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EWOLUCJA WYBRANYCH REGULACJI RYNKU
PRACY — ANALIZA POROWNAWCZA ROZWIAZAN
AMERYKANSKICH NA TLE ROZWIAZAN
EUROPEJSKICH

W opracowaniu oméwiono kierunki zmian w procesie legislacyjnym okre$lajacym stosunki
pracy w danej gospodarce. W odniesieniu do instytucji rynku pracy skupiono si¢ przede
wszystkim na poziomie ochrony zatrudnienia oraz na roli zwigzkéw zawodowych. Analizg
przeprowadzono w stosunku do nastgpujacych krajéw: Standw Zjednoczonych Ameryki
Pétnocnej oraz reprezentantow Unii Europejskiej — Niemiec, Wielkiej Brytanii, Francji i Wioch.

Przyjeta hipoteza badawcza jest twierdzenie, ze regulacje rynku pracy w Stanach
Zjednoczonych maja mniej restrykcyjny charakter niz w wybranych krajach Unii Europejskiej, co
wplywa na uelastycznienie tego rynku pracy i jego szybsze dostosowania (mierzone stopa
bezrobocia). Do weryfikacji tej hipotezy postuzyla metoda polegajaca na analizie podstawowych
zmian w regulacjach rynku pracy wybranych przedstawicieli Unii Europejskiej oraz Standow
Zjednoczonych. Celem artykulu jest zatem przeSledzenie kierunkéw zmian w procesie
legislacyjnym prawa pracy i skonfrontowanie ich ze sobg w celu zweryfikowania postawionej
hipotezy badawczej.

Praca skfada si¢ z pigciu czgsci. W pierwszej z nich mowa jest o liberalnym charakterze
regulacji rynku pracy w Stanach Zjednoczonych — analiza ta stanowi tto do poréwnan z krajami
europejskimi. Cze$¢ druga opracowania traktuje o negocjacjach i zasadzie wspotdecydowania
jako podstawowych cechach stosunkow pracy w Niemczech. W kolejnym punkcie skupiono si¢
na zmianach legislacyjnych usztywniajacych rynek pracy w ostatnich dwoch dekadach w
Wielkiej Brytanii. Cze$¢ czwarta omawia wspdlny kierunek ewolucji prawa pracy w Unii
Europejskiej 1 we Francji. Nastepnie w kolejnym punkcie mowa jest o wspdtczesnych probach
uelastycznienia wiloskiego rynku pracy zmianami legislacyjnymi. Pracg zamyka proba
skonfrontowania amerykanskiego modelu z modelem europejskim.

Stowa kluczowe: rynek pracy, prawo pracy, Stany Zjednoczone, Europa

1. WPROWADZENIE

Efektywno$¢ rynku pracy w znacznej mierze zalezy od instytucjonalnych ram
narzuconych przez przepisy prawne danej gospodarki. Przyjmuje si¢, ze zwykle nie ma
znaczenia liczba wprowadzonych regulacji, lecz ich jako$¢ oraz zgodno$¢ z instytucjami
nieformalnymi, uksztaltowanymi przez zwyczaje, kulture czy mentalno$¢ spoteczenstwa
(tzw. odpowiednio$¢ instytucji formalnych i nieformalnych).

W niniejszym opracowaniu mowa jest o kierunkach zmian w procesie legislacyjnym,
ktory okresla stosunki pracy w danej gospodarki. Skupiono si¢ przede wszystkim na
poziomie ochrony zatrudnienia oraz roli zwigzkow zawodowych. Taka analize
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przeprowadzono w stosunku do gospodarki Stanéw Zjednoczonych Ameryki Poinocne;j
oraz w stosunku do czterech wybranych gospodarek krajow Unii Europejskiej (Niemiec,
Wielkiej Brytanii, Francji i Wioch)%.

Celem opracowania jest zatem pordwnanie rozwigzan regulacyjnych stosowanych w
Stanach Zjednoczonych w stosunku do analogicznych rozwigzan przyjetych na
europejskich rynkach pracy. W zwiazku z tak wyznaczonym celem badawczym przyjeta
hipoteza badawcza jest twierdzenie: regulacje rynku pracy w Stanach Zjednoczonych
maja mniej restrykcyjny charakter niz w krajach Unii Europejskiej, co wptywa na
uelastycznienie tego rynku pracy i jego szybsze dostosowania (mierzone stopa
bezrobocia).

Jako metod¢ badawcza przyjeto analize podstawowych regulacji rynku pracy Stanow
Zjednoczonych oraz wybranych przedstawicieli Unii Europejskiej. Przesledzenie
kierunkow zmian w procesie legislacyjnym prawa pracy i skonfrontowanie ich ze soba
pozwolito na zweryfikowanie hipotezy badawczej.

2. LIBERALNY CHARAKTER REGULACJI RYNKU PRACY W STANACH
ZJEDNOCZONYCH

Federalne prawo pracy w Stanach Zjednoczonych wydaje si¢ obszerne i kompleksowe.
Opiera si¢ ono gléwnie na kilku waznychaktach prawnych®:

— Ustawie o zabezpieczeniu spotecznym (The Social Security Act) z 1935 r. oraz
Federalnej ustawie o podatku na wypadek bezrobocia (Federal Unemployment
Tax Act) z 1939 r. regulujacych problem bezrobocia i podatkéw dotyczacych
zabezpieczenia spotecznego;

— Narodowej ustawie o stosunkach pracy (The National Labor Relations Act) z
1935 r.* zawierajacej kluczowe przepisy dotyczace zwiazkéw zawodowych i
dziatan zbiorowych;

— Ustawie o uczciwych warunkach pracy (The Fair Labor Standards Act) z 1938
r.%, ktora reguluje kwestie zwigzane z ptacami minimalnymi, wynagrodzeniami
za nadgodziny, prace dzieci, problem dyskryminacji (equal pay for equal work);

2 Gdyby mierzyé¢ rynek pracy liczbg zatrudnionych, to sposrod 27 krajow nalezacych do Unii
Europejskiej najwigkszym rynkiem pracy w 2008 r. dysponowaty Niemcy (38,9 mln), Wielka
Brytania (29,4 mln), Francja (25,9 mln) i Wtochy (23,4 min) — dane OECD zaczerpnigte z
http://stats.oecd.org/. Te kraje jako reprezentacja Unii Europejskiej wybrano do analizy w
niniejszym opracowaniu. Uzasadnieniem takiego wyboru jest przede wszystkim to, ze w 2008 r.
faczna liczba zatrudnionych w tych krajach stanowita 58,4% wszystkich zatrudnionych na terenie
UE (faczne zatrudnienie we wszystkich krajach UE w 2008 r. wyniosto 221 673 tys. osob).
Analogiczny wskaznik odnoszacy si¢ do odsetka osob stanowigcych zasoby sity roboczej czterech
wybranych krajéw UE w stosunku do wszystkich krajéw Unii Europejskiej w 2008 r. byl nieco
nizszy — Wynidst 53,2%. Ten wynik moze by¢ jednak kolejnym argumentem za wyborem
wskazanych krajow jako reprezentacji UE. Zatem regulacje rynku pracy Niemiec, Wielkiej Brytanii,
Francji i Wtoch versus regulacje rynku pracy Standéw Zjednoczonych stang si¢ przedmiotem analizy
tej pracy.

® The Economist Intelligence Unit, US Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce United States, September 1996 oraz The Economist Intelligence Unit, US Regulation —
Human Resouces: Labour Law, Country Commerce United States 2012.

* Zob. wiecej: http://www.dol.gov/dol/topic/labor-relations/index.htm#.UOILOOSZQhw.

® Zob. wiecej: http://www.dol.gov/compliance/laws/comp-flsa.htm#.UOIKgeSZQhw:.
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— Ustawie o bezpieczenstwie i higienie pracy (The Occupational Safety and Health
Act) z 1970 r.° okreslajacej standardy warunkow pracy;

— Ustawie o0 pracowniczym zabezpieczeniu emerytalnym (The Employee
Retirement Income Security Act) z 1974 r.” regulujacej przepisy dotyczace tych
pracodawcow, ktorzy zobligowani sa do zaoferowania swoim pracownikom
planow emerytalnych i §wiadczen opieki spolecznej;

— Ustawiec o wczeSniejszym powiadomieniu pracownikdéw o zwolnieniach
grupowych (The Worker Adjustment and Retraining Notification Act) z 1988 r.?
narzucajaca obowigzek na pracodawce poinformowania pracownikow o
zwolnieniach grupowych z sze$¢dziesigciodniowym wyprzedzeniem;

—  Ustawie o prawach obywatelskich (Civil Rights Act) z 1991 r.°, ktéra okresla
roéwnos¢ szans w zatrudnianiu, wynagradzaniu i zwalnianiu pracownikow;

— Ustawa o nieobecno$ci w pracy z powodow rodzinnych lub medycznych (The
Family and Medical Leave Act) z 1993 r.*° normujacej kwestic dotyczace
przyczyn oraz okresu ochronnego dla pracownika nieobecnego w pracy.

Na szczego6lne uwzglednienie w analizie prawa pracy zashuguje stosowane w Stanach
Zjednoczonych prawo dotyczace dyskryminacji w zakresie zatrudnienia (equal-
opportunity employment). Prawo to, nazywane takze przepisami roéwno$ci szans w
zatrudnieniu, odnosi si¢ zaréwno do procesu zatrudnienia, zwalniania, jak i
wynagradzania pracownikow. Organem odpowiedzialnym za te dziedzing jest Federalna
Komisja ds. Rownych Szans Zatrudnienia.

Ogolnie rzecz ujmujac, amerykanscy pracownicy sa $wiadomi swoich praw i
charakteryzujg si¢ wrecz upodobaniem do sgdowego zaskarzania pracodawcy w wypadku
spostrzezenia jakiegokolwiek naruszenia przepisow. Ciekawejest to, ze w takich
przypadkach cigzar dowodu w sprawach o dyskryminacj¢ spoczywa zwykle na
pracodawcy, co oznacza, ze zaklada si¢ z gory, ze doszto do dyskryminacji, do momentu
przeciwnego dowodu ze strony pracodawcy (swoiste domniemanie winy). Do takiej
praktyki przyczynita si¢ Ustawa o prawach obywatelskich z 1991 r. Jezeli pracodawca
prowadzit praktyki, ktore miaty wptyw na chroniong grupg pracownikow, jedyne co mu
pozostaje przy przyjeciu domniemania prowadzenia praktyk dyskryminacji, to
udowodnienie, ze jego dziatania byly ,zgodne z konieczng praktyka prowadzenia
interesow” (consistent with business necessity)™.

Raport European Intelligence Unit uznaje Stany Zjednoczone za lidera w dziedzinie
ochrony zdrowia i bezpieczefistwa pracownikow™. Poglad ten moze wydawaé si¢ nieco
kontrowersyjny, jezeli przyjrze¢ si¢ blizej amerykanskim statystykom wypadkow przy

® Zob. wigcej: http://www.dol.gov/compliance/laws/comp-osha.htm#.UOluuSZQhw.

" Zob. wiecej: http://www.dol.gov/dol/topic/retirement/erisa.htm#.UOIJK-SZQhw.

8 Zob. wigcej: http://www.dol.gov/compliance/laws/comp-warn.htm#.UOIJbeSZQhw.

® Zob. wigcej: http://www.dol.gov/oasam/regs/statutes/Civil-Rights-Act-of-1991.doc.

0 70b. wigcej: http://www.dol.gov/dol/topic/benefits-leave/fmla.htm#.UOIKRUSZQhw.

! Termin ten nie ma jednak jednoznacznej interpretacji prawnej, co pozwala prawnikom na jego
réznorodng interpretacje, a przez to czesto na skuteczng obrone¢ pracodawcey przed konsekwencjami
prawnymi praktyk dyskryminacji.

12 The Economist Intelligence Unit, US Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce United States, September 1996.
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pracy’®. W tej dziedzinie, podobnie jak w wypadku ochrony $rodowiska, poszczegolne
stany moga zdecydowac si¢ na przyjecie surowszych przepisOw niz te stosowane przez
rzad federalny. Praktycznie wszystkie rodzaje przedsigbiorstw objete sa wdrozeniem
stanowego i federalnego standardu higieny i bezpieczenstwa miejsca pracy, a zwyczajowo
cigzar ochrony pracownikow spoczywa na pracodawcy. Zaktady pracy przechodza
okresowe kontrole zgodnos$ci z przyjetym zestawem standardow, mogag one pociggaé za
sobg ujawnienie naruszenia prawa zwigzane z narzuceniem kar i sankcji. Ptacone przez
pracodawcow sktadki sg podstawg wyptaty odszkodowan dla pracownikow.

Narodowa ,,Ustawa o stosunkach pracy z 1935 r.” (tzw. ustawa Wagnera) jest
podstawowym federalnym zbiorem regulacji stosunkow pracy i ustalania praw zwigzkow
zawodowych i ich cztonkéw. Nie doczekata si¢ ona wielu zmian czy reform, stad zaréwno
uzwigzkowienie, jak i $wiadomos¢ klasowa w Stanach Zjednoczonych nigdy nie
osiggnely pozioméw obserwowanych w wigkszosci krajow Europy Zachodniej.
Amerykanskie prawo pracy oparte jest na zatozeniu kontradyktoryjnosci relacji klasy
pracownikow (robotnikow) z pionem zarzadzajacym. Istnieje zatem powszechnie
domniemanie wystepOwania antagonistycznych interesow obu klas, co ma krwawe
historyczne podtoze. Tradycyjne formy ruchu zwigzkowego bywaly w przesztosci
skutecznie ttumione, czemu sprzyjata ostra konkurencja miedzynarodowa i polityczne (a
takze legislacyjne’®) ataki na proby organizowania si¢ pracownikéw. W rezultacie
wspoélfczesnie wiele firm eksperymentuje z nowymi modelami zarzadzania, typu
partnerskiego. Zainteresowanie w partycypacyjnych technikach zarzadzania na wzor
japonski jest coraz wicksze zard6wno wsérdd pracownikéw szeregowych, jak i kadry
kierowniczej wyzszego szczebla.

Ustawa Wagnera z 1935 r. gwarantuje prawo do tworzenia zwigzkow i zakazuje
pracodawcom zwigzkéw dominujacych (company union). Zobowiazuje tez pracodawce
do prowadzenia rokowan w dobrej wierze. Jednakze akt ten ulegt pewnym reformom
Zwigzanym z wprowadzeniem poprawek przez Roberta Tafta i Freda A. Hartleya Jr.
(Ustawa Tafta-Hartleya) z 1947 r. Poprawki te zmniejszyty zakres i skuteczno$¢ strajkow,
bojkotow i pikiet, a wiec podstawowej broni pracownikéw. Dodatkowo zakazywal on
wszelkich akcji solidarno$ciowych oraz akcji wtornych (poza zaktadem pracy). Uchylat
on rowniez tzw. klauzule prawa do pracy (right-to-work) — paragraf 14(b) Ustawy
Wagnera — i skutecznie zahamowat wzrost uzwigzkowienia. Wspomniany paragraf 14(b)

13 Liczba wypadkow §miertelnych w pracy oraz uszezerbku zdrowia $wiadezy o stabej ochronie
pracownika. I chociaz spada liczba $miertelnych wypadkow przy pracy — do potowy lat
osiemdziesigtych XX wieku roczna liczba takich wypadkdéw wynosita powyzej 13 tys. rocznie, a w
ostatnich latach waha si¢ w przedziale 4,7-5,1 tysigcy rocznie, to jednak liczba wypadkow ze strata
zdrowia lub zycia wzrosta z 2,2 miliona w latach siedemdziesiatych do 3,5-3,7 miliona rocznie w
kilku ostatnich latach (dane U.S. Census Bureau 2010).

1% Najbardziej znanym przykladem jest Ustawa Tafta-Hartleya z 1947 r. wprowadzona przez
antylewicowa administracj¢ republikanskg (wspierang przez przedsigbiorcow) jako poprawka do
Narodowej ustawy o stosunkach pracy z 1935 r. Akt ten, mimo sprzeciwu Harry’ego Trumana
(6wczesnego prezydenta Standw Zjednoczonych), m.in. zabraniat komunistom zajmowania
stanowisk zwigzkowych. Niedtugo p6zniej Sad Najwyzszy uchylit ten zapis, uznajac go za
niezgodny z Konstytucja Stanéw Zjednoczonych, jednakze omawiana ustawa zainicjowata okres,
trwajacy wlasciwie do dzi$, ograniczania praw pracowniczych. Por. S.G. Koztowski, Wpéiczesna
Ameryka. Mity i rzczywistos¢, Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2001,
s. 118.
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byt zapisem, ktory wprowadzat zakaz dla pracownikow i kierownictwa przedsigbiorstwa
prowadzenia negocjacji bezpieczenstwa zwigzkowego. W praktyce oznaczato to, ze
WSZYysCy pracownicy partycypujacy w korzysciach z porozumien zbiorowych powinni
partycypowa¢ rowniez w kosztach tychze porozumien. Dodatkowo akt ten pozwalat
pracodawcy na przeciwstawianie sobie roznych grup pracowniczych oraz zatrudnianie
przeciwnikow zwigzkow, co w praktyce czgsto oznaczato ich likwidacje w miejscu pracy.
Ustawa Tafta-Hartleya wprowadzita tez regulacje zasad przygotowywania umow miedzy
pracodawca a pracownikami — zakladata koncyliacyjny charakter obu stron w sporach
dotyczacych warunkéw pracy — W Sytuacji braku porozumienia przewage uzyskiwat
pracodawca nad pracownikami. Kolejnym zapisem ustawy z 1947r. bylo uznanie za
nielegalne tzw. closed shops, czyli umowy mi¢dzy zwigzkiem zawodowym a pracodawcs,
w ktorej pojawil sie zapis, ze zaklad pracy zatrudni tylko tych, ktorzy juz naleza do
zwigzku. 1 wreszcie w ustawie pojawil si¢ zapis, ze prezydent zyskuje prawo do
oglaszania cooling-off periods, czyli do ogloszenia trzymiesigcznego okresu spokoju
spotecznego, gdy prezydent uzna, ze dany spér narusza interes kraju. Celem bylo
wyciszenie i ztagodzenie konfliktu pracownik—pracodawca.

Proces tworzenia zwigzku zawodowego w Stanach Zjednoczonych jest bardzo
skomplikowany i dlugotrwaly, a jego przej$cie nie gwarantuje powodzenia. Inicjuje go
zebranie podpisanych kart autoryzacji zwigzku zawodowego od co najmniej 30%
pracownikow danej grupy zawodowej, lecz ich zgromadzenie wiaze si¢ z wieloma
problemami.

Umowy miedzy zwigzkami a pracodawcami sg zawierane na trzyletnie okresy i
sktadaja si¢ z reguty z czterech czesci:

1) zasady bezpieczenstwa zwigzku i prawa kierownictwa przedsigbiorstwa;

2) zasady pracy i ptacy;

3) zasady indywidualnego bezpieczenstwa pracownika;

4) zasady egzekwowania umowy.

W 2008 r. do zwigzkéw zawodowych przynalezato okoto 16 milionéw pracownikow,
wsrdd nich 7 milionéw 832 tysiace byli pracownikami sektora publicznego, a pozostate 8
milionéw 265 tysiecy — pracownikami sektora prywatnego. Uzwigzkowienie w tym
samym roku wyniosto ogoélem 12,4% zatrudnionych, odpowiednio 36,8% dla sektora
publicznego, a 7,6% dla sektora prywatnego. Analizujac te wskazniki w czasie, Szacuje
si¢, ze w Stanach Zjednoczonych w 1930 r. ok. 6-7% =zatrudnionych nalezato do
zwigzkow zawodowych, w 1945 r. az 35,5%, w 1983 r. w(?/nik obnizyt sie’® do 20,1%, aw
pierwszej dekadzie XXI wieku osiggnat poziom 12-13%".

Amerykanskie standardy warunkéw pracy zasadniczo opierajg si¢ na wykorzystaniu
wysokich wynagrodzen bezposrednich zamiast $wiadczen dodatkowych oraz na
zbiorowych lub indywidualnych negocjacjach, a nie ustawodawstwie spotecznym.

Wiek emerytalny dla pelnego korzystania z przywilejow zabezpieczenia spotecznego
(Social Security) lub programu Old Age Survivors Insurance (OASI) historycznie wynosit
65 lat, ostatnio jednak podniesiono go do 67. Ciekawostka moze by¢ fakt, ze okoto 20%

15 Uzwigzkowienie znacznie spadto za czasoéw kadencji prezydentow republikanskich — Ronalda
Reagana oraz George’a Busha.

18 U.S. Census Bureau, Government Employment & Payroll 2010,
http://www.census.gov/govs/apes/.
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zatrudnionych Amerykanow znajduje si¢ w przedziale wiekowym 6570 lat, ci za$, ktorzy
przekroczyli 70. rok zycia, stanowia az 5% zasobu pracujacych.’

Stosunkowo ,$wieza” jak na ustawodawstwo amerykanskiego rynku pracy jest
»Ustawa o nieobecnoéci w pracy z powodow rodzinnych lub medycznych” (FMLA).
Obowigzujace od 1993 r. prawo pozwala na wykorzystanie do 12 tygodni urlopu
bezptatnego w kazdym 12-miesigcznym okresie z nast¢pujacych powodow: narodzin
dziecka pracownika i opieki nad nim, adopcji lub zastgpczej opieki nad dzieckiem
powierzonym pracownikowi, opieki nad najblizszym cztonkiem rodziny (matzonkiem,
dzieckiem, rodzicem) zwzgledu na jego powazny stan zdrowia lub ratowanie przez
pracownika stanu wtasnego zdrowia, okreslonego jako powazny, ewentualnie jakikolwiek
przymus zwigzany z tym, ze matzonek, dziecko lub rodzic pracownika jest w czynnej
shuzbie wojskowej. Ustawa FMLA pozwala rowniez matzonkowi, dziecku, rodzicowi lub
krewnemu na skorzystanie z maksymalnie 26 tygodni urlopu na opieke nad cztonkiem sit
zbrojnych z powodu powaznej kontuzji lub choroby. Co wazne, FMLA odnosi si¢ do
wszystkich instytucji publicznych i prywatnych oraz przedsigbiorstw zatrudniajacych co
najmniej 50 pracownikow.

Rynek pracy w Stanach Zjednoczonych charakteryzuje si¢ niskim poziomem ochrony
zatrudnienia, wyjatek moze stanowi¢ jedynie ochrona przed dyskryminacjg. Wynika to
glownie z niskiego stopnia uzwigzkowienia oraz ze wzgledow historycznych —
amerykanski rynek pracy mozna okresli¢ mianem rynku pracodawcy. Wiele
antyzwigzkowych uregulowan prawnych oraz niech¢¢ mediéw do zwigzkoéw zawodowych
ostabiaja tam pozycje zwiazkowcow.

3. NEGOCJACJE I ZASADA WSPOLDECYDOWANIA JAKO PODSTAWOWE
CECHY STOSUNKOW PRACY W NIEMCZECH

W gospodarce niemieckiej nie istnieje jednolite prawo regulujace indywidualne i
zbiorowe aspekty zatrudnienia. Relacje migdzy kadra zarzadzajaca a pracownikami
formowane sa gtownie podczas negocjacji zbiorowych miedzy zwigzkami zawodowymi i
pracodawcami'®. Umowa o prace postrzegana jest jako szczegélna forma umowy o
$wiadczenie ustug, regulowana za$ przez kodeks cywilny (te ogdlne przepisy maja
zastosowanie do wszystkich rodzajow stosunkow pracy, a gldwne zastosowanie ma tutaj
kodeks handlowy oraz art. 9 niemieckiej konstytucji).

W lipcu 1995 r. parlament uchwalit Ustawe korygujaca o prawie pracy (Gesetz zur
Anpassung arbeitsrechtlicher Bestimmungen), ktora dostosowuje prawo niemieckie do
wytycznych UE dotyczacych porozumien ptacowych. Akt ten zobowiazatl pracodawcow
do formulowania na pismie warunkéw umowy o prace w ciggu jednego miesigca od
rozpoczecia pracy (cho¢ umowy pisemne od lat byly standardem w gospodarce
niemieckiej). Prawo niemieckie honoruje prawo zagraniczne w zakresie regulacji umowy
o prace, o ile okolicznoéci zatrudnienia sg zasadniczo zwigzane z prawem zagranicznym
(generalnie obowigzujacym prawem jest prawo panstwa, w ktorym pracownik $wiadczy

" Dane OECD, Pensions at a Glance 2005,
http://www.oecd.org/els/socialpoliciesanddata/pensionsataglance2005.htm.

'8 The Economist Intelligence Unit, Germany Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce United States, May 2012.

19 7ob. wiecej: http://archiv.jura.uni-saarland.de/BGBI/TEIL1/1995/19950946.A10.HTML.
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prace lub w ktorym miesci si¢ zatrudniajacy pracownika oddziat firmy, jezeli pracownik
pracuje za granica — art. 30 Il (EGBGB, Einfiihrunggesetz zum Biirgerlichen Gesetzbuch).

Okres wypowiedzenia dla stosunku pracy zostat ujednolicony w 1993 r. na mocy
Ustawy o okresie wypowiedzenia (Kiindigungsfristengesetz, opublikowane w Gestetzblatt
14 pazdziernika  1993)%°.  Zardwno  pracownikow  niewykwalifikowanych
(bezposrednioprodukcyjnych), jak i wykwalifikowanych (posrednioprodukcyjnych)
obowigzuje miesigczny termin wypowiedzenia? (zwiazki zawodowe rygorystycznie
przestrzegaja tej zasady). Oczywiscie istnieje mozliwo$¢ zmiany proponowanego
rozwigzania w zakresie wypowiedzenia stosunku pracy na zasadzie indywidualnych
negocjacji.

W Niemczech zatrudnianie nieletnich ponizej 14. roku zycia jest nielegalne.
Pracodawcy musza traktowaé pracownikow obu pici jednakowo w odniesieniu do
zatrudniania, zwalniania, warunkéw pracy i awansow. Godziny pracy sa regulowane
przez umowy zwiazkowe. W pazdzierniku 1995 r. Przemystowy Zwiazek Zawodowy 1G
Metall przeforsowat 35-godzinny tydzien pracy w przemysle motoryzacyjnym i inzynierii.
Mimo ze byta to historyczna zmiana dla pracownikow, juz o 1994 r. ponad 20%
niemieckich pracownikéw pracowato w takim wymiarze godzin®.

W czerwcu 1994 r. parlament uchwalil przetomowe prawo, ktore pozwala na wigksza
elastycznos¢ w podziale godzin pracy w ciggu tygodnia. Prawo o standaryzacji i
zwigkszeniu elastyczno$ci przepisow o czasie pracy (Arbeitsgesetz zur Vereinheitlichung
und Flexibiliarsierung des Arbeitszeitrecht)”® pozwalato na wydtuzone godziny pracy w
wyjatkowych sytuacjach, takich jak czasowy wzrost zamowien. Takie wydtuzenie czasu
pracy musiato by¢ uzgodnione z przedstawicielami pracownikow i pozwalato na prace do
60 godzin tygodniowo, z zastrzezeniem maksymalnie dziesi¢gciu godzin dziennie, z
minimalng przerwa 11 godzin przed ponownym przystapieniem do pracy.

W Niemczech pemoptlatny urlop chorobowy moze trwaé do szesciu tygodni.
Minimalny roczny okres urlopu wynosi 24 dni roboczych dla pracownikow zatrudnionych
W pelnym wymiarze czasu pracy. Jednakze pracownicy sa uprawnieni do corocznych
urlopow w wymiarze $rednio 30 dni na podstawie porozumienia zwigzkowego.

Artykut 9 niemieckiej konstytucji (Grundgesetz)®* gwarantuje swobode pracownikom
do zrzeszania si¢ w celu poprawy zaktadowych i ekonomicznych warunkéw pracy — czyli
do zawierania uktadéw zbiorowych (Tarifvertrage).

Wspotdecydowanie — czyli wspdlny udzial pracownikéw i kadry zarzadzajacej w
decyzjach politycznych — jest historycznie cecha charakterystyczng przedsigbiorstw
gospodarki niemieckiej (Niemiec Zachodnich). W przedsicbiorstwie zatrudniajgcym
wigcej niz pigciu pracownikowmoga oni utworzy¢ rady zaktadowe (Betriebsrat), ktore
pomagaja rozwigzywaé problemy kadrowe (np. godziny pracy, harmonogramy, wakacje,
wynagrodzenia i struktury ptac, wynagrodzenia pracy na akord i premie motywacyjne)
oraz musza by¢ informowane o wszelkich zmianach, ktore dotycza warunkéw pracy (np.

20 http://archiv.jura.uni-saarland.de/BGBI/TEIL1/1993/19931668.1.HTML.

21 Obowigzujace wezesniej prawo przewidywato dla pracownikow wykwalifikowanych
sze$ciotygodniowy termin wypowiedzenia, a dla niewykwalifikowanych — dwutygodniowy.

22 The Economist Intelligence Unit, Germany Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce Germany, September 1996.

28 70b. wigcej: http://www.buzer.de/gesetz/6425/index.htm.

24 7ob. wiecej: http://dejure.org/gesetze/GG.
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zmiany w metodach produkcji i urzadzeniach). Rada zakladowa ma takze wazny glos w
procesie zatrudniania, przeniesienia lub zwolnienia pracownika.

Prawo o wspotdecydowaniu (Betriebsverfassungsgesetz BGBI. I, 1972, S. 13 2 1972 r.
ze zmianami z 2001 r. BGBI. I, S. 2518 oraz Mitbhestimmungsgesetz BGBI. I, 1976, S.
1153 z 1976 r.)25, okresla zasady dziatania rad zaktadowych i reprezentacji pracowniczej
w zarzadach. W przedsigbiorstwie zatrudniajacym ponad 100 pracownikow rada
zakladowa moze wybra¢ reprezentacje, ktéra omawia z kadra zarzadzajaca decyzje
administracyjne, a nastgpnie przekazuje te informacje radzie zaktadowej. W firmach o
zatrudnieniu 5002000 pracownikéw jedna trzecia miejsc w radzie nadzorczej musi by¢
zarezerwowana dla przedstawicieli pracownikow. Te przedsigbiorstwa, ktore zatrudniaja
ponad 2000 pracownikéw, dla przedstawicieli pracownikow zabezpieczaja potowe miejsc
w radzie nadzorczej (wymodg 50% reprezentacji pracownikow w radzie nadzorczej).
Proces tworzenia polityki nadzorczej w kazdym duzym przedsigbiorstwie musi opierac si¢
na wspolpracy rownej liczby (zazwyczaj dziesigciu) akcjonariuszy i przedstawicieli
pracownikow. W wypadku sporu decydujacy glos znajduje si¢ po stronie akcjonariuszy.
Ponadto zasada wspotdecydowania w przedsiebiorstwach wielonarodowych zapisana jest
w prawie unijnym. Dyrektywa w sprawie ustanowienia rad zaktadowych (94/45/WE)
naktada obowigzek na pracodawce konsultowania si¢ z pracownikami i informowania ich
0 sytuacji firmy, jezeli zatrudnia ona ponad 1000 pracownikéw w UE, z ktoérych co
najmniej po 150 jest obywatelami dwoch panstw czlonkowskich (wylaczajac Wielka
Brytani¢). Panstwa cztonkowskie rozpoczely wdrazanie tej dyrektywy od 1996 r. (poza
Wielka Brytanig i Danig), w Niemczech obowiazuje ona jednak od czerwca 2011 r. W
2012 r. funkcjonowato 320 europejskich rad pracowniczych w Niemczech®.

Od 2001 r. w przedsigbiorstwach zatrudniajacych co najmniej 15 pracownikow
mozliwa jest praca w niepelnym wymiarze godzin. Jednak ustawa ta (Teilzeit- und
Befristungsgesetz, BGBI. I, 2000, S. 1966)% stosuje si¢ do tych pracownikow, ktorzy
pracowali w firmie przez co najmniej sze§¢ miesiecy.

Zmiany wprowadzane w ustawodawstwie niemieckiego rynku pracy majg
bezsprzecznie na celu jego uelastycznienie. Ciekawym rozwigzaniem jest omowiona
zasada wspotdecydowania pracownikéw o losach przedsigbiorstwa, co jest swoistym
wyrédznikiem gospodarki Niemiec w stosunku do wigkszosci gospodarek na §wiecie.

4. USZTYWNIENIE RYNKU PRACY W WIELKIEJ BRYTANII POPRZEZ
ZMIANY LEGISLACYJINE OSTATNICH DWOCH DEKAD

Od 1979 r. do maja 1997 kolejne konserwatywne rzady zatwierdzity kilka reform
dotyczgcych ustawodawstwa stosunkow pracy, ktore ostabity zwigzki zawodowe oraz (w
niektorych przypadkach) przyczynily si¢ do ochrony indywidualnych pracownikow z
arbitralnych dziatan ze zwigzkami, co przyczynito si¢ do liberalizacji rynku pracy w
Wielkiej Brytanii.

Pierwszy z aktow — Ustawa o zatrudnieniu z 1980 r. (Employment Act)® — daje
pracodawcom swobode w decydowaniu, czy uzna¢ zwiazek za legalny w zaktadzie pracy;

%5 70b. wigcej: http://www.buzer.de/gesetz/2034/index.htm.

%8 The Economist Intelligence Unit, Germany Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce Germany, May 2012.

27 Zob. wiecej: http://dejure.org/gesetze/TzBfG.

28 70b. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1980/42.
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zakazuje pikiet w innym miejscu niz we wlasnym miejscu pracy pracownika oraz
ogranicza, bez faktycznego zakazu, akcje pomocnicza zwiazkow. Z kolei Ustawa z 1982
r.”® przyjeta zapisy o mozliwosci wejécia przez pracodawce na droge sadowa przeciwko
zwigzkom zawodowym, co stanowilo uznanie w $wietle prawa, ze zwiazki zawodowe sa
odpowiedzialne za dziatania swoich przedstawicieli. Dodatkowe zapisy dotyczyly zakazu
strajkow, ktore nie dotycza sporow miedzy pracownikami i ich pracodawcami zwigzanych
z zatrudnieniem, zakazu strajkow zwigzanych z przywilejami typu union shop® lub closed
Shop31 oraz rozszerzyly ochrong pracownikoéw nad pracownikami, ktérym grozi utrata
pracy z powodu braku cztonkostwa w zwigzku.

Ustawa o zwiazkach zawodowych z 1984 r. (Trade Union Act)* data prawo cztonkom
zwigzku decydowania w formie tajnego glosowania o wyborze kierownictwa zwigzku, o
srodkach finansowych i o zwolaniu strajku (w tym przypadku glosowanie musi by¢
nadzorowane).

Zmiany Ustawy o zatrudnieniu z 1988% r. jeszcze mocniej zacieénily kontrole nad
zwigzkami, uniemozliwiajac uznanie strajku za legalny w sytuacji, gdyby do takiej
decyzji doszto bez tajnego gltosowania; podobnie nieskuteczna byta decyzja o wyborze
lideré6w zwigzkéw bez procedury tajnego glosowania. Dodatkowo cztonkowie zwigzkow
zyskali prawo do kontroli finanséw swoich zwigzkow. Akt ten ustanowil Rzecznika Praw
Zwiagzkowych (Commissioner for the Rights of Trade Union Members), ktorego celem
dziatania miata by¢ nie tylko pomoc w postgpowaniu cztonkom zwiagzkéw, ale i ochrona
przed zwolnieniem za brak cztonkostwa w mysl Ustawy z 1982 r.

Ustawa o zatrudnieniu z 1990 r.** zapewnila z kolei kazdemu mozliwo$é odwolania
si¢ lub zaskarzenia decyzji o odmowie pracy ze wzgledu na przynalezno$¢ zwiazkowa czy
tez z powodu jej braku. Poza tym akt ten zakazywatl akcji majacych na celu popieranie
pracownika zwolnionego z powodu prowadzenia nieoficjalnego (nielegalnego) strajku
oraz dawala pracodawcom wigksza swobod¢ w zwalnianiu pracownikdéw bioracych udziat
w nieoficjalnych dziataniach szkodzacych przedsigbiorstwu.

Reforma ustawodawstwa o zwigzkach zawodowych 1 Ustawa o prawach
pracowniczych z 1993 r. (Trade Union Reform and Employment Rights Act)® daje
pracownicom w cigzy mozliwo$¢ wykorzystania co najmniej 14 tygodni urlopu
macierzynskiego i uprawnia je do wzmocnionej ochrony ze strony zaktadu pracy z
przyczyn polozniczych. Innym zapisem jest przyznanie pracownikom prawa do
wyraznego pisemnego okreSlenia godzin pracy, wynagrodzenia i naleznego urlopu, a
takze daje pracownikom ochrone przed zwolnieniem za korzystanie z ustawowych praw
oraz ochrong przed represjami ze wzgledu na podjete prawne dziatania majace na celu

2 70b. wigcej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1982/46/contents.

* Umowa miedzy zwiazkiem zawodowym a pracodawca, w ktorej pojawia sie zapis, ze zaktad
pracy moze zatrudni¢ albo cztonkéw zwigzku albo tych, ktorzy do zwiagzku nie naleza, lecz osoby
zatrudnione, a niebedace cztonkami zwigzku maja z gory okreslony czas na wstapienie do zwiazku,
w przeciwnym wypadku stracg prace.

81 Umowa miedzy zwiazkiem zawodowym a pracodawca, w ktorej pojawia sie zapis, ze zaktad
pracy zatrudni tylko tych, ktorzy juz naleza do zwiazku, a taki pracownik ma obowigzek pozostac
cztonkiem zwigzku przez caly okres jego zatrudnienia.

%2 70b. wigcej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1984/49.

% Zob. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1988/19.

3 Zob. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1990/38.

% Zob. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1993/19/contents.
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ochrone zdrowia i bezpieczenstwo pracy. W ramach reformy regulacji dotyczacych
dziatalnosci zwigzkéw zawodowych Ustawa z 1993 r. nie pozwalala na potracanie
sktadek cztonkowskich z wynagrodzenia pracownika bez jego pisemnej zgody, przyznata
pracownikom prawo do decydowania, do ktorego zwiazku chca przystapi¢®, okreslita
jako wymog dla legalnosci strajku glosowanie wylacznie droga pocztowa i zobligowata
zwigzek do poinformowania pracodawcy z co najmniej siedmiodniowym wyprzedzeniem
0 strajku.

Dzigki odrzuceniu przez Wielka Brytani¢ Europejskiej Karty Socjalnej, nastgpnie
wykluczeniu jej (i Danii) z Protokotu Socjalnego Traktatu z Maastricht®’ przedsigbiorstwa
w Wielkiej Brytanii nie musiaty od 1996 r. stosowaé si¢ do dyrektywy o radach
zaktadowych. Rzad angielski argumentowat, ze nie mogt przyjac¢ dyrektywy z powodu jej
prawdopodobnego wptywu na ograniczenie elastycznosci rynku pracy poprzez narzucenie
scentralizowanych i biurokratycznych form informacji i konsultacji. Niemniej jednak filie
firm brytyjskich w innych krajach UE musialy postgpowaé zgodnie z Dyrektywa w
sprawie ustanowienia rad zaktadowych (94/45/WE), o ktorej mowa byla juz wczes$nie;.
Jednakze w maju 1997 r. rzadzaca Partia Pracy przyjeta Protokot Polityki Spotecznej
Traktatu z Maastricht, ktory umozliwia panstwom cztonkowskim UE na przeglosowanie
niektorych przepisow prawnych rynku pracy kwalifikowang wigkszoscia glosow.
Dodatkowe prawodawstwo UE w zakresie informacji i konsultacji z pracownikami (the
European Information and Consultation Directive)® pozwala pracownikom na
uzyskiwanie informacji i na biezace konsultacje na temat probleméw w firmie, w ktorych
pracuja (wniosek musi by¢ ztozony przez co najmniej 10% pracownikow w organizacji).

Poza przyjeciem Karty Socjalnej rzad Partii Pracy w latach 19972010 usankcjonowat
wiele przepisow prawnych, ktore zwickszyly stopien regulacji rynku pracy. Nowe
przepisy weszty w zycie w czerwcu 1998 r., konczac system, wedtug ktorego pracownicy
musieli aprobowa¢ odliczenie sktadek od ich wynagrodzenia co trzy lata, co ustanowiono
przepisami aktu z 1993 r. Ustawowa ptaca minimalna obowigzuje od kwietnia 1999 r.
Ustawe o stosunkach pracy (Employment Relations Act) uchwalono w lipcu 1999 r.%,
Gltowne postanowienia obejmuja wprowadzenie ustawowej procedury dla zwigzkow
zawodowych w celu uzyskania akceptacji do negocjowania w imieniu wszystkich
pracownikéw lub w wypadku przedsiebiorstw zatrudniajacych powyzej 20 oséb w
imieniu mniejszej grupy pracownikow. Akt ten dat pracownikom prawo do obecnosci
przedstawiciela zwigzkowego podczas skladania skarg lub wypetniania procedur
dyscyplinarnych bez wzgledu na to, czy ich firma uznaje zwiagzek. Dodatkowo Ustawa
wzmocnita réwniez niektore indywidualne prawa pracownikow — zwiekszyta urlop
macierzynski dla kobiet do 18 tygodni, data pracownikom prawo do czasu wolnego w
sytuacji nagtych wypadkow.

Ustawa o zatrudnieniu (Employment Act) z 2002 r.*° rozszerzyta prawa macierzynskie
— ustalono ptatny urlop macierzynski (od 18 kwietnia 2003 r.) na 26 tygodni i uprawniono

% Jednak z zastrzezeniem dotyczacym tych zwiazkéw, ktore specjalizuja sic w handlu lub sg
zwigzane z konkretnym zawodem — mogg one wykluczy¢ aplikantow, ktorzy sie nie kwalifikujg.
%7 Zob. wigcej:
http://www.cie.gov.pl/www/quest.nsf/0/975F03D3A5DCOD6DC1256E860027B120?0pen.

% Zob. wiecej: http://europe.ifj.org/assets/docs/224/020/66980e0-d7e6314.pdf.

% Zob. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1999/26/contents.

0 70b. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2002/22/contents.



Ewolucja wybranych... 85

matki do korzystania z sze$ciomiesigcznego urlopu bezptatnego, a ponadto przyznano
ojcom prawo do dwoch tygodni platnego urlopu ojcowskiego. Zobowigzano
pracodawcéw do powaznego rozwazenia wnioskow od rodzicow z malymi dzie¢mi
(ponizej 6. roku zycia) o elastyczne godziny pracy®’.

W 2006 r. rzad ponownie zajat si¢ prawami macierzynskimi — Ustawa o pracy i
rodzinach (Work and Families Act)*’ rozszerzyla platny urlop macierzynski do 39
tygodni, poczawszy od kwietnia 2007 r., a dodatkowo stworzyta mozliwo$¢ zadania przez
rodzicéw/opiekundéw nieletnich elastycznych godzin pracy. Akt pozwolit rzagdowi na
wprowadzenie nowych zasad pozwalajacych ojcom na podjgcie dodatkowego urlopu
ojcowskiego — nowe zasady pozwalaja ojcom na skorzystanie z maksymalnie
szesciomiesiecznego urlopu ojcowskiego, z czego trzy miesigce musza dotyczy¢ drugiego
polrocza zycia dziecka, po powrocie matki do pracy.

Przyjecie Karty Socjalnej pociagnelo za soba konieczno$¢ przyjecia kolejnych
dyrektyw prawa pracy UE. Dyrektywa UE w sprawie urlopu wychowawczego (EU
Directive on Parental Leave 1996/34/EC) weszta w zycie w Wielkiej Brytanii 15 grudnia
1999 r., majac zastosowanie do dzieci, ktore nie ukonczyty wowczas pigciu lat. Przyznata
ona prawo rodzicom do trzynastotygodniowego urlopu bezptatnego na opicke dla kazdego
z ich dzieci w wieku do lat pigciu (warunkiem jest przynajmniej rok nieprzerwanej pracy
rodzica i powiadomienie pracodawcy na co najmniej cztery tygodnie przed podjeciem
takiego urlopu). Nowa dyrektywa (2010/18/UE), ktora rozszerza urlop wychowawczy do
18 tygodni, bedzie obowigzywaé w Wielkiej Brytanii od marca 2013 r.

Zebrane 1 znowelizowane przepisy dotyczace dyskryminacji stworzyly w 2010 r.
jednolita Ustawe o rownosci (The Equality Act)®™. Dotyczy ona réwnego wynagradzania,
rownosci ze wzgledu na rase, pte¢ i wiek, unikania dyskryminacji niepetnosprawnych w
zakresie rekrutacji, promocji, szkolen, zwolnien i emerytur.

Obecnie wiek emerytalny w Wielkiej Brytanii wynosi 65 lat dla m¢zczyzn. Dla kobiet
wiek emerytalny wzrasta az do wyréwnania z m¢zczyznami: dla urodzonych przed 6
kwietnia 1950 r. wiek emerytalny to 60 lat, a dla tych urodzonych pomiedzy 6 kwietnia
1950 i 5 kwietnia 1953— 60-65 lat, w zaleznosci od daty urodzenia. Wiek emerytalny dla
kobiet i mezczyzn wzro$nie w latach 2018-2020 do 66 lat. Dalszy wzrost, do 67 lat,
przewidziany jest do wprowadzenia stopniowo w latach 2026-2028, a rozwazany jest
roéwniez wzrost wiecku emerytalnego do 68. roku zycia w latach 2044—2046 lub wcze$nie;j.
Rzad wycofywal zapis o wieku emerytalnym 65 lat jako wiek domyslny. W
konsekwencji, od 1 pazdziernika 2011 r., pracodawcy nie majg juz prawa do zmuszenia
pracownikow do przejécia na emeryture.

5. ZGODNY KIERUNEK ZMIAN W PRAWIE PRACY FRANCJI | UNII
EUROPEJSKIEJ

Kompleksowy Kodeks pracy (Code du travail) we Francji wyznacza minimalne
standardy dotyczace warunkéw pracy, w tym: czasu pracy, nadgodzin, wymiaru platnego
urlopu i czasu wolnego. Ustawa weszta w zycie 1 maja 2008 r. (Ustawa 2008/67 z 21

“ prawo do zadania elastycznych godzin pracy rozszerzono na rodzicoéw z dzie¢mi w wieku do lat
16 w kwietniu 2009 r.

2 70b. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2006/18/contents.

3 7ob. wiecej: http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents.
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stycznia 2008 r.)*. Mimo ze przepisy nie zmienily wczesniej istniejacego prawa, to
stanowig one kompleksowy uktad uproszczonego i do niedawna fragmentarycznego
prawodawstwa z ostatnich 30 lat. Kodeks pracy reguluje stosunki umowne mig¢dzy
pracodawcami i pracownikami oraz okre$la warunki zwalniania i przeprowadzenia
niektorych procedur, a dodatkowo zawiera przepisy dotyczace reprezentacji pracownikow
i regulacje sktadek pracownikow do systemu ubezpieczen spotecznych. Pozostate prawa i
obowiazki sg okreslone w umowach zbiorowych, negocjowane na szczeblu krajowym Iub
lokalnym pomigdzy zwiazkami zawodowymi i stowarzyszeniami pracodawcow. Kodeks
pracy okresla rowniez podstawowe zasady uktadow zbiorowych.

Kodeks pracy zmieniono ustawg 391 z 4 maja 2004 r., ostabiajac pozycje zwigzkow
zawodowych na kilka sposobow: poprzez wymdg o reprezentowaniu wigkszosci silty
roboczej, aby uklad zbiorowy moégl by¢ uznany; poprzez wprowadzenie wigkszej
elastycznosci dla zwigzkow zaktadowych zamiast zwigzkow sektorowych; poprzez
umozliwienie reprezentowania pracownikdéw przez male grupy przedstawicieli
niezwigzane z duzymi zwigzkami. Prawdopodobnie pozycja zwigzkoéw zostata dodatkowo
ostabiona przez Ustawe 2008/789 z 20 sierpnia 2008 r., cho¢ jej przepisy ustalono
wczesniej z organizacjami pracodawcow 1 zwigzkéw. Nowe prawo rozluznito nieco
kryteria ustalania reprezentacji pracowniczej w przedsigbiorstwie i usun¢to domniemanie,
ze glowne zwigzki zawodowe reprezentatywne sg na poziomie miejsca pracy. Przepisy
weszly w petni w zycie w 2013 1.,

Ustawa 2008/789 przewiduje takze, ze umowy dotyczace przedsigbiorstw sa wazne
tylko wtedy, gdy podpisaty je zwiazki lub organizacje pracownicze, ktore zdobyly co
najmniej 30% glosow oddanych w ostatnich wyborach w miejscu pracy. Jedynym
wyjatkiem jest sytuacja, gdy organizacje z poparciem ponad 50% glosow liczby
zatrudnionych stana w opozycji. Podobne przepisy bgda mialy zastosowanie do uméw
sektorowych rozpoczynajacych sie w 2013 r.

We Francji nielegalna jest dyskryminacja w zakresie wynagrodzenia i zatrudnienia ze
wzgledu na pteé, sytuacje¢ rodzinng, kwestic moralne, pochodzenie etniczne, religig,
zdrowie lub niepetnosprawnos¢. Firmy muszg omawia¢ programy réwnosci seksualnej ze
zwigzkami w ramach umowy zbiorowej (Ustawa 2001/397 z 9 maja 2001 r.).
Molestowanie seksualne i zastraszanie w miejscu pracy sg nielegalne (Ustawa 2002/73 z
17 stycznia 2002 r.). Ochrona prawna przed dyskryminacjg i molestowaniem, w tym
ochrona przed odwetem dla tych, ktorzy zgtaszaja lub zeznaja w sprawie o dyskryminacje,
zostala wzmocniona wraz z naniesieniem poprawek w definicjach w Ustawie 2008/496 z
27 maja 2008 r. Byto to formalne transponowanie do prawa francuskiego niektorych
aspektow unijnej dyrektywy 2000/43/WE, 2000/78/WE i 2002/73/WE w sprawie rdwnego
traktowania bez wzgledu na ras¢ lub pochodzenie etniczne, religie, plte¢ 1 z
uwzglednieniem rownosci szans zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego.

Podczas procesu rekrutacji potencjalni pracodawcy objeci sg zakazem zadawania
pytan, ktore nie sa bezposrednio zwigzane z kwalifikacjami zawodowymi niezbednymi do
wykonania pracy w wystarczajagcym stopniu (Ustawa 1992/1446 z 31 grudnia 1992 r.).
Pracodawcy muszg poinformowaé kandydatow o metodach stosowanych w trakcie
postepowania rekrutacyjnego, a wyniki muszg pozosta¢ poufne.

* Wszystkie omoéwione ustawy sa dostepne w serwisie: http://legifrance.gouv.fr.
> The Economist Intelligence Unit, France Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce France, May 2012.
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We Francji umowy o pracg sa zazwyczaj sporzadzane w formie pisemnej, ale nie ma
ich prawnej definicji czy wzoru. Umowa musi zawiera¢ stanowisko pracownika i pozycje
w hierarchii korporacyjnej, musi przedstawi¢ odszkodowania i §wiadczenia oraz czas
obowigzywania (jesli nie jest on nieograniczony). Otwarta forma umowy o prace (CDI,
contrat de durée inderminée) jest traktowana jako norma, a umowy na czas okreslony
(CDDs, contrats de durée determine) podlegaja okreslonym warunkom. Zatrudnienie
przez CDD musi by¢ sporzadzone w formie pisemnej i zazwyczaj moze by¢ przedhuzone
nie wigcej niz jeden raz. Pracownik zatrudniony na podstawie umowy na czas okreslony,
ma réwniez prawo do wyptaty premii w wysokos$ci co najmniej 10% cato$ci wynagrodzen
brutto wyptacanych na koniec umowy w ramach rekompensaty za brak bezpieczenstwa
pracy (indemnité de précarité), cho¢ moze by¢ wyzsza lub nizsza, jesli tak stanowi
porozumienie zbiorowe®™. Jezeli warunki te nie sa spelnione przy zatrudnianiu
pracownika, CDD automatycznie staje si¢ umowa na czas nieokreslony. Ponadto
pracownik, ktorego jezyk ojczysty jest jezykiem innym niz francuski, ma prawo domagac
si¢ thumaczenia umowy na jego jezyk i ta wersja ma pierwszenstwo w wypadku sporu.

Kodeks pracy przewiduje rdzne rodzaje reprezentowania pracownikéw w zalezno$ci
od wielkosci firmy. Dla zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin i telepracownikow
stosuje si¢ wskazniki uwzgledniajgce proporcje w poréwnaniu z poziomem zatrudnienia
w pelnym wymiarze czasu. Wszystkie przedsigbiorstwa zatrudniajace 11 i wigcej 0sob
muszg pozwoli¢ na wybor delegatow pracowniczych, ktorzy wybierani sg co cztery lata
przez wszystkich zatrudnionych (liczba delegatow zalezy od wielkosci zatrudnienia).
Delegaci powinni spotyka¢ si¢ z zarzadem co najmniej raz w miesigcu. Sg oni
odpowiedzialni za przedstawienie indywidualnych lub zbiorowych skarg zwigzanych z
warunkami pracy, informowanie inspektorow rzadowych o naruszeniach prawa pracy oraz
za przyjmowanie i akceptacje zmian w organizacji tygodnia pracy. Delegacje
pracownikow maja prawo do pelnoplatnego czasu wolnego i specjalnie wydzielonego
miejsca w zaktadzie pracy w celu wykonywania przydzielonych zadan.

Przedsigbiorstwa zatrudniajace co najmniej 50 os6b muszg mieé rad¢ pracownicza.
Taka rada musi by¢ konsultowana przez pracodawce we wszystkich sprawach majacych
wplyw na firme¢ i musi by¢ z wyprzedzeniem informowana o wszelkich decyzjach
wplywajacych na warunki pracy. Rady nie majg prawa weta w stosunku do spraw
korporacyjnych, ale moga otrzyma¢ finansowe i strategiczne informacje na temat
dziatalnos$ci przedsiebiorstwa, mogg zadawaé pytania oferentom przy probach przejecia
przedsigbiorstwa i zwolywaé posiedzenie wszystkich pracownikéw. Informacje musza
by¢ przekazywane do rady w formie pisemnej co najmniej raz na kwartat w firmach z co
najmniej 300 pracownikami i przynajmniej raz do roku, gdy zatrudnionych jest mniej niz
300 pracownikow. Od 2009 r. (Dekret z 27 kwietnia 2009 r.) rady te powinny by¢
konsultowane w sprawie wykorzystania funduszy przedsiebiorstwa. Prog wynosi 200 000
euro dla subwencji i 1 500 000 euro dla kredytow i pozyczek refundowanych. Zasada ta
ma zastosowanie niezaleznie od tego, czy francuski rzad lub Unia Europejska jest Zrodtem
funduszy.

Komitety pracownicze moga dowolnie organizowaé w swoim przedsigbiorstwie
imprezy spoteczne i kulturalne, ktorych koszty pokrywa firma. Aby sfinansowaé wilasne

6 The Economist Intelligence Unit, France Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce France, May 2012.
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koszty operacyjne, rada otrzymuje dotacj¢ z firmy w wysokosci co najmniej 0,2%
catkowitych rocznych ptac.

Przedsigbiorstwa francuskie uiszczaja oplaty na sfinansowanie szkolen dla swoich
pracownikow i kursy dla os6b bezrobotnych. Pracownicy musza otrzymaé czas wolny na
okres szkolenia. Pracownicy maja prawo do 12 dni ptatnego urlopu w celu odbycia
szkolenia, a kazdorazowo minimum dwa dni. Liczba peoptatnych dni wolnych na
odbycie szkolen wzrasta do 18 dni dla trenerow lub przedstawicieli zwigzkowych.
Kierownictwo przedsigbiorstwa moze otrzymaé do szesciu dni bezptatnego urlopu
szkoleniowego rocznie. Pracodawcy sa zobligowani do udzielania pomocy finansowej dla
pracownikow, ktorzy zdobywaja nowe kwalifikacje.

Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze przepisy prawa pracy narzucone przez Uni¢
Europejska nie zmienity charakteru rynku pracy we Francji. Regulacje unijne albo
zastgpily juz istniejace i obowigzujace prawo francuskie, albo bardzo nieznacznie
zmienity ich charakter, uzupehiajac je. Ogodlnie mozna stwierdzi¢, ze prawodawstwo
francuskie jest wysoce kompatybilne z legislacja UE i charakter obu zmierza w tym
samym kierunku.

6. PROBY UELASTYCZNIENIA WELOSKIEGO RYNKU PRACY OSTATNICH LAT

Reformy prawa pracy objete dekretem prawnym (LD, Legislative Decree ) 276/2003
wprowadzily nowe formy umoéw o prace i tym samym wigksza elastycznos$¢ prawa pracy
we Wioszech?’. Ustawa przewiduje utworzenie internetowego Narodowego Posrednictwa
Pracy (Borsa del Lavoro), ktore ma dziata¢ regionalnie poprzez ltaliaLavoro (wloska
agencj¢ Ministerstwa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych), a jej celem jest wymiana
informacji na temat podazy i popytu na prace, ktore majg by¢ dostepne dla osdb
poszukujacych pracy i pracodawcoéw. Nowa ustuga, Cliclavoro®, jest czescia innej
inicjatywy ministerstwa, ktéra ma na celu ulatwienie ogdlnokrajowego poszukiwania
pracy, umozliwiajaca uzytkownikom dostep do ofert pracy poprzez Facebook, Twitter,
LinkedIn i blogi osobiste.

Ustawy 296/2006 i 247/2007 wprowadzily zachety majace na celu: zwigkszenie
mobilnosci i elastycznosci zatrudnienia poprzez obnizenia dla pracodawcy skladek na
ubezpieczenie spoteczne dla pracownikow na umowy na czas nieokre§lony o 3 punkty
procentowe; przekazywanie srodkdéw na dofinansowanie nowych pracownikow, tak dtugo,
jak sa oni zatrudnieni na co najmniej dwa lata; zapewnienia ze strony panstwa, ze bedzie
ono placi¢ sktadki emerytalne pracownikom w okresach bezrobocia. W porownaniu
jednak z takimi krajami, jak Wielka Brytania i Stany Zjednoczone, rynek pracy we
Wioszech nadal cechuje brak elastycznosci.

Ustawa budzetowa z 2009 r. (Ustawa 203 z 23 grudnia 2008 r.) zniosta zakaz double
dipping, czyli otrzymywania $wiadczen emerytalnych w trakcie pracy, aby zachecié¢ ludzi
do pozostania na rynku pracy w obliczu spadku aktywnosci gospodarcze;j.

W 2010 r. dziatania rzadu koncentrowaly si¢ na stosowaniu $rodkow w celu
refinansowania $§wiadczen socjalnych dla grup o niskich dochodach dotknictych przez
$wiatowy kryzys gospodarczy i na utrzymaniu wydajnosci pracy, oferujac zachety
podatkowe za produktywnosé. Ustawa 220 z 13 grudnia 2010 r. przedhuzyla na 12

4" The Economist Intelligence Unit, Italy Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce Italy, May 2012.
8 \www.cliclavoro.gov.it
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miesigcy plan doptat do $wiadczen spotecznych, w tym finansowany przez panstwo plan
wyptat odszkodowan po utracie pracy (Cassa integrazione). Ponadto Krajowy Instytut
Ubezpieczeni Spotecznych (Istituto Nazionale della Previdenza Sociale) daje firmom
zryczaltowang zachete w przypadku zatrudnienia pracownikow, ktorzy sa uprawnieni do
otrzymania $§wiadczen socjalnych lub zasitku dla bezrobotnych. Ustawa rozszerzyta
réwniez plan zachet podatkowych na premie za wydajnos¢ (LD 185/2008). Pracownicy,
ktorych wynagrodzenia brutto byly mniejsze niz 40 000 euro rocznie, mogli si¢
zdecydowa¢ na proporcjonalne opodatkowanie 10% w ramach podatku od o0sob
fizycznych (imposta sul redito delle persone fisiche) dodatkowego dochodu
generowanego przez nadgodziny™.

Przepisy prawa pracy sa ponownie reformowane jako cze¢$¢ planu ratunkowego dla
Whoch (Salva Italia, Ustawa 214 z 22 grudnia 2011 r.)®. Wiek emerytalny, ktory obecnie
wynosi 60 lat dla kobiet i 65 dla m¢zezyzn, wzrasta do odpowiednio 62 i 66 (do konca
2012 r.). Wiek emerytalny dla kobiet nadal bedzie rost do 66 lat w roku 2018, a nie do
2026, jak wczesniej to planowano. Wszystkie emerytury i renty, z wyjatkiem najnizszych,
nie sg indeksowane wskaznikiem inflacji w 2012 i 2013 r., a w zwigkszeniu elastycznoéci
rynku pracy ma pomoéc umozliwienie ludziom pracy do osiagni¢cia wieku 70 lat.

Ponadto administracja premiera Monti wprowadzita kilka reform w prawie pracy,
umieszczajac stosowane zapisy w dekrecie Rozwoj Wioch (Cresci Italia, Ustawa 24 z 24
stycznia 2012 r.)*'. Akt ten ma na celu zwigkszenie konkurencyjnosci niektérych
zawodow, przeprowadza reforme systemow licencjonowania, znosi minimalne oplaty za
ustugi lekarzy, prawnikow, notariuszy, farmaceutow i kierowcow taksowek. Ma on
réwniez za zadanie ostabienie mocy artykutu 18 kodeksu pracy, ktory zakazuje zwalniania
pracownika bez uzasadnionej przyczyny i zmusza pracodawcow do ponownego
zatrudnienia i wyptaty rekompensaty pracownikowi przy uznaniu zwolnienia za
nieuzasadnione. Proby zreformowania tej klauzuli (wprowadzone jeszcze w 1970 r.) przez
dekady nie doczekaty si¢ nawet dyskusji we wloskim parlamencie.

Ciekawapozostaje rozbiezno$¢ miedzy regulacjami dla ré6znych dziedzin i dla réznych
przedsi¢biorstw. Na ogot to kodeks cywilny okresla podstawowe prawa i obowigzki
pracodawcy i pracownika. Prawo pracy dostarcza jednak najczgsciej zupelnie réznych
przepisow dla przemystlu i handlu (i dodatkowo odrgbne przepisy dla rolnictwa,
gornictwa, rzemiosta, turystyki itd.). Zasady rdznig si¢ rowniez w zaleznos$ci od wielkosci
przedsiebiorstwa. Prawo rozrdznia roéwniez robotnikow, pracownikow umystowych i
menadzeréw zarzadzajacych. W praktyce zwolnienie pracownikow umystowych i
menadzerow zarzadzajacych jest prawie niemozliwe.

Relacje pracodawca—pracownik sa zawsze oparte na umowie o prace, ktora moze by¢
stowna i zwykle jest negocjowana indywidualnie z pracownikiem lub wspolnie ze
zwigzkami zawodowymi. Wiloska konstytucja i Ustawa 300/1970 w sprawie praw
pracowniczych i zwiagzkowych okresla podstawowe prawa zwigzkowe i prawo do
przynaleznos$ci do zwigzku.

Prawo pracy zobowigzuje wszystkich pracodawcoéw, wytaczajac jedynie najmniejsze
przedsiebiorstwa, do zatrudniania pewnej czesci ,uprzywilejowanych” pracownikow, to

9 The Economist Intelligence Unit, Italy Regulation — Human Resouces: Labour Law, Country
Commerce Italy, May 2012.

%0 Zob. wiecej: http://www.governo.it/Governolnforma/Dossier/salva_italia/.

%! Zob. wigcej: http://www.governo.it/Governolnforma/Dossier/cresci_italia/.
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znaczy takich, ktérzy maja trudno$ci z wejsciem na rynek pracy bez pomocy. Przydzialy
tych pracownikow w praktyce traktowane sa pobtazliwie, a nacisk kladziony jest na
tworzenie zachet podatkowych poprzez przyznawanie okresowych zwolnien z placenia
sktadek zabezpieczenia spolecznego przez pracodawcow. Ustawa 223/1991 przewiduje,
ze 12% wszystkich nowo zatrudnionych pracownikow maja stanowi¢ ci
Luprzywilejowani” wymagajacy pomocy.

Wszyscy pracodawcy we wszystkich sektorach, z wyjatkiem agencji zatrudnienia,
maja obowigzek zgloszenia nowych pracownikow zatrudnionych na kazdy rodzaj umowy
do wojewddzkich centrow zatrudnienia na jeden dzien przed rozpoczgciem nowego
kontraktu. Pracodawcy muszg zglasza¢ rowniez zmiany w umowach, takich jak
przedtuzenie uméw krétkoterminowych lub zmiany z krétkoterminowych uméw na te na
czas nieokreslony.

Wioskie prawodawstwo dotyczace rynku pracy w obliczu $wiatowego kryzysu
finansowego rozpoczeto reformy ku uelastycznieniu rynku pracy. Jednakze dtugie dekady
wysokiej ochrony pracownika nie ulatwiaja reformatorom w realizacji tego zadania.
Wydaje si¢ jednak, ze podjete dziatania przynosza skutki, co wyrazaja rankingi indeksu
ochrony zatrudnienia sporzadzane corocznie przez OECD.

7. MODEL AMERYKANSKIEGO RYNKU PRACY VERSUS MODEL
EUROPEJSKIEGO RYNKU PRACY

Stany Zjednoczone naleza do krajow o bardzo wysokich wskaznikach elastyczno$ci
rynku pracy®. Uwage zwraca przede wszystkim elastycznosé wynagrodzen i popytu na
prace, ktore ze wzgledu na znikoma ochrong zatrudnienia daja szans¢ pracodawcom
odpowiednio dostosowywac zatrudnienie lub wynagrodzenia w zaleznosci od fazy cyklu
koniunkturalnego. Pozwala to z kolei na zmniejszenie kosztow recesji, przynajmniej w
kategoriach zatrudnienia. Kolejng zaletg tego rynku pracy jest wysoka mobilnos¢ sity
roboczej, rozwinigte systemy ksztalcenia zawodowego skierowane na szybkie
przekwalifikowanie i szkolenie pracownikow w zaleznosci od potrzeb.

Ostatnie badania elastycznos$ci liczby tworzonych miejsc pracy wzglgdem plac w
gospodarce Stanéw Zjednoczonych ujawnily, ze wskazniki te sie pogorszyty>.
Relatywnie niska elastycznosé liczby nowych miejsc pracy wzgledem ptac autorzy badan
thumacza tym, ze spoleczenstwo amerykanskie wykazuje coraz mniejsza sktonno$¢ do
tworzenia nowych miejsc pracy i przejawiania przedsiebiorczosci w sytuacji, gdy koszty
pracy sie obnizajg, a zmienne zyski sg coraz wyzsze. Oczywiscie okresowe pogorszenie
si¢ wskaznikow moze wynika¢ z prob stabilizacji cen, ktore wptywaty negatywnie na
skuteczne dostosowania ptac realnych.

52 Wigcej na ten temat w kolejnym punkcie opracowania.

58 por. badania: OECD, Employment Outlook 2010, http://www.oecd.org/statsportal/; O. Blanchard,
P. Portugal, What Hides behind an Unemployment Rate: Comparing Portuguese and US Labor
Market, ,,American Economic Review” 91/1 (2001), s. 187-207; J. Botero, S. Djankov, R.L. Porta,
F.L. Silanes, Shleifer, The Regulation of Labor, ,,Quarterly Journal of Economics” 1194 (2004), s.
1339-1382.

5 p_ Beaudry, D.A. Green, B.M. Sand, How Much Is Employment Increased by Cutting Labor
Costs? Estimating the Elasticity of Job Creation, NBER Working Paper, No. 15790, February 2010,
S. 24-26.
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Taka charakterystyke rynku pracy odzwierciedlajg stosunkowo niskie poziomy stopy
bezrobocia. Elastyczno$¢ rynku przektada si¢ na lepsze wykorzystywanie dostepnego
czynnika, co wigze si¢ z wynikami calej gospodarki. Srednioroczny poziom bezrobocia
dla Stanéw Zjednoczonych na tle innych krajéw zaprezentowano na rysunku 1. Wynika z
niego, ze bezrobocie w Stanach Zjednoczonych przewaznie osiaga nizszy poziom niz
krajach Unii Europejskiej. Stosunkowo wysoki poziom bezrobocia (w ostatnich dwoch
dekadach) odnotowywaty Wtlochy. Duza elastycznos¢ brytyjskiego rynku pracy, jak na
standardy europejskie, pozwala tej gospodarce na osigganie zblizonych wynikow do tych,
ktore rejestruje gospodarka amerykanska.

Rys. 1. Stopa bezrobocia w wybranych krajach w latach 1990-2010 (w procentach)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: U.S. Census Bureau, The 2012 Statistical Abstract of the
United Stated of America, Tab. 1365, http://www.census.gov/compendia/statab/.

Indeks ochrony zatrudnienia skonstruowany przez OECD shuzy ocenie procedur oraz
kosztow wynikajacych ze zwolnien indywidualnych pracownikéw lub zwolnien
grupowych, a takze ocenie procedur uruchamianych w celu zatrudnienia pracownika na
czas okreslony lub nieokres§lony. Nalezy wspomnie¢, ze ochrona zatrudnienia odnosi si¢
wylacznie do jednego wymiaru zestawu czynnikdw oddziatujacych na elastyczno$é rynku
pracy. Indeksy te sa budowane na bazie oceny 21 cech rynku pracy obejmujacych trzy
zasadnicze aspekty ochrony zatrudnienia:

— indywidualne zwolnienia pracownikow;

—  koszty zwolnien zbiorowych;

— regulacje kontraktow na czas okreslony.

Kazda z tych grup pozwala na oceng rynku pracy za pomocg skali 0—6, przy czym 0
0znacza najnizszy stopien restrykcyjnosci regulacji ochrony zatrudnienia, 6 za$ informuje
o ich najwyzszym stopniu surowoséci. Powstale indeksy za pomoca $redniej wazonej
Wyrazaja ogoOlny stopien ochrony zatrudnienia. W 2008 r. ocena dla Stanow
Zjednoczonych wyniosta 0,21, dla Wielkiej Brytanii — 0,45, dla Wtoch — 1,89, dla
Niemiec — 2,12, dla Francji — 3,05.



92 D. Kuder

Biorge pod uwage zmienno$¢ indeksu w czasie, na rysnku 2 przedstawiono jego
wartosci dla wszystkich analizowanych gospodarek w latach 1990-2008.

Sposréd wybranych krajow rozwinietych rynek pracy w Stanach Zjednoczonych
charakteryzuje si¢ najnizszym wskaznikiem ochrony zatrudnienia, co ma znaczenie dla
jego elastycznosci. Wyjatkowe wyniki osigga réwniez ta gospodarka pod wzgledem
poziomu aktywno$ci zawodowej Amerykanéw — w ostatnich dwoch dekadach wskaznik
ten wynosit $rednio 62-64% populacji w wieku produkcyjnym®, podczas gdy dla
Wielkiej Brytanii — 56-58%, Niemiec i Francji — 51-52%, a dla Wioch — 43-44%°.

Rys. 2. Indeks ochrony zatrudnienia w wybranych krajach w latach 1990-2008
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Zro6dlo: opracowanie whasne na podstawie: OECD, Employment Outlook 2012,
http://stats.oecd.org/.

Rynek pracy w Stanach Zjednoczonych charakteryzuje si¢ niskim poziomem ochrony
zatrudnienia. Wynika to gtownie z niskiego stopnia uzwigzkowienia oraz ze wzgledow
historycznych — amerykanski rynek pracy mozna okre$li¢ mianem rynku pracodawcy.
Pozwala to jednak na jego uelastycznienie ze wzgledu na swobode przechodzenia do prac
dorywczych (tymczasowych), swobode zatrudnien i zwolnien oraz wysokg mobilno$é
popytu na prace. Wskaznik uzwigzkowienia w Stanach Zjednoczonych w 2011 r. wynidst
11,3% wsrod wszystkich zatrudnionych, we Francji byt on jeszcze nizszy i wyniost w
2009 r. 7,7%, w Niemczech osiagnat poziom 18,5% w 2010 r., w Wielkiej Brytanii 25,8%
w 2011 r., a we Wioszech 35,1% w 2010 r.%’.

Historycznie w gospodarce amerykanskiej przyjeto doktryng at-will employment, co
oznacza, ze pracodawca ma decydujacy wplyw na sytuacje pracownika i nie jest on zbyt
mocno ograniczany w tej kwestii. Tylko istnienie w zakladzie pracy umowy pracodawcy
ze zwigzkami moze wptynac na ograniczenie doktryny at-will employment. Wywodzi si¢

% U.S. Departament of Labor 2010

% Dane zaczerpnicte z: U.S. Census Bureau, The 2012 Statistical Abstract of the United Stated of
America, Tab. 1365, http://www.census.gov/compendia/statab/.

$7Przedstawione dane to najbardziej biezace statystyki zaczerpniete z: OECD, Employment Outlook
2012, http://stats.oecd.org/.
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ona z prawa zwyczajowego Wielkiej Brytanii, obowiazuje do dzi§, z pewnymi
ograniczeniami wprowadzonymi w latach trzydziestych i szes¢dziesigtych XX wieku.
Jedna z jej specyficznych instytucji jest brak pisemnej umowy o prace — wigkszo$¢ umow
o prace w Stanach Zjednoczonych zawierana jest w formie ustnej rozmowy pracownika z
pracodawca. W wigkszosci krajow europejskich obowigzuje zasada pisemnej umowy o
prace (wyjatkiem sa Wilochy), przyjetej zwyczajowo lub wymuszonej przez przepisy
prawne, co w Stanach Zjednoczonych praktykowane jest niemal wyltacznie przy
zatrudnianiu specjalistow oraz kadry wysokiego szczebla pracowniczego.

Na tle migdzynarodowych rynkéw pracy Stany Zjednoczone nie naleza do panstw
bezpieczenstwa spotecznego. W  przeciwienistwie do systeméw  spotecznych
charakterystycznych dla krajow europejskich, amerykanskie Systemy maja nie tylko
znacznie krotsza historig, ale tez nie sg tak uniwersalne, gdyz dotycza niewielkiego
odsetka najubozszych rodzin.

Okres wypowiedzenia umowy o prace w Stanach Zjednoczonych nie zostat
zdefiniowany przez Ustawe o uczciwych warunkach pracy (The U.S. Fair Labor
Standards Act), regulacje dotyczg jedynie zwolnien zbiorowych (sze$é¢dziesigciodniowy
okres wypowiedzenia). Nalezy zauwazy¢, ze takie rozwigzanie jest niedopuszczalne w
ujeciu prawa europejskiego.

Na pewno wspdlnym kierunkiem zmian we wszystkich omawianych krajach, facznie
ze Stanami Zjednoczonymi, jest zaostrzenie przepisow dotyczacych dyskryminacji i
rownosci szans w zatrudnianiu. Duzymi rozbiezno$ciami cechuje si¢ natomiast prawo
zwigzkowe, niezwykle rozbudowane w Europie, w Stanach Zjednoczonych o bardzo
ograniczonym zakresie.

W stosunku do amerykanskich regulacji zwigzanych z dzialaniami zbiorowymi
najblizsze prawodawstwo wystepowato w Wielkiej Brytanii, cho¢ wdrozenie niektorych
przepisOw unijnyChnie pozwala na ocen¢ brytyjskiego rynku pracy jako rownie
elastycznego co amerykanski. Drugg skrajnoscia w ramach analizowanych przepiséw
prawa pracy wydaja sie¢ Wtochy, gdzie zwolnienie pracownika specjalisty do niedawna
wydawato sie prawie niemozliwe. Nie potwierdza tego jednak wskaznik ochrony
zatrudnienia skonstruowany przez OECD, wskazujac raczej na Francje jako te
gospodarke, ktora legislacyjnie usztywnia swoj rynek pracy.

8. ZAKONCZENIE

Na podstawie przeprowadzonej analizy podstawowych aktow prawnych rynku pracy
obowigzujacych w Stanach Zjednoczonych oraz w wybranych czterech krajach Unii
Europejskiej mozna pozytywnie zweryfikowa¢ hipotez¢ badawcza o mniejszej
restrykcyjnosci regulacji rynku pracy w Stanach Zjednoczonych niz w krajach Unii
Europejskiej. Uzasadnione moze by¢ roéwniez stwierdzenie, ze wpltywa to na
uelastycznienie amerykanskiego rynku pracy, jego szybsze dostosowania, co ilustruje
stopa bezrobocia rejestrowana w kazdym z analizowanych krajow. Nalezy jednak byc
ostroznym w takiej ocenie, gdyz zwykle nizsza stopa bezrobocia w Stanach
Zjednoczonych niz w krajach europejskich nie jest reguta w catym okresie badawczym ze
wzgledu na wystepujace na $wiecie szoki asymetryczne, a elastyczno$¢ rynku pracy
wynika réwniez z innych cech gospodarki, takich jak mobilnos¢ sity roboczej czy wycena
czasu wolnego.
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EVOLUTION OF SOME OF THE LABOUR MARKET
REGULATIONS - COMPARATIVE ANALYSIS OF AMERICAN
SOLUTIONS AGAINST EUROPEAN SOLUTIONS

The paper discusses trends in the legislative process of defining relations in the
economy. With regard to labor market institutions attention has been focused primarily on
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the level of employment protection and the role of trade unions. The analysis was conducted
in relation to the following countries: the United States of America and representatives of
the European Union: Germany, Great Britain, France and Italy.

The hypothesis of the research is the assertion that labor market regulations in the
United States are less restrictive than is the case in some European Union countries, which
affects the flexibility of the labor market and its rapid adaptation (as measured by the
unemployment rate). For the verification of that hypothesis was used method as the analysis
of basic changes in the regulation of the labor market the elected representatives of the
European Union and the United States. The purpose of this article is therefore to trace the
direction of changes in the legislative process of labor law and confront them with each
other in order to verify the research hypothesis.

The work consists of five parts. The first one refers to the liberal nature of labor market
regulation in the United States - analysis constitutes the background for comparison with
European countries. The second part deals with the development of the negotiations and the
principle of co-decision as the main characteristics of labor relations in Germany. In the next
section attention has been focused on legislative stiffening the labor market in the past two
decades in the UK. The fourth section discusses the common direction of the evolution of
labor law in the European Union and France. Then, in the next section, reference is made to
contemporary attempts to loosen the Italian labor market legislative changes. The work ends
with an attempt to confront the American model of the European model.
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