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1. Podstawy prawne i instytucjonalne

1.1. Podstawy prawne

Rynek pracy, stosunki pracy oraz politykê zatrudnienia reguluj¹ dwie gru-

py przepisów prawnych: Konstytucja Hiszpanii z 27 grudnia 1978 r. oraz usta-

wodawstwo pracy.

K o n s t y t u c j a okre�la najbardziej ogólne zasady, które nastêpnie kon-

kretyzowane s¹ w przepisach ni¿szego rzêdu. Konstytucja Hiszpanii w sto-

sunkowo szerokim zakresie reguluje kwestie odnosz¹ce siê do rynku pracy,

stosunków pracy i polityki zatrudnienia. Ju¿ w tytule wstêpnym

Hiszpania konstytuuje siê w postaci spo³ecznego i demokratycznego pañstwa praw-

nego (art. 1),

uznanie znajduj¹ zwi¹zki zawodowe pracowników, które w czasach dyktatury

Franco by³y zakazane.

Zwi¹zki zawodowe pracowników oraz zrzeszenia przedsiêbiorców przyczyniaj¹ siê do

obrony i rozwoju w³a�ciwych im interesów ekonomicznych i socjalnych. Ich tworzenie

i dzia³alno�æ s¹ wolne w ramach Konstytucji i ustawy. Ich wewnêtrzna struktura

i funkcjonowanie powinny byæ demokratyczne (art. 7).

Konstytucja zapewnia prawo do swobodnego zrzeszania siê w zwi¹zki za-

wodowe. Wolno�æ zwi¹zków zawodowych obejmuje prawo do zak³adania

zwi¹zków zawodowych, do przystêpowania do nich na zasadzie wyboru, jak

równie¿ prawo zwi¹zków zawodowych do tworzenia konfederacji oraz do

zak³adania miêdzynarodowych organizacji zwi¹zków zawodowych lub przy-

stêpowania do nich. Uznaje ona prawo pracowników do strajku dla obrony

swoich interesów (art. 28).

Bardzo zobowi¹zuj¹ce jest ujêcie w art. 35 kwestii pracy i wynagrodzenia,

wed³ug którego
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wszyscy Hiszpanie maj¹ obowi¹zek pracy i prawo do pracy, do swobodnego wyboru

zawodu lub zajêcia, do awansu przez pracê i do wynagrodzenia wystarczaj¹cego dla

zaspokojenia potrzeb w³asnych i potrzeb swej rodziny. W ¿adnym wypadku nie mo¿e

przy tym wyst¹piæ dyskryminacja z powodu p³ci.

Istotne znaczenie, szczególnie dla pracowników, ma prawo do zbiorowych

rokowañ pracy miêdzy przedstawicielami pracowników i przedsiêbiorców

oraz do zawierania uk³adów zbiorowych, które maj¹ moc wi¹¿¹c¹ (art. 37).

Uk³ady zbiorowe okre�laj¹ bowiem szczegó³owo prawa i obowi¹zki obydwu

stron. W art. 37 uznaje siê te¿ prawo pracowników i przedsiêbiorców do po-

dejmowania sporów zbiorowych.

Rozdzia³ trzeci Konstytucji O Przewodnich Zasadach Polityki Spo³ecznej

i Gospodarczej zobowi¹zuje w³adze publiczne do popierania kszta³towania

warunków sprzyjaj¹cych postêpowi spo³ecznemu i gospodarczemu oraz naj-

bardziej sprawiedliwemu podzia³owi dochodów regionalnych i osobistych

w ramach polityki stabilizacji gospodarczej. Przede wszystkim maj¹ one rea-

lizowaæ politykê zmierzaj¹c¹ do pe³nego zatrudnienia. Na w³adzach publicz-

nych spoczywa te¿ obowi¹zek prowadzenia polityki zapewniaj¹cej przygoto-

wanie zawodowe i readaptacjê zawodow¹, czuwania nad bezpieczeñstwem

i higien¹ pracy, gwarantowania niezbêdnego wypoczynku przez skrócenie

dnia pracy, okresowe p³atne urlopy oraz wspieranie odpowiednich o�rodków

(art. 40).

Konstytucja zobowi¹zuje w³adze publiczne do utrzymywania powszechne-

go systemu zabezpieczenia spo³ecznego dla wszystkich obywateli, zapewnia-

j¹cego pomoc i dostateczne �wiadczenia socjalne na wypadek znalezienia siê

w niedostatku, szczególnie w razie bezrobocia (art. 41).

Uznaj¹c prawo do ochrony zdrowia, konstytucja nak³ada na pañstwo obo-

wi¹zek utrzymywania publicznej ochrony zdrowia

�przez przedsiêwziêcia o charakterze zapobiegawczym oraz niezbêdne �wiadczenia

i us³ugi (art. 43).

Specjalne obowi¹zki maj¹ w³adze publiczne wobec osób upo�ledzonych fi-

zycznie i psychicznie. Realizuj¹ je, prowadz¹c politykê zapobiegania, lecze-

nia, rehabilitacji i resocjalizacji oraz udzielaj¹c wymaganej specjalistycznej

pomocy i zapewniaj¹c szczególn¹ ochronê w zakresie korzystania z praw

przyznanych w tytule I O podstawowych prawach i obowi¹zkach wszystkim

obywatelom (art. 49).

W konstytucji hiszpañskiej przywi¹zuje siê du¿¹ uwagê do rozwoju i roz-

budowy systemu partnerstwa spo³ecznego, który odgrywa wa¿n¹ rolê m.in.

w kszta³towaniu partnerskich stosunków pracy, sprzyjaj¹cych rozwojowi ka-

pita³u spo³ecznego. Programy rozwoju ekonomiczno-spo³ecznego rz¹d przy-

gotowuje zgodnie z propozycjami wspólnot autonomicznych oraz
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�za rad¹ i przy wspó³pracy zwi¹zków zawodowych i innych organizacji zawodowych,

organizacji przedsiêbiorców i gospodarczych (art. 131).

W tym celu zapowiedziano w konstytucji powo³anie Rady. Na realizacjê tej

zapowiedzi trzeba by³o jednak d³ugo czekaæ. Rada Ekonomiczna i Spo³eczna

powsta³a dopiero w 1991 roku, ze wzglêdu na d³ugotrwa³e spory co do jej cha-

rakteru.

Konstytucja przewiduje uczestnictwo zainteresowanych w zabezpiecze-

niu spo³ecznym oraz w dzia³alno�ci instytucji publicznych wp³ywaj¹cych na

jako�æ ¿ycia lub dobrobyt powszechny. Ponadto, w³adze publiczne wspieraj¹

ró¿ne formy uczestnictwa pracowników w przedsiêbiorstwie oraz sprzyjaj¹

rozwojowi zrzeszeñ spó³dzielczych. Stwarzaj¹ tak¿e warunki u³atwiaj¹ce do-

stêp pracowników do w³asno�ci �rodków produkcji (art. 129).

Wa¿nym postanowieniemKonstytucji jest przekazanie ustawodawstwa do

wy³¹cznej kompetencji pañstwa. W ten sposób zapewniona zosta³a jego jed-

nolito�æ na ca³ym terytorium. Jednak wy³¹czno�æ pañstwa w zakresie ustawo-

dawstwa pracy powinna byæ realizowana

�bez uszczerbku dla jego wykonywania przez organy wspólnot autonomicznych (art.

149)

umo¿liwiaj¹cego uwzglêdnianie specyficznych uwarunkowañ i potrzeb.

W art. 35 Konstytucji nie tylko zapisano obowi¹zek pracy i prawo do pracy

oraz prawo do godziwego wynagrodzenia, lecz równie¿ zapowiedziano okre�-

lenie statusu pracowników w specjalnej ustawie. U s t a w a o s t a t u s i e

p r a c ow n i k ów [El Estatuto de los Trabajadores, 1980], po Konstytucji,

w sposób najbardziej kompleksowy reguluje rynek pracy i stosunki pracy.

Ustawa by³a wielokrotnie nowelizowana [La politica de empleo, 2003, s. 57�

�58]. Sk³ada siê ona z czterech nastêpuj¹cych czê�ci:

I. Indywidualne stosunki pracy.

II. Prawa reprezentacji zbiorowej i organizowanie siê pracowników

w przedsiêbiorstwie.

III. Negocjacje i uk³ady zbiorowe.

IV. Wykroczenia zwi¹zane z prac¹.

Statut Pracowników okre�la m.in. rodzaje umów o pracê, sposoby wyna-

gradzania za pracê oraz czas pracy.

W�ród umów o pracê Statut Pracowników wyró¿nia: bezterminowe i ter-

minowe umowy o pracê oraz umowy w pe³nym wymiarze czasu pracy i w nie-

pe³nymwymiarze czasu pracy, przy czym, zarówno umowy bezterminowe, jak

i terminowe zawierane s¹ na pe³ny lub niepe³ny wymiar czasu pracy.

W ramach umów terminowych wystêpuj¹ umowy na czas okre�lony, umo-

wy szkoleniowe oraz umowy terminowe rozwoju zatrudnienia niepe³no-

sprawnych. Poza standardowymi umowami o pracê, Statut przewiduje specy-

ficzne umowy o pracê, np. w miejscu zamieszkania pracownika.
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W zakresie wynagradzania pracowników za pracê Statut przewiduje wy-

nagrodzenie za efekt lub za czas pracy. Struktura p³ac okre�lana jest w nego-

cjacjach i w uk³adach zbiorowych, a tam, gdzie one nie wystêpuj¹ bezpo�red-

nio, w umowach o pracê. Struktura p³ac obejmuje p³acê podstawow¹ za jed-

nostkê czasu pracy lub efektu oraz dodatki p³acowe zwi¹zane z warunkami

pracy lub z sytuacj¹ i wynikami przedsiêbiorstwa.

Wa¿nym elementem kszta³towania p³ac jest ustalana przez rz¹d corocznie

miêdzyzak³adowa p³aca minimalna (salaris minimo interprofesional). Na rok

2003 ustalono j¹ na poziomie 451,20 euro miesiêcznie, co stanowi³o 31,7%

�redniej p³acy pracowników w 2002 r.

Wed³ug Ustawy o Statusie Pracowników czas pracy, podobnie jak struktu-

ra wynagrodzenia za pracê, okre�lana jest w ramach ustawowego maksymal-

nego czasu pracy � w negocjacjach i w uk³adach zbiorowych, a w przypad-

kach, gdy one nie wystêpuj¹, bezpo�rednio w umowie o pracê. W ten sam spo-

sób wyznaczane s¹ godziny ponadwymiarowe.

Polityce zatrudnienia po�wiêcona jest u s t a w a p o d s t a w ow a o z a-

t r u d n i e n i u [La Ley Basica de Empleo] z 08.10.1980 r. wraz z pó�niejszymi

zmianami. Jej celem jest dzia³anie w kierunku równowagi na rynku pracy, za-

równo pod wzglêdem ilo�ciowym, jak jako�ciowym (kwalifikacji), oraz ochro-

na bezrobotnych. Ustawa okre�la �rodki polityki zatrudnienia zmierzaj¹ce do

osi¹gniêcia i utrzymania polityki pe³nego zatrudnienia, poprawy struktury

zawodowej oraz wspierania poprawy warunków ¿ycia i pracy. Wzrostowi po-

ziomu zatrudnienia s³u¿yæ maj¹ m.in.: zwiêkszenie przejrzysto�ci rynku pra-

cy w drodze rozbudowy systemu informacji, rozwój kszta³cenia zawodowego,

tworzenie warunków sprzyjaj¹cych mobilno�ci geograficznej i zawodowej

pracowników, rozbudowa kredytów wspieraj¹cych rozwój systemu samoza-

trudnienia pracowników, podniesienie �rodków finansowych wspieraj¹cych

dodatkowe zatrudnienie.

U s t a w a o g ó l n a o z a b e z p i e c z e n i u s p o ³ e c z n ym [La Ley Gene-

ral de la Sequridad Social, 1994] gwarantuje pracownikom i osobom samo-

dzielnie zarobkuj¹cym oraz cz³onkom ich rodzin niezbêdne �wiadczenia

w sytuacjach niemo¿liwo�ci wykonywania normalnej pracy i nieotrzymywa-

nia z tego tytu³u dochodów. �wiadczenia takie w przypadkach np. choroby

i bezrobocia zastêpuj¹ w okre�lonym stopniu dochody z pracy. Ustawawyzna-

cza obszary i zasady jej stosowania oraz sposoby finansowania. W nastêpnych

latach podlega³a zmianom. Najwa¿niejsz¹ z nich wprowadza ustawa o konso-

lidacji i racjonalizacji systemu zabezpieczenia spo³ecznego [Ley de Consoli-

dacion y Racionalizacion del Sistema de la Seguridad Social] z 15.07.1997 r.

Bardzo wa¿ne znaczenie dla rynku pracy, stosunków pracy i polityki za-

trudnienia ma w³a�ciwe kszta³cenie m³odzie¿y. Podstawy prawne nowego sy-

stemu edukacji stanowi¹ nastêpuj¹ce ustawy:

� o o g ó l n ym p o r z ¹ d k u s y s t emu e d u k a c y j n e g o [de Ordenacion

General del Sistema Educativo] z 03.10.1990 r.,

� o j a k o � c i e d u k a c j i [de Calidad de la Education] z 24.12.2002 r.,
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� o kw a l i f i k a c j a c h i o k s z t a ³ c e n i u z aw o d ow ym [de las Cualifi-

caciones y de la Formacion Profesional] z 19.06.2002 r.

Ustawy te kszta³tuj¹ nowoczesny system edukacji, skoordynowany z pod-

stawowymi za³o¿eniami systemu europejskiego, charakteryzuj¹cy siê odpo-

wiedni¹ elastyczno�ci¹ oraz zdolno�ci¹ adaptacyjn¹ do zmieniaj¹cych siê po-

trzeb rynku pracy, doskonal¹cy procesy edukacyjne, w tym kszta³cenie za-

wodowe. Wprowadza on obowi¹zek kszta³cenia do lat 16, tj. do pocz¹tku wie-

ku produkcyjnego.

Dla kszta³towania charakteru stosunków pracy, w tym systemu partner-

stwa spo³ecznego, istotne znaczenie maj¹:

� u s t a w a o r g a n i c z n a o w o l n o � c i z w i ¹ z k ów z aw o d ow y c h

[Libertad Sindicital] z 02.08.1985 r. wraz z pó�niejszymi zmianami oraz

� u s t a w a o r e g u l a c j i p r a w a s t o w a r z y s z e n i a z w i ¹ z k ow e g o

[Regulacion del derecho de asociacion sindical] z 01.04.1977 r.

Jedna zapewnia swobodne tworzenie zwi¹zków zawodowych oraz ich dzia-

³alno�æ w obronie interesów pracowników. Natomiast druga umo¿liwia two-

rzenie stowarzyszeñ przedsiêbiorców, reprezentuj¹cych ich interesy.WHisz-

panii przedstawiciele pracowników i przedsiêbiorców spotykaj¹ siê nie tylko

z okazji negocjacji zbiorowych i zawierania uk³adów zbiorowych, lecz rów-

nie¿ uczestnicz¹ w rozwi¹zywaniu wspólnych problemów na ró¿nych pozio-

mach dzia³alno�ci publicznej.

1.2. Instytucje

Przedstawienie instytucji rynku pracy, stosunków pracy i polityki zatrud-

nienia obejmuje, podobnie jak podstaw prawnych, wa¿niejsze pozycje. Do

takich niew¹tpliwie nale¿¹ [La politica de empleo, 2003, s. 19�52]:

1. Ministerstwo Pracy i Spraw Spo³ecznych (Ministerio de Trabajo y Asuntos

Sociales).

2. Publiczne s³u¿by zatrudnienia.

3. Przedstawiciele spo³eczni i organy reprezentacyjne w przedsiêbiorstwie.

4. Instytucje pañstwowe z udzia³em przedstawicieli spo³ecznych.

5. Wspólnoty autonomiczne.

6. Konferencje.

Ad 1. M i n i s t e r s t w o P r a c y i S p r aw S p o ³ e c z n y c h jest najwy¿szym

organem administracji centralnej w sprawach pracy, zatrudnienia, bezrobo-

cia i spraw spo³ecznych.W jego ramach dzia³aj¹m.in.: sekretariaty Zabezpie-

czenia Spo³ecznego, Pracy i Spraw Spo³ecznych oraz Zatrudnienia.

Generalny Sekretariat Zatrudnienia zajmuje siê sprawami porz¹dku pra-

cy, rynkiem pracy oraz stosunków pracy. W jego ramach dzia³a Generalna

Poddyrekcja Badañ Zatrudnienia. Prowadzi ona badania rynku pracy, sto-

sunków pracy i polityki zatrudnienia, przygotowuje raporty dotycz¹ce ich

funkcjonowania. Generalnemu Sekretariatowi przyporz¹dkowane s¹ nastê-
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puj¹ce instytucje autonomiczne: Narodowy Instytut Zatrudnienia, Narodowy

Instytut Zabezpieczenia i Higieny Pracy oraz Fundusz Gwarantowania P³ac.

Ad 2. P u b l i c z n e s ³ u ¿ b y z a t r u d n i e n i a spe³niaj¹ nastêpuj¹ce funk-

cje podstawowe [La politica de empleo, 2003, s. 34]:

� organizuj¹ publiczne s³u¿by zatrudnienia w ca³ym kraju, które �wiadcz¹

swoje us³ugi bezp³atnie;

� pomagaj¹ pracownikom w znalezieniu pracy i przedsiêbiorstwom w wy-

szukiwaniu odpowiednich pracowników;

� popieraj¹ kszta³cenie pracowników poprzez przygotowanie i wykonywa-

nie programów kszta³cenia zawodowego;

� zarz¹dzaj¹ wyp³atami �wiadczeñ dla bezrobotnych oraz kontroluj¹ je,

wspomagaj¹ i subwencjonuj¹ rozwój zatrudnienia.

N a r o d ow y I n s t y t u t Z a t r u d n i e n i a (Instituto Nacional de Em-

pleo), jako publiczna s³u¿ba zatrudnienia, dzia³aj¹c w ramach Ministerstwa

Pracy i Spraw Spo³ecznych, posiada administracyjn¹ autonomiê. Sk³ada siê

on ze s³u¿b centralnych i terytorialnych. Na poziomie narodowym dzia³aj¹:

Rada Generalna, Komisja Wykonawcza oraz Dyrekcja Generalna.

Rada Generalna ma charakter parytetowy. Sk³ada siê z przedstawicieli

trzech stron: administracji pañstwowej, najbardziej reprezentatywnych or-

ganizacji zwi¹zków zawodowych i organizacji przedsiêbiorców. Stanowisko

Prezydenta zajmuje osoba z Generalnego Sekretariatu Zatrudnienia, a Wice-

prezydenta Dyrektor Generalny Instytutu. Jej zadaniem jest m.in.: opracowa-

nie projektu bud¿etu oraz aprobowanie Rocznego Raportu przedstawianego

rz¹dowi.

Komisja Wykonawcza, podobnie jak Rada Generalna, ma parytetowy cha-

rakter. W jej sk³ad wchodz¹ po trzy osoby z ka¿dej strony, w tym ze strony ad-

ministracji pañstwowej Dyrektor Generalny Instytutu obejmuje stanowisko

Prezydenta. KomisjaWykonawcza nadzoruje i kontroluje stosowanie porozu-

mieñ przyjêtychwRadzie Generalnej, wykonuje funkcje jej zlecone oraz pro-

ponuje wprowadzanie �rodków poprawiaj¹cych realizacjê celów Instytutu.

Dyrekcja Generalna kieruje, koordynuje, planuje i kontroluje dzia³alno�æ

Instytutu, nadzoruje swoje s³u¿by i koordynuje stosunki zMinisterstwemPra-

cy i Spraw Spo³ecznych. Podlega jej szereg poddyrekcji, w tym:

� Generalna Poddyrekcja Promocji Zatrudnienia zajmuj¹ca siê opracowy-

waniem i wprowadzaniem programów popierania zatrudnienia,

� Generalna Poddyrekcja Kierowania Kszta³ceniem Zawodowym realizuje

plany i programy aktualizacji i doskonalenia kszta³cenia zawodowego

pracowników niezatrudnionych,

� Generalna Poddyrekcja Kszta³cenia Ci¹g³ego analizuje i ocenia sposoby

kszta³cenia ci¹g³ego,

� Generalna Poddyrekcja �wiadczeñ zajmuje siê kierowaniem s³u¿bami

wyp³acaj¹cymi w ca³ym kraju �wiadczenia dla bezrobotnych.
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Organami terytorialnymi S³u¿b Publicznych Zatrudnienia s¹: Prowincjo-

nalne Komisje Wykonawcze i Prowincjonalne Dyrekcje.

Prowincjonalne Komisje Wykonawcze maj¹ równie¿ charakter paryteto-

wy. W ich sk³ad wchodz¹ przedstawiciele zwi¹zków zawodowych, organizacji

przedsiêbiorców oraz administracji publicznej, spo�ród których Dyrektor

Pracy, Zabezpieczenia Spo³ecznego i Spraw Spo³ecznych Prowincji obejmu-

je stanowisko Prezydenta Komisji. Prowincjonalne Komisje Wykonawcze

czuwaj¹ nad wykonaniem porozumieñ z Rad¹ Generaln¹ Instytutu.

Prowincjonalny Dyrektor Instytutu odpowiada za realizacjê celów Insty-

tutu na terenie prowincji.

Narodowy Instytut Zatrudnienia nale¿y do najwiêkszych instytucji pub-

licznych. Na pocz¹tku 2001 r. zatrudnia³ ponad 10 tysiêcy, a na pocz¹tku roku

2003 ponad 8 tysiêcy pracowników. Jego bud¿et na rok 2001 wynosi³ ponad 14

mld euro, a na rok 2003 ponad 16 mld euro i by³ wy¿szy o 22%. Z powy¿szych

kwot wydatki w tym okresie ros³y nastêpuj¹co [La politica de empleo, 2003,

s. 37]:

� na �wiadczenia z 8,3 do 10,7 mld euro (o 29%),

� na program popierania zatrudnienia i kierowania nim z 3,0 do 3,2 mld

euro (o 7%),

� na inne dzia³ania zwi¹zane z rynkiem pracy z 1,9 do 2,1 mld euro (o 10%).

Ad 3. Przedstawicielami spo³ecznymi w zakresie rynku pracy, stosunków pra-

cy i polityki zatrudnienia s¹ organizacje zwi¹zków zawodowych oraz organi-

zacje przedsiêbiorców. Konstytucja zapewnia pracownikom swobodê zrze-

szania siê w zwi¹zkach zawodowych, które przyczyniaj¹ siê do obrony i pro-

mocji ich interesów ekonomicznych i spo³ecznych. Zwi¹zki zawodowe repre-

zentuj¹ interesy pracowników m.in.: w negocjacjach i w uk³adach zbioro-

wych, a tak¿e w ró¿nych instytucjach publicznych i prywatnych (w przedsiê-

biorstwach).

Ustawa o wolno�ci zrzeszania siê odró¿nia zwi¹zki zawodowe najbardziej

reprezentatywne na poziomie ogólnokrajowym i na poziomie wspólnoty auto-

nomicznej. Do najbardziej reprezentatywnych na poziomie ogólnokrajowym

nale¿¹ Konfederacje Zwi¹zków Zawodowych: U n i i G e n e r a l n e j P r a-

c o w n i k ów H i s z p a n i i (UGT) i K om i s j i R o b o t n i c z y c h (CCOO).

Natomiast na poziomie autonomicznej wspólnoty najbardziej reprezentatyw-

ne s¹: S o l i d a r n o � æ P r a c ow n i k ów B a s k ów (ELA/STV) w Kraju Bas-

ków oraz G a l i c y j s k a M i ê d z y z w i ¹ z k ow a K o nw e r g e n c j a (CIGA)

w Galicii.

Najbardziej reprezentatywnymi stowarzyszeniami na poziomie ogólno-

krajowym i miêdzysektorowym s¹: H i s z p a ñ s k a K o n f e d e r a c j a O r g a-

n i z a c j i P r z e d s i ê b i o r c ów (CEOE) oraz H i s z p a ñ s k a K o n f e d e-

r a c j a M a ³ y c h i � r e d n i c h P r z e d s i ê b i o r s t w (CEPYME).

Organami reprezentacji zbiorowej wykonuj¹cymi prawo pracowników do

partycypacji w przedsiêbiorstwie s¹ [Real Decreto 1844/1994]:
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� d e l e g a c i p r a c ow n i k ów w przedsiêbiorstwach lub w o�rodkach pra-

cy zatrudniaj¹cych wiêcej ni¿ 10 i mniej ni¿ 50 pracowników oraz

� k om i t e t y p r z e d s i ê b i o r s t w a w przedsiêbiorstwach lub w o�rod-

kach pracy zatrudniaj¹cych 50 i wiêcej pracowników.

Organy te maj¹ m.in. nastêpuj¹ce uprawnienia:

� poznania bilansu, wyników finansowych i raportu o dzia³alno�ci przedsiê-

biorstwa,

� otrzymywania informacji o umowach o pracê zawieranychw przedsiêbior-

stwie,

� poznania kwartalnej statystyki absencji, wypadków przy pracy i chorób za-

wodowych,

� czuwania nad przestrzeganiem przepisów prawa pracy, zabezpieczenia

spo³ecznego i higieny pracy,

� wydawania raportów o wp³ywie restrukturyzacji, redukcji czasu pracy

oraz zmianach statusu prawnego przedsiêbiorstwa na sytuacjê pracowni-

ków.

Ad 4. Niew¹tpliwie najwa¿niejsz¹ instytucj¹ publiczn¹ partnerstwa spo³ecz-

nego w Hiszpanii jest R a d a E k o n om i c z n a i S p o ³ e c z n a (Consejo

Economico y Social). Ma ona charakter konsultacyjny dla rz¹du w sprawach

spo³eczno-ekonomicznych oraz pracy. Jest ona jednostk¹ prawa publicznego,

posiadaj¹c¹ osobowo�æ prawn¹ i korzystaj¹c¹ z pe³nej autonomii w zakresie

wykonywania postawionych przed ni¹ celów. Przyporz¹dkowana jest Mini-

sterstwu Pracy i Spraw Spo³ecznych. Rada Ekonomiczna i Spo³eczna przygo-

towuje opinie do projektów ustaw oraz ustawowych dekretów Króla doty-

cz¹cych kwestii ekonomicznych, spo³ecznych oraz pracy, opracowuje corocz-

ny raport o sytuacji ekonomiczno-spo³ecznej oraz pracy w Hiszpanii, prowa-

dzi z tego zakresu studia wa¿nych problemów.

W sk³ad Rady wchodzi: 20 reprezentantów zwi¹zków zawodowych, 20 re-

prezentantów organizacji przedsiêbiorstw oraz 20 przedstawicieli okre�lo-

nych instytucji i stowarzyszeñ (3 z rolnictwa, 3 z sektoramorskiego i rybackie-

go, 6 z sektora gospodarki spo³ecznej, 4 reprezentantów konsumentów i u¿yt-

kowników) oraz 6 ekspertów reprezentuj¹cych rz¹d.

Instytucj¹ partnerstwa spo³ecznego na szczeblu ogólnokrajowym jest rów-

nie¿ R a d a G e n e r a l n a K s z t a ³ c e n i a Z aw o d ow e g o (Consejo Gene-

ral de Formacion Profesional). Ma ona charakter konsultacyjny. Przygotowu-

je do aprobaty rz¹dowej Narodowy Program Kszta³cenia Zawodowego, kon-

troluje i ocenia jego wykonanie, proponuje dzia³ania poprawiaj¹ce ukierun-

kowanie zawodowe itp. W jej sk³ad wchodz¹, poza reprezentantami part-

nerów spo³ecznych: zwi¹zków zawodowych i organizacji przedsiêbiorstw,

przedstawiciele administracji pañstwowej oraz autonomicznych wspólnot.

Edukacyjny charakter ma te¿ T r ó j p a r y t e t o w a F u n d a c j a

K s z t a ³ c e n i a C i ¹ g ³ e g o (Fundacion Tripartita para la Formacion en el

Empleo). Powsta³a ona w wyniku Trójstronnego Porozumienia o Kszta³ceniu
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zaaprobowanego przez RadêMinistrów 1 czerwca 2001 r. Fundacja jest odpo-

wiedzialna za organizacjê, zarz¹dzanie, dystrybucjê funduszy i uzasadnianie

inicjatyw kszta³cenia rozwa¿anychwPorozumieniach oKszta³ceniu Ci¹g³ym.

Pobudzanie i rozpowszechnianie w�ród przedsiêbiorców i pracowników oraz

pomoc i ocena inicjatyw kszta³cenia na odleg³o�æ s¹ jej g³ównymi funkcjami.

Ad 6. K o n f e r e n c j e s e k t o r ow e s p r aw p r a c y i s p r aw s o c j a l-

n y c h s¹ instytucjami narad administracji pañstwowej ze wspólnotami auto-

nomicznymi. Ich g³ównym celem jest zapewnienie spójno�ci miêdzy okre�la-

niempolityki i jej realizacj¹ w zakresie pracy oraz spraw spo³ecznych. Konfe-

rencje te maj¹ wielostronny charakter. Uczestnicy informuj¹ siê wzajemnie

o sytuacji na rynku pracy i o ró¿nych sprawach spo³ecznych, wymieniaj¹ do-

�wiadczenia, analizuj¹ je i konsultuj¹ siê, wspó³pracuj¹ ze sob¹ dla lepszego

rozwi¹zywania problemów pracy i spraw spo³ecznych.

2. Negocjacje i uk³ady zbiorowe

2.1. Porozumienia miêdzykonfederacyjne

Prawo do zbiorowych stosunków pracy oraz uk³ady zbiorowe nale¿¹ do

prawnych i instytucjonalnych podstaw rynku pracy, stosunków pracy i polity-

ki zatrudnienia, jednak ze wzglêdu na ich wyj¹tkowe, znacznie szersze zna-

czenie, np. dla kszta³towania p³ac, zas³uguj¹ na bardziej szczegó³ow¹ analizê.

Ju¿ w Konstytucji zapisano prawo do negocjacji zbiorowych dotycz¹cych

pracy, gwarantuje je ustawa o wolno�ci zwi¹zków zawodowych, a ustawa

o statucie pracowników reguluje system negocjacji zbiorowych. W wyniku

negocjacji zbiorowych zawierane s¹ uk³ady zbiorowe miêdzy przedsiêbior-

stwami lub stowarzyszeniami przedsiêbiorców a przedstawicielami zbioro-

wymi pracowników, reguluj¹ce tre�æ umów o pracê, prawa i obowi¹zki stron,

okres ich obowi¹zywania. Stronami porozumieñ miêdzyzawodowych i uk³a-

dów zbiorowych s¹ organizacje zwi¹zków zawodowych i organizacje przed-

siêbiorców najbardziej reprezentatywne na poziomie ogólnokrajowym lub

wspólnot autonomicznych, z wyj¹tkiem uk³adów zawieranych na poziomie

przedsiêbiorstwa.

Porozumienia miêdzyzawodowemog¹mieæ charakter ramowy do szczegó-

³owego okre�lenia w uk³adach zbiorowych b¹d� konkretny, szczegó³owy za-

stêpuj¹cy w tym zakresie uk³ady zbiorowe [Sanglas, Gonzales de Lena, Perez

Infante, 2002, s. 103]. Uk³ady zbiorowe maj¹ charakter normatywny, tzn. obo-

wi¹zuj¹ w umowach o pracê. Regulacyjna rola porozumieñ i uk³adów zosta³a

zaakcentowana reform¹ ustawy o statucie pracowników z 1994 r. dopuszcza-

j¹c¹ modyfikowanie za ich pomoc¹ uregulowañ ustawowych, np. struktury

p³ac, czasu pracy itp. [Sanglas, Gonzales de Lena, Perez Infante, 2002, s. 101�

�102].

Ju¿ w latach 1980�1984 podpisano cztery porozumienia miêdzyzawodowe,

w tym Narodowe Porozumienie o Zatrudnieniu oraz Porozumienie Ekono-
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miczne i Spo³eczne maj¹ce charakter paktów spo³ecznych. Porozumienia

z lat 1992�1996 po�wiêcone by³y polityce kszta³cenia zawodowego, rozwojowi

kszta³cenia ci¹g³ego, ochronie zdrowia oraz bezpieczeñstwu i higienie pracy,

a tak¿e poprawie rozwi¹zywania konfliktów zwi¹zanych z prac¹ poprzez

wprowadzenie systemu pozas¹dowego rozstrzygania sporów.

Dwawa¿ne porozumienia zawarto w 1997 r., jedno ramowe o negocjacjach

zbiorowych obowi¹zuj¹ce do 2001 r. oraz drugie o stabilizacji zatrudnienia,

przygotowuj¹ce reformê rynku pracy dokonan¹ ustaw¹ z grudnia 1997 r. o pil-

nych �rodkach s³u¿¹cych doskonaleniu rynku pracy i rozwojowi beztermino-

wych umów o pracê.

Porozumienie z 1998 r., w którym uczestniczy³ rz¹d, dotyczy³o stworzenia

lepszych warunków wykorzystywania umów o pracê w niepe³nym wymiarze

czasu i rozwijania jej stabilno�ci. Stanowi³o ono podstawê wydania Ustawo-

dawczego Dekretu Króla z 27.11.1998 r. [El trabajo a tiempo parcial el fomen-

to de su estabilidad]. Zmierza on do zachêcenia zarówno pracodawców, jak

i pracowników do szerszego stosowania umów o pracêw niepe³nymwymiarze

przez zapewnienie, z jednej strony, odpowiedniej elastyczno�ci pracy, z dru-

giej za� � zagwarantowanie zasady dobrowolnego jej podejmowania oraz

równego traktowania z pracownikami zatrudnionymi w pe³nym wymiarze,

przede wszystkim w zakresie ochrony socjalnej.

Miêdzykonfederacyjne Porozumienie doNegocjacji Zbiorowych w 2002 r.,

zawarte 20.12.2001 r. pod koniec ekspansywnej fazy cyklu koniunkturalnego,

zwraca³o szczególn¹ uwagê na potrzebê umiarkowanego wzrostu p³ac oraz

utrzymania i w miarê mo¿liwo�ci wzrostu zatrudnienia. O podobnym charak-

terze porozumienie zawarto 30.01.2003 r. Tworzy³o ono ramy s³u¿¹ce zawiera-

niu uk³adów zbiorowych w 2003 r.

2.2. Rozwój uk³adów zbiorowych

Uk³ady zbiorowe negocjowane na podstawie ramowych porozumieñ miê-

dzykonfederacyjnych wykazuj¹ wyra�n¹ tendencjê wzrostow¹ (tabela 1.)

Tabela 1.
Rozwój uk³adów zbiorowych

Rok Uk³ady zbiorowe Przedsiêbiorstwa (w tysi¹cach) Pracownicy (w tysi¹cach)

1990 4595 1037,9 7623,9

1991 4848 1006,2 7821,9

1992 5010 1055,1 7921,9

1993 4749 1048,2 7737,1

1994 4581 950,7 7502,1

1995 4827 975,1 7605,1

1996 5028 1027,5 8128,2

1997 5040 1018,3 8365,1
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Rok Uk³ady zbiorowe Przedsiêbiorstwa (w tysi¹cach) Pracownicy (w tysi¹cach)

1998 5091 1077,6 8750,6

1999 5110 1122,6 9008,1

2000 5252 1198,3 9230,4

2001 5318 1186,0 9270,9

20021 5404 1296,7 9654,7

20031 4364 1057,3 8147,2

1 Dane wstêpne na 31.12.2003 r.

�ród³o: �Informe y Estudios�, s. 10 na podstawie danych �Boletin de Estadisticas de convenios

colectivos�, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (MTAS).

Ro�nie przede wszystkim liczba pracowników objêtych uk³adami zbioro-

wymi, z 7,6 mln w 1990 r. do 9,7 mln w 2002 r. (dane za 2003 r. s¹ niepe³ne), tj.

o 28%. Wed³ug d³ugookresowych porównywalnych studiów OECD stopa po-

krycia uk³adami zbiorowymi pracowników w Hiszpanii wynosi³a w 1990 r.

79%, a w 1994 r. 78% i pod wzglêdem stopnia rozpowszechnienia uk³adów

zbiorowych plasowa³a siê na 10 miejscu [Yakubovich, 2002, s. 23]. Opracowa-

nie Hiszpañskiej Konfederacji Organizacji Przedsiêbiorców z 2004 r.: Bilans

Badañ Negocjacji Zbiorowych 2003 r. szacuje, ¿e uk³ady zbiorowe pokrywaj¹

w przybli¿eniu 90% pracowników, którzy potencjalnie mog¹ byæ nimi objêci

[�Informes y Estudios�, 2004, s. 11]. Wy³¹czeni z nich s¹ m.in. funkcjonariusze

instytucji publicznych. W tym okresie znacznie wolniej ros³a liczba podpisa-

nych kontraktów, z 4595 do 5404, tj. o 18%, wykazuj¹c za³amanie w latach kry-

zysu gospodarczego i wysokiego bezrobocia (1993�1995). Wprawdzie porów-

nanie krañcowych lat badanego okresu wskazuje równie¿ na znaczny wzrost

liczby przedsiêbiorstw uczestnicz¹cych w uk³adach zbiorowych, z ponad 1

mln do prawie 1,3 mln, tj. o 25%, jednak¿e, poza radykalnym ich spadkiem

w okresie 1994�1995, w pozosta³ych latach wystêpuj¹ wahania.

Zró¿nicowanie w istotnym stopniu warunków dzia³alno�ci gospodarczej

w skali ogólnokrajowej, sektorowej, terytorialnej, a nawet przedsiêbiorstw

sk³ania do odpowiedniego uwzglêdniania ich w uk³adach zbiorowych. Jest to

mo¿liwe dziêki zawieraniu uk³adów zbiorowych o ró¿nym zasiêgu: sektoro-

wym ogólnokrajowym, w skali wspólnot autonomicznych i miêdzyprowincjo-

nalnych, prowincjonalnych, a nawet lokalnych oraz grupy przedsiêbiorstw

i pojedynczych przedsiêbiorstw. Wystêpowanie wymienionych rodzajów

uk³adów zbiorowych w 2003 r., uwzglêdniaj¹c liczbê pracowników, która jest

nimi objêta, przedstawia tabela 2.

W podziale uk³adów zbiorowych na: sektorowe i przedsiêbiorstw (poje-

dynczych i grupy), podwzglêdem liczby zawartych uk³adów zdecydowanie do-

minuj¹ te ostatnie, natomiast z punktu widzenia liczby pracowników w jesz-

cze wiêkszym stopniu przewa¿aj¹ te pierwsze. Prawie trzy czwarte uk³adów

zbiorowych podpisane by³o w przedsiêbiorstwie, a ³¹cznie z zawartymi przez

grupê przedsiêbiorstw ponad 76%. Wszystkie uk³ady sektorowe stanowi³y
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wprawdzie mniej ni¿ 24%, ale obejmowa³y a¿ 88% pracowników uczestni-

cz¹cych w uk³adach. Natomiast uk³adom zbiorowym przedsiêbiorstw i grupy

przedsiêbiorstw podlega³o tylko 12% pracowników. W�ród sektorowych, naj-

bardziej rozpowszechnione s¹ prowincjonalne uk³ady zbiorowe. Stanowi³y

one 21% ogólnej liczby uk³adów zbiorowych zawartych w 2003 r. i podlega³o

im prawie 56% pracowników objêtych uk³adami zbiorowymi.

Tabela 2.

Uk³ady zbiorowe wed³ug zakresu ich dzia³ania w 2003 r.1

Zakres dzia³ania Uk³ady zbiorowe Pracownicy

Liczba w % w tysi¹cach w %

Ogó³em 4364 100,00 8147,2 100,00

Sektorowe, ogó³em 1029 23,58 7173,3 88,05

Sektorowe ogólnokrajowe 65 1,49 1806,8 22,18

Sektorowe wspólnot autonomicznych

i miêdzyprowincjonalne 56 1,28 823,1 10,10

Sektorowe prowincjonalne 896 20,53 4532,4 55,63

Sektorowe lokalne 12 0,27 11,0 0,14

Grupa przedsiêbiorstw 72 1,65 65,5 0,80

Przedsiêbiorstwo 3263 74,77 908,4 11,15

1 Uk³ady zbiorowe zarejestrowane do 31.12.2003 r.

�ród³o: �Informe y Estudios�, s. 12 na podstawie danych �Boletin de Estadisticas de convenios

colectivos�, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (MTAS).

Mimo stosunkowo niewielkiej liczby sektorowych ogólnokrajowych uk³a-

dów zbiorowych (1,5%) maj¹ one wa¿ne znaczenie, poniewa¿ uczestniczy

w nich 1,8 mln pracowników (22%). Uk³ady zbiorowe podpisywane na pozio-

mie wspólnot autonomicznych oraz wiêcej ni¿ jednej prowincji (1,3%) obej-

mowa³y 10% pracowników.

Porównuj¹c powy¿sz¹ strukturê uk³adów zbiorowych ze struktur¹ wystê-

puj¹c¹ w 1996 r., obserwujemy nastêpuj¹ce zmiany:

� Zwiêkszenie udzia³u uk³adów zbiorowych przedsiêbiorstw o 2,7 punktu

procentowego (pp.) i grupy przedsiêbiorstw o 0,4 pp., przy zmniejszeniu

liczby pracowników objêtych uk³adami przedsiêbiorstw o �1,3 pp. i znacz-

nym ich powiêkszeniu o 0,6 pp. w uk³adach grupy przedsiêbiorstw. �red-

nia liczba pracowników przypadaj¹ca na jeden uk³ad zbiorowy przedsiê-

biorstwa spad³a z 297 w 1996 r. do 278 w 2003 r.

� Spadkowi udzia³u sektorowych uk³adów zbiorowych o �3,1 pp. towarzyszy³

nieznaczny wzrost udzia³u pracowników o 0,7 pp. Przeciêtna liczba pra-

cowników sektorowego uk³adu zbiorowego znacznie zwiêkszy³a siê w tym

czasie, mianowicie: z 5644 w 1996 r. do 6971 w 2003 r.

ekonomia 14 119

Instytucje rynku pracy w Hiszpanii



� Istotne przesuniêcia w sektorowych uk³adach zbiorowych. Spada g³ównie

udzia³ sektorowych prowincjonalnych uk³adów zbiorowych o �3,1 pp., przy

wzro�cie udzia³u pracowników, którzy s¹ nimi objêci o 2,7 pp. Przy nieznacz-

nym zmniejszeniu udzia³u ogólnokrajowych uk³adów zbiorowych o �0,1 pp.

powa¿nie spadawnich udzia³ pracowników o �9,4 pp. £¹cznie, w niecowiêk-

szym stopniu ro�nie udzia³ pracowników w uk³adach zbiorowych sektoro-

wych wspólnot autonomicznych (o 7,4 pp.) i prowincjonalnych o 2,7 pp.

Ogólnokrajowe sektorowe uk³ady zbiorowe wystêpuj¹ m.in.: w bankach,

w wielkich magazynach handlowych, w przemys³ach poligraficznym, spo¿yw-

czym, tekstylnym oraz w szkolnictwie. Natomiast w takich dziedzinach jak:

przemys³ chemiczny, ubezpieczenia i kasy oszczêdno�ci dominuj¹ obok sek-

torowych ogólnokrajowych uk³adów zbiorowych, uk³ady przedsiêbiorstw. Te

ostatnie dominuj¹ te¿ w przemys³ach: samochodowym, elektrycznym, ener-

getycznym, hutnictwa ¿elaza, stoczniowym oraz transportu kolejowego i lot-

niczego. Natomiast sektorowe prowincjonalne uk³ady zbiorowe przewa¿aj¹

m.in.: w hotelarstwie, w drobnym handlu, w transporcie drogowym, budow-

nictwie i w rolnictwie [�Informes y Estudios�, 2004, s. 21�22].

Praktyka negocjacji i uk³adów zbiorowych jest niejednakowo rozpo-

wszechniona miêdzy ró¿nymi sektorami dzia³alno�ci gospodarczej, a tak¿e

wewn¹trz nich. Najbardziej rozwiniêta jest w przemy�le, nastêpnie w budow-

nictwie, w rolnictwie i w us³ugach. Równie¿ wewn¹trz sektorów, zw³aszcza

w przemy�le, jej stopieñ jest silnie zró¿nicowany. Najogólniej ujmuj¹c, wiêk-

sza koncentracja sprzyja wystêpowaniu wy¿szego stopnia przynale¿no�ci do

zwi¹zków zawodowych (uzwi¹zkowienia pracowników) i rozwijaniu sk³on-

no�ci i presji w kierunku zbiorowego kszta³towania stosunków pracy. Roz-

k³ad uk³adów zbiorowych w przekroju sektorów dzia³alno�ci gospodarczej

ilustruje tabela 3.

Tabela 3.

Uk³ady zbiorowe wed³ug sektorów dzia³alno�ci w 2003 r.1

Sektory Uk³ady zbiorowe Przedsiêbiorstwa Pracownicy

Liczba w % Liczba w % Liczba w %

Rolnictwo 88 2,0 207 810 19,7 711 020 8,7

Przemys³ 1594 36,5 180 127 17,0 2 421 274 29,7

Budownictwo 51 1,2 85 258 8,1 848 454 10,4

Us³ugi 2631 60,3 584 137 55,2 4 166 429 51,1

Ogó³em 4364 100,0 1 057 332 100,0 8 147 177 100,0

1 Uk³ady zbiorowe zarejestrowane do 31.12.2003 r.

�ród³o: MTAS, Estatistica de Convenios Colectivos.

Spo�ród czterech sektorów, najmniej uk³adów zbiorowych zawarto w bu-

downictwie (1,2%), uczestniczy³o w nich 8,1% przedsiêbiorstw i 10,4% pra-
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cowników objêtych uk³adami zbiorowymi. Rolnictwo mia³o 2,0% udzia³

w uk³adach zbiorowych, a¿ 19,7% udzia³ w nich przedsiêbiorstw i najni¿szy

8,7% udzia³ pracowników. W przemy�le zawarto 36,5% uk³adów zbiorowych

przez stosunkowomniejsz¹ 17% liczbê przedsiêbiorstw, w których partycypo-

wa³o 29,7% pracowników objêtych uk³adami. Wreszcie, najwiêcej uk³adów

zbiorowych podpisano w sektorze us³ug (60,3%), uczestniczy³a w nich naj-

wiêksza liczba przedsiêbiorstw (55,2%) i pracowników (51,1%).

Je�li jednak porównamy liczbê zatrudnionych w sektorze us³ug w 2002 r.

(10,4 mln osób) z liczb¹ objêt¹ uk³adami zbiorowymi (4,2 mln osób), to oka¿e

siê, ¿e stopieñ pokrycia uk³adami zbiorowymi w tym sektorze wynosi³ tylko

40,2%. Trzeba dodaæ, ¿e w znacznie wiêkszym stopniu ni¿ w innych sektorach

wystêpuj¹ tu wy³¹czenia pracowników z uk³adów zbiorowych (funkcjonariu-

sze s³u¿b publicznych).

Z takich samych porównañ liczby zatrudnionych w 2002 r. (³¹cznie z pra-

cownikami ustawowo wy³¹czonymi z uk³adów zbiorowych) z liczb¹ pracowni-

ków objêtych uk³adami zbiorowymi w 2003 r. w pozosta³ych sektorach otrzy-

mujemy nastêpuj¹ce stopy pokrycia pracowników uk³adami zbiorowymi:

44,4% w budownictwie, 75,5% w rolnictwie i 76,4% w przemy�le. Odnosz¹c

udzia³ ka¿dego sektoraw ogólnym zatrudnieniu do udzia³u jego pracowników

w uk³adach zbiorowych, otrzymujemy nastêpuj¹ce relacje:

Sektory Udzia³ % w zatrudnieniu w 2002 r. Udzia³ % pracowników w uk³adach

zbiorowych w 2003 r.

Us³ugi 63,2 51,1

Budownictwo 11,7 10,4

Rolnictwo 5,7 8,7

Przemys³ 19,4 29,7

Zarówno w us³ugach, jak i w budownictwie udzia³ pracowników w uk³a-

dach zbiorowych jest ni¿szy ni¿ ich udzia³ w ogólnym zatrudnieniu. Odwrot-

nie w przemy�le i rolnictwie. Ich udzia³ w uk³adach zbiorowych jest znacznie

wy¿szy ni¿ w ogólnym zatrudnieniu.

Porównuj¹c udzia³ pracowników w uk³adach zbiorowych w przekroju sek-

torów dzia³alno�ci gospodarczej w 2003 r. w stosunku do 1996 r., obserwujemy

nieznaczny jego spadek w rolnictwie i w budownictwie, bardzo wysoki o �6,9

pp. w przemy�le i wzrost tylko w us³ugach o 7,6 pp.

Wiêkszo�æ podpisywanych uk³adów zbiorowych dokonywana jest w dro-

dze rewizji uk³adówdotychczas obowi¹zuj¹cych (ponad 66%). Niewielkie pod

tym wzglêdem ró¿nice wystêpuj¹ miêdzy uk³adami zawieranymi na poziomie

przedsiêbiorstwa i pozosta³ymi uk³adami. Nieco ponad 10% podpisanych

uk³adów zbiorowych w 2003 r. ma okres roczny obowi¹zywania i ponad 23%

obowi¹zuje d³u¿ej ni¿ 1 rok. Udzia³ pracownikówwuk³adach zbiorowych nie-

wiele odbiega od powy¿szego rozk³adu.
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Porównuj¹c strukturê nowo zawieranych uk³adów zbiorowych z punktu

widzenia okresów ich obowi¹zywania, obserwujemy wyra�n¹ tendencjê

wzrostu udzia³u uk³adów wieloletnich, kosztem jednorocznych. W okresie

1998�2003 ich udzia³ ro�nie z 57,5% do 69,4%. Jeszcze wyra�niej wystêpuje ta

tendencja w liczbie pracowników objêtych uk³adami zbiorowymi. W tym

samym okresie zwiêksza siê ich udzia³ w wieloletnich uk³adach zbiorowych

z 49,7% do 73,1%.

2.3. G³ówny przedmiot negocjacji i uk³adów zbiorowych

Donajpowszechniej wystêpuj¹cych obszarów negocjacji i uk³adów zbioro-

wych nale¿¹ kwestie zwi¹zane z p³acami, czasem pracy, zatrudnieniem oraz

typami umów o pracê.

P ³ a c e. Jednym z najwa¿niejszych przedmiotów negocjacji, a nastêpnie

uk³adów zbiorowych w Hiszpanii s¹ kwestie wynagrodzeñ za pracê, szczegól-

nie wzrost p³ac. Podstawowymi przyczynami negocjowania wzrostu p³ac s¹:

inflacja oraz udzia³ pracowników w podziale efektów wzrostu wydajno�ci

pracy.Wwiêkszo�ci uk³adów za podstawê przyjmuje siê inflacjê prognozowa-

n¹ przez rz¹d dla celów ekonomicznych, z grudnia ubieg³ego roku. W 2003 r.

kryterium to wystêpuje w 70% uk³adów zbiorowych. Tylko w 15% uk³adów za-

stosowanow tym celu, zamiast prognozowanej, rzeczywist¹ inflacjê z ubieg³e-

go roku.

Poniewa¿ prognozowana przez rz¹d inflacja z regu³y by³a zani¿ona �

w okresie 1990�2003 w 12 przypadkach na 14 � wprowadzono do niej uzu-

pe³niaj¹c¹ klauzulê gwarancyjn¹, której zadaniem jest urealnienie progno-

zowanej przez rz¹d inflacji. Klauzula gwarancyjna lub korekty wzrostu p³ac

w stosunku do niedoszacowanej inflacji prognozowanej wystêpuj¹ w 55,0%

wszystkich uk³adów zbiorowych zarejestrowanych do 31.12.2003 r., obejmu-

j¹cych 78,8% pracowników zwi¹zanych uk³adami. Wykorzystywanie klauzul

koryguj¹cych rozk³ada siê nierównomiernie. W uk³adach zbiorowych na po-

ziomie przedsiêbiorstw wystêpuj¹ one w 49,7%, obejmuj¹c 57,8% zatrudnio-

nych w nich pracowników, natomiast spo�ród pozosta³ych uk³adów zbioro-

wych stosuje je 70,6%, i obejmuj¹ one 81,4% pracowników.

Obserwuje siê tendencjê obejmowania coraz wiêkszej liczby pracowni-

ków klauzulami koryguj¹cymi wzrost p³ac, w zwi¹zku z niedoszacowaniem

inflacji prognozowanej. W 2001 r. obejmowa³y one 73,4% pracowników zwi¹-

zanych uk³adami zbiorowymi, w 2002 r. 75,2% i w 2003 r. 78,8% [Memoria�,

2003, s. 125].

Przeciêtny realny wzrost p³ac gwarantowany w uk³adach zbiorowych by³

w okresie 1990�2003 stosunkowo niewysoki (zob. tabela 4.). Jedynie w pierw-

szych trzech latach kszta³towa³ siê w przedziale 1,4�2,1%. Z pozosta³ych jede-

nastu lat, w dziewiêciu wynosi³ od 0,1 do 0,9%, a w okresie najwy¿szego bezro-

bocia (1994�1995) by³ ujemny � przeciêtny realny spadek p³ac wyniós³ odpo-

wiednio: �1,1% i �0,8%.
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Tabela 4.
Wzrost p³ac i inflacji w uk³adach zbiorowych 1990�2003

Lata Nominalny wzrost p³ac

z uwzglêdnieniem

klauzuli gwarancyjnej

�rednia roczna

inflacja dotycz¹ca

konsumpcji

Przewidywana przez

rz¹d w grudniu inflacja

dotycz¹ca konsumpcji

Realny wzrost p³ac

(2 � 3)

1990 8,3 6,7 5,7 1,6

1991 8,0 5,9 5,0 2,1

1992 7,3 5,9 5,0 1,4

1993 5,5 4,6 4,5 0,9

1994 3,6 4,7 3,5 �1,1

1995 3,9 4,7 3,5 �0,8

1996 3,8 3,6 3,5 0,2

1997 2,9 2,0 2,2 0,9

1998 2,6 1,8 2,1 0,8

1999 2,7 2,3 1,8 0,4

2000 3,7 3,4 2,0 0,3

2001 3,7 3,6 2,8 0,1

20021 3,8 3,5 2,0 0,3

20032 3,7 3,0 2,0 0,7

1 Dane wstêpne.
2 Uk³ady zbiorowe zarejestrowane do 31.03.2004 r.

�ród³o: MTAS, Estadisticas de Convenios Colectivos.

Przeciêtny nominalny wzrost p³ac w ramachwszystkich rodzajów uk³adów

zbiorowych zarejestrowanych do 31.12.2003 r. ukszta³towa³ siê na poziomie

3,5%, je�li natomiast uwzglêdniæ jeszcze uk³ady zawarte w ramach tego same-

go ogólnego Miêdzykonfederacyjnego Porozumienia dla Negocjacji Zbioro-

wych 2003, które by³y zarejestrowane do 31.03.2004 r. wyniós³ on 3,7%, przy

prognozowanej przez rz¹d inflacji 2% i rzeczywistej 3,0%.

W ramach przeciêtnego 3,5-procentowego wzrostu p³ac nominalnych pra-

cowników objêtych uk³adami zbiorowymi zawartymi do 31.12.2003 r., pewne

ró¿nice wystêpuj¹ miêdzy nowo zawieranymi i zmienianymi uk³adami zbio-

rowymi. W ramach tych pierwszych nominalne p³ace zwiêkszy³y siê przeciêt-

nie o 3,53%, natomiast w drugich o 3,49%. Nowo zawarte uk³ady zbiorowe sta-

nowi¹ jedn¹ trzeci¹ ogólnej liczby uk³adów zbiorowych w 2003 r. i dotycz¹

nieco mniej (32,7%) ogólnej liczby pracowników zwi¹zanych uk³adami zbio-

rowymi. Natomiast dwie trzecie (66,4%) � to zrewidowane dotychczasowe

uk³ady zbiorowe, obejmuj¹ce nieco ponad dwie trzecie pracowników zwi¹za-

nych uk³adami zbiorowymi.

Jeszcze wiêksze zró¿nicowanie zachodzi miêdzy nowo zawieranymi uk³a-

dami zbiorowymi na rok i na okres d³u¿szy ni¿ rok. W pierwszych � 10,3%

ogólnej liczby uk³adów zbiorowych, obejmuj¹cych 8,8% pracowników zwi¹za-
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nych uk³adami zbiorowymi � nominalne p³ace rosn¹ przeciêtnie o 4,04%.

Natomiast w drugich � 23,3% uk³adów zbiorowych i 23,9% pracowników

objêtych uk³adami zbiorowymi � nominalne p³ace rosn¹ przeciêtnie znacz-

nie wolniej, mianowicie o 3,35% [Memoria�, 2003, s. 127].

Warto jeszcze zwróciæ uwagê na zró¿nicowany wzrost p³ac nominalnych

w ramach uk³adów zbiorowych zawieranych na ró¿nym poziomie: przedsiê-

biorstwa, grupy przedsiêbiorstw, sektora dzia³alno�ci gospodarczej. W ka¿-

dym z tych podmiotów wyodrêbnia siê jeszcze zasiêg terytorialny. Uk³ady

zbiorowe przedsiêbiorstw i grupy przedsiêbiorstw, w zale¿no�ci od ich zasiê-

gu terytorialnego, dziel¹ siê na: prowincjonalne, autonomiczne imiêdzyauto-

nomiczne. Bardziej rozbudowany jest podzia³ sektorowych uk³adów zbioro-

wych na: ogólnokrajowe, miêdzyprowincjonalne, prowincjonalne i lokalne.

W tym podmiotowo-terytorialnym przekroju uk³adów zbiorowych, najwy¿-

szy wzrost p³ac nominalnych w 2003 r. wyst¹pi³ w ramach sektorowych uk³a-

dów, zawieranych na poziomie prowincji (3,85%). By³y one dominuj¹c¹ form¹

sektorowych uk³adów zbiorowych, ale w ogólnej liczbie uk³adów zbiorowych

w 2003 r. stanowi³y 20,5%. Obejmowa³y jednak ponad 4,5mln pracowników, tj.

55,6% wszystkich pracowników uczestnicz¹cych w uk³adach zbiorowych.

W ramach ogólnokrajowych uk³adów zbiorowych, stanowi¹cych 1,5% ogól-

nej liczby uk³adów zbiorowych i wi¹¿¹cych 22,2% wszystkich pracowników

objêtych uk³adami zbiorowymi, przeciêtny nominalny wzrost p³ac kszta³to-

wa³ siê znacznie poni¿ej (3,05%) przeciêtnego ich wzrostu dla wszystkich

uk³adów zbiorowych zawartych do 31.12.2003 r. (3,5%).

Najni¿szy przeciêtny wzrost p³ac nominalnych (2,52%) przynios³y uk³ady

zbiorowe zawierane przez grupy przedsiêbiorstw. Taka podwy¿ka przy 3,0%

inflacji, oznacza³a spadek p³ac realnych. Niecowy¿szy przeciêtny wzrost p³ac

nominalnych, mianowicie 2,66%, osi¹gniêty w ramach uk³adów zbiorowych

zawieranych na poziomie poszczególnych przedsiêbiorstw prowadzi³ rów-

nie¿ do spadku p³ac realnych. Wprawdzie uk³ady zbiorowe zawierane na po-

ziomie przedsiêbiorstw s¹ najbardziej rozpowszechnione, stanowi¹c w 2003

roku trzy czwarte wszystkich uk³adów zbiorowych, dotyczy³y tylko 11% pra-

cowników objêtych uk³adami zbiorowymi [Memoria�, 2003, s. 128].

W ramach uk³adów zbiorowych zawieranych na poziomie poszczególnych

przedsiêbiorstw, warto jeszcze zwróciæ uwagê na zró¿nicowanie wzrostu p³ac

nominalnych z punktu widzenia wielko�ci przedsiêbiorstwa. Okazuje siê, ¿e

nominalne p³ace przeciêtnie najbardziej ros³y (o 3,95%) w najmniejszych

przedsiêbiorstwach, zatrudniaj¹cych mniej ni¿ 6 osób, a najmniej (o 2,45%)

w najwiêkszych przedsiêbiorstwach zatrudniaj¹cych powy¿ej 500 osób. Te

ostatnie zatrudnia³y dwie trzecie pracowników objêtych uk³adami zbiorowy-

mi zawieranymi na poziomie przedsiêbiorstwa. W pozosta³ych grupach

przedsiêbiorstw zró¿nicowanie wzrostu p³ac nominalnych by³o znacznie ni¿-

sze, kszta³towa³o siê bowiem w przedziale od 3,02% do 3,24%, przy czym na

ogó³ ros³y one w wiêkszym stopniu w mniejszych przedsiêbiorstwach ni¿

w wiêkszych.
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Przyjrzyjmy siê wzrostowi p³ac nominalnych ogó³u, ponad 8milionów pra-

cowników uczestnicz¹cych w uk³adach zbiorowych, w przekroju sektorów

dzia³alno�ci gospodarczej. Przy przeciêtnym powiêkszeniu p³ac nominal-

nych dla wszystkich sektorów o 3,5%, znacznie szybciej ros³y p³ace w budow-

nictwie o 4,75% i nieco szybciej w rolnictwie o 3,59%.W budownictwie zatrud-

nionych by³o ponad 10%, a w rolnictwie oko³o 9% ogó³u pracowników objê-

tych uk³adami zbiorowymi. Mniej ni¿ przeciêtnie, o 3,41%, ros³y p³ace mini-

malne w sektorze us³ug, zatrudniaj¹cych ponad 51% pracowników zwi¹-

zanych uk³adami zbiorowymi i w przemy�le zatrudniaj¹cym odpowiednio

oko³o 30% pracowników, których p³ace nominalne zwiêkszy³y siê przeciêtnie

o 3,21%.

W odró¿nieniu od spojrzenia na wzrost p³ac nominalnych w przekroju ró¿-

nych rodzajów uk³adów zbiorowych, miêdzy którymi zró¿nicowanie jest sto-

sunkowowysokie, od znacznie ni¿szego (2,52%w ramach uk³adów zbiorowych

grup przedsiêbiorstw) do znacznie wy¿szego (3,85% w ramach prowincjonal-

nych uk³adów zbiorowych) od poziomu inflacji (3,0%), zró¿nicowanie wzrostu

p³ac nominalnych miêdzy sektorami dzia³alno�ci gospodarczej uk³ada siê

powy¿ej poziomu inflacji. W ka¿dym sektorze dzia³alno�ci gospodarczej na-

st¹pi³o wiêc pewne zwiêkszenie przeciêtnej p³acy realnej, od 0,21 pp. w prze-

my�le do 1,75 pp. w budownictwie.

W uk³adach zbiorowych coraz czê�ciej regulowane s¹ równie¿ p³ace mini-

malne. W 2003 r. 17% uk³adów zbiorowych (552 na poziomie przedsiêbiorstw

i 186 sektorowych) obejmuj¹cych 31,2% pracowników zwi¹zanych uk³adami

zbiorowymi zawiera³o klauzule reguluj¹ce p³ace minimalne [Memoria�,

2003, s. 132]. W przekroju sektorów dzia³alno�ci gospodarczej najczê�ciej

klauzule takie zamieszczane s¹ w uk³adach zbiorowych zawieranych w prze-

my�le.

Ponadto, przedsiêbiorstwawykorzystuj¹ dodatki do p³ac jako �rodkimoty-

wacji pracowników do podniesienia wydajno�ci pracy, zwiêkszenia jej elas-

tyczno�ci itd.

C z a s p r a c y. Kwestie czasu pracy s¹ sta³ym elementem negocjacji

i uk³adów zbiorowych. Przeciêtny czas pracy we wszystkich uk³adach zbioro-

wych zarejestrowanych w 2003 r. wyniós³ 1756,44 godzin rocznie, tj. tygodnio-

wo 38 godzin 28 minut. W okresie 1995�2003 roczny czas pracy obni¿y³ siê

o prawie 10 godzin, przy czym w latach 1995�1997 wykazywa³ tendencjê ros-

n¹c¹.

W uk³adach zbiorowych przedsiêbiorstw przeciêtny roczny czas pracy by³

w 2003 r. o 66 godzin krótszy w porównaniu z analogicznym czasem pracy

w pozosta³ych uk³adach zbiorowych i wynosi³ 1697,31 godzin w stosunku do

1763,86 godzin. Oznacza to, ¿e w du¿ych przedsiêbiorstwach na ogó³ czas pra-

cy jest krótszy ni¿ w ma³ych i �rednich przedsiêbiorstwach. W ramach uk³a-

dów zbiorowych przedsiêbiorstw najkrótszy czas pracy wystêpowa³ w nowych

uk³adach obowi¹zuj¹cych d³u¿ej ni¿ rok (1683,07 godzin rocznie). W uk³adach
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rewidowanych wynosi³ o 19 godzin wiêcej, a w nowych jednorocznych ponad

34 godziny wiêcej. W ramach pozosta³ych uk³adów zbiorowych (poza przed-

siêbiorstwami) przeciêtny czas pracy jest znacznie d³u¿szy, lecz ró¿nice czasu

pracy miêdzy uk³adami rewidowanymi a nowymi, rocznymi i wieloletnimi s¹

niewielkie w porównaniu z ró¿nicami wystêpuj¹cymi w uk³adach zbiorowych

przedsiêbiorstw i wynosz¹ od 2 do 5 godzin w skali rocznej � najkrótszy czas

pracy jest ustalony w uk³adach podpisywanych na jeden rok, a nie na d³u¿szy

okres.

W przekroju sektorowym ró¿nice czasu pracy s¹ nieznaczne. W porówna-

niu z przeciêtnym czasem pracy dla wszystkich uk³adów zbiorowych (wyno-

sz¹cymw2003 r. 1756,44 godzin rocznie) jest krótszy w budownictwie o oko³o 5

godzin, w sektorze us³ug � oko³o 3 godzin i w przemy�le oko³o 2 godzin, nato-

miast d³u¿szy jedynie w rolnictwie, prawie o 17 godzin. Jednak¿e w ramach

sektorów wystêpuj¹ znacznie wiêksze ró¿nice, które w znacznym stopniu

neutralizuj¹ siê, np. w sektorze us³ug � przy przeciêtnym czasie pracy

1753,52 godzin rocznie�w hotelarstwie jest o 45 godzin, a w drobnym handlu

o 37 godzin d³u¿szy, natomiast w administracji publicznej, w obronie narodo-

wej i w ubezpieczeniach spo³ecznych o 158 godzin, a w dzia³alno�ci rekrea-

cyjnej i kulturalnej o 120 godzin krótszy.

W przedsiêbiorstwach ma³ych pracuje siê znacznie d³u¿ej ni¿ w przedsiê-

biorstwach du¿ych, np. w przedsiêbiorstwach zatrudniaj¹cych od 1 do 10 pra-

cowników roczny czas pracy w 2003 r. wynosi³ przeciêtnie 1805 godzin, nato-

miast w przedsiêbiorstwach powy¿ej 250 pracowników by³ o 103 godziny krót-

szy.

Spo�ród 8,2 mln pracowników objêtych uk³adami zbiorowymi w 2003 r.,

procentowy udzia³ pracowników w poszczególnych przedzia³ach rocznego

czasu pracy liczonego w godzinach kszta³towa³ siê nastêpuj¹co:

Poni¿ej 1712 od 1712 do 1758 od 1759 do 1803 od 1804 do 1825 1826 i wiêcej

11,4% 22,2% 51,3% 7,4% 7,6%

Ponad po³owa pracowników zwi¹zanych uk³adami zbiorowymi pracowa³a

od 1759 do 1803 godzin rocznie. Maksymalny ustawowy czas pracy wynosz¹cy

1826 godzin rocznie wykonywa³o 7,6% pracowników.

W odró¿nieniu od tendencji skracania czasu pracy w pe³nym wymiarze,

w umowach o pracê w niepe³nym wymiarze dzia³a tendencja wyd³u¿ania

rocznego czasu pracy. �redni czas pracy w niepe³nym wymiarze w 1998 r.

wynosi³ 987,4 godzin, natomiast w 2003 r. 1023,9 godzin.

Zarówno Statut Pracowników, jak Miêdzykonfederacyjne Porozumienia

okre�lanie szczegó³owej regulacji czasu pracy, jak np. czasu dnia pracy, jego

podzia³u, w tym nieregularnego, przerw w pracy itd., przekazuj¹ do uk³adów

zbiorowych. Miêdzykonfederacyjne Porozumienie na 2003 r. odsy³a do uk³a-

dów zbiorowych, m.in. w takich sprawach jak: zarz¹dzanie czasem pracy, d³u-
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go�æ jego trwania i podzia³, w tym elastyczny, czynniki wzrostu zatrudnienia,

wydajno�ci pracy, produkcyjno�ci urz¹dzeñ, ograniczenie godzin ponadwy-

miarowych, które nie s¹ niezbêdne itp. W niektórych uk³adach zbiorowych

okre�lany jest tylko roczny czas pracy, w innych roczny oraz tygodniowy (np.

maksymalnie 50 godzin) i (lub) dzienny (np. maksymalnie 10 godzin). Czêsto

przekazuje siê sprawê nieregularnego czasu pracy do uznania dyrekcji

przedsiêbiorstwa, kieruj¹cej siê potrzebami przedsiêbiorstwa. Spotyka siê

te¿ klauzule zezwalaj¹ce na modyfikacjê przyjêtego w uk³adzie podzia³u cza-

su pracy w przypadku zmian warunków produkcji i traktuje siê j¹ jako alter-

natywê realizacji godzin nadliczbowych [Memoria�, 2004, s. 140].

Kwestia godzin ponadwymiarowych regulowana jest w 73% uk³adów zbio-

rowych obejmuj¹cych ponad trzy czwarte pracowników. Klauzule eliminu-

j¹ce godziny ponadwymiarowe wystêpuj¹ w 10% uk³adów zbiorowych, w któ-

rych uczestniczy 15% pracowników. Klauzulê obowi¹zkowej realizacji godzin

ponadwymiarowych posiada 10% uk³adów zbiorowych dotycz¹cych oko³o 8%

pracowników. Redukcjê godzin ponadwymiarowych w stosunku do roku po-

przedniego przyjmuje ponad 2% uk³adów, grupuj¹cych ponad 1% pracowni-

ków, a w stosunku domaksymalnego poziomu ustawowego ponad 4%uk³adów

obejmuj¹cych oko³o 8% pracowników.

Za godziny ponadwymiarowe oko³o 60% uk³adów zbiorowych przewiduje

wynagrodzenie, w tym prawie po³owa o wy¿szych stawkach od normalnych.

W ponad 40% uk³adów zbiorowych, dotycz¹cych 45% pracowników, jako re-

kompensatê za godziny ponadwymiarowe przyjmuje siê zwiêkszony czas od-

poczynku lub skumulowanego urlopu.

Z a t r u d n i e n i e. Problematyka zatrudnienia jest od d³u¿szego czasu

sta³ym tematem dialogu spo³ecznego. Zwracaj¹ na ni¹ uwagê m.in. Miêdzy-

konfederacyjne Porozumienia z 1997 r. podkre�laj¹ce potrzebê zwiêkszenia

stabilno�ci zatrudnienia przez rozwój bezterminowych umów o pracê oraz

eliminowanie nieuzasadnionych warunkami dzia³alno�ci gospodarczej ter-

minowych umów o pracê. Wyra¿aj¹ one troskê partnerów spo³ecznych

o utrzymanie i tworzenie nowych miejsc pracy. Zadania te uznane s¹ za prio-

rytetowe równie¿ w Miêdzykonfederacyjnych Porozumieniach dla uk³adów

zbiorowych w latach 2002 i 2003. Coraz czê�ciej znajduj¹ one w nich swoje

odzwierciedlenie.

Klauzule dotycz¹ce zatrudnienia znalaz³y siê w 43% uk³adów zbiorowych

podpisanych w 2003 roku i objê³y ponad 56% pracowników. W uk³adach zbio-

rowych zawieranych przez przedsiêbiorstwa odnosi³y siê do ponad 70% pra-

cowników. W nieco mniejszym stopniu (41,9%) wystêpuj¹ one w pozosta³ych

uk³adach zbiorowych i obejmuj¹ znacznie mniejsz¹ liczbê pracowników

(54,6%).

W uk³adach zbiorowych zamieszcza siê dwa rodzaje klauzul zwi¹zanych

z zatrudnieniem:
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� Pierwsza ma na celu poprawê jako�ci zatrudnienia, g³ównie podniesienie

jego stabilno�ci.

� Druga zmierza dowzrostu lub utrzymania dotychczasowego zatrudnienia.

Klauzule maj¹ce na celu poprawê jako�ci zatrudnienia najczê�ciej przy-

bieraj¹ postaæ: przekszta³cenia pracowników terminowych w beztermino-

wych i ustalenia maksymalnej liczby umów terminowych. W pierwszym przy-

padku chodzi o zwiêkszenie udzia³u umów bezterminowych m.in. kosztem

zmniejszenia udzia³u umów terminowych. Wprowadzenie tego rodzaju klau-

zul nierzadko jest kompensowane zwiêkszeniem elastyczno�ci pracyw przed-

siêbiorstwie w formie d³ugo�ci czasu pracy, jego podzia³u, mobilno�ci funk-

cjonalnej, geograficznej itp.

Klauzulê przekszta³cenia zatrudnienia terminowego w sta³e zawiera po-

nad 13% uk³adów zbiorowych 2003 r., które obejmuj¹ ponad 22% pracowni-

ków. Najczê�ciej stosowane s¹ w sektorowych ogólnokrajowych i autono-

micznych uk³adach zbiorowych. W ponad 3% uk³adów zbiorowych okre�lono

maksymaln¹ liczbê terminowych umów o pracê, dotycz¹c¹ oko³o 8% pracow-

ników. Najczê�ciej spotyka siê je w ogólnokrajowych sektorowych uk³adach

zbiorowych.

Nowe kwestie pracownicze powstaj¹ w zwi¹zku z rosn¹c¹ tendencj¹ eks-

ternalizacji pewnych obszarów dzia³alno�ci przedsiêbiorstwa i korzystania

z us³ug przedsiêbiorstw pracy terminowej. Sk³ania to partnerów negocju-

j¹cych uk³ady zbiorowe do w³a�ciwej regulacji tej problematyki poprzez

wprowadzanie ró¿nego rodzaju klauzul zabezpieczaj¹cych spo³eczeñstwo

i pracowników przed zagro¿eniami st¹d wynikaj¹cymi. Zakazuje siê np. dzia-

³ania przedsiêbiorstw pracy terminowej w dziedzinach stwarzaj¹cych poten-

cjalne niebezpieczeñstwo. Regulowanie systemu subkontraktów ma charak-

ter dwustronny. Obejmuje zarówno przedsiêbiorstwa, które wy³¹czaj¹

z przedsiêbiorstwa okre�lone us³ugi, jak i przedsiêbiorstwa pomocnicze, któ-

re �wiadcz¹ takie us³ugi. W klauzulach tych chodzi o zabezpieczenie intere-

sów pracowników.

Priorytetowe znaczenie zatrudnienia sk³oni³o, przede wszystkim repre-

zentantów pracowników popieranych przez w³adze publiczne, do wprowa-

dzenia do uk³adów zbiorowych klauzul zwi¹zanych bezpo�rednio z rozmiara-

mi zatrudnienia.

Wykorzystuje siê w tym celu dwa rodzaje klauzul:

1. Klauzule tworzenia zatrudnienia netto.

2. Klauzule gwarancji zatrudnienia, zapewniaj¹ce utrzymanie jego obecne-

go poziomu.

Pierwsz¹ grupê klauzul zastosowano w 2003 r. w ponad 3,5% uk³adów zbio-

rowych obejmuj¹cych ponad 6,1% pracowników, zawartych w wiêkszo�ci na

poziomie przedsiêbiorstwa. Niekiedy z klauzul¹ tak¹ wi¹¿e siê dodatkowe

bod�ce do zatrudnienia okre�lonej grupy pracowników, np. niepe³nospraw-

nych.
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Drug¹ grupê klauzul zwi¹zanych z gwarancj¹ utrzymania dotychczasowe-

go zatrudnienia wprowadzono w szerszym zakresie. Uwzglêdnia j¹ ponad

8,3% uk³adów zbiorowych, w których uczestniczy 8,1% pracowników. Najczê�-

ciej stosuje siê je w sektorowych ogólnokrajowych i autonomicznych uk³a-

dach zbiorowych. Z tymi klauzulami wi¹¿e siê te¿ nadziejê na wzrost zatrud-

nienia. Rzadkim ich uzupe³nieniem s¹ ograniczenia lub zakaz zatrudniania

osób ju¿ pracuj¹cych na pe³nym etacie.

Zwiêkszanie zatrudnienia poprzez popieranie wcze�niejszych albo anty-

cypowanych emerytur ma w hiszpañskiej praktyce negocjacyjnej szerokie

tradycje [Memoria�, 2004, s. 150]. Klauzule tworzenia zatrudnienia za czê�-

ciow¹ emeryturê przyjê³o oko³o 13% uk³adów zbiorowych obejmuj¹cych po-

nad 24% pracowników. Najczê�ciej s¹ one zamieszczane w sektorowych uk³a-

dach zbiorowych. Uzasadnia siê je wzrostem elastyczno�ci pracy i zatrudnie-

nia. Mo¿liwo�æ uzyskania antycypowanej emerytury, której wysoko�æ zale¿y

od wieku pracownika, uwarunkowana jest zatrudnieniem bezrobotnego zare-

jestrowanego w Urzêdzie Pracy.

Umow y o p r a c ê. Analiza negocjacji i uk³adów zbiorowych ostatniego

okresu wskazuje na dzia³anie tendencji wzrostu regulacji ró¿nych sposobów

kontraktowania oraz wzbogacania jego tre�ci [Memoria�, 2004, s. 153]. Uk³a-

dy zbiorowe w szerokim zakresie uwzglêdniaj¹ klauzule dotycz¹ce umów

o pracê i w mniejszym stopniu poszczególnych rodzajów umów o pracê. Po-

nad 39% uk³adów zbiorowych podpisanych w 2003 r. zawiera klauzule umów

o pracê, które obejmuj¹ ponad 77% pracowników. W znacznie wiêkszym stop-

niu wystêpuj¹ one w uk³adach sektorowych i grupy przedsiêbiorstw, gdzie

osi¹gaj¹ 62,6% i dotycz¹ ponad 80% pracowników. Natomiast rzadziej s¹ sto-

sowane w uk³adach zbiorowych przedsiêbiorstw, mianowicie w 31,3% i odno-

sz¹ siê do 55,3% pracowników.

Poza standardowymi bezterminowymi umowami o pracê, wystêpuj¹ umo-

wy niestandardowe. Ró¿norodno�æ typów umów o pracê zwi¹zana jest ze spe-

cyfik¹ dzia³alno�ci w ró¿nych dziedzinach oraz z ró¿norodno�ci¹ potrzeb pra-

codawców i pracowników. Mo¿liwo�æ wyboru odpowiedniego typu umowy

o pracê pozwala na mo¿liwie najlepsze dostosowanie do specyfiki poszcze-

gólnych sfer dzia³alno�ci oraz potrzeb pracowników. Jednocze�nie, wraz

z rozwojem typów umowy o pracê, niezbêdne jest zabezpieczanie interesów

pracowników wykonuj¹cych pracê wed³ug ró¿nych regu³.

Klauzula okre�laj¹ca m a k s ym a l n y o k r e s p r ó b n y stosowana jest

w ponad 15% uk³adów zbiorowych i obejmuje po³owê pracowników.

W Hiszpanii w porównaniu z innymi krajami UE 15 s³abo rozwiniêty jest

s y s t em p r a c y w n i e p e ³ n ym w ym i a r z e. Klauzule dotycz¹ce umów

o pracê w niepe³nym wymiarze czasu zawiera³o 8% uk³adów zbiorowych sku-

piaj¹cych 26% pracowników. Najczê�ciej wprowadza siê je w uk³adach zbio-

rowych zawieranych w takich dziedzinach jak handel, hotelarstwo, po�red-

nictwo finansowe i w niektórych ga³êziach przemys³u.
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Przy tego typu umowach o pracê najbardziej rozpowszechnione s¹ nastê-

puj¹ce klauzule [Memoria�, 2004, s. 158]:

� zakazu realizowania godzin ponadwymiarowych przez pracowników za-

trudnionych w niepe³nym wymiarze czasu pracy;

� okre�laj¹ce procentowo maksymaln¹ liczbê godzin dodatkowych. Taka

klauzula jest szeroko stosowana w sektorowych ogólnokrajowych uk³a-

dach zbiorowych;

� preferuj¹ce pracowników niepe³nozatrudnionych do zajmowania wol-

nych miejsc pracy w pe³nym wymiarze czasu pracy;

� równego traktowania z pracownikami pe³nozatrudnionymi, zgodnie z kry-

terium proporcjonalno�ci.

System umów o pracê w niepe³nym wymiarze czasu sprzyja godzeniu pra-

cy zawodowej z obowi¹zkami rodzinnymi, mo¿e zastêpowaæ stosowanie go-

dzin ponadwymiarowych, u³atwia przedsiêbiorstwu adaptacjê do popytu na

pracê. Je�li ma charakter dobrowolny, zadowolone s¹ z niego obydwie strony

umowy. System tenwHiszpanii jest niedorozwiniêty w porównaniu z krajami

UE 15. Na jego podstawie pracuje w Hiszpanii 8% pracowników, w tym 17%

kobiet, podczas gdy w UE 15 �rednio 18%, w tym 33% kobiet. Trzeba odnoto-

waæ stosunkowo niewielki wzrost tego typu umów, mianowicie w latach 1996�

�2003 tylko o 1 pp., z 7,3 do 8,3%. Stosunkowo niski poziom i s³aby wzrost

umów o pracê w niepe³nym wymiarze, ograniczaj¹cy udzia³ kobiet na rynku

pracy, w du¿ym stopniu wynika prawdopodobnie z nadmiernego, nieuzasad-

nionego specyficznymi warunkami dzia³alno�ci rozwoju terminowych umów

o pracê.

Umow y e d u k a c y j n e w pracy zapisane by³y w ponad 11% uk³adów

zbiorowych obejmuj¹cych prawie 46% pracowników zwi¹zanych uk³adami

z 2003 r. Tego rodzaju umowy maj¹ wa¿ne znaczenie m.in. w budownictwie,

w handlu i w hotelarstwie. Uk³ady zbiorowe najczê�ciej reguluj¹ dwie spra-

wy w umowach edukacyjnych: wynagrodzenie pracowników kszta³conych

w pracy oraz okres umowy i ewentualnego jej przed³u¿enia. Wynagrodzenie

okre�la siê zwykle w stosunku do miêdzyzawodowej p³acy minimalnej lub do

poziomu p³acmiejsca realizacji umowy. Tê ostatni¹ regu³ê stosuje siê na ogó³

od drugiego roku umowy. Czêsto uk³ady zbiorowe przewiduj¹ wynagrodzenie

wy¿sze od okre�lonego ustawowo [�Informes y Estudios�, 2004, s. 173�174].

Okres umowy edukacyjnej i ewentualne jej przed³u¿enie najczê�ciej

ustala siê na podstawie rozwi¹zania ustawowego. Niektóre uk³ady zbiorowe

wprowadzaj¹ dodatkowe ograniczenia, np. dotycz¹ce wieku osoby zaintere-

sowanej tego rodzaju kszta³ceniem, uwzglêdniania kszta³cenia teoretycznego

itd. [�Informes y Estudios�, 2004, s. 174�175].

Podobny charakter maj¹ umowy o pracê na praktykê. Wprowadzono je do

uk³adów zbiorowych 2003 r. w nieco mniejszym stopniu ni¿ umowy edukacyj-

ne, ale tak¿e w ponad 11%. Dotycz¹ jednak znacznie mniejszej liczby pracow-

ników (ponad 29%).
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Umow y t e rm i n ow e. Liberalizacja terminowych umów o pracê prze-

prowadzona w ramach reformy rynku pracy w 1984 r. doprowadzi³a do bardzo

szybkiego ich upowszechnienia. Mo¿liwo�æ przed³u¿ania terminowych umów

o pracê do 3 lat stworzy³a pracownikom terminowym d³ugotrwa³¹ niepew-

no�æ zatrudnienia, os³abia³a ich pozycjê w relacjach z pracodawc¹, sk³ania³a

do podejmowania pracy na podstawie gorszych warunków pracy i p³acy. Pra-

cownicy terminowi s¹ ni¿ej op³acani ni¿ pracownicy o podobnych kwalifika-

cjach zatrudnieni na podstawie umów bezterminowych [European Economy,

1995, s. 40].

Ponadto pracownicy terminowi s¹ dla pracodawców znacznie tañsi ni¿

bezterminowi w przypadkach przedterminowego zwolnienia z pracy.

Przewaga kalkulacji finansowej, przynajmniej krótkookresowej, zatrud-

nienia terminowego nad bezterminowym przyczyni³a siê do gwa³townego

wzrostu pierwszego typuw stosunku do drugiego. Udzia³ zatrudnionych okre-

sowo w stosunku do ogó³u pracowników niesamodzielnych (najemnych)

w 1986 r. osi¹gn¹³ poziom 15,6%, a w 1997 r. ju¿ 33,6% i by³ zdecydowanie naj-

wy¿szy w�ród krajów OECD, w tym oko³o trzykrotnie wy¿szy w porównaniu ze

�rednim poziomem w krajach UE 15 (12,3%) [Martin, 2000, s. 49]. Poziom ten

zdecydowanie przekracza normalne zapotrzebowanie na umowy terminowe

wynikaj¹ce z warunków organizacyjnych, technologicznych itd.

Liberalizacja kontraktów terminowych doprowadzi³a do dualizmu na ryn-

ku pracy. Powsta³y dwa rynki pracy: dwie trzecie pracowników niesamodziel-

nych ma sta³e zatrudnienie, jedna trzecia okresowe. Pewno�æ zatrudnienia

na rynku o sta³ym zatrudnieniu nie wp³ywa na ograniczenie wzrostu p³ac, na-

wet w warunkach wysokiego bezrobocia [Spain in transit, 1996, s. 7]. Odmien-

ne stanowisko w tej sprawie, chocia¿ formu³owane ostro¿nie, spotykamy

w opracowaniu Komisji Europejskiej. Wed³ug niego, wprawdzie rozwój okre-

sowych kontraktów nie przesun¹³ funkcji popytu na pracê, jednak mog³y one

mieæ wp³yw na tworzenie miejsc pracy, wywieraj¹c presjê na koszty pracy,

szczególnie w pierwszym okresie. Jednak znacznie silniejsza pozycja pracow-

ników bezterminowych os³abia wp³yw pracowników terminowych na umiar-

kowany wzrost p³ac [European Economy, 1995, s. 40�41].

Coraz czê�ciej podkre�lane s¹ negatywne do�wiadczenia zwi¹zane z wyko-

rzystywaniem, a �ci�lej z nadu¿ywaniem kontraktów okresowych. Niew¹tpli-

wie najwa¿niejszym z nich jest brak motywacji, zarówno po stronie praco-

dawców, jak i pracowników, do rozwoju kapita³u ludzkiego [Martin, 2000,

s. 49]. Ze wzglêdu na krótki okres zatrudnienia oraz jego niepewno�æ obydwu

stronom nie op³aca siê inwestowanie w kapita³ ludzki. A niedorozwój kapita-

³u ludzkiego ogranicza rozwój technologiczny i wzrost produkcyjno�ci.

W�ród innych ujemnych efektów okresowych kontraktów wymienia siê

m.in. trudno�ci wspó³pracy miêdzy pracownikami terminowymi a beztermi-

nowymi ograniczaj¹ce integracjê zespo³u. Wskazuje siê te¿ na negatywny

wp³yw niepewno�ci zwi¹zanej z okresowym zatrudnieniem na zdrowie pra-

cowników.
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Na potrzebê radykalnego ograniczenia kontraktów terminowych w Hisz-

panii zwraca siê uwagê ju¿ od d³u¿szego czasu. Podejmowane s¹ w tym kie-

runku reformy rynku pracy. Najistotniejsz¹ wprowadza Ustawodawczy De-

kret Króla o �rodkach Doskonalenia Rynku Pracy i Rozwoju Kontraktacji

Bezterminowej z 16.05.1997 r. [Mercado de Trabajo, 1997]. Z jednej strony,

zaostrza on warunki zawierania kontraktów okresowych (maksymalnie do 2

lat, ale w uk³adach zbiorowychmog¹ byæ przyjmowane inne okresy) i podnosi

sk³adki na ubezpieczenia spo³eczne dla pracodawców, z drugiej za� � stwa-

rza zachêty do zastêpowania kontraktów terminowych przez bezterminowe

oraz daje mo¿liwo�æ zmniejszenia w nich kosztów zwolnienia pracowników.

Reforma przeprowadzona w kwietniu 2001 r. zwiêksza penalizacjê kon-

traktów terminowych w formie kosztów odszkodowania w przypadku przed-

terminowego zwolnienia pracownika okresowego.

Mimo intensywnych zabiegów w³adz publicznych i partnerów spo³ecz-

nych, stosowania ró¿nych �rodków dla istotnego podniesienia stabilizacji za-

trudnienia, efekty s¹ raczej skromne. Udzia³ kontraktów okresowych w ogól-

nej liczbie kontraktów zmniejsza siê powoli. W 2001 r. wynosi³ 31,6%, a wiêc

nadal by³ bardzo wysoki. Poprawa stabilno�ci zatrudnienia jest nie tylko

powolna, ale i kosztowna.

Ostatnie dane statystyczne wskazuj¹ na ponowny wzrost umów termino-

wych (tabela 5.).

Tabela 5.
Struktura zatrudnienia wed³ug typu umowy i wed³ug p³ci w % (IV kwarta³ 2003 r.)

Typy umów i wymiar czasu pracy Ogó³em Mê¿czy�ni Kobiety

Ogó³em 100,0 100,0 100,0

Pe³nozatrudnieni 85,0 92,7 73,2

Niepe³nozatrudnieni 15,0 7,3 26,8

Umowy bezterminowe 66,3 66,7 65,6

Pe³nozatrudnieni 58,6 63,3 51,4

Niepe³nozatrudnieni 7,7 3,4 14,2

Umowy terminowe 33,7 33,3 34,4

Pe³nozatrudnieni 26,4 29,4 21,8

Niepe³nozatrudnieni 7,3 3,9 12,5

�ród³o: Encuesta de Coyuntura Laboral, Cuarto trimestre de 2003, Ministerio de Trabajo y Asun-

tos Sociales, 2004

Wed³ug danych za IV kwarta³ 2003 r. osi¹gaj¹ one 33,7% ogó³u umów

zawartych w tym okresie. Z tego 26,4% stanowi³y umowy okresowe w pe³nym

wymiarze czasu i 7,3% umowy w niepe³nym wymiarze czasu pracy. Udzia³ ko-

biet w zatrudnieniu okresowym jest tylko o 1,1 pp. wy¿szy ni¿ mê¿czyzn, jed-

nak¿e w jego ramach, w niepe³nym wymiarze czasu kobiet pracuje ponad
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trzykrotnie wiêcej (12,5%) ni¿ mê¿czyzn (3,9%). Natomiast mê¿czy�ni przewa-

¿aj¹ w zatrudnieniu okresowym w pe³nym wymiarze czasu pracy (29,4%) nad

kobietami (21,8%).

W IV kwartale 2003 r. w niepe³nym wymiarze czasu pracy zatrudnionych

by³o 15% ogó³u pracowników niesamodzielnych (najemnych), w tym 7,7%

o sta³ym i 7,3% o terminowym zatrudnieniu. Kobiety zdecydowanie dominuj¹

w zatrudnieniu niepe³nowymiarowym, zarówno w bezterminowym, jak

i w terminowym. W tym pierwszym kobiet pracuje prawie czterokrotnie wiê-

cej ni¿ mê¿czyzn (14,2% w stosunku do 3,4%), w drugim za� ponad trzykrotnie

(12,5% w stosunku do 3,9%).

Podsumowanie
Analiza instytucji rynku pracy w Hiszpanii pozwala na sformu³owanie

nastêpuj¹cych uwag:

� Konstytucja wyj¹tkowo szeroko ujmuje kwestie rynku pracy, stosunków

pracy i polityki zatrudnienia. Nie ogranicza siê ona do zapisów prawa

o swobodnym zrzeszaniu, wyborze zawodu i miejsca pracy, o strajku

w obronie w³asnych interesów, które maj¹ charakter klasyczny w demo-

kratycznym pañstwie, lecz idzie znacznie dalej:

� deklaruje prawo do pracy, ale i obywatelski obowi¹zek pracy oraz

godziw¹ p³acê, wystarczaj¹c¹ do zaspokojenia potrzeb w³asnych i ro-

dziny,

� przyjmuje zasadê zbiorowych stosunków pracy, opartych na negocja-

cjach partnerów spo³ecznych i zawartych w ich wyniku uk³adach zbio-

rowych posiadaj¹cych moc wi¹¿¹c¹,

� zobowi¹zuje w³adze publiczne m.in. do sprawiedliwego podzia³u do-

chodów �regionalnych i osobistych� w ramach polityki stabilizacji gos-

podarczej, do realizacji polityki zmierzaj¹cej do pe³nego zatrudnienia,

m.in. poprzez politykê zapewniaj¹c¹ odpowiednie przygotowanie za-

wodowe i readaptacjê zawodow¹, do utrzymywania powszechnego sy-

stemu zabezpieczenia spo³ecznego,

� przyjmuje system partnerstwa spo³ecznego do rozwi¹zywania wa¿nych

spraw ekonomicznych i spo³ecznych.

� Powo³anie i rola Rady Ekonomicznej i Spo³ecznej na szczeblu centralnym

oraz jej odpowiedników we wspólnotach autonomicznych, a tak¿e wielu

innych instytucji publicznych o sk³adzie partnerskim �wiadczy o wystêpo-

waniu w Hiszpanii rozbudowanego systemu partnerstwa spo³ecznego.

� Mimo niewysokiej przynale¿no�ci pracowników do zwi¹zków zawodo-

wych, stopieñ pokrycia ich uk³adami zbiorowymi jest wysoki.

� Praktyka negocjacji i uk³adów zbiorowych rozwiniêta jest nierównomier-

nie w poszczególnych sektorach dzia³alno�ci gospodarczej oraz wewn¹trz

nich. Najbardziej w przemy�le, najmniej w sektorze us³ug.

� Wiêkszo�æ podpisywanych uk³adów zbiorowych dokonywana jest w dro-

dze rewizji uk³adów dotychczas obowi¹zuj¹cych.
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� Wiêkszo�æ nowo zawieranych uk³adów zbiorowych obowi¹zuje wiêcej ni¿

rok i obserwuje siê tendencjê wzrostu ich udzia³u.

� Uk³ady zbiorowe podpisywane s¹ na ró¿nych szczeblach: sektorowym

ogólnokrajowym, wspólnoty autonomicznej, miêdzyprowincjonalnym

i prowincjonalnym oraz na poziomie przedsiêbiorstwa b¹d� grupy przed-

siêbiorstw.

� Najwa¿niejszymi obszarami negocjacji s¹: wynagrodzenia za pracê, czas

pracy, zatrudnienie oraz system umów o pracê.

� W zdecydowanej wiêkszo�ci uk³adów zbiorowych wzrost p³ac okre�la siê

na podstawie prognozowanej przez rz¹d inflacji, uzupe³nionej klauzul¹

gwarancyjn¹, której zadaniem jest wyrównanie niedoszacowanej inflacji.

Rzadziej przyjmuje siê za podstawê wzrostu p³ac rzeczywist¹ inflacjê

z ubieg³ego roku.

� Roczny czas pracy ponad po³owy pracowników zwi¹zanych uk³adami zbio-

rowymi kszta³towa³ siê w 2003 r. w przedziale od 1759 do 1803 godzin. Tyl-

ko 7,6% pracowników wykonywa³o maksymalny ustawowy czas pracy wy-

nosz¹cy 1826 godzin rocznie.

� Obserwuje siê tendencjê skracania pe³nego wymiaru czasu pracy, nato-

miast wyd³u¿ania niepe³nego wymiaru czasu pracy.

� W niektórych uk³adach zbiorowych wystêpuj¹ klauzule dotycz¹ce rozmia-

rów zatrudnienia w formie: zwiêkszenia zatrudnienia lub utrzymania go

na dotychczasowym poziomie.

� Terminowe kontrakty o pracê rozpowszechni³y siê w Hiszpanii bardziej

ni¿ w innych krajach. Ich udzia³ w kontraktach ogó³em jest oko³o trzykrot-

nie wy¿szy ni¿ �rednio w krajach UE 15. Prowadzona przez pañstwo polity-

ka ograniczania kontraktów terminowych, w tymprzez ich przekszta³canie

w kontrakty bezterminowe, dotychczas przynosi skromne wyniki.

� Umowy o pracê w niepe³nym wymiarze czasu s¹ w Hiszpanii o po³owê

mniej rozwiniête ni¿ �rednio w krajach UE 15. Polityka pañstwa zmierza

do szybszego ich rozwoju.
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A b s t r a c t Labour Market Institutions in Spain

The paper is made up of two sections. In the first one, the legal and institu-

tional bases of the labour market, the labour relations and the employment

policy are presented. In the second one, the labour market�s functioning in the

form of negotiations and collective labour contracts is described.

In the first section, in presenting the most important legal bases of the labour

market, the labour relations and the employment policy, the exceptional role

of the constitution is emphasized. The constitution not only declares the right

to work and to a pay sufficient to satisfy one�s own and his family�s needs, but

also obligates the public authorities to create conditions conducive to eco-

nomic and social progress and possibly equitable distribution of regional and

personal incomes within the framework of the economic stabilization policy.

The authorities have to conduct a policy aimed at full employment. The cons-

titution attaches great importance to the development of social partnership

both on the central and regional level and, on the microeconomic level, in the

relations between employers and employees. The most important forms of
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such cooperative relations between the employers and the employees are col-

lective negotiations and the resulting collective contracts that are endowed

with binding power.

In the second section of the paper, different kinds of collective negotiations

and contracts, their development, their main objectives and their life periods

are discussed in detail. Themost important areas of negotiation are: the remu-

neration for work, the working time and the way of its distribution, as well as

the employment contract system. The point of reference for pay agreements in

the majority of collective contracts is the inflation forecasted by the go-

vernment, supplemented with a guarantee clause allowing for possible under-

estimation of the inflation. More rarely, the last year�s real inflation is adopted

as pay increase basis. In the pay rise negotiations, beside the inflation, the in-

crease in productivity is taken into account, too.

In Spain, among the untypical employment contracts, those most frequent are

term contracts. They make one third of all the employment contracts and their

share is three times as high as in the EU15 countries on average. Whereas the

employment contracts for part-time work are in Spain much less developed

than in the EU15 countries on average. Within the framework of their employ-

ment policy, the public authorities tend, among other things, to limit the term

employment in favour of no-term employment and to a broader use of

part-time employment contracts. The part-time employment facilitates recon-

ciliation of occupation with family duties and, thereby, favours the increase in

occupational activity and employment that, in Spain, stay below the average

level for the EU15 countries.

In addition, when observing the Spanish labour market, a trend towards short-

ening the duration of full-time work and lengthening the duration of the

part-time work can be noted.
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