ROLA PANSTWA W KSZTAt TOWANIU

WZROSTU PRZECIETNYCH WYNAGRODZEN

WPROWADZENIE

W ostatnim okresie w gospodarce naszej nastgpity
pozytywne zmiany w zakresie poziomu wynagrodzen.
Szczegolne znaczenie ma tu bez watpienia odczuwal-
ne zwiekszenie z dniem 1 stycznia 2008 r. poziomu
najnizszej ptacy. Wprawdzie ze spotecznego punktu
widzenia poziom ten nie jest jeszcze w petni satysfak-
cjonujacy, jednak stwierdzi¢ nalezy, ze w tym zakre-
sie, w porownaniu z poprzednimi okresami, nastgpito
wyrazne przyspieszenie.

Osobiscie jestem przekonany, ze mimo wcze$niej-
szych protestow ze strony Swiata biznesu, gospodarka
nasza udzwignie bez jakiegokolwiek uszczerbku do-
datkowe obcigzenia kosztéw przedsiebiorstw z tego
tytutu. Dla wtadz panstwowych powinno to by¢ jedno-
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znacznym sygnatem, ze w kolejnych okresach tempo
wzrostu najnizszych (ustawowych) wynagrodzeh po-
winno ulec dalszemu przyspieszeniu.

Znaczacy wzrost nastepuje réwniez w zakresie ptac
przecigtnych, chociaz nie jest to bezposrednim efek-
tem okreslonej decyzji wtadz panstwowych, jak ma to
miejsce w przypadku pfac najnizszych, lecz szybkiego
rozwoju gospodarczego i malejgcego bezrobocia, co
automatycznie zwigkszyto site przetargowg pracowni-
kéw w negocjacjach ptacowych z pracodawcami.

Oceniajgc jak najbardziej pozytywnie ten stosun-
kowo szybki wzrost poziomu wynagrodzen, chciatbym
tu jednak zwréci¢ uwage na jedng istotng nieprawi-
diowos¢ w tym zakresie, a mianowicie bardzo nie-
réwnomierny przyrost poziomu pfac indywidualnych.
Istniejgcy obecnie na rynku deficyt pracownikdéw o wy-
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sokich i bardzo wysokich kwalifikacjach fachowych
powoduje, ze pracodawcy zmuszeni sg przyznawac
tej grupie zatrudnionych relatywnie wysokie podwyz-
ki ptac, podczas gdy wynagrodzenia pracownikow
o relatywnie nizszych kwalifikacjach i w zwigzku z tym
o niewielkiej sile przebicia sg najczesciej utrzymywane
na niezmienionym poziomie (chyba ze ich wzrost na-
stepuje w zwigzku ze wspomnianym wyzej zwieksze-
niem ptacy najnizszej).

Moim zdaniem, stan ten nalezy oceni¢ zdecydo-
wanie negatywnie. Cokolwiek by nie powiedzie¢, pra-
cownicy o przecietnych kwalifikacjach zawodowych
i niewielkiej sile przebicia majg petne prawo do wzro-
stu wynagrodzen, chociaz z oczywistych wzgledéw
wzrost ten musi by¢ nizszy, a nawet znaczgco nizszy
w poréwnaniu ze wspomniang wyzej grupg pracow-
nikdw o najwyzszych kwalifikacjach fachowych. Jesli
teza ta zostanie uznana za stuszng i uzasadniong, to
konieczne jest wprowadzenie w gospodarce narodo-
wej mechanizmow zapewniajgcych bardziej réwno-
mierny wzrost ptac niz to ma obecnie miejsce. Kwestia
ta wymaga wszechstronnej analizy i dyskusji.

MARTWA LITERA PRAWA

Formalnie biorgc, gtéwnym czynnikiem zapew-
niajgcym w miarge rownomierny wzrost wynagrodzen
w podmiotach powinna by¢ Ustawa z dnia 16 grudnia
1994 r. 0 negocjacyjnym systemie ksztattowania przy-
rostu przecietnych wynagrodzenh u przedsiebiorcow
oraz o zmianie niektorych ustaw (DzU z 1995 r., nr 1,
poz. 2). Zgodnie z art. 4 tej ustawy do konca lutego
kazdego roku w kazdej firmie powinien by¢ okreslony
przyrost przecietnego miesigcznego wynagrodzenia
na dany rok. Wskaznik tego przyrostu ustalany jest
przez zarzad firmy w porozumieniu ze zwigzkami za-
wodowymi, a w przypadku ich braku — przez samego
pracodawce.

Podstawg do ustalenia tego przyrostu sg z jednej
strony wskazniki ogélnoekonomiczne okreslone przez
Trojstronng Komisje ds. Spoteczno-Gospodarczych,
z drugiej za$ ocena kondycji ekonomiczno-finansowej
konkretnej jednostki gospodarcze;.

Nasuwa sie w zwigzku z tym pytanie, czy ustawa ta
jest skutecznym instrumentem zapewniajgcym w mia-
re rownomierny wzrost wynagrodzen indywidualnych
w przedsiebiorstwie?

Na tak postawione pytanie nalezy — moim zdaniem
— udzieli¢ jednoznacznie negatywnej odpowiedzi i to
z kilku zasadniczych wzgledow. Przede wszystkim
nalezy tutaj uwzgledni¢ fakt, ze tak na dobrg sprawe
ustawa ta nie ma de facto w petni obowigzujgcego
charakteru. Wynika to z tej prostej przyczyny, ze za
jej nieprzestrzeganie pracodawcom nie grozg jakie-
kolwiek konsekwencje dyscyplinarne czy finansowe.
Trudno sie wiec dziwi¢, ze przez znaczng czesc
podmiotéw gospodarczych ustawa ta jest po prostu
ignorowana, co wyraza sie zwlaszcza zaniechaniem
przez pracodawce okreslania do konca lutego wspo-
mnianego wyzej wskaznika wzrostu wynagrodzen na
dany rok. Dotyczy to zwtaszcza firm, w ktorych nie
funkcjonuje reprezentacja zatogi w postaci zwigzkéw
zawodowych.

Nie oznacza to jednak, ze w podmiotach gospo-
darczych, w ktorych funkcjonujg zwigzki zawodowe,
rzeczywista sytuacja w omawianej tu kwestii jest
— z punktu widzenia intereséw pfacowych zatogi jako
catosci — znaczgco lepsza. Wprawdzie w jednostkach

Polityka Spoteczna nr 3/2008

tych analizowany wskaznik jest na ogot okreslany,
jednak faktyczny wptyw tej decyzji na realizowang
w firmie polityke ptacowg jest zwykle niewielki, a naj-
czesciej — zaden.

Zarzady firm wymuszajg zwykle na zwigzkowcach
taki sposob okreslenia planowanego wskaznika
wzrostu przecietnego wynagrodzenia, ze tak na do-
brg sprawe nie ma on dla pracodawcy wigzacego
charakteru. Zawierane do konca lutego porozumie-
nie stanowi wiec — dla przyktadu — ze w danym roku
w danej jednostce przecietne ptace powinny wzro-
sngc¢ np. do (!) 4%.

Jest sprawg oczywistg, ze tak sformutowane poro-
zumienie (,do .... %”) nikogo do niczego nie zobowig-
zuje, gdyz w tym konkretnym przypadku przecietne
wynagrodzenie moze by¢ zwigkszone o 4%, 3%, 2%,
1%, a nawet 0,5% i, formalnie biorgc, wszystko jest
w jak najlepszym porzadku.

Juz chocby z wyzej wymienionych wzgledow
ustawe z dnia 16 grudnia 1994 r. mozna bez zadnej
przesady czy ztosliwosci okreslic mianem przysto-
wiowej martwej litery prawa, jako ze jej efektywne
oddziatywanie na decyzje ptacowe podmiotow go-
spodarczych jest praktycznie biorgc zadne. Ustawa ta
wymaga wiec daleko idgcych zmian i modyfikacii.

WZROST WYNAGRODZEN PRZECIETNYCH
CZY INDYWIDUALNYCH?

W pierwszej kolejnosci nalezatoby — moim zda-
niem — scisle zdefiniowa¢ przedmiot ustalen, dokony-
wanych zgodnie z powyzszg ustawg na poczatku kaz-
dego roku pomiedzy pracodawcg a przedstawicielami
zatogi. Jak juz wcze$niej wspomniatem, przedmiotem
tych uzgodnien jest planowany na dany rok wzrost
przecietnego wynagrodzenia.

Wedtug mnie, tak okreslony przedmiot porozu-
mienia nasuwa wiele istotnych zastrzezen i watpliwo-
sci. Przede wszystkim chciatbym tu zwréci¢ uwage
na fakt, ze wskaznik ten daje pracodawcy niemal
nieograniczone pole dziatania w ksztattowaniu wy-
nagrodzen indywidualnych pracownikow. Niewielka
czesc¢ zatogi moze dla przyktadu otrzymac znaczacy
wzrost wynagrodzen, podczas gdy ptace pozostatych
pracownikow nie ulegng zmianie. Stan taki nie bedzie
stanowit naruszenia zawartego w pierwszych miesia-
cach roku porozumienia ptacowego.

Ten aspekt zagadnienia jest o tyle istotny, ze z takg
wtasnie sytuacjg mamy obecnie do czynienia w wielu
podmiotach gospodarczych.

| tu od razu nalezy sobie postawi¢ fundamentalne
pytanie, jaki wtasciwie wskaznik powinien by¢ przed-
miotem porozumienia ptacowego zawieranego na
poczatku roku pomiedzy pracodawcg a przedstawi-
cielstwem zatogi?

Otéz — wedtug mnie — z wyzej wymienionych wzgle-
déw z catg pewnoscig nie powinien to by¢ wskaznik
przyrostu wynagrodzen przecigetnych. Zdecydowanie
bardziej skuteczny i jednoznaczny bytby tu wskaznik
wzrostu ptac indywidualnych, dotyczacy kazdego bez
wyjatku pracownika zatrudnionego w przedsiebior-
stwie.

Nietrudno przewidzie¢, ze juz same proby wpro-
wadzenia takiego zapisu w analizowanej tu ustawie
spowodowatyby bardzo ostry i zdecydowany atak
ze strony $wiata biznesu. Silne i Swiadome swoich
podstawowych funkcji spotecznych panstwo powinno
jednak nad tego typu krytykg przejs¢ do porzadku
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dziennego. Racja panstwa przemawia bowiem za tym,
aby z owocéw wzrostu gospodarczego korzystat ogoét
zatrudnionych pracownikow, a nie tylko ich stosun-
kowo waska grupa, jak to ma obecnie miejsce. Idea
ta powinna — moim zdaniem - by¢ zmaterializowana
w stosownych zapisach Ustawy o ksztattowaniu wyna-
grodzen w jednostkach gospodarczych.

Koncepcja jednolitego dla wszystkich zatrudnio-
nych wskaznika wzrostu wynagrodzen nie oznacza
bynajmniej, ze najbardziej przydatni dla firmy pra-
cownicy nie mogg otrzymywac relatywnie wyzszych
gratyfikacji ptacowych. Jesli zgodnie z analizowanym
tu porozumieniem wszystkim zatrudnionym w firmie
gwarantuje sie wzrost ptac w wysokosci np. 4% czy
5%, to przeciez nic nie stoi na przeszkodzie, aby gru-
pa najbardziej efektywnych pracownikow otrzymata
wzrost ptac w wysokosci 20%, 50% czy nawet 100%.
Chodzi jednak o to, aby wzrost ten nie dokonywat sie
kosztem ogotu zatrudnionych.

| z tego wiasnie wzgledu wprowadzenie ustawo-
wego zapisu 0 zapewnieniu okreslonego wzrostu ptac
indywidualnych wydaje sie absolutng koniecznoscia.

ANALIZA EX ANTE

Oczywistym warunkiem zwigkszenia przez pra-
codawcg wynagrodzen zatrudnionych pracownikéw
— zarowno indywidualnych, jak i przecigtnych — jest
odpowiednia kondycja ekonomiczno-finansowa firmy.
Stosowne zapisy w tym zakresie zawiera — jak juz
wczesniej wspomniatem - analizowana tu ustawa.
Art. 4 ust. 1 stanowi mianowicie, ze porozumienie
pfacowe powinno uwzgledniac (...) sytuacje i mozli-
wosci finansowe przedsiebiorcy (...). Formalnie bio-
rac, zapis ten nie budzi jakichkolwiek zastrzezen czy
watpliwosci, pod warunkiem jednak, ze w momencie
zawierania porozumienia ptacowego (koniec lutego)
pracodawca przedstawi stronie zwigzkowej sytuacje
firmy w petni zgodng ze stanem faktycznym.

Nie ulega moim zdaniem watpliwosci, ze — general-
nie biorgc — warunek ten nie jest spetniony. Na podsta-
wie wiasnych doswiadczen praktycznych i obserwacji
moge z calym przekonaniem stwierdzi¢, ze w momen-
cie negocjacji ptacowych pracodawcy przedstawiajg
sytuacje ekonomiczno-finansowg firmy w znacznie
gorszym swietle niz ma to w rzeczywistosci miejsce.

Podkresli¢ przy tym nalezy, ze nie zawsze wynika
to ze ztej woli pracodawcy. W korncu kazda dziafalnos¢
gospodarcza obarczona jest ze swej istoty mniejszym
lub wigkszym ryzykiem, co z oczywistych wzgledéw
zarzad firmy musi w okreslonym stopniu uwzgledni¢
w prowadzonej polityce ptacowej, zwtaszcza jezeli
wezmiemy pod uwage fakt, ze decyzje dotyczace
zwiekszenia ptac indywidualnych majg w zasadzie
nieodwracalny charakter.

| tu od razu nasuwa sie pytanie, czy ustawodawca
powinien w okreslony sposéb uwzglednic ten aspekt
zagadnienia? Moim zdaniem - zdecydowanie tak.
Ustawa o ksztaltowaniu wynagrodzen powinna mia-
nowicie zawieraC zapis zobowigzujgcy pracodawce
do przedstawienia zwigzkowcom sytuacji ekonomicz-
no-finansowej przedsiebiorstwa nie tylko na poczatku
roku (luty), jak ma to obecnie miejsce, ale i po jego
zakonczeniu. Moze sie bowiem okaza¢, ze przyjete
W momencie zawierania porozumienia pfacowego
zalozenia o powaznych zagrozeniach ekonomiczno-
-finansowych firmy oparte byty na btednych przestan-
kach i po prostu nie sprawdzity sig.
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A oto konkretny przyktad. W jednej ze znanych
mi firm zatozono, ze w 2006 r. kwota zysku zosta-
nie utrzymana na poziomie z roku poprzedniego.
W zwigzku z tym w porozumieniu ptacowym zawartym
w lutym 2006 r. ustalony zostat wskaznik wzrostu wy-
nagrodzen przecigtnych w wysokosci 1,8%. Okazato
sie jednak, ze firma ta osiggneta za 2006 r. wzrost
zysku na poziomie az 25,9%. Oznacza to, ze sytuacja
finansowa tej jednostki pozwalata na zapewnienie re-
latywnie wyzszego wzrostu wynagrodzen niz to przy-
jeto w porozumieniu ptacowym. Przypadek ten nie ma
— jak sie zdaje — jednostkowego charakteru, a wrecz
przeciwnie — w praktyce gospodarczej wystepuje on
niezmiernie czesto.

Nasuwa sie tu pytanie, czy w przedstawionej sy-
tuacji zatoga firmy powinna mie¢ prawo do korekty
wynegocjowanego wczesniej wskaznika wzrostu wy-
nagrodzen? Teoretycznie biorgc tak, chociaz trudno
bytoby tutaj postulowa¢ wprowadzenie do ustawy
formalnego zapisu zobowigzujgcego pracodawce do
dokonywania stosownych korekt ptacowych z tego
tytutu. Takie postawienie sprawy bytoby bowiem nie-
zgodne z podstawowymi zasadami gospodarowania.

Nie oznacza to jednak, ze ustawa powinna catko-
wicie pomijac ten istotny aspekt zagadnienia. Skoro
pracownikom nie mozna przyzna¢ formalnego prawa
do automatycznej korekty wskaznika wzrostu ptac
w przypadku, gdy sytuacja finansowa firmy okaza-
ta sie znacznie lepsza niz to pierwotnie zaktadano
— a, niestety, nie jest to mozliwe - to, wedtug mnie, re-
prezentacja zatogi powinna mie¢ przynajmniej prawo
do uzyskania od pracodawcy stosownych informaciji
w tym zakresie. Oznacza to, ze pracodawca powi-
nien przedstawia¢ sytuacje finansowa firmy nie tylko
W momencie negocjacji ptacowych, tj. na poczatku
roku, ale i po jego zakonczeniu.

Wprowadzenie takiego zapisu w ustawie o ksztafto-
waniu wynagrodzen jest nie tylko mozliwe, ale wrecz
konieczne. Informacje te mogtyby by¢ wykorzystane
przez zwigzki zawodowe w chwili prowadzenia ne-
gocjacji ptacowych dotyczacych kolejnego okresu
rozliczeniowego (roku).

Niezaleznie od tego, powaznie nalezatoby réwniez
rozpatrzy¢ propozycje wprowadzenia do ustawy zapi-
su zobowigzujgcego strony, tj. pracodawce i zwigzki
zawodowe, do przeprowadzania w ciggu roku okre-
sowych analiz sytuacji finansowej firmy w kontekscie
zawartego wczesniej porozumienia ptacowego. By¢
moze w niejednym przypadku udatoby sie¢ woéwczas
dokonac¢ korekty (oczywiscie in plus) ustalonego na
poczatku roku wskaznika wzrostu wynagrodzen.

NIE ZAPOMINAC 0 NAJMNIEJSZYCH

Istotne zastrzezenia budzi rowniez fakt, ze anali-
zowang tu ustawg objete sg podmioty gospodarcze
zatrudniajgce powyzej 50 pracownikow (art. 2 ust. 1).
Moim zdaniem, kryterium to przyjete jest na stanow-
€z0 za wysokim poziomie, jako ze firma zatrudniajgca
powyzej 50 pracownikow jest juz stosunkowo duzym
podmiotem gospodarczym. Wedtug mnie granice
tg nalezatoby w sposob znaczacy obnizy¢, np. do
20 0s0b, chociaz modyfikacja taka stanowitaby tylko
czesciowe rozwigzanie istniejgcego w tym zakresie
problemu.

Jesli przyjaé, ze nadrzednym celem ustawy z dnia
16 grudnia 1994 r. jest troska panstwa o interesy eko-
nomiczne pracobiorcéw, to od razu nasuwa sie tutaj
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pytanie, dlaczego przedmiotem tego zainteresowania
majg by¢ tylko pracownicy zatrudnieni w Srednich
i duzych podmiotach gospodarczych? W pewnym
stopniu oznacza to, ze osoby pracujace w matych
firmach sg niejako z zatozenia pozbawione opieki
panstwa w analizowanym tu zakresie.

Takie postawienie sprawy nalezy z oczywistych
wzgledow oceni¢ zdecydowanie negatywnie, tym
bardziej, jezeli wezmiemy pod uwage fakt, ze mate
i drobne podmioty gospodarcze sg w warunkach ryn-
kowych najszybciej rozwijajgcym sie sektorem gospo-
darki. Dlatego tez ta nietatwa bez watpienia kwestia
wymaga wszechstronnej analizy.

SANKCJE

Jak juz na wstepie wspomniatem, warunkiem
skutecznosci jakiegokolwiek przepisu prawnego jest
stosowanie okreslonych sankcji za jego naruszanie.
Jesli wiec chcemy, aby Ustawa o ksztattowaniu wy-
nagrodzen funkcjonowata zgodnie z intencjami jej
tworcow, to wprowadzenie tego typu sankcji wydaje
sie absolutng koniecznoscig. Moim zdaniem nie mu-
Szg, a nawet nie powinny to by¢ sankcje zbyt dotkliwe,
czy tym bardziej drakonskie — catkowicie skuteczne
bytoby tutaj naktadanie na pracodawcow, np. kilku-

SUMMARY

setztotowych mandatow w przypadku nieprzestrze-
gania przepiséw ustawy. Organem uprawnionym do
naktadania tego typu sankcji powinna by¢ oczywiscie
Panstwowa Inspekcja Pracy.

Teoretycznie biorgc, mozna by tutaj odstgpic
od stosowania sankcji w przypadku stwierdzonych
przez PIP uchybieh w zakresie stosowania przepisow
prawnych normujgcych zasady ksztattowania wyna-
grodzen. Aby tak sie jednak stato, strony zawierajgce,
a nastepnie realizujgce porozumienia ptacowe (praco-
dawcy oraz zwigzki zawodowe) powinny by¢ w miare
réwnorzednymi partnerami.

Cokolwiek by nie powiedzie¢, w chwili obecnej
warunek ten nie jest spetniony, a to z uwagi na bardzo
stabg pozycje zwigzkow zawodowych — w znacznej
czesci podmiotow gospodarczych zwigzki w ogole
nie istnieja, a tam, gdzie nominalnie prowadzg dzia-
talnos¢, nie odgrywajg na ogotf roli autentycznego
obroncy interesow zatogi.

W tej sytuacji funkcje zwigzkéw zawodowych po-
winno do pewnego stopnia przejg¢ panstwo i jego
organy. Stad tez bezposredni nadzér PIP nad wtasci-
wym funkcjonowaniem Ustawy o ksztaftowaniu wyna-
grodzen, facznie z nakfadaniem sankcji (mandatow
karnych) za jej nieprzestrzeganie, wydaje sie absolut-
ng koniecznoscig.

The article is devoted to the practical aspects of the 1995 law on negotiations relating to the increasing
of average remunaration. Generally speaking the author judges the law negatively, calling it even the dead
letter of the law. Hence - some proposals to make fundamental or even revolutionary changes in the law.
The most important proposal is undoubtedly to introduce the principle that the settled at the beginning of
the year rate of increase of remunarations should refer to each worker employd in a company. According to
the author — workers should even have the right to aacount the employee after the end ote year. Should the
financial results of the company be better than those settled during negotiations at the beginning of the year
- workers had the right to financial compesation. The State Labour Inspection should uphold the above rules

because trade unions are now very weak in Poland.





