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1. OBIEKTYWIZM KRYTERIOW USTALANIA WYSOKOSCI SWIADCZEN
ZE STOSUNKU PRACY W POWSZECHNYCH ZRODEACH PRAWA

Przejawem specyfiki prawa pracy w zakresie Zrodet prawa jest wyste-
powanie autonomicznych zroédel prawa, do ktérych zgodnie z art. 9 kp
zaliczamy uklady zbiorowe pracy, regulaminy, statuty oraz porozumie-
nia zbiorowe oparte na ustawie. Ich cecha wspoélng jest to, Ze nie sg one
tworzone przez wyspecjalizowane organy panstwowe, rozni je natomiast
charakter prawny i podmioty biorace udzial w ich tworzeniu. Sg one
albo porozumieniami zbiorowymi, jak uktady zbiorowe, albo aktami
o charakterze jednostronnym, jak regulaminy. Charakter prawny tych
zrodel determinuja niejako podmioty, ktére majg wplyw na ich osta-
teczng tres$¢, s3 to bowiem albo partnerzy spoleczni, albo wyjatkowo
sam pracodawca, jezeli nie zdotat dojs¢ do konsensusu ze zwigzkami
zawodowymi lub tego typu przedstawicielstw pracowniczych brak.
Podmioty tworzgce autonomiczne zrédla prawa pracy maja by¢ z kolei
gwarantem obiektywizmu kryteriéw ustalania wysokosci §wiadczen ze
stosunku pracy, w tym wynagrodzenia za prace.

Autonomiczne zrédta prawa pracy, w szczegolnoséci ukltady zbiorowe
pracy, po pierwsze, uzupelniaja normy prawa powszechnie obowiazu-
jacego, po drugie, bedac wyrazem autonomii woli partneréw spotecz-
nych, dajag mozliwos¢ ksztaltowania $wiadczen ze stosunku pracy na
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poziomie akceptowalnym przez tychze partnerdw, po trzecie sg wyra-
zem samorzadnosci partneréw w zakresie tworzenia wlasnego prawa,
co wiaze si¢ z odpowiedzialnoscia nie tylko za ksztatt tychze norm, ale
iich przestrzeganie'. Nie bez znaczenia jest rowniez fakt, ze ze wzgledu
na niemoznos¢ ksztalttowania warunkéw wynagradzania na poziomie
nizszym anizeli normy powszechnie obowiazujace, Zrédia te powinny
wplywac na poprawe stopy zyciowej pracownikow?.

Jedna z fundamentalnych zasad zbiorowego prawa pracy jest zasada
dialogu spotecznego, ktora dotyczy wielu instytucji prawa pracy. Naj-
pelniej realizuje sie ona w rokowaniach prowadzonych miedzy innymi
celem zawarcia ukladéw zbiorowych pracy®. Dialog spoleczny jest jed-
nym z instrumentéw ochrony intereséw pracownikow, a przejawow jego
instytucjonalizacji mozna doszukiwac si¢ miedzy innymi w niektdérych
autonomicznych zrédlach zbiorowego prawa pracy, ktoérych charakte-
rystycznym sposobem tworzenia sa rokowania partneréw spotecznych.
Do zrddet tych zaliczamy uklady zbiorowe pracy, w przeciwienstwie do
regulamindéw wynagradzania, bowiem mogg by¢ one ustalone réwniez
samodzielnie przez pracodawce. W przypadku natomiast, gdy ustawo-
dawca wprowadza wymog ustalania ich tresci z zakladowg organizacja
zwigzkowy, nie wydaje si¢, aby obligowat pracodawce do uzgodnienia
ich tresci ze zwigzkiem zawodowym, skoro nie maja one charakteru
porozumien®.

! Por. L. FLOREK, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 225; ]. WRATNY,

Paristwo jako regulator stosunkéw pracy — tendencje zmian, «PiZS» 10/2004, s. 2;
H. Szewczyk, Ukfad zbiorowy pracy jako Zrédto dyferencjacji warunkdéw zatrudnienia,
«Monitor Prawa Pracy» 5/2014, s. 229.

> Por. W. SZUBERT, Rola uktadéw zbiorowych w dalszym rozwoju prawa pracy,
16dz1974, 5. 19.

*  G. Gozpziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy [w:] Zbiorowe
prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. GoZpziewicz, Torun 2000,
s. 47.

*  W.Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Ustawa o rozwigzywaniu spo-
row zbiorowych, Warszawa 1998, s. 69; Z. SALwA, Uprawnienia zwigzkéw zawodowych,
Bydgoszcz 1998, s. 77 i n.; A KOWALCZYK, Rola zwigzkow zawodowych w negocjacjach
w sprawach pracowniczych, [w:] Prawo pracy czynnikiem skutecznego kierowania ludzmi,
red. A. Nowak, Radom 2013, s. 224-225.
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Zrédta zbiorowego prawa pracy wymienione w przytaczanych wyzej
przepisach kodeksu pracy majg zatem zréznicowany charakter prawny,
co jest nie bez znaczenia przy ocenie obiektywizmu kryteriéw ustala-
nia $wiadczen ze stosunku pracy. Bez watpienia z wigkszym prawdo-
podobienstwem uwzglednienia, przynajmniej cze$ciowo, oczekiwan
pracownikéw co do wysokosci §wiadczen, bedziemy mie¢ do czynienia
w przypadku tych sposréd autonomicznych zrédet prawa pracy, ktdre
maja charakter porozumien. Z drugiej jednak strony, nieuwzglednianie
oczekiwan pracownikow przy ksztaltowaniu §wiadczen ze stosunku
pracy nie przesadza o braku obiektywizmu podmiotéw tworzacych te
kryteria. Moze by¢ ono bowiem konsekwencjg niewspoéimiernoséci zadan
do mozliwosci pracodawcy czy tez braku podstaw do wyzszych §wiad-
czen ze wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy. Pojawia si¢ w zwigzku
z tym pytanie, kiedy kryteria ustalania §wiadczen ze stosunku pracy,
w tym przede wszystkim wysoko$ci wynagrodzenia za prace, sg kry-
teriami obiektywnymi?

2. AUTONOMICZNE ZRODEA PRAWA PRACY A KRYTERIA USTALANIA
WYSOKOSCI WYNAGRODZENTA

Kodeks pracy wart. 78 § 1 wprowadza bardzo ogdlne kryteria ustala-
nia wysokos$ci wynagrodzenia, cedujac w § 2 tegoz przepisu obowiazki
w tym zakresie na podmioty tworzace autonomiczne zrédta prawa
pracy, wskazujac koniecznos$¢ okresdlenia wysokosci i zasad przyzna-
wania pracownikom stawek wynagrodzenia za prace. Ustawodawca nie
wprowadza katalogu zamknigtego takich kryteriow, a jedynie wska-
zuje czynniki determinujace wysokos¢ tego $wiadczenia, czyli rodzaj
wykonywanej pracy, kwalifikacje pracownika, a w szczegdlnosci, czy
odpowiadaja one rodzajowi pracy, ilos¢ i jako$¢ swiadczonej pracy.
Strony autonomicznych zZrédel prawa pracy maja zatem spora dowolno$¢
w zakresie ksztaltowania kryteriéw ustalania wysokosci wynagrodzenia
pracownikow. Ustawodawca obliguje je jednak do okreslenia wysokosci
i zasad przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za prace,
przy uwzglednieniu rodzaju pracy i stanowiska.
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W oparciu o analize wyzej wskazanego przepisu mozna stwierdzic,
ze obiektywne kryteria ustalania wysokosci wynagrodzenia to te, ktore
zostaly ustalone w ukladzie zbiorowym pracy czy regulaminie wynagra-
dzania oraz odpowiadajg rodzajowi wykonywanej pracy i zajmowanemu
stanowisku. Ustawodawca zatem $rodek ciezkosci w zakresie ustalania
kryteriéw wynagradzania pracownikéw przesuwa na partneréw spo-
tecznych. Nalezy jednak pamietac, ze spora grupa pracownikéw nie jest
objeta autonomicznymi zrédfami prawa pracy.

Jak zostalo to juz wczesniej podkreslone, najistotniejsza role w hie-
rarchii autonomicznych zrédel prawa pracy pelnig uklady zbiorowe
pracy. Uktady zbiorowe pracy jako zrdédlo sa jednoczesnie jednym
z podstawowych narzedzi dyferencjacji prawa pracy, jako ze daja moz-
liwos¢ réznicowania uprawnien pracowniczych zgodnie z autonomiczna
wola podmiotéw tworzacych te ukiady. Petnig réwniez funkcje pro-
mocyjna, ktdra z kolei jest przejawem dzialania w celu ujednolicenia
uprawnien pracownikéw zatrudnionych w réznych gateziach i u réznych
pracodawcow®.

W zwiazku jednak z tendencja decetralizacji regulowania upraw-
nief pracowniczych, ktéra powinna wplywaé pozytywie na rozwdj
prawa pracy, uklady zbiorowe pracy powinny by¢ przede wszystkim
narzedziem dyferencjacyjnym®. W takim ujeciu to na partnerach spo-
tecznych powinien spoczywac ciezar ksztaltowania norm prawa pracy,
tak jak to ma miejsce w krajach Europy Zachodniej, gdzie rola panstwa
polega na tworzeniu minimalnych standardéw w zakresie warunkéw
zatrudnienia’. Z tym optymalnym modelem ksztaltowania warunkow
zatrudnienia nie mamy niestety do czynienia w warunkach polskich.
Od wielu juz bowiem lat polski system prawa pracy charakteryzuje sie

> Por. J. WRATNY, Problem funkcji promocyjnej uktadéw zbiorowych pracy

w Swietle zmian prawa pracy, [w:] Nowe uktady zbiorowe. Przetom czy kontynuacja?,
red. J. WRATNY Warszawa 1997, s. 40.

¢ Por. H. Szewczyk, Uklad zbiorowy pracy..., s. 231; T. ZIELINSKI, Prawo pracy.
Zarys systemu. Cz. I Ogélna, Warszawa-Krakow 1986, s. 150.

7 Por.]. WRATNY, Zrédla prawa pracy w ujeciu prawnoporéwnawczym, [w:] Zrédia
i instytucje prawa pracy w ujeciu porownawczym, red. J. WRATNY, Warszawa 1987, s. 7
in.
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zbyt malg mobilno$cig dyferencjacyjna®. Zarzut ten dotyczy bez wat-
pienia uktadéw zbiorowych pracy. Przyczyn takiego stanu rzeczy jest
wiele i s3 one zréznicowane, ale do dominujgcych mozna zaliczy¢ zbyt
mala liczbe zawieranych ukladow zbiorowych, z ktorych zdecydowana
wiekszos¢ s to uklady zaktadowe. Pozornie fakt dominacji uktadow
zakladowych powinien sprzyja¢ realizowaniu funkcji dyferencjacyjnej
ukladéw zbiorowych i wykorzystywaniu mozliwosci, jakie niesie ze
soba prawo do zawierania ukladéw zbiorowych pracy. Jednak niewielka
liczba malych pracodawcoéw, u ktérych dziatajg zaktadowe organizacje
zwigzkowe, oraz slabos$¢ tych istniejacych maja bez watpienia wpltyw
na liczbe zawieranych ukladéw zbiorowych i tym samym pracownikéw
objetych ich postanowieniami. W doktrynie podnosi si¢ réwniez, ze
zbytnia koncentracja zwigzkéw zawodowych na poziomie zakladowym
w stosunku do ogdlnej liczby zwigzkéw, negatywnie wplywa na ilos¢
ukfad6w zbiorowych, jak réwniez ostabia znaczenia tych ostatnich jako
stymulatora rozwoju prawa pracy’. Z punktu widzenia realizacji roli
dyferencjacyjnej ukladéw zbiorowych, pozytywnym zjawiskiem bytaby
duza liczba ukladéw zbiorowych zawieranych na poziomie ponadza-
kltadowym. Tymczasem niewielka stopa uzwigzkowienia na poziomie
ponadzakiadowym, regulacje prawne oraz staba pozycja struktur po-
nadzakladowych majg wptyw na praktyke ukltadowa na tym szczeblu.

Uktady zbiorowe pelnig jednak nie tylko role dyferencjacyjna.
Z punktu widzenia indywidualnego pracownika, uktady zbiorowe po-
winny by¢ przede wszystkim zrédtem polepszenia jego warunkow za-
trudnienia w zakresie §wiadczen ze stosunku pracy. Aby spetniaty te role,
po pierwsze, u pracodawcy musi dziata¢ przynajmniej jedna organizacja
zwigzkowa, po drugie, partnerzy spoleczni musza by¢ zainteresowani
zawarciem ukladu zbiorowego, po trzecie, muszg mie¢ wole wprowa-
dzenia do ukladu postanowien bedacych zrédlem podwyzszenia §wiad-
czen ze stosunku pracy, a nie tylko powielania rozwigzan ustawowych.

®  Por.]. WRATNY, Wybrane problemy wspélczesnego prawa pracy w Polsce, War-

szawa 1989, s. 58.

°  Por.]. STELINA, Refleksje na temat kondycji uktadéw zbiorowych pracy w Polsce,
[w:] Z zagadnien wspétczesnego prawa pracy. Ksigga Jubileuszowa Profesora Henryka
Lewandowskiego, red. Z. GORAL, Warszawa 2009, s. 97 i n.
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Praktyka ukladowa pozwala na stwierdzenie, ze spetnienie tych trzech
warunkow jest bardzo trudne.

Jak zostalo to juz wyzej zaznaczone, partnerzy spoleczni nie maja
zupelnej swobody w zakresie ksztaltowania postanowien ukladowych.
Podstawg tego ograniczenia jest konstytucyjna zasada sprawiedliwosci
spofecznej, jak réwniez funkcja ochronna prawa pracy, ktoérej przeja-
wem s3 zasada rownego traktowania i niedyskryminacji w zatrudnieniu
oraz zasada uprzywilejowania pracownika'. Celem tych ograniczen
jest zatem szeroko pojeta ochrona pracownikéw w zakresie warunkow
zatrudnienia. Ochrone t¢ majg zapewnic, z jednej strony, regulacje ukta-
dowe bedace przejawem sprawiedliwosci spotecznej i niedyskryminaciji,
a zatem podmiotami chronionymi w tym przypadku sg pracownicy
jako zbiorowos¢. W tym ujeciu ochrona bedzie zatem polega¢ na stan-
daryzowaniu warunkoéw zatrudnienia w oparciu o kryteria zgodne z za-
sadg sprawiedliwosci spotecznej i rownego traktowania w zatrudnieniu.
Z drugiej jednak strony, ochrona ma zapewni¢ warunki zatrudnienia
na poziomie nie nizszym anizeli gwarantujg regulacje prawne, co jest
konsekwencjg zasady uprzywilejowania pracownika. Dopuszczalne
jest jednak, a nawet wskazane, réznicowanie tych warunkéw w opar-
ciu o ustalone w ukladzie zbiorowym pracy kryteria. W takim ujeciu
ochrona skupia sie nie tylko na pracownikach jako zbiorowosci, ale ma
gwarantowac korelacje miedzy jakoscig pracy, a wysokos$cig wynagro-
dzenia dla pracownika.

Charakter prawny ukladéw zbiorowych pracy, jak réwniez sposéb
ich zawierania oraz strony tychze ukladéw zbiorowych sa elementami,
ktére powinny zapewniac obiektywizm kryteriéw ustalania §wiadczen
ze stosunku pracy, w tym wynagrodzenia za prace. Warunkiem nie-
zbednym jest sprecyzowanie kryteridw wysokosci przyznawania tego
$wiadczenia w ukladzie zbiorowym pracy. W przeciwnym bowiem przy-
padku, kiedy kryteria ukladowe w tym zakresie beda powieleniem art.
785 1k. p., uklad przestaje by¢ zrédlem ich obiektywizacji. W sytuacji

' Por. L. GARLICKT, Polskie prawo konstytucyjne zarys wyktadu, Warszawa 1998,
s. 62; M. SkaPsk1, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Krakow
2006,s.101in.
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takiej bedziemy mie¢ réwniez do czynienia z naruszeniem art. 78§ 2 k.
p., ktéry wyraznie wskazuje na konieczno$¢ okreslenia w uktadzie zbio-
rowym pracy zasad przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia
za prace. Wedle tego przepisu stawki te powinny by¢ uzaleznione od
rodzaju pracy lub stanowiska.

Nalezy zgodzi¢ sie z pogladami prezentowanymi w doktrynie, ze
wykladnia jezykowa art. 78§ 1 k.p. wskazuje na hierarchizacje wymie-
nionych w nim miernikéw warto$ciowania pracy. Na czele tej hierarchii
bez watpienia umieszczone s rodzaj pracy i kwalifikacje wymagane do
jej wykonywania, ktore nalezy traktowac jako obligatoryjne mierniki
warto$ciowania wynagrodzenia, w przeciwienstwie do ilosci i jakosci
$wiadczonej pracy, ktére s3 miernikami uzupetniajagcymi w stosunku
do wyzej wymienionych''. Wydaje si¢ jednak, ze w przypadku auto-
nomicznych zrédel prawa kryteria uzupelniajace powinny by¢ ujete
i doprecyzowane przy warto$ciowaniu wynagrodzenia.

Kryterium réznicowania wynagrodzenia zaleznie od rodzaju §wiad-
czonej pracy ma $cisty zwiazek z kryterium kwalifikacji pracownika,
bowiem nie chodzi o jakiekolwiek kwalifikacje, ale kwalifikacje do
wykonywania pracy danego rodzaju. Istotng role w procesie obiekty-
wizacji kryteriéw wynagrodzenia, jesli wzig¢ pod uwage uktady zbio-
rowe, pelnia taryfikatory klasyfikacyjne i tabele ptac, bedace wyrazem
uwzglednienia kwalifikacji w procesie réznicowania wynagrodzen.
W zwigzku z obligatoryjnym udzialem partneréw spotecznych przy
ich tworzeniu, sa one wyrazem kompromisu miedzy oczekiwaniami
pracownikéw manifestujacymi si¢ w stanowisku zwigzkéow zawodo-
wych, a propozycjami pracodawcy. Aby ten kompromis mégt zosta¢
osiggniety, zwiazki zawodowe muszg dysponowa¢ wiedzg co do moz-
liwosci finansowych pracodawcy. Stanowisko zwigzkéw zawodowych
co do warto$ciowania wynagrodzenia, a przede wszystkim tresci tabeli
plac, powinno zatem by¢ wypadkowa oczekiwan pracownikoéw i real-
nych mozliwosci pracodawcy, w przeciwnym razie uktad zbiorowy nie
bedzie pelnit istotnej roli w wartosciowaniu wynagrodzenia albo nie

"' Por. B. WAGNER, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Z1ELINSKI, Warszawa
2000, s. 435.
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zostanie zawarty, w zwigzku z forsowaniem stanowiska przez jedna ze
stron. Mimo szerokiego zakresu przedmiotowego uktadéw zbiorowych
pracy, kwestie zwigzane z wynagrodzeniami sg bez watpienia jednymi
z najistotniejszych, ktére powinny zdaniem pracownikow zosta¢ ure-
gulowane w ukladzie zbiorowym.

Koniecznos$¢ warto$ciowania pracy w oparciu o rodzaj pracy, czyli
ocene pracy i kwalifikacje pracownika, czyli tym samym ocene pracow-
nika, nie budzi watpliwo$ci'?. Wydaje sie, ze jej istotnym z praktycznego
punktu widzenia dopelnieniem bedg mierniki wartosciowania w po-
staci ilo$ci i jakos$ci $wiadczonej pracy. Zatem, aby kryteria ustalania
wysoko$ci wynagrodzenia mozna bylo uzna¢ za obiektywne i zgodne
z przepisami prawa, wysoko$¢ wynagrodzenia musi by¢ uzalezniona
od obligatoryjnych miernikéw wartosciowania wynagrodzenia, czyli
rodzaju pracy i posiadanych kwalifikacji, przy uwzglednieniu mierni-
kow uzupelniajacych w postaci ilosci i jako$ci $wiadczonej pracy oraz
musza zosta¢ sprecyzowane zasady przyznawania pracownikom stawek
za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

Z analizy zakladowych ukladéw zbiorowych pracy wynika, ze
w zrédtach tych niejednokrotnie powiela si¢ ogélne kryteria ustalania
wysoko$ci wynagrodzenia, wynikajace z kodeksu pracy, czyli odpowia-
dajace rodzajowi $wiadczonej pracy, kwalifikacjom wymaganym przy
jej wykonaniu z uwzglednieniem ilosci i jako$ci $wiadczonej pracy'® .
W niektoérych przypadkach uklad zbiorowy pracy w postanowieniach
okreslajacych ogolne kryteria ustalania wysoko$ci wynagrodzenia,

> Wiecej na temat oceny pracy i oceny pracownika J. WRATNY, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2004, s. 193.

1 Art. 5 ust. 4 Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy dla Pracownikow Poczty
Polskiej S.A. 22010 r. (wypowiedziany 15 lipca 2014r.) tekst dostepny na stronie interne-
towej http://www.kpzkrakow.republika.pl, dostep 8 listopada 2015 r.; § 26 Zakladowego
Uktadu Zbiorowego dla Pracownikéw Zatrudnionych przez Zaktady PKP CARGO S.A.
22004 r.; § 10 Zakladowego Uktadu Zbiorowego Pracy dla pracownikéw zatrudnionych
przez jednostki organizacyjne wchodzace w skfad ,,PKP Intersity” S.A. z 2012; tekst
dostepny na stronie internetowej http://zzkontra.com.pl, dostep 8 listopada 2015 r.;
§ 34 Zakladowego uktadu zbiorowego pracy dla pracownikéw Arcelor Mittal Service
Group Spétka z 0.0. z maja 2010 r., tekst dostepny na stronie internetowej http://www.
solidarnosc.mittal.net.pl, dostep 8 listopada 2015 r.
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uzaleznia wysokos¢ i sktadniki tego wynagrodzenia od rodzaju i cha-
rakteru wykonywanej pracy'. Nie oznacza to jednak, ze ilo§¢ i jakos§¢
$wiadczonej pracy bedzie w takim przypadku bez znaczenia przy usta-
laniu wysokosci wynagrodzenia, skoro ten sam uktad zbiorowy wpro-
wadza postanowienie, zgodnie z ktérym wynagrodzenie przyznawane
pracownikom zatrudnionym na stanowiskach robotniczych moze mie¢
charakter godzinowy lub akordowy. W pierwszym przypadku stosuje
sie zasady, wedle ktérych wysokos¢ wynagrodzenie wynika z godzino-
wej stawki osobistego zaszeregowania okreslonego w umowie o prace,
zgodnie z tabelg stawek wynagrodzen godzinowych wynikajacych z za-
tacznika do uktadu zbiorowego. W drugim przypadku wynagrodzenie
bedzie uzaleznione od efektéw wykonywanej pracy'’. Zatem mimo
zaakcentowania rodzaju i charakteru wykonywanej pracy jako podsta-
wowych kryteriéw ustalania wysokosci wynagrodzenia, uktad uwzgled-
nia réwniez ilos¢ i jakos$¢ swiadczonej pracy, traktujac je jako kryteria
pomocnicze, ale jednoczesnie réznicujgce wysokos¢ wynagrodzenia na
konkretnych stanowiskach.

Omoéwiony wyzej przypadek nie jest jedynym, kiedy w uktadzie
zbiorowym wprowadza si¢ kryteria pomocnicze, czy dodatkowe, réz-
nicujgce wynagrodzenie na danym stanowisku. W jednym z ukladéw
zbiorowych obok odestania do kodeksowych kryteriéw ustalania wyso-
kosci wynagrodzenia wprowadza si¢ postanowienie, zgodnie z ktérym
wysoko$¢ wynagrodzenia powinna uwzglednia¢ takze wysitek fizyczny
i umystowy towarzyszacy wykonywaniu danej pracy, wplyw tej pracy na
wyniki ekonomiczne, stopien ucigzliwosci i warunki, w jakich praca jest
wykonywana oraz ocene pracy pracownika i osiggnietych przez niego
wynikéw'®. W tym przypadku zatem kryteria uzupelniajgce mieszczg sie
w pojeciu jakosci wykonywanej pracy, z wyjatkiem stopnia ucigzliwosci
i warunkoéw, w jakich ta praca jest wykonywana, kryterium to mozna

" Por. § 48 Zakladowego uktadu zbiorowego pracy w Skanska S.A. z 2011 r. tekst
dostepny na stronie internetowej http://zzp-skanska.pl /skanska/ zuzp, dostep 8 listo-
pada 2015 r.

* Ibidem.

16§ 34 ust. 2 Zakladowego uktadu zbiorowego pracy dla pracownikow Arcelor
Mittal...
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jednak utozsamiac z jakoscig skoro ma na t¢ jakos¢ istotny wptyw. Sto-
pien uciazliwosci pracy moze w szczegdlnosci wplywac negatywnie na
jej wydajnos¢, ale rowniez jakos¢, czynnik ten powinien wigc by¢ brany
pod uwage przy ocenie pracy pod katem wysokosci wynagrodzenia.
Stopien ucigzliwo$ci bedzie zatem elementem réznicujacym wysokos¢
wynagrodzenia, ale majacym $cisty zwigzek z rodzajem wykonywanej
pracy, nie bedzie jednak przestanka réznicujaca wysoko$¢ wynagrodze-
nia w ramach tego samego rodzaju pracy i stanowiska.

Uklad zbiorowy pracy niekiedy daje mozliwos¢ przekroczenia mak-
symalnej stawki wynagrodzenia godzinowego lub miesiecznego. Prze-
stanka uzasadniajacg odstepstwa od stawek okreslonych w ukladzie
zbiorowym pracy moga by¢ ,,szczegdlnie wysokie kwalifikacje pracow-
nika”. Podstawa do przyznania indywidualnej stawki wynagrodzenia
bedzie umotywowany wniosek przetozonego pracownika'’. Kolejnym
przykladem indywidualnego spojrzenia na wysoko$¢ wynagrodzenia
pracownika, mimo istniejgcych w ukladzie zbiorowym regulacji w za-
kresie stawek wynagrodzenia, jest regulacja, zgodnie z ktora pracodawca
moze zaszeregowac pracownikow wyzej od ustalonego w taryfikatorze
przedzialu zaszeregowania. Dokonuje tego ad personam, informujac
o podjetych decyzjach zakladowe organizacje zwigzkowe raz na kwar-
tal, w ujeciu ilo$ciowym i stanowisk, ktorych dotyczg te odstepstwa'®.
Decyzja o przeszeregowaniu lub awansowaniu pracownika moze by¢
uzalezniona réwniez od oceny bezposredniego przelozonego, przy
czym powinno to nastgpi¢ z poszanowaniem zasady réwnego trakto-
wania i z uwzglednieniem kwalifikacji zawodowych pracownika, jego
praktyki i do§wiadczenia zawodowego®. Zatem w przypadku formu-
fowania kryteriow ustalania wysokosci wynagrodzenia w ukladach
zbiorowych pracy dominuje odestanie do kryteriéw kodeksowych, od
ktérych uzalezniona jest rowniez kwalifikacja pracownika i zaszere-
gowanie oraz w konsekwencji ostateczna wysoko$¢ wynagrodzenia
zasadniczego. Uklady zbiorowe wprowadzajg jednak réwniez wtasne

7§ 48 ust. 3.1 Zakladowego uktadu zbiorowego pracy w Skanska S.A....

'®§36 Zaktadowego uktadu zbiorowego pracy dla pracownikow Arcelor Mittal. ..,

¥ Art. 12 ust. 2 Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy dla Pracownikéw Poczty
Polskiej S.A....
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rozwigzania w zakresie kryteriow wynagrodzenia, majace charakter
bardziej zindywidualizowany anizeli kryteria kodeksowe. Rozwigzania
te daja pracodawcy wigksza swobode w zakresie ustalania wysokosci
wynagrodzenia, anizeli tylko przyznawanie go w ramach okreslonych
w tabelach zaszeregowania widetek. Z drugiej jednak strony pojawia sie
pytanie, czy nie zmniejszaja obiektywizmu kryteriéw okreslania wy-
sokosci wynagrodzenia. Odpowiedz na tak postawione pytanie wydaje
sie by¢ negatywna, skoro indywidualne podejscie do wynagrodzenia
pracownika jest uzaleznione od spetnienia okreslonych przestanek, tak
jak byla o tym mowa wyzej. Ponadto niekiedy ukfad zbiorowy wpro-
wadza wymog informowania zakladowych organizacji zwigzkowych
o podjetych decyzjach dotyczacych np. wyzszego zaszeregowania danego
pracownika,. Organizacje te nie maja co prawda wplywu na decyzje
pracodawcy w tym zakresie, ale juz sam fakt wymogu informowania
zwigzkéw zawodowych stanowi niejako przejaw ,,prewencji” w dowol-
nosci podejmowanych decyzji.

Istotna role w procesie obiektywizacji kryteriéw ustalania wysokosci
wynagrodzenia pelnia tabele stanowisk, zaszeregowan oraz wymagan
kwalifikacyjnych, bedace podstawa zaszeregowania pracownika do
odpowiedniej kategorii wynagrodzenia zasadniczego. Przestanka uza-
sadniajacg zaszeregowanie pracownika do odpowiedniej kategorii jest
stanowisko, natomiast najczestszg podstawa do zatrudnienia na dany
stanowisku, jak wynika z analizy zalacznikéw do ukiadéw zbiorowych,
sa kwalifikacje i staz pracy. W przypadku oceny kwalifikacji bierze
sie pod uwage rodzaj wyksztalcenia, jak réwniez jego poziom czy tez
legitymowanie si¢ egzaminami wymaganymi na danym stanowisku®°.
Nalezy jednak zwréci¢ uwage na fakt, ze obok obiektywnych kryte-
riéw potwierdzajacych kwalifikacje pracownika niekiedy w ukladach
zbiorowych pracy wprowadza si¢ réwniez takie, ktérych obiektywizm
trudno zweryfikowa¢. Mozna do nich zaliczy¢ na przyktad wykazanie
przez pracownika uzdolnien kwalifikujacych go do zatrudnienia na

% Por. § 11 ust. 2 pkt. 2 Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy dla pracownikéw
zatrudnionych przez jednostki organizacyjne wchodzace w sktad ,,PKP Intercity”
SA...
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danym stanowisku®'. Zwazywszy jednak na fakt, ze kryterium to wy-
stepuje obok innych majacych charakter obiektywny, moze zosta¢ ono
potraktowane jako pomocnicze i uzupelniajace wzgledem pozostatych.

Podobnie obowiazek wykazania przygotowania do zajmowanego
stanowiska wydaje si¢ mie¢ mato obiektywny charakter. Skoro bowiem
kryterium to wystepuje tacznie z kwalifikacjami wymaganymi do zajmo-
wania danego stanowiska, nie nalezy go traktowac jako tozsame z tymi
kwalifikacjami. Stronom uktadu zbiorowego chodzilo zatem o inne, ani-
zeli potwierdzenie kwalifikacji, informacje §wiadczace o przygotowaniu
pracownika do wykonywania danej pracy. Mozna by byto przyjac, ze
potwierdzeniem tego przygotowania jest legitymowanie si¢ pracownika
odpowiednim stazem pracy potwierdzajacym przygotowanie prak-
tyczne, wowczas omawiane kryterium przybiera charakter obiektywny.

Istotne znaczenie w procesie zaszeregowania pracownika odgrywa
staz pracy, zaréwno ogolny, jak i staz pracy na danym stanowisku czy
w danej specjalnosci. Uktady zbiorowe pracy uzalezniajg od stazu w da-
nej specjalnosci wyzszy stopien zaszeregowania pracownika mimo
nizszych kwalifikacji. Jednoczesnie jednak niekiedy dopuszczaja zwol-
nienie pracownika od wymogu stazu pracy w przypadku, gdy posiada
on wysokie kwalifikacje zawodowe i pelng przydatnos$¢ do wykonywania
pracy na danym stanowisku??. To ostatnie kryterium wydaje sie mie¢
charakter czysto ocenny, bowiem pelng przydatno$¢ do wykonywania
pracy nalezaltoby traktowac jako klauzule generalng. Z racji braku wska-
z6éwek precyzujacych w ukfadzie zbiorowym mozna przyjac, ze wymiar
tej przydatnosci ocenia pracodawca.

Reasumujac, ukladowe kryteria ustalania wysokosci wynagrodzenia
pelnia role pomocniczg i konkretyzujacg wzgledem kryteriow wyni-
kajacych z kodeksu pracy. W postanowieniach uktadowych nie brak
jednak réwniez kryteriéw malo konkretnych, sformutowanych ogélnie,
ktdre przybieraja charakter ocenny i gwarantuja wieksza elastyczno$é

! Por. Art. 9 ust. 2 Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy dla Pracownikéw
Poczty Polskiej S.A....

2 Por. zalgcznik nr 1 do Zaktadowego Uktadu zbiorowego dla pracownikdéw, PKP
Polskie Linie Kolejowe Spotka Akcyjna”...
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w zakresie ksztaltowania wysokosci wynagrodzenia indywidualnego
pracownika.

3. OGOLNE SFORMULOWANIE KRYTERIOW USTALANIA WYSOKOSCI
WYNAGRODZENIA W KODEKSIE PRACY I UKEADACH ZBIORO-
WYCH JAKO CZYNNIK WARUNKUJACY SWOBODE KSZTAETOWA-
NIA WYSOKOSCI TEGO SWIADCZENIA PRZEZ STRONY UMOWY
O PRACE

Jezeli u pracodawcy zostat zawarty uklad zbiorowy pracy, to na etapie
tworzenia stosunku pracy, strony umowy okreslajac wysoko$¢ wynagro-
dzenia, s3 zwigzane postanowieniami uktadu zbiorowego, ktére mimo
wszystko pozostawiajg im pewne pole manewru w ramach wprowa-
dzonych widelek czy tez kryteriow niedookreslonych. Swobody tej nie
nalezy rozpatrywa¢ w kategoriach negatywnych. Pracodawca, zatrud-
niajac pracownika, powinien mie¢ bowiem mozliwo$¢ proponowania
mu warunkéw wynagrodzenia stosownie do atutéw, ktérymi dysponuje
kandydat na pracownika. Dominujacg role wsréd nich powinny petnic¢
te o charakterze obiektywnym, jak kwalifikacje, staz pracy. Nalezy
jednak pamigta¢, Ze nie sg one jedynym wyznacznikiem przydatnosci
pracownika do wykonywania pracy na danym stanowisku. Wyznacz-
nikiem takim moga by¢ réwniez predyspozycje do wykonywania pracy
danego rodzaju, ktére beda podlegaly ocenie pracodawcy, niekoniecznie
jednak beda weryfikowalne.

Jezeli natomiast pracownicy nie sg objeci postanowieniami autono-
micznych Zrédet praw pracy, ogdlnie sformulowane kryteria kodeksowe
gwarantujg swobode ksztaltowania wysokosci wynagrodzenia za prace,
majac na wzgledzie oczywiscie ograniczenia wynikajace z innych niz
kodeks pracy powszechnych Zrédet prawa. Pojawia sie w zwigzku z tym
pytanie, czy i w jakim zakresie swoboda w ksztaltowaniu wysokosci
wynagrodzenia jest przejawem wplywu cywilistycznej zasady swobody
umow na ksztaltowanie wysokosci tego $wiadczenia?

Odpowiedz na to pytanie bedzie twierdzaca, pod warunkiem ze
swobode wynikajaca z tej zasady ograniczymy regulacjami prawnymi
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bedacymi przejawem funkcji ochronnej prawa pracy. Przejawem tego
ograniczenia s3 nie tylko postanowienia autonomicznych zrédet prawa
pracy, ale rowniez przepiséw powszechnie obowigzujacych, na przykiad
ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Skoro zasadniczym
celem funkcji ochronnej prawa pracy jest zréwnowazenia dysproporcji,
jaka w sensie faktycznym wystepuje migdzy stronami stosunku pracy,
funkcja ta z definicji stanowi ograniczenie cywilistycznej zasady swo-
body tworzenia uméw. Ograniczenie nie oznacza jednak jej catkowitej
eliminacji ze stosunkéw pracy. Nie mozna bowiem stron stosunku pracy
pozbawi¢ zupelnie mozliwosci ksztalttowania warunkéw zatrudnienia.
Ogodlne sformulowanie kryteriow ustalania wysoko$ci wynagrodzenia
daje mozliwos¢ negocjacji, a zaréwno postanowienia autonomicznych
zrodel prawa pracy, jak i przepisy powszechnych zrédet prawa wyzna-
czajg ramy tych negocjacji w zakresie wysokosci wynagrodzenia.

Ostateczna wysoko$¢ wynagrodzenia proponowanego przez pra-
codawce jest wiec wypadkowa kilku czynnikéw: tych zaleznych od
pracodawcy, ale réwniez tych zaleznych od pracownika. Do pierwszej
grupy zaliczamy rodzaj pracy, mozliwosci finansowe i standardy pra-
codawcy w zakresie wynagradzania pracownikow, do drugiej za$ kwa-
lifikacje pracownika, w ktérym to pojeciu bedzie si¢ miesci¢ zaréwno
wyksztalcenie, jak i staz pracy na danym stanowisku czy tez przy pracy
danego rodzaju. Czynnikiem zaleznym od pracownika, ktéry moze mie¢
wplyw na wysoko$¢ wynagrodzenia, jest rowniez pozycja negocjacyjna
pracownika na rynku pracy.

Pozycja negocjacyjna pracownika to z kolei wypadkowa wielu czyn-
nikéw majacych bezposredni zwiazek zaréwno z osobg pracownika, jak
izwigzanych z pracodawcg oraz czynnikéw o charakterze zewnetrznym.
Do tych pierwszych nalezy zaliczy¢ umiejetnosci pracownika oraz jego
predyspozycje umozliwiajace nabycie mu tych umiejetnosci. Czynniki
zwigzane z pracodawca, majace wplyw na pozycje negocjacyjna pra-
cownika, to z kolei regulacje okreslajace kryteria ustalania wysokosci
$wiadczen ze stosunku pracy, wynikajace z autonomicznych zrodet
prawa pracy. Kandydat na pracownika nie jest objety co prawda posta-
nowieniami ukfadu zbiorowego, nie obejmujg go réwniez bezposred-
nio regulacje wynikajace z regulaminu wynagradzania. W momencie



[15] OBIEKTYWNE KRYTERIA USTALANIA WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA 97

zawarcia umowy o prace beda jednak zrédlem ustalania jego $wiadczen
ze stosunku pracy, poza tym wyznaczajg standardy w zakresie wyso-
kosci tych $§wiadczen, jakie obowigzuja u danego pracodawcy. Te dwie
grupy czynnikéw moga wzmacnia¢ albo ostabia¢ pozycje negocjacyjna
pracownika. Tymczasem czynniki zewnetrzne wspoélczesnie gtownie
oslabiajg skutecznos¢ negocjacyjna pracownika. Zaliczy¢ do nich mozna
stope bezrobocia czy nasycenie rynku pracy przedstawicielami danego
zawodu.

4. WSPOLCZESNY RYNEK PRACY I JEGO WPLYW NA ROLE UKLADOW
ZBIOROWYCH PRACY. UWAGI PODSUMOWUJACE

Rynek pracy nie ma bezposredniego wplywu na role autonomicz-
nych zrédet prawa pracy, ma jednak wptyw posredni. Mozna bowiem
bez watpienia doszukaé sie zwiagzku miedzy sytuacjag na rynku pracy
a stopg uzwigzkowienia. Brak stabilnosci zatrudnienia i szybka rotacja
pracownikéw nie sprzyja tworzeniu zakladowych organizacji zwigz-
kowych. Stopa uzwigzkowienia ma natomiast wplyw bezposredni na
role autonomicznych zrédet prawa pracy. Skoro bowiem brak jest part-
neréw spotecznych, wykluczona jest mozliwo$¢ zawierania uktadow
zbiorowych pracy. Spadek liczby ukladéw zmniejsza ich role w ujeciu
ogdlnym prawa pracy, skoro zmniejsza si¢ liczba pracownikéw objetych
postanowieniami ukladowymi.

Roli uktadéw zbiorowych nie mozna jednak ocenia¢ wyltacznie przez
pryzmat negatywnych zjawisk na rynku pracy. Te negatywne zjawiska
nie moga bowiem deprecjonowa¢ ukladéw zbiorowych. Do ewiden-
tnych zalet ksztaltowania kryteriéw ustalania §wiadczen ze stosunku
pracy w drodze ukladowej nalezy zaliczy¢ udzial partneréw spotecz-
nych w ich tworzeniu, gwarantujacy wiekszy obiektywizm kryteriow
w nich zawartych. Poprzez obiektywizm kryteriéw ustalenia wysokosci
$wiadczen zmniejszajg one ryzyko naruszenia zasady zakazu dyskrymi-
nacji. Zwiazki zawodowe reprezentujace pracownikéw w rokowaniach
ukladowych maja bez watpienia silniejszg pozycje negocjacyjng anizeli
indywidualny pracownik, co moze mie¢ wplyw na wynegocjowanie
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korzystniejszych warunkéw wynagrodzenia. Obowiazujacy u danego
pracodawcy uktad zbiorowy pracy moze z kolei wzmocnic¢ pozycje nego-
cjacyjna przysztego pracownika co do warunkow jego wynagrodzenia.
Ponadto uklad zbiorowy pracy pelni role zZrédta informacji dla poten-
cjalnych pracownikéw co do standardéw finansowych obowiazujacych
u danego pracodawcy. Moze wpltywa¢ motywujaco na pracownikéw,
jezeli pracodawca stosuje jasne kryteria awansu zawodowego, co po-
winno mie¢ przelozenie na wysoko$¢ wynagrodzenia. Uktad zbiorowy
pracy jest wypadkowa oczekiwan pracownikéw co do wysokosci wy-
nagrodzenia i mozliwo$ci pracodawcy w tym zakresie. Wplywa zatem
pozytywnie na wzajemne relacje miedzy stronami stosunku pracy.
Duzo trudniejsza natomiast jest odpowiedz na pytanie o przyszltos¢
ukladéw zbiorowych pracy, skoro mozemy jedynie spekulowa¢ co do
przyczyn niewielkiej ilosci zawieranych uktadow. Wydaje sie jednak, ze
z uwagi na ewidentne zalety tego typu zrédet prawa pracy w sprzyjaja-
cych okolicznos$ciach zwigkszy sie liczba zawieranych uktadéw zbioro-
wych. Chodzi tu zaréwno o okoliczno$ci pozaprawne, jak i prawne. Do
tych pierwszych mozemy bez watpienia zaliczy¢ wzrost §wiadomosci
prawnej wsrdd samych pracownikéw co do znaczenia autonomicznych
zrodel praw pracy w procesie ksztaltowania warunkow zatrudnienia.
Bedzie to by¢ moze czynnik sprzyjajacy wzrostowi stopy uzwigzkowie-
nia. Skuteczno$¢ mechanizméw prawnych zwigzanych z reprezentacja
pracownikéw zalezy bowiem od §wiadomosci prawnej samych pra-
cownikéw, ktdrej konsekwencja moze by¢ przekonanie o skutecznosci
przedstawicielstw pracowniczych. Same regulacje prawne, nawet naj-
doskonalsze, nie sprawdza si¢ w praktyce, jezeli pracowniczy nie beda
przekonani o pozytywnych skutkach ich stosowania®’. Nie oznacza to
jednak, ze zmiana regulacji prawnych dotyczacych dzialu XI k. p. nie
bedzie pomocna w zakresie poprawy praktyki ukltadowej. Zwazywszy na
fakt, ze u bardzo wielu pracodawcéw nie dzialajg zakladowe organizacje
zwigzkowe, co ma bezposredni wplyw na liczbe zawieranych ukladow
zbiorowych, alternatywa moga by¢ uklady ponadzakladowe. Konieczne

»* A. KowaLczYK, Pojecie i skutki prawne zasady reprezentatywnosci zwigzkdow
zawodowych w prawie polskim, Rzeszow 2014, s. 179.
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wydaja si¢ zmiany regulacji prawnych dotyczacych stron uktadéw po-
nadzakladowych. Obecnie obowiazujace regulacje prawne utrudniajg
rozwoj praktyki ukltadowej. Nalezaloby moze skorzysta¢ z propozyciji
zawartych w projekcie zbiorowego kodeksu pracy i kompetencje w zakre-
sie zawierania ukladéw zbiorowych powierzy¢ organizacji zwigzkowe;j
reprezentujacej pracownikow i organizacji pracodawcéw reprezentu-
jacej jej cztonkéow. W przypadku sfery budzetowej pracodawce repre-
zentowalby minister lub inny organ, albo wdjt, burmistrz, prezydent,
starosta, marszalek wojewddztwa, przewodniczacy zarzadu zwiazku
samorzadowego. Aczkolwiek w przypadku samorzadowej sfery budze-
towej nalezaloby sie zastanowi¢ nad zmiang koncepcji pracodawcy, po-
legajaca na wprowadzeniu modelu wlascicielskiego, co gwarantowatoby
przejrzystos¢ regulacji prawnych i odpowiedzialnosci za zobowigzania
finansowe wynikajace z ukladu zbiorowego. Konieczna bez watpienia
jest zamiana regulacji prawnych w zakresie kryteriow reprezentatyw-
nosci zaréwno na szczeblu ponadzaktadowym, jak i zaktadowym. Pod
rozwage nalezy réwniez wzig¢ zmiang przepisow w zakresie ograniczen
podmiotowych, polegajaca na wprowadzeniu zakazu zawierania ukta-
dow zbiorowych dla sedziéw i prokuratoréw, ewentualnie pracownikéow
administracji panstwowej zatrudnionych na podstawie mianowania.
Zmiany wymagaja réowniez regulacje prawne dotyczace reprezenta-
tywnosci zwiazkow zawodowych, zaréwno w zakresie kryteriow, jak
i trybu stwierdzania reprezentatywnosci. Najpelniejsze wykorzystanie
zasady reprezentatywnosci jest mozliwe w przypadku wysokiej stopy
uzwiazkowienia. Spadek tej stopy pociaga za sobg koniecznos$¢ dosto-
sowania regulacji do realiéw. Konieczna wydaje si¢ by¢ przynajmniej
liberalizacja proponowanych przez ustawodawce kryteriow na szczeblu
ponadzakiadowym. Warto by rozwazy¢ mozliwos¢ zastgpienia wpro-
wadzonych przez ustawodawce kryteriéw liczbowych kryterium naj-
liczniejszego zwigzku zawodowego. Na szczeblu zakladowym lepszym
rozwigzaniem od kryteriow ilosciowych wydaje sie by¢ referendum?*.
Zmiany w tym zakresie moga réwniez pozytywnie wplynac na liczbe
zawieranych ukladéw zbiorowych.

** Ibidem, s. 172, 173.
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OBJECTIVE CRITERIA FOR THE DETERMINATION OF PAY, AND
COLLECTIVE LABOUR AGREEMENTS

Summary

Important aspects of the process of determining pay, from the view-
point of employees, include not only the pay rate, but also the objectivity
of criteria taken into account to calculate it. This is because objective
criteria are needed to make an employee’s pay right in consideration of
both his job and qualifications. Collective labour agreements play an
important role in the process of establishing objective criteria for em-
ployees’ pay. While the Polish Labour Code describes the criteria in gen-
eral terms, collective labour agreements should stipulate them in a more
specific manner. On the basis of a review of selected collective agreement
systems, the author shows to what extent, from the point of view of these
collective agreement systems, the solutions applied provide grounds for
the objectivity of criteria applied for the calculation of pay. The article
also discusses the criteria which employers should apply to calculate their
employees’ pay, since the criteria now in use are not objective enough
and employers find them hard to verify.

Stowa kluczowe: ekwiwalent, pracownik, pracodawca, zwigzek
zawodowy
Keywords: equivalent, employee, employers, trade union.
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