¢ rokowan do-
tyczacych zaktadowych uktadoéw zbiorowych pracy powinny przyjmowac usta-
lenia ukfadow ponadzaktadowych. Oznacza to, 1z uktady zbiorowe nizszego szcze-
bla mogq dodawac rozne uprawnienia, nie moga natomiast zawiera¢ postanowien
mniej korzystnych niz uklad wyzszego szczebla.

Umowno-rynkowy system ksztattowania wvnagrodzen — ze wzgledu na przy-
jecie ramowych norm (zasad) 1 procedur postgpowania oraz prawng regulacje
uktadow zbiorowych pracy - nie tylko tworzy autonomiczne prawo pracy i wy-
nagradzania za nig materializujace si¢ w tych uktadach (umowach, porozumie-
niach), lecz takze okresla coroczny maksymalny wzrost Srodkéw finansowych,
ktore przedsigbiorstwo moze przeznaczy¢ na wynagrodzenia pracownicze oraz
inne koszty pracy. Ten drugi aspekt zagadnienia jest szczegdlnie wazny, gdyz
decyduje nie tylko o stabilizacji podmiotu gospodarczego i o jego rozwoju, ale
nie bedac niewlasciwie docenionym, moze stanowi¢ przyczyng trudnosci finan-
sowych przedsigbiorstwa, utraty przez niego ptynnosci finansowej, wzrostu kosz-
tow (np. z tytulu zadhuzenia si¢), a w konsekwencji bankructwa.

Duza swoboda w rokowaniach ptacowych okreslona obszarem negocjacji po-
winna stuzy¢ tworzeniu 1 umacnianiu warunkow podporzadkowanych zachowaniu
dynamicznej rownowagi migdzy stopniem realizacji celow przedsigbiorstwa 1 za-
logi. Newralgicznym punktem procesu negocjacji ptacowych jest wigc skorelo-
wanie celow przedsigbiorstwa z celami pracowniczymi. Owa wspotzaleznos¢ ce-
low moze by¢ inspirowana zakladowym uktadem zbiorowym oraz porozumie-
niami dotyczacymi przyrostu przecigtnych wynagrodzen jedynie wowczas, gdy
pracodawca dostarczy partnerom uktadowym zobiektywizowanych informacji,
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umozliwiajacych okreslenie przez pracobiorcow przystgpujacych do rokowan
swojej BATNA, tzn. najlepszej alternatywy w stosunku do porozumienia”, ktora
powstrzyma ich przed wysuwaniem postulatow wygorowanych, w oczywisty spo-
s6b godzacych w interesy przedsigbiorstwa i pracodawcy oraz mogacych naruszy¢
spokoj spoleczny w zaktadzie pracy.

W szeroko rozumianym negocjacyjnym inodelu ksztaltowania warunkow, ja-
kim powinny odpowiada¢ stosunek pracy i wynagrodzenie za pracg¢, mozna wy-
dzieli¢ rézne obszary istotnie réznigce sie¢ miedzy soba.

Obszar zastrzezony do regulacji przez Kodeks pracy jest tym zakresem. ktory
regulowany jest przez organy ustawodawcze po zasiggnigciu opinii pracobiorcow,
pracodawcow 1 ekspertow; obejmuje on przepisy ochronne, ktore majy moc bez-
wzglednie obowigzujacego prawa. Z tego wzgledu nie moga one by¢ podmiotem
negocjacji, gdy ich rezultatem mogloby by¢ pogorszenie owych norm z punktu
widzenia pracobiorcow.

Dwa kolejne obszary negocjacji — 1 to negocjacji bezposrednich — dotyczy
zawierania ukladu zbiorowego pracy na szczeblu zaktadu pracy i uktadu ponad-
zaktadowego. Prowadzone one s przez pracodawcow i reprezentacj¢ pracobior-
cow. Obydwa wymienione obszary nie sq ograniczone odgornie, tj. w zakresie
ksztattowania korzystnych rozwiazan dla pracownikow objetych ukiadami zbio-
rowymi pracy. Ograniczenia oddolne natomiast zakltadaja, ze regulacje ukladowe
nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz bezwzglednie obowigzujace
normy ochronne wynikajace z regulacji kodeksowych (np. najnizsze wynagro-
dzenie, najdiuzszy czas pracy, minimalny czas urlopow wypoczynkowych). Po-
nadto obszar negocjacji zaktadowego ukladu zbiorowego pracy moze by¢ do-
datkowo ograniczony oddzielnie przez regulacje ponadzakliadowego ukladu zbio-
rowego pracy, ale tylko wowczas, gdy zaktad pracy przystapi do takiego uktadu.

Kolejny obszar negocjacji okreslany jest umowg o prac¢ migdzy pracodawcy
i konkretnym pracownikiem. Nalezy podkreslic, ze ten obszar negocjacji moze
by¢ ograniczony z gory 1 z dolu bardzo wicloma warunkami, jakim powinna
odpowiadac tresc stosunku pracy, okreslonymi w stosownym ukladzie zbiorowym
pracy. Ponadto nalezy stwierdzi¢, ze tak ten obszar negocjacji, jak i sama umowa
0 pracg bardzo mocno beda traci¢ na znaczeniu w miar¢ zawierania uktadow
zbiorowych pracy.

Wymienione cztery obszary negocjacji mozna zaliczy¢ do segmentu zwia-
zanego z ksztaltowaniem prawa pracy w rozumieniu globalnym i autonomicznego
prawa pracy w konkretnych zakladach pracy oraz w przekrojach branzowych,
zawodowych 1 regionalnych.

3 Termin BATNA jest angielskim skrotem powszechnie stosowanym w literaturze na temat
negocjacji. Best Alternative To A Negotiated Settlement okresla najlepszq alternatywe pl/\ padku
dla strony, gdyby negocjacje zakonczyly si¢ niepowodzeniem.
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Drugi segment negocjacyjnego modelu ksztattowania warunkéw, jakim po-
winny odpowiada¢ stosunek pracy 1 wynagrodzenia za nig, wigze si¢ z dwuszcze-
blowg procedurg negocjowania wzrostu plac.

Pierwszy obszar negocjacji w tym zakresie obejmuje swym zasiggiem wszyst-
kie podmioty gospodarcze reprezentowane przez pracodawcdw i pracobiorcow
oraz przedstawicieli rzadu. W ramach’ tych negocjacji zostaje ustalony maksy-
malny roczny wzrost ptac, m.in. w sektorze przedsi¢biorstw okreslony wskaz-
nikiem sredniego rocznego wzrostu przecigtnego wynagrodzenia. Ten wilasnie
wskaznik ogranicza od gory obszar negocjacji wzrostu plac w konkretnych przed-
sigbiorstwach i zaktadach pracy. W tym drugim obszarze negocjacji nie ma ogra-
niczen od dotu, chociaz de facto do takich ograniczen mozna zaliczy¢ stawki
wynagrodzen. Ta regulacja jest podobna do rozwigzan stosowanych w krajach
Unii Europejskiej 1 niektorych krajach OECD, chociaz zasadnicza rdznica polega
na tym. ze w Polsce przystapienie do ponadzaktadowego uktadu pracy jest do-
browolne. W Republice Federalnej Niemiec, Belgii 1 wielu innych krajach zwta-
szcza branzowe uklady zbiorowe pracy sq niemal powszechnie obowigzujace,
uklady natomiast na szczeblu zakladdw pracy sg ewenementem .

W obszarze wzajemnych zobowigzan stron w drodze negocjacji okresla sig
zasady 1 sposob publikacji uktadu, okresowych jego ocen, rozwiazywania sytuacji
konfliktowych, usuwania usterek oraz jego interpretacji.

W ramach obszaru negocjacji warunkow pracy rokowania dotycza uciazli-
wosci 1 szkodliwosci tych warunkéw dla zdrowia oraz sposobu ich tagodzenia
1 rekompensowania. W szerokim ujgciu dotycza one charakteru pracy, technologii
produkcji 1 usytuowania $wiadczenia ustug oraz organizacji pracy.

Negocjacje w obszarze czasu pracy powinny prowadzi¢ do okreslenia norm
czasu pracy, sposobu jego skracania, elastycznego czasu pracy, odmiennej organi-
zacjl pracy dla poszczegdlnych grup pracownikow, sposobu zwracania wolnego
czasu pracy za dni przepracowane w swigta 1 dni ustawowo wolne od pracy oraz
zasad dyspozycyjnosci pracownika. W zakresie urlopow rokowania obejmuja kwe-
stie wydtuzania urlopow, dodatkowych dni wolnych od pracy oraz alternatywnych
1 elastycznych form regulacji czasu pracy 1 urlopow.

Pracodawcy i pracobiorcy jako najwazniejszy obszar negocjacji uktadu zbio-
rowego pracy zwykli uwazaé wynagrodzenia. Obszar ten w rzeczy samej jest
szczegolnie wazny, gdyz przez wynagrodzenia wyraza si¢ W sposob finansowy
wszystkie relacje miedzy pracodawcg a pracownikiem wynikajace ze stosunku

' Por. np.: S. Borkowska. Polityka plac ..w marszu™ do Europejskiej Wspolnoty Gospodarczej.
.Studia i Materialy Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych™ 1990. nr 14; T. Hadrowicz. Polityka
socjalna w REN . Polityka Spoleczna™ 1985, nr 4 s. 26 - 28; T. Liszez, Grupowa Organizacja Pracy
w Republice Federalnej Niemiec, ..Praca i Zabezpieczenie Spoleczne™ 1988, nr 1~ 11, s. 33 - 34:
E. Szemplinska. Porozumienie spoleczne w Belgii, ..Sluzba Pracownicza™ 1992.nr 7-8.s. 17- 19.
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pracy w roznych jego wymiarach. Ponadto obszar ten w sposob bezposredni i za-
sadniczy okresla wrazliwo$¢ pracobiorcow, ich zachowania w pracy, akceptacje
lub dezaprobatg przyjetych zasad wynagradzania. W obszarze wynagrodzenia
przedmiotem negocjacji sa przede wszystkim podstawowe zasady przyznawania
wynagrodzenia i stawek tego wynagrodzenia, taryfikatory kwalifikacyjne, tabele
plac i czesto siatki ptac, premie, nagrody, wynagrodzenia dodatkowe (doplaty).
$wiadczenia pienigzne, odprawy i $wiadczenia w naturze oraz formy plac.

Wreszcie ostatni obszar negocjacji w ramach rokowan uktadu zbiorowego
pracy obejmuje regulacje okreslajace nawiagzywanie I rozwigzywanie stosunku
pracy oraz wzajemnych obowiazkow stron. W tym obszarze przedmiotem roko-
wan sa specjalne wymogi formalne zawarcia umowy o pracg, dostgp do akt oso-
bowych, wymagania i pomoc w zakresie przekwalifikowania pracownika i pod-
noszenia kwalifikacji, uzaleznienie zatrudnienia od dodatkowego ubezpieczenia.
preferencje w zatrudnianiu, przywileje dla miodocianych 1 niepetnosprawnych.
szczegolnie ochrona pracownikow i §rodowiska pracy. bezpieczenstwo i higiena
pracy, ochrona osob po wypadku i chorobie zawodowe;.

Wypada nadmieni¢, ze omowione wyzej obszary zainteresowan 1 ewentual-
nych negocjacji w rokowaniach o uktad zbiorowy pracy nie muszg wszystkie
wystapi¢ w konkretnym uktadzie; gdy w ukladzie zbiorowym pracy nie uregu-
lowano np. kwestii urlopdw wypoczynkowych, wowczas obszar ten regulowany
jest przepisami powszechnie obowigzujacymi. Nie wszystkic jednak kwestic majq
uregulowania powszechne, np. wynagrodzenia, warunki pracy. czas pracy. Po-
winny by¢ one przedmiotem negocjacji i regulacji uktadowych, zwlaszcza wyna-
grodzenia (godzinowe lub/i miesieczne) wynikajace z umowy o pracg. dotych-
czasowy poziom wynagrodzen indywidualnych tacznie ze sktadnikami dodatko-
wymi (premie, doptaty, wynagrodzenia dodatkowe).

W polskim modelu negocjacyjnego ksztattowania warunkow stosunku pracy
1 wynagradzania za nig szczegolng rolg odgrywaja ukfady zbiorowe pracy. One
tez maja bardzo wazne znaczenie w systemach, modelach ptac w krajach Unii
Europejskiej”. Z tego tez wzgledu uzasadnione jest przedstawienie, chociaz w za-
rysie, gtownych zagadnien, ktore moga by¢ regulowane przez uktady zbiorowe
pracy, co tym samym wigza si¢ z trescia tych aktow prawnych, stanowiacych
swoista konstytucje ptacowa i zatrudnieniowa w zakladach pracy i strukturach
ponadzaktadowych, do ktdrych moga naleze¢ zaklady pracy oraz poszczegolne
grupy ich pracownikow:

> Por. np. H. Eckert, L.ohne und Preisnivan. Beitriige nr 23. Kiln 1975, 5. 14: M. Ksigzopolska.
Polityka spoleczna EWG, _Polityka Spoleczna™ 1984, nr 4. s. 23 - 24: M. W. Socha., Wplyw
panstwa na place w warunkach inflacji. Z doswiadczen rozwinigtych krajow Kapitalistyczych. ..Praca
1 Zabezpieczenie Spoleczne™ 1989, nr 8 - 9. 5. 52 - 54,
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Generalnie tres¢ uktadu zbiorowego pracy mozna podzieli¢ na wzajemne zo-
bowiazania stron zawierajacych uktad oraz warunki, jakim powinna odpowia-
dac¢ tres¢ stosunku pracy(" Natomiast glowne obszary negocjacji postanowien
ukladu zbiorowego pracy, ktore po zawarciu uktadu pracy maja charakter norm
prawnych prawa pracy i z tego wzgledu sa formutowane w sposob ogélny wedtug
zasad generalnosci i abstrakcyjnoscei, obejmuja:

1) zakres wzajemnych zobowiazan stron,

2) warunki pracy,

3) czas pracy,

4) urlopy,

5) wynagrodzenia,

6) powstanie i ustanie stosunku pracy oraz obowiazkéw stron.

3. Charakterystyka funkcjonowania negocjacyjnego systemu plac
w krajach Unii Europejskiej

Jak juz stwierdzono, charakterystyki funkcjonowania negocjacyjnego systemu
plac w krajach Unii Europejskiej dokonano na przykiadzie Republiki Federalnej
Niemiec i Belgii. Kraje te bardzo istotnie réznig si¢ od siecbie pod wzgledem
funkcjonujgcych w nich negocjacyjnych systemow plac 1 ksztaltowania relacji
pracodawca—pracownik. W '/Llpclxioéci wyczerpuja one jednak najistotniejsze ele-
menty owych systemow, ktore funkcjonujg w krajach Unii Europejskiej .

W obydwu krajach podstawe ksztaltowania autonomicznego prawa pracy
w zakladach pracy oraz ewentualnego wzrostu, zamrozenia, a nawet obnizenia
wynagrodzen stanowig akty prawne rangi ustawy 1 rozporzadzen, przy czym tzw.
prawo pracy w rozumieniu polskim w krajach Unii Europejskiej w czystej postaci
nie wystepuje.

W Republice Federalnej Niemiec problematyke zwigzang z zawieraniem ukta-
dow pracy, porozumien zakladowych oraz umow o pracg i wynagrodzenia za nig
reguluje okoto tysiac ustaw i rozporzadzen, ktore pozostaja w logicznym zwiazku
1 zgodnosci z konstytucyjnie gwarantowanym ustrojem gospodarczym, czyli tzw.

8 por. np. G. Gozdziewicz, Z. Myszka, J. Pigtkowski, Uprawnienia zwigzkow zawodowych
w stosunkach pracy, Komisja Krajowa NSZZ .Solidarnos¢™. Gdansk-Poznaf 1992. s. 37 - 45:
7. Niedbala. D. Kulian-Surdykowska. Z. Czajka, S. Winch. Uklady zbiorowe pracy. Zachodnie
Centrum Organizacji, Warszawa-Ziclona Gora 1995, s. 28 - 32.

7 Por. np.: K. Petersen, Dic Regelsitze nach dem BSMG - ihre Bedeutung, Bemessung und
Festsetzung, ..Klcinese Schriften des Beutschen Vereins fiir offentliche und private Fiirsorge™ 1972.
2. 43. 5. 15 - 19: M. W. Socha. Polityka ptac w krajach OECD w latach 1971 - 1986, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne™ 1989. nr 2, s. 48 - 49: E. Szemplinska, op.cit.. s. 16 - 17.
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spoteczng gospodarka rynkowqx. Z rozumienia spolecznej gospodarki rynkowe;
ptyna bowiem okreslone zasady, ktore legly u podstaw zrodet prawa, na ktorym
opiera si¢ negocjacyjny system ptac. Do zasad tych zalicza sig:

1) ochrong socjalng pracownikow,

2) dogodnos¢ korzysci dla pracownikow,

3) uczestnictwo pracownikow przedsiebiorstwa w zyciu firmy.

Pierwsza z zasad zostala wyloniona na podstawie prze§wiadezenia, ze praca
zalezna, czyli podporzadkowana, moze powodowac rozne zagrozenia dla zdrowia
pracownikow. Bogate do$wiadczenia gospodarki niemieckiej z przesziosci jed-
noznacznie potwierdzaja takie fakty. W zwigzku z tym nalezalo zapewnic w sys-
temie prawnym pakiet przepisow ochronnych. Przepisy te dotyczg i zarazem regu-
luja normy ochronne z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy.

W obrgbie tych norm prawnych mieszczy si¢ przepisy:

1) okreslajace czas pracy,

2) chronigce macierzynstwo 1 nieletnich.

3) zapewniajace dochody na wypadek ograniczenia czasu pracy badz jej przer-
wania,

4) zapewniajace wynagrodzenie za dni wolne od pracy (w dni Swiateczne), za
okres urlopu, choroby,

5) rygorystycznie regulujace zabezpicczenie przed niesprawiedliwym spole-
cznie zakonczeniem stosunku pracy.

Te ostatnie normy jednoznacznie okreslaja terminy wypowiedzenia zawartych
na czas nieokreslony uméw o prace. Umowy o pracg na czas okreslony (termi-
nowe) znajduja w prawie niemieckim szczegolne miejsce 1 regulowanc sq odreb-
nymi ustawami. W stosunkach niemieckich znana jest réwniez instytucja roz-
wigzywania umow o prace bez wypowiedzenia, jednak musi ona by¢ uzasadniona
nadzwyczajnymi przyczynami.

Zasada dogodnosci korzysci jest zrodlem najistotniejszych regulacji okres-
lajacych normy i procedury postgpowania uktadowego migdzy partnerami spo-
tecznymi. Zasada ta, zmaterializowana w przepisach prawnych, dopuszcza od-

X Spoleczna gospodarka rynkowa wigze si¢ 7z ksztaltowaniem spolecznego ustroju pracy
w pafstwie. w Ktorym pracodawcy maja zapewniong swobode dzialan w ramach prawa. a pra-
cownicy korzystaja z ochrony przed wyzyskiem i niezbednych gwarancji bezpieczenstwa soc-
Jalnego. Spoleczna gospodarka rynkowa jako ustrdj gospodarczy nie daje wige tytulu do bez-
posredniej ingerencji panstwa w ksztaltowaniu plac lub dochodow 7 pracy. Por. np.: T. Zielifski.
Prawo pracy w systemie gospodarki rynkowej. (Rzeczpospolita™ 1992, nr 158: O. Wlotzke. Spo-
leczna gospodarka rynkowa., Katolicki Uniwersytet Lubelski. Lublin 1992, s. 38 - 45. Wypada
zauwazyc¢, ze pod konice lat osiemdziesiatych dopuszezono ingerencje panstwa w autonomicznic
{unkcjonujace prawo pracy., np. zamrozenie plac. cen. taryf na okres przezwycigzenia kryzysu. Por.
np.: W. Kwiatkowska. Indeksacja ptac w krajach kapitalistycznych. .Polityka Spoleczna™ 1988.
nr 10, s. 29 - 30; M. W. Socha. Bezrobocie i zatrudnienie w krajach Kapitalistycznych lat osiem-
dziesiatych. ..Praca i Zabezpieczenie Spoleczne™ 1989. nr 10 - 12,5, 47 - 49, '
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stepstwa od okreslonych warunkéw pracy tylko na korzysé pracownik(')wg. Z tego
tez m.in. wzgledu zostata przyjeta inna zasada, a mianowicie zasada autonomii
stron uktadow zbiorowych i ich uczestnictwa w zyciu spolecznym. Dopiero te
dwie zasady, pozostajace w zgodzie z Konstytucja Republiki Federalnej Niemiec,
a takze z licznymi orzeczeniami Trybunatu Konstytucyjnego, przyzwalaja zwiaz-
kom zawodowym i organizacjom pracodawcow oraz samym pracodawcom regu-
lowa¢ na wilasng odpowiedzialnos¢ sprawy dotyczace materialnych warunkow
pracy, w tym réwniez wynagrodzen za pracg. Panstwo jako takie zachowuje da-
leko idaca wstrzemigzliwos¢ w ingerowaniu w te sferg. Z tego wzgledu strony
ukiadow zbiorowych pracy, ktore zwyklo si¢ nazywaé¢ w Niemczech koalicjan-
tami, w sposob zasadniczy decyduja o szeroko rozumianym systemie regulowania
warunkow pracy 1 wynagradzania za nig. Poniewaz rozwiazania niemieckie w tej
dziedzinie sg nie tylko specyficzne (unikatowe), ale rdwniez bardzo efektywne,
przeto wypada poswigci¢ im nieco wigcej uwagi.

Zgodnie z trescig 1 nakazami ptynacymi z zasady dogodnosci korzysci, koa-
licjanci uczestnicza w zyciu spotecznym nie jako przeciwnicy, ale jako partnerzy.
Jest to szczegolnie wazne, gdy zwazy sig, ze istnieje prawny obowiazek ich wy-
stuchania przy opracowywaniu aktow prawnych z zakresu prawa pracy. Jako
partnerzy, koalicjanci na zasadzie parytetu wspotuczestniczg w dziatalnosci sadow
pracy, ktorych uktad jest trzyszczeblowy (sady pracy, sady pracy krajow zwiaz-
kowych, federalny sad pracy). Na tych samych zasadach uczestnicza oni w in-
stytucjach ubezpieczeniowych, branzowych stowarzyszeniach wypadkowych oraz
innych gremiach panstwowych polityczno-spotecznych i gospodarczych. Przed-
stawiony w zarysie zakres, sposob i charakter uczestnictwa partnerow ukladowych
powoduje, ze w wystarczajaco duzym zakresie moga oni wptywaé nie tylko na
usprawnienie regulacji prawnych, ale rowniez na szereg decyzji o charakterze
gospodarczym, majacych istotne znaczenie dla warunkow pracy i plac w calej
gospodarce

L przegladu regulacji prawnych w omawianym zakresie w niektorych krajach Unii Euro-
pejskiej i OECD wynika. ze takie postanowienia prawne staly si¢ standardowa normag we wszystkich
krajach o ustabilizowanej gospodarce rynkowej. Respektujg one okreslony minimalny poziom
dochoddw 7 pracy. ktory jest bezwzglednie chroniony pod wzgledem prawnym. respektujg rowniez
okreslone mozliwosci finansowe zakiadow pracy, dajac im tym samym mozliwos¢ podnoszenia
wynagrodzen pracowniczych. zwigkszania swiadczen i innych dzialan na korzysé pracownikow.
gdy beda w stanie dzialania te sfinansowac, a zwlaszcza gdy dziatania te beda skutkiem efektyw-
nicjszej pracy. Por. np.: A. Dowzycki. Umowno-rynkowy system ksztaltowania wynagrodzen
w przedsigbiorstwach, (Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej w Poznaniu™ 19935, z. 225,
s. 11 -19: W. van Ginneken, Wage Polices in Industrialisenol Market Economics from 1971 to

1987, ..International Labour Review™ 1987, nr4,s.9 - 12; .Rechtder Arbeit™ 1974, z. 6, 5. 368 - 372.

Ppor. np. Edukacja dla demokracji. Fundacja GospodarczaNSZZ ..Solidarno$¢™. Gdansk 1990.

s. 18 - 21: . .Recht der Arbeit™ 1974, 5. 376 - 378.
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Wreszcie zasada uczestnictwa pracownikow w zyciu firmy legta u podstaw
przyznania pracownikom prawa do tworzenia przedstawicielstwa pracownicze-
go w organach przedsigbiorstwa bezposrednio nim zarzadzajacych oraz uczestni-
czenia przedstawicieli pracobiorcow w ciatach nadzorczych do liczby jednej trze-
ciej ich sktadu (w radach nadzorczych, radach administracyjnych). Te szczegdline
prawa pracobiorcow sg zagwarantowane jedng z najwazniejszych ustaw, a mia-
nowicie ustawa traktujacg o ustroju zakiadu pracy.

Jak wynika z dotychczasowej charakterystyki, prawo pracy w Republice Fede-
ralnej Niemiec tworza panstwo (federacja i kraje zwiazkowe), koalicje, partnerzy
zaktadowi oraz strony poszczegdlnych umow o prace.

Jak juz stwierdzono, panstwo tworzy ogdlnie obowigzujace przepisy. ustawy
1 rozporzadzenia. Konstytucja Republiki Federalnej Niemiec nie zawiera norm
prawnych z tego zakresu. Gwarantuje ona jedynie zasad¢ wolnosci zrzeszania sie
pracobiorcow 1 pracodawcow, pluralizm organizacji pracodawcow 1 pracobiorcow
oraz swobodg¢ wstgpowania do nich i wystgpowania z nich, autonomi¢ w zakre-
sie zawlerania ukfadow zbiorowych pracy oraz prowadzenia sporéw zbiorowych,
swobodg wyboru zawodu i miejsca pracy, gwarancje dla wlasnosci prywatnej jako
fundamentu gospodarki rynkowej oraz zasadg nienaruszalno$ci osobiste;.

Omawiane juz zasady spolecznej gospodarki rynkowej oraz konstytu-
cyjne gwarancje swobdd, wolnosci i autonomii stanowig bardzo istotng wytyczng
o charakterze globalnym dla tworzenia prawa panstwowego, ktore w zadnym
wypadku nie moze narusza¢ swobody uktadéw zawicranych przez koalicjantow.
Tak jednak byto do konca lat osiemdziesiatych. W ostatnich latach dopuszczono
ingerencj¢ panstwa w przepisy ogolnie obowiazujace, regulujace zwlaszeza za-
sady tagodzenia sporow zbiorowych, oraz w przepisy 1 normy prawne uktadow
zbiorowych pracy, gdy te ostatnie staly si¢ przyczyna trudnych do rozwiazania
konfliktéow spolecznych

Niczwykle wazne zrodlo prawa stanowiy ukfady zbiorowe pracy zawierane
przede wszystkim w branzach przez koalicjantow. Uktady zbiorowe pracy obej-
mujg swym zasiggiem pracownikow nalezacych i nie nalezacych do zwigzku
zawodowego. Stanowig one sensowne uporzadkowanie stosunku pracy w bran-
zach 1 reguluja m.in. czas pracy, urlopy pracownicze oraz w sposob ramowy
ustalenia ptacowe. Warto podkresli¢, ze uktady zbiorowe pracy w Republice Fede-
ralnej Niemiec odgrywaja rol¢ zasadnicza i swym zasiggiem obejmujq przytla-
czajacq wiekszos¢ zatrudnionych.

Partnerzy zakladowi, nazywani czesto ,trzecig sita”, sa tworcami porozumien
zakladowych, ktore sa konkretyzacja ukladow zbiorowych pracy. Partnerami za-
kfadowymi sg pracodawca i rada zakladowa, ktdra zgodnie z ustawy o ustroju za-

''M. W. Socha, op.cit.. 5. 48; E. Szemplifiska, op.cit.. s. 18: O. Wlotzke. op.cit...s. 45 - 52,
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kladu pracy jest przedstawicielstwem pracowniczym. Uzgodnienia . trzeciej sity”
nie wystepujg w innych krajach Unii Europejskiej. A wigc sa one specjalnoscia
niemiecka.

Porozumienia zakladowe regulujg kwestie socjalne, rozktadu czasu pracy, nad-
godzin, systemu wynagradzania (tabele plac, stawki wynagrodzenia, premie itp.),
sposob podejmowania decyzji personalnych, w tym tryb postepowania w razie
redukeji zatrudnienia lub likwidacji danego zaktadu (oddzialu czy linii produk-
cyjnej). Porozumienia zaktadowe nie moga w zadnym wypadku naruszaé auto-
nomii uktadow zbiorowych pracy. Charakterystyczne dla rozwiazan niemieckich
jest to, 1z partnerzy zaktadowl, tj. pracodawca i1 rada zakladowa, nie moga pro-
wadzi¢ sporu zbiorowego i oglaszac strajku. Prawo takie przyshiguje zwigzkom
zawodowym 1 organizacjom pracodawcow.

Szczegolnie wazne zagadnienie wiaze si¢ z tym, ze postanowienia uktadow
zbiorowych pracy w polityce zatrudnienia, wynagradzania i1 innych kwestiach
pracowniczych, socjalnych 1 konfliktow maja pierwszenstwo przed postanowie-
niami porozumien zakludowychl‘

Kolejna niezwykle wazna regulacj¢ jest przypisanie zwiazkom zawodowym
w realizacji porozumien zaktadowych funkcji kontrolnych i nadzorczych. W ten
sposob bardzo skutecznie ewentualne konflikty spoteczne zostaly przeniesione na
poziom partnerow branzowych. Ta praktyka wystgpuje niemal powszechnie we
wszystkich krajach Unii Europejskie;.

Ostatnie zrodlo prawa w omawianej dziedzinie stanowig umowy o prace. Umo-
wy o prace regulujq kwestie nawigzania 1 zakonczenia stosunku pracy oraz: sta-
nowia dopasowanie postanowien uktadow zbiorowych pracy do indywidualnych
potrzeb. Czynione w umowach o pracg¢ odstgpstwa od porozumien czy ukladow
zbiorowych pracy moga by¢ wylacznie korzystniejsze dla pracownika. Z reguty
dotyczg one wyzszych wynagrodzen, szczegdlnych dodatkdw czy szczegdlnej re-
gulacji-czasu pracy. Odstepstwa nie dotycza wypowiedzen. W wypowiedzeniu
uczestniczy rada zakladowa, a samo wypowiedzenie musi by¢ spotecznie uzasad-
nione. Dlatego tez kazde wypowiedzenie moze by¢ zaskarzone. Umowy o prace,
jako zrodloiprawa 1 szczegolnych regulacji pracownik-pracodawca, ze wzgledu
na powszechnos¢ uktadéw zbiorowych pracy stracity bardzo mocno na znaczeniu.
Taka tendencje obserwuje si¢ rowniez w zaktadach, ktore nie obowigzuje uktad

Do tej kwestii juz si¢ ustosunkowano. Wypada jednak dodaé. ze wiele panstw. zwlaszcza na
podstawie doswiadezen niemicckich oraz uchwal i konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy
uznalo. z¢ w zakladach pracy. gdzie materializujg si¢ rozne relacje wynikajace z pracy zaleznej.
zakladowe uklady zbiorowe pracy moga by¢ obarczone wieloma stabosciami. Z tego wlasnie
wzgledu ponadzakladowe uklady zbiorowe pracy majg pierwszenstwo przed porozumieniami
zakladowvmi. Nie traci si¢ przy tym z pola widzenia innych korzysci takiego rozwigzania. ktore
autorzy uznaja za bardziej obiektywne i sprawiedliwe spolecznie.
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zbiorowy pracy, one bowiem przy zawieraniu umoéw o pracg bardzo czgsto wzo-
ruja si¢ na postanowieniach innych uktadow pracy.

Przechodzac do charakterystyki funkcjonowania negocjacyjnego systemu plac
w Belgii, nalezy na wstepie stwierdzic, iz jest ona krajem o ustroju spolecznym
opartym na niezwykle szeroko rozumianej zasadzie porozumienia spolecznego,
ktérego uczestnikami sa partnerzy socjalni, nazywani rowniez czgsto partnerami
spo}ecznymiu. Owe porozumienie spoleczne pojmuje si¢ jako system uzyski-
wania opinii zwigzkéw zawodowych oraz organizacji pracodawcow we wszyst-
kich istotnych dla zycia spotecznego decyzjach. Bardzo czesto pozyskiwanie opi-
nii jest zastgpowane bezposrednimi uzgodnieniami z partnerami spolecznymi.

Przyjety w Belgii system porozumienia spolecznego wydaje si¢ dla tego kraju
optymalny, gdyz prawie 80% pracownikéw jest zrzeszonych w zwigzkach zawo-
dowych, ktore z tego wzgledu stanowig bardzo silng grupg spoteczng. Relatywnie
pod tym wzgledem Belgia jest zaliczana do najbardzicj uzwiazkowionych krajow
Unii Europejskiej. Wysoki stopien uzwigzkowienia stal si¢ zasadniczym powo-
dem tego, iz zwiazki zawodowe majg monopol na reprezentowanie wszystkich
pracownikow, w tym rownie pracownikow pozostajacych poza zwigzkami zawo-
dowymi.

Partnerem catkowicie rownoprawnym w realizowanym w Belgii porozumieniu
spolecznym sa organizacje pracodawcow, ktore skonfederowane sg w poszczegol-
nych sektorach dziatalnosci. O ile organizacje zwigzkowe muszg zostaé uznane
za reprezentatywne, aby moc zasiada¢ w najwazniejszych gremiach decydujacych
o rozwigzaniach prawnych, takich jak Krajowa Rada Pracy, Centralna Rada Gos-
podarki, to ze strony pracodawcow do takich organizacji nalezy Federacja Przed-
sigbiorcow Belgijskich.

Krajowa Rada Pracy jest najwyzszym 1 zarazem najwazniejszym organem
parytetowym, majacym petni¢ uprawnien do wypowiadania si¢ w sprawach do-
tyczacych problematyki zatrudnienia, wynagradzania za prace, Swiadezen i innych
kwestii wigzacych si¢ z nimi w catym kraju oraz w przekrojach migdzyzawodo-
wych. W sktad tego gremium wchodzi po 12 cztonkdéw z reprezentatywnych
zwiazkow zawodowych oraz zwigzkow pracodawcow. Ponadto kazdy z sygnata-
riuszy Krajowej Rady Pracy ma takg samg liczbg zastgpcéw czlonkéw tej Rady.

13Bcl,gia w swoich rozwigzaniach przyj¢la model najbardzicj demokratyczny. chege przy tym
zachowa¢ rownowage miedzy pracobiorcami i pracodawcami. Polska. przenoszac bardzo wicle
wlasnie tych rozwiazan, nie wzigta pod uwagg. Ze poziom uzwigzkowicnia t organizacji zwigzkow
zawodowych w Belgii sa wyzsze i bardziej stabilne. Szczegdinie zas razg ogromne dysproporcje
W stopniu zorganizowania si¢ pracodawcow belgijskich 1 polskich. na nickorzysé oczywiscie tych
drugich. Réwniez rozwigzania instytucjonalne w Polsce pozostajg daleko w tyle za belgijskimi. Na
tle tych dysproporcji trudno bedzie Polsce w stosunkowo krotkim okresie wytworzy¢ autentyczny
system porozumienia spotecznego w kwestiach pracy i wynagradzania za nig. Por. np. S. Bor-
kowska. op.cit., s. 15; A. Dowzycki, op.cit., s. 11 - 13. :
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W porozumieniu spotecznym uczestniczy rdwniez panstwo jako strona tego poro-
zumienia, przy czym nie jest ono reprezentowane na zasadzie parytetu. Wypada
podkresli¢, ze Krajowej Radzie Pracy przewodniczy osoba bezstronna, tj. nie
zwigzana z zadng ze stron, bgdaca znawca problematyki ekonomiczno-socjalne;.
Przewodniczacemu poza kierowaniem pracami Krajowej Rady Pracy nie przy-
stuguja inne uprawnienia; nie ma prawa glosu i nie podejmuje decyzji w mery-
torycznych sprawach poddawanych pod gtosowanie.

Krajowa Rada Pracy jako centralny organ parytetowy ma bardzo duze kom-
petencje oraz wptyw na decyzje rzadu i ostateczny ksztatt tworzonych przepisow
prawnych w omawianej dziedzinie. Mimo ze najwazniejszy zakres prac Krajowej
Rady Pracy wiaze si¢ z zawieraniem uktadow zbiorowych pracy, to rowniez
1stotna jej dzialalno$¢ jest zwiqzana z funkcja opiniodawczo-wyjasgniajacy 1 kon-
sultacyjno-doradeza.

W ramach opiniodawczo-wyjasniajacej funkcji Krajowa Rada Pracy zobo-
wiazana jest do przygotowywania opinii oraz udzielania wyjasniefi parlamentowi
i rzadowi na ich zadanie na tematy dotyczace zagadnien pracy, pracobiorcow
I pracodawcow. Rada moze rowniez z wiasnej inicjatywy kierowa¢ do najwyz-
szych organdw panstwa i organow ustawodawczych swoje opinie, wnioski czy
sugestie. Szczegolnie wazne zagadnienia, ktorych dotycza owe opinie i wyjas-
nienia, wiagza si¢ z problemami stanowiacymi przedmiot sporow w komisjach
I podkomisjach parytetowych na szczeblu branz, chociaz spory mogg wynikac
rowniez w samej Krajowej Radzie Pracy.

Funkcja konsultacyjno-doradcza Krajowej Rady Pracy jest funkcja prawo-
tworcza. Jest ona zwigzana z konsultowaniem przygotowanych przepisow do-
tyczacych m.in. zawierania uktadow zbiorowych pracy. ochrony wynagrodzenia,
swiadezen zwiazanych z praca a dotyczacych emerytur, wypadkow i chorob za-
wodowych, urlopdw, zasad skracania czasu pracy. organizacji przemystu, powo-
tywania komisji parytetowych, zatrudnienia, zakresu ingerencji panstwa w zagad-
nienia ptac. cen, zatrudnienia i czasu pracy.

Jak juz wspomniano, niezwykle wazny zakres dziatalnosci Krajowej Rady
Pracy wiaze si¢ z zawieraniem ukladow zbiorowych pracy. Waga tej dzialalnosci
wynika z faktu, ze zawarte przez Krajowa Radg Pracy uklady okre$lajg prawa
1 obowigzki pracobiorcdw i pracodawcow. Sg one nie tylko ,,superuktadami”, ale
rowniez autonomicznym zroédlem prawa, zwlaszcza dla uktadéw i porozumien
zawieranych na nizszych szczeblach belgijskiego porozumienia spotecznego.

Zakres przedmiotowy ukladow zbiorowych pracy zawieranych na szczeblu
Krajowej Rady Pracy obejmuje zasi¢giem m.in. takie oto najwazniejsze kwestie:

[) okreslenia minimalnego miesiecznego dochodu,

2) ograniczenia tygodniowego wymiaru czasu pracy,

3) réwnouprawnienia dla m¢zczyzn i kobiet w zakresie pracy 1 wynagradzania
za nia, '
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4) rozszerzania uprawnien pracownikow w zwigzku z urlopami wypoczyn-
kowymi,

5) dodatkowych $wiadczen dla zwalnianych z pracy pracownikow badz to ze
wzgledu na starszy ich wiek, badz ze wZgledu na likwidacje czgsciowq lub cal-
kowita zaktadu pracy,

6) zbiorowych zwolnien z pracy,

7) rekrutacji i przyjmowania pracownikow, ich adaptacji w zakladzie pracy.
zatrudniania na czas okreslony, diugosci okresu wypowiedzenia,

8) wymiaru informacji, sposobu konsultacji zwiazanych ze zmianami organi-
zacyjnymi zakladu pracy, wprowadzania nowych technik i technologii wytwar-
zania, schematow i funkcjonowania organizacji pracy,

9) sposobu i wymiany informacji na tematy interesujace rade¢ zakladowa w
zakresie zatrudniania pracownikow w przedsigbiorstwie — ich liczby oraz struk-
tury ze szczegdlnym uwzglednieniem kwalifikacji, wieku, pici.

10) praw 1 obowiazkow oraz przywilejow delegata zwigzkow y.am'miow_vchl‘].

Wymienione wyzej regulacje, ktore wystapia w uktadzie zbiorowym pracy
zawartym przez Krajowa Rade Pracy, sq traktowane w innych ukladach zbio-
rowych nizszego szczebla jako dyrektywna gwarancja prawna — minimalna nor-
ma ochronna. ktora musi by¢ bezwzglednie przestrzegana. Jak tatwo zauwazyc,
w polskim prawie pracy sa to regulacje kodeksowe, ich odpowiednikiem sy tzw.
normy ochronne (np. najnizsze wynagrodzenie miesigczne).

Szczegolnie znamienng cechg belgijskiego systemu negocjacyjnego jest bar-
dzo duza liczba komisji i podkomisji parytetowych, ktore funkcjonujg na szczeblu
branz. Niemal kazda wieksza branza ma swojgq komisj¢ parytetowq, przy c¢zym
w tych najwigkszych (np. przemyst maszynowy) w ramach komisji funkcjonujy
podkomisje zajmujace si¢ problematyka pracownikow umystowych i fizycznych.
Wypada zauwazyc¢, ze wielko$¢ tych komis)i, ktore od strony administracyjnej sa
obstugiwane przez pracownikow Ministerstwa Pracy 1 Zatrudnienia, jest uzalez-
niona od wielko$ci branzy, liczby zatrudnionych w niej pracownikow i liczby
pracodawcow.

Omawiane komisje parytetowe majg w zakresie swoich zainteresowan dwa
gtowne cele do osiagnigcia:

1) zawicranie 1 usprawnianie uktadow zbiorowych pracy,

2) zapobieganie powstawaniu sporow zbiorowych oraz ich rozwigzywanie na
drodze rokowan.

Réwnie znamienne dla belgijskiego systemu negocjacyjnego jest 1o, ze zawie-
rane uktady zbiorowe pracy moga regulowa¢ niemal wszystkie zagadnienia zwig-

“por. E. Szemplinska. op.cit., s. 18. Wypada ponadto zauwazy¢. z¢ wymieniona lista zagad-
nien w warunkach polskich regulowana jest Kodeksem pracy. ustawami. ukladami zbiorowymi
pracy. a wige aktami prawnymi roznej rangi. ‘
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zane z praca, nawet i te kwestie, ktore w wielu krajach regulowane sa przez prawo
lub organy panstwa. Dotyczy¢ to moze np. okresow wypowiedzenia umow o prace
przez pracownika lub zaklad pracy, wieku emerytainego, dtugosci urlopéw wy-
poczynkowych i indeksacji wynagrodzen. Wypada tu zaznaczy¢, ze podobne regu-
lacje w tym zakresie funkcjonujg we Francji i Holandii.

Bardzo waznym zagadnieniem sg relacje migdzy uktadami zbiorowymi pracy
zawieranymi na szczeblu branzy a uktadami zbiorowymi pracy zawieranymi przez
Krajowa Radg¢ Pracy. Te pierwsze nie moga w zadnym wypadku uszczuplac ko-
rzystnosci rozwigzan dla pracobiorcow. Regulacje natomiast bardziej dobrotliwe
sq jedynym kierunkiem tych ukfadow. Zatem branzowe uklady zbiorowe pracy
sq zawsze korzystniejsze dla pracownikow i dlatego wlasnie sa one uznawane za
najwazniejsze w praktyce belgijskiej. O tym rowniez przesadza i to, ze jezeli na
szczeblu przedsigbiorstwa zostanie zawarty uklad zbiorowy pracy, to nie moze
on by¢ mniej korzystny od uktadu branzowego. Dlatego tez uklady zbiorowe
pracy na szczeblu przedsigbiorstwa sg zawierane nader rzadko, a przedsigbiorstwa
w polityce zatrudnienia i plac postuguja si¢ uktadami branzowymi. Dzigki temu
w przedsigbiorstwach nie wystgpuja ekstremalne sytuacje stanowiace w bezpo-
Sredni sposob przestanki powstawania sporéw zbiorowych na‘tle nieskutecznych
negocjacji o ptace lub innych warunkéw zwigzanych z praca. To sprawia, ze na
szczeblu przedsigbiorstwa w zupelno$ci wystarczajq istniejace organy opiniodaw-
cze 1 doradceze, takie jak rada zaktadowa (przedstawicielstwo pracownicze) oraz
komisja do spraw bezpieczenstwa i zdrowia. W kazdym przedsigbiorstwie jest
delegat zwiazku zawodowego, ktory uczestniczy w pracach struktur branzowych.

Waznym czynnikiem podnoszgcym skutecznos$¢ branzowych komisji paryte-
towych w Belgii jest to, iz dysponujg one odpowiednimi funduszami, ktére moga
by¢ przeznaczane na dodatkowe $wiadczenia dla pracownikoéw w zwiazku z za-
wartymi uktadami zbiorowymi pracy. Fundusze te pochodza ze skladek praco-
dawcow, uzgadnianych na szczeblu Krajowej Rady Pracy.

Glownym aktem prawnym, regulujgcym belgijski negocjacyjny system zatrud-
niania i plac, jest ustawa o ukladach zbiorowych, ktéra — podobnie jak w Pol-
sce — okresla pole negocjacji oraz zagadnienia proceduralne. Nie zawiera ona
rozwigzan szczegotowych i1 nie narzuca partnerom socjalnym zadnych decyzji.
Do tych rozwiazan 1 decyzji dochodzy oni sami w drodze rokowan, uwzgledniajac
przy tym mozliwosci finansowe zakladéw pracy i poszanowanie stusznych inte-
resow sygnatariuszy uktadu.

4. Podobienstwa i réznice negocjacyjnych systemow plac w Polsce
i wybranych krajach Unii Europejskiej
Dokonana charakterystyka negocjacyjnego systemu ptac w Polsce 1w wybranych

krajach Unii Europejskiej jednoznacznie wskazuje na maly jeszcze dojrzatose
rozwiagzan polskich, chociaz i w nich mozna zauwazy¢ zdecydowang i wyrazna
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daznos¢ do rozwiazan modelowych, ktore zapewne w przysztosci stang sie roz-
wigzaniami wzorcowymi. Aby tak si¢ stalo, musza zaistnie¢ ku temu sprzyjajace
warunki, zwlaszcza umocnienie 1 ugruntowanie si¢ petnej wolnosci i1 autonomii
partnerow socjalnych, umocnienie si¢ tadu demokratycznego, wzrost odpowic-
dzialnosci pracodawcdow i pracobiorcow za byt zaktadow pracy, odstapienie pra-
codawcow od zasady drapieznego kumulowania srodkow za wszelkq ceng, kosz-
tem utrzymywania bardzo niskiego absolutnego poziomu plac, poniechanie wy-
korzystania przewagi przez pracobiorcdw 1 pracodawcow do bezwzglednego na-
rzucania drugiej stronie swojej woli, pomijajac przy tym zasade poszanowania
stusznych interesdw 1 dazen jednej ze stron, odejscie od uprawiania w praktyce
radykalnie liberalnej polityki zatrudnienia i plac na rzecz przyjecia najwazniej-
szych zasad spolecznej gospodarki rynkowe;j.

Nie wszystkie z wymienionych warunkow zostaly spetnione w Polsce i dlatego
negocjacyjny system ksztaltowania stosunkow pracy 1 wynagradzania za nig da-
leki jest jeszcze od rozwiazan takich, jak w Republice Federalnej Niemiec czy
Belgii. Nalezy podkresli¢, ze w tych krajach systemy negocjacyjne zostaty ugrun-
towane przez praktyke spoleczng, weryfikowang przez dziesigciolecia, oraz przez
bogaty dorobek teorii instytucjonalnych, ktory w Polsce zostat udostepniony do-
piero pod koniec lat osiemdziesiatvch.

Jednak polski system porozumienia spotecznego odbiega od systemow krajow
Unii Europejskiej nie tylko ze wzgledu na brak podstaw teoretycznych. Nalezy
to thumaczy¢ patologiami okresu transformacji systemowej. dotychczasowym sta-
nem i struktura gospodarki narodowej, zia strukturg zatrudnienia, ubdstwem wiek-
szosci polskich przedsigbiorstw dziatajacych do konca lat osiemdziesiatych w wa-
runkach ustawicznego niedoboru. Zaréwno przemozna cheé szybkiego skumu-
lowania Srodkéw finansowych na rozw¢j przedsigbiorstw, jak i opér zwiazkow
zawodowych przed nadmiernym zubozeniem pracobiorcow i zarazem deklaro-
wane poparcie dla przebudowy systemu gospodarczego wraz z przerdznymi for-
mami prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych, doprowadzity do istotnego og-
raniczenia mozliwych do uzyskania uprawnien przez partneréw spotecznych, ta-
kich jak w krajach Unii Europejskiej czy krajach OECD. Te ograniczenia zostaty
wypetnione uprawnieniami, ktore przystuguja organom panstwa, np. ministrowi
pracy 1 spraw socjalnych oraz Radzie Ministrow.

Poréwnujac rozwigzania polskie z rozwigzaniami zaprezentowanymi w Re-
publice Federalnej Niemiec 1 Belgii, mozna dostrzec kilka bardzo istotnych roz-
nic. Szczegolnie wazna roznica wystgpuje w kwestii wylonienia w polskim sys-
temie negocjacyjnym dwoch podsystemow, z ktorych pierwszy dotyczy zawie-
rania uktadéw zbiorowych pracy, drugi za$ negocjowania wzrostu wynagrodzen
w granicach dopuszczonych przez Komisje do Spraw Spoleczno-Gospodarczych,
bedaca bardzo nieudolnym odpowiednikiem komisji parytetowych w krajach Unii
Europejskiej, w ktorych system negocjacyjny jest integralng cato$cia. Ewentualne
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wzrosty wynagrodzen w tych krajach, w tym réwniez najnizszego wynagrodzenia,
sa wspdlng sprawg partnerow spotecznych, koalicjantéw 1 po uzgodnieniach auto-
matycznie wchodzg w formie okreslonych zmian do ukladow zbiorowych pracy
szczebla wyzszego, ktére maja pierwszenstwo przed porozumieniami zaktado-
wymi. Wplywa to na ograniczenie ingerencji panstwa w gospodarke, z drugiej
za$ strony zobowiazuje koalicjantéw do poszukiwania dynamicznej rOwnowagi,
zwlaszeza w zakresie plac, gdyz w przeciwnym wypadku pojawig si¢ zachowania
windykacyjne, spory zbiorowe, strajki, co nieuchronnie moze prowadzi¢ do bez-
wzglednej ingerencji najwigkszych organéw parytetowych lub panstwa. W Polsce
przyjete rozwigzanie w tej dziedzinie ma cz¢sciowo uzasadnienie w braku doj-
rzatosci partnerow spotecznych, niskim stopniu ich zorganizowania i nadmiernym
upolitycznieniu struktur zwiazkowych. Réwnoczesnie dostrzega si¢ dazenie do
.recznego sterowania” wzrostem plac, do ktorego pracodawcey 1 panstwo sa przy-
zwyczajeni dugoletnig praktyka. Na przykiad zrezygnowanie z podatku od po-
nadnormatywnego wzrostu wynagrodzen nastapito dopiero w 1994 r., tj. wowczas
gdy bylo oczywiste, ze podatek ten uraga wszelkim zasadom podatkowym, dzieli
pracodawcow na ,,pokrzywdzonych” i ,,uprzywilejowanych”, stanowi barier¢ dla
jakiejkolwiek motywacji, jest narz¢dziem drenazu finansowego przedsigbiorstw
panstwowych, pomys$lanym w sposob uwtaczajacy zasadzie sprawiedliwosci spo-
tecznej 1 sprawiedliwego wynagradzania za taka sama prace.

Niezwykle wazna, ale zarazem niebezpieczng dla polskich pracobiorcow roz-
nicg nalezy upatrywac w upowszechnieniu uktadow zbiorowych pracy na szczeblu
zaktadu pracy i dobrowolnosci przystgpowania do uktadéw zbiorowych pracy
wyzszego szczebla. W krajach Unii Europejskiej sytuacja na tym polu jest cal-
kowicie odmienna. Wydawatoby sig¢, ze polskie regulacje sg w tym wypadku
niedopatrzeniem lub pomyltka. Tej odmiennoscei nie nalezy jednak postrzegac
w ten sposob. Owa powszechnos¢ zaktadowych uktadow zbiorowych pracy wy-
nika bowiem z dwoch przyczyn. Pierwsza z nich sa stabosci organizacyjne wy-
stgpujgcee po stronie pracodawcow, ktorych przestanek nie mozna wyjasnic cal-
kowicie, zwlaszcza ich charakteru, tj. czy sa to przestanki obiektywne, czy subie-
ktywne. Faktem jest, ze na szczeblu branz oraz gospodarki jako calosci brak jest
reprezentatywnej organizacji pracodawcow, ktora by mogla podja¢ rokowania
w sprawie ukfadu zbiorowego pracy. Takiej reprezentacji nie ma réwniez na
szczeblu krajowym, a wspomniana Komisja do Spraw Spoteczno-Gospodarczych,
ze wzgledu na aktywny udzial w niej panstwa, nie spetnia tzw. warunkow ukta-
dowych. Drugg przyczyna, rownie wazna, s niedostateczne mozliwosci ptacowe
zakladow pracy. W takiej sytuacji uktad zbiorowy zawarty przez partnerow socjal-
nych w przedsigbiorstwice nie rodzi roszczen i zachowan windykacyjnych wobec
podmiotow zewnetrznych, chociaz nie zawsze to jest regula.

Kolejna réznica wigze si¢ z zakresem przedmiotowym regulacji uktadow zbio-
rowych pracy o charakterze obligatoryjnie obowiazujagcym. Sam zakres przedmio-
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towy uktadow zbiorowych pracy jest w Polsce bardzo szeroki, przy czym do
niedawna byl on wrecz niewyObraZalny Jest on jednak mniejszy niz w Republice
Federalnej Niemiec i Bel;,u w ktorych partnerzy socjalni moga regulowac niemal
wszystko, tacznie ze swmdczennml emerytalno-rentowymi. Nie idzie tu tyle o za-
kres przedmiotowy regulacji, lecz o obligatoryjnos¢ owych regulacji. W branzo-
wych uktadach zbiQroWyCl‘. pracy czy tez ukfadach ponadbranzowych w Belgii
stanowi si¢ autonomiczne prawo pracy, bezwzglednie obowiazujace dla partnerow
socjalnych nizszych szczebli, ktdrzy zawierajq uktad zbiorowy pracy. W Polsce
na szczeblu zaktadowym uktady pracy sa rowniez autonomicznym zrédtem prawa,
ale nad tym prawem poza ochronnymi normami Kodeksu pracy (normami mini-
malnymi) nie ma zadnego innego ,straznika”, a ponadto prawo to moze byc
zmieniane za przyzwoleniem stron, mimo ze zmiany te nie beda akceptowane
przez wigkszo$¢ zalogi przedsigbiorstwa.

Wydaje sig¢, ze najstabsza strona polskiego systemu negocjacyjnego. co nie
wystepuje w krajach Unii Europejskiej. jest ulokowanie punktu ci¢zkosci tego
systemu w samych zakiadach pracy. Jest to rozwiazanie nieszczesliwe, zdecy-
dowana bowiem wigkszos¢ zaktadow pracy nie tylko nie jest wlasciwie przygo-
towana do zaproponowania, wynegocjowania i zawarcia ukladu zbiorowego pra-
cy, ale nie ma do tego celu odpowiednio przygotowanych pracownikow. tak po
stronie pracodawcy, jak i pracobiorcow. Nie ma tez na ten cel odpowiednich
srodkow finansowych, aby do tych prac angazowac ekspertow, negocjatorow i ar-
bitrow w wypadku powstania sporu zbiorowego. Z tym ni¢ mamy do czynienia
w krajach Unii Europejskiej, ktore bedgc zdecydowanie bogatsze od Polski, nawet
potrafia zaoszczedzi¢ na dobrze zorganizowanym systemie negocjacyjnym. Po-
nadto przyjete w nich rozwigzania ,,wyprowadzaja” z zaktadow pracy zagrozenia
zwigzane z powstawaniem sporow zbiorowych. dezorganizacja pracy czy wresz-
cie nieformalnym dogadywaniem si¢ liderow zwiazkowych z pracodawcami. przy
rownoczesnym braku poszanowania stusznych dgzen i zadan pracobiorcow.

Oprocz wyzej przedstawionych zasadniczych réznic w omawianych systemach
negocjacyjnych wystepuja i inne, jednak ich ranga jest nieistotna.

Poza omoéwionymi rdznicami wystepuje réwniez bardzo wiele podobienstw
mi¢dzy omawianymi systemami. Do najwazniejszych z nich mozna zaliczy¢:

1) konstrukcje polskiego systemu motywacyjnego,

2) przyjecie nadrzednej zasady, wedle ktorej podstawowe kwestie w sprawach
pracy 1 wynagrodzenia za m(\ r%ulowane sa ukfadami (umowami), stanowigcymi
akt zgodnej woli uktadajacych sie stron, tj. pracodawcow i pracobiorcow,

3) istnienie norm ochronnych, gwarantowanych prawnie, zabezpieczajacych
pracobiorcow przed nadmiernym wyzyskiem, pogarszaniem warunkow pracy
i pozbawieniem juz osiagnietych zdobyczy o charakterze przywilejow, swiadezen
1 wymiaru czasu pracy,
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4) zakres przedmiotowy ukladow zbiorowych pracy i sposob jego okreslania,

5) wylaczenia, ktérych strony uktadéw zbiorowych nie mogg regulowac.

Wazac przedstawione w niniejszym opracowaniu roznice 1 podobienstwa ne-
gocjacyjnych systemow ptac mozna stwierdzié¢, ze w Polsce dokonal si¢ w tej
dziedzinie duzy postep. Ogolna konstrukcja polskiego systemu negocjacyjnego
plac w duzym stopniu odpowiada juz wymaganiom i standardom europejskim.
Musi by¢ ona jednak nadal doskonalona, zwtaszcza w wielu obszarach rozwiazan
szczegotowych.

5. Uwagi koncowe

Z poréwnania negocjacyjnych systemow plac w Polsce i w wybranych krajach
Unii Europejskiej wynika, ze system polski jest na ogol budowany wedlug wzo-
row i standardow przyjmowanych powszechnie w tych krajach. Jest to stuszne
1 konieczne, gdyz dzialania te sg zbiezne z dazeniami Polski, majacymi na celu
integracje z panstwami Unii Europejskiej. Wykazane w opracowaniu réznice mig-
dzy rozwigzaniami w tej dziedzinie w krajach o rozwinigtej 1 ustabilizowanej
gospodarce rynkowej a w Polsce nie dyskredytujg rodzimych rozwiazan. Wska-
zuja one jednak na szereg uwarunkowan i trudnosci natury obiektywnej i subick-
tywnej, ktore sg pozostatosciami poprzedniego systemu oraz naturalnymi wytwo-
rami okresu transformacji systemu gospodarczego, bardzo podobnymi do okresow
~drapieznej” akumulacji pierwotnej. Teoria ekonomii nie rozpoznala prawidlo-
wosci rzadzacych przechodzeniem z gospodarki centralnie sterowanej do gospo-
darki rynkowej. Dlatego tez nic mozna zadad, aby zwtaszcza w tym okresie zaa-
plikowano idealny, trafny 1 sprawiedliwy system negocjacyjny ptac. Nawet gdyby
tak1 systcni byl idealny pod wzglgdem teoretycznym, to z pewnoscig nie byiby
on efektywny w okresie transformacji, zwlaszcza gdy okres ten pragnie si¢ skrocic
w sposob maksymalny.

Whikliwa analiza, zwlaszcza uregulowan szczegotowych, polskiego negocja-
cyjnego systemu plac i systemow negocjacyjnych ptac panstw Unii Europejskie;
dowodzi, ze ten pierwszy zaczerpnal bardzo wiele wzorcow czy takich samych
regulacji z systemoéw krajow Unii Europejskiej, w szczeg6lnoscei za$ z systemu
belgijskiego. Mozna rowniez odszuka¢ w nim pewne elementy niemieckiego sys-
temu negocjacyjnego plac.

Jest oczywiste, ze wiele wzgledow natury gospodarczej, spotecznej, politycz-
nej i historycznej nie pozwolito przyja¢ w Polsce gotowych rozwiazan w peinym
wymiarze w tej dziedzinie z krajow Unii Europejskiej. Na przeszkodzie takiego
przedsiewziecia staly nie tylko te wzgledy, ale rowniez kwestie natury socjo-
logicznej i psychologicznej. Dopiero uwzgledniajac wszystkie uwarunkowania
mozna wyrazi¢ poglad, ze najbardziej zblizone i mozliwe do zaakceptowania
spolecznego wydaja si¢ rozwigzania belgijskie. Ten poglad potwierdza m.in. fakt,
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ze zaproponowany w Polsce negocjacyjny system plac, ktory w duzym stopniu
czerpal z doswiadezen belgijskich, zostal w praktyce zaakceptowany.

Stuszna wydaje si¢ rowniez propozycja, aby w dtuzszym okresic w sposob
bezkonfliktowy wdraza¢ bardzo efektywne rozwigzania niemieckie, zwlaszcza te,
ktére wprowadzaja tzw. trzecia site w zaktadach pracy. Postulat ten ma gi¢bokie
uzasadnienie rowniez i w tym, ze Republika Federalna Niemiec jest dla Polski
jednym z najwazniejszych partnerow handlowych i migdzy tymi krajami zostata
nawigzana w najszerszym stopniu wspotpraca w ramach euroregionow. Ponadto
najwieksze przeptywy sity roboczej i kapitatu dotycza wlasnie Republiki Fede-
ralnej Niemiec.

NEGOTIABLE SYSTEMS OF WAGES IN POLAND
AND IN THE CHOSEN COUNTRIES OF THE EU

Summary

The subject of this paper is to compare negotiable systems ol wages in Poland and the chosen
countrics of the European Unioni‘to determine the most significant différences and similarities
and to indicate the necessary changes so that in the [uture the Polish negotiating system will
correspond to the West European patterns and standards. At the same time the system should
take into account the Polish conditions and it should be effective and supported by the public

Applving for the EU membership. Poland (particularly in this field) must introduce very
important changes which will improve labour effectiveness. growth of Polish enterprises and
create conditions for mutually profitable flows of worklorce. capital. technology and invest-
ments. The first significant changes introduced in Poland in the ficld of negotiable system off
wages and a broadly understood social agreement correspond in their directions (o the solutions
commonly used in the EU countries. However. they must be further improved in the course of
transformation of the Polish economy regulated by market mechanisms

Improvement in the negotiable system ol wages must first of all assume mass collective
labour agreements at the branch level and abandoning the mass character of collective labour
agreements at the enterprise level. They should be concluded only sporadically and only when
an enterprise offer a more favourable agreement than the branch agreement. This means resig-
nation from extremely liberal wage policy. transfering the possible arguments over wages 10 a
higher level in order to protect enterprises against the possible wage contlicts. bringing social
partnership within the framework of parity committee between employers and employcees closer
to reality. eliminating at the same time a considerable influence of the state upon the decisions
of this committee, creating conditions for the establishment of branch parity committees within
the frameworks of negotiable systcxﬁ of wages and making them more widespread.

Moreover,-the article suggests the application of some solutions in the negotiable system
of wages. These solutions function in the systems of these countries which are the most important
economic partners of Poland and with which Poland becomes most closely integrated




