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Instytucje rynku pracy a dostosowania płac na rynkach 
pracy krajów Unii Europejskiej w następstwie recesji 
2008–2009

Abstrakt
Celem rozdziału jest przedstawienie dostosowań płac w następstwie recesji gospodarczej 2008–2009 
w  krajach członkowskich Unii Europejskiej charakteryzujących się różnymi modelami negocjacji 
płacowych oraz sformułowanie opinii o możliwych zależnościach przyczynowo-skutkowych między 
instytucjonalną obudową rokowań płacowych a elastycznością płac.
Przeprowadzona analiza dostosowań płacowych wykazała, że w  Unii Europejskiej ogółem oraz 
w zdecydowanej większości krajów członkowskich płace okazały się mało wrażliwe na skutki recesji 
gospodarczej 2008–2009. Płace nominalne zmieniały się acyklicznie, a płace realne – procyklicznie, 
przy czym taki kierunek dostosowań nie wynikał z występowania efektów kompozycyjnych. W prze-
kroju państw członkowskich można jednak pod tym względem zauważyć wyraźne dysproporcje. Po-
szukiwania związków między elastycznością płac a instytucjami rynku pracy pozwoliły na sformuło-
wanie wniosku, że elastyczność płac w krajach o wysokiej instytucjonalizacji negocjacji płacowych 
była generalnie niższa niż w krajach o niskim poziomie instytucjonalizacji, jednak różnice nie okaza-
ły się duże. Nie zidentyfikowano przy tym u-kształtnej zależności między presją płacową a centrali-
zacją negocjacji (hipoteza Calmforsa-Driffila), udokumentowanej dla krajów europejskich w latach 
70. i 80. ubiegłego wieku. Wiele wskazuje na to, że wysoki poziom koordynacji sprzyjał obniżeniu 
dynamiki płac, jednak ze względu na interakcje z innymi regulacjami nie gwarantowała obniżenia 
dynamiki wynagrodzeń. Z kolei stosowanie indeksacji wynagrodzeń czy istnienie dualnej struktury 
rynku pracy ograniczało możliwość obniżenia dynamiki płac. Wykazano również, że płaca minimalna 
miała znikome znaczenie dla usztywnienia płac od dołu. Należy jednocześnie zauważyć, że głębokim 
różnicom instytucjonalnym w przekroju państw UE towarzyszyły relatywnie mniejsze dysproporcje 
w dynamice płac. Można to tłumaczyć faktem, że sztywność płac była nie tylko konsekwencją istnie-
nia rozwiązań instytucjonalnych, ale wynikała również z decyzji samych pracodawców. Dowiedzio-
no, że interakcje sztywności cen i płac w krajach UE prowadzą do usztywnienia płac realnych, praco-
dawcy stosują płace wydajnościowe, a istnienie socjologicznych norm sprawiedliwego traktowania 
powstrzymuje ich od oferowania niższych wynagrodzeń nowo przyjętych pracownikom.

Abstract
Labour market institutions and wage adjustments on EU labour markets in 2008–2009 reces-
sion
The objective of the chapter is to present wage adjustments to the Recession 2008–2009 in EU as 
a whole and its Member States representing different wage bargaining models, and to suggest the pos-
sible cause-and-effect relationships between wage bargaining institutions and wage elasticity.
The examination of wage developments revealed that both in EU as a whole and great majority of its 
Member States wage dynamics was barely sensitive to Recession 2008–2009. Nominal wages were 
acyclical, while real wages behaviour was procyclical. Moreover, composition effects barely influ-
enced these developments. However, wage dynamics in EU countries vary considerably. Tracking 
relationships between wage elasticity and its institutional determinants led to general conclusion that 
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wage elasticity is higher in countries with more institutionalized wage negotiations, though the differ-
ences are not significant. Wage adjustments did not confirm a hump-shaped relationship between the 
degree of bargaining coordination and the aggregate real wage level (the Calmfors-Driffill hypothe-
sis), documented in the past decades. High level of coordination presumably facilitated wage modera-
tion, however its effect was not obligatory due to the interactions with other regulation. On the other 
hand, wage indexation or labour market duality prevent wage cuts. The analysis also revealed, that 
minimum wage cannot be blamed for wage rigidity.
Research leads to the general conclusion that deep institutional variety are not accompanied by ade-
quate diversity in dynamics of wages. The possible explanation may be that wage rigidity was not 
only the result of existing formal labour market institutions, but also the employers’ decisions. The 
article proves that real wage rigidity is determined by interactions of nominal wage and price rigidi-
ties, employers use efficiency wages, and social norms refrains employers from offering lower wages 
for newly hired employees.

Słowa kluczowe:
cykliczność płac, recesja 2008–2009, instytucje rynku pracy

Key words:
wage cyclicality, recession 2008–2009, labour market institutions

Wprowadzenie1.	

Istotnym czynnikiem determinującym przebieg procesów dostosowawczych na 
rynku pracy jest elastyczność płac, oznaczająca możliwości dostosowania wysokości 
wynagrodzeń w przedsiębiorstwach do sytuacji gospodarczej. W ujęciu makroekono-
micznym wysoka elastyczność płac będzie prowadziła do redukcji bądź obniżenia tempa 
wzrostu wynagrodzeń w odpowiedzi na pogorszenie koniunktury. We współczesnej lite-
raturze przedmiotu eksponuje się pogląd, że elastyczność płac determinują instytucje 
rynku pracy, a w szczególności – instytucjonalna obudowa rokowań płacowych. Celem 
rozdziału jest przedstawienie dostosowań płac w następstwie recesji gospodarczej 2008–
2009 w krajach członkowskich Unii Europejskiej charakteryzujących się różnymi mo-
delami negocjacji płacowych oraz sformułowanie opinii o  możliwych zależnościach 
przyczynowo-skutkowych między instytucjonalną obudową rokowań płacowych a ela-
stycznością płac.

Cykliczna zmienność płac – najważniejsze poglądy teoretyczne 2.	
i ustalenia empiryczne

Zmienność płac w warunkach cyklicznych wahań gospodarki stanowi jedno z naj-
bardziej kontrowersyjnych zagadnień w teoriach ekonomicznych. Zdaniem zwolenni-
ków podejścia neoklasycznego, obniżenie płac w warunkach sprawnie funkcjonujące-
go mechanizmu rynkowego pozwala na szybki powrót do równowagi na rynku pracy 
po wystąpieniu szoków gospodarczych. Utrzymywanie się wysokiego bezrobocia 
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w następstwie recesji wynika natomiast z ingerencji państwa, ograniczającej możliwo-
ści swobodnego ustalania płac. Odmienne poglądy prezentują zwolennicy ekonomii 
keynesistowskiej. Przyjmują oni realistycznie założenie sztywności płac, które – zgod-
nie z modelami nowej ekonomii keynesistowskiej – jest konsekwencją nie tylko inge-
rencji państwa, ale również niedoskonałego funkcjonowania rynku pracy. W sytuacji 
sztywnych płac głównym mechanizmem dostosowawczym są zmiany zatrudnienia1.

Badania empiryczne realizowane przed recesją 2008–2009 nie doprowadziły do 
jednoznacznego rozstrzygnięcia kierunku zmian płac realnych w spadkowej fazie cyklu 
koniunkturalnego, przyniosły jednak wiele cennych wyjaśnień dotyczących mechani-
zmów dostosowań płacowych. Z punktu widzenia poruszanej problematyki na uwagę 
zasługują cztery ustalenia. Po pierwsze, kierunek zmian płac zależy w dużej mierze od 
rodzaju szoków gospodarczych powodujących recesję. Wstrząsy podażowe z  reguły 
wywołują bardziej procykliczną reakcję płac, natomiast popytowe – acykliczną lub an-
tycykliczną2. Można więc stwierdzić, że jeżeli spadki produkcji spowodowane były 
w przeważającej mierze zakłóceniami związanymi z funkcjonowaniem podażowej stro-
ny gospodarki, realne płace z reguły maleją. Z kolei w następstwie recesji wywołanej 
przede wszystkim negatywnym szokiem popytowym realne płace pozostaną sztywne 
lub wzrosną. Po drugie, agregatowe dane o  dynamice wynagrodzeń są wrażliwe na 
efekty kompozycyjne, wynikające ze zmiany struktury zatrudnionych ze względu na 
wysokość wynagrodzeń3. Na przykład, znaczne redukcje zatrudnienia pracowników 
o niskich kwalifikacjach i płacach w okresach recesji mogą oddziaływać w kierunku 
statystycznego wzrostu płac. Po trzecie, rezultaty badań empirycznych są wrażliwe na 
dobór miar wykorzystywanych w badaniu i stosowaną metodykę badań. W przeglądo-
wym artykule poświęconym temu zagadnieniu Abraham i  Haltiwanger wskazują na 
znaczenie takich kwestii, jak wybór miary płac, zakres czasowy badania, częstotliwość 
danych (dane roczne, kwartalne itd.), dobór wskaźnika cyklicznych wahań gospodarki 
stanowiącego odniesienie dla zmienności płac realnych (np. PKB, produkcja przemy-
słowa, zatrudnienie), wybór deflatora płac nominalnych (indeks cen konsumpcyjnych 
czy produkcyjnych) czy sposób wyeliminowania trendów z danych4. Po czwarte, mię-
dzy poszczególnymi krajami daje się zauważyć znaczne różnice w reakcji płac na wa-
hania aktywności gospodarczej. Badania empiryczne wskazują, że kraje europejskie 

1	 Wyczerpujący przegląd poglądów przedstawicieli różnych kierunków teoretycznych można znaleźć 
w pracach: E. Kwiatkowski, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, PWN, Warszawa 2009 oraz B. Snow-
down, H. Vane, P. Wynarczyk, Współczesne nurty teorii makroekonomii, PWN, Warszawa 1998.

2	 O.  Blanchard, D.  Quah, The Dynamic Effects of Aggregate Demand and Supply Disturbances, „The 
American Economic Review” 1989, nr 4, s. 668.

3	 Zob. np. K. Abraham, J. Haltiwanger, Real Wages and the Business Cycle Source, „Journal of Economic 
Literature” 1995, nr 3, s. 1243.

4	 K. Abraham, J. Haltiwanger, op. cit., s. 1221.



218

Piotr Maleszyk

generalnie charakteryzują się znacznie wyższą sztywnością płac realnych niż USA, przy 
czym w obrębie tych pierwszych również występują znaczne różnice5. Warto również 
zwrócić szczególną uwagę na odmienną reakcję płac w USA na szoki popytowe. Balma-
seda, Dolado i  Lopez-Salido zauważają, że o  ile pozostałe badane przez nich kraje 
OECD (Organizacja Współpracy Gospodarczej i Rozwoju) charakteryzowała antycy-
kliczna reakcja płac w krótkim okresie, to płace na amerykańskim rynku pracy reagowa-
ły procyklicznie. Mogło to, ich zdaniem, stanowić przyczynę większej popularności 
szkoły realnego cyklu koniunkturalnego w USA niż w Europie, gdzie uznanie zdobyły 
teorie nowej ekonomii keynesistowskiej postulujące sztywność płac realnych6.

Na współczesnych rynkach pracy wysokość płac nie jest ustalana swobodnie mię-
dzy pracodawcą a pracownikiem, lecz jest uwarunkowana rozwiązaniami instytucjonal-
nymi. Szczególną rolę w kształtowaniu wysokości i struktury wynagrodzeń przypisuje 
się sile związków zawodowych oraz modelowi negocjacji płacowych, choć wymienia 
się również inne instytucje, w szczególności płacę minimalną oraz prawną ochronę za-
trudnienia.

Wpływ związków zawodowych na elastyczność płac zależy od ich siły przetargo-
wej oraz zakresu przedmiotowego negocjacji. Silne reprezentacje pracowników będą 
oczekiwały od pracodawców poniesienia kosztów dostosowań do pogorszenia koniunk-
tury, natomiast przy słabej pozycji związków pracodawcy powinni być bardziej skłonni 
do przeniesienia ciężaru dostosowań na pracowników. Miarą wpływu związków zawo-
dowych na rynek pracy jest stopa uzwiązkowienia (tj. odsetek pracowników należących 
do związków zawodowych) oraz stopa objęcia pracowników umowami zbiorowymi (tj. 
udział pracowników, których umowy są regulowane przez porozumienia zbiorowe ne-
gocjowane przez związki). Wyniki badań empirycznych prowadzą do wniosku, że po-
ziom uzwiązkowienia uważany jest za mniej ważny czynnik niż objęcie pracowników 
umowami zbiorowymi, natomiast duża dysproporcja między tymi dwoma wielkościami 
może dodatkowo przyczyniać się do wzrostu presji płacowej7. Wpływ związków na 
rynek pracy zależy również od przedmiotu negocjacji między pracodawcą a pracowni-
kami. W standardowych modelach negocjacji zbiorowych przyjmuje się, że związki za-
wodowe i organizacje pracodawców negocjują jedynie wysokość płac, która jest następ-
nie przyjmowana za daną przez indywidualnych przedsiębiorców. Mając prawo do 

5	 Por. Ch. Bean, European Unemployment: A Survey, „Journal of Economic Literature” 1994, nr 2, 
s. 600.

6	 M. Balmaseda, J. Dolado, J. Lopez-Salido, The dynamics effects of shocks to labour markets: evidence 
from OECD countries, „Oxford Economic Papers” 2000, nr 52, s. 11.

7	 Przegląd badań można znaleźć w pracach: T. Boeri, J. van Ours, Ekonomia niedoskonałych rynków pra-
cy, Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 85–87; P. Lewandowski, G. Koloch, A. Regulski, Elastyczność 
rynków dóbr i pracy w Polsce na tle wybranych krajów europejskich, Instytut Badań Strukturalnych, 
2008, s. 13.
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zarządzania swoim przedsiębiorstwem (right to manage), pracodawcy wybierają poziom 
zatrudnienia maksymalizujący zysk dla wynegocjowanego odgórnie poziomu płac. 
W tych modelach wynagrodzenia będą tym wyższe, im większa będzie siła przetargo-
wa związków. W  modelach kontraktów efektywnych (efficient bargaining models) 
przyjmuje się natomiast, że przedmiotem negocjacji są jednocześnie płace i zatrudnie-
nie. Dla porównywalnej siły związków negocjacje w modelach efektywnych kontrak-
tów będą prowadziły do niższych płac, lecz wyższego zatrudnienia niż w modelach ri-
ght to manage, a  uzgodnione kombinacje płac i  zatrudnienia powinny być bardziej 
efektywne w sensie Pareto8. Zgodnie z takim ujęciem, w okresach dekoniunktury moż-
na będzie oczekiwać większej gotowości związków na wykorzystanie elastyczności 
płac czy czasu pracy w celu ochrony istniejącego zatrudnienia.

Preferencje związków odnośnie do płac i zatrudnienia zależą od struktury negocja-
cji płacowych. Analizy prowadzone przez Calmforsa i Driffila dały podstawy do sfor-
mułowania hipotezy, że obniżeniu oczekiwań płacowych sprzyja albo silnie zdecentrali-
zowany model negocjacji, w  których decyzje zapadają na szczeblu pojedynczych 
przedsiębiorstw, albo model scentralizowany, z porozumieniami zawieranymi na szcze-
blu krajowym. Najgorsze rezultaty dają modele pośrednie, z negocjacjami prowadzony-
mi na poziomie branżowym9. Nadmierną presję płacową branżowych związków zawo-
dowych może łagodzić koordynacja negocjacji płacowych. Okazuje się, że wyższa 
koordynacja może mieć większe znaczenie dla wyników makroekonomicznych niż sto-
pa uzwiązkowienia czy objęcia układami zbiorowymi10. Wnioskowanie o  wpływie 
związków i struktury negocjacji zbiorowych na elastyczność rynku pracy powinno być 
jednak ostrożne. Wiele nowszych badań empirycznych nie potwierdza hipotezy Calm-
forsa-Driffila, a modele negocjacji zbiorowych w poszczególnych krajach cechują się 
własną specyfiką, będąc raczej przedmiotem analizy socjologii ekonomicznej11. W prze-
glądowym artykule Freeman stwierdza, że hipoteza ta stanowi raczej opis zależności 
występującej w pewnym okresie, niż generalną zasadę opisującą rezultaty funkcjonowa-
nia tych instytucji12.

8	 Zob. więcej: R. Layard, S. Nickell, R. Jackman, Unemployment: Macroeconomic Performance and the 
Labour Market, Oxford University Press, New York 2005, s. 90–93; T. Boeri, J. van Ours, op. cit., s. 90–
95; R. Ehrenberg, R. Smith, Modern Labor Economics: Theory and Public Policy, Prentice Hall, 2009, 
s. 451–456.

9	 L. Calmfors, J. Driffil, Bargaining Structure, Corporatism and Macroeconomic Performance, „Econom-
ic Policy” 1988, nr 6, s. 31–47.

10	 Por. T. Boeri, J. van Ours, op. cit., s. 107–108.
11	 Zob. przegląd literatury w pracach: T. Aidt, Z. Tzannatos, The Cost and Benefits of Collective Bargain-

ing, „Cambridge Working Papers in Economics” 2005, nr 0541. P. Lewandowski, G. Koloch, A. Regul-
ski, op. cit.

12	 R.  Freeman, Labor market institutions around the world, „NBER Working Papers” 2007, nr  13242, 
s. 23.
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Dostosowania płac w państwach Unii Europejskiej 3.	
w następstwie recesji 2008–2009

Analizując procesy dostosowawcze na rynkach pracy, należy odpowiedzieć na py-
tanie, czy w reakcji na obniżenie koniunktury płace13 obniżyły się, czy pozostały sztyw-
ne. Na podstawie danych dla Unii Europejskiej ogółem można stwierdzić, że dynamika 
płac okazała się generalnie mało wrażliwa na pogorszenie koniunktury gospodarczej. 
Płace nominalne nieprzerwanie rosły od połowy 2008 do końca 2011 r., a krótkotrwałe 
spowolnienie tempa wzrostu nastąpiło dopiero w III kwartale 2009 r. (por. wykres 1). 
Płace realne podczas recesji zmieniały się natomiast wyraźnie antycyklicznie. Było to 
wynikiem utrzymania dodatniego tempa wzrostu płac nominalnych przy szybkim tem-
pie dezinflacji, towarzyszącej spadkowi popytu. Dopiero od połowy 2009 r. wzrost infla-
cji i obniżenie tempa wzrostu nominalnych wynagrodzeń przyczyniły się najpierw do 
zahamowania wzrostu, a potem do obniżenia płac realnych. Począwszy od III kwartału 
2010 r. płace znów rosły, jednak znacznie wolniej niż w latach 2008 i 2009.

Wykres 1. Dynamika płac nominalnych i realnych w Unii Europejskiej (27) w okresie 2008–
2011 (I kwartał 2008=100%)
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Uwagi: Dane odnoszą się do przemysłu, budownictwa i usług (sekcje B-S NACE Rev. 2). Do urealnienia 
dynamiki płac wykorzystano indeks cen PKB.

Źródło: obliczenia własne na podstawie danych Eurostat

13	 W analizie posłużono się danymi zaklasyfikowanymi przez Eurostat jako „wynagrodzenia podstawowe 
wraz z dodatkami” (wages and salaries), wchodzącymi w skład indeksu kosztów pracy (labour cost in-
dex), przedstawiającego całkowite godzinowe koszty pracy ponoszone na utrzymanie pracowników.
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Dynamika płac w analizowanych latach była wysoka także na tle bardziej długo-
okresowych tendencji. Średnioroczna dynamika płac w Unii Europejskiej (27) w okresie 
2001–2007 wyniosła 3,4% w ujęciu nominalnym oraz 1,4% w realnym. W roku 2008 
zarówno płace nominalne, jak i realne, rosły natomiast wyraźnie szybciej na tle dłuższe-
go okresu (odpowiednio o 4% i 3,8%), do czego przyczynił się zwłaszcza wysoki wzrost 
wynagrodzeń w I kwartale. Na podstawie tych tendencji można potwierdzić wniosek 
o acyklicznych zmianach płac nominalnych i antycyklicznej reakcji płac realnych.

Utrzymanie wysokiej dynamiki płac w okresie recesji mogło jednak wynikać nie 
tyle z niskiej elastyczności płac, lecz z występowania efektów kompozycyjnych. Można 
rozważyć sytuację, w  której wielu pracodawców zamroziło bądź obniżyło wysokość 
wynagrodzeń, jednak koncentracja zwolnień w grupie pracowników o niższych wyna-
grodzeniach przyczyniła się do braku zmian średniej dynamiki płac. W rozstrzygnięciu 
tej kwestii pomocne są wyniki badania Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warun-
ków Życia i  Pracy (Eurofound)14. Jego wyniki wskazują, że największe spadki netto 
zatrudnienia w Unii Europejskiej w okresie malejącego popytu na pracę dotknęły pra-
cowników znajdujących się w  2. i  3. (środkowym) kwintylu rozkładu wynagrodzeń. 
Największe znaczenie dla zmian zatrudnienia w tych kwintylach miał spadek popytu na 
pracę w przemyśle i budownictwie15. W 1. i 4. kwintylu spadki zatrudnienia były nie-
wielkie, a w 5. (najwyższym) liczba miejsc pracy zwiększyła się mimo recesji. Na tej 
podstawie można dojść do wniosku, że w UE ogółem efekty kompozycyjne, co prawda, 
oddziaływały w kierunku wzrostu średniego poziomu płac, jednak ich wpływ można 
uznać za niewielki. Wśród państw członkowskich głębokie spadki zatrudnienia skon-
centrowane w grupie osób o niskich płacach wystąpiły przede wszystkim w  Irlandii. 
Efekty kompozycyjne w tym kraju miały więc silny wpływ na dynamikę płac ogółem. 
W Luksemburgu, Szwecji, Finlandii, Słowacji oraz na Litwie wpływ efektów kompozy-
cyjnych można uznać za umiarkowany, przy czym w tym ostatnim przypadku oddziały-
wały one nie w kierunku statystycznego wzrostu, lecz spadku wysokości płac. W odnie-
sieniu do pozostałych krajów stwierdzono niewielkie znaczenie zmian kompozycyjnych, 
dlatego dane o dynamice płac można traktować jako dość wiarygodny wskaźnik ela-
styczności wynagrodzeń.

W większości krajów członkowskich UE malejącemu popytowi na pracę towa-
rzyszył wzrost płac, zarówno w ujęciu nominalnym, jak i realnym. Obniżenie nomi-
nalnych wynagrodzeń w  okresie I  kwartał 2008–I  kwartał 2010 nastąpiło jedynie 

14	 Eurofund, Shifts in the job structure In Europe during the Great Recession, 2011.
15	 Warto także dodać, że w sektorach tych dynamika płac okazała się niewrażliwa na skutki kryzysu, a tem-

po wzrostu wynagrodzeń w latach 2008–2011 było zbliżone (przemysł) lub wyższe (budownictwo) niż 
w zdecydowanie bardziej odpornych na skutki kryzysu usługach rynkowych.
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w krajach nadbałtyckich (por. wykres 3a)16. W danych Eurostatu brakuje wprawdzie 
danych dla Irlandii, jednak badania pracodawców prowadzone przez irlandzki urząd 
statystyczny dowodzą, że także w tym kraju dynamika płac nominalnych również była 
ujemna17. W Grecji i Wielkiej Brytanii spadek płac nominalnych miał miejsce w okresie 
I kwartał 2008–I kwartał 2009, natomiast w kolejnym roku niewielki spadek odnotowa-
no jedynie w  Austrii. W  większości krajów obniżenie tempa wzrostu płac nastąpiło 
dopiero po I kwartale 2009 r., co dowodzi silnej inercji wynagrodzeń. Dynamika płac 
nominalnych generalnie okazała się więc mało wrażliwa na spadki produkcji. Co wię-
cej, w przeważającej liczbie krajów tempo wzrostu płac nominalnych w okresie deko-
niunktury nie zmieniło się znacząco w porównaniu z okresem przed kryzysem. W Bel-
gii, Bułgarii, Danii, Niemczech, Grecji, Włoszech i Słowenii średnioroczny wzrost płac 
nominalnych w okresie I kwartał 2008–I kwartał 2010 wręcz przewyższał przeciętną 
dynamikę z lat 2005–2007. Silne obniżenie tempa wzrostu wynagrodzeń miało miejsce 
jedynie w krajach nadbałtyckich, w których w okresie przegrzania koniunktury przed 
recesją płace rosły w tempie 15–20% rocznie.

Dla dynamiki popytu na pracę podstawowe znaczenie mają jednak zmiany płac 
realnych. Na podstawie danych zaprezentowanych na wykresie 3b państwa członkow-
skie można podzielić na cztery grupy:

Kraje o bardzo wysokim tempie wzrostu płac realnych, który w okresie I kwartał 1.	
2008–I kwartał 2010 przekroczył 5%. Są to: Bułgaria, Słowacja, Słowenia, Czechy, 
Rumunia i Hiszpania. Należy jednak zauważyć, że w Rumunii i Słowacji taki re-
zultat wynikał z silnego wzrostu wynagrodzeń do I kwartału 2009, natomiast w ko-
lejnych kwartałach dynamika płac wyraźnie osłabła.
Kraje o wysokim tempie wzrostu płac realnych, który w okresie malejącego popy-2.	
tu na pracę kształtował się w granicach od 2 do 5%. Takie zmiany płac miały miej-
sce w Finlandii, na Cyprze, w Belgii, Holandii, Grecji i Włoszech.
Kraje o niskiej dynamice płac realnych. Są to: Francja, Dania, Niemcy, Szwecja, 3.	
Austria, Luksemburg, Portugalia i Węgry. W większości z  tych krajów przynaj-
mniej w ciągu jednego z dwóch analizowanych podokresów dynamika płac real-
nych okazała się ujemna.
Kraje o ujemnej dynamice płac realnych w całym analizowanym okresie. Należy tu 4.	
wskazać takie kraje, jak: Malta, Wielka Brytania i kraje nadbałtyckie.

16	 Tak wybrany zakres czasowy odzwierciedla fazę niskiej koniunktury na rynkach pracy krajów UE w na-
stępstwie recesji 2008–2009, gdyż spadek zatrudnienia dla UE miał miejsce w  okresie II kwartał 
2008–I kwartał 2010.

17	 K. Walsh, Wage bill change in Ireland during recession – how have employers reacted to the downturn, 
„Journal of the Statistical and Social Inquiry Society of Ireland” 2012, vol. XLI, s. 39–70.
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Wyniki analizy przeprowadzonej na podstawie danych zagregowanych warto skon-
frontować z danymi mikroekonomicznymi. Informacje o polityce płacowej pracodaw-
ców uzyskano w badaniu ankietowym europejskich przedsiębiorstw, przeprowadzonym 
w miesiącach letnich 2009 r. w ramach projektu sieci Eurosystemu ds. dynamiki płac 
(Wage Dynamics Network – WDN). Badaniem objęto około 5700 firm z 9 krajów: Au-
strii, Belgii, Czech, Estonii, Francji, Włoch, Holandii, Polski i Hiszpanii18. W pierwszym 
etapie badania ankietowani kierownicy wskazywali na główną strategię obniżania kosz-
tów w swojej firmie spośród sześciu możliwości: obniżenie płac zasadniczych, obniże-
nie elastycznych składników wynagrodzeń, zwolnienia osób zatrudnionych na umowach 
stałych, zwolnienia osób zatrudnionych na umowach czasowych, obniżenie czasu pracy 
oraz dostosowanie innych kosztów niż koszty pracy. Okazało się, że dostosowania płac 
były najrzadziej wskazywane jako dominująca strategia obniżania kosztów: cięcia płac 
zasadniczych wybrało 1,2% ankietowanych, a redukcje dodatkowych składników wyna-
grodzeń – 9,8%. W przekroju badanych krajów cięcia płac zasadniczych okazały się 
popularną strategią jedynie w Estonii, natomiast w pozostałych stosowano ją jako wio-
dącą w mniej niż 2% przedsiębiorstw. Badanie pozwoliło również na rozpoznanie zmian 
w strategiach dostosowawczych w zależności od siły szoku w ocenie kierowników. Na-
wet w grupie przedsiębiorstw najbardziej dotkniętych skutkami kryzysu, doświadczają-
cych silnego negatywnego szoku popytowego oraz znacznych trudności w  realizacji 
zobowiązań kredytowych, na cięcia płac podstawowych zdecydowało się zaledwie 2,4% 
pracodawców.

18	 Zob. więcej: S. Fabiani, A. Lamo, J. Messina, T. Room, Firm Adjustment during times of crisis, ECB-
CEPR, 2010.
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Wykres 3. Zmiany płac nominalnych (a) i realnych (b) w krajach członkowskich Unii Euro-
pejskiej w okresie I kwartał 2008–I kwartał 2010
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(b) zmiany płac realnych
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Uwagi: Brak danych dla Irlandii. Dane dla Austrii i Szwecji obejmują sektor rynkowy (sekcje B-N wd. Nace 
Rev. 2). Pozostałe dane odnoszą się do przemysłu z budownictwem i usług (sekcje B-S). Płace nominalne 
urealniono delatorem PKB.
Źródło: obliczenia własne na podstawie danych Eurostat

Kolejnym etapem badania było uzyskanie informacji o polityce płacowej również 
tych pracodawców, którzy nie wskazali dostosowań wynagrodzeń jako wiodącej strate-
gii. W tym celu ankietowanym zadano pytanie o stosowanie cięć podstawowych bądź 
dodatkowych składników wynagrodzeń w okresie recesji 2008–2009, a w przypadku 
odpowiedzi twierdzącej – o zakres pracowników, wobec których takie działania miały 
miejsce. Dodatkowo, rezultaty badania z 2009 r. porównano z odpowiedziami z  roku 
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2007, odnoszącymi się do okresu 2003–2007. Wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 
1. Na ich podstawie można stwierdzić, że cięcia płac nominalnych są rzadkością nie 
tylko w okresach wysokiej koniunktury, ale również głębokiej recesji. Takie dostosowa-
nia miały miejsce jedynie w nieco ponad 3% badanych firm i obejmowały niespełna 2% 
pracowników, przy czym plany kierowników nie wskazywały na nasilenie redukcji płac 
w kolejnych kwartałach. Podczas recesji 2008–2009 znacznie częściej decydowano się 
natomiast na zamrożenie płac. Zastosowano je w 1/3 ankietowanych firmach, a podwyż-
ki nie otrzymał co trzeci pracownik. Warto również zwrócić uwagę na sytuację w po-
szczególnych krajach. Cięcia płac nominalnych w starych krajach członkowskich UE 
były mało popularne, a także obejmowały znikomy udział pracowników. Z kolei w Pol-
sce i  Czechach zdarzały się częściej, jednak wyniki nie różnią się znacząco od tych 
sprzed kryzysu. Wyjątkiem jest Estonia, w której cięcia płac nominalnych w okresie re-
cesji występowały powszechnie.

Tabela 1. Dostosowania płac w przedsiębiorstwach wybranych państw Unii Europejskiej

Udział firm, w których obniżano wynagrodzenia 
[w %]

Udział pracowników objętych 
zmianami [w %]

2007
2009 

(zrealizowane)
2009 

(planowane)
2007

2009 
(wykonane)

Austria 1,54 1,72 1,51 0,06 1,23

Belgia 2,87 1,04 1,76 0,2 0,27

Czechy 9,32 8,95 3,24 1,13 3,71

Estonia 3,68 44,08 38,61 0,14 30,35

Hiszpania 0,14 2,55 0,52 0,03 1,35

Francja 2,54 1,92 4,73 0,86 1,21

Włochy 0,68 2,03 4,29 0,06 1,14

Holandia 1,58 2,55 3,78 0,17 1,18

Polska 5,7 4,2 1,58 3,79 2,6

Razem: 2,63 3,22 3,13 0,99 1,81

Udział firm, w których zamrażano wynagrodze-
nia [w %]

Udział pracowników objętych 
zmianami [w %]

2007
2009 (zrealizo-

wane)
2009 

(planowane)
2007

2009 
(wykonane)

Austria 9,3 1,76 8,43 5,71 1,07

Belgia 15,89 23,72 4,41 2,39 14,58

Czechy 31,39 54,63 11,72 11,95 49,13

Estonia 21,27 61,54 64,61 9,6 56,94
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Hiszpania 1,45 26,68 3,73 0,8 22,21

Francja 7,68 85,98 83,77 5,27 82,48

Włochy 3,81 31,71 62,77 1,25 30,86

Holandia 25,8 15,22 8,67 15,86 12,58

Polska 9,72 17,98 8,07 7,79 16,59

Razem: 9,53 34,51 34,46 5,18 31,88

Uwagi: Zaprezentowane wyniki zostały zważone liczbą pracowników zatrudnionych w przedsiębiorstwach 
oraz skorygowane tak, by wyłączyć odpowiedzi „nie wiem”.

Źródło: S. Fabiani, A. Lamo, J. Messina, T. Room, Firm Adjustment during times of crisis, ECB-CEPR, 
2010, s. 23.

O ile pracodawcy sporadycznie obniżali wynagrodzenia, to zamrożenie płac było 
znacznie częściej stosowanym rozwiązaniem, nie tylko w nowych, ale również w sta-
rych krajach Unii. Najpowszechniej wykorzystywano je we Francji, Estonii, Czechach 
oraz Włoszech. Popularność zamrażania wynagrodzeń była natomiast niska w Austrii, 
Holandii i Belgii.

Instytucje a elastyczność płac4.	

Doświadczenia większości krajów europejskich z okresu kryzysu gospodarczego 
wskazują, że nawet podczas dotkliwej recesji wykorzystanie elastyczności płac nie sta-
nowi głównego mechanizmu dostosowawczego. W literaturze przedmiotu dominuje po-
gląd, że elastyczność płac jest zdeterminowana instytucjami rynku pracy, a w szczegól-
ności – instytucjonalną obudową rokowań płacowych. Dane zaprezentowane w tabeli 2 
ukazują silne zróżnicowanie instytucjonalne w krajach Unii. Głębokie dysproporcje do-
tyczą w szczególności udziału pracowników objętych układami zbiorowymi oraz centra-
lizacji i koordynacji rokowań zbiorowych., natomiast udział pracowników należących do 
związków zawodowych w większości krajów jest dość niski i nie przekracza 50%. Od 
końca lat 70. ubiegłego wieku w krajach europejskich następuje systematyczny spadek 
przynależności związkowej, któremu jednak nie towarzyszy proporcjonalne obniżenie 
objęcia pracowników układami zbiorowymi. W rezultacie w wielu krajach związki za-
wodowe negocjują płace również dla dużej grupy osób nienależących do organizacji 
pracowniczych. Największe nadwyżkowe objęcie pracowników układami zbiorowymi, 
przekraczające 60% ogółu pracujących, występuje we Francji, Austrii, Portugalii, Słowe-
nii i  Holandii. Można więc dojść do wniosku, że stopa uzwiązkowienia jest obecnie 
mniej ważnym czynnikiem wpływającym na elastyczność płac od stopy objęcia układa-
mi zbiorowymi. Na podstawie danych przedstawionych w tabeli 2 państwa członkowskie 
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można podzielić na dwie grupy. Pierwszą tworzą kraje o niskim poziomie instytucjonali-
zacji rokowań płacowych, w  których wynagrodzenia większości pracowników nie są 
uregulowane porozumieniami zbiorowymi, a negocjacje płacowe są prowadzone przede 
wszystkim na poziomie zakładów czy przedsiębiorstw. Należą do niej Wielka Brytania 
oraz nowe kraje członkowskie bez Słowenii, Cypru i Malty. Drugą grupę tworzą kraje 
o silnie uregulowanym procesie ustalania płac. Udział pracowników objętych porozu-
mieniami zbiorowymi zazwyczaj przekracza tu 50%, a negocjacje są bardziej scentrali-
zowane, prowadzone najczęściej na szczeblu branżowym, oraz towarzyszy im koordyna-
cja. Należą do niej stare kraje członkowskie bez Wielkiej Brytanii oraz Słowenia. Można 
do nich zaliczyć również Cypr i Maltę, które wprawdzie charakteryzuje zdecentralizowa-
ny model negocjacji zbiorowych, jednak silna pozycja związków oraz rozwiązania legi-
slacyjne wywierają znaczny wpływ na proces ustalania płac.

Tabela 2. Wybrane informacje o  instytucjonalnych uwarunkowaniach negocjacji płaco-
wych oraz dynamice płac w krajach Unii Europejskiej w okresie recesji 2008-20091

Państwa 
członkowskie

Stopa uzwiązko-
wienia

Stopa objęcia układami 
zbiorowymi

Koordynacja2 Centralizacja3

Bułgaria 20,1 30 2 2

Słowacja 17,2 40 2 2

Słowenia 26,6 92 4 5

Czechy 17,4 38,2 2 1

Rumunia 32,8 70 2 2

Hiszpania 14,6 80,2 46 47

Cypr 54,3 52 2 2

Finlandia 67,55 89,5 3 3

Polska 15,1 33 1 1

Belgia 51,9 96 5 4

Holandia 19,7 85 36 3

Grecja 24 65 2 4

Włochy 33,4 85 3 3

Francja 7,6 92 2 2

Dania 67,64 85 4 3

Niemcy 19,1 63,9 4 3

Szwecja 68,8 91 4 3

Austria 29,14 99 4 3

Luksemburg 37,3 58 2 2
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Portugalia 20,5 90 26 3

Węgry 16,8 35,9 2 1

Malta 51,2 55 2 1

Wielka Brytania 27,2 33,6 1 1

Estonia 7,14 25 2 1

Łotwa 14,8 25 1 1

Litwa 8,5 15 1 1

Irlandia 32,4 42,2 46 57

Objaśnienia:
1 O ile nie zaznaczono inaczej, dane dotyczące instytucji odnoszą się do 2008 r.
2 Centralizacja:

Płace co najmniej 2/3 pracowników są ustalane na poziomie pojedynczego zakładu lub przedsiębior-1.	
stwa.
Kombinacja negocjacji na szczeblu zakładu/przedsiębiorstwa i branżowym.2.	
Płace co najmniej 2/3 pracowników są ustalane na poziomie branżowym.3.	
Kombinacja negocjacji na poziomie branżowym i centralnym.4.	
Płace co najmniej 2/3 pracowników są ustalane na poziomie międzysektorowym lub centralnym.5.	

3 Koordynacja:
Oddzielne negocjacje w  poszczególnych zakładach/przedsiębiorstwach; niska koordynacja lub jej 1.	
brak.
Oddzielne negocjacje w poszczególnych branżach i zakładach/przedsiębiorstwach; wspólny model ne-2.	
gocjacji ustalany w niewielkim stopniu lub wcale, z niewielką ingerencją koordynacji rządowej.
(a) Nieformalna koordynacja negocjacji na szczeblu branżowym lub pojedynczego zakładu/przedsię-3.	
biorstwa przez organizacje szczebla centralnego reprezentujące jedną stronę rokowań;
(b) negocjacje na poziomie branżowym z  nieregularnym ustalaniem wspólnego modelu negocjacji 
i umiarkowaną koordynacją między najważniejszymi uczestnikami negocjacji;
(c) arbitraż lub interwencja rządu.
(a) Koordynacja rokowań organizacji szczebla centralnego (obie strony rokowań) bez ograniczenia pra-4.	
wa do strajku po osiągnięciu porozumienia;
(b) nieformalna koordynacja negocjacji na szczeblu branżowym lub pojedynczego przedsiębiorstwa 
przez wiele organizacji szczebla centralnego (obie strony rokowań);
(c) regularne ustalanie wspólnego modelu negocjacji oraz wysoki stopień koncentracji związków za-
wodowych.
(a) Koordynacja rokowań organizacji szczebla centralnego (obie strony rokowań) z ograniczeniem pra-5.	
wa do strajku po osiągnięciu porozumienia;
(b) nieformalna koordynacja negocjacji branżowych przez monopolistyczną konfederację związków 
zawodowych.

4 Dane za 2007 r.
5 Dane za 2009 r.
6 W 2009 r. miały miejsce następujące zmiany w koordynacji: Irlandia: 3; Hiszpania: 3; Holandia: 4; Portugalia: 3.
7 W 2009 r. dokonano następujących zmian w centralizacji: Irlandia: 1; Hiszpania: 3.

Źródło: opracowanie własne na podstawie bazy ICTWSS; http://www.uva-aias.net/208; [dostęp: 
27.04.2015]

http://www.uva-aias.net/208


229

Warto zadać pytanie, jak kształtowała się dynamika płac w krajach o różnych mo-
delach negocjacji płacowych. Zestawiając informacje zamieszczone w tabeli 2 z wyni-
kami analizy dostosowań płac, można stwierdzić, że ich większą cykliczną wrażliwo-
ścią, zarówno w  ujęciu nominalnym, jak i  realnym, charakteryzowały się kraje 
o relatywnie niewielkim znaczeniu związków zawodowych i zdecentralizowanym mo-
delu negocjacji. Ujemna dynamika płac realnych miała miejsce w krajach nadbałtyc-
kich, Wielkiej Brytanii oraz na Malcie. Spadek płac nominalnych przy silnym ograni-
czeniu dynamiki realnych wynagrodzeń stwierdzono również w  Irlandii. W  tych 
gospodarkach elastyczność płac można więc uznać za wysoką. W niektórych nowych 
krajach członkowskich o bardzo wysokim wzroście realnych wynagrodzeń w początko-
wym okresie kryzysu, tj. Słowacji oraz Rumunii, ich dynamika po I kwartale 2009 r. 
znacznie się obniżyła, co również wskazuje na relatywnie wysoki na tle UE poziom 
elastyczności płac. Nowe kraje członkowskie charakteryzowały się relatywnie silniej-
szym spadkiem dynamiki nominalnych wynagrodzeń, choć po części mogło to wynikać 
z wysokiego tempa wzrostu wynagrodzeń przed kryzysem. W krajach o silnej instytu-
cjonalizacji rokowań płace generalnie wykazywały się natomiast niższą elastycznością. 
Wysokie tempo wzrostu płac miało miejsce w Hiszpanii, Słowenii, na Cyprze, w Belgii, 
Holandii, Grecji, Włoszech i Finlandii, przy czym w ostatnim przypadku wzrost częścio-
wo wynikał z wystąpienia relatywnie silnych efektów kompozycyjnych. Bardziej scen-
tralizowane negocjacje w  tych krajach, prowadzone najczęściej na poziomie branżo-
wym, nie zapewniły obniżenia dynamiki wynagrodzeń porównywalnego z  krajami 
o niskim poziomie regulacji, nawet jeśli towarzyszyła im silna koordynacja. Nieco wyż-
sza elastyczność płac, zwłaszcza po I kwartale 2009 r., występowała zaś w Luksembur-
gu, Austrii, Niemczech, Danii oraz Szwecji. Jednocześnie są to kraje o nieco silniejszym 
na tle pozostałych oddziaływaniu zmian kompozycyjnych na wzrost płac, a  także – 
z wyjątkiem Luksemburga – wysokiej koordynacji negocjacji.

Różnice w elastyczności płac w obrębie krajów o wysokim poziomie instytucjona-
lizacji mogą prowadzić do wniosku, że istotne znaczenie dla elastyczności płac miały 
również inne rozwiązania instytucjonalne. Jedną z ważnych regulacji determinujących 
elastyczność wynagrodzeń była indeksacja wynagrodzeń o  inflację. W okresie recesji 
2008–2009 formalny system automatycznej indeksacji płac występował w Belgii, Luk-
semburgu, na Cyprze oraz Malcie. W Hiszpanii oraz Słowenii automatyczna indeksacja 
również obejmowała znaczną część pracujących, jednak wynikała nie z rozwiązań legi-
slacyjnych, lecz z zawieranych porozumień zbiorowych19. Taka sytuacja uniemożliwiała 
obniżenie płac realnych. Jej negatywny wpływ na elastyczność płac był większy, gdyż 

19	 Eurofund, Wage indexation in the European Union. Background paper, 2010; European Central Bank, 
Wage Dynamics in Europe. Final report of The Wage Dynamics Network (WDN), 2009.
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indeksacja z reguły oparta jest na przeszłej inflacji, a ta w latach 2007–2008 pozostawa-
ła na podwyższonym poziomie. Zaprezentowane dane o dynamice płac potwierdzają, że 
kraje stosujące indeksację z reguły charakteryzowały się relatywnie wysokim tempem 
wzrostu płac na tle pozostałych państw UE. Wydaje się również, że rozpowszechnienie 
indeksacji może tłumaczyć, dlaczego wysoka koordynacja w Belgii, Słowenii i Hiszpa-
nii nie doprowadziła do obniżenia dynamiki wynagrodzeń. Kolejnym zasługującym na 
uwagę rozwiązaniem było wykorzystywanie tzw. otwartych klauzul (opening clauses) 
w porozumieniach branżowych. Pozwalały one na modyfikację uzgodnionych układów 
i  dostosowanie ich do sytuacji konkretnego przedsiębiorstwa na mocy porozumienia 
pracodawcy i  reprezentacji pracowników. Najbardziej powszechnie stosowano je 
w Szwecji, Danii oraz Niemczech20. Różne badania dowodzą, że ich wykorzystywanie 
w niemieckich firmach ograniczało destrukcję miejsc pracy zarówno dzięki łatwiejsze-
mu stosowaniu różnych form elastyczności czasu pracy (zwłaszcza wprowadzaniu sys-
temów skróconego czasu pracy), jak i obniżeniu tempa wzrostu płac21. Można wskazać 
również na inne możliwe determinanty elastyczności płac. Kraje skandynawskie charak-
teryzują się bardzo wysokim poziomem uzwiązkowienia pracowników, a w konsekwen-
cji – relatywnie niewielkim objęciem nadwyżkowym, co powinno przyczyniać się do 
łagodzenia postulatów płacowych wysuwanych przez związki zawodowe. Z kolei w Au-
strii, Holandii, Portugalii i  Słowenii sektor rządowy bezpośrednio zaangażował się 
w proces ustalania płac w ramach dialogu trójstronnego, co mogło ułatwiać osiągnięcie 
porozumienia związków i pracodawców w kwestii płac i zatrudnienia. Efekty negocjacji 
płacowych pracodawców i pracowników zależały również od instytucji nieformalnych. 
Na przykład, dość niski wzrost płac w Austrii czy Niemczech mógł być konsekwencją 
tradycyjnie silnej orientacji istniejącego w tych krajach systemu korporacyjnego na osią-
gnięcie wysokiej konkurencyjności22.

Wysoka elastyczność płac w krajach o słabej pozycji związków zawodowych może 
sugerować, że – inaczej niż w modelach kontraktów efektywnych (efficient bargaining 
models) – przedmiotem negocjacji były przede wszystkim płace, a nie zatrudnienie. Wy-
daje się jednak, ze taki wniosek byłby nadmiernym i nieco mylącym uproszczeniem. 
W wytycznych przyjętych w grudniu 2008 r. Europejska Konfederacja Związków Za-
wodowych (EKZZ) zachęcała związki do przyjęcia ofensywnej strategii negocjacyjnej, 
która miałaby zapewnić wzrost płac rekompensujący straty wynikające z osłabienia siły 

20	 Źródło: baza ICTWSS; http://www.uva-aias.net/208 [dostęp: 27.04.2015].
21	 Zob. np: T. Brändle, W. Heinbach, Opening clauses in collective bargaining agreements: More flexibility 

to save jobs?, „IAW-Diskussionspapiere” 2010, nr 67; P. Ellguth, H. Gerner, J. Stegmaier, Wage bargain-
ing in Germany: The role of works councils and opening clauses, „IAB Discussion Paper” 2012, nr 5.

22	 W. Eichhorst, V. Escudero, P. Marx, S. Tobin, The Impact of the Crisis on Employment and the Role of 
Labour Market Institutions, „IZA Discussion Papers” 2010, nr 5320, s. 22.

http://www.uva-aias.net/208
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nabywczej wynagrodzeń w wyniku wzrostu cen ropy naftowej i inflacji w 2008 r. Wska-
zywała przy tym na malejący udział płac w PKB w sektorze przemysłowym przy rosną-
cych zyskach przedsiębiorstw w ostatnich latach, które nie przełożyły się na wzrost dy-
namiki inwestycji. Potrzebę zapewnienia realnego wzrostu płac uzasadniano również 
koniecznością pobudzenia konsumpcji wobec prognozowanych tendencji deflacyjnych. 
W dokumencie EKZZ nie podjęto natomiast problemu likwidacji miejsc pracy i wzrostu 
bezrobocia23. W trakcie 2009 r., kiedy rozmiary kryzysu i jego konsekwencje dla zatrud-
nienia stały się bardziej widoczne, przedmiotem negocjacji stały się jednocześnie płace 
i zatrudnienie, a tempo wzrostu płac się zmniejszyło. Na podstawie analizy negocjacji 
zbiorowych prowadzonych w 2009 r. można dojść do wniosku, że gotowość reprezenta-
cji pracowników do ustępstw w zamian za utrzymanie istniejących miejsc pracy wzro-
sła, choć konsensus z reguły był trudny do osiągnięcia. W Finlandii, Holandii, Szwecji, 
Niemczech, Belgii, Włoszech oraz Francji zawarto porozumienia na poziomie sektoro-
wym lub międzysektorowym, zmierzające do ochrony poziomu zatrudnienia przez wy-
korzystanie różnego rodzaju elastyczności. Należy jednak zauważyć, że ewentualne ob-
niżenie wynagrodzeń pracowników było najczęściej konsekwencją różnych form 
skracania czasu pracy, natomiast cięcia płac nominalnych należały do rzadkości24.

Niska elastyczność płac w  krajach o  wysokiej centralizacji rokowań płacowych 
(zwłaszcza w Słowenii, Hiszpanii, Belgii, Grecji, Finlandii oraz Belgii) jest niespójna 
z hipotezą Calmforsa-Driffila o u-kształtnej zależności między presją płacową a centra-
lizacją negocjacji, warto więc poświęcić tej kwestii nieco więcej uwagi. Wydaje się, że 
stosunkowo niska elastyczność płac krajów o wysokiej centralizacji w analizowanym 
okresie może wynikać z kilku powodów. Przede wszystkim udowodniono, że elastycz-
ność płac realnych, rozumiana jako ich wrażliwość na poziom i zmiany bezrobocia, jest 
znacznie wyższa w okresach wysokiej koniunktury niż podczas recesji25. Co więcej, ela-
styczność płac realnych jest wyraźnie niższa w warunkach bardzo niskiej inflacji wsku-
tek usztywnienia płac nominalnych od dołu26. Wydaje się więc, że centralizacja negocja-
cji daje lepsze rezultaty w warunkach wysokiej koniunktury oraz negatywnych szoków 
podażowych. Wystąpienie u-kształtnej zależności między presją płacową a centralizacją 
będzie więc uzależnione od przebiegu wahań koniunkturalnych i źródeł wahań cyklicz-
nych w badanym okresie. Warto także zauważyć, że dominującym trendem w ostatnich 

23	 European Trade Union Confederation, ETUC Resolution on the salary campaign and guidelines for col-
lective bargaining coordination in 2009, 2009.

24	 Por. V. Glassner, M. Keune, Negotiating the crisis? Collective bargaining in Europe during the eco-
nomic downturn, „ILO Dialogue Working Paper” 2010, nr 10.

25	 Zob. np. J. Messina, C. Strozzi, J. Turunen, Real Wages Over the Business Cycle, OECD. Evidence from 
the Time and Frequency Domains, „ECB Working Paper” 2009, nr 1003.

26	 F. Heinz, A. Rusinowa, How Flexible are Real Wages in EU Countires? A Panel Investigation, „ECB 
Working Paper” 2011, nr 1360.
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latach była decentralizacja negocjacji płacowych. Takie zmiany nastąpiły na przykład 
w krajach skandynawskich (w których do lat 80. XX w. dominował scentralizowany 
model negocjacji), a także w Austrii, Niemczech czy Hiszpanii. Ich konsekwencją było 
zmniejszenie różnic w poziomie centralizacji i koordynacji między silnie zinstytucjona-
lizowanymi krajami Unii. W rezultacie znaczenie tego czynnika dla elastyczności płac 
może obecnie być mniejsze niż w przeszłości.

Pewne znaczenie dla elastyczności płac mógł mieć również poziom prawnej ochro-
ny zatrudnienia. Bardziej restrykcyjna EPL może – przez wzrost kosztów zwolnień pra-
cowników – wzmacniać ich pozycję w negocjacjach płacowych i  przyczyniać się do 
wysuwania wyższych postulatów płacowych. Analizując dynamikę płac w okresie rece-
sji, można rzeczywiście zauważyć, że kraje o niskiej prawnej ochronie zatrudnienia ge-
neralnie charakteryzowały się wyższą elastycznością płac. Podobne konkluzje wynikają 
z badań Eurosystemu ds. dynamiki płac na przełomie lat 2007 i 200827. Nie musi to jed-
nak oznaczać istnienia opisanej zależności przyczynowo-skutkowej między poziomem 
EPL a presją płacową pracowników. Z reguły silniejsza prawna ochrona zatrudnienia 
współwystępuje z silną regulacją negocjacji płacowych, dlatego wyodrębnienie wpływu 
tej instytucji jest utrudnione. Co więcej, w warunkach dualnej struktury rynków pracy 
istniejącej w wielu krajach UE, pracodawcy byli skłonni zmniejszać zatrudnienie pra-
cowników tymczasowych o niskim poziomie ochrony, niż dokonywać redukcji płac dys-
ponujących wysoką ochroną stałych pracowników. Interakcje ochrony zatrudnienia 
i modelu negocjacji wyjaśniają mechanizmy dostosowawcze na silnie zdualizowanym 
hiszpańskim rynku pracy, na którym mimo niezwykle silnego wzrostu bezrobocia utrzy-
mano wysokie tempo wzrostu płac nominalnych i realnych28.

Możliwą przyczyną ograniczenia elastyczności płac od dołu jest również płaca mi-
nimalna. Zgodnie z poglądami nawiązującymi do ekonomii neoklasycznej, niemożność 
obniżenia wynagrodzeń poniżej poziomu płacy minimalnej będzie prowadziła do więk-
szych spadków popytu na pracę w okresie recesji. Należy jednak zauważyć, że taki me-
chanizm będzie dotyczył tylko najmniej produktywnych pracowników, otrzymujących 
wynagrodzenie równe lub niewiele wyższe od płacy minimalnej. Można więc zakładać, 
że jej wpływ na elastyczność płac był znaczący jedynie w tych krajach, w których speł-
nione zostały dwa warunki: płaca minimalna okazała się wysoka w relacji do rynkowego 
rozkładu wynagrodzeń oraz odnotowano silne spadki zatrudnienia w grupie najniżej za-
rabiających.

27	 M. Druant [et al.], How are firm’s wages and prices linked: Survey evidence in Europe, „ECB Working 
Papers” 2009, nr 1084.

28	 Więcej na ten temat: S. Bentolila, J. Dolado, J. Jimeno, Reformin an Insider-Outsider Labor Market: The 
Spanish Experience, „IZA Discussion Paper” 2011, nr 6186.
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Tabela 3. Wybrane informacje o płacy minimalnej w krajach UE (2006 r.)

Państwa 
członkowskie

Wysokość 
płacy 

minimalnej 
[w euro]

Górne 
wynagrodzenie 

1 decyla 
[w euro]1

Mediana 
[w euro]1

Płaca 
minimalna 

/1 decyl 
[w %]

Płaca 
minimalna 
/mediana 

[w %]

Zarabiający 
płacę 

minimalną 
[w %]

Belgia 1 234,00 1 757 2 513 70,2 49,1 (.)

Bułgaria 81,81 87 144 94,0 56,8 (.)

Czechy 279,19 363 622 76,9 44,9 (.)

Estonia 191,73 273 527 70,2 36,4 5,7

Irlandia 1 292,85 1 603 2 979 80,7 43,4 4,5

Grecja 709,71 838 1 366 84,7 52,0 (.)

Hiszpania 631,05 917 1 428 68,8 44,2 1,0

Francja 1 254,28 1 429 2 090 87,8 60,0 16,8

Łotwa 129,29 144 352 89,8 36,7 (.)

Litwa 173,77 185 381 93,9 45,6 8,5

Luksemburg 1 503,42 1 685 2 782 89,2 54,0 11,8

Węgry 220,58 258 486 85,5 45,4 8,0

Malta 584,24 757 1 190 77,2 49,1 (.)

Holandia 1 284,60 1 465 2 370 87,7 54,2 3,8

Polska 221,72 271 551 81,8 40,2 4,5

Portugalia 449,98 457 806 98,5 55,8 7,0

Rumunia 92,43 111 252 83,3 36,7 (.)

Słowenia 511,62 547 982 93,5 52,1 2,7

Słowacja 179,92 253 436 71,1 41,3 (.)

Wielka 
Brytania 1 200,69 1 599 2 926 75,1 41,0 (.)

Objaśnienia: 1 Dane dla sekcji B-S bez O i przedsiębiorstw zatrudniających 10 i więcej pracowników.

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych Eurostat oraz: P. Du Caju, E. Gautier, D. Momferatou, 
M. Ward-Warmedinger, Institutional features of wage bargaining in 23 European countries, the US and 
Japan, „ECB Working Papers” 2008, nr 974, s. 47.

Podczas recesji 2008–2009 w 20 krajach obowiązywała płaca minimalna ustalana 
bądź ustawowo lub przez negocjacje zbiorowe na szczeblu centralnym29. W  tabeli 3 

29	 W pozostałych, tj. krajach skandynawskich, Austrii, Niemczech, Włoszech i Cyprze, krajowa płaca mi-
nimalna nie istniała, jednak minimalny poziom wynagrodzenia mógł zostać ustalony na poziomie branż 
czy grup zawodowych, a także dla pracowników w danym wieku czy zamieszkujących określony region. 
Por. ILO, TRAVAIL database; http://www.ilo.org/dyn/travail/travmain.sectionChoice?p_structure= 
[dostęp: 12.04.2015].

http://www.ilo.org/dyn/travail/travmain.sectionChoice?p_structure= 
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zestawiono trzy informacje przydatne w ocenie wysokości płacy minimalnej względem 
rynkowego rozkładu wynagrodzeń. Pierwszą jest wysokość płacy minimalnej w relacji 
do mediany wynagrodzeń.

W świetle badań OECD, stanowiska Międzynarodowej Organizacji Pracy czy po-
glądów wyrażanych podczas dyskusji dotyczących wypracowania wspólnego podejścia 
w kwestii płacy minimalnej toczącej się w instytucjach UE relację na poziomie około 
50% mediany można uznać za raczej niską30. Najwyższą płacę minimalną ustanowiono 
we Francji, Bułgarii i Portugalii (relacja do mediany powyżej 55%), a także Holandii, 
Luksemburgu, Słowenii i Grecji (powyżej 50%). Z punktu widzenia oceny wpływu pła-
cy minimalnej na sztywność płac lepszą metodą byłoby jednak wskazanie odsetka osób 
otrzymujących minimalne wynagrodzenie. Niestety, najważniejsze międzynarodowe 
bazy gromadzące dane o płacy minimalnej w krajach europejskich (Eurostat, OECD, 
ILO oraz EIRO – European Industrial Relations Observatory) nie dysponują takimi in-
formacjami. Niepełne informacje na ten temat, dotyczące 11 państw członkowskich, 
zgromadzono w trakcie badań Eurosystemu ds. dynamiki płac. We Francji i Luksembur-
gu przekracza on wielkość dwucyfrową, na Litwie i Węgrzech wynosi około 8%, w Por-
tugalii – 7%, natomiast w pozostałych krajach – 5% lub mniej. Substytutem dla tych 
danych może być zestawienie płacy minimalnej z górnym pułapem wynagrodzeń za-
trudnionych znajdujących się w najniższym decylu31. Relację wyraźnie niższą od jedno-
ści można interpretować jako dowód na niską wysokość płacy minimalnej w relacji do 
rynkowego rozkładu płac, natomiast wartości bliskie 100% oznaczają relatywnie więk-
szy odsetek osób otrzymujących wynagrodzenie bliskie minimalnemu. Na tej podstawie 
można dojść do wniosku, że relatywnie duża grupa osób otrzymywała wynagrodzenie 
w pobliżu płacy minimalnej w Bułgarii, Portugalii, Litwie i Słowenii (relacja płacy do 1. 
decyla przekracza 90%), a także w Łotwie, Luksemburgu, Francji, Holandii i na Wę-
grzech (odpowiednio powyżej 85%). Reasumując, można stwierdzić, że z wyjątkiem 
Francji, Luksemburga, Portugalii i Bułgarii, płace na poziomie minimalnego wynagro-
dzenia lub nieznacznie wyższym otrzymywało mniej niż 10% pracujących.

Negatywny wpływ wysokiej płacy minimalnej na popyt na pracę mógł występo-
wać jedynie w odniesieniu do osób otrzymujących niskie wynagrodzenia. Tymczasem 
w Unii Europejskiej ogółem największy spadek zatrudnienia dotyczył osób znajdują-
cych się w 2. i 3. kwintylu rozkładu wynagrodzeń, natomiast dla 1. kwintyla zmiana 

30	 Por. np. Z. Jacukowicz, Analiza minimalnego wynagrodzenia za pracę, Wyd. IPiSS, Warszawa 2007, 
s. 120–125; F. E. Macías, C. Vacas-Soriano, A Coordinated EU Minimum Wage Policy? Draft Report by 
Eurofound, Dublin 2013.

31	 Informacje o rozkładzie płac pochodzą z Europejskiego Badania Struktury Wynagrodzeń (Structure of 
Earnings Survey), którego ostatnia edycja przed recesją została przeprowadzona w 2006 r. Prezentowane 
dane dotyczą zatrudnionych w pełnym wymiarze czasu pracy.
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wyniosła niespełna 0,5%32. Silny spadek zatrudnienia w grupie najniżej zarabiających 
wystąpił jedynie w Irlandii, Estonii i Luksemburgu (o około 8%), Słowacji (blisko 6%), 
a  nieco mniejszy także w Bułgarii, Hiszpanii i  Portugalii (około 4%) oraz na Litwie 
i Malcie (3%). W pozostałych krajach odnotowano minimalny spadek zatrudnienia lub 
nawet jego wzrost. Zestawiając te informacje z wynikami analizy wysokości płacy mi-
nimalnej, można dojść do wniosku, że umiarkowany wpływ tej regulacji na elastyczność 
płac i popyt na pracę mógł potencjalnie mieć miejsce jedynie w Bułgarii oraz Portugalii. 
Oba warunki zostały spełnione również w przypadku Luksemburga, jednak tam spadek 
zatrudnienia ogółem okazał się minimalny. W odniesieniu do pozostałych krajów można 
stwierdzić, że negatywny wpływ płacy minimalnej na popyt na pracę przez usztywnie-
nie płac od dołu był nieistotny.

W dotychczasowych rozważaniach uwagę zwracano na te instytucje rynku pracy, 
które ograniczały swobodę pracodawców w dostosowaniu wysokości płac do malejącej 
produkcji. Warto jednak zaznaczyć, że – zgodnie z argumentacją nowej ekonomii key-
nesistowskiej – niska elastyczność płac może wynikać z decyzji samych pracodawców. 
Na szczególną uwagę zasługują trzy mechanizmy, których występowanie potwierdziły 
badania prowadzone w ramach pierwszej edycji badań Eurosystemu ds. dynamiki płac. 
Po pierwsze, przeszkodą w obniżeniu płac realnych są interakcje sztywności nominal-
nych cen i płac. Wyniki badań wykazały, że blisko 90% pracodawców w krajach unij-
nych zmienia płace nie częściej niż raz w roku, a przeciętny czas trwania kontraktu pła-
cowego wynosi 15 miesięcy. Tymczasem średni okres utrzymywania stabilnych cen jest 
znacznie krótszy i wynosi 9,5 miesiąca. Kontrakty płacowe trwają dłużej we wszystkich 
krajach europejskich należących do sieci badawczej Eurosystemu ds. dynamiki płac. 
Długi okres trwania kontraktów przyczyniał się do usztywnienia płac nominalnych, 
a rzadsze dostosowanie wynagrodzeń niż cen, zwłaszcza w warunkach nasilonego pro-
cesu dezinflacji podczas recesji 2008–2009, istotnie ograniczało możliwość dostosowa-
nia płac realnych33. Po drugie, wyniki badań potwierdzają ustalenia teorii płacy wydaj-
nościowej. Ankietowani pracodawcy jako dwa główne powody unikania cięć 
wynagrodzeń wskazali obawę o obniżenie morali i wydajności załogi oraz zagrożenie 
odejścia najbardziej produktywnych pracowników (po 86% odpowiedzi). Prawna ochro-
na zatrudnienia i układy zbiorowe okazały się dopiero trzecim co do ważności powodem 
nieobniżania płac nominalnych (74% wskazań), przy czym znacznie częściej były wska-
zywane przez pracodawców krajów strefy euro (85%) niż spoza niej (43%). Jednak na-
wet na silnie regulowanych rynkach pracy krajów strefy euro powody wskazywane 
w teorii płac wydajnościowych były wybierane częściej, jedynie w Hiszpanii instytucje 

32	 Eurofund, Shifts..., op. cit., s. 19.
33	 M. Druant [et al.], op. cit.
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formalne okazały się najważniejszą przeszkodą w obniżaniu wynagrodzeń34. Po trzecie, 
pracodawcy nie oferują niższych płac nowo zatrudnianym pracownikom. Istniejący 
w przedsiębiorstwach system wynagrodzeń okazuje się relatywnie ważniejszy podczas 
ustalania wysokości płac od sytuacji na zewnętrznym rynku pracy, ponieważ pracodaw-
cy przywiązują dużą wagę do socjologicznych norm sprawiedliwego traktowania oraz 
obawiają się obniżenia efektywności pracowników35. Działanie opisanych mechani-
zmów może wyjaśniać, dlaczego głębokim różnicom instytucjonalnym w  przekroju 
państw członkowskich towarzyszą stosunkowo niewielkie dysproporcje w elastyczności 
płac.

Podsumowanie5.	

Przeprowadzona analiza dostosowań płacowych wykazała, że w Unii Europejskiej 
ogółem oraz w zdecydowanej większości krajów członkowskich płace okazały się mało 
wrażliwe na skutki recesji gospodarczej 2008–2009. Płace nominalne zmieniały się acy-
klicznie, a płace realne – procyklicznie, przy czym taki kierunek dostosowań nie wyni-
kał z  występowania efektów kompozycyjnych. W  przekroju państw członkowskich 
można jednak pod tym względem zauważyć wyraźne dysproporcje. Poszukiwania 
związków między elastycznością płac a instytucjami rynku pracy pozwoliły na sformu-
łowanie wniosku, że elastyczność płac w krajach o wysokiej instytucjonalizacji negocja-
cji płacowych była generalnie niższa niż w krajach o niskim poziomie instytucjonaliza-
cji, jednak różnice nie okazały się duże. Nie zidentyfikowano przy tym u-kształtnej 
zależności między presją płacową a centralizacją negocjacji (hipoteza Calmforsa-Driffi-
la), udokumentowanej dla krajów europejskich w latach 70. i 80. ubiegłego wieku. Wie-
le wskazuje na to, że wysoki poziom koordynacji sprzyjał obniżeniu dynamiki płac, 
jednak ze względu na interakcje z innymi regulacjami nie gwarantowała obniżenia dy-
namiki wynagrodzeń. Z kolei stosowanie indeksacji wynagrodzeń czy istnienie dualnej 
struktury rynku pracy ograniczało możliwość obniżenia dynamiki płac. Wykazano rów-
nież, że płaca minimalna miała znikome znaczenie dla usztywnienia płac od dołu. Nale-
ży jednocześnie zauważyć, że głębokim różnicom instytucjonalnym w przekroju państw 
UE towarzyszyły relatywnie mniejsze dysproporcje w dynamice płac. Można to tłuma-
czyć faktem, że sztywność płac była nie tylko konsekwencją istnienia rozwiązań insty-
tucjonalnych, ale wynikała również z decyzji samych pracodawców. Dowiedziono, że 
interakcje sztywności cen i płac w krajach UE prowadzą do usztywnienia płac realnych, 

34	 P. Du Caju [et al.], Why Firms Avoid Cutting Wages: Survey Evidence from European Firms, „Central 
Bank of Ireland Research Technical Papers” 2013, s. 17.

35	 K. Galuscak [et al.], The determinants of Wages of Newly Hired Employees. Survey Evidence in Interal 
versus External Factors, „EBC Working Papers” 2010, nr 1153.
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pracodawcy stosują płace wydajnościowe, a istnienie socjologicznych norm sprawiedli-
wego traktowania powstrzymuje ich od oferowania niższych wynagrodzeń nowo przy-
jętych pracownikom.
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