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Drodzy Czytelnicy

Polska w europejskim zwierciadle
Michał Sobczyk
Raport „Sytuacja społeczna w Unii Europejskiej w 2007 roku. 
Na drodze do spójności społecznej dzięki wyrównywaniu szans” 
pokazuje, że Polska stoi wobec olbrzymich wyzwań w zakresie 
poprawy sytuacji życiowej znacznej części obywateli. Będzie to 
trudne do szybkiego osiągnięcia w sytuacji utrzymywania się 
dużych nierówności społecznych, w zakresie choćby docho-
dów, czy dostępu do edukacji. Pod tym względem różnimy się 
znacznie od „starych” krajów unijnych.

Meandry partycypacji pracowniczej w Polsce
Monika Gładoch
Wdrożenie do polskiego prawa dyrektyw unijnych pobu-
dziło zainteresowanie partycypacją pracowniczą. Dzięki 
nim pracownicy zyskali prawo powoływania rad pra-
cowników oraz wybierania przedstawicieli do europejskich 
rad zakładowych w przedsiębiorstwach ponadnarodowych. 
W polskim prawie pracy tradycja partycypacji istnieje jednak 
od dawna. 

Dialog wokół kształcenia ustawicznego
Barbara Surdykowska
Europejscy partnerzy społeczni podkreślają, że kształcenie usta-
wiczne jest kluczem do powodzenia w dzisiejszej globalnej go-
spodarce. Uznają je za najlepszy sposób na to, aby pracow-
nicy, pracodawcy oraz całe społeczeństwa mogli dostoso-
wywać się do intensywnych zmian zachodzących w niej oraz 
do rosnącego poziomu rywalizacji ekonomicznej. W Polsce 
w dziedzinie prac nad koncepcjami kształcenia ustawicznego 
nie dotrzymujemy kroku europejskim organizacjom związko-
wym i pracodawczym. 

14

85

Bie cy numer „Dialogu” przynosi kolejny zestaw artyku ów

poruszaj cych istotne zagadnienia publiczne, które powinny by

analizowane i dyskutowane w szerokim kr gu partnerów spo ecz-

nych. Mamy oto blok trzech tekstów po wi conych kszta ceniu

ustawicznemu oraz cztery artyku y na temat ró nych form par-

tycypacji pracowniczej. S  to zagadnienia kluczowe wp ywaj ce

na to, w jakiej skali Polska wykorzysta swoje szanse rozwojowe 

w nadchodz cych latach. Kszta cenie ustawiczne jest w naszym 

kraju kwesti  zupe nie bezprecedensow . Wymaga ona znacznie 

wi kszej uwagi ni  ta, któr  si  obecnie do niej przyk ada. Barba-

ra Surdykowska pisze, e dzisiejsze przedsi biorstwa, chc c

zachowa  konkurencyjno , podlegaj  licznym przekszta ceniom.

W tym procesie musz  zachowa „zdolno  do zdefiniowania 

kompetencji, jakie s  im niezb dne i mie  umiej tno  ich przeka-

zywania pracownikom. Dla pracowników, rozwijanie kompetencji 

ma t  zalet , e zwi ksza stopie  ich zatrudnialno ci i popra-

wia perspektywy rozwoju ich kariery zawodowej”. Europejscy

partnerzy spo eczni dodaj  w swoim ramowym porozumieniu 

z 2002 roku, e „podstaw  nowych strategii konkurencyjnych 

jest zdolno  organizacji do identyfikacji kluczowych kompete-

ncji, do ich szybkiego uruchomienia, do ich rozpoznania i do 

zach cenia swoich pracowników do ich rozwoju”. 

Kszta cenie ustawiczne tworzy dobry kontekst dla rozwa ania

tematyki partycypacji pracowniczej. Otó  dzisiejsze przedsi -

biorstwa – zw aszcza z bran  nowoczesno ci – wymagaj  coraz

g bszej wspó pracy zachodz cej mi dzy ró nym grupami pra-

cowniczymi, w cznie z zarz dem. Partycypacja pracownicza 

– mniej lub bardziej sformalizowana – tworzy sprzyjaj cy klimat 

do wspó pracy, równie  w zakresie tworzenia w firmach systemów 

dokszta cania. W wielu wypadkach od ich profesjonalno ci zale

losy przedsi biorstw na rynkach. 

Poza tym, warto równie  zapozna  si  z tekstami dotycz cymi

tematyki najbardziej aktualnej i obecnie ywo dyskutowanej. Piotr 

B dowski pokazuje sytuacj  na rynku pracy. Wskazuje, e bezro-

bocie wprawdzie maleje, ale jednocze nie pozostaje nam znaczna 

grupa osób, które s  tak zwanymi d ugoterminowymi bezrobot-

nymi. Cz sto s  to osoby znajduj ce si  w sytuacji zmarginali-

zowania na rynku pracy, a ich powrót do zatrudnienia wymaga 

wielkiego wysi ku ze strony instytucji rynku pracy oraz partnerów 

spo ecznych. Jak pisze Piotr B dowski, „wypracowanie efek-

tywnych narz dzi polityki rynku pracy zale y od najwa niejszych

uczestników procesu aktywizacji, czyli od samych bezrobotnych, 

a tak e publicznych s u b zatrudnienia, instytucji szkol cych oraz 

przedsi biorców”.

Kolejny kluczowy temat tego numeru, to kwestia dezakty-

wizacji zawodowej Polaków i barier na jakie napotykaj  szu-

kaj c dla siebie zatrudnienia. Badania spo eczne pokazuj , e oko-

o 70 proc. Polaków uzyska o prawo do wiadcze  na kilka lat 

przed osi gni ciem ustawowego wieku emerytalnego. Ten stan 

rzeczy wynika zarówno z przyczyn systemowych (typ przyj -

tego systemu polityki spo ecznej), ale tak e z sytuacji na rynku

i atmosfery na nim panuj cej. Potwierdza to mi dzy innymi 

artyku  Ireny Dryll, która pisze, e „na emerytur  wypycha cienki 

portfel pracuj cego, stan zdrowia, zmiany w systemie emerytal-

nym, ale tak e klimat spo eczny i atmosfera w pracy, które od-

bierane s  jako nieprzychylne dla starszych. Pogoda dla pi dzie-

si ciolatków, o któr  tak zabiega rz d w programie „Solidarno

pokole ”, dopiero, by  mo e, przed nami”.

Andrzej Zybała
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A
ktywizacja zawodowa d ugotrwale bez-
robotnych wymaga szczególnego wysi -
ku ze strony urz dów pracy. Mamy bo-
wiem do czynienia ze strukturalnymi 
przyczynami wyst powania bezrobocia 

d ugoterminowego. Mi dzy innymi jest ono skutkiem 
niskich kwalifikacji zawodowych, niedostosowanych do 
aktualnych potrzeb gospodarki ludzi nim dotkni tych, co 
jest barier  trudn  do pokonania. Z drugiej strony jednak 
aktywizacja nie mo e ogranicza  si  wy cznie do bezro-
botnych tego rodzaju. Skuteczno  instrumentów aktyw-
nej polityki rynku pracy ma du e znaczenie równie  dla 
najm odszych bezrobotnych2. Pokazuj  to jednoznacznie 
badania realizowane za granic .

Efektywno  programów aktywizacji zawodowej bez-
robotnych zale y w g ównej mierze od cis ego i systema-
tycznego kontaktu mi dzy wszystkimi, którzy uczestnicz
w tym procesie. Kluczowa zatem jest tu rola swoistego 
lokalnego partnerstwa pracowników urz dów pracy, insty-
tucji szkol cych i pracodawców. Wskazuj  na to badania 
zrealizowane przez zespó  Instytutu Gospodarstwa Spo-
ecznego w Szkole G ównej Handlowej w Warszawie3.

Jednym z największych wyzwań stojących przed polityką rynku pracy w Polsce jest aktywizacja zawodowa osób długotrwale 
bezrobotnych. Trzeba ich jednak starannie przygotować do podjęcia pracy, a zwłaszcza pomóc w uzupełnieniu bądź zdobyciu 
nowych kwalifikacji zawodowych – pisze Piotr Błędowski

Partnerstwo na rzecz 
d ugotrwale bezrobotnych

Wraz ze zmniejszaniem się rozmiarów 
bezrobocia na znaczeniu powinna zyskiwać 
aktywizacja osób długo będących bez pracy, 
zwłaszcza chronicznie bezrobotnych, 
czyli takich, które nie mogą znaleźć 
zatrudnienia, co najmniej dwa lata. 
W IV kwartale ubiegłego roku – wśród 
zarejestrowanych bezrobotnych – było ich 
544,1 tys., podczas gdy dalsze 243,1 tys. 
stanowiły osoby szukające pracy 
od 12 do 24 miesięcy1. 

Strategiczne cele aktywnej polityki rynku pracy. Kwe-
sti  podstawow  jest jako  dzia ania publicznych s u b
zatrudnienia. Sprawne urz dy pracy s  warunkiem wy-
pracowania efektywnych dzia a  na rynkach pracy, które 
umo liwi  ograniczenie zasi gu trwa ego bezrobocia 
oraz towarzysz cego mu coraz cz ciej – wykluczenia 
spo ecznego. Urz dy pracy powinny zarazem odgrywa
decyduj c  rol  w formu owaniu priorytetów polityki 
lokalnego rynku pracy, w tym w ustalaniu zapotrzebowa-
nia lokalnej gospodarki na pracowników z okre lonymi
kwalifikacjami. Musz  zatem wiedzie , kto z podopiecz-
nych jakie ma umiej tno ci oraz z jakimi kwalifikacjami 
s  szanse na zatrudnienie. 

Niew tpliwie, boom gospodarczy i id ca za nim po-
prawa sytuacji na rynku pracy stanowi du  szans  na 
to, aby zintensyfikowa  dzia ania aktywizuj ce bezro-
botnych. Sprzyja temu tak e zmniejszenie presji na sto-
sowanie pasywnych instrumentów rynku pracy (zasi ki).
Wszystko to pozwala okre li  na nowo strategiczne cele 
aktywnej polityki rynku pracy w zakresie aktywizacji za-
wodowej bezrobotnych. Sformu owanie strategii powin-
no wp yn , mi dzy innymi na podniesienie efektywno-
ci stosowanych instrumentów i us ug rynku pracy. 

Trzeba jednak pami ta , e w miar  zmniejszania si
stopy bezrobocia efektywno  programów aktywizuj -
cych mo e okaza  si  coraz mniejsza4. Jak podkre laj
szwedzcy badacze, wy sz  efektywno  aktywnej poli-
tyki rynku pracy osi ga si  cz sto w warunkach wyso-
kiego bezrobocia i niewielkich wydatków na aktywn
polityk  rynku pracy. Jednocze nie obserwuje si  ne-
gatywn  korelacj  z nisk  stop  bezrobocia i wi kszymi
wydatkami. Wynika to st d, e w warunkach wysokiego 
bezrobocia, programy aktywizuj ce adresowane s  do 
stosunkowo niewielkiej, ale jednak wzgl dnie dobrze 
wykwalifikowanej (i naprawd  chc cej znale  prac )
grupy bezrobotnych. atwiej podejmuj  oni zatrudnienie 
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po szkoleniach, sta ach czy przygotowaniu zawodowym. 
Przy ni szym bezrobociu programami aktywizuj cymi
obejmowane s  tak e osoby o najni szych kwalifika-
cjach, których zatrudnienie w gospodarce jest stosunko-
wo trudniejsze. 

Badania pozwalaj  na stwierdzenie, i  wypracowanie 
efektywnych narz dzi polityki rynku pracy zale y od 
najwa niejszych uczestników procesu aktywizacji, czy-
li od samych bezrobotnych, a tak e publicznych s u b
zatrudnienia, instytucji szkol cych oraz przedsi bior-
ców. Poza tym na efektywno  narz dzi wp ywa tak e
zdolno  do bardziej skoordynowanego dzia ania admi-
nistracji pa stwowej, która tworzy ogólne ramy prawne 
i finansowe dla urzeczywistniania celów polityki rynku 
pracy. W obecnej sytuacji czynnikiem sprzyjaj cym jest 
równie  stosunkowo korzystna sytuacja finansowa Fun-
duszu Pracy. Nale a oby zatem jak najszybciej, w po-
rozumieniu z przedstawicielami pracodawców, podj
wysi ki w celu lepszego dostosowania instrumentów do 
struktury bezrobotnych wed ug ich przygotowania za-
wodowego. Nale y si  z tym spieszy , gdy  czas reakcji 
od wprowadzenia lub korekty jakiego  instrumentu do 
wst pnych ocen na poziomie centralnym i ewentualnych 
decyzji zmieniaj cych wydatki bud etowe na poszcze-
gólne instrumenty wynosi nie mniej ni  dwa lata

Urz dy pracy powinny zatem wzi  na siebie utrzy-
mywanie pewnego rodzaju partnerskiej czno ci mi dzy
uczestnikami programów aktywizacji. Warto zaznaczy ,
e równie  niepubliczne podmioty rynku pracy zaczyna-

j  odgrywa  pomocn  rol  w ca ym procesie aktywizacji. 
Przejmuj  one coraz wi ksz  cz  zada  zwi zanych
zw aszcza z po rednictwem pracy i doradztwem zawo-
dowym. Lokalni partnerzy mog  lepiej wykorzysta
poprawiaj c  si  sytuacj  na poszczególnych lokalnych 
rynkach pracy, która – jak pokazuje badanie – ma znacz-
ny wp yw na poprawianie efektywno ci stosowanych in-
strumentów i us ug zaprojektowanych dla bezrobotnych. 

Regionalna i lokalna polityka rynku pracy. Polityka ryn-
ku pracy zyska aby na efektywno ci, gdyby by a w wi -
kszym stopniu prowadzona w skali lokalnej i regional-
nej. Przeniesienie cz ci kompetencji decyzyjnych na 
poziom regionów (województw) jest zgodne z zasa-
dami polityki rynku pracy rekomendowanymi przez 
Uni  Europejsk  oraz z zadaniami wyznaczonymi przez 
Strategi  Lizbo sk  (osi gni cie konkurencyjno ci UE 
z zachowaniem spójno ci spo ecznej).

Regionalizacja rynków pracy powinna przyczyni
si  do poprawy sytuacji na nich. Skutkiem mo e by
skrócenie czasu reakcji na wyst puj ce na nich zmiany 

oraz mo liwo  lepszego dostosowania instrumentów 
oraz us ug do ich specyfiki. Nale y w zwi zku z tym 
zwi kszy  znaczenie regionalnej polityki, zarówno w za-
kresie diagnozowania sytuacji na rynku pracy, jak i bu-
dowania programów. Badania pokaza y, e lokalni part-
nerzy dbaj c o efektywno  us ug i instrumentów rynku 
pracy powinni te  stale monitorowa : zakres dost pu do 
informacji o mo liwo ciach skorzystania z programów 
szkoleniowych, poziom wiedzy o tych us ugach i in-
strumentach, jako  procedur zwi zanych z organizacj
us ug i stosowaniem instrumentów s u cych podnosze-
niu kwalifikacji bezrobotnych, profesjonalizm kadr i po-
tencja  organizacyjny urz dów pracy, jako  wspó pracy
urz dów pracy z instytucjami szkoleniowymi i praco-
dawcami.

Badania pokazuj  tak e, e potrzebna jest bli sza
wspó praca mi dzy powiatowymi urz dami pracy 
(PUP). Gdy jej brakuje nast puje obni enie efektywno-
ci dzia a , poniewa  nie ma informacji o mo liwo ci

podj cia pracy w s siednich powiatach. Z tego wzgl du
nale y d y  do prowadzenia kompleksowych dzia a ,
w których stosowane instrumenty s u ce podnoszeniu 
kwalifikacji zawodowych by yby wspierane przez inne 
instrumenty rynku pracy. Zwi ksza  si  powinna np. rola 
bod ców finansowych, sk aniaj cych pracodawców do 
zatrudniania bezrobotnych.

Urz dy pracy na skutek lepszej sytuacji na rynku 
mog  dzi  w bardziej selektywny sposób stosowa
wspomniane instrumenty. Ponadto powinny bardziej pre-
cyzyjnie okre la  kryteria obejmowania poszczególnych 
kategorii bezrobotnych dzia aniem instrumentów i us ug
podnosz cych kwalifikacje, uwzgl dniaj c sytuacj  na 

Aktywizacja zawodowa d ugotrwale bez-

robotnych wymaga szczególnego wysi ku

ze strony urz dów pracy. Mamy bowiem 

do czynienia ze strukturalnymi przyczy-

nami wyst powania bezrobocia d ugoter-

minowego. Mi dzy innymi jest ono skut-

kiem niskich kwalifikacji zawodowych, 

niedostosowanych do aktualnych potrzeb 

gospodarki ludzi nim dotkni tych, co jest 

barier  trudn  do pokonania.
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regionalnych i lokalnych rynkach pracy. Niezb dna jest 
szczegó owa analiza ich oferty oraz mo liwo ci i sytuacji 
poszczególnych potencjalnych uczestników programu. 
Stworzenie i realizowanie programów pomocy osobom 
bezrobotnym wymaga systematycznego monitorowania 
sytuacji na lokalnych rynkach pracy, a w szczególno ci
zapotrzebowania na pracowników. 

Badania dowodz  równie , e nale y zwróci  bacz-
niejsz  uwag  na to, aby us ugi i instrumenty w zakresie 
podnoszenia kwalifikacji by y traktowane jako wa ny
element ca ej strategii rozwoju rynku pracy. Tylko wte-
dy mo na bowiem liczy  na dzia anie efektu synergii 
z innymi instrumentami rynku pracy. To zale y od dzia-
a  urz dów pracy. Nies ychanie wa n  rzecz  jest te

poradnictwo zawodowe. Badanie wska nika efektywno-
ci instrumentów i us ug w zakresie podnoszenia kwa-

lifikacji powinno by  skorelowane w a nie z badaniem 
efektywno ci poradnictwa zawodowego. 

Nale y podkre li , e – jak ju  wspomnia em – akty-
wizacja zawodowa chronicznych bezrobotnych stanowi 
jedno z najwi kszych wyzwa  dla polityki rynku pracy 
w Polsce. Mo na stwierdzi , e odzyskanie przez nich 
statusu pracownika nie jest mo liwe bez starannego 
przygotowania ich do podj cia pracy i bez udzielenia 
pomocy w uzupe nieniu b d  zdobyciu nowych kwalifi-
kacji zawodowych. Przy czym trzeba pami ta , e wie-
lu chronicznych bezrobotnych, to jednocze nie klienci 
o rodków pomocy spo ecznej – adresowane do nich pro-
gramy podnoszenia kwalifikacji powinno si czy
z zawieraniem z nimi kontraktów spo ecznych, co znacz-
nie podnosi efektywno  tych pierwszych. W ramach 
kontraktów osoby bezrobotne korzystaj ce z pomocy 
spo ecznej mog yby by  kierowane na szkolenia zawo-
dowe. Wymaga to jednak cis ej wspó pracy publicznych 
s u b zatrudnienia z o rodkami pomocy spo ecznej. W a-
dze samorz dowe powinny zabiega  o tak  wspó prac .

Dla urz dów pracy wa n  rzecz  jest sformu owanie
podstawy do tworzenia zakresu szkole  i ich organizacji 
wraz z innymi us ugami oferowanymi bezrobotnym. 
Tak  podstaw  powinny by  analizy stanu lokalnego 
rynku pracy i jego perspektywy, uwzgl dniaj ce popyt 
na pracowników o okre lonym wykszta ceniu i umie-
j tno ciach (co najmniej w skali regionu) oraz poziom 
i specyfik  grupy docelowej, dla której przeznaczone 
jest szkolenie. Z kolei tre  i zakres szkole  powinny 
uwzgl dnia  zmiany zachodz ce na rynku w formach 
wiadczenia pracy i stosowanych technologiach. Urz dy

powinny przygotowywa  bezrobotnych do wykonywa-
nia pracy w nowych formach zatrudnienia (wypo ycza-
nie pracowników, telepraca itp.). 

Potrzebna jest tu dobra wspó praca PUP-ów z lokal-
nymi przedsi biorcami5, dzi ki niej pracownicy urz dów
zyskaj  wiedz  – niezb dn  do planowania szkole  – 
o popycie na si  robocz  na lokalnym rynku pracy. 
Dzi ki takim kontaktom urz dy pracy mog  precyzyjniej 
dopasowa  tre  szkole  (a tak e zakres innych instru-
mentów) do oczekiwa  potencjalnych pracodawców. 
Kontakty takie mog  te  okaza  si  pomocne przy uprasz-
czaniu procedur wymaganych przy zatrudnianiu bezro-
botnych. Wspó praca powinna uzmys owi  pracodawcom 
istnienie korzy ci wynikaj cych z zatrudniania osób b -
d cych odbiorcami programów aktywizuj cych. Ponadto 
powinna obejmowa  te  wymian  informacji w zakresie 
oferowanego przez PUP-y profesjonalnego i bezp atnego
po rednictwa pracy – na przyk ad przedsi biorcy byliby 
informowani o szkoleniach dla bezrobotnych w kwalifi-
kacjach, których potrzebuj . We wspó pracy by oby te
atwiej monitorowa  kariery ludzi zatrudnionych u da-

nego pracodawcy po przeszkoleniu (chodzi o weryfika-
cj  jako ci szkole ).

Innymi s owy, skuteczna i trwa a poprawa sytuacji 
na rynku pracy wymaga nie tylko skoordynowanych 
dzia a  administracji samorz dowej (zw aszcza urz dów
pracy i o rodków pomocy spo ecznej), ale i wspó pracy
administracji z pracodawcami oraz samymi bezrobotny-
mi. A to z kolei wymaga wyzbycia si  wielu uprzedze
i odej cia od stereotypów, szczególnie w odniesieniu do 
bezrobotnych.

Urzędy pracy do remontu. Podwy szenie jako ci pro-
gramów aktywizuj cych wymaga przeprowadzenia 
zmian w funkcjonowaniu urz dów pracy. Potrzebne jest
zwi kszenie liczby pracowników, a tak e podniesienie 
ich kwalifikacji w zakresie analizy rynku pracy, sto-
sowania narz dzi selekcji, doradztwa zawodowego, 
prowadzenia szkole  aktywizuj cych. Urz dy powinny 
zatrudnia  lub podj  sta  wspó prac  z psychologami, 
prawnikami, doradcami zawodowymi, specjalistami 
doradzaj cymi jak podj  w asn  dzia alno  gospodar-
cz , trenerami rozwoju osobistego, jobcoachami (warto 
podkre li  potrzeb  rozwoju poradnictwa indywidualne-
go – jest ono efektywniejsze i zapewnia bardziej ade-
kwatne formy wsparcia). Wa ne te  jest wprowadzenie 
systemu motywacyjnego dla pracowników PUP wi -
cego wynagrodzenie z osi ganymi efektami (system ten 
powinien uwzgl dnia  ró nice w efektywno ci progra-
mów aktywizacyjnych dla poszczególnych grup klien-
tów urz dów). Wiele dobrego mo e wnie  partnerstwo 
z organizacjami pracodawców, zwi zkami zawodowymi, 
organizacjami pozarz dowymi, o rodkami pomocy spo-
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ecznej, samorz dem lokalnym w celu tworzenia i reali-
zacji programów adresowanych do grup zagro onych
wykluczeniem spo ecznym.

Równie wa nym zadaniem PUP-ów powinno by
przeprowadzanie regularnych ocen jako ci szkole , sta y
i przygotowania zawodowego (w ich trakcie, jak i po za-
ko czeniu). Ma to wp yw nie tylko na podniesienie szans 
zawodowych bezrobotnego, ale i na jego motywacj  do 
udzia u w zaj ciach oraz aktywnego poszukiwania zatrud-
nienia. Tymczasem – jak wykaza o badanie – urz dy pracy 
zg asza y uwagi krytyczne w prawie co drugim przypadku 
kontroli zak adu pracy prowadz cego sta e lub przygoto-
wanie zawodowe. Niektóre z ocen podwa aj  ca kowicie
u yteczno  tych narz dzi dla osoby bezrobotnej, tak jak 
to ma miejsce w przypadku zwolnienia pracownika z obo-
wi zku odbywania sta u/przygotowania czy zmiany sta-
nowiska i organizacji pracy. Wa ne jest, aby efekty takiej 
kontroli by y dost pne, na przyk ad w Rejestrze Instytucji 
Szkoleniowych, po to by inne urz dy pracy mog y sku-
tecznie wyklucza  nieuczciwe firmy.

Na efektywno  szkolenia wp ywa mi dzy innymi 
sposób doboru jego uczestników. Otó  szkolenia powinny 
by  organizowane dla grup osób o zbli onym poziomie 
wykszta cenia i podobnym poziomie umiej tno ci, które 
znajduj  si  w takiej samej sytuacji na rynku pracy. Trzeba 
zatem wprowadza  programy skierowane do okre lonych
grup bezrobotnych. Przyk adem takiej grupy s  absolwen-
ci wy szych uczelni, którzy nie maj adnego do wiad-
czenia zawodowego, czy osoby po 50. roku ycia, jak te
matki powracaj ce na rynek pracy po przerwie spowodo-
wanej opiek  nad dzie mi. Ka da z tych grup dysponuje 
innymi umiej tno ciami, cechami i mo liwo ciami. Wy-
maga zatem innego podej cia w zakresie tematyki szko-
le  aktywizacyjnych, spotka  z doradcami zawodowymi 
(zajmuj cymi si  reintegracj  na rynku pracy, poszukiwa-
niem nowych mo liwo ci i form wiadczenia pracy) czy 
psychologami.

O w czeniu bezrobotnego lub ich grupy do udzia u

w programach powinna decydowa  szczegó owa ocena 

ich sytuacji: kwalifikacji zawodowych, potencjalnej mo-

bilno ci zawodowej, okresu pozostawania bez zatrud-

nienia i mo liwo ci podj cia pracy w ograniczonym wy-

miarze. Staranny dobór uczestników zmniejsza ryzyko 

pora ki, a tak e pozwala na bardziej racjonalne gospoda-

rowanie rodkami publicznymi.

Urz d pracy, kieruj c si  specyfik  struktury bezro-

bocia na swoim terenie, powinien wskaza  te grupy bez-

robotnych, które w pierwszej kolejno ci powinny zosta

obj te instrumentami i us ugami sprzyjaj cymi podniesie-

niu kwalifikacji. Decyzja o tym powinna uwzgl dnia  nie 

tylko wnioski p yn ce ze struktury bezrobotnych wed ug

ich wieku i okresu zarejestrowania w PUP, ale i informa-

cje o skali przewidywanych wydatków oraz planowanych 

efektach.

Decyzja o w czeniu osoby bezrobotnej do programu 

podnoszenia kwalifikacji nie powinna by  uzale niona tyl-

ko od wysokiego prawdopodobie stwa uzyskania zatrud-

nienia (nie mo na jednak ca kiem zarzuci  tego racjonalne-

go kryterium). W przypadku najm odszych bezrobotnych,

nale a oby rozwa y  obj cie ich obowi zkowym udzia-

em w programach aktywizuj cych, przynajmniej w tych 

regionach kraju, gdzie stopa bezrobocia jest najwy sza.

Strukturalny charakter bezrobocia w Polsce wynika po 

cz ci z istniej cej struktury systemu kszta cenia, nierea-

guj cego dostatecznie elastycznie na zmiany zachodz ce

na rynku pracy. Pilne jest wi c podj cie dzia a  zmie-

rzaj cych do tego, aby programami aktywizuj cymi obj

zawczasu absolwentów tych szkó , które kszta c  w naj-

mniej poszukiwanych przez pracodawców kierunkach.

Warto podkre li , e niektóre kraje Unii, mimo ni-

skiego bezrobocia (np. Dania), wydaj  jednak o wiele 

wi cej pieni dzy ni  Polska na aktywne instrumenty po-

lityki rynku pracy. W naszym przypadku jest to jeszcze 

bardziej istotne, poniewa  polski rynek pracy jest bardzo 

nara ony na negatywne nast pstwa zagranicznych mi-

gracji pracowników.

Jak ju  wspomnia em – ogromnie wa na jest zdol-

no  do oceny efektywno ci realizowanych projektów 

aktywizacji. Tu warunkiem niezb dnym jest wprowa-

dzenie na terenie ca ego kraju spójnego systemu pomiaru 

opartego na tych samych wska nikach. Aby uzyska

ca kowity obraz sytuacji, badanie efektywno ci powinno 

mie  charakter pe ny i ci g y (co w praktyce oznacza 

obj cie badaniem wszystkich szkole  dla bezrobotnych). 

Do oceny efektywno ci szkole  dla osób bezrobotnych 

realizatorzy omawianego badania zaproponowali nast -

puj ce wska niki:

Badania pokazuj , e potrzebna jest bli -

sza wspó praca pomi dzy powiatowymi 

urz dami pracy. Gdy jej brakuje nast puje

obni enie efektywno ci dzia a , poniewa

nie ma informacji o mo liwo ci podj cia

pracy w s siednich powiatach. 
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•  wska nik rezultatu – liczba osób ko cz cych szkole-

nie, w stosunku do liczby osób rozpoczynaj cych;

• efektywno  brutto 1 – liczba osób, które znalaz y

jak kolwiek prac , w stosunku do liczby osób, które 

rozpocz y szkolenie;

• efektywno  brutto 2 – liczba osób, które znalaz y

jak kolwiek prac , w stosunku do liczby osób, które 

uko czy y szkolenie;

•  efektywno  netto 1 – liczba osób, które znalaz y pra-

c  na stanowisku wymagaj cym kwalifikacji/umie-

j tno ci nabytych na szkoleniu, w stosunku do liczby 

osób, które rozpocz y szkolenie;

•  efektywno  netto 2  liczba osób, które znalaz y pra-

c  na stanowisku wymagaj cym kwalifikacji/umiej t-

no ci nabytych w wyniku szkolenia, w stosunku do 

liczby osób, które je uko czy y.

Ujednolicenie i powszechne stosowanie tych wska -

ników pozwoli oby na atwiejsze dokonywanie porówna

mi dzy urz dami lub w skali regionów, szybsze zdiagno-

zowanie przyczyn ewentualnych zró nicowa  oraz w dal-

szej kolejno ci – na udoskonalenie przyj tych procedur, 

zw aszcza odno nie rekrutacji uczestników szkole  i sta y

zawodowych.
Nale a oby ograniczy  liczb  wykorzystywanych wska-

ników do zaledwie kilku, k ad c nacisk na ich porów-
nywalno  w czasie i mi dzy poszczególnymi regionami 
oraz w skali UE. Ta propozycja wynika z istnienia po-
wa nych ró nic metodologicznych dotycz cych pomiaru 
efektywno ci stosowanych us ug i narz dzi podnoszenia 
kwalifikacji osób bezrobotnych w Europie. 

Stosunkowo najprostsze do porówna  mi dzyregio-
nalnych i mi dzynarodowych s  wska niki mówi ce
o zmianach w liczbie osób uczestnicz cych w progra-
mach i podejmuj cych sta  prac  zawodow . Mo liwe
jest równie  powszechne stosowanie kosztów netto 
jako narz dzia pomiaru przy ocenie wp ywu programu 
na wydatki publiczne. Szacunki musz  bra  pod uwag
prawdopodobny wp yw programu na inne cz ci bud e-
tu, a zw aszcza zmniejszenie wydatków na zasi ek dla 
osób bezrobotnych i inne wiadczenia, jako nast pstwo
ograniczenia bezrobocia w wyniku realizacji programu 
oraz zwi kszenie dochodu podlegaj cego opodatkowa-

Lokalny zestaw wiedzy

Stworzenie i realizowanie programów pomocy osobom 
bezrobotnym wymaga systematycznego monitorowania 
sytuacji na lokalnych rynkach pracy, a w szczególno ci
zapotrzebowania na pracowników. Monitoring powinien 
by  uzupe niany o prognozy wynikaj ce z obserwowanych 
trendów gospodarczych i demograficznych. Analizy lo-
kalnego rynku pracy powinny by  dokonywane w oparciu 
o informacje dotycz ce:
• liczby i struktury demograficzno-zawodowej osób bezro-

botnych,
• stopy bezrobocia,
• odsetka osób biernych zawodowo,
• spo eczno-demograficznej charakterystyki grup wyklu-

czonych spo ecznie, w sk ad których wchodz  d ugo-
trwale bezrobotni,

• planów przedsi biorców dotycz cych zmian w poziomie 
zatrudnienia oraz aktualnych tendencji w gospodarce, 
mog cych wp ywa  na decyzje inwestycyjne,

•  liczby i struktury absolwentów szkó  zlokalizowanych na 
terenie dzia ania powiatowego urz du pracy,

• strategii rozwoju regionalnego (szczególnie w zakresie 
zmian mog cych wp yn  na sposób funkcjonowania 
przedsi biorstw i lokalizacji nowych inwestycji) oraz stra-
tegii rozwi zywania problemów spo ecznych jakie s
opracowywane przez w adze samorz dowe,

•  skali i zmian w rozmiarach procesów migracyjnych,
•  tendencji rozwoju ekonomiczno-spo ecznego,
•  oceny prawnych uwarunkowa  prowadzenia dzia alno ci

gospodarczej.

ród o: Podsumowanie wyników projektu pt. „Efektywno  us ug i instru-
mentów rynku pracy s u cych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spo ecznej, Departament Rynku Pracy, Europejski 
Fundusz Spo eczny, Warszawa, grudzie  2007, s. 7.

Skuteczna i trwa a poprawa sytuacji na 

rynku pracy wymaga nie tylko skoordyno-

wanych dzia a  administracji samorz do-

wej (zw aszcza urz dów pracy i o rodków 

pomocy spo ecznej), ale i wspó pracy admi-

nistracji z pracodawcami oraz samymi 

bezrobotnymi. 
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niu dzi ki podniesieniu poziomu zatrudnienia i produktu 
krajowego brutto. 

Rekomendacje informatyczne i statystyczne. Obecnie 
problemem PUP-ów jest s abo  systemu informatycz-
nego, którym dysponuj . Rzecz w tym, e system infor-
matyczny PULS, którym urz dy si  pos uguj , a tak-
e dane, które zbieraj  w ramach statystyki publicznej 

nie s  dobr  podstaw  do mierzenia efektywno ci us ug
i instrumentów rynku pracy. Brakuje jednolitego systemu 
informatycznego, który obejmowa by wszystkie urz dy
powiatowe i pozwala  na wymian  danych mi dzy nimi 
oraz ich analiz  na poziomie centralnym. Poza tym urz -
dy pracy nie wykorzystuj  te  w wystarczaj cym zakre-
sie wyników bada  innych instytucji oraz nie stosuj
dodatkowej oceny efektywno ci us ug i instrumentów 
rynku pracy, poza oficjalnym rozwi zaniem, jakim jest 
odnotowanie liczby osób znajduj cych prac  w okresie 
trzech miesi cy po skorzystaniu z danej us ugi.

Istnieje tak e problem z g boko ci  analiz, które daje 
si  przeprowadza  na szczeblu centralnym. Ministerstwo 
Pracy i Polityki Spo ecznej opiera swoje analizy na ogra-
niczonych i ma o elastycznych ród ach informacji (spra-
wozdania okresowe MPiPS-01 o rynku pracy i MPiPS-02 
o przychodach i wydatkach z Funduszu Pracy). Do zmia-
ny tej sytuacji, potrzebna jest modernizacja systemu in-
formatycznego PULS. Wszystkie urz dy pracy powinny 
korzysta  z jednolitego oprogramowania, które pozwoli 
na przesy anie do aplikacji centralnej w trybie ci g ym
podstawowych danych o osobach korzystaj cych z us ug
i instrumentów rynku pracy. Pozwoli oby to na dokony-
wanie bie cej oceny sytuacji na rynku pracy. Zgodnie 
z informacjami uzyskanymi z MPiPS, tak  funkcjonal-
no  powinien uzyska  nowo wdra any system infor-
matyczny SYRIUSZ. Usprawnienie dzia ania nowego 
systemu informatycznego wymaga, by wszystkie urz dy
wprowadza y jednolity zakres podstawowych informacji 
o beneficjentach. Aby to osi gn , nale y przygotowa
przyjazn  u ytkownikowi instrukcj  obs ugi oraz zadba
o zatrudnienie i przeszkolenie osób odpowiadaj cych za 
obs ug  informatyczn  urz du pracy.

System informatyczny powinien zapewnia  mo li-
wo  tworzenia danych o osobach bezrobotnych pod 
wzgl dem ich cech spo eczno-demograficznych. Dzi ki
temu mo na by trafniej dostosowa  programy aktywi-
zacyjne do poszczególnych grup bezrobotnych. Wa ne
by oby tak e zintegrowanie czy chocia  mo liwo  wy-
miany danych pomi dzy baz  klientów korzystaj cych
z us ug urz dów pracy oraz klientów o rodków pomocy 
spo ecznej. Taka wymiana informacji umo liwi aby bar-
dziej zintegrowane dzia anie wobec osób bezrobotnych 

korzystaj cych jednocze nie z us ug pomocy spo ecznej.
Jest to szczególnie istotne dla osób d ugotrwale bezro-
botnych i wykluczonych.

Docelowo system informatyczny SYRIUSZ powinien 
zast pi  papierowy formularz MPiPS-01 o rynku pracy. 
Przyspieszy oby to wprowadzanie zmian do formularza 
i umo liwi o ocen  nowo wprowadzanych rozwi za
z zakresu aktywnej polityki rynku pracy nied ugo po ich 
wprowadzeniu.

Nawet najlepszy system informatyczny nie jest jednak 
wystarczaj cy do trafnej analizy sytuacji na rynku pracy. 
Z tego powodu MPiPS powinno d y  do korzystania 
z bada  celowych w przypadku us ug i instrumentów, 
które ciesz  si  mniejsz  popularno ci  oraz pog bio-
nych analiz dotycz cych np. motywacji osób bezrobot-
nych czy dzia ania PUP. Urz dy pracy musz  natomiast 
poprawi  zdolno  do wykonywania dobrych analiz 
lokalnych rynków pracy. Dlatego powinny zatrudni
b d  przeszkoli  pracowników w zakresie planowania, 
realizacji i interpretacji wyników bada  socjologicznych 
i ekonomicznych. 

Potencjał analityczny. Resort pracy te  powinien rozwi-
ja  swój potencja  analityczny. Obecnie mo e jedynie 
dokonywa  najprostszych wylicze  dotycz cych efek-
tywno ci wydawanych funduszy w stosunku do ogó u
osób bezrobotnych oraz beneficjentów programów poni-
ej 25. i powy ej 50. roku ycia. Ma bowiem dost p do 

danych z formularza MPiPS-02 o przychodach i wydat-
kach z Funduszu Pracy. Zakres dost pnych informacji 
powinien by  rozbudowany o dodatkowe badanie indy-
widualnych cie ek wyj cia z bezrobocia. Pozwoli oby to 
na ocen  ca o ciowych kosztów poniesionych na wyj cie
danej osoby z bezrobocia oraz na wskazanie szczególnie 
skutecznych i efektywnych metod dla poszczególnych 
typów bezrobotnych.

Zdolno  do g bszych analiz rynku pracy b dzie
sprzyja  poprawie sytuacji na nim, zw aszcza je li cho-
dzi o mo liwo  poprawienia sytuacji osób d ugotrwale
i chronicznie bezrobotnych. S  one bowiem szczególnie 
wa nym adresatem, do którego kierowane s  us ugi i in-
strumenty. Do wiadczenia innych krajów Unii pokazuj ,
e aby takie us ugi i instrumenty mia y wysok  efektyw-

no , musz  by  wprowadzane w oparciu o przemy lane
sposoby, po dok adnym rozpoznaniu kwalifikacji, przy-
czyn bezrobocia i warunków bytowych tej grupy. 

W warunkach ogólnej poprawy na naszym rynku pra-
cy powinno by atwiej skoncentrowa  si  na tej grupie 
zarejestrowanych bezrobotnych i na starannym dobraniu 
dla nich odpowiednich narz dzi wsparcia. Urz dy pracy 
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odczuwaj  bowiem mniejszy nacisk na prawno-admini-
stracyjne aspekty wyp acania zasi ków. W nowej sytuacji 
wydaje si , e aby osi gn  satysfakcjonuj c  efektyw-
no  dzia a  aktywizacyjnych szczególnie wa ny jest: 
(1) trafny dobór grupy beneficjentów, a tak e (2) dobór 
odpowiedniego instrumentu czy us ugi ich wsparcia.

1 Bezrobocie rejestrowane I–IV kwarta  2007 roku, GUS, Warszawa, 2008, 
tab. 12.

2 Zob. np. artyku y Z. Wi niewskiego i M. Moszy skiego, M. Fedorczuk 
i K. Bojad ijewej-Weso owskej, P. B dowskiego oraz P. Kubickiego, 
w: Efektywno  us ug i instrumentów rynku pracy s u cych podnoszeniu 
kwalifikacji bezrobotnych w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej,
red. P. B dowski, MPiPS, Warszawa, 2008.

3 Badanie Efektywno  us ug i instrumentów rynku pracy s u cych pod-
noszeniu kwalifikacji bezrobotnych, zosta o zrealizowane w 2007 roku na 
zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spo ecznej. Jego celem by a ocena 
efektywno ci stosowanych instrumentów aktywnej polityki rynku pracy. 
Obj o cztery grupy respondentów: * 700 pracowników powiatowych urz -
dów pracy odpowiedzialnych za stosowanie us ug i instrumentów rynku 
pracy s u cych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych (obj to wszystkie 
PUP-y), * 1500 osób, które skorzysta y z us ug umo liwiaj cych podnosze-
nie kwalifikacji, * 1500 osób zatrudnionych w instytucjach prowadz cych
szkolenia, * 1000 pracodawców zatrudniaj cych osoby, które skorzysta y
z us ug i instrumentów rynku pracy.

4 J. Kluve, The Effectiveness of European Active Labor Market Policy,
,,Diskussion Paper”, Nr 2018, Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit, 
Bonn, 2006.

5 Wa nym partnerem dla urz du pracy jest sektor prywatny. Charakteryzuje 
si  on generalnie wi ksz  gotowo ci  przyjmowania pracowników na sta e
i przygotowanie zawodowe, ch tniej tak e zatrudnia bezrobotnych po zako -
czonym szkoleniu. Urz dy pracy, maj c jednak wiadomo  tak e tego, e
przedsi biorcy prywatni na ogó  nieco wcze niej reaguj  na zagra aj ce pogor-
szenie koniunktury, powinny przygotowywa  bezrobotnych przede wszystkim 
z my l  o potrzebach gospodarki prywatnej.
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G
dzie tkwi ród a dezaktywizacji? Na to 

pytanie próbuje odpowiada  raport z ba-

da  „Dezaktywizacja osób w wieku oko o

emerytalnym”, przeprowadzonych z inic-

jatywy Ministerstwa Pracy i Polityki 

Spo ecznej1. Badania pokazuj , e a  70 proc. m czyzn

i 68 proc. kobiet – uzyska a prawo do wiadcze  na 1–5 

lat przed osi gni ciem ustawowego wieku emerytalnego. 

Z analizy prof. Urszuli Sztanderskiej wynika, e przecho-

dz  na emerytur  zarówno ci, którzy s  zwalniani przez 

pracodawców, jak i ci, którzy po prostu nabyli uprawnienia 

do wcze niejszych wiadcze . Licz  si  przy tym g ównie

wzgl dy finansowe, ale nie tylko. Uniwersalne czynniki 

sprzyjaj ce „ucieczce” z rynku pracy to: • niskie zarobki 

i stosunkowo wysokie emerytury, • mo liwo  po cze-

nia emerytury z prac  (w tym tak e w szarej strefie), co 

wr cz mo e poprawi  sytuacj  emerytów w porównaniu 

z okresem, kiedy pracowali, • z y stan zdrowia osób w wie-

ku oko oemerytalnym, niestabilno  prawa i systemu eme-

rytalnego, • nacisk wymaga  i zagro e  p yn cych ze ro-

dowiska zawodowego, w tym l k przed utrat  pracy.

Aby przeprowadzić trudne i niepopularne społecznie działania związane z aktywizacją zawodową starszych Polaków i umoc-
nieniem systemu emerytalnego, niezbędne jest uzyskanie szerokiego konsensusu społecznego – pisze Irena Dryll

Zbyt wczesny fajrant: 
dezaktywizacja zawodowa Polaków

Już wiele lat trwają powszechne narzekania 
na nasz niski wskaźnik zatrudnienia, 
a szczególnie najniższy w UE wskaźnik 
zatrudnienia osób po 50-tce. Na szczęście 
pojawiły się badania, które pokazują w całej 
rozciągłości to niebezpieczne dla gospodarki 
zjawisko. Otóż w okresie dziesięciolecia 
1997–2006 wskaźnik zatrudniania dla osób 
po 50-tce spadł z 33,9 proc. do 28,1 proc. 
W tym samym czasie w Unii wzrósł z 35,7 
proc. do 43,6 proc., ale na przykład w Finlandii 
wynosi 55 proc., w Anglii 58 proc., 
a w Szwecji aż 70 proc. 

Okazuje si , e im kto mniej zarabia, tym wyka-

zuje wi ksz  gotowo  natychmiastowego przej cia 

na emerytur . W badaniach (maj–sierpie  2007 roku) 

ustalono, e by o to rednio 931 z . Równie  nieprzecho-

dzenie na emerytur  najsilniej jest motywowane przez 

dochody, tyle, e wy sze. Okazuje si , e przeci tny

Polak nie my li o emeryturze, gdy jego zarobki prze-

kraczaj rednio 2801 z . Ale tak e zarabiaj cy wi cej

ni  1508–1515 z  cz ciej wybieraj  dalsz  prac  ni

emerytur . M czy ni na emeryturze, którzy nie pra-

cuj , zarabiali przed przej ciem na emerytur rednio

1655 z , a kobiety 1238 z . Natomiast ci, którzy pomimo 

posiadania uprawnie  nie przeszli na emerytur  i pracuj

– zarabiaj  odpowiednio 2074 z  i 1509 z . Wp yw na 

decyzj , czy pracujemy dalej, czy nie, ma tak e poziom 

przysz ej emerytury. Wysoko  emerytury powoduj ca

stanowcze „trzymanie si ” zatrudnienia zosta a red-

nio okre lona na 804 z , taka za , która powoduje, e

zdecydowanie sk aniamy si  do przej cia na emerytu-

r  – 2149 z . Osoby uzyskuj ce wiadczenie powy ej

1250–1268 z  decyduj  si  zaprzesta  pracy, osoby 

o spodziewanym ni szym wiadczeniu chc  nadal pra-

cowa . Dodajmy, e rednia emerytura badanych kobiet 

wynosi a bowiem 1030 z , a m czyzn 1330 z .

Oczekiwanym ekwiwalentem jednej zarobionej 

z otówki jest 0,837 z wiadczenia emerytalnego. Ten 

wynik okazuje si  w a ciwie taki sam, jak stwierdzona 

w badaniu przeci tna stopa zast pienia zarobków przez 

emerytur  (0,82 dla m czyzn i 0,84 dla kobiet).

W starym systemie emerytalnym przej ciem na eme-

rytur  by y wi c zainteresowane g ównie osoby ma o

zarabiaj ce oraz takie, których wiadczenie by o sto-

sunkowo wysokie w porównaniu do zarobków. Zdaniem 

prof. U. Sztanderskiej w nowym systemie osoby o krót-

kim sta u pracy nie uzbieraj  sobie takiego kapita u,

by uzyska  stop  zast pienia zbli on  do 84 proc. za-

robków.
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Praca i emerytura. Wa nym motywem „ucieczki w eme-
rytur ”, okazuje si  mo liwo czenia pracy zarobko-
wej z emerytur . Wskazuje na to 65 proc. badanych osób 
w wieku oko oemerytalnym. Obecnie emeryci, którzy 
nie osi gn li jeszcze ustawowego wieku emerytalnego, 
mog  pracowa  i jednocze nie pobiera  ca  emerytur
(je li ich dochód z pracy wynosi mniej ni  70 proc. prze-
ci tnej p acy). A zatem mo na zarabia  tyle co wcze niej
i dostawa  emerytur  – t umaczy a prof. U. Sztanderska. 
Zatem zarobki si gaj ce blisko 1800 z , czyli dwukrot-
no ci p acy minimalnej, nie skutkowa y zmniejszeniem 
emerytury, a jej zawieszenie grozi o dopiero przy 
zarobkach miesi cznych wynosz cych oko o 3147 z .
Przy takim systemie najwi cej zyskuj  osoby o niskich 
kwalifikacjach i niskich dochodach przed emerytur  – 
bo one najcz ciej i tak nie dorabiaj  sobie wi cej ni
70 proc. przeci tnej p acy. Najbardziej trac  osoby wyso-
kokwalifikowane, które mog yby na emeryturze osi g-
n  wysokie dodatkowe dochody, ale wówczas trac
cz  lub ca o wiadczenia.

W opinii pracodawców bior cych udzia  w badaniach, 
mo liwo  dorobienia na emeryturze, tak e wcze niej-
szej, jest dla wielu pracowników decyduj ca dla odej cia
z rynku pracy. (…) Maj  zagwarantowane te (emerytalne) 

wyp aty, a dorobi  sobie jeszcze drugie tyle. Du a cz
pracodawców widzi w tym obopóln  korzy , mówi a
prof. Anna Giza-Poleszczuk (UW), prezentuj c t  cz
bada . Pracownik ma dwa ród a dochodu, pracodawca 
z kolei odprowadza za niego mniejsze sk adki: (…) nie 

wszystko trzeba p aci  za nich. Taki pracownik, który 
jedynie sobie dorabia, jest prawie jak skarb dla pracodaw-
cy: (…) Wie, e nie musi, tylko chce pracowa .

Zdrowie na drugim miejscu. Wielu Polaków w wieku 
emerytalnym porzuca rynek pracy na rzecz emerytury 
z powodu stanu zdrowia. Na stan zdrowia wskazywa o
51 proc. m czyzn i 51 proc. kobiet pozostaj cych na 
emeryturze. – Nawet je eli przyjmiemy, e subiektywna 

ocena stanu zdrowia mo e uzasadnia  decyzje podejmo-

wane pod presj  innych, nie wymienionych powodów, 

taki stan musi niepokoi  – uwa a prof. U. Sztanderska. 
Przegl dowe badania stanu zdrowia osób w wieku 
oko oemerytalnym i profilaktyka, mog yby skutecznie 
zmniejszy  presj  dezaktywizacyjn .

Wed ug bada  GUS z 2004 roku, a  70,5 proc. 
Polaków i 81 proc. Polek w wieku 50–69 lat, cierpi na 
jak  przewlek  chorob . Zdaniem naukowców, nie 
jest wykluczone, e tak wysokie wska niki s  równie
w jakiej  mierze pochodn  biografii tego szczególnego 
pokolenia – boomersów. W ród robotników i rolników 

wyj tkowo silne jest te  poczucie „wyeksploatowania”. 
Dotyczy to zw aszcza by ych ch oporobotników, pracu-
j cych w czasach PRL-u na dwóch etatach – w swoim 
gospodarstwie rolnym i w fabryce, do której dojazdy 
zabiera y nieraz kilka godzin dziennie. Na wsi ogólny 
stan zdrowia jest generalnie gorszy, co mo e wynika
zarówno z ci kich warunków pracy, jak i z ni szej
jako ci, i dost pno ci opieki zdrowotnej. – Wywiady 

grupowe i badania ilo ciowe pokaza y, e w o rodkach 

wiejskich ludzie w zasadzie tylko czekaj , eby móc 

przej  na emerytur  i po uzyskaniu uprawnie  niemal 

wszyscy natychmiast si  na to decyduj  – podkre la prof. 
A. Giza-Poleszczuk. 

Ciekawe wyniki przynosz  badania Instytutu Bada
nad Gospodark  Rynkow , tak e dotycz ce aktywno-
ci zawodowej starszych osób, w tym uwarunkowa

zdrowotnych2. Raport pokazuje, e Polacy ró ni  si
w ocenie swojego stanu zdrowia w zale no ci nie tylko 
od wieku, ale wykszta cenia, miejsca zamieszkania 
(gorszy stan zdrowia na wsi), statusu i sektora zatrudnie-
nia. Najlepiej oceniaj  swoje zdrowie osoby pracuj ce
poza rolnictwem. Najgorszym stanem zdrowia, w oce-
nie subiektywnej i zgodnie z tak zwanymi wska nikami
zasi gu niesprawno ci biologicznej, charakteryzuj  si
osoby bezrobotne i bierne zawodowo. Po owa spo ród
biernych deklaruje, e nie mo e podj  pracy ze wzgl du
na z y stan zdrowia. Generalny wniosek jest nast puj cy:
stan zdrowia mo e by  barier  w aktywizowaniu bezro-
botnych i tych, którzy s  bierni zawodowo. Ale osoby 
pracuj ce, zw aszcza poza rolnictwem, nie powinny 
traktowa  stanu zdrowia jako przeszkody w zatrzyma-
niu zatrudnienia. Stan zdrowia mo e by  przeszkod  dla 
osób starszych w pozostaniu w pracy. Jest to niezwykle 
istotne z punktu widzenia postulowanego wyd u enia
wieku emerytalnego w perspektywie krótkookresowej, 
w d u szym horyzoncie czasowym wi ksze znaczenie 
mo e mie  poziom wykszta cenia. Przes dza nie tylko 
o jako ci kapita u ludzkiego, ale tak e ogranicza proces 
pogarszania si  stanu zdrowia wraz z wiekiem. W per-
spektywie rednio- i d ugookresowej wykszta cenie jest 
wi c czynnikiem zasadniczym dla d u szego pozostawa-
nia na rynku pracy. 

„Wypychają” nowe paragrafy.  Nie tylko kiesze  czy stan 
zdrowia sprzyja wcze niejszej dezaktywizacji Polaków. 
Wp ywa na to tak e wci  modyfikowany system eme-
rytalny, któremu – jak wynika z bada  – ludzie po prostu 
nie ufaj . Eksperci, którzy równie  byli obiektem bada ,
twierdz  na przyk ad, e ka da debata publiczna o likwi-
dacji (b d  utrzymaniu) wcze niejszych emerytur, czy 
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– jak obecnie – o „pomostówkach”, generuje fal  m o-
dych emerytów. – Ci g e zmiany legislacyjne postrzega-

ne s  jako ryzyko – tak to ocenia prof. U. Sztanderska. 
Osoby w wieku emerytalnym nie czuj  si  pewnie co do 
wysoko ci przysz ych emerytur, bo nie wiedz , czy ich 
status materialny nie ucierpi wskutek wprowadzanych 
zmian. Wiedza na temat starego, a zw aszcza nowego 
systemu emerytalnego jest ograniczona, tote  wybory 
du ej cz ci emerytów dotycz ce momentu dezaktywi-
zacji s  – zdaniem pani profesor – raczej intuicyjne ni
poddane racjonalnej kalkulacji. Jest to swoista ucieczka 
przed ryzykiem.

Aktualnie na emerytur  wci  odchodz  osoby obj te
starym systemem. Nowy system pozostaje wi c abstrak-
cj , ale jest postrzegany jako co  gro nego. Potencjalni 
emeryci nie bez uzasadnienia obawiaj  si , e zmiany 
mog  pogorszy  ich sytuacj . Dochodzi do tego wci
obecny w wielu firmach l k pracuj cych przed utrat
miejsca pracy. Wiele osób decyduje si  wi c na „ucieczk
w emerytur ”, aby mie  jakiej  zabezpieczenie finansowe, 
(…) mie  co  w gar ci. – A  mnie ciarki przechodz , eby

oni tam czego w tym rz dzie nie porobili, bo przecie  to 

horror – mówi jedna z respondentek. Wed ug pracodaw-
ców ta legislacyjna niepewno  sprawia, e pracownicy 
s  niejako w rozkroku. Z jednej strony chcieliby po latach 
odpocz , z drugiej (…) teraz jest co  takiego, e ka dy si

boi, czy t  emerytur  b dzie mia  i w jakiej wysoko ci.

Starszy to znaczy gorszy? Jak widzieli my na emery-
tur  wypycha cienki portfel pracuj cego, stan zdrowia, 
zmiany w systemie emerytalnym, ale tak e klimat spo-
eczny i atmosfera w pracy, które odbierane s  jako nie-

przychylne dla starszych. Pogoda dla pi dziesi ciolat-
ków, o któr  tak zabiega rz d w programie „Solidarno
pokole ”, dopiero, by  mo e, przed nami. Na razie 
badania potwierdzi y bowiem to, co wielu Polaków 
dostrzega go ym okiem: funkcjonuje wiele negatywnych 
stereotypów „naznaczaj cych”, czy stygmatyzuj cych
starszych pracowników. S owo „emeryt” sta o si  depre-
cjonuj cym epitetem, a na polskim rynku pracy spotyka 
si  praktyki dyskryminacyjne na tle wieku. Pracodaw-
cy przyznaj  – czytamy w raporcie – e pracownicy 
w wieku oko oemerytalnym zaczynaj  by  wyklucze-
ni z pewnych procesów. Nie s  brani pod uwag  przy 
awansach, poniewa  zak ada si , e nie warto w nich 
inwestowa . Maj  poczucie, e jest to raczej etap „prze-
chowywania” ni  pe noprawnej pracy. Starszych, jak to 
uj a prof. U. Sztanderska, niejako „zamra a” si  w po-
wtarzalnych obowi zkach. W jej ocenie, wynikaj cej
z bada , wiele osób w wieku oko oemerytalnym odczu-

wa bole nie konkurencj  ze strony m odszych, a tak e
napór nowych technologii, nowych norm post powania
z pracownikami. Pojawiaj  si  wymagania, którym trud-
no im sprosta , zw aszcza, e w firmach nie prowadzi 
si  polityki zarz dzania wiekiem. Pracownicy ca e lata 
wykonuj  te same zadania, niezwykle rzadko s  szko-
leni czy awansowani i ka da powa na zmiana funkcjo-
nowania organizacji wykazuje w takich warunkach ich 
ograniczon  przydatno . Praca staje si  wówczas ró-
d em silnego stresu, nie ma za  wielkich szans na pod-
j cie pracy w innym miejscu, czy w innym charakterze, 
poniewa  starsi pracownicy z zasady nie s  przyjmowani 
przez nowych pracodawców. Emerytura w takich oko-
liczno ciach zabezpiecza im – jak si  wydaje – warunki 
akceptowalnego ycia. Nawet, je li nie od razu czy si
z zamiarem zaprzestania pracy zawodowej.

Odci ciu starszych pracowników od nowoczesnego 
rynku pracy towarzyszy a – jak to uj a prof. A. Giza-Po-
leszczuk – symboliczna dewaluacja przesz o ci, a kon-
kretnie zas ug czy wk adu „pokolenia PRL” w realizacj
istotnych celów. Nast pi o tak e zanegowanie warto ci
ich pracy. Wielu nie widzia o dla siebie szans w nowej 
rzeczywisto ci, a to wzmacnia o ch  „ucieczki w eme-
rytur ”, zw aszcza w okresie panuj cego przez ca e lata 
wysokiego bezrobocia. Pojawienie si  wcze niejszych
emerytur zosta o potraktowane w pocz tkowym okresie 
transformacji – równie  przez pracodawców – jako taka 
forma dezaktywizacji, która powoduje relatywnie niskie 
koszty, a zapewnia pokój spo eczny.

Główna bariera: chłonność rynku pracy? Mimo powy -
szych, cennych ustale , z bada  nie wynika jednoznacz-
nie, co tak naprawd  jest dla osób starszych najistotniej-
sz  barier  w kontynuowaniu aktywno ci zawodowej. 
Barier, jak si  okazuje, jest wiele. Za jedn  z g ównych
mo na jednak uzna  ch onno  rynku pracy. Tak te
s dz , najbardziej kompetentni w tej sprawie – praco-
dawcy. Ich zdaniem – problemem nie jest ch  przej cia

na emerytur , ale brak miejsc pracy dla ludzi, którzy 

chc  pracowa . Zwracaj  uwag  na to, e w wielu fir-
mach w Polsce pracownicy (…) cz ciej s  wyrzucani, 

ni  odchodz  z w asnej woli.

Wi kszo  badanych tak w badaniu ilo ciowym (an-
kiety), jak i jako ciowym (wywiady) planuje lub plano-
wa a, e po przej ciu na emerytur  b dzie kontynuowa a
prac  lub przynajmniej nie wyklucza takiej mo liwo ci.
Nawet badania biernych zawodowo, przeprowadzone 
przez cytowany ju  Instytut Bada  nad Gospodark
Rynkow  wskazuj , e a  2/5 osób biernych po pi -
dziesi tce, deklaruje ch  podj cia pracy. Nie wiadomo, 
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co w praktyce kryje si  za tymi deklaracjami, wiado-
mo jednak, e plany dotycz ce zatrudnienia uda o si
zrealizowa  tylko niewielu emerytom. Z jednej strony 
– czytamy w raporcie – nie jest im atwo znale  prac ,
a szczególnie prac „godn ”, nie b d c  w ra cy spo-
sób poni ej ich kwalifikacji. Czasami proponuje si
bowiem stanowiska o niskim presti u, czy o specy-
ficznym charakterze (np. ochroniarza). Zdarza y si
przypadki, e emerytowany in ynier stawa  za barem, 
b d  pracowa  jako szatniarz. Zdaniem prof. A. Gizy-
-Poleszczuk mo na wi c mówi  o swoistej deklasacji

osób w starszym wieku. (Cho  nie ma oczywi cie nic 
z ego w zaj ciu barmana czy szatniarza). Powa nym
ograniczeniem jest te  atmosfera, jaka panuje wokó
dorabiaj cych do emerytury. Cz  emerytów rzuca 
prac , poniewa  nie mo e znie  komentarzy otoczenia, 
e zabieraj  prac  innym, albo e „doj ” system.

Trudno rozstrzygn  jednoznacznie – uwa a prof. 
U. Sztanderska – w jakim stopniu bierno  zawodowa
po przej ciu na emerytur , jest efektem ma ego zainte-
resowania prac , zw aszcza w ród osób ni ej wykszta -
conych, a w jakim stopniu przejawem braku zaintere-
sowania zatrudnianiem emerytów przez pracodawców. 
Zale y to prawdopodobnie silnie od sytuacji konkretnej 
grupy zawodowej na rynku pracy. S  zawody (np. 
ekspedientki w sklepie „za lad ”), w których starszy 
pracownik jest mniej przydatny i takie, w których jest 
mile widziany. Z bada  wynika jednak, e do rzadko-
ci nale  sytuacje, aby do pracy przyjmowa  nowego, 

ale ju  starszego pracownika, czyli osoby w wieku 
oko oemerytalnym. Tak e emeryci rzadko szukaj  pracy 
poza swoim zak adem, a pracodawcy rzadko przyjmuj
„obcego” emeryta.

Jednocze nie brakuje r k do pracy w niektórych bran-
ach: w handlu, w naprawach, w przetwórstwie przemy-

s owym, w obs udze nieruchomo ci. W firmach brakuje 
robotników, pracowników produkcji, osób z najni szych
szczebli. M odzi nie chc  pracowa  na tych stanowiskach, 
pensje s  tam niskie, a praca ma o ciekawa. Pracodawcy 
zdaj  sobie spraw , e w tej sytuacji pracownik mi dzy
50-tym a 60-tym rokiem ycia jest dla nich najlepszy. Jak 
wynika z raportu nie podejmuj  jednak adnych kroków 
w celu zatrzymania w pracy osób w wieku oko oemery-
talnym, ani te  nie stosuj adnych bardziej d ugotermino-
wych strategii zarz dzania wiekiem pracowników, mimo 
e w ogromnej wi kszo ci zaczynaj  odczuwa  brak r k

do pracy.
By  mo e program rz dowy „Solidarno  pokole ”

oka e si  dla pracodawców skuteczn  zach t  do zatrzy-
mania w pracy i zatrudniania osób w wieku oko oeme-

rytalnym. Nadzieja w tym, e przy braku pracowników, 
pracodawcy w my l przys owia „na bezrybiu i rak ryba”, 
zaczn  docenia  i ho ubi  starszych, a rz dowe bod ce
b d  skuteczn  zach t . Tam, gdzie brakuje pracowni-
ków, tak si  podobno dzieje ju  obecnie. 

Umowa społeczna. Badania wykaza y, e ród a wcze-
snego wychodzenia z rynku pracy, czyli dezaktywizacji 
zawodowej s  podobne do róde  z jakich pochodzi nie-
ch  i sprzeciw wobec wyd u ania wieku emerytalnego. 
Strategia rozwi zywania obu problemów powinna wi c
by  podobna, a przede wszystkim poddana spo ecznej
debacie. Zdaniem wielu bior cych udzia  w badaniach 
ekspertów, b dem jest ograniczanie kwestii emerytur 
do wymiaru ekonomicznego i do p aszczyzny eksperc-
kiej. Emerytura jest zjawiskiem spo ecznym i decyzje 
podejmowane w tej kwestii s  uwarunkowane wieloma 
innymi czynnikami, nie tylko kalkulacj  ekonomiczn .
Aby przeprowadzi  trudne i niepopularne spo ecznie, ale 
konieczne decyzje, niezb dne jest uzyskanie szerokiego 
konsensusu spo ecznego.

Najbardziej niepopularna decyzja, która dotyczy pod-
niesienia wieku emerytalnego, ma g bokie uzasadnienie 
ekonomiczne, nie ma jednak spo ecznego przyzwolenia. 
Zdaniem prof. A. Gizy-Poleszczuk, ród a owej niech ci
maj  charakter zarówno indywidualny, jak i spo eczny3.
– Jest czas pracy zawodowej i jest czas odpoczywania. 

I nie zamieniajmy tych dwóch czasów (…). Pozwalajmy 
sobie odpoczywa  – mówi jeden z respondentów. 
Emerytura, komentuje pani profesor, jest traktowana 
jako naturalna faza ycia, przywilej nale ny za przepra-
cowane lata i wszelkie próby „majstrowania” przy jej 
parametrach postrzegane s  jako zamach na wywalczo-
ne wcze niej prawa. A ogólny brak zaufania do polityki 
i instytucji publicznych przek ada si  na przyjmowane 
a priori za o enie, e zmiana zawsze uderza w ludzi, e
je li nie wiadomo o co chodzi, to chodzi o pieni dze,
które chce si  ludziom zabra .

Wyja nienia odwo uj ce si  do „potrzeb gospo-

darki”, do „bud etu”, który nie podo a, s  nieprzeko-
nywaj ce i niezrozumia e. Cho by dlatego, e panuje 
powszechne przekonanie, e emerytury wyp acane s  ze 
sk adek odk adanych za dan  osob  przez lata jej pracy. 
Fakt, e w starym systemie emerytalnym pieni dze

wszystkich ubezpieczonych – jak to ujmuje prof. Marek 
Góra – by y wrzucane do jednego, bezimiennego worka, 

a potem rz d decydowa , ile kto z niego wyjmie4 – ma o
kogo przekonuje. Podobnie jak zachwalane przez profe-
sora zalety nowego systemu: im d u ej pracujemy, tym 
wi cej mamy na koncie, im pó niej rozpoczniemy pobie-
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ranie wiadczenia, tym wy sza b dzie miesi czna kwota. 

Nikt jeszcze tego nie widzia . Niektórzy dowiedzieli si
jednak z mediów, e wizja emerytur w nowym systemie 
nie jest tak ró owa, a przeciwnie…

Eksperci z dziedziny polityki spo ecznej sugeruj  w ra-
porcie, e optymalnym rozwi zaniem by aby dyskusja 
na temat przyj cia umowy spo ecznej w zakresie najwa -
niejszych kierunków reformy emerytalnej. – Taka umowa 

powinna obejmowa  najwa niejsze si y polityczne, które 

– przy za o eniach ich dobrej woli – zgodzi yby si  na 

wy czenie pewnych kwestii z bie cej walki mi dzy-

partyjnej. Umowa spo eczna by aby równie  ramowym 
i d ugoterminowym porozumieniem instytucji pa stwa
z szeroko rozumianym rodowiskiem partnerów spo ecz-
nych – przedstawicieli pracodawców, zwi zków zawo-
dowych, organizacji pozarz dowych, by  mo e rów-
nie  instytucji Ko cio a (co w warunkach polskich mo e
mie  istotne znaczenie).

Problem w tym, e obecnie w Polsce za norm  uznaje 
si  dezaktywizacj , a nie pozostawanie w pracy. Prof. 
A. Giza-Poleszczuk uwa a, e zdziwienie budzi u nas 
raczej fakt, i  kto  nie decyduje si  przej  na emerytur ,
chocia  móg by (…). Je li procesy dezaktywizacji maj
zosta  spowolnione, nie wystarcz  – jej zdaniem – same 
zawarte w nowym systemie emerytalnym zach ty do 
kontynuowania pracy, których ma o kto aktualnie jest 
wiadom, a poznanie ich z do wiadczenia zajmie wiele 

lat. Zmiany wymaga wiele innych kwestii, wa nych
dla osób w wieku oko oemerytalnym, jak chocia by:
postrzeganie emerytury, pozycja osób starszych na 

rynku pracy, nastawienie pracodawców do zatrudniania 

emerytów, wiadomo  psychicznych kosztów emerytu-

ry – które znakomicie zosta y ujawnione w badaniach 
i pozap acowych korzy ci odnoszonych z pracy. Dlatego 
potrzebna jest publiczna debata i dialog na ró nych
szczeblach oraz w ró nych gremiach.

W przysz ej debacie wa ne jest jednak pokazanie 
tak e czynników i zagro e  ekonomicznych. Ten prze-
kaz z czasem b dzie przebija  si  do wiadomo ci coraz 
wi kszej liczby Polaków i b dzie wp ywa  na postawy 
oraz zachowania. Tym bardziej, e na rynku pracy sytu-
acja Polski jest dodatkowo trudna, poniewa  prognozy 
demograficzne wskazuj , e w najbli szych latach od-
setek osób w wieku poprodukcyjnym zacznie szybko 
rosn . Badania pokazuj , e w Polsce, podobnie jak na 
Litwie i w S owacji, b dzie najszybsze tempo spadku 
liczby osób w wieku produkcyjnym oraz wzrostu udzia-
u osób w wieku 55–64 lata w latach 2005–2050 w ród

krajów UE*. Je li Polacy nadal b d  szybko odchodzili 
w stan spoczynku, bud et mo e mie  trudno ci w ud wi-

gni ciu kosztów ró nego typu wiadcze  spo ecznych,
w tym emerytur. Z powodu bezrobocia, ucieczki na 
renty i wcze niejsze emerytury oraz starzenia si  spo e-
cze stwa, i emigracji zarobkowej – spada liczba p ac -
cych sk adki na sfinansowanie wiadcze  spo ecznych.
W konsekwencji system si  chwieje, a kolejne pokolenia 
mog  mie  trudno ci w finansowaniu go.

* http://www.mpips.gov.pl/userfiles/File/Analizy/ibngr_140508.pdf
1 J. Litwi ski, A. Giza-Poleszczuk, M. Góra, U. Sztanderska, Dezaktywizacja

osób w wieku oko oemerytalnym, Raport z bada , Departament Analiz 
Ekonomicznych i Prognoz MPiPS, Warszawa, 2008. 

2 Opieka oraz inne uwarunkowania aktywno ci zawodowej osób w wieku 
oko oemerytalnym, Raport z bada , opracowanie: Instytut Bada  nad Go-
spodark  Rynkow , redakcja naukowa: I.E. Kotowska, I. Wóycicka, 
MPiPS, Warszawa, 2008.

3 A. Giza-Poleszczuk, ród a niech ci do podnoszenia wieku emerytalnego, 
w: Dezaktywizacja osób w wieku oko oemerytalnym.

4 M. Góra, Dezaktywizacja zawodowa osób ubezpieczonych w ZUS w no-
wym systemie, w: Dezaktywizacja osób w wieku oko oemerytalnym.
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W
e wspomnianym Planie partnerzy 

wskazali, e pocz tek XXI wieku 

charakteryzuje si  g bokimi i dyna-

micznymi zmianami, a dostosowanie 

si  do nich jest wielkim wyzwaniem. 

Wymieniaj  wiele zjawisk, które charakteryzuj  obecne 

czasy w sferze gospodarki. Otó  wzrasta rola nowych 

technologii informatycznych (co na przyk ad zwi ksza

skal  handlu mi dzynarodowego), a rynki wielu produk-

tów globalizuj  si  oraz ró nicuj . Dzisiejsze nowoczesne 

przedsi biorstwa, charakteryzuje coraz szersze korzysta-

nie z pracy zespo owej, sp aszczenie hierarchii w sposo-

bie zarz dzania, delegowanie odpowiedzialno ci na ni sze

szczeble organizacji. Aby pozosta  konkurencyjnymi, 

firmy musz  nauczy  si  coraz bardziej elastycznie reago-

wa  na nowe zjawiska rynkowe, jednocze nie zachowu-

j c zdolno  do zdefiniowania kompetencji, jakie s  im 

niezb dne i mie  umiej tno  ich przekazywania pracow-

Plan działań dotyczący ustawicznego rozwoju kompetencji i kwalifikacji podpisany przez europejskie organizacje związków 
zawodowych i pracodawców nie doczekał się odpowiedniego zainteresowania ze strony polskich partnerów społecznych 
– pisze Barbara Surdykowska

Dialog
wokó  kszta cenia ustawicznego 

Europejscy partnerzy społeczni od dawna 
uznają wysoką rangę kształcenia 
ustawicznego. Od ponad sześciu lat 
wyznacznikiem ich działań jest porozumienie 
w tej sprawie1 mające charakter ramowego 
planu działań2. Partnerzy uznali, że ustawicz-
ne doskonalenie kompetencji i kwalifikacji jest 
sposobem na dostosowanie pracowników, 
pracodawców oraz całych społeczeństw 
do intensywnych zmian zachodzących 
w światowej gospodarce. W Polsce mamy 
trudności z dotrzymaniem kroku w tej 
dziedzinie europejskim organizacjom 
związkowym i pracodawczym. 

nikom. Dla pracowników, rozwijanie kompetencji ma t

zalet , e zwi ksza stopie  ich zatrudnialno ci i poprawia 

perspektywy rozwoju ich kariery zawodowej. Niemniej 

pracownicy – od których wymaga si  coraz wi kszej

mobilno ci wewn trz przedsi biorstw i pomi dzy nimi 

– s  dzi  w trudnym po o eniu.

To wszystko powoduje, e partnerzy spo eczni postrze-

gaj  rozwój kompetencji i nabywania kwalifikacji jako 

g ówne wyzwanie z zakresu kszta cenia ustawicznego. 

Zwracaj  tak e uwag , e rozwój ten powinien by  tak 

zorganizowany, aby sprzyja  zwi kszaniu spójno ci spo-

ecznej i równo ci szans (zarówno w przekroju kobiety–

–m czy ni, jak w przekroju osoby z kwalifikacjami–

osoby bez kwalifikacji). Poza tym rozwój kwalifikacji 

stanowi warunek umo liwiaj cy osi ganie celów wyzna-

czonych w Strategii Lizbo skiej (rozwój konkurencyjno-

ci ekonomicznej Unii wraz z osi ganiem w niej wysokie-

go poziomu spójno ci spo ecznej).

Wspólny interes. Europejskie organizacje zwi zków za-

wodowych i pracodawców zadeklarowa y w Planie, e

b d  przekonywa  oddolne organizacje zwi zkowe i praco-

dawcze, i  rozwój kompetencji i nabywanie kwalifika-

cji le y w ich wspólnym interesie. Zgodnie z Planem 

bowiem, to partnerzy spo eczni odgrywaj  najwa niejsze

role w zakresie rozwoju kompetencji na wszelkich pozio-

mach: zak adu pracy, bran y i poziomie ogólnokrajowym. 

Aby jednak ich dzia ania by y skuteczne musz  te  wspó -

pracowa  z w adzami pa stwowymi, instytucjami eduka-

cyjnymi i szkoleniowymi. 

Ponadto partnerzy spo eczni uznali, e efektywny roz-

wój kompetencji i kwalifikacji wymaga sprawnego syste-

mu edukacji powszechnej i dlatego powinni uczestniczy

w ocenianiu jego funkcjonowania. System ma by  skon-

struowany tak, aby w czasie nauki szkolnej ka dy cz o-

wiek móg  naby  podstawowe umiej tno ci, tzn. – czyta-
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nia, pisania, liczenia, rozwi zywania problemów, uczenia 

si , funkcjonowania w wielokulturowym rodowisku,
a tak e nauczy  si  co najmniej jednego j zyka obcego. 

Partnerzy zdefiniowali te  poj cia kompetencji i kwali-
fikacji. Otó  kompetencje, to okre lony zakres umiej tno-
ci i specjalistycznej oraz praktycznej wiedzy (know-how) 

wykorzystywanej i doskonalonej w trakcie wykonywania 
pracy. Z kolei kwalifikacje s  formalnym wyrazem umie-
j tno ci posiadanych przez pracownika. Kwalifikacje s
definiowane na poziomie krajowym lub sektorowym. 

Europejscy partnerzy spo eczni wskazali cztery kwe-
stie maj ce najistotniejsze znaczenie: (1) identyfikacja 
i przewidywanie potrzeb w zakresie kompetencji i kwali-
fikacji, (2) rozpoznawanie i uznawanie kompetencji 
i kwalifikacji, (3) informacja, wsparcie i wytyczne, (4) mo-
bilizowanie zasobów. 

W pierwszym punkcie partnerzy wskazuj , e ka de
przedsi biorstwo powinno mie  plan rozwoju w zakre-
sie kompetencji i kwalifikacji, stanowi cy element ca ej
jego strategii biznesowej. Jest to bowiem przes anka
dla osi gni cia wymiernego sukcesu ekonomicznego. 
Pracodawcy i pracownicy musz  budowa  strategi
rozwoju kwalifikacji w oparciu o wzajemny dialog, pro-
wadz cy do stworzenia indywidualnych planów rozwoju 
kompetencji i kwalifikacji dla poszczególnych pracow-
ników. Partnerzy podkre laj , e cele te mog  by  osi -
gni te tylko wówczas, gdy szkoleniom pracowniczym 
b dzie towarzyszy a przyjazna atmosfera.

Plany rozwoju kwalifikacji powinny by  tak e prio-
rytetem na poziomie bran owym i narodowym. Tutaj 
g ównymi zagadnieniami s  szanse osób m odych wkra-
czaj cych na rynek pracy, zwi kszanie zatrudnialno ci
pracuj cych, a tak e osób poszukuj cych pracy. Istotne 
jest, aby wszelkie analizy dotycz ce rozwoju kwalifika-
cji tworzone by y przy udziale partnerów spo ecznych
i instytucji edukacyjnych. Strony Planu, podkre laj  tak e
konieczno  wymiany informacji i do wiadcze  pomi -
dzy pa stwami cz onkowskimi.

Europejscy partnerzy spo eczni podkre laj , e nale-
y podj  kroki, aby ka dy pracownik by wiadomy

konieczno ci rozwijania kwalifikacji przez ca e zawo-
dowe ycie oraz by ka dy by  stale do tego zach cany. 
Równie  przedsi biorstwa powinny podejmowa  nie-
ustaj ce wysi ki, aby lepiej zarz dza  kompetencjami. 
Szczególnego wsparcia wymagaj  tu firmy ma e i rednie.
Strony licz , e wzrost kompetencji i kwalifikacji b dzie
sprzyja  wi kszej mobilno ci pracowników pomi dzy
przedsi biorstwami i krajami. 

W mobilizacji zasobów, partnerzy wskazuj , e wszy-
stkie zainteresowane strony (przedsi biorcy, prawnicy, 

w adze publiczne, partnerzy spo eczni) musz  ze sob
wspó pracowa  oraz poszukiwa  nowych i zró nicowa-
nych róde  finansowania. Po raz kolejny podkre laj  ko-
nieczno  wymiany dobrych praktyk pomi dzy pa stwa-
mi cz onkowskimi tak e w zakresie rozwi za  w systemie
podatkowym, które sprzyjaj  rozwijaniu kwalifikacji za-
wodowych przez przedsi biorstwa i poszczególnych pra-
cowników. Wed ug nich nale y te , w wi kszym stopniu,
wykorzystywa  Europejski Fundusz Spo eczny do finanso-
wania dzia a  zwi zanych z kszta ceniem ustawicznym.

Polska odpowiedź na europejskie wyzwania. W Planie 
dzia ania partnerzy europejscy zobowi zali si  rów-
nie  do sporz dzania corocznych raportów o inicjaty-
wach podejmowanych przez partnerów spo ecznych 
w poszczególnych pa stwach cz onkowskich. Natomiast 
w marcu 2006 roku powsta  pierwszy wspólny raport, 
w którym dokonano oceny efektów porozumienia. 
Okaza o si  jednak, e dzia ania polskich partnerów 
spo ecznych nadal s  bardzo skromne3. Jest to powód 
do powa nego zaniepokojenia. Tym bardziej, e mamy 
u nas do czynienia z kompletnym niedorozwojem zapi-
sów dotycz cych podnoszenia kwalifikacji zawodowych 
w zak adowych i ponadzak adowych uk adach zbioro-
wych pracy. Nie nast pi  zreszt  równie  rozwój uk a-
dów zbiorowych (jako autonomicznych róde  prawa 
pracy). Okazuje si  bowiem, e regulacj  tej problema-
tyki w uk adach zbiorowych pracy nie s  zainteresowani 
ani pracodawcy, ani dzia acze zwi zkowi.

Pracodawcy wydaj  si  nie dostrzega  warto ci wyni-
kaj cych z dialogu spo ecznego w tym zakresie. Stoj
na stanowisku, e dzia ania departamentów zarz dza-
nia zasobami ludzkimi w firmach wystarczaj . Z kolei 
dzia acze zwi zkowi tradycyjnie przyk adaj  najwi ksz
wag  do kwestii wynagrodze , czasu pracy czy stabili-
zacji zatrudnienia. Wydaje si , e ogólnokrajowe organi-

Rola kszta cenia ustawicznego i ca a poli-

tyka rozwoju kwalifikacji jest odpowiedzi

na przemiany w charakterze dzisiejszej 

gospodarki. Od przynajmniej trzech dzie-

si cioleci jeste my bowiem wiadkami 

przekszta cania tradycyjnej gospodarki 

w gospodark  opart  na wiedzy. 
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zacje zwi zkowe staj  przed wyzwaniem przygotowania 
szkole , które pomog  w przekonaniu dzia aczy do 
wspierania kszta cenia ustawicznego. Powinni oni d y
do tego, aby w przysz ych zak adowych i ponadzak a-
dowych uk adach zbiorowych pracy znalaz y si  zapisy 
o stworzeniu funduszu szkoleniowego. Fundusz taki 
móg by by  finansowany przez jednego pracodawc ,
b d  – w wypadku uk adu ponadzak adowego – przez 
kilku pracodawców zrzeszonych w organizacji praco-
dawców. W uk adzie trzeba okre li  wysoko  odpisu od 
p ac (z którego fundusz b dzie finansowany). Zgodnie 
z obecnymi przepisami tworzenie funduszu szkolenio-
wego jest dobrowolne.

Dzi ki funduszowi, przedsi biorstwa mog yby reali-
zowa  przygotowany wcze niej plan szkole . Powinien 
on zawiera  dwa elementy: (1) analiz  planów strate-
gicznych przedsi biorstwa ze wskazaniem, jakie kwa-
lifikacje i umiej tno ci pracownicy powinni zdoby ,
aby „wpisa  si ” w przysz e potrzeby firmy; (2) analiz
(oszacowanie), jakie kompetencje i kwalifikacje pracow-
nicy ju  posiadaj . A zatem zapis w uk adzie zbiorowym 
pracy móg by przewidywa , e na przyk ad raz na dwa 
lata zarz d i zwi zki zawodowe wspólnie opracowuj
plany szkole . Pracodawcy powinni zaprezentowa
strategiczne cele przedsi biorstwa i odpowiednie kom-
petencje niezb dne do ich osi gni cia (towarzyszy temu 
oszacowanie kompetencji, które pracownicy ju  posia-
daj ). Oceny kwalifikacji pracowniczych tak e powinny 
by  regularnie powtarzane. 

W dziedzinie rozwoju kwalifikacji potrzebny jest 
dialog, który pomo e pokona  sprzeczno ci interesów 
istniej ce mi dzy pracodawc  a pracownikiem. Otó
pracodawca jest przede wszystkim zainteresowany 
podnoszeniem tych kwalifikacji, których pracownik 

Dzisiejsze realia rynku pracy wymusza-

j  nacisk na sta e uaktualnianie wiedzy. 

Ciekawe jest to, e w edukacji doros ych

coraz wi ksz  rol  przypisuje si  uczeniu 

przez do wiadczenie i poza formalnymi 

instytucjami edukacyjnymi – w rodowi-

skach lokalnych, relacjach spo ecznych

i zawodowych, itp. 

potrzebuje do wykonywania konkretnej pracy w jego 
firmie. Tymczasem pracownik mo e by  zainteresowa-
ny podnoszeniem kwalifikacji ogólnorozwojowych (np. 
nauk  j zyka obcego, którego de facto nie wykorzystuje 
na danym stanowisku pracy). W takiej sytuacji uk ad zbio-
rowy pracy mo e przewidywa , e wszyscy podnosz cy
kwalifikacje zawodowe (tak e bez skierowania praco-
dawcy) b d  mieli prawo do np. urlopu szkoleniowego 
(p atnego lub bezp atnego), dofinansowania cz ci kosz-
tów zwi zanych z podnoszeniem kwalifikacji (dojazdu do 
innej miejscowo ci, podr czników itp.).

Ponadto uk ad zbiorowy pracy móg by zak ada  wiele 
dodatkowych rozwi za  w zakresie szkole . Np. prze-
widywa , e pracownicy zwolnieni w ramach zwolnie
grupowych maj  prawo do szkole  finansowanych przez 
pracodawc . Mo e by  to zapis generalny, e b dzie to 
przedmiotem negocjacji podczas negocjowania porozu-
mienia dotycz cego zwolnie  grupowych albo konkretny 
odwo uj cy si  do warto ci potencjalnych szkole .

Co istotne – uk ad zbiorowy móg by te  zawiera  za-
pisy dotycz ce tak zwanego prawid owego zarz dzania
wiekiem. Chodzi o wypracowanie systemu, w ramach 
którego starsi pracownicy (najcz ciej zbli aj cy si  do 
emerytury) b d  przekazywali m odszym swoje kompe-
tencje i do wiadczenie. Pracownicy o odpowiednim sta u
i do wiadczeniu zawodowym, zainteresowani funkcj  ta-
kiego mentora czy trenera mogliby mie  dost p do szko-
le  oferowanych przez pracodawc  (w zakresie umiej t-
no ci „pedagogicznych”). Cz  ich czasu pracy zosta aby
przeznaczona na przekazywanie wiedzy i do wiadczenia.
Ponadto uk ad móg by przewidywa , e wymiar ich etatu 
zostanie zmniejszony do 4/5, ale z zachowaniem prawa do 
dotychczasowego wynagrodzenia.

Na razie jednak jeste my w Polsce na takim etapie, e
w zakresie aktywno ci partnerów spo ecznych na rzecz
rozwoju kwalifikacji zawodowych, musimy jeszcze si
wiele uczy  od kole anek i kolegów z pa stw „starej” 
Unii. Takie wnioski s atwe do wyci gni cia na pod-
stawie cho by analizy literatury4 dotycz cej tego tematu. 
Tymczasem musimy pami ta , e w obecnych czasach 
pracownik mo e zwi kszy  poziom swojego bezpie-
cze stwa utrzymania pracy tylko poprzez zachowanie 
wysokiego poziomu kompetencji, kwalifikacji i spo ecz-
nych umiej tno ci. To bowiem zwi ksza poziom jego 
zatrudnialno ci w ogóle (niezale nie od tego w jakiej 
firmie znajduje zatrudnienie). Nast puje bowiem przej-
cie od koncepcji chronienia konkretnego miejsca pracy 

do koncepcji ochrony zatrudnialno ci pracownika jako 
takiej. Na tym polega poj cie flexicurity (elastyczno
i bezpiecze stwo pracy). Rzecz jednak w tym, aby pra-
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cownicy nie pozostawali osamotnieni w swoich ci g ych
zmaganiach o zachowanie w a ciwego poziomu kwalifi-
kacji. Uwa am to obecnie za jedno z kluczowych zada
dla zwi zków zawodowych.

Nowy świat gospodarki opartej na wiedzy. Rola kszta -
cenia ustawicznego i ca a polityka rozwoju kwalifikacji 
jest odpowiedzi  na przemiany w charakterze dzisiej-
szej gospodarki. Od przynajmniej trzech dziesi cioleci
jeste my bowiem wiadkami przekszta cania tradycyjnej 
gospodarki w gospodark  opart  na wiedzy. Komitet 
Rozwoju Ekonomicznego Australii zdefiniowa  j  jako 
tak , w której produkcja, dystrybucja i wykorzystanie 
wiedzy jest g ówn  si  nap dow  wzrostu, kreowania 
bogactwa i zatrudnienia5. Z kolei Leszek Zienkowski, 
polski ekonomista, okre la j  „jako gospodark , w której 
wiedza jako taka (nak ady i stan wiedzy) staje si  wa -
niejszym czynnikiem determinuj cym tempo rozwoju 
i poziom rozwoju gospodarczego od nak adów i stanu 
(wolumenu) rodków trwa ych”6.

Alvin Toffler ocenia, e dzisiaj jeste my w okresie tak 
zwanej „trzeciej fali”, czyli okresie, który bazuje mi dzy
innymi na odnawialnych ród ach energii, nowych meto-
dach produkcji, czy „wiosce elektronicznej”7. Pierwsz  fal
przemian zwan  rewolucj  agrarn  (trwa a oko o tysi c
lat), a tak e drug , czyli okres tworzenia si  spo ecze stwa
przemys owego (trzysta lat), mamy ju  dawno za sob .

Rozwój kwalifikacji sprzyja dostosowaniu przedsi -
biorstw do wymogów stawianych przez epok  gospodar-
ki opartej na wiedzy. W nowych realiach konkurencyj-
no  przedsi biorstwa nie oznacza tylko jego aktualnego 
potencja u ekonomicznego, ale te  jego zdolno  do 
przeprowadzenia szybkich zmian, które dostosuj  firm
do nowych realiów rynkowych. Przedsi biorstwa chc -
ce odnie  sukces8 musz  by  elastyczne i „szczup e”,
czyli musz  okaza  zdolno  do szybkich inwestycji 
i dezinwestycji, co mo liwe jest tylko przy lu nej struk-
turze organizacyjnej i niskich kosztach sta ych oraz przy 
zarz dzaniu opartym na realizacji czasowych projektów. 
Ponadto przedsi biorstwa musz  by  kooperatywne (po-
szukuj ce wspó dzia ania, a nie tylko konkurowania), 
inteligentne (maj ce rozbudowane zasoby intelektualne, 
a nie materialne, inwestuj ce w pracowników oraz bada-
nia i rozwój, dysponuj ce wywiadem ekonomicznym 
i sprawnie dzia aj cym kontrolingiem). A zatem przed-
si biorstwo powinno posiada  zasoby intelektualne trud-
ne do skopiowania przez innych, które daj  mu szanse 
zdobycia przewagi konkurencyjnej. 

W konsekwencji warto  rynkowa przedsi biorstwa
jest wypadkow  jego kapita u intelektualnego9. Kapita

intelektualny to „niejawne” aktywa przedsi biorstwa, 
które nie s  w pe ni wskazane w sprawozdawczo ci
ksi gowej firmy, a które obejmuj  zarówno to, co tkwi 
w g owach cz onków organizacji, jak i to, co pozostaje 
w przedsi biorstwie, gdy oni je opuszcz . Kapita  inte-
lektualny obejmuje zarówno wiedz , umiej tno ci, zdol-
no ci i innowacyjno  poszczególnych pracowników do 
sprawnego wykonywania zada , jak i warto  przedsi -
biorstwa, kultur  organizacyjn  i filozofi , a wi c wszyst-
ko, co wspiera produktywno  pracowników (sprz t
komputerowy, bazy danych, struktury organizacyjne, 
patenty i znaki handlowe). Nie ka da wiedza jest kapi-
ta em intelektualnym. Podstaw  kapita u intelektualnego 
jest wiedza u yteczna dla firmy10.

Kapitał wiedzy. Powy sze uwagi pokazuj , e dla przed-
si biorstwa zarz dzanie wiedz  staje si  kwesti  kluczo-
w 11, a z ni  silnie powi zana jest problematyka kszta ce-
nia ustawicznego. Okazuje si  bowiem, e o zarz dzaniu
wiedz  mo na mówi  tylko w tych firmach, w których 
pracownicy maj  szans  uczestniczy  w jakim  zakresie 
w kszta ceniu ustawicznym. 

Kszta cenie ustawiczne (lifelong learning) obejmuje 
ca y proces uczenia si , w tym tak e sposoby, w jaki 
przyswajamy sobie wiedz  z wielu ró nych sfer ycia.
Koncepcja holistyczna procesu nabywania wiedzy 
podkre la dwa wymiary: ci g o  (lifelong), przez co 
rozumie si  to, e cz owiek uczy si  przez ca e ycie
oraz rodzaj i sposób przyswajania wiedzy (lifewide). 
W tym drugim wymiarze podkre la si  to, e wiedz
nabywamy w sposób formalny lub nieformalny. Mamy 
zatem edukacj  formaln  w postaci oficjalnego szkol-
nictwa czy nauczania dla doros ych oraz nieformaln
maj c  miejsce poza tym systemem (szkolenia zawo-
dowe, dokszta canie si  na w asn  r k , uczestnictwo 
w konferencjach, czytanie gazet, prasy fachowej itp.)12.

Dzisiejsze realia rynku pracy wymuszaj  nacisk na 
sta e uaktualnianie wiedzy. Ciekawe jest to, e w eduka-
cji doros ych coraz wi ksz  rol  przypisuje si  uczeniu 
przez do wiadczenie. Zmienia to sposób postrzegania 
edukacji, bo tworzy przeciwwag  dla tradycyjnego 
pogl du, i  kszta ci  si  mo na jedynie w szko ach i na 
uczelniach poprzez przyswajanie wiedzy usystematyzo-
wanej w poszczególne przedmioty. Tymczasem wielu 
badaczy zwraca obecnie uwag  na znaczenie tej formy 
edukacji doros ych, która ma miejsce poza formalnymi 
instytucjami edukacyjnymi – w rodowiskach lokalnych, 
relacjach spo ecznych i zawodowych poprzez wp yw
rodków masowego przekazu, efektów ró nych sposo-

bów sp dzania czasu wolnego. 
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Ramy dla działań na rzecz ustawicznego rozwoju kompetencji i kwalifikacji
(wspólne stanowisko europejskich partnerów spo ecznych)

I. WYZWANIA

1. XXI wiek rozpoczyna si  zmianami, których rozmiary jest 
obecnie ci ko oceni  zarówno z punktu widzenia przedsi bior-
ców, pracowników, jak i spo ecze stwa jako ca o ci.

2. Nowe technologie informacyjne oraz komunikacyjne s
czynnikiem przyspieszaj cym obrót handlowy. Rynki si  glo-
balizuj , i ulegaj  segmentacji, aby zachowa  coraz bardziej 
mobilnych konsumentów. Przedsi biorstwa chc c pozosta  kon-
kurencyjnymi, b d  musia y coraz szybciej dostosowywa  swoje 
struktury. Intensywne wykorzystanie pracy zespo owej, sp asz-
czanie struktur organizacyjnych, delegowanie odpowiedzialno ci,
jak równie  coraz wi ksza liczba zada  stawianych pracowniko-
wi, prowadz  do rozwoju organizacji ucz cych si . Kontrastuje to 
z Taylorowskim modelem organizacji pracy, które ci gle dzia aj
w cz ci przedsi biorstw w Europie. Tym samym wyzwaniom 
musz  stawi  czo a przedsi biorstwa u yteczno ci publicznej. 

3. Podstaw  nowych strategii konkurencyjnych jest zdol-
no  organizacji do identyfikacji kluczowych kompetencji, do 
ich szybkiego uruchomienia, rozpoznania i zach cenia swoich 
pracowników do ich rozwoju. Pozwala to firmom nadal trafia
w oczekiwania konsumentów, pracownikom za  – podwy sza  ich 
zatrudnialno  i perspektywy rozwoju kariery zawodowej.

4. W kontek cie rozwoju technologicznego oraz dywersyfika-
cji zarówno relacji w pracy, jak i samych organizacji, pracownicy 
musz  poradzi  sobie z wi ksz  mobilno ci , tak wewn trzn  jak 
i zewn trzn  stosunku do firmy, geograficzn  i zawodow  oraz 
z potrzeb  utrzymania i rozwoju kompetencji i kwalifikacji.

5. Ze wzgl du na wskazane b yskawiczne tempo zmian, 
partnerzy spo eczni na poziomie europejskim uwa aj  roz-
wój umiej tno ci i pozyskanie kwalifikacji za g ówne wy-
zwania kszta cenia ustawicznego. 

6. Starzej ca si  populacja, a tak e spo eczne oczekiwania 
wyp ywaj ce z wy szego poziomu wykszta cenia m odszych
pokole  wymagaj  nowego podej cia do systemów uczenia si ,
zapewniaj c mo liwo  zdobywania wiedzy wszystkim grupom 
wiekowym – zarówno kobietom, jak i m czyznom, wykszta -
conym i niewykszta conym – je li ma to przynie  znacz cy
wzrost kompetencji i kwalifikacji. Nauka przez ca e ycie przy-
czynia si  do rozwoju spójnego spo ecze stwa i promowania 
równych szans dla wszystkich.

II. PODEJ CIE PARTNERÓW SPO ECZNYCH

7. Nauka przez ca e ycie obejmuje ka d  form  uczenia si ,
która podejmowana jest w ci gu ycia, stosownie do tego inicja-
tywa europejskich partnerów spo ecznych koncentruje si  na:
• wniesieniu efektywnego i okre lonego wk adu w realizacj

nauki przez ca e ycie w kontek cie strategicznych celów usta-
lonych na Szczycie Europejskim w Lizbonie i Feira dotycz -
cym zatrudnienia, spójno ci spo ecznej i konkurencyjno ci,

• dostarczeniu bod ca, aby rozwój kompetencji i pozyskanie 
kwalifikacji by y postrzegane jako wspólny interes zarówno 
przez pracodawców, jak i pracowników, w ka dym pa stwie
cz onkowskim,

• potwierdzeniu wspólnej odpowiedzialno ci partnerów spo-
ecznych na wszystkich poziomach, w zakresie rozwoju 

kompetencji i promowania wspó pracy,

• okre leniu szerszego wymiaru tego wyzwania, który wyma-
ga bliskiej wspó pracy z w adzami publicznymi, jak równie
instytucjami edukacyjnymi i szkoleniowymi na wszystkich 
szczeblach
8. Oprócz dialogu spo ecznego, sukces tej inicjatywy zale y

od tego:
• aby ka dy przedsi biorca uzna  podnoszenie umiej tno ci przez

swoich pracowników za kluczowe dla sukcesu swojej firmy,
• tego aby ka dy pracownik uzna  podnoszenie swoich kompe-

tencji za kluczowe dla swojej kariery zawodowej, 
• aby pa stwowe i lokalne spo eczno ci wspiera y szanse na ucze-

nie si  w interesie zachowania konkurencyjno ci i spo ecznej
spójno ci.
9. Partnerzy spo eczni wzywaj  do stworzenia warunków 

(w ramach instytucji z ka dego kraju), które jeszcze bardziej zach -
c  do wspólnego rozwijania kompetencji i kwalifikacji, jako dzia-
ania, które uzupe ni  istniej ce jednostronne podej cie do nauki. 

10. Kszta cenie ustawiczne zale y od istnienia solidnego 
fundamentu, w który jednostki zosta y wyposa one w czasie ich 
pocz tkowej edukacji.

11. Ten solidny fundament powinien by  wspólnie zdefi-
niowany i unowocze niany przez narodowe systemy edukacji 
oraz partnerów spo ecznych. Jest istotne, przemy le  te kwestie 
i okre li  zawarto , i warunki potrzebne ka dej m odej osobie, 
eby uzyska a ten solidny fundament. Partnerzy spo eczni rów-

nie  musz  wspó uczestniczy  w tym projekcie. 

III. DEFINICJE

12. Na potrzeby tej inicjatywy:
„Kompetencje” s  wiedz , umiej tno ci  i specjalistyczn

umiej tno ci . – S  one wykorzystywane i opanowane w danej 
sytuacji zawodowej; 

„Kwalifikacje” s  formalnym okre leniem zawodowych 
zdolno ci pracownika. S  one rozpoznawalne na poziomie 
kraju, b d  sektora.

IV. CZTERY PRIORYTETY

13. Partnerzy spo eczni podkre laj  przyk ad wspó dzielonej
odpowiedzialno ci stron w odniesieniu do czterech priorytetów 
i wzywaj  do intensyfikacji dialogu, i partnerstwa na odpowied-
nich poziomach. Partnerzy spo eczni wierz , e nieustanny rozwój 
kompetencji zale y od implementacji nast puj cych priorytetów:
• identyfikacja i przewidywanie potrzeb w zakresie kompeten-

cji i kwalifikacji,
• rozpoznanie i uznawanie kompetencji i kwalifikacji,
• informacje, wsparcie, doradztwo,
• zasoby.

1. IDENTYFIKACJA I PRZEWIDYWANIE POTRZEB Z ZAKRESU

KOMPETENCJI I KWALIFIKACJI

14. Identyfikacja potrzeb z zakresu kompetencji i kwalifi-
kacji oraz przewidywanie ich rozwoju stanowi z o one zada-
nie, sk adaj ce si  z wielu socjoekonomicznych czynników, 
które nale y uwzgl dni , nie mniej jednak jest to konieczno .
Partnerzy spo eczni postrzegaj , e identyfikacje i przewidywa-
nie ma miejsce na dwóch poziomach:
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Poziom przedsi biorstwa:

15. Identyfikacja kompetencji na poziomie przedsi biorstwa
musi sta  si  g ówn  osi  polityki zasobów ludzkich obejmuj c
wszystkich pracowników w firmach oraz tematem dla dog bne-
go dialogu spo ecznego:
• Odpowiedzialno  za decyzje w zakresie potrzeb planu roz-

woju kompetencji dla sukcesu strategii biznesowej firmy, 
nale y do najwy szego szczebla managerów.

• Definiowanie potrzeb i ich spe nianie, w zakresie kompe-
tencji, wymaga wspólnego zaanga owania pracowników 
i pracodawców.

• Plany rozwoju indywidualnych kompetencji wspólnie 
dopracowane przez pracodawc  i pracownika w istotny 
sposób wspieraj  wspóln  prac  nad rozwojem kompetencji 
pracowników.

• Rozwój rodowiska sprzyjaj cego nauce jest równie  wa ny
dla sukcesu; w tym wzgl dzie specjali ci i managerowie 
odgrywaj  kluczow  rol .

Na poziomie kraju i/lub sektora:

Kolektywna analiza potrzeb w zakresie kompetencji i roz-
woju zawodowych i fachowych kwalifikacji jest priorytetem, 
gdzie na szali znajduj  si :
• m odzi ludzie w kontek cie doradztwa w rozwoju ich kariery 

i integracji z yciem zawodowym,
• pracownicy w zarz dzaniu swoimi karierami i swoimi zdol-

no ciami do utrzymania zatrudnienia,
• poszukuj cych pracy w wietle zmian na rynku pracy,
• firmy w zwi zku z ich konkurencyjno ci .

17. Partnerzy spo eczni w celu wprowadzenia do praktyki 
kwestii identyfikacji i przewidywania [kwalifikacji – od t uma-
cza] uwa aj  za stosowne:
• dzia anie we wspó pracy z dostawcami us ug edukacyjnych 

na wszystkich szczeblach,
• rozwijanie sieci do zbierania informacji i wymiany do wiad-

cze , w czaj c w to wykorzystanie obecnie dost pnych
narz dzi takich jak: europejskie centrum monitoringu zmian 
czy Cedefop.

2. ROZPOZNA I UZNAWA KOMPETENCJE ORAZ KWALIFIKACJE

18. Europejscy partnerzy spo eczni uwa aj  rozpoznanie 
i uznawanie kompetencji jako niezb dne, a eby:
• ka dy pracownik by wiadomy i zach cony do rozwoju 

kompetencji w trakcie swojego ycia zawodowego,
• ka da firma mia a narz dzia do lepszej identyfikacji i zarz -

dzania kompetencjami w firmie.

19. Partnerzy spo eczni uwa aj  za konieczne, pog bienie
dialogu na temat poprawy przejrzysto ci i mobilno ci, zarówno 
dla pracownika, jak i przedsi biorstwa, w celu u atwienia geo-
graficznej i zawodowej mobilno ci prowadz cej do zwi kszenia
efektywno ci rynków pracy:
• przez promocj  i rozwój rodków rozpoznawania i uznawa-

nia kompetencji,
• przez dostarczenie systemu u atwiaj cego przekwalifiko-

wanie,
• identyfikacj  mo liwych po cze  i uzupe nie  z uznanymi 

dyplomami.

20. Na poziomie europejskim, partnerzy spo eczni wnios
w asny wk ad do dyskusji na temat przejrzysto ci i uznawania 
kompetencji oraz kwalifikacji.

3. INFORMOWANIE, WSPIERANIE I DORADZANIE

21. Aby pracownicy i przedsi biorstwa mogli realizowa
strategi  na rzecz rozwoju kompetencji, nale y:
• udost pni  wszelkie potrzebne informacje oraz wskazówki 

pracownikom i pracodawcom,
• dostarczy  w a ciwych informacji ma ym i rednim firmom 

(SME), i wspiera  ich mened erów poprzez tworzenie dopa-
sowanego do nich wsparcia. 

Maj c na uwadze powy szy cel, partnerzy spo eczni wzywaj  do:
• rozwoju instytucji maj cych na celu dostarczenie praco-

dawcom i pracownikom odpowiedniego wsparcia w ich 
wyborach z zakresu zdobywania wiedzy, jak równie  wzy-
waj  do dostosowania ich zawarto ci do kompetencji, które 
ju  zdobyli, na przyk ad przez obiekty typu one-stop-shop 
w krajach UE, w czaj c baz  danych o nieustaj cych mo -
liwo ciach i szansach na rozwój kariery, te instytucje musz
by atwo dost pne i istotne dla rozwoju rynku pracy.

22. W celu wypromowania kultury nieustannej nauki, zarów-
no zwi zki zawodowe jak i organizacje pracodawców maj  do 
odegrania kluczow  rol , w zakresie informowania, wspierania 
i doradzania swoim cz onkom, i powinny rozwija  swoj  profe-
sjonaln  wiedz , aby pe ni  tak  rol .

4. MOBILIZOWANIE ZASOBÓW

23. Mobilizowanie zasobów do nieustannego rozwoju kom-
petencji jest kluczowym zagadnieniem, którego nie wolno przy-
pisywa  wy cznie partnerom spo ecznym. Inne podmioty tak e
maj  istotn  rol  do odegrania w tym zakresie, zw aszcza:
• w adze publiczne w celu promocji integracji rynku pracy,
• przedsi biorstwa, w celu rozwini cia swoich kluczowych 

kompetencji,
• pracownicy, którzy powinni uczestniczy  w swoim w asnym

rozwoju.

Wszystkie strony (przedsi biorstwa, pracownicy, w adze
publiczne, partnerzy spo eczni) musz  poszukiwa  nowych 
i zdywersyfikowanych róde  finansowania.

24. Je li chodzi o partnerów spo ecznych, uznaj  oni nie-
ustanny rozwój kompetencji za priorytet i podtrzymuj  zasad
wspó dzielonej odpowiedzialno ci za mobilizowanie, i opty-
malizowanie zasobów. Partnerzy spo eczni chc  promowa
wspó inwestycje i zach ci  do nowych dróg wspierania uczenia 
si  przez ca e ycie, przez efektywne i kreatywne zarz dzanie
funduszami, czasem i zasobami ludzkimi.

25. Przywo uj  ca  gam  podmiotów aktywnych w tym 
zakresie i popieraj  dzia ania w nast puj cych kierunkach:
• promocja wymiany mi dzy krajowymi partnerami spo-

ecznymi i w adzami publicznymi w ramach Unii, aby 
zapewni , e opodatkowanie firm i jednostek b dzie 
zach ca o do inwestowania w dzia ania na rzecz rozwoju 
kompetencji,

• kierowanie wykorzystania funduszy strukturalnych, w szcze-
gólno ci Europejskiego Funduszu Strukturalnego, tak, a e-



20  Dialog  Lato  2008

Z kraju Oblicza dialogu

O wiata doros ych opiera si  na ró norodnych za o-
eniach intelektualnych. Jej idea jest zakorzeniona za-

równo w europejskiej tradycji o wieceniowej, jak i ame-
ryka skiej tradycji pragmatycznej. Obydwie zak adaj
wiar  w rozwój i akceptuj  id  spo ecznego uczestnictwa 
jako rodka prowadz cego do budowy nowoczesnego 
spo ecze stwa. Na przyk ad Ivan Ilich wyra nie rozró nia
uczenie si  (learning) od zinstytucjonalizowanego naucza-
nia (schooling). Jego wk adem do analizy zjawiska ucze-
nia si  doros ych jest w a nie wyra ne podkre lenie jego 
nieinstytucjonalnego charakteru. Ilich wprowadzi  tak e
poj cie emancypacyjnego uczenia. Z kolei Paol Freire 
postrzega  o wiat  doros ych w jej wymiarze politycznym 
i uznawa  j  za katalizator zmian spo ecznych. Dla niego 
kluczowym poj ciem jest proces wzmacniania indywidu-
alnej i zbiorowej wiadomo ci. O wiata doros ych pe ni
pozytywne funkcje spo eczne – zmniejsza nietolerancj
i uprzedzenia oraz aktywizuje dzia ania na rzecz wolno ci,
i sprawiedliwo ci13. Natomiast dla Malcolma Knovlesa 
kluczowym zagadnieniem w edukacji doros ych jest 
indywidualna samorealizacja jako wyraz podmiotowo ci
cz owieka doros ego.

Globalizacja wiedzy. Pracownicy oraz przedsi biorstwa
musz  zdobywa  kwalifikacje tam, gdzie s  one w danym 
momencie potrzebne, cz sto bez wzgl du na po o enie
geograficzne. W praktyce oznacza to globalizacj  w za-
kresie szerzenia wiedzy i innowacji w organizacjach, 
a zw aszcza wymaga  co do kwalifikacji i potrzeb szkole-
niowych14. Ale oczywi cie jest te  tak, e wiele przedsi -
biorstw globalnych nie okazuje wielkiego zainteresowa-
nia rozwojem kwalifikacji pracowniczych. Przynajmniej 
cz  z nich skupia bowiem stanowiska pracy, w których 
dominuj  czynno ci powtarzalne, ci le kontrolowalne, 
niewymagaj ce u ywania i poszerzania wiedzy. Przy-
pominaj  one te znane z fordowskiego modelu organi-
zacji pracy, którego symbolem jest ta ma produkcyjna, 
przy której ka dy pracownik wykonuje ci le powtarzalne 
czynno ci. Na przyk ad badania obejmuj ce centra us ug
telefonicznych (call center) w Wielkiej Brytanii pokazuj ,

e praca jest tam ci le kontrolowana, relatywnie nisko 
op acana z cz st  rotacj  personelu, który wypala si  po 
kilkunastu miesi cach pracy. 

Globalizacja zatem nie zawsze i nie od wszystkich 
pracowników wymaga doskonalenia kwalifikacji15. Ale 
system edukacji zawodowej nie powinien wyklucza  tych, 
którzy nie zaliczaj  si  do grupy personelu o najwy szych
kwalifikacjach. Szersze upowszechnianie wiedzy i kwa-
lifikacji jest mo liwe przy realizacji modeli zarz dzania
zasobami ludzkimi, dostrzegaj cymi warto  w szerokiej 
dystrybucji korzy ci z prowadzenia dzia alno ci gospo-
darczej. Na przyk ad model humanistyczno-rozwojowy 
M. Beera16, zwi zanego z Harvard Business School, 
d y do pewnego zrównowa enia czysto ekonomicznych 
celów firmy z celami zwi zanymi z korzy ciami dla spo-
ecze stwa. Dlatego do udzia owców przedsi biorstwa

zalicza nie tylko w a cicieli/udzia owców, ale tak e pra-
cowników, zwi zki zawodowe, jego otoczenie zewn trz-
ne, administracj  pa stwow , tradycyjne grupy akcjona-
riuszy i zarz d. Ten model odchodzi od taylorowskiego 
modelu zarz dzania bazuj cego na kontroli pracowników, 
w kierunku anga owania ich wokó  obopólnych celów. 
W modelu tym istotne jest zarz dzanie wiedz  tak, aby 
wygenerowa  wysoki poziom kompetencji u pracowni-
ków. Zalety modelu harwardzkiego, to przede wszystkim 
mo liwo  osi gni cia wi kszej lojalno ci zatrudnionych 
wobec organizacji oraz patrz c z punktu widzenia pra-
cowników – wytworzenie poczucia w asnej warto ci
i poczucia przynale no ci. Z kolei pracodawcy zyskuj
mo liwo  unikni cia wielu kosztów, które wynikaj  na 
przyk ad z wysokiej rotacji kadr czy wysokiego wska -
nika absencji. 

1 ETUC, UNICE, CEEP; European Trade Union Confederation (Europej-
ska Konfederacja Zwi zków Zawodowych), Union of Industrial and 
Employer’s Confederation of Europe (Unia Konferedacji Przemys u
i Pracodawców Europy), The European Centre of Enterprises with Public 
Participation and of Enterprises of General Economic Interest (Europejskie 
Centrum Przedsi biorstw z Udzia em Publicznym i Przedsi biorstw 
o Ogólnym Interesie Gospodrczym).

2 Framework of Actions for the Lifelong Development of Competencies and 
Qualifications.

by wzmocni  zach t  skierowan  do partnerów spo ecz-
nych, w zakresie rozwoju inicjatyw i innowacji.

5. DZIA ANIA I CI G DALSZY

26. Organizacje cz onkowskie UNICE/UEAPME, CEEP 
i ETUC rozpowszechni  to opracowanie w krajach cz onkach UE 
na wszystkich odpowiednich szczeblach, zgodnie z krajow  prak-
tyk . W celu prezentacji tego dokumentu, mo na zorganizowa
spotkania na szczeblu krajowym. Partnerzy spo eczni zdecydowali 
równie  o przekazaniu tego dokumentu wszystkim zainteresowa-
nym podmiotom na poziomie europejskim i krajowym.

27. Partnerzy spo eczni przygotuj  roczny raport o krajo-
wych dzia aniach przedsi wzi tych na bazie zidentyfikowanych 
priorytetów.

28. Po trzech rocznych raportach, partnerzy spo eczni oceni
wp yw dzia a  na firmy i pracowników. Ocena ta mo e prowa-
dzi  do uaktualnienia zidentyfikowanych priorytetów. Dokonanie 
ewaluacji zostanie powierzone dora nej grupie zajmuj cej si
Edukacj  i Szkoleniami oraz zaprezentowane w Marcu 2006.

Spo eczni partnerzy wezm  pod uwag  te dzia ania, przy 
tworzeniu struktury programu dzia a  w zakresie dialogu spo-
ecznego.

EUROPEJSKA KONFEDERACJA ZWI ZKÓW ZAWODOWYCH (ETUC)

ZWI ZEK EUROPEJSKICH KONFEDERACJI PRACODAWCÓW

I PRZEMYS U (UNICE)

EUROPEJSKA ORGANIZACJA PRACODAWCÓW SEKTORA PUBLICZNEGO

(CEEP) 28 LUTY 2002
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3 Framework of actions for the lifelong development of competencies and 
Qualifications, Third follow-up report, s. 80–83, 2005 (jest to raport przy-
gotowany wspólnie, przez wszystkie strony ramowego planu dzia a ).

4 Lifelong learning and collective bargaining, Ananalysis of EIRO artic-
les, European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions, 2002.

 M. Stuart, The Industrial Relations of learning and Training: A New 

Consensus or a New Politics, European Journal of Industrial Relations, 
13/2007.

 P. Leisink, I. Greenwood, Company – Level Strategies for Raising Basic 
Skills: A Comparison of Corus Netherlands and UK, European Journal of 
Industrial Relations 13/2007.

 J. Winterton, Building Social Dialogue over Training and Learning: 

European and National Development, European Journal of Industrial 
Relations, 13/2007.

 M. Stuart, E. Wallis, Partnership Approaches to Learning: A Seven 

– Country Study, European Journal of Industrial Relations, 13/2007.
5 A. Herman, Zarz dzanie warto ci  przedsi biorstwa w gospodarce opartej 

na wiedzy, w: ,,Przedsi biorstwo przysz o ci. Nowe paradygmaty zarz -
dzania europejskiego. Wydawnictwo Instytutu i Zarz dzania w Przemy -
le, Orgmasz”, Warszawa, 2003, s. 141, podaj  za Podstawy zarz dzania

przedsi biorstwem w gospodarce opartej na wiedzy, pod red. B. Miku y, 
A. Pietruszki-Ortyl, A. Potockiego, Warszawa, 2007. 

6  L. Zienkowski, Gospodarka „oparta na wiedzy” – mit czy rzeczywisto ,

w: ,,Wiedza a wzrost gospodarczy” pod red. L. Zienkowskiego, Warszawa, 
2003, s. 15, podaj  za Podstawy zarz dzania przedsi biorstwem w gos-

podarce opartej na wiedzy, pod red. B. Miku y, A. Pietruszki-Ortyl, A. Po-
tockiego, Warszawa, 2007. 

7 A. Toffler, Trzecia fala, Pa stwowy Instytut Wydawniczy, Warszawa, 1997, 
s. 44–45.

8 M. Romanowska, Kszta towanie warto ci firmy w oparciu o kapita

intelektualny, w: ,,System informacji strategicznej”. Wywiad gospodar-

czy a konkurencyjno  przedsi biorstwa, pod red. R. Borowieckiego, 
M. Romanowskiej, Difin, Warszawa, 2001, s. 27.

9 A. Sopi ska, P. Wachowiak, Jak mierzy  kapita  intelektualny w przedsi -

biorstwie?, e-mentor 2/2004.
10 T. A. Steward, Intellectual Capital, Bantam Doubledey Dell Publishing 

Group, New York, 1997.
11 A. Sopi ska, P. Wachowiak, Modele zarz dzania wiedz  w przedsi bior-

stwie, e-mentor 2/2006.
12 M. Marciszyn, Instytucje rynku pracy. Polska na tle pa stw Unii Euro-

pejskiej, Wydawnictwo WSPiZ, Warszawa, 2005, s. 82.
13 P. Freire, Pedagogy of the oppressed, New York, 1970.
14 P. Descy, M. Tessaring, Training in Europe. Second report on vocational 

training and research in Europe 2000, Cedefop Reference, Office for offi-
cial publications of the European Communities, Luxembourg, 2001. 

15 M. Marciszyn, Instytucje rynku pracy. Polska na tle pa stw Unii 

Europejskiej, Wydawnictwo WSPiZ, Warszawa, 2005, s. 97.
16 M. Beer, Human resource management, Free Press, New York, 1985.
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W
ramach kontynuacji wcze niejszego
tekstu – chcia abym zaprezentowa
instrumenty jakie kraje cz onkowskie
UE wykorzystuj  w polityce kszta -
cenia ustawicznego. Instrumenty te 

mog  mie  charakter finansowy i fiskalny, a dla porz dku
zosta y podzielone na 3 typy: instrumenty które zwi ksza-
j  zaanga owanie firm w szkolenie pracowników; które 
zwi kszaj  zaanga owanie samych pracowników w szko-
lenie oraz te które zwi kszaj  przejrzysto  i podnosz
jako  nabywanych kwalifikacji w procesie kszta cenia
ustawicznego (UKZ – dalej b d  pos ugiwa a si  tym 
skrótem na oznaczenie ustawicznego kszta cenia zawo-
dowego).

Partnerzy społeczni mają bardzo ważną rolę do odegrania w definiowaniu ram polityki kształcenia ustawicznego i propono-
waniu konkretnych rozwiązań, jak też w popularyzacji idei dokształcania zawodowego wśród swojego zaplecza społecznego  
– pisze Anna Kwiatkiewicz

Dialog wokó  ustawicznego 
kszta cenia zawodowego 
w Unii Europejskiej trwa 

O znaczeniu partnerów społecznych 
w procesie konstruowania modelu 
ustawicznego kształcenia zawodowego 
pisałam przed rokiem w Dialogu 
[DS, Nr 1/2007(14)]. Dalsza penetracja tego 
niezwykle istotnego zagadnienia w krajach 
unijnych dla ich wszechstronnego rozwoju 
wskazuje, że partnerzy zawsze będą stali 
wobec wyzwania, aby przyczyniać się 
do usprawniania tego kształcenia1. 
W niektórych krajach odgrywają rolę 
bezpośredniego „współgospodarza” 
systemu kształcenia. W Danii zarządzają 
środkami z funduszu szkoleniowego2.

Warto zauwa y , e we wszystkich krajach Wspólnoty 
funkcjonuj  zarówno rozwi zania finansowane ze rod-
ków unijnych (z Europejskiego Funduszu Spo ecznego),
jak i rozwi zania typowe dla indywidualnych krajów 
cz onkowskich, na przyk ad indywidualne konta szkole-
niowe (Wielka Brytania) czy te  obowi zkowe finanso-
wanie przez pracodawc  funduszu szkoleniowego (Francja).

Zaangażowanie przedsiębiorstw w szkolenie kadr. yje-
my w dobie bardzo szybkich zmian w gospodarkach naro-
dowych i gospodarce globalnej, co powoduje, e dla 
firm szkolenie pracowników mo na uzna  za dobro 

komplementarne w stosunku do nowych rozwi za  tech-
nologicznych, na przyk ad  zaawansowanych rozwi za
informatycznych czy te  nowych sposobów organizacji 
pracy, na przyk ad wprowadzania pracy zespo owej. Po-
nadto dzia ania firm w obszarze szkole  pracowniczych 
s  wyrazem ich odpowiedzialno ci i dowodem na to, e
post puj  zgodne z zasadami odpowiedzialnego spo ecz-
nie sposobu prowadzenia biznesu (CSR, Corporate Social 

Responsibility). Odpowiedzialno  firm w tym wzgl dzie
znajduje wyraz w d eniu, aby podtrzymywa  ,,zdol-
no  do zatrudnienia” pracowników czy innymi s owy
– podtrzymywa  w a ciwy poziom ich zatrudnialno ci
na rynku pracy (employability). Jak wiadomo wymagania 
wobec pracowników albo stale rosn , albo przynajmniej 
zmieniaj  si , co zwi zane jest cho by ze zmianami tech-
nologicznymi. Firmy powinny pomaga  w sprostaniu tym 
wymaganiom.

Przedsi biorstwa mog  korzysta  z ró nych instrumen-
tów zwi kszaj cych ich zaanga owanie w szkolenia pra-
cownicze. W pa stwach unijnych oferowane s  firmom 
liczne zach ty finansowe i fiskalne, jak obowi zkowa
partycypacja finansowa pracodawcy, dop aty dla ma ych
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i rednich przedsi biorstw organizuj cych szkolenia pra-
cownicze, tworzenie organizacji doradczych i informa-
cyjnych oraz przyznawanie nagród dla przedsi biorstw
aktywnych w dziedzinie szkolenia pracowników.

Zachęty fiskalne. Wszystkie kraje cz onkowskie posiada-
j  rozwi zania gwarantuj ce mo liwo  natychmiastowe-
go odliczenia od podstawy opodatkowania kosztu ponie-
sionego na szkolenia do jego pe nej wysoko ci. W nie-
których krajach (Holandia czy Austria) mo na odliczy
od podstawy opodatkowania nawet wi cej ni  wynosi 
koszt programu szkoleniowego. Warto zauwa y , e za 
pomoc  odpowiednio skonstruowanych zach t podatko-
wych promowane s  okre lone rodzaje szkole  lub te
programy szkoleniowe adresowane dla okre lonej grupy 
odbiorców. 

W roku 1998 rz d holenderski wprowadzi  zach t
podatkow , która opiera a si  na za o eniu, e firmy b d
bardziej sk onne inwestowa  w szkolenie wszystkich 
kategorii pracowników, je eli b d  mog y odj  od pod-
stawy opodatkowania nie tylko koszt szkolenia, lecz tak e
dodatkow  kwot  – na potrzeby tej rozprawy zostanie 
ona nazwana ,,przyn t  szkoleniow ”. Dla du ych firm 
jej wysoko  ustalono na poziomie 20 proc. wydatków 
poniesionych na programy szkoleniowe. A zatem, taka 
wysoko  ,,przyn ty” pozwala odj  od podstawy opodat-
kowania 120 proc. kosztu szkoleniowego. Ma e i rednie
przedsi biorstwa maj  jeszcze atrakcyjniejsz  ,,przyn t
szkoleniow ”, poniewa  mog  odliczy  od podstawy opo-
datkowania dodatkowe 40 proc. kosztu szkolenia orga-
nizowanego dla pracowników powy ej 40-tego roku 
ycia. Zosta a ustalona górna granica kwoty odejmowanej 

od podstawy opodatkowania (koszt szkolenia plus ,,przy-
n ta szkoleniowa”): w opisywanym okresie nie mog a
ona przekracza  kwoty 27 200 euro3.

W Austrii podobne rozwi zanie funkcjonuje od 2000 
roku. ,,Przyn ta szkoleniowa” kszta tuje si  na poziomie 
9 proc. kosztu szkolenia. Na wiosn  2002 roku podwy -
szono poziom tej kwoty do poziomu „przyn ty” holender-
skiej, czyli do wysoko ci 20 proc. ca kowitych wydatków 
poniesionych na szkolenia4.

Zachęty finansowe. Pa stwa cz onkowskie posiadaj
dwie podstawowe mo liwo ci finansowania szkole  pra-
cowniczych. Po pierwsze, mog  korzysta  ze rodków
unijnych (z programów proponowanych przez Komisj

Europejsk  albo z EFS). Po drugie, oko o po owy krajów 
cz onkowskich ma w asne rozwi zania finansowe zach -
caj ce przedsi biorstwa do szkolenia pracowników. Na 
ogó  maj  one na celu promowanie organizacji szkole  dla 

wybranych grup odbiorców, na przyk ad dla pracowników 
nara onych na utrat  pracy z powodu zmian restruktury-
zacyjnych lub te  dla m odych pracowników o nieugrun-
towanej jeszcze pozycji zawodowej i relatywnie niskim 
do wiadczeniu. Ma e i rednie przedsi biorstwa nale  do 
grupy firm, które s  najcz ciej wspierane. Jeszcze innym 
instrumentem natury finansowej jest wprowadzenie sys-

temu dop at dla przedsi biorstw, które zatrudniaj  osob
poszukuj c  pracy w charakterze zast pstwa za pracowni-
ka b d cego na urlopie szkoleniowym (Szwecja, Dania). 
Programy wspieraj ce szkolenia s  elementem aktyw-
nej polityki rynku pracy przeciwdzia aj cej bezrobociu. 
Na przyk ad w Wielkiej Brytanii ma e firmy, zatrudnia-
j ce do 50. pracowników mog  aplikowa  o po yczk
rz dow  na szkolenia (training loan), której sp ata jest 
odroczona, a odsetki sp acane przez rz d5. Z kolei w Irlan-
dii w 1990 roku rz d wprowadzi  w ycie program do-
p at dla ma ych i rednich przedsi biorstw w celu cz cio-
wego pokrycia kosztów organizowanych szkole . Dop aty
te mog  pokrywa  od 20 do 80 proc. kosztu szkolenia. 
Pocz tkowo mia y one za zadanie zapewni rodki na 
przygotowanie ma ych i rednich irlandzkich przedsi -
biorstw do konkurowania na europejskim rynku. Z cza-
sem jednak postanowiono, e w ten sposób b d  wspie-
ranie inicjatywy szkoleniowe w powy szej kategorii firm. 
Przeznaczono na nie 10 miliony euro, a rednia dop ata na 
pracownika wynosi a oko o 350 euro6.

Obowiązkowy udział pracodawców w finansowaniu 
szkoleń. Niektóre pa stwa cz onkowskie maj  system 
wspierania szkole , które wymuszaj  na firmach wydatki 
szkoleniowe (na przyk ad tak jest we Francji, w Hiszpanii 
czy w Belgii). Z kolei w jeszcze innych krajach model 
inwestowania w szkolenia ustalany jest w uk adzie zbio-
rowym, w którym nakre lone zostaj  ogólne ramy. Nie 
narzucaj  one jednolitego rozwi zania dla wszystkich 
sektorów gospodarki (na przykad we W oszech, w Irlandii, 
w Danii czy w Holandii). Z kolei w trzeciej grupie pa -
stw brak jest jakichkolwiek rekomendacji w tej dzie-
dzinie (na przykad w Austrii, w Finlandii, w Portugalii, 
w Szwecji, w Niemczech czy w Luksemburgu). 

We Francji od roku 1971, czyli uchwalenia Vocational 

Training Act obowi zuje system obligatoryjnych wp at od 
przedsi biorstw na fundusz szkoleniowy zarz dzany na 
poziomie bran owym lub regionalnym przez partnerów 
spo ecznych. Obowi zek ten ma charakter egalitarny 
– spoczywa na wszystkich firmach, niezale nie od ich 
rozmiaru i sektora, w którym dzia aj . Przedsi biorstwa
zatrudniaj ce powy ej 10 osób s  zobowi zane wyda
co najmniej 1,5 proc. ca kowitego kosztu wynagrodze
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na szkolenie swoich pracowników (dla przedsi biorstw
licz cych mniej ni  10 pracowników obci enie to wynosi 
0,15 proc. kosztu wynagrodze )7.

Wydatkowanie tej sumy jest nast puj ce: (1) 0,4 proc. 
jest przeznaczane na rz dowe programy szkoleniowe dla 
m odych ludzi poszukuj cych pierwszego zatrudnienia; 
(2) 0,2 proc., jest przeznaczone na finansowanie urlopu 
szkoleniowego; (3) 0,9 proc. mo e by  wydane dowolnie 
przez przedsi biorstwo na realizacj  rocznych planów 
szkoleniowych, które s  sporz dzane w wyniku konsulta-
cji z rad  pracownicz  przedsi biorstwa (work councils)8.

Na koniec roku firmy musz  udowodni , e wyda y obli-
gatoryjn  sum  0,9 procent ca kowitych kosztów wyna-
grodzenia na szkolenia (musi to by  zakup programów, 
które s  uznawane przez pa stwo), a ewentualna suma nie-
wydatkowana na szkolenia pracownicze realizuj ce plan 
szkole  powinna zosta  przekazana do odpowiedniego 
funduszu szkoleniowego. W chwili obecnej istnieje oko o
80 takich funduszy, tzw. OPAC (des organismes paritaires 

agrees collecteurs9). Oprócz wydatkowania pieni dzy im 
przekazanych, funkcjonuj  one jako cia a doradcze i mo-
g  pomóc w organizacji szkole  przez przedsi biorstwo
lub te  w zakupie programów szkoleniowych u kontra-
hentów zewn trznych. Szczególn  rol  OPAC odgrywa-
j  w stosunku do ma ych firm: na przestrzeni 30-tu lat 
obowi zywania tej regulacji prawnej zaobserwowano, e
ma e firmy wol  wp aci  ca o  „kwoty szkoleniowej” do 
OPAC ni  samodzielnie przeprowadza  czy organizowa
szkolenia. Dla firm uchylaj cych si  od regulowania tych 
zobowi za  finansowych wprowadzony zosta  specjalny 
,,karny” podatek10.

Z kolei w Holandii pracodawcy sami decyduj  o spo-
sobach finansowania szkole  pracowników. Zawieraj
sektorowe uk ady zbiorowe w tej sprawie. Oko o 60 
sektorów wp aca sk adki do sektorowych funduszy szko-
leniowych, tzw. ,,fundusze O + O” (onderzoek en ontwik-

klelingsfondsen), zwanymi tak e Spo ecznymi Fundusza-
mi Szkoleniowymi (Industrial Social Funds). Wp aty do 
tych funduszy kszta tuj  si  na poziomie 0,7 proc. ca -
kowitego kosztu wynagrodze  (odpowiednio 0,1 proc. 
i 0,64 proc.). Poniewa  fundusze te nie w pe ni rekom-
pensuj  koszty podejmowanych szkole , dlatego te
efektem ubocznym takiego systemu finansowania 
jest realizowanie przez przedsi biorstwa tylko szko-
le  o charakterze podstawowym. Aby temu przeciw-
dzia a  i zapewni , e rodki zgromadzone w Spo ecz-
nym Funduszu Szkoleniowym wspieraj  polityk
rz du, Ministerstwo Spraw Spo ecznych i Zatrudnienia 
ma prawo zmieni  status sk adek na fundusz szkole-
niowy z dobrowolnego na obowi zkowy.

Natomiast w Danii wprowadzono dwa rozwi zania
pozwalaj ce znale rodki finansowe na szkolenia pra-
cownicze. Jednym z nich jest wp ata na sektorowy fun-
dusz szkoleniowy, który jest tworzony na mocy uk adów
zbiorowych (funkcjonuje ich 15), a drugim – wp ata na 
fundusz rynku pracy. Nale na wp ata do funduszu szko-
leniowego jest obliczana w wyniku pomno enia sta ej
kwoty – w roku 1995 mieszcz cej si  w przedziale od 0,03 
do 0,13 DKK – przez liczb  przepracowanych godzin. 

rodki zgromadzone w ramach funduszu szkoleniowego 
nie pokrywaj  bezpo rednio kosztów organizowanych 
szkole , lecz zapewniaj  pieni dze na finansowanie 
opracowania programu szkoleniowego, analiz  kwalifi-
kacji. Pokrywaj  tak e koszty projektów pilota owych.
Natomiast same programy szkoleniowe s  finansowane 
z funduszu rynku pracy (tak zwany AER Fund), który 
jest zasilany z obowi zkowych wp at od przedsi biorstw. 
Partnerzy spo eczni zarz dzaj  tym funduszem11.

Nagrody dla przedsiębiorstw. Pa stwa cz onkowskie UE
oferuj  tak e rozmaite nagrody, s u ce zach ceniu firm
do zwi kszania nak adów na szkolenia zawodowe. Na-
grody wyró niaj  przedsi biorstwa, które nada y szkole-
niom odpowiedni  rang , a ich podej cie oraz dzia ania
w dziedzinie szkole  mog  by  traktowane jako wzorco-
we. W Wielkiej Brytanii w listopadzie 1999 roku zrodzi-
a si  inicjatywa przyznawania nagrody pod nazw

Investors in People12 (Inwestorzy w ludzi), a jej pomy-
s odawc  by  Sekretarz Stanu ds. Zatrudnienia. Chodzi o
w niej o usystematyzowanie sposobów, w jaki przedsi -
biorstwa podchodz  do ustawicznego szkolenia poprzez 
ustalenie uniwersalnego, relatywnie wysokiego standar-
du krajowego w tej dziedzinie. Chodzi o tak e o harmo-
nijne w czanie zagadnienia rozwoju pracowników do 
strategii firm. W pracach nad utworzeniem tego stan-
dardu brali udzia  przedstawiciele organizacji pracodaw-
ców, pracowników oraz instytucje publiczne13. Firma 
zdobywaj ca nagrod Investors in People wyró nia si :
(1) rozwijaniem wszystkich swoich pracowników w celu
realizacji celów strategicznych, a podej cie to jest wspiera-
ne przez kadr  zarz dzaj c  najwy szego szczebla (com-

mitment of the board); (2) regularnym przeprowadza-
niem analiz potrzeb szkoleniowych swoich pracowników, 
a wyniki jej pozycjonuje w relacji do celów strategicznych 
firmy (planning); (3) szkoleniem i rozwijaniem pracowni-
ków od momentu rekrutacji przez ca y czas ich zatrudnienia 
w firmie (action); (4) ocenianiem wp ywu inwestowania 
w pracownika na wynik finansowy firmy (evaluation)14.

Wst pne oceny sugeruj , e nagroda Investors in Peop-

le osi ga zamierzony efekt, to znaczy upublicznia dzia-
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alno  organizacji zaanga owanych w szkolenie swoich 
pracowników oraz definiuje punkt odniesienia dla organi-
zacji chc cych ten tytu  pozyska .

Organizacje doradcze i informacyjne. Kszta cenie 
ustawiczne na rzecz firm wymaga oczywi cie pieni dzy, 
ale wymaga tak e analiz potrzeb szkoleniowych w fir-
mach, projektowania programów szkoleniowych oraz 
systemu ocen ich efektywno ci. To s  wszystko elemen-
ty bardzo istotne dla wypracowania w a ciwego proce-
su szkoleniowego w ka dym przedsi biorstwie. Tym 
wymiarem szkole  w pa stwach cz onkowskich zajmu-
j  si  organizacje konsultacyjne pe ni ce rol  dorad-
ców firm. Na przyk ad w Wielkiej Brytanii s  to Rady 
Szkoleniowe (TEC, Training and Entereprise Councils)
czy te Uniwersytet Przemys u (University of Industry),
w Danii – krajowa agencja szkoleniowa (AMU), a we 
Francji s  to organismes paritaires agrees collecteurs

(OPAC). Organizacje o podobnej misji funkcjonuj  w Hi-
szpanii, w Portugalii oraz w Grecji. 

W Wielkiej Brytanii w roku 1989 rz d powo a  do y-
cia Uniwersytet Przemys u (University of Industry) w ce-
lu promocji szkole  zawodowych oraz u atwienia do 
nich dost pu. Nie jest to firma szkoleniowa, lecz dzia a
jako parasolowa organizacja informacyjno-marketingo-
wa zapewniaj ca wyczerpuj ce informacje o firmach 
szkoleniowych oraz programach przez nie oferowanych. 
Organizacja ta funkcjonuje jako po rednik mi dzy firma-
mi szkoleniowymi oraz przedsi biorstwami, a w ostatecz-
nym rozrachunku, tak e indywidualnymi pracownikami. 
Ponadto Uniwersytet oferuje dost p do Learn Direct –
internetowej bazy danych o dost pnych mo liwo ciach
szkoleniowych – oraz do materia ów szkoleniowych15.

W Danii, z inicjatywy National Labour Market Autho-

rity, powsta a sie cz ca publiczne instytucje szkolenio-
we (AMU) z przedsi biorstwami. Inicjatywa ta nosi nazw
Integrated Delivery of Continuing Vocational Training

i bior  w niej udzia  pracownicy, pracodawcy i przedsta-
wiciele firm szkoleniowych, którzy razem pracuj  nad 
stworzeniem optymalnych rozwi za  wykorzystywa-
nych w procesie ci g ego szkolenia zawodowego. Podsta-
wowym zadaniem tej inicjatywy jest stworzenie plat-
formy kontaktu pomi dzy przedsi biorstwami i firmami 
szkoleniowymi w celu umo liwienia wymiany informa-
cji istotnych dla efektywno ci organizowanych szkole .
Ponadto firmy szkoleniowe zaanga owane w ten projekt 
oferuj  us ugi doradcze w zakresie strategicznego rozwoju 
kompetencji pracowniczych w kontek cie wykonywanej 
pracy, a tak e w zakresie rozwoju kompetencji przedsi -
biorstwa16.

Partnerstwa wspomagające małe i średnie przedsię-
biorstwa. Ma e i rednie przedsi biorstwa maj  do dys-
pozycji bezpo rednie dop aty do szkole , ale równie 
wa nym narz dziem wsparcia szkole  s  regionalne part-
nerstwa na rzecz rozwoju zawodowego pracowników17.
Na poziomie unijnym inicjatywa ta jest znana pod has em
learning regions i oznacza tworzenie ram dla lokalnej 
wspó pracy pomi dzy przedsi biorstwami, firmami szko-
leniowymi, instytutami badawczymi oraz niezale nymi
konsultantami. Na przyk ad w pó nocnow oskim regionie 
Emilia-Romagna zawi zana zosta a federacja, w której 
sk ad wchodz  firmy szkoleniowe, instytuty badawcze, 
niezale ni konsultanci oraz przedsi biorstwa. Poniewa
przemys  w tym regionie charakteryzuje si  geograficz-
nym skupieniem zak adów o podobnym profilu – g ównie
zak adów tekstylnych i zak adów produkuj cych odzie
– logiczn  konsekwencj  by o zapewnienie takich progra-
mów szkoleniowych dla wszystkich firm, które pozwoli-
yby si  pracownikom tych przedsi biorstw przygotowa

do wprowadzenia nowych technologii. W pierwszej edy-
cji programu ADAPT oko o 1500 przedsi biorstw wzi o
udzia  w tej inicjatywie wspólnie przeprowadzaj c analiz
potrzeb szkoleniowych, projektuj c programy szkolenio-
we oraz organizuj c szkolenia18.

Instrumenty zwiększające zaangażowanie pracowni-
ków w szkolenia. Aktywno  firm musi by  jednak uzu-
pe niana zaanga owaniem samych pracowników. To 
podej cie ma zwi zek ze zrewidowaniem pogl dów na 
ustawiczne kszta cenie kadr. Zgodnie z nim równie  na 
pracowniku spoczywa znaczna cz  odpowiedzialno ci
za szkolenie – tak e finansowa – i jego efekty. Ponadto 
oczywista staje si  potrzeba kszta cenia przez ca e ycie,
czemu towarzyszy zanikanie „zatrudnienia na ca e ycie”
(lifetime employment). Argument na rzecz zaanga owania
pracownika wynika równie  z tego, e kszta cenie usta-
wiczne dotyczy rozwijania zarówno wiedzy specyficznej, 
potrzebnej dla firmy, która go aktualnie zatrudnia, jak 
i wiedzy ogólnej, której posiadanie jest istotne bardziej 
dla samego pracownika i jego dalszych perspektyw zawo-
dowych oraz zdolno ci do znalezienia odpowiadaj cego
mu zatrudnienia. S. Wood wskazuje w a nie na istnienie 
ró nic mi dzy kszta ceniem ustawicznym na potrzeby 
przedsi biorstwa a kszta ceniem i rozwijaniem ogólnych 
kompetencji istotnych bardziej osobi cie dla danego pra-
cownika. Jego zdaniem, rozwój kompetencji ogólnych 
stanowi cz  inicjatyw maj cych na celu zwi kszenie
uczestnictwa indywidualnego pracownika w decyzjach 
zespo owych takich jak tworzenie samodzielnych grup 
i kó  jako ci19.
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W krajach UE15 stosowane s  nast puj ce rozwi za-
nia promuj ce indywidualne zaanga owanie w kszta ce-
nie: (1) propagowanie idei uczestnictwa w szkoleniach 
op acanych przez pracodawc  w czasie wolnym pracow-
nika, (2) talony (czeki) szkoleniowe (training vouchers),
(3) indywidualne konta szkoleniowe (Individual Learning 

Accounts, ILA) oraz (4) prawnie gwarantowany urlop na 
szkolenie (training leave).

Uczestnictwo w szkoleniach w czasie wolnym pracowni-
ka. Pracownik okazuje zaanga owanie w kszta cenie prze-
znaczaj c na nie w asny czas wolny od pracy. W takim 
przypadku w wielu krajach pracodawcy op acaj  szkole-
nia (po rednia partycypacja finansowa pracowników). Je-
li chcieliby my oszacowa  wk ad finansowy pracowni-

ka w tym przypadku, to musieliby my pomno y  liczb
godzin szkolenia przez stawk  godzinow  pracownika. 
W wi kszo ci krajów Unii Europejskiej szczegó owe
warunki takiej organizacji szkole  s  ustalane w sektoro-
wych uk adach zbiorowych (Luksemburg, Finlandia, Nie-
mcy oraz Austria). 

We Francji partnerzy spo eczni w 1970 roku zawarli 
porozumienie dotycz ce organizacji szkole  w przed-
si biorstwach. Zawiera o ono, mi dzy innymi regulacje 
dotycz ce szkole  i czasu pracy i sta o si  podstaw  do 
uchwalenia wspomnianego ju Vocational Training Act

z roku 1971 – regulacji o podstawowym znaczeniu dla 
dziedziny szkole . Pomniejsza a ona bowiem wymiar 
czasu pracy o czas przeznaczany na szkolenie. W konse-
kwencji czas szkoleniowy redukowa  ca kowity wymiar 
czasu pracy. Zasadno  tego rozwi zania by a ostatnio 
wielokrotnie dyskutowana w kontek cie redukcji czasu 
pracy z 35-ciu do 40-stu godzin tygodniowo. Drugi akt
Aubrego ze stycznia 2000 roku zakre li  ramy dla ca -
kiem nowej relacji mi dzy czasem pracy a czasem prze-
znaczonym na szkolenie zawodowe – najnowszy trend 
w zarz dzaniu czasem szkoleniowym wprowadza poj cie
,,wspó inwestycji”20. To poj cie oznacza, e przynaj-

Dzi  wymagania wobec pracowników albo 

stale rosn  albo przynajmniej zmieniaj

si . Wymuszaj  to mi dzy innymi szybkie 

zmiany technologiczne. Firmy powinny 

pomaga  pracownikom w sprostaniu tym 

wymaganiom.

mniej cz  szkole  op acanych przez pracodawc  – 
a w szczególno ci te programy, których zawarto  nie 
jest bezpo rednio zwi zana ze stanowiskiem pracy – po-
winny odbywa  si  w czasie wolnym pracownika. 

Indywidualne konta szkoleniowe. Aktywny udzia  pra-
cownika w procesie kszta cenia zak ada równie  koncepcja 
indywidualnych kont szkoleniowych (Individual Learning 

Accounts, ILA). Konta s  zasilane z wp at dokonywanych 
przez pracownika, pracodawc  oraz pa stwo. Pracownik 
mo e korzysta  ze zgromadzonych tam pieni dzy pod 
warunkiem, e sam wp aci pewn  cz . W zamian mo e
sfinansowa  sobie program dowolnie wybrany z puli 
akredytowanych ofert szkoleniowych. System kont wpro-
wadzono do tej pory w Austrii, w Holandii, w Wielkiej 
Brytanii oraz w Szwecji21.

W Wielkiej Brytanii pierwsz  edycj  programu indy-
widualnych kont szkoleniowych wdro ono od wrze nia
2000 do grudnia 2001 roku. Po roku funkcjonowania liczy
on powy ej 2 mln uczestników. Minimalny wk ad osobi-
sty zosta  ustalony na poziomie 25 funtów brytyjskich, 
a do ka dej wp aty w tej wysoko ci pa stwo dop aca o
sze ciokrotn  jej warto , czyli 150 funtów brytyjskich. 
Program ten by  adresowany do ka dego z pracowników, 
który do tej pory nie korzysta  z oferty edukacyjnej w pe -
nym wymiarze lub te  nie bra  udzia u w programach 
szkoleniowych dotowanych ze rodków publicznych. 

Wariantem programu indywidualnych kont szkolenio-
wych (ILA) s  ,,talony szkoleniowe” (training vouchers)
czasem nazywane ,,czekami szkoleniowymi”. rodki na 
uczestnictwo w szkoleniach w ramach ,,talonów szko-
leniowych” s  gwarantowane przez pa stwo lub przez 
pracodawców. W stosunku do ILA nie ma tu konieczno ci
dokonywania wp at ze strony pracownika. Dlatego te
rozwi zanie to jest form  wsparcia szczególnie pracow-
ników, którzy potrzebuj  dodatkowych kwalifikacji, na 
przyk ad m odzi ludzie z niewielkim do wiadczeniem
zawodowym czy te  osoby borykaj ce si  z problemem 
bezrobocia (Wielka Brytania). Ale cz  ekspertów zwra-
ca uwag , e w tym rozwi zaniu równie  powinien by
element wspó odpowiedzialno ci pracownika za szko-
lenie, co mo e oznacza , e ,,talony szkoleniowe” b d
zast powane indywidualnymi kontami szkoleniowymi. 

Urlop szkoleniowy. Wi kszo  pa stw cz onkowskich
posiada rozwi zania prawne dopuszczaj ce przyznanie 
pracownikowi p atnego urlopu na cele szkoleniowe, tak 
zwany urlop szkoleniowy (training leave). Rozwi zania
stosowane w pa stwach cz onkowskich ró ni  si  w zna-
cznym stopniu w kwestiach takich jak d ugo  trwania 
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urlopu szkoleniowego, warunki, które musi spe ni  pra-
cownik, aby naby  prawo do urlopu szkoleniowego oraz 
typ szkolenia, na który urlop jest przyznawany, zarów-
no pod wzgl dem merytorycznym (przedmiot szkolenia), 
jak i organizacyjnym (wybór firmy szkoleniowej). 

We Francji termin ,,urlop szkoleniowy” zosta  po raz 
pierwszy u yty w roku 1975 i oznacza  czas przeznaczany 
na szkolenia zwi zane z dzia alno ci  w zwi zkach zawo-
dowych lub te  na uczestnictwo m odych pracowników 
w programach szkoleniowych. Urlop szkoleniowy jest 
finansowany ze rodków pochodz cych z obowi zkowych
op at od przedsi biorstw na cele szkoleniowe (0,2 proc. 
ca o ci wp at). Kwota ta jest przekazywana do funduszy 
(OPACIF, FONGECIF), które nadzoruj  reprezentanci 
kadry zarz dczej przedsi biorstw oraz przedstawiciele 
zwi zków zawodowych. Pracownicy otrzymuj  od 80 do
90 proc. swego wynagrodzenia w trakcie przebywania 
na urlopie szkoleniowym. Przeci tna d ugo  szkolenia 
wynosi 850 godzin i kosztuje oko o 20 000 dolarów. 
W przypadku, gdy szkolenie trwa d u ej ni  rok lub 1200 
godzin, w drugim roku urlopu szkoleniowego kwota im 
przys uguj ca wynosi 60 proc. wynagrodzenia i nie mo e
by  ni sza ni  kwota minimalnego francuskiego wyna-
grodzenia. W przypadku przedsi biorstw zatrudniaj cych
poni ej 10 pracowników mo liwe jest ca kowite finan-
sowanie kosztów urlopu szkoleniowego przez pa stwo.
Ponadto pracownik zatrudniony 5 lat jest upowa niony do 
kilkudniowej nieobecno ci w celu poddania si  ,,audytowi 
umiej tno ci” (skill audit); w tym wypadku jego wynagro-
dzenie jest równie  pokrywane przez OPACIF22.

W Belgii tamtejsze prawo gwarantuje pe noetatowe-
mu pracownikowi z sektora prywatnego p atny urlop 
szkoleniowy (PEL – Paid Educational Leave). W jego ra-
mach mo e on przeznaczy  okre lon  liczb  godzin na 
uczestnictwo w akredytowanych kursach szkoleniowych 
i edukacyjnych. Od 1995 roku mo liwe sta o si  przezna-
czenie maksymalnie 120 godzin rocznie PEL na szko-
lenie zawodowe i 80 godzin PEL na edukacj  ogóln .
W trakcie przebywanie na PEL pracodawca op aca wyna-
grodzenie pracownika, a koszty wynagrodzenia oraz wiad-
cze  spo ecznych s  mu refundowane przez Ministerst-
wo Pracy i Zatrudnienia (Federal Ministry of Labour and 

Employment).

Instrumenty zwiększające przejrzystość i jakość naby-
wanych kwalifikacji. W ród instrumentów zwi ksza-
j cych przejrzysto  nabywanych kwalifikacji istniej
dwa podstawowe rozwi zania: system egzaminowania 
pozwalaj cy oceni  stopie  opanowania konkretnych 
umiej tno ci oraz bilans kompetencyjny przedsi biorst-

wa pozwalaj cy oceni  umiej tno ci pracowników i na 
tej podstawie zaplanowa  dalsze szkolenia. Wdro eniem
pierwszego rozwi zania jest na przyk ad system angiel-
skich i szkockich NVQS i SVQS23, a przyk adem drugie-
go – francuski bilan de competences24.

Najbardziej kompleksowym i najpowszechniej stoso-
wanym systemem wydaje si  by  system certyfikowania 
kwalifikacji zaproponowany w Wielkiej Brytanii. W po o-
wie lat 80-tych wdro ono system krajowych standardów 
kwalifikacyjnych: National Vocational Qualifications 

(NVQ), Scottish Vocational Qualifications (SVQ) i Gene-

ral National Vocational Qualifications (GNVQ). Przyzna-
waniem ich zajmuj  si  odpowiednio National Council 

for Vocational Qualifications (NVVQ) i Scottish Council 

for Vocational Qualifications (SCVQ). System ten zosta
pomy lany jako system oparty na kompetencjach25. Ka dej
kompetencji, która jest niezale nie oceniana w ramach okre-
lonego modu u, przypisana zosta a odpowiednia liczba 

punktów kredytowych. Okre lona suma punktów kredy-
towych gwarantuje zdobycie odpowiedniego dla poziomu 
osoby ocenianej standardu kwalifikacyjnego. Nie ma limi-
tu czasowego na zdobywanie punktów kredytowych 
– zdobyte raz punkty nie przedawniaj  si  i sumuj  si
do ostatecznego wyniku. System ten jest zorientowany na 
wynik pracy, a wi c ocenia jej efektywno  (competence-

based, performace related, output-oriented). Cztery pod-
stawowe elementy, które obejmuje NVQ to: nazwa kwa-
lifikacji, jej cz ci sk adowe, kryteria efektywno ci pracy 
oraz opis okoliczno ci, w jakich dana kwalifikacja jest de-
monstrowana26. Standardy kwalifikacyjne zosta y opraco-
wane we wspó pracy z pracodawcami, dlatego te , b d c nie
pozbawionymi podbudowy teoretycznej, pozostaj  w ci-
s ym zwi zku z praktyk . Jasno zosta y okre lone funkcje, 
kompetencje, kryteria efektywno ci, zastosowanie, etc. 
Dzi ki takiej konstrukcji obserwacja ocenianej kompeten-
cji jest atwa, aczkolwiek czasem mo e by  bardzo praco-
ch onna i czasoch onna, poniewa  asesorzy s  zobowi -
zani do oceny poszczególnych cz ci sk adowych27.

Bilan de competences. Bilan de competences oznacza 
analiz  kompetencji pracownika, w wyniku której okre-
lany jest jego poziom kompetencyjny (zgodnie z obo-

wi zuj c  skal ), a pracodawca otrzymuje kompleksow
informacj , która stanowi punkt wyj ciowy dla planowa-
nia szkole  pracowniczych.

Francja jest krajem o najd u szej i najlepiej zako-
rzenionej tradycji sporz dzania bilan de competences.
W 1985 roku zosta  ustanowiony prawnie obowi zek
sporz dzania bilan de competences w celu uznania kom-
petencji nabytych poza systemem edukacji formalnej. 
Prawo to zosta o wzmocnione poprzez uregulowania 
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wprowadzone w lipcu 1992 roku, które usankcjonowa y

nadawanie takiej samej warto ci kwalifikacjom nabytym 

poza oficjalnym systemem edukacji jak i tym, które zosta-

y nabyte w inny sposób. Za pomoc  tego prawa usank-

cjonowano wi c szkolenie nieformalne i incydentalne, 

a wyniki szkolenia sta y si  elementem ocenianym, a nie, 

jak do tej pory, tryb nabywania kompetencji. Organizacje, 

które maj  prawo przeprowadza bilan de competences

nazywaj  si centre de bilan, funkcjonuje ich oko o 700 

i oceniaj  one oko o 125 tys. pracowników ka dego roku. 

Procedura oceniania jest czasoch onna (trwa oko o 19 go-

dzin) i bardzo szczegó owa (sk ada si  z wielu etapów 

badaj cych posiadany poziom kompetencji)28.

Normy ISO 9000. Instrumentem wp ywaj cym na jako

oferowanych szkole  jest tak e procedura przyznawa-

nia norm ISO 9000 firmom oferuj cym programy szkole-

niowe odpowiadaj ce tym standardom. ISO 9000 jest 

u ywane w takich krajach jak Irlandia, Francja, Niemcy. 

W krajach, gdzie rodki z Europejskiego Funduszu 

Spo ecznego finansuj  w du ej mierze (nawet do 80 proc. 

kosztów) programy szkoleniowe (Portugalia, Hiszpania, 

Grecja), istnieje wymóg akredytacji w odpowiednich 

organizacjach, na przyk ad w Portugalii jest to Training 

Organizations Accreditation System. W niektórych krajach 

istnieje powszechnie obowi zuj cy system akredytacji 

programów szkoleniowych adresowanych do sektora pry-

watnego, na przyk ad Irlandia jest krajem, który nie po-

siada takiego systemu29.

Podsumowanie. Trudno jest sformu owa  jednoznaczn

ocen  efektywno ci opisywanych rozwi za . Badania 

porównawcze nie s  wystarczaj co zaawansowane, by 

móc oceni  zwi zek pomi dzy adekwatno ci  prowadzo-

nej polityki i efektywno ci  szkole 30. Trudno  ta spo-

wodowana jest niejednorodno ci  rozwi za  stosowanych 

w poszczególnych pa stwach cz onkowskich oraz du ym

rozproszeniem danych na ten temat. Ewentualn  ocen

komplikuje równie  fakt, e w poszczególnych pa stwach

cz onkowskich cele jakie ma realizowa  kszta cenie 

zawodowe s  ró ne, a czasami wr cz w ogóle nie zosta y

zdefiniowane.

Mo na jednak stwierdzi  z ca  pewno ci , e usta-

wiczne kszta cenia zawodowe i instrumenty stymuluj ce

inwestycje w rozwój pracowników nabieraj  nowego zna-

czenia w wietle dyskusji nad wypracowywaniem indy-

widualnych modeli flexicurity dla krajów cz onkowskich

UE. Nauka przez ca e ycie, w kontek cie przedsi bior-

stwa uto samiana z ustawicznym kszta ceniem pracowni-

ków, jest jednym z filarów flexicurity – koncepcji czenia
elastyczno ci zatrudnienia z jego bezpiecze stwem.

Niezmiernie wa nym zagadnieniem jest kwestia odpo-
wiedzialno ci za finansowanie dwóch rodzajów szkole ,
czyli tych, które s  istotne dla danego przedsi biorstwa
i tych, które podwy szaj  kapita  ludzki samego zatrud-
nionego i nie musz  by  bezpo rednio zwi zane z jego 
zakresem obowi zków w firmie. W ogóle nie sposób 
mówi  o szkoleniu pracowników w oderwaniu od triady 
interesariuszy ca ego procesu kszta cenia – pracownika, 
pracodawcy i pa stwa. Ka dy z nich ma swoje oczekiwa-
nia zwi zane z kszta ceniem. W zwi zku z tym ka demu
przypada pewna cz  odpowiedzialno ci za budowanie 
systemu kszta cenia, równie  w wymiarze finansowym. 

A jak wygl da sytuacja UKZ w Polsce? Ustawiczne 
kszta cenie doros ych zbyt cz sto kojarzy si  z formalnym 
zdobywaniem wy szego poziomu wykszta cenia i pod-
wy szaniem posiadanych ju  kwalifikacji zawodowych, 
a wi c de facto z tradycyjn  edukacj  ogóln  i zawodo-
w . Poda  us ug w zakresie UKZ jest na ogó  zorien-
towana na istniej ce ju  miejsca pracy i umiej tno ci,
które s  wymagane od pracowników zatrudnionych na 
tych miejscach pracy. Nie prowadzi si  regularnego 
monitorowania istniej cych miejsc pracy, aby okre li
jak zmienia si  natura wykonywanych na nich zada  czy 
te  w ogóle rynku pracy, aby dokona  obserwacji za-
chodz cych zmian. W konsekwencji nie ma informacji 
pozwalaj cych na dostosowanie procesu UKZ do przy-
sz ej sytuacji. Brakuje tak e mechanizmów, które gwa-
rantowa yby przejrzysto  zdobywanych kwalifikacji 
i odpowiedni  jako  programów oraz rozwi za  w za-
kresie certyfikowania kwalifikacji zdobywanych w spo-
sób nieformalny. Sposób finansowania programów UKZ 
nie ma adnych umocowa  prawnych: inwestowanie 
w szkolenie pracowników zale y wy cznie od dobrej 
woli – i na ogó  sytuacji finansowej – pracodawcy. Mo -
na zaryzykowa  stwierdzenie, e polski system UKZ nie 
istnieje, albo, e istnieje tylko na poziomie indywidualnych 
firm. One z kolei prawie zawsze uzale niaj  prowadzenie 
systemu dokszta cania od swojej kondycji finansowej. 
W konsekwencji trudno mówi  o strategicznym i stabil-
nym podej ciu do procesu UKZ w Polsce. 

W wietle tej obserwacji, partnerzy spo eczni maj
bardzo wa n  rol  do odegrania, zarówno w definiowaniu 
ram tej polityki i proponowaniu konkretnych rozwi za ,
jak te  w popularyzacji idei UKZ w ród cz onków grup, 
które reprezentuj . Niestety, nawet najlepiej zorientowane 
organizacje dalekie s  od wypracowania kompleksowych 
rozwi za  w tym obszarze. Ponadto, w chwili obecnej dla 
polskich partnerów spo ecznych istnieje wiele pilniejszych 
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kwestii ni  dziedzina ustawicznego kszta cenia zawodo-
wego pracowników. Obserwacja taka martwi, szczególnie 
w perspektywie d ugookresowej. Je eli za o enia polityki 
ustawicznego kszta cenia zawodowego kadr nie zostan
jasno okre lone, wraz z uwzgl dnieniem ich komponentu 
prawnego i finansowego, powstanie bardzo silne zagro e-
nie utrwalenia si  anachronicznej struktury kwalifikacyj-
nej spo ecze stwa polskiego – uformowanie si  stosunko-
wo ma ej grupy pracowników z wiedz  i kwalifikacjami 
adekwatnymi do poszukiwanych na europejskim rynku 
pracy i du ej grupy osób niedokszta conych lub takich, 
których kwalifikacje dawno si  zdezaktualizowa y. 

1 Mówi c o krajach cz onkowskich odnosz  si  do pa stwa „starej’ UE, czyli 
UE15.

2 Artyku  ten powsta  na bazie II rozdzia u ksi ki „Ustawiczne kszta cenie
zawodowe w krajach Unii Europejskiej”, SGH, Warszawa, 2006, autor-
stwa A. Kwiatkiewicz. W pozycji tej znajduje si  szczegó owe omówie-
nie prezentowanych w artykule rozwi za  wraz ze znacznie bogatszym 
komentarzem.    

3 C. Baaijens, Alternative Approaches to Financing Lifelong Learning. Country 
Report the Netherlands, Max Goote Expert Center and The Netherlands 
Economic Institute, 1998.

4 T. Mayr, Enterprise Training as a Key Area of Lifelong Learning, College 
of Europe, Brugia, 2002, s. 36.

5 A. Green, A. Wolf, T. Levey, Convergence and divergence in European 
Education and Training Systems, Institute of Education, London, 1999. 

6 S. Bainbridge, J. Murray, An age…, op. cit., s. 92. 
7 P. Louart, Kierowanie personelem w przedsi biorstwie, Poltext, Warszawa, 

1995, s. 158–159.
8 Wi cej na ten temat w D. Bass, The French system [w:] V. Gasskov (ed.), 

Alternative schemes of financing training, ILO, Geneva, 1994; J-P. Willems, 
Vocational education and training in France, Berlin, CEDEFOP, 1994. 
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zadanie zbierania pieni dzy na cele szkoleniowe od przedsi biorstw. 

10 Wi cej na ten temat w J. Bishop, The French Mandate to Spend on Training: 
A Model for the United States?, Center on the Educational Quality of the 
Workforce, Cornell University, December, 1992. 

11 S.P. Nielsen, VET Management…, op. cit.,  F. Kath, The founding…, op. 
cit., s. 39.
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o ten tytu  jest co roku organizowany przez Instytut Zarz dzania.

13 Z. Janowska, Zarz dzanie zasobami..., op. cit., s. 146–149, R. Teyszerski, 
Ranga kapita u ludzkiego, Personel, Nr 12 (129), 16–30 czerwca 2002, 
s. 6–9. 

14 H. Collins, European Vocational Education Systems. A Guide to Vocational 
Education and Training in the European Community, Kogan Page, London, 
1993, s. 197.

15 European Commission, Continuing Training in Enterprises: Facts and 
Figures. A report on the results of the Continuing Vocational Training 
Survey..., University of Sheffield, England, 1999.  

16 K. Symela, Integracja kszta cenia zawodowego i rynku pracy w Danii [w:]
U. Jeruszka (red.), Efektywno ..., op. cit., s. 123–124.   

17 H. Kang, External supports for SMEs and collective approaches to enhance 
competitiveness, Paper prepared for UNIDO, 1997.   

18 Eurydice, National actions to implement Lifelong Learning in Europe. Sur-
vey 3, CEDEFOP, 2001.    

19 S. Wood, Continuous development, Institute of Personnel and Development, 
London, 1994.

20 J. Trautman, Training in the context of a reduction in working hours,
Vocational Training Journal No. 23, CEDEFOP, 2001, s. 21.  

21 W. Heidemann, Individual learning accounts: A tool for financing lifelong 
learning, referat zaprezentowany na konferencji Lifelong Learning and 
Social Dialogue, Malmo, 23–25 kwietnia, 2001. 

22 J-P. Willems, Vocational education and training in France, Berlin, 
CEDEFOP, 1994. 

23 National Council for Vocational Qualifications (NCVQ), Information Note: 
General National Vocational Qualifications, London, April, 1993.   

24 D. Colardyn, Assessment and Recognition of Skills and Competences: Deve-
lopments in France, Further Education and Training of the Labour Force, 
OECD, GD (90) 6, Paris, 1990. 

25 Pomimo tego, e s  oceniane kompetencje to system jest nazywany syste-
mem standardów kwalifikacyjnych.

26 A. Brooking, Intellectual Capital, International Thomson Business Press 
1998, s. 49–50.    

27 J. Bjornavold, The changing institutional and political role of non-formal 
learning: European Trends in Training in Europe. Second report on vocatio-
nal training research in Europe 2000: background report. Vol. 1, CEDEFOP, 
Luxembourg, 2001, s. 239–240.

28 J. Bjornavold, Making learning…, op. cit., s. 242–243.
29 S. Bainbridge, J. Murray, An age…, op. cit., s. 84.
30 OECD, Employment Outlook 1999. OECD, Paris, 1999, s. 167. 



30  Dialog  Lato  2008

Z kraju

T
oczy si  spór o ocen  zatrudnienia tymcza-
sowego. Jedni uwa aj , e jest to zjawisko 
niekorzystne, zw aszcza z punktu widzenia 
samych pracuj cych, poniewa  nie daje 
im wystarczaj co dobrych perspektyw na 

rozwój zawodowy. Inni tymczasem twierdz , e ta forma 
pracy przynosi korzy ci zarówno pracownikowi, praco-
dawcy, jak i spo ecze stwu. Wp ywa bowiem korzyst-
nie na rynek pracy6. Badania pokazuj  jednak, e osoby 
zatrudniane za po rednictwem agencji pracy tymczasowej 
maj  du o ni sze szanse na uczestnictwo w szkoleniach 
zawodowych ni  te zatrudniane bezpo rednio przez pra-
codawc 7. Problem w tym, e przewa nie zatrudnienie 
tymczasowe ma charakter krótkoterminowy, w wi kszo-
ci przypadków krótszy ni  6 miesi cy8. Ponadto takim 

pracownikom, z regu y oferuje si  gorsze wynagrodzenie 
ni  tym sta ym. Np. w Wielkiej Brytanii pracownicy tym-
czasowi zarabiaj rednio o 40–30 proc. mniej ni  „tra-
dycyjni” pracownicy9. Dane pokazuj  tak e, e tylko 14 

Wzrost liczby pracujących za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej rodzi wyzwanie, aby zwiększyć ich szanse na uczest-
nictwo w szkoleniach zawodowych. Obecnie ich sytuacja pod tym względem jest dużo gorsza niż tradycyjnych pracowników 
etatowych – pisze Anna Reda

Blaski i cienie zatrudniania 
pracowników tymczasowych

Coraz więcej osób znajduje zatrudnienie za 
pośrednictwem agencji pracy tymczasowej. 
Na świecie, w latach 1996–2006 ich liczba 
się podwoiła1. Wzrost liczby pracowników 
tymczasowych odnotowano we wszystkich 
krajach „starej” Unii2. U nas dzieje się 
podobnie. W 2007 roku pracowało 
w ten sposób 486 tysięcy Polaków3, co 
oznacza wzrost w stosunku do poprzedniego 
roku o niemal 200 tysięcy pracowników4, 
a z danych Krajowego Rejestru Agencji 
Zatrudnienia wynika, że w Polsce działa 
obecnie 1938 agencji pracy tymczasowej5! 

proc. pracodawców korzystaj cych z agencji deklaruje 

ch  zatrudnienia na etacie pracownika tymczasowego, 

gdy zako czy on wykonywanie pracy tymczasowej10.

Pracownicy tymczasowi, to w wi kszo ci osoby 

bez adnych kwalifikacji lub o kwalifikacjach bardzo 

niskich. Szacuje si , e oko o 45 proc. podejmuj cych

prac  tymczasow  decyduje si  na ni  wobec braku 

innego rodzaju zatrudnienia11. Alternatyw  dla tych 

ludzi jest po prostu bezrobocie. W Polsce prac  tymcza-

sow  podejmuj  przede wszystkim bezrobotni maj cy

wykszta cenie tylko podstawowe lub zawodowe12.

Z przeprowadzonych kontroli Pa stwowej Inspekcji 

Pracy wynika, e praca tymczasowa jest stosowana 

przede wszystkim w ró nego rodzaju dzia alno ci pro-

dukcyjnej (przetwórstwo spo ywcze, tworzyw sztucz-

nych, produkcja odzie y) oraz w handlu i us ugach13.

Wobec udokumentowanej dyskryminacji pracowni-

ków tymczasowych nale y przyj , e wymagaj  oni 

obj cia szczególn  ochron  prawn . Zarówno w ustawo-

dawstwie Mi dzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) 

jak i Unii Europejskiej przyjmuje si , e pracownicy 

tymczasowi potrzebuj  specjalnej ochrony, zw aszcza

je li chodzi o ich dost p do szkole  zawodowych. 

MOP-owskie regulacje. Wiele problemów pracowników 

tymczasowych dostrzeg y zarówno MOP, jak i instytu-

cje unijne. Ta pierwsza za g ówny cel uznaje „aktywn

polityk  zmierzaj c  do popierania pe nego, produktyw-

nego i swobodnie wybieranego zatrudnienia”1. Krajowe 

programy maj  zmierza  do tworzenia godnych miejsc 

pracy2, jak i osi gni cia trwa ego rozwoju spo ecznego

i gospodarczego. W dzia alno ci MOP kwestia podno-

szenia kwalifikacji zawodowych zosta a unormowana 

w Konwencji numer 142 o roli poradnictwa i kszta cenia

zawodowego w rozwoju zasobów ludzkich14. Konwencja 

ta zawiera ogólne cele, do których pa stwa – strony 

Oblicza dialogu
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zobowi zuj  si  d y . Zobowi zuje ona pa stwa, które 
j  ratyfikowa y do prowadzenia wszechstronnej polityki 
i programów poradnictwa oraz kszta cenia zawodowe-
go, pozostaj cych w cis ym zwi zku z zatrudnieniem. 
Konwencj  uzupe nia Zalecenie 195 (z czerwca 2004 
roku) dotycz ce rozwoju zasobów ludzkich: kszta cenie,
szkolenie i uczenie si  przez ca e ycie3. Zalecenie pre-
cyzuje ogólne regulacje konwencji wskazuj c konkretne 
cele: osi gni cie pe nego zatrudnienia, likwidacj  ubó-
stwa, integracj  spo eczn  oraz trwa y wzrost w gospo-
darce globalnej. W wielu miejscach Zalecenia mówi si  o 
tym, e dzi  w kwestii kszta cenia i szkole  zawodowych 
konieczny jest dialog spo eczny. Pa stwa winny promo-
wa  dost p do kszta cenia, szkole  i uczenia si  przez 
ca e ycie dla osób o szczególnych potrzebach zidentyfi-
kowanych na poziomie krajowym, mi dzy innymi m o-
dzie y, pracowników niskowykwalifikowanych, ludzi 
starszych, niepe nosprawnych, nale cych do mniejszo-
ci etnicznych, a tak e osób zatrudnionych w ma ych

i rednich przedsi biorstwach, gospodarce nieformalnej, 
w sektorze rolniczym oraz samozatrudnionych. 

W Konwencji 181 z 1997 roku dotycz cej prywat-
nych biur po rednictwa pracy, MOP zwraca szczególn
uwag  na sytuacj  pracowników tymczasowych i pod-
kre la, e nale y zapewni  im niezb dn  ochron  w za-
kresie wolno ci zrzeszania si , rokowa  zbiorowych, 
p acy minimalnej, czasu pracy i innych warunków pracy, 
ustawowych wiadcze  ubezpieczeniowych, dost pu do 
szkole , bezpiecze stwa i higieny pracy, odszkodowa
za wypadki przy pracy i choroby zawodowe, odszkodo-
wa  w przypadku niewyp acalno ci pracodawcy i ochro-
ny zwi zanych z tym roszcze  pracowniczych, ochrony 
macierzy stwa i rodzicielstwa oraz zwi zanych z nimi 
wiadcze  (art. 11 Konwencji). Prawo krajowe poszcze-

gólnych pa stw Unii powinno rozstrzyga  jaki jest 
podzia  odpowiedzialno ci – mi dzy agencjami pracy 
tymczasowej a pracodawcami u ytkownikami (art. 12 
Konwencji) – w wywi zywaniu si  z powy szych obo-
wi zków. W tym przypadku mamy bowiem do czynienia 
z podzielon  relacj  zatrudnieniow 15. Konwencja MOP 
numer 181 nie zosta a jednak dotychczas ratyfikowana 
przez Polsk 16.

Europejska strategia – elastyczność. Ustawodawstwo 
unijne pomimo wielu podj tych prób, nie normuje pracy 
tymczasowej17 w sposób ca o ciowy. Istnieje jedynie 
projekt dyrektywy w sprawie warunków pracy pracow-
ników tymczasowych (z 28 lipca 2002 roku18); prace 
nad nim wznowi a Prezydencja portugalska we wrze niu
2007 roku. Projekt podejmuje zagadnienie podnoszenia 

kwalifikacji zawodowych pracowników tymczasowych 
oraz podkre la obowi zek wprowadzenia ca o ciowego
unormowania dotycz cego pracy tego typu. 

W Unii, zainteresowanie prac  tymczasow  wyni-
ka z tego, e generalnie promowane s  tam elastyczne 
formy zatrudnienia. Przypisano im bowiem znaczn  rol
na drodze do osi gania celów zapisanych w Strategii 
Lizbo skiej (wzrost konkurencyjno ci UE przy zacho-
waniu spójno ci spo ecznej). Jednym z nich jest „wi cej
pracy lepszej jako ci”, a docelowo osi gni cie pe nego
zatrudnienia. Artyku  6 ust. 5 projektowanej dyrektywy 
g osi, e pa stwa cz onkowskie podejm  odpowiednie 
rodki w celu poprawy dost pu pracowników tymcza-

sowych do szkole  w agencji, nawet pomi dzy poszcze-
gólnymi okresami zatrudnienia, a tak e do szkole  orga-
nizowanych przez pracodawc  u ytkownika. Nale y
jednak podkre li , e nie jest to unormowanie wi ce,
a jedynie projektowane.

Jak wspomnia am, europejska strategia zatrudnienia 
upowszechnia elastyczne formy wiadczenia pracy, w tym
równie  prac  tymczasow . Za o eniem jest tu tak e
próba czenia elastyczno ci zatrudnienia z bezpiecze -
stwem jego zachowania. Powsta a zatem koncepcja 
tak zwanej bezpiecznej elastyczno ci – po angielsku 
flexicurity19. W przysz o ci ma si  ona przyczyni  do 
osi gni cia wysokiego wska nika zatrudnienia i zmniej-
szenia bezrobocia, przy jednoczesnym zachowaniu 
wysokiego standardu ochrony zatrudnienia na podstawie 
stosunku pracy20. Ten ostatni cel ma by  realizowany 
przez rozwój kapita u ludzkiego, czyli przez dokszta -
canie na rzecz budowania wykszta conej, kreatywnej 
i mobilnej europejskiej si y roboczej. W Raporcie Wima 
Koka czytamy, e wydajno  i konkurencyjno  gospo-
darki europejskiej zale  od dobrze wykszta conej, 
wykwalifikowanej i zdolnej do dostosowania si  si y
roboczej, która mo e skorzysta  ze zmian21. Promocja 

Pracownicy tymczasowi wymagaj  obj -

cia szczególn  ochron  prawn . Zarów-
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nietypowych form zatrudnienia, w tym pracy tymcza-
sowej, wi e si  z budow  spo ecze stwa opartego na 
wiedzy. Na przyk ad w sektorze technologii informa-
tycznych wyra nie wida  zapotrzebowanie na ludzi 
o wysokich kwalifikacjach, pracuj cych tak e w oparciu 
o elastyczne formy zatrudnienia, w tym z wykorzysta-
niem agencyjnej pracy tymczasowej22.

Praca tymczasowa po polsku. Polska ustawa o pracy 
tymczasowej uchwalona zosta a 9 lipca 2003 roku23

i od roku 2004 obowi zuje w niezmienionym kszta -
cie24. Zapowiadana – po pewnym okresie stosowania 
– jej gruntowna nowelizacja nie zosta a dotychczas 
przeprowadzona. Gdyby zapowiedzi owe wreszcie zre-
alizowano, w trakcie wprowadzania zmian nale a oby
zaj  si  kwesti  dost pu pracowników tymczasowych 
do szkole  zawodowych. Wydaje si , e obecne regula-
cje nie podj y tej kwestii, poniewa  ustawa opiera si  na 
za o eniu, i  praca tymczasowa jest jedynie pomostem 
pomi dzy okresem bezrobocia a sta ym zatrudnieniem25.
Ustawa podkre la tymczasowo  tej formy zatrudnienia. 
Artyku  2 w punkcie 2 mówi, e pracownik tymczasowy, 
to pracownik zatrudniony przez agencj  pracy tymczaso-
wej wy cznie w celu wykonywania pracy tymczasowej 
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy u ytkownika.
Istnieje tak e ograniczenie czasowe korzystania z pracy 
tego typu (art. 20), a podstaw  zatrudnienia pracow-
nika tymczasowego jest terminowa umowa o prac
(art. 7). Ponadto, pracodawca u ytkownik ma obowi zek
informowa  takiego pracownika o tym, czy ma wolne 
„tradycyjne” etaty, a ewentualne uzgodnienia pomi dzy
agencj  a pracodawc  u ytkownikiem o niezatrudnie-
niu pracownika tymczasowego po wykonywaniu przez 
niego zleconej pracy, s  niewa ne (art. 12 ustawy). 
Z przepisów jasno wy ania si  cel pracy tymczasowej 
– jest nim znalezienie sta ego i bezpo redniego zatrud-

W Unii zainteresowanie prac  tymcza-

sow  wynika z promowania elastycznych 

form zatrudnienia, którym przypisano 
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zapisanych w Strategii Lizbo skiej (wzrost 

konkurencyjno ci UE przy zachowaniu 

spójno ci spo ecznej).

nienia. Niew tpliwie po czenie wykonywania pracy 
tymczasowej ze szkoleniem w zakresie poszukiwanych 
na rynku pracy umiej tno ci i kwalifikacji by oby 
dobrym rozwi zaniem zwi kszaj cym szanse pracowni-
ka tymczasowego na znalezienie sta ego „tradycyjnego 
zatrudnienia”.

W zakresie dost pu do szkole  ustawa formalnie 
g osi, e pracownik tymczasowy ma mie  te same upraw-
nienia, jak „tradycyjni” pracownicy. W ogóle pracownik 
tymczasowy nie mo e by  traktowany gorzej w zakresie 
warunków pracy i innych warunków zatrudnienia ni
„tradycyjni” pracownicy zatrudnieni przez pracodawc
na takim samym lub podobnym stanowisku pracy (art. 
15 ust. 1). Jednak kolejny fragment ustawy wskazuje, e
równy dost p do szkole  organizowanych przez praco-
dawc  nie dotyczy pracownika tymczasowego, pracu-
j cego krócej ni  sze  tygodni. Natomiast pracownik 
tymczasowy, zatrudniony na d u ej, który zosta  potrak-
towany gorzej ni  „tradycyjny” w dost pie do szkole ,
ma prawo do roszczenia o odszkodowanie skierowane 
przeciwko agencji pracy tymczasowej (w wysoko ci nie 
ni szej ni  minimalne wynagrodzenie za prac , art. 183d

kodeksu pracy). W pi miennictwie wskazuje si  jednak, 
e przepis art. 15 ust. 1 i 2 nie dotyczy przypadków 

skierowania pracownika tymczasowego w trybie okre -
lonym w rozporz dzeniu Ministra Edukacji i Ministra 
Pracy i Polityki Socjalnej z 12 pa dziernika 1993 roku 
w sprawie zasad i warunków podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych i wykszta cenia ogólnego doros ych,
poniewa  w przepisach rozporz dzenia pos u ono si
okre leniem pracownik, i nale a oby przyjmowa , e
odnosz  si  one do pracowników w asnych, a nie tym-
czasowych26. Z drugiej strony z pogl dem tym mo na si
nie zgodzi , poniewa  art. 5 ustawy nakazuje stosowa
przepisy prawa pracy dotycz ce odpowiednio pracodaw-
cy i pracownika, (z wyj tkiem ustawy o zwolnieniach 
grupowych) do agencji pracy tymczasowej, pracownika 
tymczasowego, i pracodawcy u ytkownika w zakresie 
nieuregulowanym odmiennie przepisami ustawy, i prze-
pisami odr bnymi. Nie ulega w tpliwo ci, e umow ,
której dotyczy rozporz dzenie, mo e zawrze  agencja 
jako pracodawca z pracownikiem tymczasowym. aden
przepis ustawy nie wy cza jednak takiej mo liwo ci
w odniesieniu do pracodawcy u ytkownika.

Sytuacja pracowników tymczasowych. Pozycj  pracow-
ników tymczasowych nale y uzna  za dosy  s ab
z uwagi na to, e podlega du ej zmienno ci pod wzgl -
dem czasu i miejsca wykonywania zlece  pracy. Praca 
tymczasowa to jedna z nietypowych form zatrudnienia 
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(tzw. prekaryjnych). Stwarza ona niepewno  i brak sta-
bilizacji w zatrudnieniu27. Pracownik zatrudniony w spo-
sób nietypowy stoi stale wobec ryzyka pogorszenia 
swojej sytuacji w porównaniu z pracownikami „trady-
cyjnymi”. Poza tym, pracodawcy mog  nadu ywa  nie-
typowych form zatrudnienia, aby unikn  zobowi za /
kosztów zwi zanych z typowym zatrudnieniem28.

Cz sto okazuje si , e inwestowaniem w kwalifika-
cje pracowników tymczasowych nie s  zainteresowani 
ani pracodawca u ytkownik, ani agencja pracy tym-
czasowej. Ten pierwszy zainteresowany jest tylko tym, 
aby pracownik tymczasowy wykona  okresow  prac .
Nie czy ich trwa a relacja. Natomiast agencje nie s
zainteresowane szkoleniem „tymczasowych”, poniewa
istot  pracy tymczasowej jest jej przej ciowy charak-
ter, a to oznacza, e pracownik mo e w ka dej chwili 
zmieni  swój status po wykonaniu zleconej mu pracy. 
Za o eniem rozwi za  ustawowych jest zdobycie przez 
niego sta ego zatrudnienia u pracodawcy, dla którego 
wykonywa  prac  tymczasow .

Szczególny status pracownika tymczasowego wyma-
ga wprowadzenia odpowiednich rozwi za  prawnych, 
które zwi ksza yby jego dost p do szkole . Pa stwa
cz onkowskie UE wprowadzaj  bardzo ró ne rozwi -
zania, w szczególno ci dla m odych pracowników, 
niskowykwalifikowanych, zw aszcza w zakresie pro-
mocji technologii informacyjnych i komunikacyjnych29.
Specyfika problemu polega jednak na tym, e pracownik 
tymczasowy pozostaje w relacji zarówno z pracodawc
u ytkownikiem, jak i agencj . Kwesti  jest to, który 
z podmiotów we mie na siebie koszt jego szkolenia. 
Z jednej strony to agencja powinna przej  ten obo-
wi zek, poniewa  ona pobiera op at  za „wynaj cie”
pracownika. W niektórych pa stwach unijnych agencje 
s  zobowi zane do przekazywania cz ci osi ganego
dochodu w a nie na szkolenie pracowników tymczaso-
wych30. Wypada tak e przypomnie , e agencje takie, 
jako instytucje rynku pracy, mog  nawi zywa  kontakt 
w zakresie szkole  z innymi instytucjami i kierowa  do 
nich pracowników tymczasowych, w okresach przerw 
w wiadczeniu przez nich pracy. Z drugiej strony pra-
cownicy tymczasowi nie powinni by  tak e ca kowicie
eliminowani z dost pu do szkole  przeprowadzanych 
przez pracodawców u ytkowników. Cz  uregulowa
krajowych nie przewiduje tego rodzaju ograniczenia. 
Trzeba wzi  pod uwag  to, e z us ug agencji pracy 
tymczasowej korzystaj  zwykle du e przedsi biorstwa,
które cz sto organizuj  szkolenia wewn trzne dla swo-
ich sta ych pracowników; mog  by  one dost pne tak e
dla pracowników tymczasowych. 

Mimo, e problem zosta  zidentyfikowany pracowni-
cy tymczasowi wsz dzie maj  mniejszy dost p do szko-
le . We Francji kieruje si  na nie tylko oko o 28,5 proc. 
pracowników tymczasowych, a w Niemczech – oko o
35,3 proc.31. Po dane jest, aby zwi zki zawodowe zain-
teresowa y si  ich sytuacj . Tym bardziej, e w zakresie 
praw zbiorowych sytuacja wygl da równie niekorzyst-
nie. Pracownicy nietypowi, w tym tymczasowi, maj
mniejsze szanse skutecznej ochrony przez przedstawi-
cielstwo pracownicze32.

Pracownicy tymczasowi maj  gorszy dost p do szko-
le , tak e w porównaniu z pracownikami zatrudnionymi 
na podstawie umowy o prac  na czas okre lony. Agencje 
pracy tymczasowej organizuj  dla nich niewiele szkole ,
a pracodawcy u ytkownicy jeszcze mniej. Brak kwali-
fikacji, w tym wykonywanie prostych prac, dodatkowo 
utrudnia „tymczasowym” dost p do nich. Tymczasem 
dla wielu bezrobotnych, praca tymczasowa jest jedyn
dost pn  opcj . To równie  mo e stanowi  barier  w pod-
j ciu zatrudnienia nietymczasowego po zako czeniu
wykonywania pracy tymczasowej. Istnieje zatem powa -
ne niebezpiecze stwo, e takie osoby nie b d  zdolne do 
podj cia sta ego zatrudnienia, a mog  pozosta  sta ymi
pracownikami tymczasowymi, kierowanymi do ró nego
rodzaju prostych prac bez mo liwo ci awansu i rozwoju 
kariery zawodowej (tzw. biedni pracuj cy). Konieczne 
zatem staje si  wprowadzenie rozwi za  prawnych 
maj cych na celu znacz ce podniesienie kwalifikacji 
i umiej tno ci tych osób. Wraz z podniesieniem kwa-
lifikacji wzrasta  b dzie tak e szansa zmiany statusu 
z pracownika tymczasowego na pracownika nietymcza-
sowego, a co za tym idzie realne b dzie osi gni cie ce-
lu za o onego przez polskiego ustawodawc .

Zarówno MOP, jak i UE nie godz  si  na obni anie
standardów zatrudnienia przy nowych jego formach, a sta-
nowczo stoj  na stanowisku promocji „godnego zatrud-
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nienia”. Realizacja tego idealnego za o enia wydaje si
jednak niemo liwa. Nale y jednak zauwa y , e cel pracy 
tymczasowej by by bardziej osi galny, gdyby osoby j
wiadcz ce mia y wi ksze szanse podniesienia kwalifika-

cji lub nabycia nowych, poszukiwanych na rynku. Wtedy 
na rynku pracy pojawia yby si  osoby, które po zako cze-
niu pracy tymczasowej mia yby ju  pewne do wiadczenie
zawodowe oraz kwalifikacje. Wówczas nawet, gdyby pra-
codawca u ytkownik nie móg  zatrudni  takiej osoby u 
siebie, mia aby ona wi ksze szanse na znalezienie miejsca 
w innej firmie. 
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E
uropejscy partnerzy spo eczni akceptuj
powy szy model, chocia  zg aszaj  wiele 
w asnych uwag. Strategia Lizbo ska jest tak 
ambitnym przedsi wzi ciem rozwojowym, 
e jakby z natury musi czy  wiele celów, 

co jednocze nie uwa ane jest za jej s abo . Jej priory-
tety zosta y okre lone bardzo szeroko. Wielu ekspertów 
wskazuje, e zosta y one nadmiernie rozproszone na zbyt 
wiele ró norodnych celów, które niekiedy nie s  ze sob
spójne (na przyk ad wspieraj  zwi kszanie elastyczno ci
zatrudnienia, ale jednocze nie promuj  bezpiecze stwo
zatrudnienia)1. Niesie to za sob  dwie powa ne konse-
kwencje. Po pierwsze, Strategia w zbyt ma ym stopniu 
jest skoncentrowana na budowaniu nowoczesnej, opartej 
na wiedzy gospodarki. Po drugie, Strategia stosunkowo 
szeroko definiuje dzia ania innowacyjne. Za dzia ania
innowacyjne uznaje zarówno przedsi wzi cia w zakresie 
rozwijania technologii i bada  rozwojowych, jak równie
szerok  gam  przedsi wzi  nietechnologicznych (orga-
nizacyjnych, marketingowych, aplikacyjnych itp.). 

Wydaje si , e „szeroko ”, czy „obszerno ” Strategii 
Lizbo skiej wynika z tego, e odwo uje si  do ró norod-

Komisja Europejska w odnowionej Strategii Lizbońskiej na pierwszym miejscu stawia priorytet dotyczący inwestowania w kapi-
tał ludzki i modernizacji rynku pracy. Europejscy partnerzy społeczni akceptują to podejście – pisze Tomasz Grzegorz Grosse

Spór o Strategi  Lizbo sk

Strategia Lizbońska jest największym 
unijnym przedsięwzięciem ostatnich lat na 
rzecz realizacji idei wszechstronnego rozwoju 
we Wspólnocie. Opiera się ona na modelu, 
który łączy dążenia ekonomiczne (wzrost 
konkurencyjności) z celami rozwoju 
społecznego i zrównoważonego rozwoju. 
Państwa członkowskie mają zatem 
poprawiać konkurencyjność, liberalizować 
swoje rynki, unowocześniać technologie, 
ale jednocześnie mają sprzyjać rozwojowi 
społecznemu, edukacji, przeciwdziałać 
bezrobociu i marginalizacji społecznej, 
chronić środowisko naturalne itp. 

nych inspiracji. Z jednej strony za swoje intelektualne 
zaplecze uznaje socjaldemokratyczn  ide  Europejskiego 
Modelu Spo ecznego. Jego istot  jest d enie do jedno-
czesnego realizowania celów rozwoju gospodarczego 
(wzrost PKB) oraz celów rozwoju spo ecznego (spójne 
spo ecze stwo, poprawa warunków ycia wszystkich 
mieszka ców, równy dost p do us ug spo ecznych, itp.). 
Z drugiej strony Strategia odwo uje si  do liberalnej dok-
tryny wzmacniania wspólnego rynku oraz wprowadzania 
zmian strukturalnych w gospodarce (mi dzy innymi 
niezb dnych dla w a ciwego funkcjonowania wspólnej 
waluty). Trzecim punktem odniesienia dla Strategii wyda-
je si  koncepcja budowania gospodarki opartej na wiedzy. 
Ma ona bowiem dostarczy  przedsi biorstwom unijnym 
ród a dla osi gni cia przewag konkurencyjnych w rywa-

lizacji na wiatowych rynkach. 
Innym problemem Strategii Lizbo skiej jest to, e

zosta a oparta na niezbyt skutecznym mechanizmie 
zarz dzania. W konsekwencji cierpi na tym efektywno
jej wdra ana. Podstaw  jej wdra ania jest tak zwana 
otwarta metoda koordynacji, co oznacza w praktyce, e
Komisja Europejska przygotowuje wytyczne programo-
we, a nast pnie pa stwa cz onkowskie na ich podsta-
wie przygotowuj  w asne programy i formy realizacji 
wytycznych w ramach w asnych narodowych planów 
reform. A zatem na pa stwach cz onkowskich spoczywa 
g ówny ci ar wyboru dzia a  merytorycznych, które 
uznaj  za form  realizacji Strategii. Komisja za , ma do 
dyspozycji jedynie mi kkie (niewi ce prawnie) instru-
menty, które polegaj  g ównie na monitorowaniu post -
pów w realizowaniu celów lizbo skich oraz ocenianiu 
dzia a  podejmowanych przez poszczególne kraje. 

Ocena efektywności Strategii. Realizacja celów Strategii 
Lizbo skiej wywo a a szerok  krytyk  z powodu niskie-
go poziomu jej praktycznej efektywno ci. W konsekwen-
cji doprowadzi o to do rewizji Strategii. Opracowano jej 
now  wersj : Strategi  wzrostu i zatrudnienia (2005)2.
W roku 2007 sko czy  si  ju  trzyletni okres obowi zy-
wania odnowionej wersji (2005–2007), a w roku 2008 
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rozpoczyna si  kolejna trzyletnia tura jej realizowania 
(2008–2010). Na niedawnym szczycie wiosennym 
Rady UE w roku 2008 zosta y równie  przedstawione 
propozycje korekty podejmowanych dzia a  lizbo -
skich. W zwi zku z tym pojawi o si  szereg raportów 
przygotowywanych miedzy innymi na zlecenie Komisji 
Europejskiej. Analizuj  one skuteczno  funkcjonowa-
nia zreformowanej Strategii. 

Komisja Europejska dowodzi, e odnowiona Strategia 
zyska a na efektywno ci, cho  obraz sytuacji nie jest 
jednoznaczny. Poprawi a si  zw aszcza sytuacja w sfe-
rze zatrudnienia3. W krajach cz onkowskich powsta o
oko o 6,5 mln nowych miejsc pracy od roku 2005. Stopa 
zatrudnienia wzros a w roku 2006 z 63 proc. do 64 proc. 
Statystycznie jest to jednak do  niewielki wzrost i wci
Unia pozostaje daleko od zak adanego celu, czyli 70 proc. 
stopy zatrudnienia, która ma by  osi gni ta – jak zapla-
nowano – do roku 2010. Ten cel trudno b dzie osi gn ,
zw aszcza gdy umocni  si  tendencje kryzysowe widocz-
ne w gospodarce wiatowej. Ponadto eksperci Komisji 
Europejskiej wskazuj  równie  na osi gni cie wzrostu 
produktywno ci gospodarki europejskiej w ostatnim cza-
sie (mierzonej wska nikiem total factor productivity)4.
Jest to istotna zmiana w stosunku do wcze niejszych
trendów. Od po owy lat 90. do po owy obecnej dekady
obserwowano wyra ny spadek produktywno ci w Euro-
pie i coraz wi ksz  ró nic  tego wska nika w porówna-
niu do gospodarki USA. Jednak nawet eksperci Komisji 
Europejskiej wskazuj 5 na to, e poprawa w zakresie 
produktywno ci wynika raczej z okresowych fluktuacji 
cyklu gospodarczego, a nie ze zmian strukturalnych prze-
prowadzonych w europejskiej gospodarce. Trudno zatem 

przypisywa  Strategii Lizbo skiej nadmierne zas ugi 
w tej mierze. Mo e to oznacza , e zasadniczy wp yw
na kszta towanie sytuacji gospodarczej w Europie maj
czynniki cykliczne i kryzys finansowy w USA, natomiast 
reformy strukturalne inicjowane przez Strategi  Lizbo sk
maj  niewielkie znaczenie. 

Ale Strategia Lizbo ska zbiera pochwa y za post py
w sferze nowoczesno ci. Wskazuje na to ostatni, siódmy 
raport na temat europejskiej innowacyjno ci6, opubliko-
wany przez Komisj  Europejsk  (luty 2008). Otó  mi dzy
krajami cz onkowskimi Unii nast puje proces konwergen-
cji w sferze poziomu innowacyjno ci, a poza tym Europa 
goni Stany Zjednoczone i Japoni  w sferze nowoczesno-
ci. Warto pami ta  jednak, e wydatki na prace badawcze 

w Unii spad y z poziomu blisko 2 proc. PKB w 2000 roku 
(kiedy rozpocz to Strategi ) do 1,85 proc. w roku 2006. 
Wiele krajów – w tym mi dzy innymi  Wielka Brytania, 
Niemcy, Francja i Holandia – zredukowa y swoje wspar-
cie dla tych dzia a . Powy sze tendencje mog  sprawi ,
e Unia nie osi gnie ambitnego celu podniesienia wydat-

ków rozwojowych do poziomu 3 proc. PKB w roku 2010, 
co zosta o zapisane w Strategii. 

Unijne przepaści rozwojowe. Dynamik  rozwoju Unii 
niew tpliwie os abia to, e mi dzy jej krajami cz on-
kowskimi wci  istniej  g bokie zró nicowania w po-
ziomie rozwoju innowacyjnej gospodarki. We wspomnia-
nym siódmym raporcie wskazano na utrzymywanie si
d ugoletniej ró nicy mi dzy czterema grupami pa stw:
(1) liderami innowacji, (2) nast pcami w zakresie inno-
wacji (followers), (3) rednimi innowatorami (moderate

innovators) oraz (4) krajami doganiaj cymi (catching

up). Polska nale y do ostatniej grupy. Procesy konwer-
gencji mi dzy poszczególnymi krajami w zakresie inno-
wacyjno ci zachodz  do  wolno. Szanse, na zasypanie 
przepa ci mi dzy pierwsz  grup  liderów a czwart
krajów doganiaj cych, wynosz  w przybli eniu oko o
100 lat. W przypadku Polski mo liwo ci osi gni cia
redniej europejskiej w zakresie innowacyjno ci przewi-

duje si  najwcze niej po okresie 18. lat. Poza tym trend 
nie tylko jest powolny, ale dotyczy tylko niektórych kra-
jów, przede wszystkim z grupy rednich innowatorów. 
Istnieje silny podzia  mi dzy krajami z obszarów pó noc-
no-zachodnich Unii a krajami z po udniowej i wschod-
niej cz ci kontynentu7. Podzia  ten obejmuje równie
wska niki obrazuj ce wydajno  pracy. Problem pog -
bia równie  fakt, e w niektórych krajach cz onkowskich
stwierdzono „pewne zm czenie reformami” (komunikat 
Komisji na temat realizacji Strategii Lizbo skiej8). 
Chodzi w du ym stopniu o nowych cz onków, którzy 
pomimo stosunkowo wysokiego wzrostu gospodarcze-

Niektóre rozwi zania przyj te w Strategii 

Lizbo skiej wymagaj  aktywnych dzia a

polskiego rz du, ale tak e polskich part-

nerów spo ecznych. Dotyczy to zw aszcza

dzia a  w zakresie polityki innowacyjno-

ci. Powinni spowodowa , aby Strategia 

zosta a wzbogacona o mechanizmy, które 

pozwala yby równie  krajom obecnie 

s abszym technologicznie i rozwojowo na 

nadrabianie dystansu.
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go do wiadczaj  negatywnych zjawisk ekonomicznych 
(zwi kszenie deficytu na rachunku bie cym, wzrastaj -
ce zad u enie gospodarstw domowych oraz gwa towny
wzrost cen nieruchomo ci).

Ocena partnerów społecznych. Odnowion  Strategi
Lizbo sk  popar y g ówne organizacje uczestnicz ce 
w dialogu spo ecznym na poziomie europejskim. Ak-
ceptuj  koncepcj  szerokiego zakresu priorytetów strate-
gicznych w odnowionej Strategii Lizbo skiej, co znalaz o
wyraz we wspólnej deklaracji9. W roku 2005 napisali: 
„Strategia Lizbo ska pozostaje tak wa na i niezb dna, jak 
by a w 2000 roku. S abo  Europy w dziedzinie wzrostu 
gospodarczego i zatrudnienia musi zosta  podj ta”.

Partnerzy uznaj  uniwersaln  zasad , która przy wie-
ca a Strategii, a która wyra a si  w uznaniu ró norodno ci
interesów i pomys ów na rozwój zjednoczonej Europy. Ta 
zasada sprzyja mno eniu celów strategicznych, a nawet 
prowadzi do wyst powania sprzeczno ci mi dzy niektó-
rymi postulatami. Na przyk ad Konfederacja Europej-
skich Zwi zków Zawodowych (European Trade Union 

Confederation)10 wprawdzie zauwa a problem sprzeczno-
ci niektórych celów lizbo skich, to jednak widzi potrzeb

szerokiego nakre lenia celów rozwojowych, z jednej stro-
ny zmierzaj cych do konkurencyjno ci gospodarczej, a z 
drugiej rozwoju spo ecznego i poprawiania ochrony rodo-
wiska naturalnego. Dostrzega równie  potrzeb  w czania
nowych priorytetów, na przyk ad zwi zanych z przeciw-
dzia aniem zmianom klimatycznym. Konfederacja zgadza 
si  z do  powszechnym przekonaniem, e Strategia nie 
spe nia pierwotnie zak adanych celów. Jednocze nie uzna a
jednak, e Strategia jest konieczna dla realizacji szeroko 
definiowanych priorytetów rozwojowych w UE. 

Bez w tpienia najbli sza sercu zwi zkowców jest kwe-
stia poprawy jako ci zatrudnienia, a zw aszcza tworzenia
nowych – trwa ych i wysokiej jako ci miejsc pracy. Dla-
tego chc  oni, aby po o ony zosta  nacisk na szkolenia, 
które poprawiaj  kwalifikacje pracowników i wespr  ich 
dostosowanie do zmieniaj cych si  realiów ekonomicz-
nych. Jest to zgodne z zawartym w Strategii priorytetem 
rozwoju innowacyjnej gospodarki i skojarzonym z tym 
wyzwaniem poprawy jako ci kapita u ludzkiego. Jest to 
bliskie za o eniom modelu rozwijanego w krajach skandy-
nawskich, które od lat buduj  wysoko innowacyjn  i kon-
kurencyjn  na rynkach wiatowych gospodark . Baz  dla 
takiego modelu s  wysokiej jako ci i stale podwy szane
kwalifikacje pracowników, dobrze rozwini ta infrastruktu-
ra spo eczna i szereg zabezpiecze  pracowniczych i soc-
jalnych. W takich warunkach rozwija si  kapita  spo eczny, 
zaufanie i wspó praca, które stanowi  podstaw  dla rozwo-
ju innowacji i kreatywno ci pracowników. 

Zwi zki zawodowe zwracaj  równie  uwag  na 
potrzeb  harmonizacji podatków i wyeliminowania zja-
wiska dumpingu p acowego w poszerzonej Unii. Jest to 
jednak postulat trudny do zaakceptowania dla organiza-
cji pracodawców, a tak e przez te kraje europejskie, dla 
których niskie p ace lub ni sze podatki stanowi  istotny 
czynnik wp ywaj cy na ich konkurencyjno . Mo liwo
wprowadzenia harmonizacji podatkowej w Unii musia a-
by wi c by  powi zana z silniejsz  pomoc  ze strony poli-
tyk europejskich dla wspomnianych krajów, zw aszcza
w celu zwi kszenia ich mo liwo ci konkurowania na 
innych polach: w zakresie innowacji i kreowania nowo-
czesnych technologii. Oznacza oby to w praktyce potrze-
b  silniejszego ukierunkowania polityki spójno ci na 
cele budowy innowacyjnej gospodarki oraz równoleg e
silniejsze przekierowanie europejskiej polityki innowa-
cyjnej do s abiej rozwijaj cych si  krajów. Zwi zkowcy
popieraj  postulaty silniejszego wykorzystania unijnej 
polityki spójno ci dla realizacji Strategii Lizbo skiej,
a tak e dostrzegaj  potrzeb  zwi kszenia innowacyjno-
ci gospodarki europejskiej. Zdaj  si  jednak nie dostrze-

ga  dysproporcji rozwojowych w omawianym zakresie
mi dzy krajami europejskimi, a zw aszcza potrzeb no-
wych krajów cz onkowskich.

Nowa odsłona Strategii Lizbońskiej. Rada Europejska na 
szczycie wiosennym w roku 2008 podtrzyma a prioryte-
ty odnowionej w 2005 roku Strategii (pozostawi a tak e
wytyczne programowe dla pa stw cz onkowskich doty-
cz ce sposobu realizacji celów lizbo skich)11. Równie
Komisja Europejska popiera dotychczasowe priorytety 
rozwojowe. Ale z biegiem czasu mo na obserwowa
jednak stopniowe przesuwanie si  niektórych akcentów. 
Istniej  tak e pewne rozbie no ci mi dzy stanowiskiem 
Rady Europejskiej a Komisji Europejskiej. Rada w prze-
ciwie stwie do Komisji za pierwszy priorytet w odno-
wionej Strategii uzna a inwestycje w wiedz  i innowa-

Polityka spójno ci powinna wesprze  ten 

kierunek dzia ania, który uznaje, e strate-

gicznym celem Unii – istotnym dla pomy l-

no ci ca ej Europy – jest wsparcie nowych 

pa stw cz onkowskich w dzia aniach doty-

cz cych rozwoju innowacyjnej gospodarki 

i podejmowania bada  rozwojowych.
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cje (stanowisko przyj te na wiosennym szczycie w Bru-
kseli12). Tymczasem Komisja Europejska na pierw-
szym miejscu stawia priorytet – inwestowania w kapita
ludzki i modernizacj  rynku pracy. Stanowisko Ko-
misji wynika zapewne z tego, e to w a nie w tym 
obszarze odnotowano najbardziej widoczn  popraw
w ostatnich latach. Dzi ki temu Strategia zachowuje 
racje bytu i pozytywnie kszta tuje wizerunek integracji 
europejskiej w ród spo ecze stw zjednoczonej Europy. 
W ramach tego priorytetu zasadnicze znaczenie ma 
d enie do zwi kszenia elastyczno ci form zatrudnienia 
na rynku pracy oraz zwi kszenia mobilno ci si y robo-
czej na ca ym unijnym rynku. Ale jednocze nie Komisja 
formu uje postulaty zapewnienia obywatelom wysokie-
go poziomu ochrony zatrudnienia. Ma to dokonywa
si  jednak nie przez tradycyjn  polityk  regulowania 
przepisów pracy z my l  o utrudnianiu zwalniania pra-
cowników, ale przez mi dzy innymi u atwienia w znaj-
dowaniu nowego miejsca pracy i stymulowanie poda y
nowych miejsc pracy. Ta polityka proponuje równie
wsparcie pracowników przez dzia ania edukacyjne, 
w tym zwi kszanie dost pu do szkole  zawodowych. 
Pewn  nowo ci  w czon  do tego priorytetu w roku 
2008 jest zapowied  wypracowania wspólnej polityki 
migracyjnej. Kraje cz onkowskie maj  uwzgl dnia
j  w kszta towaniu swojej polityki rozwoju zasobów 
ludzkich. Poza tym Komisja Europejska chce uzupe ni
ten priorytet propozycjami dzia a , które uwzgl dniaj
zmiany demograficzne oraz dialog mi dzykulturowy. 
Ciekawym zjawiskiem jest coraz bardziej widoczna 
tendencja do kszta towania unijnej polityki rodzinnej, 
okre lanej w dokumencie Rady jako Europejski sojusz 

na rzecz rodzin. Dzia ania z tego zakresu zosta y tak e
wprowadzone do odnowionej Strategii Lizbo skiej. 
Obejmuj  mi dzy innymi zwi kszenie dost pno ci opie-
ki nad dzie mi oraz zapewnienie kobietom i m czyz-
nom godzenia pracy z yciem prywatnym i rodzinnym. 

Unijna Karta Małych Przedsiębiorstw. Drugim priory-
tetem odnowionej Strategii Lizbo skiej wed ug Komisji 
Europejskiej jest uwolnienie potencja u gospodarczego, 
szczególnie w sektorze ma ych i rednich przedsi -
biorstw. W tym zakresie za najwa niejsze uznano przy-
j cie unijnej karty ma ych przedsi biorstw. Ma ona 
stanowi  ramy, w których pa stwa cz onkowskie maj
tworzy  w asne rozwi zania regulacyjne i polityki pub-
liczne, aby efektywnie stymulowa  rozwój przedsi bior-
czo ci. Istotne znaczenie ma tu równie  zmniejszanie 
obci e  administracyjnych w poszczególnych krajach 
i na poziomie unijnym. Podtrzymana zosta a mi dzy in-
nymi deklaracja o zmniejszeniu rozmiaru regulacji w UE 

dotykaj cych przedsi biorstw o 25 proc. do roku 2012 
oraz upraszczaniu procedur zwi zanych z programami 
europejskimi. Zapowiadane s  równie  dalsze prace nad 
wdro eniem dyrektywy o us ugach i kontynuowanie 
modernizacji administracji publicznych w celu lepszej 
obs ugi przedsi biorców. Kontynuowane maj  by  rów-
nie  wysi ki w kierunku dalszej liberalizacji us ug finan-
sowych i zwi kszenia dost pno ci instrumentów kredyto-
wych dla ma ych i rednich przedsi biorstw. 

Dopiero trzecim priorytetem – w ród propozycji 
Komisji Europejskiej przedstawianych tegorocznej wio-
sennej Radzie – jest wspieranie rozwoju wiedzy i inno-
wacji13. Tymczasem wcze niej by  on wymieniany jako 
najwa niejszy cel Strategii Lizbo skiej. Mia  on zapew-
ni , e europejskie firmy b d  skutecznie rywalizowa y
z liderami globalnej gospodarki. Jednak ograniczona 
skuteczno  realizowania tych celów spowodowa a, e
nast pi o zmniejszenie zainteresowania lansowaniem 
tego kierunku rozwoju. Zamiast tego widoczne s  przeja-
wy wzrostu protekcjonizmu ze strony UE wobec konku-
rentów zewn trznych i bardziej konsekwentna ochrona 
interesów gospodarczych na rynkach globalnych. 

„Piąta Swoboda”. W stanowisku Rady odno nie powy -
szego priorytetu widoczne jest – co jest pewn  nowo ci
– d enie do zwi kszania swobody przep ywu wiedzy. 
Dotyczy to zw aszcza przep ywu naukowców mi dzy
ró nymi o rodkami w Unii Europejskiej. Powsta o nawet 
okre lenie „pi tej swobody” na wspólnym rynku doty-
cz cej wolnego przep ywu wiedzy. W dalszym ci gu
instytucje europejskie deklaruj  d enie do rozwoju 
europejskiej przestrzeni badawczej, tworzenia najbar-
dziej zaawansowanej infrastruktury badawczej i wspie-
rania wysoko konkurencyjnych projektów badawczo-roz-
wojowych. Rada postuluje jak najszybsze wdro enie pro-
gramu Galileo oraz utworzenie Europejskiego Instytutu 
Innowacji i Technologii. Proponuje rozwój ogólnounijne-
go rynku kapita u podwy szonego ryzyka dla najbardziej 
innowacyjnych przedsi biorstw. Zarówno Rada, jak i Ko-
misja Europejska zapowiadaj  równie  bardziej inten-
sywne dzia ania w celu zwi kszenia koordynacji mi dzy
krajowymi politykami innowacyjnymi oraz rozwój infra-
struktury zapewniaj cej rozwój szybkiego Internetu.

Problemem jest jednak to, e w tym priorytecie nie ma 
mowy o rozpocz ciu wspierania rozwoju innowacji w s a-
biej rozwijaj cych si  pa stwach i regionach. Tymczasem 
wspomniane ju  wy ej g bokie ró nice w rozwoju inno-
wacyjno ci gospodarek pozostaj  jedn  z najwi kszych
bol czek Unii. Zapowiadane s  natomiast wysi ki zinte-
growania systemów ochrony patentowej i wprowadzenia 
jednolitego i przyst pnego cenowo patentu europejskiego14.
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Ostatnim priorytetem odnowionej Strategii Lizbo skiej
jest przekszta canie Europy w gospodark  o niskiej emisji 
dwutlenku w gla i wysokiej efektywno ci energetycznej 
oraz przeciwdzia anie zmianom klimatycznym. G ównym
celem Strategii w tym zakresie jest wdro enie pakietu 
regulacji redukuj cych emisj  gazów cieplarnianych, 
zwi kszenie udzia u energii ze róde  odnawialnych i two-
rzenie wewn trznego rynku energii elektrycznej. Trzonem 
tych regulacji jest unijny system handlu uprawnieniami do 
emisji (EU ETS). Rada i Komisja Europejska proponuj
zwi kszenie oszcz dno ci energetycznej, w tym równie
w administracji publicznej i przy udzielaniu zamówie
publicznych. Warto zauwa y , e w powy szych dzia a-
niach chodzi o popraw  ochrony rodowiska, a w mniej-
szym stopniu o popraw  bezpiecze stwa energetycznego. 
Brakuje jednak – zw aszcza w propozycjach Komisji15

– bardziej konkretnych propozycji instrumentów finanso-
wych, które wspiera by wdro enie regulacji europejskich, 
w tym w krajach, które maj  najtrudniejsz  struktur ró-
de  energii lub niewystarczaj ce rodki w asne dla szyb-
kiego dostosowania si  do parametrów okre lonych przez 
Uni  Europejsk . Warto te  zauwa y , e temat dotycz -
cy energetyki i zmian klimatycznych jest niezwykle no ny
w obecnie toczonej debacie na forum unijnym. B dzie on 
bez w tpienia silnie wp ywa  na kszta towanie dyskusji na 
temat poszczególnych polityk europejskich, w tym rów-
nie  polityk  spójno ci.

Podsumowuj c, propozycje Komisji Europejskiej oraz 
decyzje Rady dotycz ce realizowania Strategii Lizbo skiej
w latach 2008–2010 pokazuj  rosn ce znaczenie dwóch 
obszarów: przeciwdzia ania zmianom klimatycznym oraz 
zabezpieczenia europejskich interesów ekonomicznych na
wiecie. W tym drugim obszarze zagadnie  chodzi o dzia-
ania na zewn trz UE w relacjach z innymi pa stwami

i blokami pa stw, które mia yby lepiej zabezpiecza  euro-
pejskie interesy ekonomiczne. Chodzi tu o doprowadze-
nie do otwarcia dost pu do zagranicznych rynków zbytu 
i zamówie  publicznych, egzekwowanie praw w asno ci
intelektualnej w pa stwach trzecich. Z drugiej strony te 
dzia ania dotycz  ochrony unijnego rynku przed nieuczci-
w  konkurencj .

Wydaje si , e powy sze dzia ania s  wynikiem dwóch 
bardziej generalnych procesów, które dotykaj  Uni
Europejsk . Po pierwsze, w Unii widoczny jest kryzys 
idei i argumentów liberalnych, jako podstawy do osi ga-
nia sukcesu przez europejsk  gospodark  i zwi kszenia
jej konkurencyjno ci na rynkach globalnych, zw aszcza
w realiach coraz wi kszej presji konkurencyjnej ze strony 
gospodarek azjatyckich. Konkurenci z Azji z coraz wi k-
szym powodzeniem rywalizuj  z europejskimi przedsi -

biorstwami i w rezultacie zagra aj  miejscom pracy w UE.
W odpowiedzi Unia próbuje wzmocni  swoje dzia ania na 
polu zewn trznych kontaktów gospodarczych, aby obroni
– jak to napisa a Komisja16: – „s usznych europejskich 
interesów”. Po drugie, widoczny jest wzrost znacze-
nia interwencjonizmu publicznego w sprawach gospodar-
czych w Europie. Objawem tej tendencji jest pomoc insty-
tucji publicznych dla rynkowych instytucji finansowych, 
które dotkn  ostatni kryzys. Widoczne s  tak e coraz 
silniejsze próby rozwoju polityki przemys owej w Unii 
(w podsumowaniu unijnego szczytu17 propagowany jest 
rozwój „nowej, zrównowa onej polityki przemys owej”).

Potęga innowacyjności. Strategia Lizbo ska wymaga 
wzmocnienia jej presti u i skuteczno ci. Po pierwsze, 
nale a oby zmieni  mechanizmy zarz dzania Strategi ,
a tak e wykorzysta  bud et unijny do zaoferowania wi k-
szych zach t finansowych dla realizowania jej celów. 
Oznacza oby to konieczno ci lejszego wykorzysta-
nia polityk redystrybucyjnych Unii – przede wszystkim 
polityki spójno ci – do realizacji narodowych planów 
reform. Po drugie, nale a oby silniej skoncentrowa  cele 
lizbo skie na priorytecie budowania w Unii gospodarki 
opartej na wiedzy (innowacyjna gospodarka). Do tego 
celu nale a oby tak e dostosowa  priorytety rozwoju 
spo ecznego. Wymaga oby to inwestowania w szkolenia 
i edukacj . Warto jednak zauwa y , e postulowana prze-
ze mnie koncentracja celów Strategii Lizbo skiej mo e
by  trudna w realizacji z uwagi na sprzeczno  interesów 
i wizji rozwojowych w Europie. Przyk adem tego zjawi-
ska s  postulaty przedstawicieli zwi zków zawodowych, 
które opowiadaj  si  za silniejszym zaznaczeniem celów 
spo ecznych, ekologicznych i ograniczaj cych skutki 
zmian klimatycznych. 

Skupienie celów lizbo skich na innowacyjnej gospo-
darce wymaga równie  odpowiedniej korekty w polityce 
spójno ci. Wci  dysponuje ona niewystarczaj cym 
instrumentem dzia ania dla realizowania celów zapisa-
nych w Strategii Lizbo skiej. Polityka spójno ci mo e
przynie  pozytywny wk ad do stymulowania rozwoju 
gospodarki opartej na wiedzy. Fundusze strukturalne s
istotnym sposobem mobilizowania funduszy publicz-
nych i prywatnych na dzia ania innowacyjne i s  z regu y
pierwszoplanowym ród em finansowania takiego kie-
runku rozwoju w najs abiej rozwijaj cych si  regionach. 
Potrzebne s  jednak innowacyjne dzia ania finansowane 
ze rodków unijnych. Polityki krajowe (regionalne lub 
sektorowe) nie wype niaj  tej luki. Ponadto, badania 
wyra nie wskazuj  na to, e realizacja dzia a  innowa-
cyjnych w s abiej rozwijaj cych si  regionach nie powo-
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I.  W a ciwa droga
UNICE/UEAPME, CEEP i ETUC udzielaj  po raz kolejny 

swego wsparcia Strategii Lizbo skiej, maj cej na celu przekszta -
cenie gospodarki europejskiej w najbardziej konkurencyjn  na 
wiecie gospodark  opart  na wiedzy, która zapewni zrównowa-
ony wzrost gospodarczy, rosn c  liczb  lepszej jako ci miejsc 

pracy i pog bion  spójno  spo eczn . W obliczu wyzwa  sta-
wianych przez globalizacj , post p technologiczny czy starzenie 
si  spo ecze stwa, Strategia Lizbo ska pozostaje obecnie równie 
wa na i konieczna do przeprowadzenia, tak jak w roku 2000. 
Europejskie s abo ci w sferze wzrostu gospodarczego i zatrudnie-
nia wymagaj  naprawy. 

Strategia Lizbo ska dotyczy poprawy naszej konkurencyjno-
ci w zakresie produktów i us ug o wysokiej warto ci dodanej, 

co generalnie oznacza utrzymanie miejsca Europy na rynkach 
wiatowych poprzez wzniesienie jej na wy szy szczebel inno-

wacyjno ci, technologii i produkcyjno ci. Europa nie mo e
konkurowa  z pa stwami, gdzie s  niskie p ace w dziedzinie 
produktów o wysokim nak adzie pracy. Europejska Konfederacja 
Zwi zków Zawodowych (ETUC), Europejska Organizacja Pra-
codawców Sektora Publicznego (CEEP), Europejska Unia 
Rzemios a, Ma ych i rednich Przedsi biorstw (UEAPME), Unia 
Konfederacji Przemys owych i Pracodawców Europy (UNICE) 
naciskaj , by Rada Europy w trakcie wiosennego szczytu, wyko-
rzysta a redniookresowy przegl d jako okazj , aby odbudowa
zaufanie do Strategii Lizbo skiej poprzez koncentracj  na poli-
tyce, która pozwoli utrzyma  3 proc. roczny wzrost gospodarczy 
do roku 2010. Wymienione organizacje uwa aj , e mo na tego 
dokona  przez szeroko zakrojon  polityk  maj c  na celu odno-
wienie potencja u wszystkich przedsi biorstw (du ych, rednich
i ma ych), wszystkich obywateli i pracowników. W ten sposób 
Europa mo e stworzy  w asny mechanizm wzrostu. 

Sukces Europy zale y od konkurencyjno ci w asnych przed-
si biorstw, jak te  skuteczno ci gospodarki i systemów socjalnych 
w pobudzaniu zrównowa onego wzrostu gospodarczego, zatrud-
nienia i spójno ci spo ecznej. Ca a z o ono  aspektów makro- 
i mikroekonomicznych musi by  brana pod uwag  w trakcie red-
niookresowego przegl du Strategii Lizbo skiej.

Europejscy partnerzy spo eczni – jako swój wk ad do szczytu 
Rady Europejskiej w marcu 2005 roku – dopracowali si  wspól-
nego rozumienia podstawowych elementów koncepcji konkuren-
cyjno ci w dobrze funkcjonuj cym rodowisku ekonomicznym. 

Innowacyjno  oznacza:
• Innowacyjno  produktów oraz procesów wytwarzania w wy-

soce wydajnych miejscach pracy.
• Wydajne wykorzystywanie zasobów dzi ki prowadzonym 

badaniom i wdro eniom ich wyników po wi conym pro-
duktom, dzia aniom i procesom, co otwiera rzeczywiste mo-
liwo ci gospodarczego wzrostu. Ponadto wykorzystanie 

mo liwo ci synergii europejskiej.
• Promowanie przedsi biorczo ci i ducha przedsi biorczo ci

w ród spo ecze stwa.
• Zdrowe stosunki pracy w ramach innowacyjnych procesów.

Zatrudnialno  oznacza:
• Programy na rynku pracy promuj ce równowag  pomi dzy

elastyczno ci  a bezpiecze stwem, obejmuj ce dobrze funk-
cjonuj ce us ugi pomagaj ce w zatrudnieniu.

Wspólna deklaracja europejskich partnerów społecznych na temat Strategii Lizbońskiej (fragmenty)

• Promocj  ustawicznego kszta cenia w celu poprawiania w a-
snych kompetencji i kwalifikacji.

• Dost pno  odpowiedniej jako ci opieki nad dzie mi i infra-
struktury transportowej, aby u atwi  ludziom uczestnictwo 
w rynku pracy.
Skuteczne systemy opieki socjalnej oznaczaj :

• Promowanie zatrudnienia i u atwianie zmiany miejsca 
zamieszkania (w zwi zku z prac ).

• Udzielanie pomocy pracownikom w akceptowaniu i radzeniu 
sobie ze zmianami.

• Stabilno  finansow .

Polityka ochrony rodowiska, która znajduje z oty rodek 
pomi dzy d ugoterminowymi korzy ciami a krótkotermino-
wymi kosztami oznacza:
• Promowanie przyjaznych rodowisku i oszcz dzaj cych ener-

gi  technologii.
• Tworzenie rozszerzonych ocen skutków proponowanej polity-

ki i programów. 

Przyjazne rodowisko publiczne obejmuje:
• Lepsze regulacje prawne.
• Zdrow  konkurencj .
• Wysok  jako  us ug i infrastruktury.

W a ciwe polityki makroekonomiczne maj  mie  odpo-
wiednie relacje pomi dzy:
• W a ciw  polityk  fiskaln , spójn  z paktem stabilizacji i wzro-

stu, promuj ca antycykliczno .
• Polityk  monetarn  zapewniaj c , przede wszystkim stabi-

lizacj  cen, wspieraj c  generalne polityki ekonomiczne we 
Wspólnocie (bez uprzedzenia do tego celu), aby przyczyni
si  do realizacji jej podstawowych zada , takich jak wysoki 
poziom zatrudnienia i opieki socjalnej, zrównowa ony bez-
inflacyjny wzrost, wysoki stopie  konkurencyjno ci, coraz 
wy szy standard ycia, zgodnie z artyku em 2 Traktatu Euro-
pejskiego.

• Polityk  p acow  autonomicznie ustalan  przez partnerów 
spo ecznych, zawieraj c  rzeczywisty wzrost p ac zgodny ze 
wzrostem produkcyjno ci.

II.  Zarz dzanie
ETUC, UNICE/UEAPME i CEEP popieraj  propozycje przy-

gotowania narodowych programów lizbo skich, które pomog
wype ni  luk  mi dzy krajami w zakresie realizacji celów lizbo -
skich.

Organizacje podkre laj  znaczenie jakie przynosi anga owa-
nie partnerów spo ecznych na poziomie krajowym, podczas roz-
wijania powy szych programów, jak te  na szczeblu europejskim 
na etapie oceny wdro enia i wyników Strategii Lizbo skiej.

III.  Szczególny wk ad partnerów spo ecznych
Zatrudnienie jest niezaprzeczalnie g ównym priorytetem pro-

gramów roboczych autonomicznego dialogu spo ecznego pomi -
dzy partnerami spo ecznymi na szczeblu UE. (…) 

Europejska Konfederacja Zwi zków Zawodowych (ETUC)

Europejska Unia Rzemios a oraz Ma ych i rednich Przedsi biorstw
(UEAPME)

Europejska Organizacja Pracodawców Sektora Publicznego (CEEP)

Unia Konfederacji Przemys u i Pracodawców Europy (UNICE)
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duje trudno ci w absorpcji rodków europejskich18. Oba 
argumenty wspieraj  postulat zwi kszenia wsparcia ze 
strony polityki spójno ci dla inwestycji innowacyjnych 
i badawczo-rozwojowych (Research, Technological 
Development and Innovation RTDI) tak e w s abiej roz-
wijaj cych si  regionach zjednoczonej Europy. 

Polityka spójno ci powinna wesprze  ten kierunek 
dzia ania, który uznaje, e strategicznym celem Unii 
– istotnym dla pomy lno ci ca ej Europy – jest wsparcie 
nowych pa stw cz onkowskich w dzia aniach dotycz -
cych rozwoju innowacyjnej gospodarki i podejmowania 
bada  rozwojowych. Bran e nowoczesno ci stwarzaj
bowiem szanse na trwa y rozwój na obszarach niedoro-
zwini tych. Warto u wiadomi  siebie, e te obszary bez 
szczególnej polityki b d  wymaga y znacz cej pomocy 
publicznej, w tym pomocy o charakterze socjalnym. 
Rozwój innowacyjnej gospodarki na tych terenach pod-
nosi konkurencyjno  Europy, a tak e wyra nie ukierun-
kowuje model rozwoju w stron  oparcia go na innowacji 
(a nie, na przyk ad na taniej sile roboczej lub zasobach 
naturalnych). Wed ug ekspertów19 potrzebne s  bardziej 
wi ce mechanizmy koordynacji dzia a  mi dzy pa -
stwami cz onkowskimi, a tak e zach ty finansowe, które 
u atwi yby realizowanie zapisów Strategii, zw aszcza
w krajach, które dysponuj  mniejszymi mo liwo ciami
finansowymi. Jest to szerszy problem Unii, która dys-
ponuje relatywnie bardzo ma ym bud etem. Dlatego te
znaczna cz  kosztów realizowania celów lizbo skich
spada na bud ety krajowe, które nie zawsze mog  podo-
a  realizacji ambitnych celów wspólnotowych. 

W konsekwencji widzimy, e zawodz  niektóre instru-
menty regulacyjne Unii, które s u  wdra aniu Strategii. 
Jak dot d nie wprowadzono patentu europejskiego, pomi-
mo stawiania takiego celu przynajmniej od roku 2000. 
Nie uda o si  w pe ni zrealizowa  zamierze  dotycz -
cych dyrektywy us ugowej, a obecnie Komisja sygnalizuje 
trudno ci z odpowiednio szybkim wdro eniem tego prawa 
w niektórych pa stwach cz onkowskich20. Wprawdzie 
pa stwa cz onkowskie podejmuj  niektóre kosztowne dla 
siebie dzia ania regulacyjne (na przyk ad zwi zane z ochro-
n rodowiska), ale w nast pstwie tego mog  mie  trudno-
ci z wygenerowaniem pieni dzy publicznych na stymu-

lowanie bada  rozwojowych. Poza tym pozostaj  wci
takie regulacje unijne, które utrudniaj  wprowadzanie 
zach t finansowych s u cych rozwojowi dzia alno ci 
badawczo-rozwojowej w przedsi biorstwach. Jak wspom-
nia em wcze niej stanowi to pi t  achillesow  gospodarki 
europejskiej.

Tymczasem niektóre problemy ulegaj  powi kszeniu.
Przyk adem s  silne dysproporcje wewn trzne w Unii 
w zakresie zaawansowania sfery bada  i rozwoju w po-

szczególnych pa stwach cz onkowskich. Problemem jest 
tak e niski poziom zaanga owania sektora prywatnego 
w dzia alno  badawcz  (w Europie jest on ni szy ni  na 
przyk ad w Chinach). Potrzebne jest bardziej ukierun-
kowane podej cie do rozwi zywania tych problemów. 
Poprawi oby to skuteczno  realizowania Strategii. Za-
miast tego pojawiaj  si  w niej drugoplanowe propozycje 
dzia a . Na przyk ad we wprowadzeniu do komunika-
tu Komisji Europejskiej na temat przysz o ci Strategii 
Lizbo skiej przewodnicz cy J.M. Barroso, w ród pi ciu
przyk adów ambitnych dzia a , wymieni  ograniczanie 
liczby uczniów przedwcze nie opuszczaj cych szko  oraz 
zwi kszanie oszcz dno ci energii w budynkach u ytecz-
no ci publicznej21. Niektóre cele w dalszym ci gu wydaj
si  wewn trznie sprzeczne. Na przyk ad z jednej strony 
postuluje si  ograniczanie ci arów nak adanych na przed-
si biorców, a z drugiej wprowadza kosztowne regulacje 
dotycz ce energetyki. W dodatku Komisja nie wskazuje 
unijnych instrumentów finansowych, które u atwia yby
realizacj  tych dzia a  w krajach z ograniczonymi mo li-
wo ciami finansowymi. 

Coraz powa niejszym problemem Strategii staje si
rosn cy rozziew mi dzy has ami j  promuj cymi, roz-
budzaj cymi oczekiwania spo eczne a pogarszaj c  si
sytuacj  gospodarki unijnej. Jak s usznie dowodzi prof. 
A. Sapir i J. Pisani-Ferry22 – przed u aj ca si  nieefektyw-
no  Strategii musi doprowadzi  do stopniowego wyco-
fywania wsparcia politycznego dla tego projektu. Bez 
w tpienia by aby to spektakularna kl ska zarówno samej 
Strategii, jak równie  koncepcji stosowania mi kkich
mechanizmów koordynacyjnych w Unii Europejskiej.

Rekomendacje. Niektóre rozwi zania przyj te w Strategii 
Lizbo skiej wymagaj  aktywnych dzia a  polskiego 
rz du, ale tak e polskich partnerów spo ecznych. Dotyczy 
to zw aszcza dzia a  w zakresie polityki innowacyjno ci.
Powinni spowodowa , aby Strategia zosta a wzbogacona 
o mechanizmy, które pozwala yby równie  krajom obec-
nie s abszym technologicznie i rozwojowo na nadrabianie 
dystansu. Rz d powinien optowa  za tak  polityk  spójno-
ci w Unii, która b dzie wspiera a wi ksz  spójno  mi -

dzy krajami cz onkowskimi w zakresie poziomu rozwoju 
innowacyjnej gospodarki. Warto pami ta , e polityka 
w odniesieniu do spójno ci gospodarczej, spo ecznej i te-
rytorialnej ma rang  traktatow . Tymczasem wiele now-
szych dokumentów europejskich ujawnia tendencj  do 
ró nicowania mi dzy instrumentami wsparcia stosowany-
mi dla ró nych krajów w zale no ci od poziomu ich roz-
woju. W tych lepiej rozwini tych, z uwagi na ich wy szy
potencja  naukowo-badawczy proponuje si  zwi kszy
pomoc dla rozwoju innowacji technologicznych, wsparcia 
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rozwoju regionalnych klastrów technologicznych i poszu-
kiwania ci lejszej synergii dzia a  z programami ramo-
wymi. Natomiast w tej kategorii regionów biedniejszych 
nacisk po o ono na rozwój innowacji nietechnologicz-
nych, zw aszcza w tradycyjnych dziedzinach gospodarki 
powi zanych z rolnictwem, le nictwem, turystyk  itp. 

Powy szy podzia  by by szkodliwy d ugofalowo, a na-
wet umacnia by dzisiejsze przepa ci rozwojowe istnie-
j ce mi dzy pa stwami cz onkowskimi. Nie wspiera by
w odpowiednim zakresie rozwoju s abszych krajów i re-
gionów Unii, zw aszcza nowych krajów cz onkowskich.
Rzecz w tym, e inwestycje nietechnologiczne nie po-
winny zast powa , ale uzupe nia  dzia ania wspieraj -
ce rozwój nowych technologii i bada  rozwojowych. 
Oczywi cie s abiej rozwini te kraje maj  ni szy potencja
do realizowania bardziej ambitnych zada  technolo-
gicznych. Dlatego lepszym rozwi zaniem jest dzia anie
dwutorowe, które wspiera oby jednocze nie rozwój in-
nowacyjno ci nietechnologicznej, jak równie  stopnio-
we budowanie potencja u badawczo-rozwojowego. Pers-
pektywicznie pozwoli oby to na podejmowanie dzia a
w zakresie nowych technologii i bada  rozwojowych. 
W innym wypadku b dziemy mieli do czynienia z petry-
fikowaniem ró nic rozwojowych, które dzisiaj istniej .

Na szcz cie s  propozycje Komisji i ekspertów unij-
nych, które k ad  nacisk na budowanie nowego potencja u
dla rozwoju innowacyjnej gospodarki w regionach s abiej
rozwijaj cych si 23. Zak adaj  one, mi dzy innymi silniej-
szy rozwój infrastruktury badawczo-naukowej, a tak e jej 
powi zanie z infrastruktur  o znaczeniu europejskim lub 
uczestnicz c  w badaniach finansowanych z bud etu Unii 
(na przyk ad z europejskimi centrami doskona o ci)24. Jest 
tak e propozycja rozwijania powi za  kooperacyjnych 
mi dzy platformami technologicznymi powstaj cymi 
na poziomie regionalnym z najbardziej konkurencyjny-
mi i nowoczesnymi platformami europejskimi25. Warto 
równie  poprze  propozycj  wzmacniania regionalnych 
klastrów innowacji, w przypadku regionów s abszych na 
przyk ad w formule pilota owej.
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O
rdoliberalna koncepcja polityki gospo-
darczej pozostaje symbolem sukcesu 
niemieckiej gospodarki, jej olbrzymiego 
potencja u w zakresie innowacji czy eks-
portu. Ordoliberalizm opiera si  na inte-

lektualnym fundamencie, który zak ada spo eczny dialog 
wokó  polityki gospodarczej, a tak e poszukiwanie dla 
niej szerokiej spo ecznej akceptacji. W tym uj ciu polity-
ka gospodarcza obok zadania zaspokojenia materialnych 
potrzeb konsumentów, ukierunkowana jest równie  na 
realizacj  tradycyjnych warto ci spo ecznych europej-
skiego kr gu kulturowego – na osi gni cie wolno ci dla 
gospodaruj cej jednostki ludzkiej oraz na realizacj  idei 
sprawiedliwo ci spo ecznej rozumianej jako równo
szans w procesie gospodarowania. Jest to zatem próba 
jednoczesnego zapewnienia ekonomicznej sprawno ci 
oraz spo ecznej sprawiedliwo ci. To podej cie sprzyja 
dialogowi szerokich grup spo ecznych i co najwa niejsze
– pokojowi spo ecznemu.

Ordoliberalizm podkre la, e nawet w teoretycznych 
modelach ekonomicznych nie powinni my traktowa

W ordoliberalnej praktyce polityka gospodarcza staje się swego rodzaju syntezą ekonomii i polityki rozumianej jako konsen-
sus między grupami społecznymi – pisze Piotr Pysz

Partnerstwo
wokó  polityki gospodarczej 

wed ug ordoliberalizmu

Polityki gospodarczej nie można sprowadzić 
jedynie do wiedzy z zakresu mikroekonomii 
i makroekonomii, czy najszerzej nawet 
rozumianej teorii ekonomii. Znakomicie 
ilustruje to niemiecki ordoliberalizm. Polityka 
gospodarcza jest bowiem głębokim 
procesem, który obejmuje budowanie 
społecznego konsensusu wokół tego, co 
w danym społeczeństwie może być 
ekonomiczne efektywne1. 

gospodarki jako odr bnego, czy tym bardziej – izolowa-
nego podsystemu w spo ecze stwie. Kszta tuj c zasady 
polityki gospodarczej nie mo emy ogranicza  si  tylko 
do dorobku teorii ekonomii. Polityka ta jest wprawdzie 
jej integralnym elementem, ale opracowanie komplek-
sowej i spójnej koncepcji polityki gospodarczej wymaga 
korzystania równie  z dorobku innych nauk spo ecznych
(w skrótowym zarysie przedstawia to schemat 1). Tym 
bardziej, je li owa koncepcja mia aby równie  spe nia
– jak to postuluje ordoliberalna literatura ekonomiczna 
– funkcj  modelu orientacyjnego u atwiaj cego praktycz-
ne dzia ania w zakresie decyzji polityki gospodarczej. 

W ordoliberalnej praktyce zatem, polityka gospodar-
cza staje si  swego rodzaju syntez  ekonomii i polityki 
rozumianej jako konsensus mi dzy grupami spo ecznymi.

czy ze sob  teoretyczny dorobek w zakresie rozumienia 
zasad efektywnego gospodarowania oraz polityczn  wol
dotycz c  wykorzystania tego dorobku dla realizacji nad-
rz dnych warto ci spo ecznych.

Wed ug Paula A. Samuelsona i Williama D. Nordhausa, 
wybitnych ameryka skich ekonomistów, o ile ekonomia 
jest nauk  badaj c  zastosowanie rzadkich zasobów do 
produkcji dóbr gospodarczych oraz ich rozdzia  pomi dzy
cz onków danego spo ecze stwa2, o tyle polityka gospo-
darcza wyci ga wnioski z wyników bada  i formu uje na 
ich podstawie zalecenia dla praktyki. Racjonalna polityka 
gospodarcza powinna sprzyja  temu, a eby dane spo e-
cze stwo osi gn o mo liwie najwy szy stopie  zaspo-
kojenia potrzeb konsumpcyjnych. Ludwig Erhard czy
– co jest nietypowe dla literatury ekonomicznej – zadanie 
zaspokojenia potrzeb konsumentów z problematyk  wol-
no ci jednostki. Z jednej strony pisze, e „w gospodarce 

wyst puje tylko jedno rozstrzygaj ce kryterium oceny 

– konsument… Jaki  inny cel mia aby mie  gospodarka 

ni  taki, aby pomóc ogó owi cz onków spo ecze stwa
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w poprawie materialnych warunków ich bytu, aby 

pomóc w przezwyci eniu ich yciowych trosk. Z drugiej 
strony mówi „o b ogos awie stwie wolno ci dost pnym

dla wszystkich”3.
Ale ordoliberalizm usi owa  unikn  uproszcze  w spo-

sobach formu owania celów polityki gospodarczej. Jak 
wiadomo, ju  od do  dawna w skali ogólnogospodarczej 
za taki cel uznaje si  realny wzrost produktu krajowego 
brutto (PKB). Jest to jednak miara ilo ciowa. Aby unikn
tego rodzaju jednowymiarowo ci oceny, ordolibera owie
brali pod uwag  tak e rozleg  sfer  rozwoju warto ci
spo ecznych jak wolno  i odpowiedzialno  jednostki 
oraz równo , i sprawiedliwo . Uznali, e realizacja tych 
warto ci tak e powinna by  uznawana za cel racjonalnej 
polityki gospodarczej4. Taka interpretacja jej celów sta a
si  fundamentaln  przes ank  my lenia Waltera Euckena 
i Ludwiga Erharda. Przy wieca a im bowiem koncepcja 
jednostki ludzkiej jako spo ecznie zorientowanego indy-
widualisty. My l ta wyst puje ju  u Arystotelsa, a bardzo 
mocno akcentuje j  tak e Adam Smith w Teorii uczu

moralnych.

Jedność polityki gospodarczej i socjalnej. Zgodnie z po-
wy szym racjonalna polityka gospodarcza ma za zada-
nie d enie do: (1) rozwoju materialnego (ograniczenia 
rzadko ci dóbr), (2) osi gni cia stabilizacji czy nawet 
wzrostu zakresu wolno ci oraz odpowiedzialno ci 
ludzkiej jako fundamentu konkurencyjnego adu gospo-
darczego, a po rednio demokratycznego spo ecze stwa,
(3) zrównywania szans gospodaruj cych jednostek 
ludzkich w rynkowej konkurencji poprzez stwarzanie 
wszystkim mo liwo ci uzyskiwania dochodów z dzia-
alno ci gospodarczej, (4) akumulowania wiedzy i sub-

stancji maj tkowej.
Ordoliberalizm formu uje przekonanie, e polityka 

s u ca realizacji celu równo ci oraz sprawiedliwo ci
spo ecznej (3), nie zagra a realizacji celów wymienio-
nych w punkcie (1) i (2). Musi by  jednak realizowa-

na zgodnie z logik  funkcjonowania konkurencyjnej 
gospodarki rynkowej. Nie ma tu mowy o zagro eniu,
a wr cz odwrotnie, osi gaj c wy szy stopie  równo ci
i sprawiedliwo ci spo ecznej sprzyjamy ich urzeczy-
wistnieniu.

Ordolibera owie uwa aj , e polityka gospodarcza 
tworzy swoist  jedno  z polityk  spo eczn . Inaczej 
mówi c, racjonalna polityka ekonomiczna sprzyja pomy l-
nemu rozwi zaniu wi kszo ci, (chocia  nie wszystkich) 
socjalnych problemów spo ecze stwa. Ludwig Erhard 
dostrzega  wyra niej ni  inni fakt, e w konkurencji na 
rynku, wolne formalnie rzecz bior c jednostki ludzkie nie 
zawsze i nie wsz dzie maj  równe szanse rywalizowania. 
Konkurencja rynkowa prowadzi bowiem, w miar  up y-
wu czasu, do pog biaj cego si  zró nicowania pozycji 
dochodowej i maj tkowej podmiotów gospodarczych. 
Jednostki s absze s  z rynku wypierane, maj c w wyni-
ku tego coraz mniejsze szanse prowadzenia dzia alno ci
gospodarczej i zapewnienia materialnej egzystencji sobie 
i swoim rodzinom. Na zró nicowanie szans jednostek 
ludzkich konkuruj cych na rynku zwraca  te  uwag  John 
Maynard Keynes, u ywaj c obrazowego porównania ze 
„spo ecze stwem yraf ywi cych si  owocami rosn cy-

mi na wysokich drzewach”. Zwierz ta z najd u szymi
szyjami s  zawsze syte, natomiast yrafy, które nie s
tak szczodrze obdarzone przez natur , musz  zadowoli
si  tym, co im spadnie z drzewa5. Wolno  i wynikaj ce
z niej szanse konkurowania na rynku maj , obok istotne-
go formalnego wymiaru, tak e niemniej donios y wymiar 
materialny6.

Opowiadaj c si  za konieczno ci  zrównywania 
materialnych szans konkurowania jednostek ludzkich 
w gospodarce rynkowej Ludwig Erhard nie pos uguje
si  argumentami moralnymi, jak socjalistyczni uczeni 
i inni krytycy kapitalizmu. Argumentuje zgodnie z logi-
k  funkcjonowania gospodarki rynkowej. Twierdzi otó ,
e z do wiadczenia historycznego wiadomo, i  wraz 

z pog biaj cym si  zró nicowaniem szans rywalizuj -
cych mi dzy sob  podmiotów gospodarczych, konku-
rencja rynkowa s abnie lub nawet zanika, gdy  na rynku 
pozostaje coraz mniej konkurentów. W konsekwencji 
zostaje on opanowany przez oligopole lub monopole 
i stoj cych za nimi silnych ludzi. Zapobie enie temu 
przyczyni oby si  do zapewnienia niezak óconego prze-
biegu konkurencji rynkowej w warunkach wyst powa-
nia, je eli nie równych, to przynajmniej cz ciowo
wyrównanych, szans uczestniczenia w tym procesie. 
Ponadto wtedy spodziewa  si  mo na stabilizacji ryn-
kowego adu konkurencyjnego oraz po rednio wolno ci
i demokracji w spo ecze stwie.

Ordolibera owie uwa aj , e polityka gos-

podarcza tworzy swoist  jedno  z polity-

k  spo eczn . Inaczej mówi c, racjonalna 

polityka ekonomiczna sprzyja pomy lne-

mu rozwi zaniu wi kszo ci socjalnych pro-

blemów spo ecze stwa.
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Zasady ładu gospodarczego. Ordoliberalizm nawi zuje
w swojej nazwie do aci skiego poj cia ordo. W staro-
ytnej filozofii rzymskiej przez ordo rozumiano stan rze-

czy charakterystyczny dla cywilizowanego spo ecze -
stwa, w którym wolne jednostki ludzkie mog  w sposób 
niezak ócony dokonywa  transakcji w ramach ogólnie 
obowi zuj cych regu  prawnych7. Z kolei w europejskim 
redniowieczu definiowano ordo jako po czenie ró no-

rodnych elementów, rzeczy i struktur, w jedn  sensown
ca o 8. Ordo interpretowane by o w tradycji europej-
skiej, ale tak e i wschodnioazjatyckiej my li spo ecznej,
jako przeciwstawienie anarchii i chaosu. 

Poj cie ordo odpowiada z za o enia po danemu
adowi gospodarczemu, a nie temu, który realnie istnieje 

w danym momencie. Dlatego ordo ma z definicji cha-
rakter normatywny (postulatywny). Polityka gospodar-
cza ordoliberalizmu oparta jest na tym poj ciu i w tym 
duchu realizuje zadanie kszta towania adu gospodar-
czego. Walter Eucken twierdzi , e sens ordo widoczny 
jest „Szczególnie w okresach charakteryzuj cych si

wyst powaniem dysfunkcjonalnych lub niesprawiedli-

wych adów gospodarczych. Absurdalno  istniej cego

konkretnie stanu rzeczy jest motywacj  dla tego rodzaju 

my lenia. Poszukuje si  wtedy adu, który w przeciwie -

stwie do stanu rzeczy aktualnie istniej cego odpowiada 

rozs dkowi lub te  naturze cz owieka oraz istocie proble-

mów wymagaj cych rozwi zania9. Zatem ordoliberalizm 
postuluje polityk  kszta towania adu zorientowanego 
na urzeczywistnienie (lub przynajmniej przybli enie si )
do normatywnego modelu orientacyjnego w gospodarce. 
Je eli przez ordo rozumie si  po czenie wielu elemen-
tów i struktur spo ecze stwa gospodaruj cego w jedn
sensown  ca o , to rozwa ania podnosz ce problem 
realizacji tego modelu b d  skupia y si  wokó  regu , na 
podstawie których ca o  ta jest zorganizowana10.

Literatura ordoliberalna charakteryzuje ad jako sta-
bilne formy i warunki ramowe przebiegu procesu gos-
podarowania, okre laj ce obowi zuj ce regu y gry gos-
podarczej, w ramach których pa stwo, przedsi biorstwa,
gospodarstwa domowe i jednostki ludzkie podejmuj
decyzje i realizuj  dzia ania gospodarcze. Na warunki 
ramowe przebiegu procesu gospodarowania sk adaj
si  stosowane ogólnogospodarcze mechanizmy podej-
mowania i koordynowania decyzji oraz dzia a  gospo-
darczych (rynek, plan, rokowania, g osowanie), obo-
wi zuj ce regulacje prawne, formalne i nieformalne 
normy zachowa  gospodarczych oraz ró ne istniej ce
(formalne i nieformalne) instytucje. Ordolibera owie
opowiedzieli si  za rynkiem jako mechanizmem podej-
mowania i koordynowania decyzji gospodarczych. Nie 

wynika o to tylko z racji jego sprawno ci w zakresie 
alokacji zasobów ekonomicznych, ale tak e ze wzgl du
na zdolno  do realizacji warto ci spo ecznych (wolno-
ci i odpowiedzialno ci jednostki ludzkiej oraz równo ci

i sprawiedliwo ci)11.

Między ładem a działaniem gospodarczym. Jak zosta o
zaznaczone, ordolibera owie d yli zatem do sformu o-
wania zasad postulowanego adu gospodarczego. Aby 
to osi gn  przeprowadzili wa ne rozró nienie pomi -
dzy adem a procesem gospodarczym. Uwa ali, e aby 
kompleksowo uj  dzia alno  gospodarcz  spo ecze -
stwa trzeba uwzgl dni  te dwa wspó zale ne aspekty. 
Podkre lali przy tym prymat adu w stosunku do prze-
biegu procesu gospodarowania. W najwi kszym skrócie 
– prymat ów polega na tym, i ad okre la przebieg 
rynkowego procesu gospodarowania, a nie odwrotnie. 
Dopiero w d ugim okresie mo liwe jest oddzia ywanie
przebiegu procesu gospodarowania na ukszta towanie
adu. W rachub  wchodzi wtedy jego stanowienie w wy-

niku decyzji organów w adzy politycznej i/lub w wyniku 
rynkowych procesów o charakterze spontanicznym.

Przyj cie tezy o prymacie adu gospodarczego w sto-
sunku do procesu ma znaczenie dla teorii polityki gospo-
darczej. W literaturze dyskutuje si  istotn  ró nic  pogl -
dów pomi dzy wi kszo ci  ordoliberalnych my licieli
a Friedrichem A. von Hayekiem. O ile ci pierwsi opowia-
daj  si  za tym, aby organa w adzy politycznej kszta to-
wa y ad gospodarczy, to ich adwersarz chce pozosta-
wi  rozwi zanie tego zadania samoregulacji rynkowej. 
W pierwszym przypadku chodzi o ad stanowiony, przede 
wszystkim (chocia  nie wy cznie) przez organa w adzy
politycznej, natomiast w drugim przypadku, o oddolnie 
kszta tuj cy si ad spontaniczny12. Zdaniem von Hayeka 
ad spontaniczny jest konsekwencj  dokonuj cej si

w przeci gu ycia wielu generacji selekcji pomi dzy ró -
nymi normami, regu ami zachowa  lub innymi instytu-
cjami spe niaj cymi w gospodarce funkcje regulacyjne. 
W procesie historycznym bardziej sprawne rozwi zania
wypieraj  rozwi zania mniej sprawne, tak, e w rezulta-
cie spontaniczny ad gospodarczy jest czym  w rodzaju 
produktu zaktywizowania i selekcji poprzez konkurencj
zdecentralizowanej wiedzy i informacji ogó u podmio-
tów gospodarczych na przestrzeni wieków13.

Ordolibera owie nie byli jednak na tyle jednostron-
ni, a eby dostrzega  tylko mo liwo  stanowienia 
adu gospodarczego przez organa w adzy publicznej. 

Przyk adowo, W. Eucken uwzgl dnia  równie  mo li-
wo  kszta towania si adu spontanicznego w trakcie 
procesu gospodarowania. Ale do wiadczenia historycz-
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ne Niemiec i innych kontynentalnych krajów zachodniej 
Europy w XIX i XX wieku sk ania y go do sporej dozy 
sceptycyzmu w ocenie konsekwencji tego spontaniczne-
go procesu. W przeciwie stwie do angielskich klasycz-
nych libera ów, a tak e von Hayeka, Eucken nie by  prze-
konany, co do s uszno ci tezy, e konkurencja rynkowa 
jest sama w sobie prawem naturalnym, podobnie jak do 
tego, e spontaniczne kszta towanie si adu gospodar-
czego zapewnia ci g e i niezak ócone funkcjonowanie 
konkurencji. Aby uprawia  polityk  kszta towania adu
gospodarczego w sposób racjonalny, uznawa  on za ko-
nieczne, aby organa w adzy politycznej dysponowa y
opracowan  przez nauk  koncepcj  tej polityki. Eucken 
powo uje si  tutaj na Konfucjusza. Wed ug tego m drca
ka de spo ecze stwo stara si  zgodnie z prawem natury 
zmierza  do realizacji kosmicznego prawa przetrwania14

i próbuje, w miar  mo liwo ci, unikn  lub przynajmniej 
radykalnie ograniczy , wyst powanie anarchii i chaosu. 
Ordoliberalni ekonomi ci chc c zapobiega  tego rodza-
ju niepo danym tendencjom postuluj  unikanie roz-
powszechnionej w polityce gospodarczej sk onno ci
do rozwi zywania poszczególnych problemów poprzez 
dzia ania od przypadku do przypadku, wycinkowe i krót-
kookresowe. Wed ug nich nie mo na formu owa  za-
da  polityki gospodarczej i stosowa  jej instrumentów 
w zale no ci od konkretnych warunków dzia ania i aktu-
alnych interesów polityków oraz ró nych grup naci-
sku. Konsekwencj  tego jest z regu y, co potwierdza 
do wiadczenie historyczne, utrata orientacji, co do ogól-
nych zasad tej polityki. Polityka ukierunkowana na izo-
lowane od siebie dzia ania zmierzaj ce do rozwi zywa-
nia poszczególnych odcinkowych, bie cych problemów 
traci na spójno ci, konsekwencji, a przede wszystkim 
skuteczno ci. Niespójno  i krótki horyzont czasowy 
sprawiaj , e rozwi zanie jednych problemów przyczy-
nia si  do powstania nowych, wymagaj cych dalszych 
odcinkowych, bie cych interwencji pa stwa. Zamiast 
ogranicza  w gospodarce anarchi  i chaos polityka tego 
rodzaju sama je generuje.

Metody i instrumenty polityki gospodarczej.  Ordoliberal-
na koncepcja polityki gospodarczej nie zak ada bynajm-
niej jakiego  szczególnego interwencjonizmu w procesy 
gospodarcze. Wr cz przeciwnie, wyklucza – poza sytu-
acjami wyj tkowymi – aby w adze publiczne stawia y
sobie zadania o charakterze rzeczowym (na przyk ad
osi gni cie okre lonego tempa wzrostu gospodarczego 
i/lub z góry ustalonych rozmiarów i struktury inwestycji 
albo konsumpcji) i ingerowa y w proces gospodarowania 
w celu ich realizacji. W tym kontek cie podnosi si  te

kwesti  ograniczonych mocy przerobowych organów 
w adzy politycznej. W przypadku podj cia próby reali-
zacji celów rzeczowych w gospodarce musia yby one 
zapewni  sobie szeroki strumie  informacji, podda
informacje analizie, przeformu owa  wyniki analizy 
w ukierunkowane na konkretne cele decyzje oraz uru-
chomi  i kontrolowa  ich realizacj .

Jednak e z ordoliberalnego punktu widzenia istot-
niejszym argumentem jest to, e rezygnacja polityki 
z realizacji celów rzeczowych zmniejsza zagro enia
dla wolno ci gospodaruj cych jednostek ludzkich. Na-
stawiona na realizacj  takich celów polityka gospodar-
cza, zmierza aby bowiem albo do przekszta cenia w prze-
biegu procesu gospodarowania istniej cego stanu rzeczy, 
albo zachowania go w niezmienionej formie. Wtedy za
gospodaruj ce jednostki ludzkie musia yby dostosowy-
wa  swoje decyzje i dzia ania do preferowanych przez 
polityk  rzeczowych celów. W rezultacie takiego proce-
su dostosowawczego ich wolno  i wynikaj ca z tego 
odpowiedzialno , podlega aby ró nym restrykcjom. 

Z wymienionych wy ej wzgl dów w adza publiczna 
powinna skupi  si  na kszta towaniu adu gospodarcze-
go, który ukierunkowany jest na samoreguluj cy si
przebieg procesu gospodarowania w skali ogólnogo-
spodarczej oraz urzeczywistnienie warto ci spo ecznych
(wolno  i odpowiedzialno  jednostek oraz sprawiedli-
wo  rozumiana jako równo  szans). W adze publiczne 
– poprzez zasady polityki gospodarczej – maj  tylko 
okre li  warunki ramowe przebiegu procesu gospodaro-
wania. Polityka kszta towania adu gospodarczego zmie-
rza wówczas do ukierunkowania dzia alno ci mikroeko-
nomicznych podmiotów rynkowych na realizacj  celów 
o charakterze ogólnogospodarczym i spo ecznym. Jej 
celem jest integracja racjonalno ci mikroekonomicznej 
z racjonalno ci  ogólnogospodarcz , a tak e i racjonal-
no ci  spo eczn .

Ordolibera owie s  zwolennikami lesseferyzmu w kwe-
stii sposobu, w jaki sam proces gospodarowania ma
przebiega . Ka dy podmiot gospodaruj cy powinien 
móc czyni , co zechce lub zaniecha  tego, co mu nie 
odpowiada. W adze polityczne, si y spo eczne, czy silne 
jednostki, nie powinny ogranicza  przedsi biorstw w po-
dejmowaniu dzia a  gospodarczych. Paradoksalnie jed-
nak, aby osi gn  t  wolno  dzia ania w gospodarce, 
potrzebna jest aktywno  w adz publicznych w kszta -
towaniu adu gospodarczego. Wolno  trzeba bowiem 
nie tylko wywalczy , ale równie  stale i konsekwentnie 
chroni  przed gro cymi jej niebezpiecze stwami15. ad
gospodarczy spe nia w tej koncepcji funkcj  klamry 
spinaj cej wolno  i interesy gospodaruj cych jednostek 
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ludzkich z zadaniem rozwoju materialnego gospodarki 
i respektu dla warto ci spo ecznych.

Niemniej ordolibera owie domagaj  si  ograniczenia 
interwencji pa stwa w przebieg procesu gospodarowa-
nia do minimum minimorum. S  one dopuszczalne tylko 
wtedy, gdy nie ma alternatywy. Eucken dostrzega  mo -
liwo  pojawienia si  takiej konieczno ci w odniesieniu 
do rozwi zywania niektórych problemów socjalnych. 
Mimo krytycznego stosunku do nauk Keynesa nie 
wyklucza  on, miedzy innymi, mo liwo ci wyst pienia
tego rodzaju przymusu, je eli chodzi o oddzia ywanie
na koniunktur  gospodarcz 16. Wilhelm Röpke zaleca
w takich przypadkach stosowanie metod i instrumen-
tów dzia ania w pe ni konformistycznych (spójnych) 
z rynkowym adem gospodarczym. „Konformistyczne

s  takie interwencje, które nie eliminuj  funkcjonowania 

mechanizmu cenowego i wynikaj cej z tego samoregula-

cji rynku, tylko jako nowe parametry podporz dkowuj

si  logice tego mechanizmu i b d  przeze  asymilowa-

ne”17. Interwencj  konformistyczn  z rynkowym adem
gospodarczym jest na przyk ad dewaluacja waluty. 
Z kolei przyk adem interwencji z nim niespójnej jest 
wprowadzenie przymusowego monopolu pa stwa w za-
kresie zarz dzania dewizami.

Najlepsz  metod  uprawiania polityki gospodarczej 
jest zapewnienie swobodnego funkcjonowania rynku 
w ramach wyznaczonych przez ad gospodarczy. Stoi za 
tym g boko ugruntowane w ordoliberalnej my li eko-
nomicznej przekonanie, e samoregulacja rynkowa jest 
nie do zast pienia przez aden inny ogólnogospodarczy 
mechanizm regulacyjny. Jej przewaga w zakresie opty-
malizacji koordynacji i alokacji zasobów oraz dóbr nad 
innymi mechanizmami nie podlega dyskusji. 

Ludwig Erhard tak e by  przekonany, e konkurencyj-
na gospodarka rynkowa potrafi zapewni  powstanie rów-
nowagi makroekonomicznej, przy pe nym wykorzystaniu 
czynników produkcji. Rozumia  przez to pe ne zatrudnie-
nie albo te  stan rzeczy do niego bardzo zbli ony. Wed ug
niego, tendencja do stabilizacji i równowagi makroeko-
nomicznej – immanentna dla samoreguluj cej si  gospo-
darki – jest tym bardziej prawdopodobna, w im wi kszym
stopniu przebieg procesu gospodarowania charakteryzuje 
si  konkurencj , a w adze polityczne nie zak ócaj  go 
interwencjami18. Akceptacja prawa Saya ogranicza zapo-
trzebowanie na stosowanie metod i instrumentów polityki 
gospodarczej do oddzia ywania na przebieg koniunktury 
do rzadkich, wyj tkowych sytuacji.

Warto podkre li , e koncepcja ordoliberalna tym 
ró ni si  od neoklasycznej, e wed ug tej pierwszej gos-
podarka nie jest w pe ni odr bnym subsystemem spo-

ecze stwa jako ca o ci. W koncepcji ordoliberalnej, 
gospodarka, zachowuj c odr bno  w zakresie samo-
czynnego przebiegu procesu gospodarowania, podlega 
powi zaniu ze spo ecze stwem oraz jego zadaniem 
rozwoju materialnego i respektu dla warto ci. Nadaje 
to tej koncepcji jednocze nie ekonomiczny i spo eczny
charakter.

Wspó zale no  pomi dzy adem gospodarczym a ro-
zwojem gospodarki oraz warto ciami spo ecznymi nie-
sienie ze sob  konsekwencje dla wyboru metod i instru-
mentów polityki gospodarczej. Otó ad gospodarczy 
powinien by  spójny z jej celami. Wed ug tego pogl du
polityka gospodarcza daje si  scharakteryzowa  skró-
towo jako relacja pomi dzy celami i zastosowanymi 
metodami (instrumentami) ich realizacji. W pracach na-
wi zuj cych do my li ordoliberalnej postuluje si , aby 
metody i instrumenty polityki gospodarczej by y spójne 
z jej celami i przyj tymi zasadami adu gospodarczego19.
Z konsekwentnie ordoliberalnej pozycji mo na stwier-
dzi  konieczno  pe nego ich dostosowania do adu
gospodarczego, a za jego po rednictwem do materialne-
go zadania oraz spo ecznych celów gospodarki.

Państwowy stróż nocny. Wed ug angielskich klasyków 
ekonomii politycznej, pa stwo powinno ograniczy
oddzia ywanie na gospodark  do roli stró a nocnego.
Klasyczny liberalizm pozostawi  bowiem decyzjom 
podmiotów gospodarczych dzia aj cym na rynku zarów-
no kszta towanie adu gospodarczego jak i samego prze-

Ludwig Erhard dostrzega , e w konku-

rencji na rynku, formalnie wolne jednostki 

ludzkie nie zawsze i nie wsz dzie maj

jednak równe szanse. Konkurencja prowa-

dzi bowiem do pog biaj cego si  zró ni-

cowania pozycji dochodowej i maj tko-

wej podmiotów gospodarczych. Jednostki 

s absze s  z rynku wypierane, maj c w wy-

niku tego coraz mniejsze szanse prowadze-

nia dzia alno ci gospodarczej i zapewnie-

nia materialnej egzystencji sobie i swoim 

rodzinom.
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biegu procesu gospodarowania w skali ca ej gospodarki. 
Zgodnie, mi dzy innymi ze wskazówkami Johna Stuarta 
Milla, stosowanie zasady lesseferyzmu interpretowane 
by o jako zasada nie mieszania si  pa stwa w te dwie 
jako ciowo ró ne sfery dzia alno ci spo ecze stwa 
gospodaruj cego20. Tymczasem, cho  ordoliberalizm 
wyrós  w znacznej mierze z klasycznego liberalizmu, 
to jego przedstawiciele zdobyli si  na krytyczn  ocen
roli pa stwa w polityce gospodarczej, wyznaczonej mu 
przez liberalnych my licieli.

Ordolibera owie byli przekonani, e obok nocnego 
stró owania, pa stwo ma jeszcze inne zadania do spe nie-
nia. B d c jedynie stró em nie gwarantuje ono bowiem 
jeszcze zgodnego z ich oczekiwaniami funkcjonowania 
konkurencyjnej gospodarki rynkowej. Wed ug ordoli-
beralnej szko y my lenia, jednostki ludzkie i podmioty 
rynkowe dysponuj ce swobod  kszta towania zarówno 
przebiegu w asnej dzia alno ci jak i form adu gospodar-
czego b d  czyni y z tego u ytek przede wszystkim we 
w asnym, egoistycznym interesie. Nale y spodziewa
si , e b d  próbowa y zdoby  pozycj  przewagi w sto-
sunku do konkurentów, by uzyskawszy pozycje mono-
polistyczne lub przynajmniej oligopolistyczne, wyzwo-
li  si  spod bezlitosnej dyktatury konkurencji rynkowej. 
Eucken uwa a  wr cz, e w ka dej gospodarce rynkowej 
wyst puj  immanentne tendencje do wypierania konku-
rencji i zast powania jej przez monopole i oligopole, 
a dotyczy to zarówno strony poda y jak i popytu21.
Dlatego stawia  przed pa stwem zadanie niedopuszcza-
nia do tworzenia si  na rynkach struktur monopolistycz-
nych, skupiaj cych w swych r kach w adz  gospodar-
cz 22. Inny ordolibera  Franz Böhm, okre la  konkuren-
cj  rynkow  jako jedyn  skuteczn  procedur , s u c
ograniczaniu w adzy poszczególnych podmiotów gospo-
darczych. Czeski polityk i liberalny ekonomista, Vaclav 
Klaus, stwierdzi  w roku 1995 (w wyk adzie wyg oszo-
nym w instytucie im. Waltera Euckena we Freiburgu), e
od tego w a nie uczonego nauczy  si , e konkurencyjna 
gospodarka rynkowa nie jest w adnym przypadku pra-

wem natury, gdy  ci gle zagra aj  jej grupy interesów. 
Dlatego musi by  nieustannie chroniona przez polityk
kszta towania adu gospodarczego, której realizacja jest 
zadaniem pa stwa23.

W zwi zku z tym Wilhelm Röpke zaleca  dos ownie,
aby pa stwo chroni o kapitalizm przed kapitalistami,
je eli b d  oni próbowali unika  konkurencji, zmie-
rzaj c do osi gni cia zysków przez wygodny dla nich 
sposób tworzenia struktur monopolistycznych. Za
wynikaj ce st d straty b d  próbowali przerzuci  na 
ca o  spo ecze stwa24. Przed ordolibera ami stan a za-

tem kwestia, ochrony kapitalistycznej gospodarki ryn-
kowej przed w a cicielami kapita u, dnymi coraz 
wi kszych oligopolistycznych, a w miar  mo liwo ci
tak e i monopolistycznych, zysków. O ile pa stwo
okresu lesseferyzmu pozostawia o zarówno kszta to-
wanie przebiegu procesu gospodarowania, jak i adu
gospodarczego, decyzjom poszczególnych podmiotów, 
o tyle w okresie polityki eksperymentów, szczególnie 
w pierwszej po owie XX wieku, organa w adzy politycz-
nej post powa y odwrotnie. Oddzia ywa y one bezpo-
rednio i po rednio zarówno na sam proces gospodaro-

wania, jak i ad gospodarczy. Od typowej dla roli stró a

nocnego – daleko id cej absencji pa stwa w gospodarce 
– wahad o przesun o si  w kierunku iluzji jego omni-
potencji. Eucken podkre la  konieczno  unikania tego 
rodzaju sytuacji ekstremalnych i skoncentrowania pa -
stwowej polityki gospodarczej przede wszystkim na 
kszta towaniu adu gospodarczego25.

Ordolibera owie wyprowadzaj  postulat, aby organa 
w adzy politycznej spe nia y rol  o wieconego aparatu
w adzy, który w sposób wysoce racjonalny sam ograni-
cza si  do kszta towania adu gospodarczego26. Dzi ki
samoograniczeniu si  do tej sfery dzia alno ci, organa 
te zaw aj  po rednio mo liwo ci wywierania nacis-
ków na ich decyzje gospodarcze przez ró ne grupy 
interesów. Przez rezygnacj  z bezpo rednich interwencji 
w przebieg gospodarowania, uzyskuj  w ekonomii pozy-
cj  bezstronnego arbitra. Sta by on ponad ró norodnymi,
sprzecznymi interesami poszczególnych uczestników gry 
gospodarczej. Pozycja bezstronno ci wobec gospodar-
czych interesów sprzyja temu, aby w adza mog a sk oni
albo w razie potrzeby zmusi , podmioty gospodarcze do 
przestrzegania ukszta towanych na podstawie jej decyzji 
regu  gry27. T , tak e wspó cze nie aktualn  i wa n  my l
sformu owa  w roku 1932 Alexander Rüstow w przemó-
wieniu na kongresie stowarzyszenia niemieckoj zycznych
ekonomistów Verein für Socialpolitik. „Nowy liberalizm, 

który reprezentuj  wspólnie z moimi przyjació mi, postu-

luje istnienie silnego pa stwa, stoj cego tam, gdzie jego 

miejsce, to jest ponad gospodark  i jej grupami intere-

sów. Tym wyznaniem wiary w silne pa stwo w interesie 

liberalnej polityki gospodarczej oraz w liberaln  polityk

gospodarcz  w interesie silnego pa stwa – gdy  czynni-

ki te wzajemnie si  warunkuj  – pozwólcie mi Pa stwo

zako czy  moje wyst pienie”28.

Podsumowanie. Ordoliberalizm w formu owaniu polityki 
gospodarczej opiera si  na trzech za o eniach. Po pierw-
sze, zak ada konieczno  rozró nienia pomi dzy adem
gospodarczym a procesami gospodarczymi dokonuj cymi
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si  w jego ramach (to co realnie dzieje si  w gospodarce 
ka dego dnia); prymat le y po stronie adu w stosunku do 
przebiegu procesu gospodarowania. Po wtóre, ordolibe-
ralizm dokonuje rozró nienia pomi dzy adem stanowio-
nym a adem spontanicznym kszta tuj cym si  na rynku. 
Decyduj ce znaczenie przyznano adowi spontanicznemu, 
co oznacza aktywn  rol  pa stwa w gospodarce. Po trze-
cie wreszcie, ordoliberalizm zak ada upowszechnienie 
w ród polityków gospodarczych i w spo ecze stwie 
my lenia obejmuj cego ca o  gospodarki, czyli my lenia
w kompleksowych kategoriach adu gospodarczego. 

Wychodz c z przyj tych za o e  ordoliberalni my li-
ciele postuluj , aby koncepcja polityki gospodarczej 
by a:
• Kompleksowa. Dotyczy bowiem ca o ci gospodarki, 

a nie tylko poszczególnych jej sektorów i dzia ów. 
Obok zadania pomna ania warto ci materialnych 
i realizacji celów spo ecznych, polityka gospodarcza 
powinna opiera  si  na zasadach adu gospodarcze-
go. Powinna wykorzystywa  metody i instrumenty 
w orbicie pa stwa, przedsi biorstw rynkowych oraz 
gospodaruj cych jednostek ludzkich.

NiemcyNiemcy

NAUKI SPO ECZNE 

    

socjologia historia ekonomia politologia antropologia 

    

Koncepcja polityki gospodarczej 

    

kszta towanie adu spo ecznego  polityka procesowa 

• Spójna. Spójno  musi istnie  mi dzy realizacj  zada-
nia pomna ania warto ci materialnych, warto ciami
spo ecznymi a zasadami kszta towania adu gospodar-
czego (w tym mi dzy metodami i instrumentami poli-
tyki gospodarczej oraz podmiotami gospodarczymi). 
Wszystkie te elementy powinny stanowi  wzajemnie 
dostosowan  do siebie niesprzeczn  ca o .

• D ugookresowa. Program polityki gospodarczej jest 
trwa  podstaw , na bazie której dokonuj  si  bie ce
dostosowania do ci gle zmieniaj cych si  warunków 
w procesach gospodarowania. Jest on tak e podstaw
konkretnych dzia a  gospodarczych.

Elementy ordoliberalnej koncepcji 
polityki gospodarczej

ród o: Opracowanie w asne.

Nauki spo eczne i koncepcja polityki gospodarczej  
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3 L. Erhard, Die Prinzipien der deutschen Wirtschaftspolitik, Orientierungen 

zur Wirtschafts- und Gesellschaftspolitik, Nr 104, Juni 2005, s. 17.
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1. Rozwój materialny i realizacja warto ci spo ecznych.

2. ad gospodarczy (zasady). 
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    jednostki ludzkie).
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P
ierwsze przewarto ciowanie na tej drodze 
przyniós  szczyt paryski w pa dzierniku 
1972 roku. Wysuni to wówczas has o popra-
wy jako ci i standardu ycia, w nast pstwie
czego w 1974 roku opracowano program 

dzia a  w dziedzinie spo eczno-politycznej. Wysuni to
wówczas postulaty odnosz ce si  do prawa pracy takie 
jak: udoskonalenie swobodnego przep ywu pracowni-
ków, bezpiecze stwo i ochrona zdrowia na stanowis-
ku pracy, ochrona interesów pracowniczych w trakcie 
zmian w strukturze i w asno ci przedsi biorstw, u atwie-
nie w zawieraniu europejskich uk adów zbiorowych. 
Sformu owano równie  postulat zapewnienia w przedsi -
biorstwie i zak adzie pracy wspó dzia ania pracowników 
z pracodawcami w formie udost pniania zatrudnionym 
informacji i przeprowadzania z nimi konsultacji. 

Dalsze pobudzenie aktywno ci Wspólnoty w dziedzi-
nie spo ecznej mia o miejsce w znacznym stopniu w wy-
niku przyj cia w 1986 roku tak zwanego Jednolitego 
Aktu Europejskiego. Nowelizuj c Traktat Rzymski, upo-
wa ni  on mi dzy innymi Rad  Europejsk  do uchwa-

Pogłębienie prawa europejskiego w dziedzinie polityki społecznej polegało również na rozwijaniu zasady informacji i konsul-
tacji pracowniczej. W traktatach europejskich uznano ją za jedną z centralnych idei społecznej Europy – pisze Jerzy Wratny

Partycypacja pracownicza 
po europejsku

Pierwotnym celem integracji krajów Europy 
Zachodniej była integracja gospodarcza. 
Dlatego na początku polityka społeczna 
Wspólnoty Europejskiej była podporządkowa-
na celom ekonomicznym. Stopniowo jednak 
nabierała ona charakteru bardziej autono-
micznego, a następnie jej cele stawały się 
równouprawne w stosunku do celów 
gospodarczych (cohésion). Nastąpiło to 
jednak ostatecznie dopiero 
z chwilą przyjęcia uchwał ze szczytu 
w Maastricht w 1991 roku1. 

lania dyrektyw maj cych na celu popraw rodowiska
pracy, ze szczególnym uwzgl dnieniem kwestii zdrowia 
i bezpiecze stwa pracowników (ustalono, e uchwa-
lanie dyrektyw w tej dziedzinie b dzie nast powa o
kwalifikowan  wi kszo ci  g osów). Zw aszcza poj cie
„ rodowiska pracy” rodzi o mo liwo  szerokich inter-
pretacji z korzy ci  dla pracowników, nie wy czaj c
zakresu zbiorowego prawa pracy, w tym ró nego typu 
przedstawicielstw pracowniczych. Kwestie partycypacji 
pracowniczej rozwini to nast pnie we Wspólnotowej 
Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracowników 
z 9 grudnia 1989 roku2. Tam rozwijanie uprawnie  do 
informacji i konsultacji w przedsi biorstwie zyska o
rang  jednego z trzech g ównych celów, do których 
Wspólnota oraz wszystkie kraje cz onkowskie maj
d y  (art. 17 Karty).

W wietle kolejnych zmian prawa traktatowego, zasa-
d  informacji i konsultacji pracowniczej uznano za jedn
z centralnych idei Europy socjalnej oraz zdecydowano 
si  na konsekwentne rozwijanie tej zasady na gruncie 
prawa wtórnego Wspólnoty (s  to dyrektywy i rozpo-
rz dzania Rady Unii Europejskiej, wydawane niekiedy 
z udzia em Parlamentu Europejskiego. Natomiast prawo 
pierwotne to traktaty, na przyk ad Traktat Rzymski, 
Traktat z Maastricht). I tak wed ug Traktatu za o yciel-
skiego (Rzymskiego), w brzmieniu ustalonym Traktatem 
Amsterdamskim z 2 pa dziernika 1997 roku3 zapisano,
e Wspólnota popiera i uzupe nia dzia ania pa stw cz on-

kowskich w zakresie mi dzy innymi informacji i kon-
sultacji pracowniczej. Poza tym prawo do informacji i kon-
sultacji pracowniczej zosta o zadeklarowane w Karcie 
Praw Podstawowych Unii Europejskiej (art. 270) przyj tej
na szczycie w Nicei w 2000 roku. Karta zosta a do czona
do projektu Traktatu Konstytucyjnego dla Europy, cho
jak wiadomo Traktat nie wszed  w ycie. Karta sta a si
jednak za cznikiem do traktatów o Unii Europejskiej 
i Funkcjonowaniu Unii Europejskiej, przyj tych na szczy-
cie Rady Europejskiej w Lizbonie w grudniu 2007 roku.
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Europejski model społeczny. Dla rozwoju polityki spo-
ecznej szczególne znaczenie – w ród dokumentów pro-

gramowych – mia y tak zwane klauzule socjalne z Maas-
tricht, czyli Protokó  i Porozumienie w sprawie polityki 
spo ecznej. Zosta y one przyj te 7 lutego 1992 roku na 
szczycie w Maastricht4. Te dokumenty zosta y uznane za 
podstaw  tak zwanego europejskiego modelu spo eczne-
go. W Porozumieniu, za jeden z sze ciu celów polityki 
spo ecznej Unii uznano popieranie dialogu spo ecznego
(art. 1), a zadaniem Wspólnoty w dziedzinie polityki spo-
ecznej ma by  mi dzy innymi – zgodnie z art. 2 ust. 1 

Porozumienia – popieranie i uzupe nianie dzia a  pa stw
cz onkowskich w dziedzinie informacji i konsultacji 
pracowników (sformu owanie analogiczne do przyj te-
go w Traktacie Rzymskim uzupe nionym w 1997 roku, 
por. wy ej).

W dziedzinie polityki spo ecznej, w tym równie  w za-
kresie informacji i konsultacji pracowniczej, organy Wspól-
noty uzyska y szczególn  kompetencj  do stanowienia 
prawa. Mo na to uzna  za post p na drodze tworzenia 
we Wspólnocie modelu spójno ci, który równowa y by
d enia do realizacji celów gospodarczych z celami spo-
ecznymi. Rada Europejska otrzyma a bowiem prawo do 

stanowienia wymaga  minimalnych, które maj  by  stop-
niowo wprowadzane w ycie w krajach cz onkowskich
(poprzez wdra anie dyrektyw). Dyrektywy okre laj ce
wymagania minimalne, w tym dotycz ce informacji i kon-
sultacji pracowniczej, uchwalane by  mia y – zgodnie 
z Protoko em w sprawie polityki socjalnej – kwalifikowa-
n  wi kszo ci  g osów.

Protokó  zawiera  jednak liczne obwarowania i za-
strze enia, które mia y ograniczy  do niezb dnego mi-
nimum ingerencj  Wspólnoty w sprawy wewn trzne
pa stw cz onkowskich. W tym celu dokonano rewizji 
Traktatu Rzymskiego na szczycie w Maastricht 7 lutego 
1992 roku (a wi c jednocze nie z przyj ciem omawia-
nych dokumentów socjalnych). Ustanowiono wówczas 
kryterium pomocniczo ci (subsidiarity), które oznacza, 
e Wspólnota mo e dzia a  tylko wtedy, gdy pa stwa

cz onkowskie nie mog  osi gn  okre lonych celów we 
w asnym zakresie albo gdy dzia ania Wspólnoty mog
przynie  lepsze rezultaty z uwagi na ich skal  i efekty 
(art. 3b Traktatu). Zasada pomocniczo ci mia a znale
zastosowanie, mi dzy innymi, przy ustalaniu norm 
w dziedzinie polityki spo ecznej, w tym w dziedzinie 
partycypacji pracowniczej, której zró nicowane formy 
rozwin y si  w krajach cz onkowskich. Ingerencja jej 
organów powinna wi c mie  charakter bardziej wspoma-
gaj cy ni  rozstrzygaj cy. 

Swój wk ad w dzie o ugruntowania prawa do infor-
macji i konsultacji wnios a tak e Rada Europy, druga 

obok Unii Europejskiej, ogólnoeuropejska organizacja 
dzia aj ca mi dzy innymi na rzecz promowania praw 
cz owieka. Nast pi o to najpierw w Europejskiej Karcie 
Spo ecznej z 1961 roku5, a ci le bior c, w Protokole 
dodatkowym do Karty z 1988 roku. Pa stwa-sygnata-
riusze zobowi zywa y si  „[...] do przyj cia lub popie-
rania rodków maj cych zapewni  pracownikom lub 
ich przedstawicielom skuteczne wykonywanie prawa 
do informacji i konsultacji w zak adzie pracy” (art. 2 
Protoko u). Postanowienie to zosta o nast pnie uwzgl d-
nione i rozwini te w integralnym tek cie Zrewidowanej 
Europejskiej Karty Spo ecznej z 1996 roku (por. art. 21 
ZEKS). By o to wyrazem ch ci Rady Europy do nad a-
nia za powi kszaj cym si  dorobkiem prawa wspólnoto-
wego w tej dziedzinie6.

Dorobek Wspólnoty. Wprawdzie w dziedzinie regulacji 
spo ecznych traktaty europejskie przyzna y pierwsze -
stwo rozwi zaniom wypracowywanym na poziomie kra-
jowym, to jednak dorobek prawny Wspólnoty (acquis

communautaire) w dziedzinie prawa pracowników do 
informacji i konsultacji jest wyj tkowo obfity. Pozwala 
to na wysuni cie twierdzenia, i  partycypacja pracow-
nicza w postaci pracowniczego prawa do informacji 
i konsultacji stanowi jeden z podstawowych sk adni-
ków prawa wtórnego Wspólnoty. Rozwi zania prawne 
dotycz ce tej kwestii przyjmowano na ró nych etapach 
rozwoju Wspólnoty, a szczególnie wtedy, gdy zacz to si
kierowa  we Wspólnocie zasad  d enia do osi gni cia
spójno ci mi dzy celami zwi zanymi z rozwojem gospo-
darczym a rozwojem spo ecznym (por. wy ej).

Regulacje spo eczne Wspólnoty zosta y, po pierwsze, 
rozwini te w dyrektywach, które mia y na celu och-
ron  interesów pracowniczych w sytuacjach szczegól-
nych. Obejmuje to sytuacje, w jakich mog  znale  si
przedsi biorstwa, a tym samym ich pracownicy (sytu-
acje szczególne to: zwolnienia grupowe, przeniesienie 
przedsi biorstwa lub jego cz ci do innego pracodawcy, 
niewyp acalno  pracodawcy). Otó  dyrektywy, okre-
lane mianem strukturalnych, wymagaj  wspó dzia a-

nia pracodawców z przedstawicielstwem pracowniczym 
w sprawach maj cych istotne znaczenie dla losów za o-
gi. Przyk adowo, Dyrektywa 98/59 z 20 lipca 1998 roku, 
dotycz ca zwolnie  zbiorowych7, zobowi zuje praco-
dawc , który ma zamiar dokona  zwolnie , do skonsul-
towania tego zamiaru z przedstawicielami pracowników 
w celu zawarcia porozumienia. Przedmiotem konsultacji 
jest mo liwo  unikni cia zwolnie  b d  ich ogranicze-
nia oraz z agodzenie nast pstw redukcji pracowniczych. 
Przedstawiciele pracowników maj  prawo do zg oszenia
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Europejskie rady zak adowe sta y si

reakcj  na intensyfikacj  procesu kon-

centracji i przep ywu kapita u w obr -

bie pa stw Wspólnoty (fuzje, przeniesie-

nia przedsi biorstw do innych krajów 

UE). Uznano, e te zjawiska wymagaj

wy onienia reprezentacji pracowniczej 

na szczeblu kierownictwa wielonarodo-

wych przedsi biorstw, koncernów lub 

holdingów.

konstruktywnych wniosków, a pracodawca powinien 
udzieli  im odpowiednich informacji, a przynajmniej 
przedstawi  na pi mie przyczyny zwolnie , liczb
pracowników, którzy maj  by  zwolnieni, oraz okres, 
w jakim zwolnienia b d  mia y miejsce.

Warto wymieni  tak e Dyrektyw  2001/23 z 12 mar-
ca 2001 roku, dotycz c  ochrony praw pracowników 
w razie transferu przedsi biorstwa, zak adu lub jego 
cz ci8na nowego pracodawc  w wyniku sprzeda y lub 
w innych okoliczno ciach. W tym wypadku zarówno 
nowy jak i dotychczasowy pracodawca maj  obowi -
zek udzieli  informacji na temat terminów i przyczyn 
transferu oraz na temat skutków, jakie dotkn  pracow-
ników (chodzi o skutki prawne, ekonomiczne i socjal-
ne). Przedmiotem konsultacji powinny by  wszelkie 
zagadnienia zwi zane z transferem, zmiany planowane 
wobec pracowników itp. Jest to, podobnie jak w przy-
padku zwolnie  grupowych, tak zwana konsultacja 
mocna, gdy  zgodnie z dyrektyw , strony pracodawcza 
i pracownicza powinny zmierza  do osi gni cia poro-
zumienia.

Bezpieczeństwo i zdrowie w środowisku pracy. Roz-
wini te zosta o tak e szeroko wspólnotowe prawodaw-
stwo w zakresie bezpiecze stwa i zdrowia w rodowisku
pracy. Tu równie  uprawnienia partycypacyjne za óg s
szczególnie eksponowane. Do tego zakresu odnosi si
ramowa Dyrektywa 89/391 z 12 czerwca 1989 roku, 
dotycz ca rodków s u cych poprawie bezpiecze stwa
pracy i ochronie zdrowia pracowników podczas pracy9.
Przewiduje ona prawo za óg do uzyskiwania informacji 
o zagro eniach w dziedzinie bhp oraz przedsi wzi ciach

ochronnych i rodkach zaradczych. W tym zakresie 
pracownicy maj  tak e prawo do bycia wys uchanymi.
Przedstawiciele pracowników maj  równie  prawo do 
przedk adania propozycji oraz do innych form uczest-
nictwa we wszystkich kwestiach zwi zanych z bezpie-
cze stwem i zdrowiem w miejscu pracy. W zakresie 
problematyki bezpiecze stwa i zdrowia istnieje szereg 
innych dyrektyw, które zak adaj  pracownicze prawo do 
informacji i konsultacji pracowniczej. S  to tak zwane 
dyrektywy–córki w stosunku do dyrektywy–matki z 1989 
roku

Prawodawstwo europejskie zrodzi o wiele regulacji 
cz stkowych, w których wprowadzono element partycy-
pacji pracowniczej. Ale prawodawca wspólnotowy pod-
j  tak e problem informacji i konsultacji pracowniczej 
w szerszej skali. Dorobek wspólnotowy w tej dziedzinie 
mo na porz dkowa  wed ug ró nych kryteriów. Przede 
wszystkim nale y rozró nia  tendencj  do umacniania 
pracowniczych uprawnie  do wspó dzia ania z praco-
dawc  na szczeblu zak adu pracy i odr bn  tendencj  do 
promowania mechanizmów partycypacyjnych w orga-
nach statutowych przedsi biorstwa, w tym zw aszcza
w organach spó ek kapita owych (rady nadzorcze, zarz -
dy firm). Nurtem dominuj cym okaza o si  wspiera-
nie partycypacji zak adowej w postaci przedstawiciel-
stw pracowniczych, które reprezentuj  za ogi zak a-
dów pracy. W tym zakresie linia rozwojowa wiod a od 
obj cia mechanizmami partycypacyjnymi tylko du ych
przedsi biorstw o zasi gu wspólnotowym do ustanowie-
nia takich mechanizmów tak e w przedsi biorstwach
(zak adach) o zasi gu pa stw cz onkowskich.

O ile – jak widzieli my wy ej – prawo wspólnotowe 
wprowadzi o szereg rozwi za  cz stkowych uwzgl d-
niaj cych partycypacj , to jednak ca o ciowe uregu-
lowanie zagadnienia partycypacji w prawie europej-
skim napotyka o trudne do przezwyci enia prze-
szkody. Dlatego te  proces stanowienia prawa w tej 
dziedzinie rozci gn  si  na d ugi okres, a jego fina-
lizacja nast pi a dopiero w pierwszej dekadzie XXI 
wieku. Prace przygotowawcze podj to z inspiracji wy-
mienionych wy ej dokumentów programowych Ra-
dy Europy i Wspólnoty Europejskiej pochodz cych
z prze omu lat 80. i 90. (na przyk ad Zrewidowanej Eu-
ropejskiej Karty Spo ecznej czy Karty Podstawowych 
Praw Unii Europejskiej). Ale nawet wypracowane ju
w Komisji Europejskiej projekty d ugo nie mog y docze-
ka  si  realizacji. Wynika o to z rozbie nych stanowisk 
poszczególnych pa stw oraz z odmiennych interesów 
europejskich i krajowych organizacji zwi zków zawodo-
wych i pracodawców.
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Do dwóch razy sztuka? Pierwsz  prób  ca o ciowego
unormowania uczestnictwa pracowników we wspó zarz -
dzaniu przedsi biorstwami na szczeblu zak adowym, by a
tak zwana propozycja Vredelinga. Komisja przed o y a
j  Radzie Europejskiej w 1983 roku. Nast pnie przyst -
piono do prac nad dyrektyw  o powo aniu Europejskiej 
Rady Zak adowej. Komisja przedstawi a jej projekt pod 
publiczn  dyskusj  w 1990 roku. Wywo a  on kontrower-
sje mi dzy organizacjami partnerów spo ecznych repre-
zentuj cymi wiat pracy i kapita u  zarówno na szczeblu 
europejskim jak i w krajach cz onkowskich. Pracodawcy 
powo ywali si  na wspomnian  wy ej zasad  pomocni-
czo ci w stanowieniu prawa wspólnotowego. Twierdzili, 
e w tej kwestii wystarczaj ce s  regulacje ustanowione na 

poziomie krajowym. Ostatecznie jednak przewa y  pogl d
o potrzebie stworzenia europejskiego instrumentu praw-
nego, który zapewnia by pracownikom prawo do partycy-
pacji w organizmach gospodarczych (przedsi biorstwach,
koncernach) maj cych oddzia y w ró nych krajach Unii 
Europejskiej. Ostateczn  wersj  Dyrektywy nr 94/45 przy-
j to 22 wrze nia 1994 roku. Dotyczy a ona ustanowienia 
Europejskiej Rady Zak adowej lub procedury informowa-
nia i konsultowania pracowników w przedsi biorstwach
i grupach przedsi biorstw o zasi gu wspólnotowym10.
Sk adaj  si  na ni  nast puj ce podstawowe za o enia:
• Europejskie rady zak adowe (w skrócie: ERZ) tworzo-

ne s  w przedsi biorstwach transwspólnotowych i w 
grupach przedsi biorstw transwspólnotowych (kon-
cernach).

• ERZ dzia aj  tylko w wi kszych jednostkach gospo-
darczych, które spe niaj  kryterium dotycz ce posia-
dania odpowiednio du ej liczby osób zatrudnionych 
– ogó em zarówno w przedsi biorstwie (koncernie) 
oraz w zak adach (przedsi biorstwach) zale nych.

• ERZ powo ywana jest na szczeblu centralnego kierow-
nictwa, czyli w przedsi biorstwie b d cym o rodkiem
decyzyjnym dla zak adów przedsi biorstwa transw-
spólnotowego lub w tak zwanym przedsi biorstwie
wiod cym (kontroluj cym) w przypadku koncernu.

• ERZ powstaje w drodze porozumienia mi dzy stron
pracodawcz  i pracownicz .

• Pracodawców reprezentuje centralne kierownictwo, 
a pracowników tak zwane specjalne cia o negocjacyj-
ne ukszta towane w sposób okre lony Dyrektyw .

• Rokowania mi dzy stronami okre la si  formu  „nego-
cjacji w duchu wspó pracy w celu osi gni cia porozu-
mienia co do szczegó owych aspektów urz dze  ma-
j cych s u y  informacji i konsultacji pracowniczej”. 
Strony powinny zatem zachowywa  si  wzgl dem
siebie lojalnie, a ich dzia ania powinny by  konstruk-

tywne i nacechowane d eniem do osi gni cia kom-
promisu w ewentualnych sprawach spornych. Celem 
negocjacji jest wypracowanie ca o ciowego porozu-
mienia reguluj cego szczegó owo problemy informa-
cji i konsultacji pracowniczej.

• Porozumienie jest autonomicznym prawem stron. Mo e
ono przewidywa  podwy szone standardy uczestnic-
twa pracowników, na przyk ad wprowadza  elementy 
wspó decydowania lub – na odwrót – mo e standardy 
te obni a . Strony mog  si  tak e zgodzi  na niewpro-
wadzanie adnych mechanizmów partycypacyjnych. 
Oznacza to, e strona pracownicza nie wszczyna roko-
wa  lub wycofuje si  z nich. Elastyczno  regulacji 
polega równie  na tym, e strony mog  zdecydowa
o niepowo ywaniu rady zak adowej z jednoczesnym 
ustaleniem innych form udzielania informacji i kon-
sultowania pracowników, co znajduje odbicie w sa-
mej nazwie Dyrektywy, wed ug której powo anie Euro-
pejskiej Rady Zak adowej oraz ustanowienie (innej) 
procedury informacji i konsultacji pracowniczej jest 
traktowane alternatywnie.

• W okre lonych przypadkach strony mog  – zamiast 
porozumienia – zastosowa  ustalone w za czniku do 
Dyrektywy tak zwane przepisy (wymagania) posi ko-
we (subsidiary requirements). Okre laj  one standardy 
w dziedzinie uprawnie  przedstawicieli pracowników 
do uzyskiwania informacji i zasi gania ich opinii. Pe ni
one rol  standardów gwarantowanych w przypadku, 
gdy strona pracodawcza zachowuje si  w sposób nie-
konstruktywny, to znaczy gdy centralne kierownictwo 
odmawia wszcz cia rokowa  w okre lonym czasie od 
daty zg oszenia wniosku przez pracowników albo gdy 
strony nie mog  osi gn  porozumienia w okre lonym
czasie. Wymagania posi kowe pe ni  tak e funkcj
dostarczania stronom sui generis przepisów dyspozy-
tywnych, które strony mog  przyj  do porozumienia, 
oszcz dzaj c sobie mudnych negocjacji. 

• Kompetencje ERZ nie naruszaj  wy cznego prawa 
centralnego kierownictwa do podejmowania decyzji 
gospodarczych. Dopuszcza si  odmow  ujawniania 
radzie zak adowej informacji poufnych, które wed ug
obiektywnych kryteriów, mog yby zaszkodzi  funkcjo-
nowaniu przedsi biorstwa. Cz onkowie ERZ i niektóre 
inne osoby maj  obowi zek nieujawniania osobom 
trzecim uzyskanych przez nich informacji zakwalifiko-
wanych przez stron  pracodawcz  jako poufne.

• Strona pracodawcza ponosi koszty dzia alno ci rady 
oraz innych przedstawicielstw pracowniczych, o któ-
rych mowa w Dyrektywie. Zobowi zana jest rów-
nie  do zapewnienia przedstawicielom pracowników 
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korzystania z okre lonych u atwie  w ich dzia alno ci.
Cz onkom ERZ oraz cia a negocjacyjnego przys ugu-
je ochrona stosunku pracy i gwarancje zarobkowe.

• Dyrektyw  nale y stosowa  w powi zaniu z przepisa-
mi innych dyrektyw, które równie  zobowi zuj  pra-
codawców do informowania i wys uchiwania przed-
stawicieli pracowników w szczególnych sytuacjach. 
Przepisy tych dyrektyw stanowi lex specialis wzgl -
dem Dyrektywy o ERZ. Uznaje si  – pod okre lonymi
warunkami – pierwsze stwo wynegocjowanych poro-
zumie  przed postanowieniami Dyrektywy. 

Rady zakładowe po polsku. Polska – w ramach przygo-
towa  do wej cia do Unii – przyj a 5 kwietnia 2002 
roku ustaw  o europejskich radach zak adowych11. By a
to forma realizacji dyrektywy. Ustawa wesz a w ycie
wraz z dat  uzyskania przez Polsk  cz onkostwa w Unii 
Europejskiej (1 maja 2004 roku). Jednak jej praktyczne 
znaczenie pozostaje ograniczone. Otó  wi kszo  jej 
przepisów odnosi si  do przedsi biorstw lub grup przed-
si biorstw o zasi gu unijnym, których siedziba zarz du
centralnego znajduje si  na terytorium Polski (na tym 
poziomie bowiem dzia a europejska rada zak adowa).
Tymczasem Polska ma tylko nieliczne przedsi biorstwa
o takim zasi gu, wyj tkiem jest kilka koncernów trans-
wspólnotowych, które maj  u nas siedzib  (na przyk ad
Orlen). Nie przejawiaj  one jednak, jak dotychczas, 
woli powo ania europejskich rad zak adowych.

Natomiast praktyczne znaczenie maj  te przepisy usta-
wy, które dotycz  sposobu desygnowania przedstawicieli 
polskich za óg (z polskich oddzia ów mi dzynarodowych
koncernów) do specjalnych zespo ów pracowniczych, 
które prowadz  negocjacje z centralnymi zarz dami kon-
cernów. Te przepisy dotycz  równie  desygnowania przed-
stawicieli pracowników do europejskiej rady zak adowej.
Oba przypadki dotycz  oczywi cie za óg przedsi biorstw
ogólnoeuropejskich, które maj  zak ady w Polsce. Zgodnie 
z przepisami ustawy przedstawiciele ci maj  by  wyzna-
czani przez reprezentatywn  zak adow  organizacj  zwi z-
kow , a w razie jej braku wyboru dokonuj  bezpo rednio
pracownicy. Przedstawiciele pracowników nie musz  wi c
mie  w ka dym przypadku mandatu zwi zkowego.

Warto odnotowa , e przedstawiciele polskich za óg
z zagranicznych zak adów pracy po o onych w Polsce, 
byli zapraszani do udzia u w posiedzeniach europejskich 
rad zak adowych jako obserwatorzy w czasie, gdy Polska 
by a jeszcze w fazie przedakcesyjnej i przed uchwaleniem 
u nas ustawy o ERZ. Wyznaczanie tych przedstawicieli od-
bywa o si  na drodze porozumie  mi dzyzwi zkowych12.

Spółka Europejska – udział pracowników w radzie nad-
zorczej. Wspólnota prowadzi a tak e d ugo prace kon-
cepcyjne i projektuj ce zmierzaj ce do okre lenia ustroju 
Spó ki Europejskiej (Societas Europaea) wraz z rozstrzy-
gni ciami dotycz cymi uprawnie  partycypacyjnych 
pracowników13. Ze Spó k  Europejsk  mamy do czy-
nienia, gdy jej struktury wyst puj  w wi cej ni  jednym 
kraju Unii. Ostatecznie przyj to Dyrektyw  nr 2001/86 
z 8 pa dziernika 2001 roku, o zaanga owaniu pracowni-
ków w Spó ce Europejskiej. Uzupe nia ona Statut Spó ki
Europejskiej w a nie w zakresie zaanga owania pracow-
ników14. Celem tej Dyrektywy by o zagwarantowanie, 
e utworzenie spó ki – na przyk ad w wyniku po czenia

odr bnych wcze niej spó ek – nie spowoduje zaniku lub 
ograniczenia systemu uczestnictwa pracowników, jaki 
istnia  wcze niej w przedsi biorstwach bior cych udzia
w utworzeniu spó ki (punkt 3 preambu y). Chodzi zatem 
o utrzymanie status quo w tym zakresie. Celem Dyrektywy 
jest zarazem ujednolicenie rozwi za  partycypacyjnych 
we wszystkich cz ciach sk adowych Spó ki Europej-
skiej rozga zionej na dwa lub wi cej pa stw cz onkow-
skich. Dyrektywa stwarza zach ty do ujednolicenia 
poprzez „równanie w gór ”, chocia  nie wyklucza si  tak-
e obni enia standardów, je eli taka b dzie swobodnie 

wyra ona wola strony pracowniczej i pracodawczej.
W wietle Dyrektywy pracownikom powinno przy-

s ugiwa  prawo do uzyskiwania informacji i konsultacji 
wykonywane przez ich cia o przedstawicielskie (repre-

sentative body), b d ce partnerem dla w adz spó ki; cia-
o to pod wzgl dem sposobu powo ywania i kompete-

ncji mo na uzna  za odpowiednik europejskiej rady 
zak adowej w przedsi biorstwach obj tych Dyrektyw .

Cech  szczególn  Dyrektywy nr 2001/86 jest to, e
zapewnia ona pracownikom prawo do partycypacji rów-
nie  w organach zarz dzaj cych i nadzorczych spó ki.
Tym samym Komisja Europejska sfinalizowa a prowa-
dzone od d u szego czasu prace nad unormowaniem par-
tycypacji drugiego szczebla w spó ce kapita owej o za-
si gu wspólnotowym (je eli przez pierwszy szczebel 
rozumie  instytucj  rady zak adowej lub organu przedsta-
wicielskiego za ogi).

Przedstawiciele pracowników, wed ug regu  standardo-
wych znajduj cych zastosowanie w braku porozumienia 
mi dzy stron  pracownicz  a pracodawcz , maj  zapew-
niony udzia  we w adzach spó ki. Ma to miejsce zale nie
od sposobu ustanowienia Spó ki Europejskiej – b d  na 
poziomie wynikaj cym z prawa krajowego, b d  poprzez 
wyrównanie zasad partycypacji do najwy szego poziomu 
stosowanego w spó kach uczestnicz cych w utworzeniu 
Spó ki Europejskiej. Wed ug Dyrektywy przedstawiciele 
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pracowników w radzie nadzorczej powinni mie  zrówna-
ne prawa z prawami osób reprezentuj cych udzia owców. 

Polska wdro y a Dyrektyw  2001/86 poprzez uchwa-
lenie ustawy z dnia 4 marca 2005 roku o europejskim 
zgrupowaniu interesów gospodarczych i spó ce europej-
skiej15. Zak ada ona powo anie cia a nazwanego organem 
przedstawicielskim (representative body) na szczeblu 
zak adowym SE. Zgodnie z art. 96 ustawy ma ono upra-
wnienia do uzyskiwania informacji i prowadzenia kon-
sultacji dotycz cych SE lub którejkolwiek z jej spó ek
zale nych lub zak adów. Pe ni wi c, jak wspomnieli my, 
funkcj  podobn  do europejskiej rady zak adowej.

Obecno  przedstawicieli pracowników w organach SE 
(to jest w radzie nadzorczej albo w radzie administruj cej)
okre lana jest w polskiej ustawie wdra aj cej dyrektyw
2001/86 mianem uczestnictwa. Przedstawicielom tym 
przys uguj  prawa i obowi zki, w tym prawo g osu, na 
równi z innymi cz onkami tych organów to jest przed-
stawicielami akcjonariuszy (por. art. 111 ustawy). W za-
o eniach wspó kszta tuj  oni decyzje w adz spó ki. Ich 

wp yw na te decyzje zale y jednak od wielko ci udzia u
przedstawicieli pracowników w radzie nadzorczej. 

Udzia  przedstawicieli pracowników w radach nadzor-
czych spó ek kojarzy si  przede wszystkim z niemieck
koncepcj Mitbestimmung. W Polsce pracownicy maj
prawo do zasiadania w radach nadzorczych spó ek po-
wsta ych w wyniku prywatyzacji przedsi biorstw pa -
stwowych. Wprawdzie mniejszo ciowa reprezentacja pra-
cowników w radach nie zapewnia istotnego jej wp ywu
na sprawy spó ki, ale w ka dym razie umo liwia – na co 
wskazuj  badania skomercjalizowanych i sprywatyzowa-
nych przedsi biorstw pa stwowych – korzystny dla spó ki
i pracowników przep yw informacji „w gór ” od za ogi do 
w adz spó ki i w przeciwnym kierunku – od w adz spó ki
do za ogi. Mamy wi c w tym przypadku do czynienia 
z dodatkow  procedur  informowania pracowników16.
Powy sze uwagi per analogiam mo na odnie  do zaan-
ga owania pracowników w spó ce europejskiej w postaci 
ich uczestnictwa w radzie nadzorczej SE17. Jednak prze-
pisy ustawy z 4 marca 2001 roku (wzorowane na posta-
nowieniach Dyrektywy 2001/86) s  przedmiotem krytyki 
ze strony cz ci polskich przedsi biorców. Podkre laj
oni cz sto, e te rozwi zania oznaczaj  stosowanie zbyt 
wygórowanych, ich zdaniem, standardów zaanga owania
pracowników18.

W prawie europejskim istniej  tak e regulacje dotycz ce
partycypacji pracowników w spó dzielniach europejskich. 
Statut Spó dzielni Europejskiej uregulowany zosta  rozpo-
rz dzeniem nr 1435/200319, nast pnie pod wzgl dem za-
anga owania pracowników zosta  dope niony Dyrektyw

nr 2003/72/WE z 22 lipca 2003 roku uzupe niaj c
Statut20. Rozwi zania partycypacyjne wzorowane s  tu 
na tych, które przyj to wcze niej w spó ce europejskiej. 
Polska implementowa a Dyrektyw  2003/72/WE ustaw
z dnia 22 lipca 2006 roku o spó dzielni europejskiej21.

Między pracą a kapitałem. Uwie czeniem ponad 30-let-
nich wysi ków Wspólnoty w zakresie partycypacji pra-
cowniczej jest Dyrektywa 2002/14 z 11 marca 2002 
roku, ustanawiaj ca ogólne ramy informacji i konsulta-
cji pracowników we Wspólnocie Europejskiej22. Ustala 
ona europejskie standardy w zakresie rozwi za  party-
cypacyjnych na szczeblu zak adowym (europejskie rady 
zak adowe, spó ki europejskie i spó dzielnie europej-
skie). W odró nieniu jednak od dyrektyw dotycz cych
przedsi biorstw o zasi gu wspólnotowym dyrektywa 
2002/14 dotyczy standardów partycypacji na poziomie 
przedsi biorstw i zak adów krajowych. 

Dyrektywa ta – w przeciwie stwie do dyrektyw omó-
wionych wy ej – nie ma charakteru s u ebnego wobec 
zadania rozwijania wspólnego rynku Wspólnoty Euro-
pejskiej. Jest ona przede wszystkim efektem dzia a  na 
rzecz promowania dialogu spo ecznego mi dzy kapita em
a prac , co, wed ug preambu y nawi zuj cej do Traktatu 
za o ycielskiego, stanowi szczególny cel zarówno ca ej
Wspólnoty, jak i krajów cz onkowskich.

Rady europejskiej niezgody. Prace nad projektem dy-
rektywy rozpocz y si  oficjalnie 17 listopada 1998 roku, 
wówczas mia o miejsce wyst pienie Komisji Europej-
skiej do Rady Unii Europejskiej z propozycj  usta-
nowienia tego rodzaju instrumentu prawnego. Trzeba 
odnotowa , e Rada, wespó  z Parlamentem, przyj a
Dyrektyw  2002/14 wbrew stanowisku europejskich 
organizacji partnerów spo ecznych – Europejskiej Kon-
federacji Zwi zków Zawodowych (ETUC) oraz Euro-
pejskiego Zrzeszenia Konfederacji Przemys u i Praco-
dawców Europejskich (UNICE). ETUC uwa a a pro-
ponowane rozwi zania za niewystarczaj ce, natomiast 
wed ug UNICE projekt narusza  zasad  subsydiarno ci
prawa wspólnotowego wzgl dem systemów obowi zu-
j cych w pa stwach cz onkowskich. Zdaniem pracodaw-
ców, narodowe systemy prawa by y w stanie zapewni
stronie pracowniczej uprawnienia odpowiadaj ce wyma-
ganiom projektu23. Tymczasem Komisja Europejska we 
wst pie do Dyrektywy podnios a, e dotychczas prawa 
krajowe (jak zreszt  równie  wspólnotowe) przewidy-
wa y uprawnienia pracownicze w dziedzinie informacji 
i konsultacji pracowniczej, ale odnosi y si  one na ogó
do sytuacji, gdy w danym przedsi biorstwie nast pi y
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ju  zmiany dotykaj ce pracowników (na skutek zwol-
nie , przej  przez inne firmy itp.). A zatem wiele wa -
nych zjawisk pozostawa o poza zasi giem partycypacji. 
W konsekwencji Dyrektywa, zdaniem organów Wspól-
noty, powinna si  przyczyni  do zapobie enia wielu 
rodzajom ryzyka (pkt 13 preambu y).

Dyrektywa ustala minimalne wymagania dotycz -
ce pracowniczego prawa do informacji i konsultacji. 
Pa stwa cz onkowskie wdra aj  je wed ug w asnych
rozwi za . Maj  one by  stosowane do przedsi biorstw
(undertakings) zatrudniaj cych co najmniej 50. pra-
cowników lub do zak adów pracy (establishments)
zatrudniaj cych co najmniej 20. pracowników. W obu 
przypadkach chodzi o podmioty gospodarcze nale ce
zarówno do sektora publicznego, jak i prywatnego. 
Ogólnie bior c, zakres informacji udzielanej pracow-
nikom powinien obj  zdarzenia, które wp ywaj  na 
aktywno  gospodarcz  przedsi biorstwa lub zak adu
oraz ich sytuacj  gospodarcz . Natomiast przedmiotem 
informacji i jednocze nie konsultacji pracowniczej jest 
problematyka zatrudnienia – a wi c struktura zatrudnie-
nia, przewidywane zmiany, przedsi brane rodki w inte-
resie pracowników, zw aszcza w obliczu spodziewanych 
redukcji. Pracownicy maj  równie  prawo do informacji 
oraz skonsultowania decyzji prowadz cych do istot-
nych zmian w zakresie organizacji pracy lub stosunków 
umownych.

Postanowienia Dyrektywy okre laj  sposób w jaki 
pracodawca ma udziela  informacji oraz zasi ga  kon-
sultacji. Celem konsultacji jest osi gni cie porozumienia, 
a zatem jest to wi c, podobnie jak w innych dokumentach 
partycypacyjnych Unii Europejskiej, tak zwana mocna 
konsultacja. Nie pozbawia ona jednak pracodawcy prawa 
do powzi cia ostatecznej decyzji w razie niedoj cia do 
zawarcia porozumienia.

Dyrektywa zak ada jednak pewn  doz  elastyczno ci
w jej stosowaniu. Dopuszcza bowiem mo liwo  – sto-
sownie do przepisów prawa krajowego – zawierania po-
rozumie  mi dzy prac  a kapita em, które odmiennie 
reguluj  zasady informowania pracowników i przepro-
wadzania z nimi konsultacji ni  przewidziano to w Dy-
rektywie. Warunkiem jest jednak zapewnie skuteczno ci
tych zasad. Dyrektywa okre la, w jakich okoliczno ciach
pracodawca mo e odmówi  przekazania przedstawicie-
lom pracowników informacji poufnych. Wymaga tak e
ustanowienia odpowiedniej ochrony tych przedstawicieli.

Dyrektywa nie precyzuje kim maj  by  przedsta-
wiciele pracowników wykonuj cy uprawnienia party-
cypacyjne w imieniu za óg. W tym zakresie odsy a do 
rozwi za  ustanowionych na poziomie prawa i praktyki 

krajowej. Przedstawicielami pracowników mog  wi c
by  zarówno ogniwa zwi zków zawodowych (osoby 
wytypowane przez te ogniwa), jak i osoby wybrane 
przez za og  – je eli w prawie krajowym przewiduje 
si  istnienie takich przedstawicielstw lub ich powo anie
w zwi zku z wdro eniem Dyrektywy. 

Komisja Europejska liczy a si  z nieprzygotowaniem 
niektórych pa stw cz onkowskich do wdro enia systemu 
informacji i konsultacji pracowniczej na zasadach okre-
lonych w Dyrektywie. W niektórych krajach nie istnia

bowiem powszechny, sta y i oparty na ustawie (general,

permanent and legal) system informowania pracowni-
ków i przeprowadzania z nimi konsultacji tudzie  brak 
by  spe niaj cego te same kryteria przedstawicielstwa 
pracowniczego w miejscu pracy. Dlatego dopuszczo-
no mo liwo , aby pa stwa te mog y stosowa  okresy 
przej ciowe. W trakcie ich trwania mog y ogranicza
si  do tworzenia przedstawicielstw pracowników tyl-
ko w wi kszych firmach (okresy przej ciowe trwa y do 
23 marca 2008 roku).

Unijne wdrożenia po polsku. Wdro enie Dyrektywy 
2002/14 do prawa polskiego napotyka o ogromne trud-
no ci. Spowodowa y one ponadroczne opó nienie w uch-
waleniu stosownej ustawy. Od listopada 2004 roku do 
stycznia 2005 roku przedstawiono cztery konkurencyjne 
wzgl dem siebie projekty ustaw autorstwa rz du, orga-
nizacji pracodawców, central zwi zkowych oraz pos ów
sejmowej lewicy. Spraw  najdra liwsz  w trójk cie: rz d,
zwi zki zawodowe, organizacje pracodawców by a kwe-
stia, kto ma reprezentowa  pracowników w uzwi zkowio-
nych zak adach pacy – zak adowe organizacje zwi zko-
we, czy przedstawiciele wybrani przez za og . Zwi zki
zawodowe zabiega y o zapewnienie sobie wy czno ci na 
wykonywanie uprawnie  dotycz cych informacji i kon-
sultacji pracowniczej, co w konsekwencji uzyska y. Z ko-
lei stanowisko pracodawców dyktowa a z jednej strony 
niech  do powierzania uprawnie  informacyjno-konsul-
tacyjnych zwi zkom, z drugiej za , obawy, e utworzenie 
nowych reprezentacji pracowniczych zwi kszy koszty 
prowadzenia przedsi biorstwa. Obawiali si  oni równie
naruszania tajemnic przedsi biorstwa. Tote , akceptuj c
konieczno  wdro enia Dyrektywy, starali si  pomniej-
szy  znaczenie nowej instytucji. K adli te  nacisk – po-
wo uj c si  na przyzwolenia wynikaj ce z tekstu Dyrek-
tywy – na zastosowanie umownych form informacji 
i konsultacji pracowniczej (tak zwanych preagreements) 
maj cych zast pi  rozwi zania ustawowe.

Ostatecznie 7 kwietnia 2006 roku przyj to ustaw
o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi
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konsultacji24. Nast pi o to w znacznym stopniu pod 
gro b  zastosowania przez Uni  Europejsk rodków
przymuszaj cych do wywi zania si  przez Polsk
z jej zobowi za  wzgl dem Wspólnoty.

W moim przekonaniu ustawa ma sporo wad. Na przy-
k ad ustawodawca nie zatroszczy  si  o doprecyzowanie 
– okre lonych w Dyrektywie – uprawnie  przedstawicie-
li pracowników do uzyskiwania informacji, zw aszcza
w sprawach dzia alno ci i sytuacji gospodarczej pra-
codawcy, nie upora  si  z problemem rozgraniczenia 
uprawnie  rad pracowników i zwi zków zawodowych 
do zasi gania informacji i przeprowadzania konsul-
tacji w sprawach b d cych przedmiotem oddzielnych 
regulacji (zwolnienia grupowe, transfer zak adu pracy). 
Brakuje przepisu zobowi zuj cego rad  pracowników 
do przekazywania otrzymanych od pracodawcy infor-
macji „w dó ” do za ogi. Poza tym zbyt skrajnie unormo-
wana zosta a wy czno  reprezentatywnych organizacji 
zwi zkowych z pomini ciem innych, mniej licznych 
organizacji oraz pracowników niezrzeszonych itp. 

Uchwalono ustaw , do której stosunki przemys owe
w naszym kraju jeszcze nie dojrza y. Czyniono to przede 
wszystkim z my l  o wype nieniu zobowi za  wzgl -
dem Unii Europejskiej. Dalsze zwlekanie z implemen-
tacj  Dyrektyw 2002/14 grozi o zastosowaniem sankcji 
przewidywanych w Traktacie Rzymskim. W rezultacie 
w ustawie s  liczne niedomówienia i w tpliwo ci wynika-
j ce cz ciowo z enigmatycznej tre ci samej Dyrektywy, 
których ustawodawca polski nie zdo a  wyeliminowa .

1 Problematyk  t  omawiam szerzej w publikacji, Partycypacja pracownicza 
w prawie europejskim. Rozwój w ród przeciwie stw, Studia i Materia y
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, 1/1994.

2 Community Charter of the Fundamental Social Rights of Workers. Tekst 
Karty w t umaczeniu polskim zamieszczony jest w: Dokumenty ród owe
instytucji Wspólnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, wybór 
i opracowanie A. wi tkowski i H. Wierzbi ska, Kraków, 1999.

3 Treaty of Amsterdam Amending the Treaty on European Union; tekst 
Traktatu w: Dokumenty ród owe..., zob. przypis.

4 Dokumenty socjalne z Maastricht zawarte w: Dokumenty ród owe...,
zob. przypis.

5 Ratyfikowana przez Polsk  w 1997 roku (Dz.U. z 1999 roku, Nr 8, 
poz. 68).

6 Polska podpisa a Zrewidowan  Europejsk  Kart  Spo eczn  w 2005 roku, 
lecz dotychczas jej nie ratyfikowa a. Teksty obu Kart (EKS i ZEKS) zawar-
to w zbiorze, Podstawowe dokumenty Rady Europy z dziedziny polityki spo-
ecznej, w opracowaniu R. Henczela i J. Maciejewskiej, Warszawa, 1997.

7 Council Directive 98/59 on the approximation of the laws of the Member 
States relating to collective redundancies, O.J. (Official Journal) 225, 
12.08.1998, s. 0016–0021. Stanowi ona ujednolicony tekst Dyrektywy 75/
129 z 17 lutego 1975 roku reguluj cej pierwotnie problematyk  zwolnie
zbiorowych z pó n. zm.

8 Council Directive 2001/23 on the approximation of the laws of the Member 
States relating to the safeguarding of employee’s rights in the event of trans-
fers of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses, 
O.J. L. 082. 22.03.2001, s. 0016. Stanowi ona ujednolicony tekst wcze niej-
szych Dyrektyw 77/187 oraz 98/50 dotycz cych transferu przedsi biorstwa.

9 Directive 89/391 concerning the introduction of measures to encourage 
improvements in the safety and health of workers at work, tekst Dyrektywy 
w: Dokumenty ród owe…, por. przypis 4.

10 The Directive 94/95 on the establishment of a European Works Council 
or a procedure in Community-scale undertakings and Community-scale 
groups of undertakings for the purposes of informing and consulting 
employees. Tekst angielski i polski przek ad Dyrektywy zamieszczono 
w zbiorze Podstawowe akty Wspólnot Europejskich w dziedzinie ochrony 
spo ecznej (Fundamental EC Instruments in the area of Social Protection),
t. 3, MPiPS, Warszawa, 1998.

 Na temat Dyrektywy o ERZ w literaturze zachodnioeuropejskiej por. 
m.in. R. Blanpain, P. Windey, European Works Councils. Information 
and Consultation of Employees in Multinational Enterprises in Europe, 
Leuven 1994. Charakterystyk  Dyrektywy wraz z genez  jej powstania 
przedstawiam w artykule Europejska Rada Zak adowa (Nowa instytucja 
wspólnotowego prawa pracy), „Pa stwo i Prawo” 8–9/1996, s. 101–110.

11 Dz.U. z 2002 roku Nr 62, poz. 556.
12 Szerzej problem ten omawia S. Rudolf w artykule Europejskie rady zak a-

dowe w opinii ich polskich cz onków w pracy zbiorowej pod redakcj  tego
autora Partycypacja pracownicza. Echa przesz o ci czy perspektywy roz-
woju?, ód , 2001.

13 Pierwszy projekt uregulowania statusu prawnego Europejskiej Spó ki
Akcyjnej, zwany praprojektem, zosta  opracowany przez holenderskiego 
prawnika P. Sandersa w ko cu lat 60.

14 Council Directive 2001/86 supplementing the Statute for a European com-
pany with regard to the involvement of employees, O.J. L. 294, 10/11/2001, 
s. 0022–0032.

15 Dz.U. Nr 62 z 2005 roku, poz. 551. Ustawa rozwija tak e postanowienia 
dwóch rozporz dze  wspólnotowych, w tym wymienionego wy ej rozpo-
rz dzenia w spawie statutu Spó ki Europejskiej (SE).

16 Jest ona prawdopodobnie bardziej skuteczna ni  realizowana z po rednic-
twem rady pracowników.

17 Szerzej problematyk  t  porusza K. Niedzielska w dwóch artyku ach opu-
blikowanych w Monitorze Prawa Pracy, Partycypacja pracownicza w spó -
ce europejskie z siedzib  w Polsce. Etap negocjacji (nr 5/2005) oraz 
Informacja, konsultacja oraz uczestnictwo w organach spó ki (nr 6/2005).

18 I tak wed ug jednej z opinii „… zaanga owanie pracowników w proces 
tworzenia SE to niew tpliwie jedna z wi kszych wad tej ustawy, niestety 
powoduj ca, e zalety tej spó ki, dotycz ce m.in. przenoszenia siedziby 
bez konieczno ci likwidacji spó ki oraz przywileje podatkowe… schodz
na drugi plan”. Wypowied  M. Bernata z kancelarii Wary ski i Wspólnicy 
do artyku u R. Krupy-D browskiej, Przedsi biorcy niech tni spó kom euro-
pejskim, Rzeczpospolita z 9 marca 2006.

19 Council Regulation nr 1435/2003 of 22 July 2003 on the Statute for 
European Cooperative Society, O.J. L. 207, p. 1–24. Spó dzielnie Euro-
pejsk  mo e za o y  minimum pi  osób pochodz cych co najmniej 
z dwóch pa stw cz onkowskich.

20 Council Directive 2003/72/EC of 22 July 2003 supplementing the Statute 
for European Cooperative Society with regard to the involvement of 
employees, O.J. 207, p. 25-36. Dz.U. Nr 149, poz. 1077.

21 Wed ug informacji uzyskanych w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo ecznej
w Komisji Europejskiej opracowywany jest projekt statutu stowarzyszenia 
europejskiego, a wi c kolejnego podmiotu maj cego funkcjonowa  na 
prawie wspólnotowym. Nie wiadomo, czy statut ten by by uzupe niony
o postanowienia dotycz ce zaanga owania pracowników. 

22 Directive 2002/14 of the European Parliament and of the Council establi-
shing a general framework for informing and consulting employees in the 
European Community O.J. L. 080 23.03.2002, s. 0029.

23 Zob.. L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa, 2003, s. 214.
24 Dz.U. z 2008 roku Nr 93 poz. 584.
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R
uch samorz dów pracowniczych powsta
w pó nym PRL-u, w okresie „pierwszej” 
Solidarno ci moc  ustawy z 25 wrze nia
1981 roku o samorz dzie za ogi przedsi -
biorstw pa stwowych1. By  to najwa niej-

szy akt prawny, dzi ki któremu po wielu latach przywróco-
no mechanizmy z 1956 roku zapewniaj ce pracownikom 
udzia  w zarz dzaniu przedsi biorstwami pa stwowymi2.
Przy czym wówczas faktyczna niezale no  rad robotni-
czych, powo ywanych na fali „odwil y”, trwa a niespe na
kilkana cie miesi cy, bo ju  w 1958 roku powsta y kon-
ferencje samorz du robotniczego, w których wiod c  rol
odgrywa y organy partyjne i podporz dkowane w adzom
zwi zki. W konsekwencji pracownicy stracili wp yw na 
zarz dzanie przedsi biorstwami.

Partycypacja gwarantowana. W okresie PRL-u starano 
si  jednak odró ni  dzia alno  rad pracowniczych, które 
mia y razem z dyrekcj  wspó zarz dza  przedsi biorstwem
od dzia alno ci zak adowych organizacji zwi zkowych
(jako podmiotów reprezentacji praw interesów zbiorowych 
pracowników). Tymczasem po 1989 roku nast pi a zmia-
na w podej ciu do funkcji zwi zków, którym – zw aszcza
w ostatnim czasie – przyznano wiele uprawnie  w zakre-

Polski model zbiorowego prawa pracy charakteryzuje się tym, że to związki zawodowe, a nie przedstawicielstwa ogółu 
załogi dysponują głównymi uprawnieniami w zakresie partycypacji pracowników we współzarządzaniu w przedsiębiorstwach 
– pisze Monika Gładoch

Meandry partycypacji pracowniczej 
w Polsce 

Wdrożenie do polskiego prawa dyrektyw 
unijnych pobudziło zainteresowanie 
partycypacją pracowniczą. Dzięki nim 
pracownicy zyskali prawo powoływania rad 
pracowników oraz wybierania przedstawicieli 
do europejskich rad zakładowych 
w przedsiębiorstwach ponadnarodowych. 
W polskim prawie pracy tradycja partycypacji 
istnieje jednak od dawna.

sie wspó dzia ania z pracodawc . W konsekwencji pow-
staje u nas model zbiorowego prawa pracy, charakteryzu-
j cy si  tym, e w przewa aj cej mierze to zwi zki zawo-
dowe, a nie przedstawicielstwa ogó u za ogi przejmuj
uprawnienia partycypacyjne. Z drugiej strony w firmach, 
w których nie ma zwi zków zawodowych pracownicy 
maj  ma e mo liwo ci wp ywania na decyzje pracodaw-
cy. Ich uprawnienia ograniczaj  si  zasadniczo do pasyw-
nych form partycypacji, wynikaj cych g ównie z ustawy 
o informacji i konsultacji (s  to tak zwane niestanowi ce
formy partycypacji – prawo do informacji i odbycia kon-
sultacji). Tylko wyj tkowo przedstawiciele pracowników 
w firmach „nieuzwi zkowionych”, mog  zawiera  z pra-
codawc  tak zwane porozumienia kryzysowe. Polegaj
one na czasowym zawieszeniu stosowania wewn trzza-
k adowych róde  prawa pracy (na przyk ad regulaminów)3.

Społeczny wymiar przedsiębiorstwa. „Obecnie pracow-
nicy mog  wspó uczestniczy  w zarz dzaniu zak adem
pracy na podstawie art. 18 kodeksu pracy (kp). Cho  za-
kres i zasady tej partycypacji zosta y okre lone w odr b-
nych przepisach, to Kodeks nak ada na pracodawców oraz 
organy administracji obowi zek stworzenia warunków 
umo liwiaj cych korzystanie z niej. Umiejscowienie tych 
przepisów w kp oznacza, e prawo pracy przywi zuje
szczególn  rol  do partycypacji pracowników. W pi mien-
nictwie prawniczym wyja niono, e podstawowe zasady 
prawa pracy „okre laj  najwa niejsze, kluczowe prawa 
i obowi zki pracowników oraz pracodawców”4.

Partycypacja pracowników ma ponadto rang  i uza-
sadnienie konstytucyjne5. Konstytucja RP z 2 kwietnia 
1997 roku6 (art. 20, art. 59) gwarantuje zwi zkom zawo-
dowym i pracodawcom prawo do zawierania uk adów
zbiorowych pracy i innych porozumie  zbiorowych. 
Poza tym w Konstytucji zapisano, e ustrojem ekono-
micznym w Polsce jest spo eczna gospodarka rynkowa, 
która opiera si  na dialogu i wspó pracy partnerów spo-
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ecznych. Ustrój ten gwarantuje zachowanie okre lonych
warto ci, a w ród nich godno ci cz owieka w procesie 
wiadczenia pracy, czego oznak  jest prawo pracowni-

ków do uczestnictwa w zarz dzaniu przedsi biorstwem.
Mo na zatem mówi  nie tylko o spo ecznym wymiarze 
ustroju gospodarczego, ale równie  o „spo ecznym 
wymiarze przedsi biorstwa”7.

Trzeba jednak e pami ta , e Konstytucja wprawdzie 
podkre la prawo do partycypacji, ale zawiera równie
gwarancje ochrony prawa w asno ci. W konsekwencji, 
w adza nale y do pracodawcy, a pracownicy lub ich przed-
stawiciele spe niaj  g ównie rol  konsultacyjno-opinio-
dawcz , cho  w pewnych sytuacjach, prawo przyznaje 
im mo liwo  wspó decydowania w sprawach firmy. 
Poza tym w asno  mo e by  ograniczona tylko w drodze 
ustawy i jedynie w zakresie, w jakim nie narusza jej istoty 
(art. 64 ust. 3). 

W obecnym ustroju spo eczno-gospodarczym model 
partycypacji z czasów PRL, który przewidywa  prawo 
wspó zarz dzania samorz du za ogi w przedsi biorstwie
pa stwowym, nie móg  si  osta . Dlatego zacz to szuka
nowych form partycypacji. Odwo ano si  do dorobku 
krajów Europy Zachodniej, w których przewiduje si
prawo pracowników do informacji i konsultacji. Nie 
ulega w tpliwo ci, e uchwalone u nas w ostatnich la-
tach ustawy z zakresu partycypacji s  nast pstwem
dostosowania naszego prawa do wymogów unijnych. 

Stopnie i formy partycypacji. Partycypacja pracownicza 
nie jest poj ciem prawnym, lecz wywodzi si  z nauk 
ekonomicznych – oznacza uczestnictwo pracowników 
w decyzjach dotycz cych dysponowania zasobami rzeczo-
wymi firm, jak te  zarz dzania lud mi8. Pracownicy (lub 
ich przedstawiciele) zyskuj  wp yw na decyzje w spra-
wach gospodarczych i pracowniczych. Do tych ostatnich 
mo na zaliczy  sprawy osobowe i socjalne, w tym tak e
organizowanie bezpiecznych i higienicznych warunków 
pracy. W pi miennictwie wyst puje wiele definicji party-
cypacji. Niektóre z nich uznaj , e udzia  w zarz dzaniu
polega na ograniczaniu pracodawcy w podejmowaniu 
samodzielnych (niezale nych) decyzji9. Partycypacja pra-
cownicza jest jednak bardzo zró nicowanym prawem, 
a realizowane jest ono w ró nych formach i na ró nych
poziomach zarz dzania.

Wyró nia si  pasywne i aktywne partycypacji. Pa-
sywne oznaczaj  prawo do uzyskania informacji o sytu-
acji firmy, zg aszania skarg i postulatów przez pracowni-
ków, wyra ania opinii oraz prawo do odbycia konsultacji. 
Te formy uczestnictwa – okre lane jako niestanowi ce
– nazywa si  inaczej prawem wspó dzia ania z praco-

dawc . Podkre la to tym samym, e ostateczna decyz-
ja w sprawach przedsi biorstwa nale y do pracodawcy. 
Z kolei aktywne (stanowi ce) formy partycypacji polega-
j  na tym, e decyzja jest podejmowana wspólnie przez 
obu partnerów spo ecznych, czyli pracowników i pra-
codawc . Realizacja takiej formy partycypacji jest naj-
cz ciej wynikiem zawartego porozumienia pomi dzy
nimi. Poza tym do wymienionych ju  form partycypacji 
zalicza si  ponadto prawo zg aszania sprzeciwu przez 
reprezentacj  za ogi, prawo uzyskania zgody, wspólnego 
rozstrzygania, a nawet prawo wy cznego decydowania 
w okre lonych sprawach. Z tym, e ta ostatnia forma jest 
ju  rodzajem samorz du pracowniczego. 

Partycypacja w firmach ma miejsce na ró nych
szczeblach zarz dzania. Mo na mówi  o uczestnictwie 
pracowników na poziomie zak adu pracy, w pracach 
organów statutowych spó ek oraz o udziale w gremiach 
przedstawicielskich powo ywanych w ponadnarodowych 
korporacjach. W pierwszym przypadku partycypacja 
polega na wyborze przedstawicieli za ogi do cz onko-
stwa w radzie nadzorczej, a niekiedy tak e w zarz dzie
(tak dzieje si  na przyk ad w Niemczech w przypadku 
du ych firm). Nazywa si  to „wy szym” stopniem 
partycypacji. Ponadto za form  partycypacji mo e
uchodzi  akcjonariat pracowniczy (prawo nabywania 
przez pracowników akcji b d  udzia ów spó ek na pre-
ferencyjnych warunkach lub nieodp atnie). Stwarza on 
mo liwo  uczestnictwa pracowników w posiedzeniach 
walnego zgromadzenia lub zgromadzenia wspólników. 

Rozwój partycypacji w Unii Europejskiej. W krajach Unii
przywi zuje si  szczególn  uwag  do dialogu spo ecz-
nego oraz prawa pracowników do informacji i konsul-
tacji10. Zosta o ono zagwarantowane w aktach o cha-
rakterze ogólnym, mi dzy innymi w art. 137 Traktatu 
Ustanawiaj cego Wspólnot  Europejsk  oraz w art. 17 
i 18 Wspólnotowej Karty Podstawowych Praw Socjal-
nych Pracowników z 1989 roku. Nale y tu tak e wspo-
mnie  o nicejskiej Karcie Praw Podstawowych UE 
z 2000 roku (cho  nie jest ona aktem wi cym kraje 
cz onkowskie). Zgodnie z jej art. 27 pracownikom lub 
ich przedstawicielom nale y zapewni , na w a ciwym
poziomie, informacje i konsultacje we w a ciwym 
czasie, w przypadkach i na warunkach okre lonych
w prawie wspólnotowym oraz ustawach i praktyce kra-
jowej11.

W najszerszym zakresie procedury informacji i kon-
sultacji zosta y uregulowane w dyrektywach unijnych 
(piszemy o nich na str. 51–58 w artykule J. Wratnego 
– przyp. red). Nadal jednak trwaj  starania, aby dla idei 
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partycypacji stworzy  jeszcze szersze podstawy prawne. 
Dotychczasowe problemy z tym wynikaj  z odmienno ci
w systemach prawnych poszczególnych pa stw cz on-
kowskich. Jednym z najwa niejszych projektów, który 
zapewnia  pracownikom przedsi biorstw wielonarodo-
wych prawo do informacji i konsultacji by a tak zwana 
propozycja Vredelinga z 1983 roku. Projekt ten sta  si
pierwowzorem pierwszej dyrektywy Rady Europy 94/45
z 22 wrze nia 1994 roku dotycz cej ustanowienia euro-
pejskiej rady zak adowej lub trybu informacji i konsul-
tacji z pracownikami w przedsi biorstwach lub grupach 
przedsi biorstw o zasi gu wspólnotowym12. Zosta o tam 
kompleksowo uregulowane prawo pracowników do 
uczestnictwa w zarz dzaniu w korporacjach ponadna-
rodowych. Dzi ki tej regulacji przyznano im prawo do 
informacji i konsultacji w wielu sprawach ze sfery zarz -
dzania przedsi biorstwem. By a to znacz ca zmiana, 
bowiem w pierwszym okresie uchwalone zosta y dyrek-
tywy, które regulowa y zasady wspó dzia ania partne-
rów zak adowych w konkretnych sprawach (na przyk ad
przy zwolnieniach grupowych, transferze przedsi bior-
stwa, w sprawach bhp). 

Na szczególne podkre lenie zas uguje dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego i Rady 2002/14 z 11 marca 2002 
roku ustanawiaj ca ogólne warunki informowania i prze-
prowadzania konsultacji z pracownikami we Wspólnocie 
Europejskiej13. Dzi ki niej pracownicy uzyskali prawo 
wspó dzia ania w zak adach pracy i przedsi biorstwach
dzia aj cych na obszarze Wspólnoty. Jest ona jednocze -
nie pierwowzorem polskiej ustawy z 7 kwietnia 2006 ro-
ku o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z ni-
mi konsultacji14.

Prawo do informacji i konsultacji gwarantuj  równie
inne akty prawa wtórnego – s  to dyrektywy: * 2001/86 
z 8 pa dziernika 2001 roku uzupe niaj ca statut spó ki
europejskiej w odniesieniu do zaanga owania pracow-
ników15, * 2003/17 z 22 lipca 2003 roku uzupe niaj ca
statut spó dzielni europejskiej w odniesieniu do zaanga-
owania pracowników16 oraz * 2005/56 z 26 pa dzier-

nika 2005 roku w sprawie transgranicznego czenia si
spó ek kapita owych17. Wymienione akty prawne rozwi-
jaj  koncepcj  partycypacji w korporacjach ponadnaro-
dowych, a jednocze nie s  odpowiedzi  Wspólnoty na 
post puj cy proces globalizacji. 

Podmioty partycypacji. W Europie, w tym tak e w Pol-
sce, dominuje przedstawicielski model partycypacji. 
Polega on na tym, e pracownicy wybieraj  swoich przed-
stawicieli do wspó dzia ania z pracodawc . Niekiedy 
pracownicy osobi cie bior  udzia  w zarz dzaniu, ale jest

to sytuacja wyj tkowa. Takie prawo mo e wynika  z po-
siadania przez nich akcji lub udzia ów w spó kach kapi-
ta owych (akcjonariat pracowniczy). Dzi ki temu maj
prawo do wspó decydowania w firmie. 

Podmiotem, który ma najwi cej praw w zakresie 
partycypacji s  zak adowe organizacje zwi zkowe. Je li
w przedsi biorstwie zwi zki nie dzia aj , to wspó dzia-
anie za ogi z pracodawc  ogranicza si  zasadniczo do 

form pasywnych (prawa do informacji i konsultacji). 
W szczególnych okoliczno ciach takich jak zwolnienia 
grupowe czy konieczno  ustalenia zasad korzystania 
z zak adowego funduszu wiadcze  socjalnych pracow-
nikom przys uguje prawo wyboru przedstawicieli18.

W Polsce zwi zki zawodowe korzystaj  z wszystkich 
form partycypacji, pocz wszy od prawa do informacji, 
poprzez konsultacje, a  po wspó decydowanie wespó
z pracodawc . Zw aszcza ta ostatnia forma jest domen
zwi zków zawodowych. Mówi si  nawet o „monopolu 
zwi zkowym” na zawieranie porozumie  zbiorowych 
– tylko zwi zki maj  bowiem prawo do negocjowania 
uk adów zbiorowych pracy. W praktyce, jako jedyne usta-
laj  socjalne warunki, na jakich odbywa si  przej cie
firmy (chodzi g ównie o prywatyzacj  pa stwowych
firm) lub jej restrukturyzacj . To zwi zki zawieraj  tak 
zwane pakiety socjalne w trakcie prywatyzacji i wy cz-
nie one maj  wp yw na tre  regulaminu pracy i wyna-
grodze . Ponadto, zwi zki uczestnicz  w zarz dzaniu we 
wszystkich sprawach obj tych przedmiotem partycypa-
cji (to jest w sprawach gospodarczych, bhp, socjalnych 
i osobowych). Jako jedyne przedstawicielstwa, na mocy 
kodeksu pracy, posiadaj  uprawnienia konsultacyj-
ne przy rozwi zywaniu umów o prac  z poszczególnymi 
pracownikami19. Wraz z rozwojem nowych form party-
cypacji zak adowe organizacje zwi zkowe zdobywa y
kolejne uprawnienia w sprawach zarz dzania przedsi -
biorstwem. Tymczasem w innych krajach (na przyk ad
w Niemczech, w Austrii, we Francji), to cia a pozazwi -
zkowe (reprezentuj ce ca  za og ) maj  szerokie 

Partycypacja pracowników ma rang  i uza-

sadnienie konstytucyjne. Konstytucja RP 

gwarantuje zwi zkom zawodowym i pra-

codawcom prawo do zawierania uk adów

zbiorowych pracy i innych porozumie

zbiorowych. 
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uprawnienia do negocjowania z pracodawc  rozwi za
w zakresie spraw socjalnych i osobowych20. Niemiecka 
rada zak adowa (Betriebsrat) wybierana nawet w fir-
mach, które zatrudniaj  tylko pi ciu pracowników, ma 
wiele uprawnie  o charakterze stanowi cym. Wspólnie 
z pracodawc  wspó tworzy plan osobowy, w którym 
strony ustalaj  ogólne warunki zatrudniania, zwalniania 
czy zmian w warunkach zatrudnienia. Plan ten musi by
przez pracodawc  bezwzgl dnie przestrzegany. Rada 
ustala tak e zasady organizacji czasu pracy, prowadze-
nia dzia alno ci socjalnej na rzecz pracowników czy 
organizowania szkole  itd. Z kolei we Francji dzia a-
j  komitety przedsi biorstw (le comité d’entreprise),
wybierane s  w zak adach zatrudniaj cych co najmniej 
50 osób. Pracodawca konsultuje z nimi sprawy dotycz -
ce zatrudniania pracowników, warunków i czasu pracy, 
szkole  zawodowych, itp. Komitet wspó decyduje w za-
kresie ustalania zasad i form prowadzenia dzia alno ci
socjalnej i kulturalnej w przedsi biorstwie.

Desyndykalizacja po polsku. Mimo szerokich uprawnie ,
jakie posiadaj  zwi zki zawodowe w Polsce, od kil-
kunastu lat post puje proces desyndykalizacji, czego 
przejawem jest spadek liczby pracowników zrzeszonych 
w zwi zkach. W firmach prywatnych nowe organizacje 
zwi zkowe powstaj  sporadycznie. Z drugiej strony tam, 
gdzie zwi zki zawodowe ju  dzia aj , ich pozycja umac-
nia si . Wynika to w a nie z przyznania im nowych kom-
petencji w prawie pracy. Generalnie jest jednak widocz-
ne, e zwi zki zawodowe troszcz  si  o to, aby nie straci
dotychczasowej pozycji w przedsi biorstwie. Niech tnie
zatem odnosz  si  do pojawienia si  w firmach nowych 
form przedstawicielstw pracowniczych. Gdy w zak adach
– zgodnie z wymogiem unijnym – mia y pojawia  si
rady pracowników, to zwi zki zapewni y sobie w usta-
wodawstwie wy czne prawo wyboru ich cz onków;
podobne prawo „wywalczy y” sobie w przypadku wybo-
ru przedstawicieli za ogi do europejskich rad zak ado-
wych w przedsi biorstwach ponadnarodowych. Mo na
zatem uzna , e te nowe podmioty przedstawicielstwa 
pracowników sta y si  „przed u onym ramieniem” orga-
nizacji zwi zkowych21.

Istniej ce regulacje dotycz ce dzia ania rad pracowni-
ków stwarzaj  jednak szereg problemów w realizacji idei 
partycypacji pracowniczej. Otó  rada ma prawo do infor-
macji i konsultacji w tych samych sprawach, w których 
zosta o ono wcze niej przyznane zwi zkom zawodo-
wym. Chodzi g ównie o sytuacje restrukturyzacji przed-
si biorstw i wynikaj cych z nich redukcji zatrudnienia. 
Okazuje si , e pracodawcy musz  przeprowadza  kon-

sultacje kilkakrotnie, za ka dym razem z innym przed-
stawicielstwem pracowników (w przypadku na przyk ad
zwolnie  grupowych)22, albo w razie transferu przedsi -
biorstwa lub jego cz ci do innego przedsi biorstwa23.

Taka sytuacja mo e okaza  si  niekorzystna tak e
dla pracowników, poniewa  ich przedstawiciele zamiast 
wspó pracowa  konkuruj  ze sob . Wbrew pozorom, 
pracodawcom u atwia to podejmowanie decyzji, które 
mog  okaza  si  negatywne dla warunków pracy i p acy
pracowników. Ustawa powinna precyzyjnie okre la
kompetencje rad pracowników i zwi zków zawodowych 
lub innych przedstawicieli za ogi. Uzasadnione by oby, 
gdyby rady przej y uprawnienia pozazwi zkowych 
przedstawicieli za ogi24. Sytuacja patowa mo e powsta
na przyk ad wówczas, gdy rada podpisze z pracodaw-
c  porozumienie dotycz ce zwolnie  pracowników, 
które b dzie odmienne (konkurencyjne) w stosunku do 
porozumienia pracodawcy ze zwi zkami zawodowymi. 
W ustawie ta kwestia nie zosta a wyja niona – w art. 
14 ust. 2 punkt 5 przewiduje si  jedynie, e konsultacje 
powinny by  prowadzone w celu osi gni cia porozumie-
nia pomi dzy rad  pracowników a pracodawc .

Druga wa na rzecz wymagaj ca ustawowego dookre-
lenia dotyczy pozycji rady. Otó  rady pracowników dla 

efektywnego dzia ania potrzebuj  ludzi, zaplecza i pie-
ni dzy. Dlatego silniejsz  pozycj  maj  rady powo ywa-
ne przez reprezentatywne organizacje zwi zkowe, które 
mog  liczy  na ich pomoc finansow , merytoryczn
(doradztwo eksperckie) oraz zaplecze techniczne i lo-
kalowe. Z kolei rady wybrane przez za og  wydaj  si
pozostawione same sobie. Polegaj  g ównie na wspar-
ciu ekonomicznym pracodawcy, które mo e okaza  si
niewystarczaj ce. Ustawa tylko ogólnikowo stwierdza, 
e to pracodawca ponosi koszty zwi zane z wyborem 

i dzia alno ci  rady pracowników25.
Wymagane przez Uni  powo anie rad pracowników 

rodzi o nadziej  na zaistnienie pozytywnych zmian 
w zbiorowych stosunkach pracy. Rady mia y wype ni
pustk  w firmach, w których nie ma organizacji zwi z-
kowych (tam bowiem partycypacja by a iluzoryczna). 
Okaza o si  jednak, e ustawodawca nie wykorzysta
szansy, aby w przedsi biorstwach w szerszym zakresie 
rozwija  dialog, w a nie przy udziale rad pracowników. 
W wielu przedsi biorstwach rady nie s  powa nym 
partnerem dla pracodawców. Problemem jest to, e kom-
petencje rad s  nieznaczne (jedynie prawo do informacji 
i konsultacji), a poza tym wiele zmartwie  budzi realiza-
cja przyznanych uprawnie . W polskiej ustawie powtó-
rzono jedynie ogólne regulacje zawarte w dyrektywie 
2002/14. Bardziej niepokoj ce jest jednak to, e sami 
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zatrudnieni zdaj  si  nie wykorzystywa  potencja u jaki 
istnieje w mechanizmie funkcjonowania rad pracowni-
ków. Liczba rad powo ywanych w polskich firmach jest 
ci gle znikoma26. Wobec tego przedstawiciele doktryny 
prawa pracy zg aszaj  ró ne pomys y, dzi ki którym mo-
na by o ywi  dialog partnerów spo ecznych. Prof. 

G. Go dziewicz rozwa a, czy rady pracowników powo-
ywane w nieuzwi zkowionych zak adach pracy z czasem 

nie zaczn  dzia a  „bardziej ekspansywnie” i z czasem 
same nie zdob d  nowych praw w zakresie partycypacji. 
Podkre la on, e poszerzenie kompetencji rad zw aszcza
w sprawach dotycz cych ochrony praw i interesów pra-
cowników, mog oby sprawi , e ich dzia alno  sta aby
si  podobna do aktywno ci zwi zków zawodowych27.
Z kolei prof. J. Wratny zastanawia si  nad ide  powo-
ania nowego przedstawicielstwa pracowników, które 

w imieniu wszystkich zatrudnionych w danej firmie 
wykonywa oby prawo do partycypacji. Istotne jest jed-
nak, aby zwi zkom zawodowym zagwarantowa  odpo-
wiedni udzia  w powo ywaniu nowej reprezentacji28.

Europejskie rady zakładowe. Polscy pracownicy maj  te
prawo wyboru swoich przedstawicieli do europejskich rad 
zak adowych (ERZ). S  one powo ywane w dzia aj cych
u nas koncernach mi dzynarodowych, na mocy ustawy 
z 5 kwietnia 2002 roku o europejskich radach zak ado-
wych29. Jest to pierwszy akt polskiego prawa pracy, który 
dotyczy zasad oraz procedury powo ywania przedstawi-
cieli pracowników w przedsi biorstwach wielonarodo-
wych. Poza tym ustawa stanowi wzorzec dla kolejnych 
ustaw, które przewiduj  partycypacj  w firmach ponad-
narodowych typu spó ki i spó dzielnie europejskie (s
to jednak najs absze formy partycypacji). W odniesieniu 
do tych ostatnich uchwalono dwa akty prawne: ustaw
z 4 marca 2005 roku o europejskim zgrupowaniu intere-
sów gospodarczych i spó ce europejskiej30 oraz ustaw
z 22 lipca 2006 roku o spó dzielni europejskiej31.

ERZ powo ywana jest w wyniku ustale  mi dzy pra-
codawc  a pracownikami z poszczególnych krajów. De-
cyduj  oni razem o zasadach wspó pracy i form realiza-
cji wymogów dyrektywy 45/94. Paradoksalne jest to, e
polscy przedstawiciele w radach koncernów dzia aj  na 
gruncie przepisów pa stw obcych. Jest tak, poniewa
rady dzia aj  w oparciu o przepisy tych krajów, z których 
koncerny pochodz . A zatem je li polski przedstawiciel 
zasiada w radzie Siemensa, to rada dzia a na gruncie prze-
pisów niemieckich. Natomiast rady zak adowe by yby
oparte na polskich przepisach, gdyby dzia a y w polskich 
koncernach maj cych oddzia y w innych pa stwach unij-
nych. Nale y zwróci  uwag , e polska ustawa o europej-

skich radach zak adowych przyznaje prawo do informacji 
i konsultacji w zasadzie we wszystkich sprawach, które 
stanowi  przedmiot partycypacji. Nale  do nich zagad-
nienia dotycz ce, mi dzy innymi struktury korporacji, jej 
sytuacji gospodarczej i finansowej, mo liwo ci rozwojo-
wych (tak e w zakresie produkcji, sprzeda y i inwestycji), 
sytuacji w dziedzinie zatrudnienia, nowych procesów pro-
dukcyjnych, zmiany lokalizacji, a tak e czenia i podzia-
u przedsi biorstw, zak adów lub ich cz ci.

Jednak w dziedzinie jako ci partycypacji w ponadnaro-
dowych koncernach najwa niejsz  rol  ci gle odgrywa-
j  krajowe rady pracowników. Z cz onkami europejskich 
rad jest bowiem tak, e najwi ksze zainteresowanie 
przejawiaj  – nie ogólnymi sprawami korporacji, ale 
– sytuacj  pracowników w swoim kraju. Ponadto prakty-
ka pokazuje, e wspó praca pracownicza w ramach rad 
bywa trudna. Nie wynika to tylko z barier j zykowych,
ale realnych konfliktów interesów. Logiczne jest, e
przedstawiciele pracowników dzia aj cy na forum mi -
dzynarodowym b d  zabiega  g ównie o prawa i interesy 
swoich krajowych wyborców–pracowników, to jest dba
o lepsze warunki pracy i p acy w swoim miejscu pracy. 

Interesuj ce jest to, e w poszczególnych krajach cz on-
kowskich Unii mog  obowi zywa  ró ne systemy i formy 
partycypacji pracowników (poniewa  w sposób ró norod-
ny stosuj  one przepisy dyrektyw i ustaw). Poszczególne 
rozwi zania zale  od zawartych porozumie  pomi dzy
specjalnym zespo em negocjacyjnym a zarz dem central-
nym przedsi biorstwa wielonarodowego32.

Partycypacja w przedsi biorstwach i grupach przed-
si biorstw o zasi gu wspólnotowym nie ogranicza si
jedynie do prawa pracowników do informacji i konsul-

Obecne regulacje dotycz ce rad pracow-

ników stwarzaj  szereg problemów w re-

alizacji idei partycypacji pracowniczej. 

Otó  rady maj  prawo do informacji i kon-

sultacji w tych samych sprawach, w któ-

rych zosta o ono wcze niej przyznane 

zwi zkom zawodowym. (…) Pracodawcy 

musz  wi c przeprowadza  konsultacje 

kilkakrotnie, za ka dym razem z innym 

przedstawicielstwem pracowników. 
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tacji. W spó ce europejskiej i spó dzielni europejskiej 
pracownikom zagwarantowano tak e prawo wyboru 
w asnych przedstawicieli do organów zarz dzaj cych.
„Uczestnictwo”, zgodnie z ustaw , oznacza wp yw orga-
nu przedstawicielskiego lub ustanowionych w inny spo-
sób przedstawicieli pracowników na sprawy spó ki euro-
pejskiej (spó dzielni europejskiej). Wp yw ten polega na 
prawie wyboru lub wyznaczeniu okre lonej liczby cz on-
ków do rady nadzorczej albo rady administruj cej firmy, 
prawie ich rekomendowania lub prawie sprzeciwiania 
si  wyznaczeniu niektórych lub wszystkich cz onków
tych organów. Znaczenie tych przepisów w odniesieniu 
do korporacji funkcjonuj cych na obszarze Unii jest ci -
gle niewielkie. Mened erowie niech tnie godz  si  na 
reprezentacj  pracowników w organach zarz dzaj cych
spó ek. Warto przypomnie , e w a nie to prawo by o
g ówn  przeszkod  w procesie ujednolicenie przepisów, 
tak e dopiero w 2002 roku uda o stworzy  ramy dla 
tworzenia Europejskiej Spó ki Akcyjnej. 

W Polsce pracownicy mog  wybiera  przedstawicieli 
do rady nadzorczej i zarz du spó ek kapita owych (prze-
widuje to ustawa z 30 wrze nia 1996 roku o komercja-
lizacji i prywatyzacji przedsi biorstw pa stwowych33).
Przedstawicielom pracowników sprywatyzowanych 
przedsi biorstw pa stwowych przys uguje a  2/5 miejsc 
w radzie nadzorczej spó ki. Nawet, gdy skarb pa stwa
przestanie by  jedynym akcjonariuszem przedsi bior-
stwa pracownicy zachowaj  prawo wyboru od 2 do 4 
cz onków rady nadzorczej w zale no ci od tego, ile osób 
ona liczy. Mog  oni tak e wybra  jednego cz onka zarz -
du spó ki, pod warunkiem, e firma zatrudnia w ci gu
roku powy ej 500 pracowników. 

Prawo pracowników do wspó decydowania w orga-
nach spó ek krytycznie oceniaj  g ównie mened erowie.
Mówi  o niedostatecznej wiedzy i braku kompetencji 
tych cz onków rady nadzorczej i zarz du, którzy zostali 
wybrani przez pracowników. Ten zarzut mo e okaza
si  bezzasadny, je eli stworzy si  regulacje, które zobo-
wi  cz onków obu gremiów do zdawania egzaminów 
przed specjaln  komisj , co w obowi zuj cym prawie 
dotyczy jedynie cz onków rad nadzorczych.

1 Dz.U. z 1981 roku, Nr 24, poz. 123 ze zm.
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I
nstytut Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS) zaini-
cjowa  seri  debat po wi conych zagadnieniu 
podstawowych instytucji i kierunków rozwoju 
zbiorowego prawa pracy. Intencj  organizatorów 
jest, aby kolejne debaty – podobnie jak pierwsza 

z nich – sta y si  okazj  do wymiany pogl dów i do wiad-
cze  pomi dzy przedstawicielami nauki i osobami, które 
reprezentuj  sfer  praktyki, w tym – zwi zków zawodo-
wych, i organizacji pracodawców. Prawo pracy uleg o
w ostatnich latach wielu zmianom maj cym na celu dosto-
sowanie go do wymaga  prawa europejskiego. Ale wci
wiele regulacji prawnych wymaga dyskusji i wymiany 
opinii mi dzy najwa niejszymi partnerami, których doty-
cz  zagadnienia prawa pracy. 

Podczas majowej debaty J. Wratny podkre li , e
apetyt na partycypacj  pojawia  si  w pewnych prze o-
mowych okresach, w czasach odwil y 1956 roku, kiedy 
to powstawa y masowo rady robotnicze ze s awn  rad
w FSO w Warszawie, czy w latach 80-tych, kiedy to 
tworzy  si  samorz d pracowniczy. Ale wówczas istnia
apetyt o pod o u politycznym. By  on wyrazem sprze-
ciwu wobec systemu. Chodzi o o to, aby zredukowa
monopol pa stwa i partii w gospodarce. Transformacja 
systemowa po 1990 roku, wbrew oczekiwaniom, nie 

Dwuletni okres funkcjonowania ustawy o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsultacji potwierdza już 
wcześniej wysuwaną w różnych gremiach tezę, że klucz do partycypacji pracowniczej mają w ręku działacze związkowi 
– pisze Irena Dryll

Apetyt na partycypacj

Partycypacji pracowniczej nie da się 
zadekretować przepisami. – Musi istnieć 
apetyt na partycypację, wtedy rady będą 
powstawać. Myślę, że zbiorowe stosunki 
pracy nie są jeszcze dojrzałe. I jedni, 
i drudzy nie chcą partycypacji, 
ale pracodawcy w większym stopniu są 
skłonni ją tolerować niż związki zawodowe – 
powiedział prof. Jerzy Wratny podczas debaty 
poświęconej niezwiązkowym przedstawiciel-
stwom pracowników (28 maja 2008 roku). 

okaza a si  motorem nap dowym dla partycypacji. Wraz 
z procesem prywatyzacji zamar y rozwi zania partycy-
pacyjne, a nowe dopiero teraz si  kszta tuj . Nie sprzyja 
im bezrobocie, rozwój nietypowych form zatrudnienia, 
czy postawa cz ci pracodawców i zwi zkowców.

Dwuletni okres funkcjonowania ustawy potwierdza 
bowiem ju  wcze niej wysuwan  w ró nych gremiach 
tez , e klucz do partycypacji pracowniczej maj  w r ku
w a nie dzia acze zwi zkowi. Potwierdzi a j  równie
dyskusja na spotkaniu. Ustawa o radach – przypomniano, 
powstawa a w atmosferze silnego sprzeciwu wobec „na-
rzuconej” dyrektyw  – jak twierdzili oponenci – unijnej 
formu y. Ale ten sprzeciw os ab , gdy zwi zki dosta y co 
chcia y: w ustawie przyj to regulacje, które silnie uza-
le niaj  kszta t i sk ad rad od zwi zków, a nie od decyzji 
ogó u pracowników. Ustawa czyni z rad rodzaj organu lub 
agendy zwi zków, ale dzi , po dwóch latach do wiadcze
mo na zaryzykowa  twierdzenie, e to w a nie uatrak-
cyjnia zwi zki, dzia a jak dop yw wie ej krwi do nieco 
zbiurokratyzowanych struktur zwi zkowych. Cz onków
rady, przypomn , powo uj  reprezentatywne organizacje 
zwi zkowe, a tylko tam, gdzie ich nie ma – ogó  pracow-
ników w g osowaniu tajnym.

Przypomnijmy: podstaw  tworzenia rad jest obowi -
zuj ca od 26 maja 2006 roku ustawa (z 7 kwietnia tego
roku) o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu 
z nimi konsultacji (zwana dalej „ustaw ”), która wdra-
a unijn  dyrektyw  w tej sprawie. Rady powinny by

tworzone u pracodawców, którzy prowadz  dzia alno
gospodarcz  i zatrudniaj  co najmniej 50 osób, z tym, e
do 23 marca 2008 roku do powo ywania rad zobowi -
zywane by y tylko przedsi biorstwa zatrudniaj ce ponad 
100 pracowników.

W ci gu dwóch lat powsta y 2032 rady, natomiast 
4040 pracodawców unikn o ich tworzenia korzystaj c
z ustawowej mo liwo ci podpisania w zamian za to, 
jeszcze przed wej ciem w ycie ustawy, porozumienia 
o informowaniu i konsultacjach mi dzy zarz dem firmy 
a przedstawicielami za ogi. Firm i instytucji podlegaj -
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cych ustawie, a zatrudniaj cych powy ej 100 osób jest 
wed ug szacunków oko o 8500. Ale wszystkich upraw-
nionych do tworzenia rad, a wi c zatrudniaj cych ponad 
50 osób, w których proces ten dopiero si  rozpocz , jest 
blisko 50 tys. Trudno jednak oczekiwa , by w najbli -
szym czasie nast pi  jaki  „wysyp” rad, bardziej praw-
dopodobne jest, e b d  powstawa  w spowolnia ym
tempie. Sk ada si  na to wiele przyczyn.

Związki szansą dla rad. – Je li nie ma zaplecza zwi zko-

wego, los pozazwi zkowych przedstawicielstw, w tym rad, 

jest raczej marny – mówi  na spotkaniu prof. J. Wratny. 
Zwi zki je namaszczaj , a je li powstaj  wbrew zwi z-

kom, na ogó  padaj . Podczas debaty przewa y  wi c
pogl d, e trzeba wzmacnia  zwi zki, e odbudowa ich 
s abn cej pozycji przes dzi o rozwoju partycypacji pra-
cowniczej. Stopie  zorganizowania w zwi zkach, czyli 
tak zwane uzwi zkowienie wynosi w krajach UE od 15 
do 25, i wi cej procent. W Polsce oko o 15 proc., w tym 
z tendencj  raczej spadkow . W opinii prof. Stanis awa
Rudolfa zajmuj cego si  od lat tematyk  partycypacji, 
jest to poziom zbyt niski, by powa nie my le  o budowie 
nowoczesnego systemu partycypacji1.

Pawe migielski (OPZZ) spadek „uzwi zkowienia”
t umaczy  brakiem korzy ci z przynale no ci zwi zko-
wej. – Kandydat na zwi zkowca pyta: co b d  z tego 

mia  poza p aceniem sk adek, przecie  i tak musicie mnie 

reprezentowa . Do tego braku korzy ci dochodzi strach. 
Zdaniem zwi zkowca, ludzie boj  si  dzi  zapisywa
do zwi zków. Przeszkadza to w karierze, a nierzadko 
w utrzymaniu miejsca pracy. – Pracodawcy, którzy ami

prawa zwi zkowe s  bezkarni – mówi . W zesz ym roku 
s dy rozpatrywa y dwie cie kilkadziesi t skarg, ale uka-
ra y dos ownie kilku pracodawców. Trzeba co  zmieni ,
aby móc przekona  ludzi, e w kwestii zbiorowych sto-
sunków pracy, dzi ki zwi zkom – zyskuj .

W podobnym duchu wypowiada a si  Barbara Surdy-
kowska, ekspert „Solidarno ci”. – Potrzebne s  regulacje 

prawne, które wzmocni  zwi zki, u atwi  ich zak adanie

na przyk ad w sektorze us ug. Dr Piotr Wojciechowski 
(PIP) zauwa y  natomiast, e prawo jest tak „ustawione”, 
jakby wszyscy pracowali na pe nych etatach w du ych
firmach. A rynek pracy jest ju  zupe nie inny ni  par , czy 
kilkana cie lat temu: mamy wzrost ma ych firm, zatrud-
nienie cudzoziemców i pracowników tymczasowych, 
nowe formy pracy, jak na przyk ad telepraca itp. itd. – Czy

pracownikom tego nowego rynku partycypacja nie jest 

potrzebna? – pyta . Jest te  ca a kategoria biednych, pra-
cuj cych na tak zwanych mieciowych miejscach pracy, 
w bardzo trudnych warunkach, za minimaln  p ac . Ci 
ludzie potrzebuj  pomocy i trzeba do nich trafi .

W opinii dr. Marcina Zielenieckiego, eksperta „Soli-
darno ci” tam, gdzie za oga ma wspólny interes, tam 
zwi zki powstaj  lub si  rozwijaj . Dowodzi tego, jego 
zdaniem, casus Tesco, gdzie nowopowsta y zwi zek 
doprowadzi  w tym hipermarkecie do protestu za ogi
zwi zanego z warunkami pracy i p acy. 

Podczas debaty dominowa  pogl d, e rozwój i wzmoc-
nienie zwi zków jest szans  dla rad. Potwierdza to w spo-
sób po redni przedstawiona przez dr. P. Wojciechowskiego 
analiza przygotowana przez Pa stwow  Inspekcj  Pracy 
(PIP)2. Wynika z niej, e u wi kszo ci pracodawców, 
u których nie dzia aj  zwi zki, ustawa nie jest stosowana, 
to znaczy nie s  tworzone rady pracowników. Przyczyn 
tego zjawiska jest kilka, w tym – podkre laj  autorzy 
analizy: • nieznajomo  w ród pracowników przepisów 
prawa i brak wiedzy o mo liwo ci stworzenia rady pra-
cowników, • brak interesu pracodawcy w informowaniu 
pracowników o takiej mo liwo ci, • cz sto niewiedza 
pracodawcy o wej ciu w ycie przepisów ustawy i o obo-
wi zku poinformowania pracowników o mo liwo ci utwo-
rzenia rady pracowników, • brak kontaktu mi dzy pracow-
nikami, w przypadku, gdy pracownicy wykonuj  prac
w ró nych miejscach, na przyk ad: w firmach zajmuj -
cych si  sprz taniem, w firmach transportowych, • skom-
plikowana procedura tworzenia rady pracowników, • oba-
wa pracowników przed utrat  miejsca pracy.

Badania obejmuj ce wi kszo  rad (1953 na 2032 ist-
niej cych obecnie i „zarejestrowanych”), daje podstaw
do podobnych wniosków. Reprezentatywne organizacje 
zwi zkowe dzia aj  u 80,6 proc. (1571) pracodawców, 
u których powo ano rady. Jedynie u co pi tego nie ma 
organizacji zwi zkowych, a mimo to rady zosta y powo-
ane. „Niezwi zkowych” rad jest 379. Zdecydowana wi -

kszo  rad (66,7 proc., czyli 1303) dzia a w firmach pry-
watnych, z tego prawie trzy czwarte (73,8 proc.; 960) to 
firmy uzwi zkowione. W sektorze publicznym powo ano
650 (33,3 proc.) rad, przy czym w zdecydowanej wi kszo-
ci (611, ponad 91 proc.) funkcjonuj  zwi zki zawodowe.

Te 1303 firmy z sektora prywatnego, w których dzia-
aj  rady, stanowi  jedynie 6 proc. ogó u firm tego sekto-

ra podlegaj cych przepisom ustawy (20 321). Takie dane 
przytacza w opracowaniu z bada  Katarzyna Balsam 
(MPiPS). Jej zdaniem, nie mo na jednak pomin  faktu, 
e dopiero od 24 marca 2008 roku znaczna cz  praco-

dawców (oko o 14 000) zosta a obj ta przepisami usta-
wy i dopiero wówczas rozpocz  si  drugi etap tworzenia 
rad pracowników, co w rezultacie mo e prowadzi  do 
zmiany powy szych warto ci liczbowych.

Badania pokazuj , e u prawie po owy pracodawców 
(49,1 proc.; 958), którzy przys ali informacje do MPiPS, 
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wyboru rady dokona y wspólnie reprezentatywne orga-
nizacje zwi zkowe. Natomiast jedna czwarta rad zosta a
wybrana przez zarz d jednej organizacji zwi zkowej
(27,5 proc.; 537). – Okazuje si  – podkre la autorka 
bada  – e zwi zki tylko w nielicznych przypadkach prze-

kaza y inicjatyw  powo ania rady za odze, zatem wi k-

szo  z nich, b d c pod presj  czasu, mimo konfliktów 

potrafi o osi gn  kompromis i zawrze  porozumienie.

Jak by a ju  o tym mowa, jedynie co pi ta rada (19 proc.; 
379) zosta a wybrana przez pracowników spo ród kan-
dydatów zg oszonych przez za og . Mo na to t umaczy
w ró ny sposób (…), by  mo e równie  tym – podkre la
K. Balsam – e pracownicy mog  nie chcie  anga owa

si  aktywnie w utworzenie rady z obawy przed negatywny-

mi konsekwencjami ze strony pracodawcy3.

Rady zakładowe? Prof. J. Wratny zaproponowa  nowe 
rozwi zanie wynikaj ce z racji s abego rozwoju rad
pracowników i niskiego poziomu uzwi zkowienia. Za-
proponowa  tworzenie rad zak adowych. Obecny pow-
szechny brak reprezentacji zwi zkowej uniemo liwia 
pracownikom korzystanie z uprawnie , gwarantowanych 
im przez ustawodawstwo pracy, pozbawia ich – mówi c
inaczej – zbiorowej ochrony praw i interesów. Rada 
zak adowa zapewnia aby t  ochron  do czasu powstania 
zwi zków. – Chodzi o to, przekonuje profesor, by praco-

dawca mia  jakiego  partnera, cz sto bywa bowiem tak, e

nawet je eli powstaje zwi zek zawodowy, to na ogó  jest 

to mikrozwi zek, reprezentuj cy niewielk  cz  za ogi.

Jest to rozwi zanie dobre, sprawdzone w wielu krajach, 

zw aszcza w Niemczech. Nie jest to te adne novum ani 

rewolucja w stosunkach zbiorowych pracy, a jedynie 

pewne dostosowanie si  do standardów europejskich.

Podczas debaty przewa a  jednak sceptycyzm, co do
powy szej propozycji. – Mamy s abo rozwini te prawo 

zbiorowych stosunków pracy, ale mimo to nie ma zapo-

trzebowania na rady zak adowe – przekonywa  prof. 

Ludwik Florek. – Nie bardzo wiemy, na co mo na liczy

ze strony pracowników. Jak poprawia si  sytuacja na 

rynku pracy, ro nie zainteresowanie, równie  praco-

dawców partycypacj  i zbiorowymi stosunkami pracy. 

W tpliwe jednak, by zaowocowa o to tworzeniem rad 

zak adowych – mówi a prof. Jolanta Kulpi ska. Z kolei 
dr M. Zieleniecki uzna , e lepszym rozwi zaniem by o-
by wprowadzenie instytucji „delegata zwi zkowego”.

Informacja i konsultacja. Obok kondycji zwi zków zawo-
dowych, drugi, najwa niejszy problem, to dost p rad 
pracowników do informacji i praktyka przeprowadzania 
z nimi konsultacji. Potwierdzaj  to wcze niejsze raporty 

i badania (na przyk ad firmy doradczej S. Partner, czy
ódzkiego Instytutu Spraw Obywatelskich), a tak e

wspomniana ju  wy ej najnowsza analiza PIP. PIP, przy-
pomn , stoi na stra y ustawy o radach, a inspektorzy 
pracy w sprawach o naruszenie przepisów ustawy s
upowa niani do prowadzenia post powania w charak-
terze oskar yciela publicznego. Z przytoczonych na spo-
tkaniu danych wynika, e w ci gu dwóch lat wp yn y do 
PIP 92, w wi kszo ci zasadne, skargi dotycz ce tworzenia 
i dzia alno ci rad pracowników. – Je li zwa y , e rad jest 

niewiele ponad 2000, to skarg jest du o – uwa a mec. 
Witold Polkowski, ekspert Konfederacji Pracodawców 
Polskich. Skargi dotyczy y ró nych problemów, na przy-
k ad uniemo liwienia przez pracodawc  utworzenia rady 
pracowników, nie zorganizowania wyborów b d  nie 
zwo ania przez pracodawc  pierwszego zebrania rady 
w ustawowym terminie, nie ustalenia przez pracodawc
zasad wspó dzia ania z rad , nie przeprowadzenia konsul-
tacji, zwolnienia z pracy cz onka rady bez jej zgody itp.

Najwi cej skarg dotyczy o braku wspó dzia ania pra-
codawcy z rad  na zasadach, które okre laj  artyku y 13 
i 14 ustawy. Wskazuj  one na to, co pracodawca ma kon-
sultowa  z pracownikami. Inspektorzy PIP ujawnili, e
najcz ciej wyst puj cym wykroczeniem by o nie prze-
kazanie informacji w sprawach okre lonych w ustawie. 
Ukarano za to kilkana cie osób, a sze  spraw skierowano 
do s du. O ile po wej ciu w ycie ustawy przewa a y
problemy zwi zane z tworzeniem rad i zakresem pod-
miotowym ustawy, to w kolejnych miesi cach, i obecnie, 
problem stanowi przede wszystkim przestrzeganie obo-
wi zku przekazywania radom informacji, o których mówi 
ustawa oraz nie informowanie pracowników o mo liwo ci
tworzenia rad. Zdaniem inspektorów pracy, a jest to do
powszechna opinia, rady maj  do  szerokie uprawnienia 
w zakresie dost pu do informacji, czemu odpowiada 
obowi zek pracodawców w zakresie udost pniania tych 
informacji. Jednocze nie ustawa formu uje te obowi zki
bardzo ogólnie.

Przepisy nie reguluj  wprost, jakich informacji mo-
e da  rada pracowników dotycz cych sytuacji ekono-

micznej firmy oraz jakich informacji pracodawca mo e
nie udost pni . Wprawdzie artyku  16 ust. 2 ustawy 
stwarza pracodawcy mo liwo  nieudost pnienia infor-
macji w szczególnie uzasadnionych przypadkach, kie-
dy ich ujawnienie mog oby – wed ug obiektywnych 
kryteriów – powa nie zak óci  dzia alno  zak adu lub 
narazi  go na powa n  szkod , ale dochodzi do ró nego
interpretowania tak zwanych „obiektywnych kryteriów”. 
Dodatkowo pracodawcy podnosz  kwestie zachowania 
tajemnicy dotycz cych danych i informacji, które udo-
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st pniaj  cz onkom rad (jak wynika z innych bada ,
niektórym radom odmawiano nawet ogólnie dost p-
nych danych publikowanych przez spó ki gie dowe).
Inspektorzy mieli na przyk ad problem z ocen , czy rady 
pracowników maj  uprawnienia do informacji o wy-
nagrodzeniach, czy funduszu p ac, skoro artyku  13 
ust. 1 ustawy nawi zuje do stanu, struktury i podstaw 
zatrudnienia, sytuacji ekonomicznej. Ale jednocze nie
ustawa pomija w ogóle kwestie warunków zatrudnie-
nia. Czy w zwi zku z tym warunki zatrudnienia, w tym 
wynagrodzenia, zosta y w sposób zamierzony pomini te
przez ustawodawc  i „zarezerwowane” dla zwi zków
zawodowych? – pytaj .

Zdaniem autorów analizy z Instytutu Spraw Obywatel-
skich, ustawa wymaga doprecyzowania w zakresie upra-
wnie  rady, w szczególno ci w sprawach dzia alno ci
i sytuacji ekonomicznej pracodawcy. W przeciwnym razie 
mo na przypuszcza , e pracodawcy b d  przekazywa
informacje ogólnie dost pne i ujawniane niezale nie od 
powy szego obowi zku.

Najwi cej kontrowersji i sporów budzi jednak pro-
blem rodzaju dokumentów, które winien dostarczy
pracodawca na danie rady oraz termin ich dor czenia.
W praktyce rady daj  niezw ocznego dostarczenia 
ró nych dokumentów z kilku lat na przyk ad: bilansów, 
formularzy F-01 (bie ca informacja o sytuacji finanso-
wej firmy), bie cych analiz wynagrodze , zatrudnienia, 
ponoszonych przez zak ad kosztów z ró nych tytu ów
przewidywanych prognoz ekonomicznych zak adu itp. 
Inspektorzy zwracaj  uwag , e w tej sytuacji wydaje 
si  konieczne wskazanie w ustawie rodzaju dokumentów 
(niezb dnego minimum), które winien dostarczy  praco-
dawca na danie rady pracowników oraz terminu ich 
dor czenia. Pozostawienie wyboru stronom powoduje, e
nie mog  one doj  do porozumienia, daj  jednoznacz-
nego wyja nienia i wskazówek, a tak e wszcz cia post -
powania dotycz cego naruszenia ustawy. Inspektorowi 
z kolei, przy braku bli szych wskaza  ustawowych 
trudno jest oceni , czy w konkretnych okoliczno ciach
dosz o do nieuzasadnionej odmowy udzielenia informa-
cji, co jest wykroczeniem, czy te  nie.

Błędne koło konsultacji? Podobn  do inspektorów PIP 
opini  w tej sprawie wyrazi  na spotkaniu prof. L. Florek: 
– Nieprecyzyjne przes anki odpowiedzialno ci za nie-

poinformowanie, musz  rodzi  spory. Spory i powa ne
kontrowersje rodzi tak e brak podzia u kompetencji mi -
dzy rad  pracowników a zwi zkami. Nie rozstrzygni to,
zdaniem PIP, który podmiot ma wykonywa  w imieniu 
za ogi prawa do informacji i konsultacji. Pracodawca, jak 

wynika z praktyki, musi przeprowadza  konsultacje kilka-
krotnie, za ka dym razem z innym przedstawicielstwem 
pracowników. Mo e to mie  miejsce w sytuacji, gdy pra-
codawca dokonuje zwolnie  grupowych, albo przenosi 
zak ad lub jego cz  na innego pracodawc . Powinien 
wówczas prowadzi  konsultacje z zak adowymi organiza-
cjami zwi zkowymi (art. 3 ustawy o szczególnych zasa-
dach rozwi zywania z pracownikami stosunków pracy 
z przyczyn nie dotycz cych pracowników), a ponadto 
z rad  pracowników. Powa ny problem praktyczny mo e
powsta , gdy pracodawca ma podpisa  dwa ró ne, w pew-
nym zakresie, porozumienia w sprawie zwolnie  grupo-
wych, jedno ze zwi zkami zawodowymi, drugie z rad
pracowników. Oba porozumienia powinny sta  si  obo-
wi zuj cym prawem, gdy sformu owano w nich prawa 
i obowi zki pracodawcy, i pracowników. Pracodawca 
mo e mie  problem, czy w takim przypadku powinien 
bra  pod uwag  dwa porozumienia, czy tylko jedno. Je li
porozumienia nie s  ze sob  sprzeczne, oba powinny 
mie  zastosowanie. Gdy jednak regulacje wzajemnie si
wykluczaj , rozstrzygni cie problemu nie jest tak jedno-
znaczne – podkre laj  autorzy analizy4.

W tej sytuacji nie dziwi opinia eksperta KPP: – Istnieje

potrzeba konsultacji z pracownikami okre lonych spraw, 

pracodawcy chc  konsultowa , ale nie wed ug ustawy. 

Wyj ciem z sytuacji jest zawarcie porozumienia mi dzy
rad  a pracodawc  (zarz dem) w sprawie warunków 
informowania i konsultowania. Jednak jedynie co trzeci 
pracodawca (35,6 proc.; 692), w którego firmie powsta a
rada, ustali  z ni  te warunki. Zdecydowana wi kszo
pracodawców (64,4 proc.; 1253) nie zawar a porozumie-
nia tego typu. Autorka bada  K. Balsam uwa a, e zawar-
cie b d  nie, owego porozumienia, jest bardzo istotnym 
kryterium oceny funkcjonowania ustawy. Okre la ono 
zakres przekazywanych informacji, ich formy, termin 
konsultacji, tryb rozstrzygania kwestii spornych itp. Je li
go nie ma, rada pracowników nie mo e w istocie sprawnie 
funkcjonowa . Fakt, e jest tak ma o porozumie , mo e
– jej zdaniem – dowodzi , e (…) pracodawcy nie chc

doprecyzowania swoich obowi zków, gdy  lakoniczne 

zapisy ustawowe zapewniaj  im znaczn  swobod  inter-

pretacyjn 5.

Poza porozumieniem, powa nym u atwieniem by oby
tak e wskazanie (wprost w ustawie – jak chce PIP, b d
gdzie indziej) niezb dnego minimum dokumentów, które 
na pro b  rady winien dostarczy  pracodawca. Warto tu 
przypomnie , e z bada  przeprowadzonych rok temu 
przez Instytut Spraw Obywatelskich wynika, e rady 
najcz ciej zg aszaj  postulat, aby zosta o okre lone mini-
mum informacyjne, do którego rada mia aby prawo. 
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W raporcie z bada  Instytutu Spraw Obywatelskich 
zawarty by  równie  inny, bardzo istotny postulat, a raczej 
rekomendacja dla decydentów. Dotyczy ona wprowadze-
nia do ustawy (a mo e wystarczy oby do praktyki?) szyb-
kiej cie ki procesowej w sytuacji, gdy dochodzi do sporu 
rady pracowników z pracodawc  o dost p do informacji6.
Wiele rad walczy bowiem w s dach o dost p do infor-
macji, dotycz cych sytuacji firmy. Przyk adem jest rada 
z rzeszowskiej firmy Alima-Gerber (Nestle). Jej przewod-
nicz cy, a zarazem lider zak adowej „S” Jacek Kotula 
przypomina, e ich rada jako pierwsza w Polsce, ju  blisko 
dwa lata temu zg osi a pozew do s du w Rzeszowie, w a-
nie w sprawie dost pu do informacji. Rzeszów, po paru 

miesi cach skierowa , z przyczyn formalnych, spraw  do 
Warszawy, a s d w Warszawie, tak e z przyczyn formal-
nych, jej nie rozpatrzy . Rada 2 kwietnia tego roku z o y a
pozew ponownie i ponownie okaza o si , e brak jaki
dokumentów. A sprawa, wed ug przewodnicz cego rady, 
jest prosta. Na spotkaniu sprzed roku w Senacie mówi : – 
Mamy kontakty z zagranicznymi filiami koncernu. Wiemy, 

jak te rady s  tam cenione i ho ubione, jak  pot n  porcj

informacji otrzymuj  od zarz du. Chcemy by  tak samo 

traktowani7. W ci gu roku, niestety, niewiele si  zmieni o.
– Na 50 zapyta  dostali my 20 odpowiedzi. Na pytanie, 

jakie s  wnioski po kontroli firmy przez PIP, us yszeli my

od zarz du: to tajemnica. A rzeszowski PIP da  nam te 

wnioski bez problemu. Inny przyk ad: ostatnio przyj to do 
firmy 70 nowych pracowników, ale rady ani przedtem, ani 
potem o tym wa nym fakcie nie poinformowano. – Tak, e
najkrócej mówi c, ca y czas boksujemy si  z firm .

Przewodnicz cy J. Kotula nale y do ogólnopolskiego 
komitetu do spraw zmiany ustawy o radach pracowni-
ków, który liczy kilkuset cz onków wywodz cych si
z rad z ca ej Polski. – Mamy gazetk  i kontakt mi dzy

sob , telefoniczny i elektroniczny. Jest to jaki  zal -

ek integracji, a pomaga nam ódzki Instytut Spraw 

Obywatelskich. Komitet dopiero si  rozkr ca, ale g ów-
nym celem, jaki sobie stawia jest nowelizacja ustawy. 

Jeszcze poczekajmy, jeszcze się nie spieszmy. Praco-
dawcy skar  si , e rady dubluj  dzia alno  i upraw-
nienia zak adowych zwi zków zawodowych, daj  zbyt 
wielu wa nych informacji, blokuj  zwolnienia i … kosz-
tuj , a zwi zki zarzucaj  pracodawcom marginalizowanie 
rad, blokowanie dost pu do informacji, i przekazywania 
jej „w dó ”. Ustawow  delegacj  do wyst pienia o zmia-
n  ustawy ma Trójstronna Komisja. Jednak zasiadaj cy
w niej przedstawiciele obu stron, je li chodzi o noweliza-
cj  ustawy zaproponowali jedynie kosmetyczne popraw-
ki. Przesz y one w Sejmie i w Senacie bez problemu. Póki 

co, cho  ustawa budzi wiele kontrowersji, i ro nie presja 
z ró nych stron na merytoryczne zmiany, ale nikt nie chce 
jednak burzy  kompromisu osi gni tego z wielkim tru-
dem podczas jej uchwalania. Kompromis – zgni y, czy nie 
– sprawi  jednak, e dziedzinie partycypacji pracowniczej 
co  si  dzieje. – Ustawa o radach nie okaza a si  prze-

omem, ale nie jest te  pozbawiona pewnego znaczenia. 

Mimo jej wad to krok w dobrym kierunku – mówi  pod-
sumowuj c spotkanie prof. J. Wratny. Przewa y  pogl d,
e nowelizacja ju  teraz, po dwóch latach, niewiele da. 

W dyskusji nie podzielono skrajnych opinii, e (…) rady

na razie przypominaj  atrap  (mec. Grzegorz Or owski),
ani czarnej wizji eksperta KPP (…) w przysz o ci rady 

b d  raczej martwe. Zdaniem prof. L. Florka, nie da 
si  oceni  dzia ania rad, jest jeszcze na to za wcze nie.
W Niemczech, obecny model partycypacji kszta tuje si
od ponad stu lat, a pierwsze zwi zki zawodowe powsta y
w 1848 roku. – Lepiej wi c ze zmian  ustawy poczeka ,
niech ona „podzia a”.

Ciekawie uj  problem prof. Marek Bednarski: – Je eli

wprowadzamy pewn  now  instytucj , to trzeba czasu, by 

„osadzi a” si  ona w rzeczywisto ci. Zw aszcza, e rady 
z unijnego nadania, to instytucja – jak mówiono na spotkaniu 
– „narzucona” i musi znale  dla siebie miejsce w nowych
warunkach. Mimo tego „narzucenia” nie ulega w tpliwo ci
– mówiono – e s  to cia a bardziej demokratyczne ni
zwi zki, bo wybierane w wyborach powszechnych.

Je li dojdzie, a pewnie dojdzie za jaki  czas do zmiany 
ustawy, najwa niejsz  kwesti  – przekonywali dyskutanci 
– powinno by  nie tylko udost pnianie informacji radom, 
ale jednoznaczne zobowi zanie rad do przekazywania 
uzyskanych informacji „w dó ”, do ka dego pracowni-
ka. – Obecnie, mówi  dr Krzysztof Walczak, informacje

w zdecydowanej wi kszo ci przypadków nie trafiaj  do 

adresata, jakim powinna by  za oga. Jego zdaniem nara-
amy si  tym samym na sankcje Europejskiego Trybuna u

Sprawiedliwo ci.

1 Por. I. Dryll, Rady wysz y z cienia, ,,Dialog”, czerwiec, 2007.
2  Funkcjonowanie ustawy o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu 

z nimi konsultacji w wietle do wiadcze  Pa stwowej Inspekcji Pracy, PIP, 
Warszawa, 2008, (materia  niepublikowany).

3 Rady pracowników w praktyce, K. Balsam (MPiPS), w: ,,Informowanie i kon-
sultacja pracowników w polskim prawie pracy”, s. 237. Publikacja dofinan-
sowana ze rodków Fundacji im. Eberta oraz Uniwersytetu Jagiello skiego;
Kraków, 2008.

4 Funkcjonowanie ustawy o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu 
z nimi konsultacji w wietle do wiadcze  Pa stwowej Inspekcji Pracy, PIP, 
Warszawa, 2008, (materia  niepublikowany).

5 Rady pracowników w praktyce, K. Balsam (MPiPS), w: ,,Informowanie 
i konsultacja pracowników w polskim prawie pracy”, s. 237. Publikacja dofi-
nansowana ze rodków Fundacji im. Eberta oraz Uniwersytetu Jagiello skiego;
Kraków, 2008.

6 Jeste my u siebie, Rady pracowników jako narz dzie kszta towania postaw 
obywatelskich. Instytut Spraw Obywatelskich, ód , 2007.

7  I. Dryll, Rady wysz y z cienia, ,,Dialog”, czerwiec, 2007.
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G
ównym w tkiem dwudniowej (9–10 ma-

ja br.) debaty by  tryb, w jakim wybiera-
ni s  przedstawiciele za óg do rady pracow-
ników. Przypomnijmy, e gdy u pracodawcy
dzia a jedna reprezentatywna organizacja 

zwi zkowa (w rozumieniu art. 241 (25a) kodeksu pracy), 
to jej zarz d wybiera cz onków rady pracowników i po-
wiadamia o tym pracodawc  (zgodnie z art. 4 ustawy o in-
formowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi 
konsultacji2). Natomiast w sytuacji, gdy w przedsi bior-
stwie dzia a wi cej ni  jedna taka organizacja, to ich w a-
dze wspólnie wybieraj  rad  pracowników. Z kolei, gdy 
w przedsi biorstwie nie ma adnej tego typu organizacji 
zwi zkowej, to cz onków rady pracowników, wybiera 
– spo ród zg oszonych kandydatów – za oga.

Podczas konferencji pad o wiele krytycznych g o-
sów dotycz cych rozwi za  zawartych w ustawie. 
Wskazywa y, e s  one ma o demokratyczne oraz sta-
nowi  wyraz uprzywilejowania zwi zków zawodowych. 
Monika G adoch3 z Uniwersytetu im. Kardyna a Stefana 
Wyszy skiego wskaza a, e regulacja przyj ta w ustawie 
wzbudza liczne uzasadnione w tpliwo ci w doktrynie 
prawa pracy. Przypomina a te , e pojawiaj  si  g osy, 
i  ustawa narusza równo  pracowników zrzeszonych 
w zwi zkach zawodowych i pozosta ych4, amie podsta-
wowe zasady demokracji pracowniczej5, jest sprzeczna 
z zasad  negatywnej wolno ci zwi zkowej6 oraz wpro-
wadza monopol zwi zkowy lub hegemoni  reprezenta-
tywnych organizacji zwi zkowych7.

Znawcy problematyki informowania i konsultowania pracowników w polskim prawie pracy debatowali na konferencji zorgani-
zowanej przez katedrę Prawa Pracy i Polityki Społecznej na Uniwersytecie Jagiellońskim. Padło tam wiele krytycznych uwag 
pod adresem naszych regulacji – pisze Barbara Surdykowska 

Prze wietlanie rad pracowniczych 

W murach Uniwersytetu Jagiellońskiego 
odbyła się konferencja zatytułowana 
„Informowanie i konsultacja pracowników 
w prawie polskim – w drugą rocznicę uchwa-
lenia ustawy”. Efektem konferencji jest intere-
sująca publikacja „Informowanie i konsultacja 
pracowników w polskim prawie pracy”1, 
którą prezentuję poniżej. 

Moim zdaniem, prawid owa analiza funkcjonowania 
rad pracowników wymaga przede wszystkim odwo ania
si  do danych statystycznych. Otó  (do 15 maja 2007 
roku) rady zosta y powo ane w 1953 przedsi biorst-
wach8. W przypadku 80,6 proc. pracodawców, u których 
powo ano rady, dzia aj  reprezentatywne organizacje 
zwi zkowe. U prawie po owy, wyboru rady pracowni-
ków dokona y wspólnie reprezentatywne organizacje 
zwi zkowe (dotyczy to pracodawców, którzy przes ali
informacje do Ministerstwa Pracy i Polityki Spo ecznej).
Jedna czwarta rad zosta a wybrana przez zarz d jednego 
dzia aj cego w firmie zwi zku zawodowego. Natomiast 
zaledwie 2,77 proc. rad (54 rady) zosta o powo anych
na skutek tego, e zwi zki zawodowe nie zawar y poro-
zumienia dotycz cego zasad powo ywania i funkcjono-
wania rady (w sposób okre lony w art. 4 ust. 3 ustawy). 
W tej sytuacji za oga dokona a wyboru cz onków rady 
spo ród kandydatów zg oszonych przez organizacje 
zwi zkowe.

Jedynie, co pi t  rad  wybrali pracownicy spo -
ród kandydatów zg oszonych przez za og . Zdaniem Ka-
tarzyny Balsam taki stan rzeczy mo e wiadczy  o tym, 
e pracownikom brakuje informacji i wiedzy na temat 

rad oraz ich uprawnie . W konsekwencji prowadzi to do 
braku inicjatyw pracowniczych zmierzaj cych do powo-
ania rady w przedsi biorstwach, w których nie dzia aj

zwi zki. Ale jak wskazuje K. Balsam, pracownicy mog
tak e nie chcie  anga owa  si  aktywnie w utworzenie 
rad z obawy przed negatywnymi konsekwencjami ze 
strony pracodawcy. Jedynie bowiem, co trzeci praco-
dawca zawar  porozumienie z rad  pracowników w spra-
wie warunków, na jakich ma odbywa  si  informowanie 
i konsultowanie. Zdecydowana wi kszo  nie zawar a
porozumienia, o którym mowa w art. 5 ustawy. Zgodnie 
z ust pem 4 tego artyku u w przypadku, gdy porozumie-
nia okre laj cego szczegó y wspó pracy nie zawarto, 
warunki informacji i konsultacji okre laj  stosowne 
przepisy ustawy. Zdaniem K. Balsam przyj cie takiego 
rozwi zania nie jest trafne z uwagi na du y poziom ich 
ogólno ci. Ca kowicie podzielam ten pogl d.
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Poni ej omawiam wybrane teksty pochodz ce ze
– wspomnianej ju  – pokonferencyjnej publikacji „In-
formowanie i konsultacja pracowników w polskim pra-
wie”. Publikacja stanowi cenne ród o wiedzy o praw-
nych problemach powstaj cych na tle stosowania ustawy. 

1. Barbara Wagner „Porozumienia zawierane na grun-
cie ustawy o informowaniu pracowników i przeprowa-
dzaniu z nimi konsultacji”.

Autorka wskazuje, e ustawa przewiduje podejmowa-
nie przez pracodawc  i przedstawicielstwo pracowników 
wspólnych przedsi wzi  dotycz cych typu porozumie-
nia, uzgodnie  i ustale . Po pierwsze zwi zki zawodowe 
zawieraj  mi dzy sob  porozumienie okre laj ce zasa-
dy powo ywania i funkcjonowania rady pracowników 
(art. 4 ust. 2). Po drugie pracodawca ustala ze zwi zka-
mi lub przedstawicielami pracowników regulamin okre-
laj cy „sk ad i zasady powo ywania oraz tryb dzia ania

komisji wyborczej”. Po trzecie rada pracowników ra-
zem z pracodawc  ustala zasady i tryb przeprowadza-
nia konsultacji, rozstrzygania kwestii spornych, zasady 
ponoszenia kosztów zwi zanych z wyborem i dzia al-
no ci  rady oraz tych zwi zanych z wykonywaniem 
niezb dnych ekspertyz opracowywanych dla rady (art. 5
ust. 1). Ostatnia kategoria porozumie  to porozumienia, 
do których zawarcia mo e doj  w wyniku procesu kon-
sultowania si  pracodawcy z rad  – autorka okre la je 
jako „porozumienia konsultacyjne”.

Wed ug B. Wagner „porozumienia konsultacyjne” nie 
maj  charakteru normatywnego9, czyli nie s ród em
prawa. Jej zdaniem w obecnie obowi zuj cym stanie 
prawnym przepisy prawa pracy mog  by  stanowio-
ne wy cznie w porozumieniach zawieranych miedzy 
pracodawc  a zwi zkami zawodowymi10, jakkolwiek 
wci  ostro dyskutowana jest kwestia podmiotowo ci
pozazwi zkowych reprezentacji pracowniczych w sfe-
rze indywidualnego prawa pracy. Autorka wskazuje, 
e „porozumienia konsultacyjne” bez w tpienia nale

do porozumie  zbiorowych. Nie okre laj  jednak praw 
i obowi zków ani pracodawcy, ani pracowników jako 
stron (podmiotów) stosunku pracy. 

Interesuj ce jest te  pytanie o tryb egzekucji zawar-
tych porozumie  mi dzy stronami. Mo e si  wydawa ,
e skoro przedmiotem sporu jest umowa zbiorowa w za-

k adzie pracy, to w a ciwy tryb ich rozwi zywania
powinien pochodzi  z ustawy o rozwi zywaniu spo-
rów zbiorowych (przedmiotem sporu tego typu s  tu: 
warunki pracy, p ace i wiadczenia socjalne oraz prawa 
i wolno ci zwi zkowe). Jednak te kwestie nie mog  by
uznane za sprawy b d ce przedmiotem porozumie  za-

wieranych na gruncie ustawy o informowaniu pra-
cowników. Sprawy sporne na tle wykonywania oma-
wianej ustawy, czy te  wykonywania porozumie  nie 
s  sprawami z zakresu prawa pracy, o których mowa 
w art. 476 § 1 k.p.c. Nie maj  one równie  charakteru 
administracyjnego. Skoro, zatem tryb rozstrzygania 
sporów nie zosta  zdefiniowany ustawowo, to jego 
okre lenie zale y od woli stron. Zestaw mo liwo ci nie 
jest zbyt szeroki – najcz ciej b d  to w asne procedury 
mediacyjne albo arbitra owe.

B. Wagner podkre la te , e ustawa o informowa-
niu pracowników nie zapewnia odpowiednich procedur 
administracyjnych lub s dowych, które umo liwi y-
by realizacj  obowi zków wynikaj cych z ustawy. 
Tymczasem artyku  8 ust. 1 dyrektywy 2002/14/WE na-
k ada taki obowi zek na pa stwa cz onkowskie Unii. 
Trudno za takie gwarancje uzna  wprowadzenie sankcji 
karnych za wykroczenia przeciwko przepisom ustawy 
(art. 19). Wprawdzie sankcje s u  w jakim  sensie 
„umo liwieniu realizacji” ustawy, ale nie s  sposobem 
rozwi zywania sporów powsta ych na tym tle. W odczu-
ciu autorki, penalizacja nie jest tak e, najw a ciwsz
metod  rozwi zywania problemów z zakresu kolektyw-
nych stosunków pracy, które maj  charakter w przewadze 
obligacyjny.

2. Jakub Stelina „Pojęcie i procedura konsultacji z radą 
pracowników”.

Autor omawia zagadnienia dotycz ce zakresu infor-
macji i konsultacji. Ustawa przewiduje (art. 14), e
pracodawca prowadzi konsultacje z rad  pracowników 
w sprawach dotycz cych: (1) stanu, struktury i przewidy-
wanych zmian oraz dzia a  maj cych na celu utrzymanie 
poziomu zatrudnienia oraz (2) dzia a , które mog  powo-
dowa  istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach 
zatrudnienia

W pierwszej grupie zagadnie  znajduj  si  kwestie 
dotycz ce polityki personalnej pracodawcy w skali przed-
si biorstwa (planowane zwolnienia grupowe, restruktury-
zacja zak adu pracy, zmiany wewn trznej struktury orga-
nizacyjnej, wska nik fluktuacji kadr, struktura terytorialna 
zatrudnienia, struktura wykszta cenia i poziomu przygoto-
wania zawodowego pracowników, planowane rekrutacje 
pracowników). Natomiast obowi zkowi informacyjnemu 
(i konsultacji) nie podlegaj  dzia ania pracodawcy miesz-
cz ce si  w granicach uprawnie  zwi zanych z bie cym
kierowaniem procesem pracy, jak równie  dzia ania 
podejmowane w ramach jego uprawnie  kierowniczych. 

Ponadto pracodawcy maj  równie  obowi zki prze-
prowadzania informacji i konsultacji w zakresie swoich 
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dzia a , które mog  powodowa  istotne zmiany w organi-
zacji pracy (na przyk ad zastosowanie outsourcingu czy za-
trudnienie pracowników za po rednictwem agencji pracy 
tymczasowej) oraz w zakresie planowanych dzia a  doty-
cz cych wykorzystywania ró nych podstaw zatrudnienia 
(na przyk ad wprowadzanie w szerokim zakresie zatrud-
nienia typu cywilnoprawnego w miejsce stosunku pracy).

Art. 14 ust. 2 ustawy stanowi, e konsultacja powinna 
by  prowadzona: (1) w terminie, formie i zakresie umo -
liwiaj cym pracodawcy podj cie dzia a  w sprawach 
obj tych konsultacj , (2) na poziomie kierowniczym 
odpowiednim do przedmiotu dyskusji, (3) na podstawie 
informacji przekazanej przez pracodawc  oraz opinii 
rady pracowników i zdania odr bnego cz onka rady pra-
cowników, (4) w sposób umo liwiaj cy radzie pracow-
ników spotkanie z pracodawc  w celu poznania jego sta-
nowiska wraz z uzasadnieniem, (5) w celu umo liwienia
osi gni cia porozumienia pomi dzy rad  a pracodawc .

J. Stelina zwraca te  uwag , na ciekaw  kwesti
wynikaj c  z tego artyku u ustawy. Otó , okre la on 
warunki prawid owej konsultacji, dotycz ce – jak wspo-
mniano powy ej – odpowiedniego czasu, formy, zakresu 
oraz poziomu konsultacji. Pojawia si  wi c pytanie, co 
do statusu tych warunków – czy stanowi  one element 
konstrukcyjny konsultacji, czy determinuj  jej prawi-
d owo . Mówi c inaczej – czy pracodawca formalnie 
podejmuj cy z rad  dialog w okre lonej sprawie z naru-
szeniem warunków wskazanych w art. 14 ust. 2 (a wi c
na przyk ad zbyt pó no) spe nia obowi zek konsultacji? 
Zdaniem autora sprawa jest interesuj ca, ale ma wymiar 
wy cznie teoretyczny. A to z tego wzgl du, e sankcje 
zawarte w ustawie s  identyczne dla braku konsultacji, 
jak i jej utrudniania. Karze ograniczenia wolno ci lub 
grzywny podlega bowiem ten, kto wbrew przepisom 
ustawy nie przeprowadza z rad  pracowników konsul-
tacji w sprawach okre lonych w ustawie lub utrudnia jej 
przeprowadzanie (art. 19 ust. 1 pkt 4). 

Autor analizuje równie  kwesti  nak adania si  upraw-
nie  do wyra ania opinii przez rad  w trybie omawianej tu 
ustawy oraz uprawnie  o podobnym charakterze innych 
organizacji reprezentuj cych za og  (zwi zków zawo-
dowych lub innych przedstawicielstw za ogi). Zdaniem 
autora, rady pracowników mog yby przej  uprawnie-
nia niektórych przedstawicielstw pozazwi zkowych. 
W obowi zuj cym ustawodawstwie najcz ciej mowa 
jest o „przedstawicielach pracowników”, „przedstawi-
cielstwie pracowników”, „reprezentacji pracowników” 
lub o „pracowniku wybranym przez za og ” (na przyk ad
do uzgodnie  tre ci regulaminu zak adowego funduszu 
wiadcze  socjalnych). W tym ostatnim przypadku trud-

no przyj , e rada mog aby t  funkcj  wykonywa , bo 
nie mo na jej uto samia  z „pracownikiem wybranym 
przez za og ”. Na pewne w tpliwo ci autor wskazuje 
tak e w sytuacji, gdy mia oby si  uzna  rad  pracowni-
ków za przedstawicielstwo o którym mowa w art. 9 (1) 
i 23 (1a) kodeksu pracy.

3. Grzegorz Goździewicz „Pozycja rady pracowników 
w stosunku do związków zawodowych”.

Zdaniem autora, najwi kszym osi gni ciem wynika-
j cym z uchwalenia omawianej ustawy jest to, e dosz-
o do ustanowienia podstaw prawnych pozwalaj cych

na tworzenie sta ego przedstawicielstwa pracowniczego 
w tych przedsi biorstwach w których nie ma zwi zków
zawodowych. Uwa a on jednak, e w praktyce zasad-
nicze w tpliwo ci b dzie budzi  kwestia rozgraniczenia 
uprawnie  rad pracowników i zwi zków zawodowych 
w przedmiocie zwolnie  grupowych oraz przej cia 
zak adu pracy lub jego cz ci przez inny podmiot. 
Obowi zuj ce regulacje nak adaj  bowiem na praco-
dawc  i zwi zki zawodowe obowi zek podj cia dzia a
w celu zawarcia porozumie  zbiorowych (chodzi tu 
zarówno o ustaw  z 2003 roku o szczególnych zasa-
dach rozwi zywania z pracownikami stosunków pracy 
z przyczyn ich niedotycz cych jak i art. 26 (ust. 1) 
ustawy z 1991 roku o zwi zkach zawodowych). Rada 
pracowników, w swoim zakresie uprawnie  zw aszcza
o charakterze konsultacyjnym, mo e doj  do porozu-
mienia zbiorowego, w którym mog  si  tak e znale
kwestie zwi zane ze zwolnieniami grupowymi, a tak e
sprawy zwi zane z restrukturyzacj  zak adu pracy. 

Go dziewicz wyra a pogl d, e rady pracowników 
b d  d y y – szczególnie w firmach, w których nie 
ma zwi zków zawodowych – do poszerzenia uprawnie
ponad zakres wyra nie okre lony w ustawie. Mog  sta-
ra  si  o rozszerzenie go o szeroko rozumiane sprawy 
z bhp czy socjalne. Tendencja ta wydaje si  jak najbar-
dziej naturalna i niezb dna. Zdaniem autora, rady maj
mocniejsz  legitymacj  ni  zwi zki zawodowe. Spraw
otwart  pozostaj  jednak kompetencje do prowadzenia 
rokowa  zbiorowych, zw aszcza tych, które mia yby pro-
wadzi  do kszta towania warunków zatrudnienia, w tym 
ustalania wynagrodze , a tak e kompetencje w zakresie 
rozwi zywania sporów zbiorowych i prowadzenia akcji 
strajkowych.

4. Krzysztof Walczak, Grzegorz Orłowski „Załoga a rada 
pracowników”.

Wed ug autorów ustawa wbrew postanowieniom 
artyku u 1 (który okre la warunki informowania pracow-
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ników i przeprowadzania z nimi konsultacji), koncentruje 
si  na trybie i zasadach informowania oraz przepro-
wadzania konsultacji z przedstawicielstwem za ogi, a nie 
z za og  jako tak . Tymczasem to drugie powinno by
ostatecznym celem procesu informacji i konsultacji. 
Autorzy uznaj  to za jeden z istotniejszych b dów zawar-
tych w omawianej ustawie.

K. Walczak i G. Or owski zwracaj  te  uwag , e
w preambule dyrektywy 2002/14 nast puje odwo anie
do Wspólnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych 
Pracowników (z grudnia 1989 roku), czyli programowe-
go dokumentu Unii w zakresie dzia alno ci socjalnej. 
Punkt 17 Karty wskazuje, e nale y rozszerzy  formy 
informacji, konsultacji oraz partycypacji pracowniczej 
wed ug odpowiednich zasad. Z kolei w preambule tej 
dyrektywy znajdujemy informacj , e celem informo-
wania i przeprowadzania konsultacji jest mi dzy innymi 
u wiadomienie pracownikom potrzeby dostosowania 
si  do nowych wymaga  i stosowania ró nych dzia a
wyprzedzaj cych (na przyk ad szkole ) wynikaj cych
z przewidywanych zmian w zatrudnieniu w przedsi -
biorstwie, co oznacza, e podmiotem informacji i kon-
sultacji ma by  ca a za oga.

Autorzy podkre laj , e regulacje zawarte w ustawie 
nie s u  podstawowemu celowi jakim jest informowa-
nie za ogi. Rada powinna najpierw ustali  z pracodaw-
c  sposób komunikacji rady z za og . Inaczej trudno 
wyobrazi  sobie, e b dzie ona przekazywa  informacje 
za odze. Ponadto status rady jest u omny. Nie ma ona 
bowiem osobowo ci prawnej, zaplecza technicznego i lo-
kalowego. Za fikcj  uznaj  autorzy mo liwo  kontaktu 
rady z za og  bez porozumienia w tym zakresie z pra-
codawc  (a porozumienie z art. 5 ustawy ma charakter 
fakultatywny).

5. Arkadiusz Sobczyk „Przedmiot i procedura informo-
wania rady pracowników”.

Autor wskazuje, e przedmiotem informowania 
maj  by  zdarzenia oraz zjawiska o takiej skali, które 
mog  mie  znacz ce konsekwencje dla pracowników. 
Natomiast nie musz  nim by  szczegó y dotycz ce
konkretnych zobowi za  pracodawcy czy kwestii 
technicznych. Przedmiotem informowania jest bowiem 
„dzia alno ” pracodawcy, a nie ka de jego poszczegól-
ne dzia anie. Zdaniem autora, wskazane by oby norma-
tywne wprowadzenie zasady racjonalno ci i nieuci li-
wo ci procesu informowania oraz wprowadzenie zapisu 
ograniczaj cego mo liwo  obci ania pracodawcy 
obowi zkiem informowania w formie wykraczaj cej
poza typowy dla danego typu podmiotów gospodarczych 

sposób dokumentowania danych. Mo na tak e rozwa y
bli sze sprecyzowanie kategorii informacji, jakie winny 
by  przekazywane radzie lub te  co najmniej wskaza-
nie katalogu negatywnego, odniesionego do informacji 
zwi zanych z bie c  dzia alno ci  operacyjn  przedsi -
biorstwa.

6. Monika Gładoch „Ekonomiczne i osobowe gwarancje 
efektywnego działania rad pracowników.

Autorka zwraca uwag , e efektywno  rad zale y
przede wszystkich od rodzaju przyznanych im kompe-
tencji w ustawie oraz mo liwo ci prawnych ich egzekwo-
wania. Ale jednocze nie uznaje, e olbrzymie znaczenie 
maj  obok kwestii/gwarancji normatywnych (wynika-
j cych z zapisów ustawy) kwestii/gwarancje faktyczne, 
czyli wynikaj ce z potencja u intelektualnego, moralnego 
cz onków rad. 

Z kolei w zakresie kwestii/gwarancji ekonomicznych 
dla dzia a  rady, w du ym stopniu decyduje pracodawca. 
Ustawa daje mu znaczn  swobod  w ustalaniu wysoko ci
kosztów, które chce ponosi  na funkcjonowanie rady. Ale 
generalnie rzecz bior c pod wzgl dem ekonomicznym, 
w lepszej pozycji s  rady funkcjonuj ce w zak adach
pracy, w których dzia aj  reprezentatywne organizacje 
zwi zkowe. Mog  bowiem liczy  na ich wsparcie w me-
rytorycznym przygotowaniu pracowników jak te  zapew-
nieniu odpowiednich warunków technicznych i lokalo-
wych. Problem jest w firmach nieuzwi zkowionych. Tam 
rady zdane s  wy cznie na siebie, mog  polega  tylko 
na umiej tno ciach swoich cz onków, które cz sto s  nie-
wystarczaj ce.

7. Andrzej Marian Świątkowski, Marcin Wujczyk 
„Miękkie” (soft) standardy międzynarodowe i „twarde” 
(hard) prawo krajowe o informacji i konsultacji pracow-
ników”.

Autorzy stawiaj  pytanie, czy przepisy ustawy 
odpowiadaj  mi dzynarodowym standardom ustanowio-
nym w art. 2 Protoko u Dodatkowego z 1988 roku do 
Europejskiej Karty Spo ecznej i art. 21 Zrewidowanej 
Europejskiej Karty Spo ecznej (ZEKS) z 1966 roku. 
Polska nie ratyfikowa a wprawdzie adnego z tych 
mi dzynarodowych dokumentów, ale w 2005 roku nasz 
przedstawiciel w Radzie Europy podpisa  Zrewidowan
Europejsk  Kart  Spo eczn , co jest sygna em woli ich 
ratyfikowania.

Pa stwa cz onkowskie zgodnie z art. 21 ZEKS maj
obowi zek podejmowania lub wspierania rodków umo -
liwiaj cych pracownikom albo ich przedstawicielom 
uzyskiwanie informacji o sytuacji gospodarczej i finan-
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sowej ich przedsi biorstwa oraz konsultowania z nimi 
projektów decyzji, które w istotny sposób mog  wp ywa
na ich interesy. Europejski Komitet Praw Spo ecznych
(organ Rady Europy) wskazuje, e prawo do informacji 
i konsultacji powinno by  zagwarantowane przepisami 
krajowymi, które pozwoli yby uczyni  z niego skuteczny 
u ytek. Gwarancj  jest przyznanie prawa do wyst pienia
do niezale nego organu z roszczeniem lub skarg  w razie 
niemo no ci czynienia przez uprawnionych u ytku z przy-
s uguj cego im prawa11.

Prawo to nie powinno ogranicza  si  do mo liwo ci
powiadomienia organów cigania o naruszeniu przez pra-
codawc  przepisów. W pewnych sytuacjach beneficjenci, 
których prawo do informacji i konsultacji zosta o naru-
szone, powinni móc wyst pi  z roszczeniami o wyrów-
nanie wyrz dzonej szkody12. Zdaniem Komitetu, sankcje 
karne powinny jedynie wspiera  roszczenia cywilno-
-prawne, takie jak wyrównanie szkody oraz uniewa nie-

nie decyzji podj tych przez pracodawc  z pomini ciem
obowi zku informowania i konsultacji13.

Pozostaj  w tpliwo ci, co do zgodno ci polskiej usta-
wy z art. 21 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spo ecznej.
Wynikaj  one z braku w naszej ustawie innych ni  karne 
sankcji, w razie gdy pracodawca nie prowadzi albo pro-
wadzi nieprawid owo proces informowania i konsulto-
wania pracowników. Kolejna interesuj ca kwestia do-
tyczy wymogu Komitetu, aby wszystkie organizacje 
zwi zkowe (reprezentatywne i nie reprezentatywne) by y
traktowane na równych prawach. W tej kwestii tak e
widoczna jest niezgodno  polskiej regulacji z orzecznic-
twem Komitetu. Zdaniem autorów, wype nienie intencji 
wyra onej w Dyrektywie 2002/14 nast pi oby w wi k-
szym stopniu, gdyby pracownicy zyskali prawo wyboru 
cz onków rad pracowników przy zupe nym wy czeniu
zwi zków zawodowych. 

1 Informowanie i konsultowanie pracowników w polskim prawie pracy, studia 
pod red. A. Sobczyka, Kraków, 2008, publikacja dofinansowana ze rod-
ków Fundacji im. Friedricha Eberta oraz Uniwersytetu Jagiello skiego.

2 Ustawa o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsulta-
cji z 7 kwietnia 2006 roku (Dz.U. Nr 79, poz. 550).

3 M. G adoch, Ekonomiczne i osobowe gwarancje efektywnego dzia ania rad 
pracowników, w: ,,Informowanie i konsultowanie pracowników w polskim 
prawie pracy”, Kraków, 2008.

4 L. Florek, Prawo pracowników do informacji i konsultacji, ,,Monitor Pra-
wa Pracy”, 5/2006, s. 237.

5 A. Peszko, Modelowe regu y uczestnictwa pracowników w europejskiej 
spó ce akcyjnej, w” ,,Perspektywy rozwoju partycypacji pracowniczej 
w Polsce w warunkach Unii Europejskiej”, pod red. S. Rudolfa, ód ,
2007, s. 208.

6 M. G adoch, Powo ywanie przedstawicieli pracowników a negatywna wol-
no  zwi zkowa, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo eczne”, 5/2007, s. 5. 

7 K. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa, 2007, s. 39, 44.
8 Dalsze dane statystyczne dotycz ce funkcjonowania rad pracowników 

w oparciu o tekst Rady pracowników w praktyce, K. Balsam, w: Infor-

mowanie i konsultowanie pracowników w polskim prawie pracy, Kraków, 
2008.

9 B. Wagner zwraca uwag , e odmienny pogl d przedstawi a M. G adoch,
Ustawa o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsulta-
cji, Toru , 2007, s. 101.

10 B. Wagner omawia a t  problematyk  w artykule B. Wagner, Pakiet socjal-
ny, PIZS, 9/2006, autorka wskazuje tak e na komplikacje wynikaj ce
z regulacji zawartych w art. 9 (1) k.p. oraz 23 (1a) k.p.

11 Conclusion XIII - 3, s. 440.
12 Conclusion XIII - 5, s. 278.
13 Conclusion 2003, t. 1, s. 311.
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P
raca obojga rodziców niew tpliwie przyczy-
nia si  do wzrostu poziomu materialnego 
rodziny, umo liwia redukcj  dzieci cej 
biedy oraz jest realizacj  idei równych szans 
kobiet i m czyzn na rynku pracy. Jednak 

wychowanie ma swoje prawa, co oznacza, e rodzice 
musz  te  mie  czas dla potomstwa. Niezwykle istotne 
jest aktywne ojcostwo. Stwarza ono nadziej  na zbalan-
sowanie wymogów wynikaj cych z pracy obojga rodzi-
ców i wymogów zwi zanych z rodzin . Mo e te  ono 
wp yn  na odwrócenie niekorzystnego trendu demo-
graficznego. Z wyj tkiem Meksyku i Turcji, wska nik
dzietno ci w pa stwach OECD nie gwarantuje prostej 
zast powalno ci pokole .

Czym jest polityka przyjazna rodzinie? W wielu krajach 
trwaj  usilne zabiegi, aby stworzy  optymalny model 
polityki rodzinnej, sprzyjaj cej zarówno wydajno ci eko-
nomicznej i zaspokojeniu aspiracji zawodowych obojga 
rodziców, a jednocze nie optymalnej z punktu widzenia 
potrzeb wychowawczych. Obecna polityka rodzinna 
ma zwi zek z realnymi zmianami w yciu spo ecznym.
Otó  od ko ca lat 60. XX wieku obserwujemy zjawisko 

Nawet dobrze skonstruowane polityki prorodzinne mogą być mało skuteczne, jeśli miejsca pracy nie są przyjazne rodzinie. 
Negatywne praktyki w przedsiębiorstwach znacząco utrudniają rodzicom małych dzieci godzenie życia rodzinnego i zawodo-
wego. O raporcie OECD „Babies and Bosses” 2007 – pisze Magdalena Kocik

Praca, rodzina, dziecko. 
Polityki rodzinne w krajach OECD

W większości państw będących członkami 
OECD w 60 proc. rodzin pracują zarówno 
mężczyźni, jak i kobiety. W państwach 
skandynawskich ten odsetek dochodzi 
nawet do 80 proc. Osiągnięcie tak 
wysokiego poziomu partycypacji 
zawodowej obojga rodziców ma swoje 
zalety, ale wymaga takiej polityki rodzinnej, 
która stwarza rodzicom szansę właściwej 
opieki nad dzieckiem. 

zmniejszania si  zasi gu modelu rodziny z jednym tylko 

– zazwyczaj m skim – ywicielem (single-breadwinner 

model), przybywa natomiast rodzin z dwojgiem ywicie-

li. Jest to konsekwencja wyst pienia wielu czynników, 

mi dzy innymi wzrostu aspiracji zawodowych kobiet. 

Dzi  oba modele s  równie cz sto spotykane jedynie 

w takich pa stwach OECD, jak Grecja, W ochy, Meksyk, 

Hiszpania czy Turcja.

Eksperci zastanawiaj  si  nad stworzeniem w a ci-

wej definicji polityki rodzinnej. Wed ug autorów raportu 

OECD „Babies and Bosses”, polityka przyjazna rodzinie 

to taka, która „umo liwia czenie ycia rodzinnego i za-

wodowego, zapewnia zasoby wystarczaj ce rodzinie: do-

chód, us ugi, czas na opiek  rodzicielsk , uwzgl dnia

dba o  o rozwój dziecka, u atwia wybór mi dzy prac

a opiek , promuje równo  p ci w zakresie szans zatrud-

nienia, zabiega o zwi kszenie dost pu do dobrych jako-

ciowo us ug opieki nad dzieckiem, proponuje finan-

sowe wsparcie dla dzieci, a tak e rozwi zania, które 

pozwalaj  rodzicom skorzysta  z urlopu w zwi zku z opie-

k  nad dzieckiem i uelastycznie  oferowanych przez 

pracodawców w miejscu pracy, zach ca finansowo pary 

posiadaj ce dzieci do uczestnictwa w rynku pracy oraz 

wspiera zatrudnienie osób bezrobotnych posiadaj cych

dzieci”1.

Raport g osi, e z wielu wzgl dów op acalne jest zwi -

kszanie efektywno ci polityk publicznych, które poma-

gaj  rodzicom godzi ycie rodzinne i zawodowe. Wi -

ksza partycypacja zawodowa rodziców przyczynia si  do 

redukcji dzieci cej biedy, poprawiaj c w ten sposób per-

spektyw  dzieci na dalsze ycie. Dlatego priorytetowego 

znaczenia nabiera koncepcja rozwoju dziecka. W efekcie 

wszystkie kraje, które ciesz  si  niskim odsetkiem dzie-

ci cego ubóstwa, wyró niaj  si  jednocze nie wysokim 

poziomem zatrudnienia rodziców, ale tak e efektywn

redystrybucj rodków za pomoc  systemu podatkowo-
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-zasi kowego2. Tak dzieje si  na przyk ad w Belgii, w Da-
nii, w Finlandii, w Norwegii i w Szwecji, gdzie ubóstwo 
dzieci dotyczy mniej ni  5 proc. wszystkich rodzin posia-
daj cych potomstwo.

W wielu krajach Unii Europejskiej uznano, e skoro 
zatrudnienie obojga rodziców sprzyja likwidacji ubó-
stwa dzieci, to nale y d y  do podniesienia wska ni-
ka zatrudnienia kobiet. Do 2010 roku ka de pa stwo
cz onkowskie ma osi gn  ten wska nik na poziomie 
powy ej 60 proc. Wi ksza aktywno  zawodowa doro-
s ych stwarza równie  szans  dla nich samych na zmini-
malizowanie ryzyka ubóstwa w wieku starszym. Z kolei 
z perspektywy makroekonomicznej, upowszechnienie 
zatrudnienia obojga rodziców zapewnia popraw  stabil-
no ci systemów zabezpieczenia spo ecznego, zw aszcza
w zwi zku ze starzeniem si  spo ecze stw. 

W debacie o polityce przyjaznej rodzinie akcentuje 
si  te  szczególnie korzystny wp yw rozwi za  sprzy-
jaj cych pracy zawodowej rodziców na wzrost poziomu 
wska ników dzietno ci kobiet. Pa stwa skandynawskie 
oraz Nowa Zelandia prowadz  polityki szczególnie 
pomocne dla pracuj cych rodziców. Rozbudowuj  for-
maln  opiek  nad ma ym dzieckiem, zwracaj c przy tym 
uwag  równie  na pedagogiczn  rol  placówek przed-
szkolnych. Uwa a si , e inwestowanie w system opieki 
nad dzieckiem jest jednym z kluczowych przejawów 
realizacji koncepcji rozwoju dziecka.

Jak wspierać rodziców? Wszystkie pa stwa opisane w ra-
porcie OECD d  do tego, aby rodzice mieli, jak naj-
wi kszy wybór w zakresie sposobów godzenia aktywno ci
zawodowej i ycia rodzinnego. Wiele pa stw du o inwe-
stuje w zasi ki rodzinne. Na przestrzeni lat 1980–2003 
w wi kszo ci krajów OECD wzros y wydatki na ich 
sfinansowanie (OECD, 2007: 71). Jeszcze w roku 1980 
rednia nak adów dla wszystkich pa stw OECD wynosi a

1,6 proc. dochodu PKB, a w roku 2003 wynosi a ju
2,2 proc. PKB. Liderem pod tym wzgl dem by  Luk-
semburg, który przeznaczy  na zasi ki ponad 4 proc. 
PKB. Drugie miejsce „zaj y” Austria, Francja, Australia, 
Szwecja, Dania i Norwegia wydaj c na ten cel powy ej
3 proc. PKB. W tym samym roku w Polsce poziom tych 
wydatków nie przekroczy  1,5 proc. PKB! 

Wa nym instrumentem wsparcia pracuj cych rodzin 
jest finansowanie urlopów zwi zanych z opiek  nad 
dzieckiem. Pa stwa skandynawskie oraz W gry prze-
znaczaj  co najmniej 0,6 proc. PKB na ich finansowanie 
i wi cej ni  0,9 proc. PKB na pokrycie kosztów us ug
opieki nad dzieckiem i wczesn  edukacj  przedszkol-
n . Nak ady na rozwi zania prorodzinne zwi zane s  ze

znacznymi obci eniami podatkowymi. Mieszka cy 
Szwecji i Danii akceptuj  wysoki poziom wydatków 
publicznych i podatków. Wspó czynnik p aconych po-
datków do wysoko ci PKB jest tam bliski 50 proc. 
W pa stwach o mniejszej tolerancji wobec tak wysokich 
obci e  podatkowych i wydatków publicznych wspiera 
si  tylko wybrane obszary polityki spo ecznej. Pomoc 
kierowana jest do rodzin o najni szych dochodach 
(OECD, 2007: 19).

Porównania istniej cych rozwi za  pokazuj  jednak, 
e to systemy, które zapewniaj  ci g o  wsparcia dla 

rodziców w godzeniu pracy zawodowej i opieki rodzinnej, 
pozwalaj  unikn  bardzo niskich wska ników dzietno ci
kobiet. Polityka mo e stymulowa  poziom dzietno ci
poprzez wsparcie rodzin zarówno wówczas, gdy dziecko 
jest jeszcze bardzo ma e, jak równie  wtedy, gdy osi ga
ono wiek przedszkolny i szkolny. Kompleksowe wsparcie 
polega równie  na dostarczaniu us ug opieki pozaszkol-
nej. W takich warunkach rodzice, którzy pracuj  zawodo-
wo, s  w stanie wywi za  si  z powinno ci zawodowych 
i rodzinnych. Z kolei pracodawcom u atwia to lepsze 
zorganizowanie planu pracy, poniewa  s  w stanie prze-
widzie , kiedy mog  spodziewa  si  powrotu pracownika 
do firmy (OECD, 2007: 18). Poza pa stwami skandynaw-
skimi, W grami, Francj 3 i kanadyjsk  prowincj  Québec 
(OECD, 2007: 26), która wzoruje si  na rozwi zaniach

Nawet dobrze skonstruowane polityki pu-

bliczne mog  by  ma o skuteczne, je li

miejsce pracy nie jest przyjazne rodzinie. 

Z tak  sytuacj  mamy do czynienia w Japo-

nii i w Korei, które cho  maj  polityki 

publiczne podobne do tych w innych pa -

stwach OECD, to jednak negatywne prak-

tyki w miejscu pracy znacz co utrudnia-

j  rodzicom ma ych dzieci godzenie ycia

rodzinnego i zawodowego. Codzienno ci

s  d ugie godziny pracy oraz sankcje dla 

pracowników korzystaj cych cz sto ze 

zwolnie  z pracy w zwi zku z opiek  nad 

dzieckiem.
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skandynawskich, niewiele pa stw OECD zapewnia tak 

spójny system wsparcia dla rodziców. Po zako czeniu

urlopu zwi zanego z opiek  nad dzieckiem, cz sto oka-

zuje si , e us ugi opieki przedszkolnej s  ograniczone 

i s abo dost pne.

Zdaniem OECD, polityka publiczna powinna zach -

ca  oboje rodziców do aktywnego uczestnictwa w rynku 

pracy. Du e znaczenie maj  finansowe zach ty moty-

wuj ce do powrotu do pracy po pojawieniu si  dzieci. 

Istotne s  tak e rozwi zania w systemach podatkowych 

i systemach przyznawania zasi ków. Obecnie wi k-

szo  pa stw OECD ma zindywidualizowane systemy 

podatkowe. Ale jednocze nie prawie wszystkie kraje 

tego grona stosuj  ró nego rodzaju ulgi podatkowe dla 

niepracuj cych wspó ma onków lub te  pewne formy 

pomocy dla rodzin, które sumuj  dochody obojga ma -

onków, aby okre li  wysoko  wsparcia. Tego typu 

rozwi zania s  jednak dla drugiego ywiciela rodziny 

s ab  tylko zach t  do podj cia aktywno ci zawodowej. 

Dzieje si  tak, poniewa  stawka realnego podatku mar-

ginalnego [red. czyli „od ostatniej zarobionej z otówki”

– im wy szy, tym mniejsza zach ta do lepiej p atnej

pracy] drugiego ywiciela rodziny jest zbli ona do tej 

pierwszego ywiciela.

Kraje, które przeznaczaj  tylko niewielkie rodki bu-

d etowe na wsparcie polityki rodzinnej, zwykle decydu-

j  si  na kierowanie pomocy wy cznie do ludzi b d -

cych w najwi kszej potrzebie. Takie podej cie ma swoje 

niedoskona o ci, z powodu efektów wycofywania po-

mocy wraz ze wzrostem dochodu rodziny. Gdy wsparcie 

podatkowe/zasi kowe jest nakierowane na gospodar-

stwa domowe o niskim dochodzie, efekty osi gane z za-

stosowanych bod ców s , si  rzeczy, s absze dla tych,

którzy maj  najwi ksze trudno ci z powrotem do ak-

tywno ci zawodowej i/lub powinni pracowa  wi cej

godzin, na przyk ad kobiety, których m owie zarabia-

j  niewiele i rodziny otrzymuj ce wsparcie socjalne. 

Najskuteczniejsze i najbardziej po dane s  zatem nis-

kie realne [red. efektywne] stawki opodatkowania pracy

najemnej i takie zorganizowanie systemów podatko-

wych/zasi kowych, by dawa  obojgu rodzicom równie 

silne zach ty finansowe do pracy.

Pomoc dla rodzin niepełnych. Jak podkre laj  autorzy 

„Babies and Bosses” silne zach ty finansowe sk aniaj -

ce do powrotu na rynek pracy powinny by  kierowane 

w szczególno ci w stron  rodziców samotnie wychowu-

j cych dzieci. Chodzi o to, aby unikn  ich uzale nienia

od zasi ków otrzymywanych od pa stwa. W Europie 

Po udniowej s  niskie zasi ki powszechne. W efekcie 

rodzice samotnie wychowuj cy dzieci na przyk ad 

w Grecji czy we W oszech, by mie  z czego y , zmusze-

ni s  pracowa  zawodowo w pe nym wymiarze (OECD, 

2007: 87). Korzystaj  oni zazwyczaj z nieformalnej sieci 

instytucji opieki nad dzieckiem. Zupe nie inaczej jest 

w pa stwach skandynawskich, które rozbudowuj  system 

formalnych us ug opieku czych dla dzieci, umo liwiaj c

prac  zawodow  wszystkim rodzicom bez wzgl du na 

to, czy s  w zwi zku ma e skim czy partnerskim. Po 

wykorzystaniu urlopu na wychowanie dziecka, rodzice 

dzieci w wieku przedszkolnym lub ucz szczaj cych do 

pierwszych klas szko y podstawowej korzystaj cy ze 

wsparcia finansowego zobowi zani s  m.in. do aktyw-

nego poszukiwania pracy. W Kanadzie natomiast mi dzy

innymi w wyniku decyzji o nieindeksowaniu wiadcze

z pomocy spo ecznej, a tak e utrudnieniu dost pu do 

nich, uda o si  zmniejszy  o po ow  odsetek osób korzy-

staj cych z pomocy spo ecznej, z oko o 10 proc. w 1994 

roku do 5 proc. w 2003 roku, a poziom zatrudnienia 

samotnych rodziców wzrós  z 59 proc. w 1996 roku do 

68 proc. w 2001 roku (OECD, 2007: 90). W niektórych 

krajach rodzice korzystaj cy ze wsparcia finansowego 

nie s  jednak zobowi zani do aktywnego poszukiwania 

pracy. Tak jest w Australii, w Irlandii, w Nowej Zelandii, 

w Holandii i w Wielkiej Brytanii. W efekcie w krajach 

tych zarobkowo pracuje mniej ni  60 proc. samotnych 

rodziców. (OECD, 2007: 17). I tam w a nie odnotowa-

no w 2005 roku najwy szy odsetek rodzin niepe nych

– ponad 20 proc. (OECD, 2007: 29). Autorzy rapor-

tu rekomenduj  zatem wczesne i aktywne dzia ania

(w postaci oferowania wysokiej jako ci placówek opie-

ku czych) zmierzaj ce do wsparcia zatrudnienia rodzi-

ców samotnie wychowuj cych dzieci i pobieraj cych

od pa stwa zasi ki.

Urlop na wychowanie. Istotn  rol  w pakiecie rozwi za

sprzyjaj cych rodzicom szukaj cym równowagi mi dzy

prac  a domem odgrywa system urlopów macierzy -

skich i tak zwanych ojcowskich (tacierzy skich) oraz

urlopów rodzicielskich (OECD, 2007: 21). We wszyst-

kich pa stwach OECD, z wyj tkiem Stanów Zjedno-

czonych i Australii4, obowi zuje statutowy p atny urlop 

macierzy ski najcz ciej rekompensuj cy w 100 proc. 

otrzymywane wcze niej wynagrodzenie (OECD, 2007: 

104). W wi kszo ci pa stw OECD, aby móc korzysta

z takiego urlopu trzeba wcze niej przez dany okres by

zatrudnionym na czas nieokre lony i w pe nym wymia-

rze. Wyj tkiem s  mi dzy innymi pa stwa skandynaw-
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skie, gdzie wszystkie matki maj  prawo do urlopu macie-
rzy skiego, Holandia – prawo do urlopu obejmuje tak e
osoby zatrudnione tymczasowo jak równie  na przyk ad
w niepe nym wymiarze zatrudnienia oraz Niemcy – pra-
wo dotyczy tak e matek ucz cych si  oraz bezrobotnych.

Nowoczesne polityki urlopowe daj  rodzicom mo -
liwo  roz o enia urlopu w czasie, stosownie do indy-
widualnych potrzeb rodziny. Rodzice, je li chc , mog
wykorzysta  tylko jego cz  pracuj c jednocze nie
zawodowo w niepe nym wymiarze czasu (OECD, 2007: 
108). W Holandii na urlopie mo e przebywa  jedno-
cze nie oboje rodziców, je li wezm  go w wymiarze 
niepe nym (OECD, 2007: 21). Z czysto rynkowego pu-
nktu widzenia optymalny urlop macierzy ski powi-
nien wynosi  od 4 do 6 miesi cy. Je li jest on krótszy, 
matki postanawiaj  nie wraca  ponownie do pracy 
(OECD, 2007: 21). Z bada  przeprowadzonych w USA 
wynika, e w przypadku braku mo liwo ci skorzys-
tania z urlopu na opiek  nad dzieckiem i jednoczes-
nej ochrony przed zwolnieniem z pracy, Amerykanki 
wol  ca kowicie zmieni  pracodawc  (OECD, 2007: 
112). Z kolei nadmierne wyd u anie urlopu macierzy -
skiego mo e skutkowa  zmniejszaniem kapita u ludz-
kiego kobiet, spadkiem ich pozycji na rynku pracy, 
ni szym poziomem wynagrodzenia, za  po stronie 
pracodawców – wzrostem kosztów (OECD, 2007: 14). 
Pedagodzy podkre laj  natomiast, e z perspektywy roz-
woju dziecka najlepiej, gdy osobista opieka rodzica 
jest nie krótsza ni  6 do 12 miesi cy. Dla rozwoju dzie-
ci w wieku 2–3 lat wiele korzy ci przynosi formalna 
opieka pod warunkiem, e jest ona prowadzona na wyso-
kim poziomie (OECD, 2007: 21).

W debacie publicznej w Polsce wci  jeszcze ma o
obecna jest kwestia zwi kszania roli ojców w opiece nad 
dzieckiem. Natomiast w politykach rodzinnych krajów 
skandynawskich sprawa ta, od d u szego ju  czasu, 
nabiera coraz wi kszego znaczenia. Pa stwem, które 
wypada najlepiej na tle innych opisywanych w raporcie 
jest Islandia. Kraj ten realizuje najbardziej rozbudowa-
n  polityk  umo liwiaj c  ojcom sp dzanie wi kszej
ilo ci czasu z dzie mi, generuj c  w ten sposób równy 
podzia  zada  opieku czych miedzy kobiet  a m -
czyzn . W Islandii, w przeciwie stwie do pozosta ych
pa stw OECD, rozwija si  indywidualizacja uprawnie
do p atnego urlopu rodzicielskiego, co objawia si  tym, 
e ka dy z rodziców ma osobiste prawo do trzech mie-

si cy opieki nad dzieckiem, za  kolejne trzy miesi ce
mama i tata mog  podzieli  mi dzy siebie (OECD, 2007: 
22 i 117). W rezultacie islandzcy ojcowie wykorzystu-
j  1/3 dost pnego urlopu rodzicielskiego i jest to du o

wi cej ni  w jakimkolwiek innym pa stwie z grupy 
OECD. Nieprzypadkowo to w a nie na Islandii wska -
nik dzietno ci kobiet jest na poziomie 2,05 (OECD, 
2007: s. 31) i sytuuje to spo ecze stwo w czo ówce pa-
stw, w których prosta zast powalno  pokole  jest 

najmniej zagro ona. Okazuje si , e polityka w czania
ojców w opiek  nad dzieckiem za spraw  wyd u ania
urlopu rodzicielskiego jest te  po prostu zwyczajnie 
ta sza ni  utrzymywanie drogich placówek opieku -
czych typu obki (OECD, 2007: 21). Z drugiej strony, 
stymulowanie ojców do wi kszego udzia u w tej opiece 
poprzez obligowanie w drodze ustawy do wy cznego
korzystania przez nich z okre lonej cz ci urlopu ro-
dzicielskiego przynosi ró ne skutki. W Szwecji na 
przyk ad zdarza si , e ojcowie decyduj  si  skorzysta
w ca o ci z dwóch miesi cy obowi zkowego urlopu 
rodzicielskiego zarezerwowanego wy cznie dla nich. 
Z danych wynika jednak, e najcz ciej bior  go tylko 
w niewielkiej ilo ci tu  po urodzeniu si  dziecka oraz 
w miesi cach letnich i w okolicach wiat Bo ego
Narodzenia, co bynajmniej nie wskazuje na fundamen-
taln  zmian  w podziale obowi zków opieku czych
mi dzy rodzicami. Przeszkod  we wdra aniu pomys ów
anga owania ojców w opiek  nad dzieckiem okazuje 
si  cz sto postawa matek, które niech tnie rezygnuj
z urlopu (OECD, 2007: 22).

W domu czy w placówce? W pa stwach OECD od kil-
ku dekad widoczny jest wzrost popytu na sformalizo-
wan  opiek  nad ma ym dzieckiem (OECD, 2007: 15). 

W 2006 roku w ród pa stw OECD naj-

wy szy wska nik zatrudnienia kobiet – 

ponad 80 proc. – mia a Islandia. Powy ej

70 proc. kobiet pracuje zawodowo w Da-

nii, w Norwegii, w Szwecji i w Szwajca-

rii. Niestety Polska wci  znajduje si

w ród pa stw o najni szym odsetku ko-

biet aktywnych zawodowo – wska nik ten

wynosi obecnie nieco ponad 48 proc. 

Równie le jest jeszcze tylko w Grecji, we 

W oszech, w Meksyku i w Turcji. 

Książki – Dokumenty – RelacjeUnia EuropejskaUnia Europejska



Lato  2008  Dialog  79

Unia EuropejskaUnia Europejska

Autorzy „Babies and Bosses” zgodnie przyznaj , e to 
w pa stwach skandynawskich wiadczone s  bardzo 
dobre jako ciowo, subsydiowane oraz dost pne dla 
wszystkich us ugi instytucjonalnej opieki nad dziec-
kiem. Ci Skandynawowie, którzy nie korzystaj  z tak 
silnie dotowanej w ich krajach publicznej opieki nad 
dzieckiem i nie anga uj  si  aktywnie w prac  zarob-
kow , nazywani s  nawet z odziejami w asnych portfeli.
W pa stwach skandynawskich udaje si  prowadzi  tak 
kosztown  polityk  rodzinn  dzi ki temu, e mieszka cy
godz  si  na du e obci enia podatkowe, a jednocze nie
maj  wysoki poziom zaufania do w adzy lokalnej, któ-
ra zobowi zana jest organizowa  dobre jako ciowo us u-
gi formalnej opieki (OECD, 2007: 73). W pozosta ych
pa stwach nale cych do OECD op aty za pobyt w ob-
ku czy przedszkolu s  niestety ogromne i stanowi  powa -
n  barier  w korzystaniu z tego typu rozwi za . W kon-
sekwencji, przyk adowo w Irlandii i w Wielkiej Bryta-
nii, gdzie op aty za sformalizowane us ugi opieku cze s
wyj tkowo wysokie, praca zarobkowa drugiego rodzica 
w krótkim okresie zwyczajnie si  nie op aca. Podobny 
efekt dotyczy rodziców samotnie wychowuj cych dzieci 
w takich pa stwach jak, Irlandia i Francja, a tak e w kana-
dyjskiej prowincji Ontario czy w szwajcarskim Zürichu 
(OECD, 2007: 22). 

Z raportu „Babies and Bosses” wynika przekonanie, 
e warto czy  ze sob  ró norodne formy finansowania 

us ug opieki nad dzieckiem. Poza bezpo rednim sub-
sydiowaniem us ug tego typu, powinno si  te  mobili-
zowa  sektor prywatny do ich wiadczenia. Pouczaj ce
do wiadczenia maj  w tym wzgl dzie Australia i Ho-
landia. Zazwyczaj du o mniej kosztowne okazuj  si
równie  o rodki opieki przedszkolnej prowadzone 
spo ecznie przez rodziców (OECD, 2007: 23). Autorzy 
raportu „Babies and Bosses” zauwa aj , e w Danii i w 
Szwecji wska nik okre laj cy stosunek liczby dzieci do 
liczby personelu jest w obkach znacznie mniejszy ni
w przedszkolach (OECD, 2007: 74). Z tego te  powo-
du koszt instytucjonalnej opieki nad m odszymi dzie-
mi jest wy szy ni  nad dzie mi w wieku powy ej 3. lat.

Jest to jeden z powodów, dla których na przyk ad
Finlandia, Norwegia i W gry w wi kszym zakresie 
finansuj  wsparcie rodziców, g ównie matek, w sprawo-
waniu osobistej opieki nad dzie mi, które nie sko czy y
jeszcze trzech lat (OECD, 2007: 74). Koszt finanso-
wania zasi ków dla matek opiekuj cych si  dzieckiem 
jest o po ow  ni szy ni  ten zwi zany z finansowaniem 
sformalizowanych us ug opieku czych (OECD, 2007: 
113). W Finlandii niektóre lokalne samorz dy wol  za-
tem p aci  rodzicom za to, e nie korzystaj  z placówek

opieku czych. Takie transfery osi gaj  wysoko  1/3 
przeci tnego dochodu rodziny netto. W efekcie 2/3 ma-
tek decyduje si  zosta  w domu i osobi cie opiekowa
maluchem, a pracodawcy coraz cz ciej rezygnuj  z za-
trudniania kobiet w takim wieku, w którym najcz ciej
zak ada si  rodzin . Wyja nia to równie , dlaczego 
Finlandia ma relatywnie wysoki odsetek kobiet zatrud-
nionych na czas okre lony. Jak komentuj  autorzy 
„Babies and Bosses” tego typu program wsparcia stoi 
w sprzeczno ci z fi sk  polityk  zak adaj c  jedno-
cze nie wzrost poziomu zatrudnienia kobiet do 70 proc. 
w 2010 roku (OECD, 2007: 113). 

Z kolei Szwecja i Dania z powodzeniem rozwija-
j  inicjatywy organizowania czasu wolnego dzieciom 
w wieku szkolnym. Koszt zaj  pozalekcyjnych nie jest
wysoki, bo szko a wykorzystuje istniej c  ju  infra-
struktur . Udaje si  unikn  równie  kosztu wynika-
j cego z konieczno ci transportu dzieci do miejsca, 
w którym odbywaj  si  zaj cia. Natomiast w Holandii 
dopiero niedawno wprowadzono reform , która nak a-
da na szko y wymóg pomocy w organizowaniu dzie-
ciom us ug opieki pozaszkolnej. W Wielkiej Brytanii 
dzia a za  program „Wyd u onych szkó ” (Extended

Schools) (OECD, 2007: 24).

Bez przyjaznego pracodawcy ani rusz. Nawet dobrze 
skonstruowane polityki publiczne mog  by  ma o sku-
teczne, je li miejsce pracy nie jest przyjazne rodzinie. 
Z tak  sytuacj  mamy do czynienia w Japonii i w Korei, 
które cho  maj  polityki publiczne podobne do tych 
w innych pa stwach OECD, to jednak negatywne prak-
tyki w miejscu pracy znacz co utrudniaj  rodzicom ma-
ych dzieci godzenie ycia rodzinnego i zawodowego. 

Codzienno ci  s  d ugie godziny pracy oraz sankcje dla 
pracowników korzystaj cych cz sto ze zwolnie  z pra-
cy w zwi zku z opiek  nad dzieckiem (OECD, 2007: 
24). Przyk adem dobrych praktyk stosowanych przez 
firmy odpowiadaj ce potrzebom rodziny s  natomiast 
rozwi zania typu: praca w niepe nym wymiarze, elasty-
czne miejsca pracy, dodatkowe dni na opiek  nad chorym 
dzieckiem, dodatkowe urlopy rodzicielskie oferane przez 
pracodawc , telepraca, harmonogramy pracy dostoso-
wane do szkolnego trybu ycia dzieci osób pracuj cych
w firmie, czy wsparcie pracodawcy w ponoszeniu kosz-
tów zwi zanych z op aceniem obka i przedszkola. 
W Holandii pracownicy przedsi biorstwa zatrudniaj ce-
go co najmniej 10 pracowników mog  dokona  zmiany 
godzin pracy, pod warunkiem, e s d nie podtrzyma
w mocy sprzeciwu pracodawcy w tej sprawie. W Szwecji 
pracuj cy rodzice maj  prawo ograniczania godzin pracy 
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do czasu rozpocz cia przez dziecko nauki w szkole pod-
stawowej, w Wielkiej Brytanii za  do czasu uko czenia
przez dziecko 6. roku ycia. Pracodawca w przypadku 
odmowy, wynikaj cej na przyk ad z poniesienia zbyt 
du ych kosztów z tego tytu u, musi uzasadni  swoj
decyzj  (OECD, 2007: 25-6).

Trochę statystyki. Badania OECD pokazuj , e szcze-
gólnie trudno jest pogodzi  rodzicielstwo i prac  za-
wodow  w pa stwach Europy Po udniowej i Wschod-
niejoraz w pa stwach azjatyckich zrzeszonych w OECD 
(OECD, 2007: 15 i 16). Pa stwa skandynawskie, Au-
stralia, Holandia, Nowa Zelandia, Wielka Brytania i Sta-
ny Zjednoczone mog  poszczyci  si  najlepszymi rezul-
tatami w tym obszarze. W tych spo ecze stwach wska -
nik dzietno ci kszta tuje si  na poziomie powy ej 1,75,
a 2/3 kobiet jest aktywnych zawodowo. Nie zapominaj-
my jednak, e od wczesnych lat 80. wska niki dzietno ci
we wszystkich pa stwach OECD spadaj . Dane za 2005 
rok mówi  o tym, e z wyj tkiem Turcji i Meksyku, 
w 28. pozosta ych pa stwach OECD zagro ona jest 
prosta zast powalno  pokole . Spo ród krajów tej grupy 
obecnie najni szy wska nik dzietno ci ma Korea – 1,08 
(OECD, 2007: 31), dlatego kwestia wzrostu dzietno ci
jest tam w tej chwili centralnym punktem programów 
polityki rodzinnej; podobnie w Japonii.

Ogólnie uwa a si , e jedn  z g ównych przyczyn tak 
niskiego poziomu dzietno ci kobiet w pa stwach OECD 
jest przesuni cie redniego wieku zawierania ma e stw
i urodzenia dziecka. W pa stwach, w których zwi zki
kohabitacyjne s  niezwykle cz sto uznawane za alter-
natywn  wobec ma e stwa form  za o enia rodziny, 
na przyk ad w Austrii, w Finlandii, w Danii, w Islandii, 
w Nowej Zelandii i w Szwecji, redni wiek zawarcia 
ma e stwa – 27,5 lat – jest wy szy nawet o rok od 
redniego wieku matek, które rodz  pierwsze dziecko – 

27 lat (OECD, 2007: 32). W Polsce, w Grecji, we 
W oszech i w Korei spadek dzietno ci jest wypadko-
w  odsuni cia w czasie decyzji o zawarciu ma e st-
wa oraz spadku odsetka zawieranych ma e stw. 
W Japonii udzia  tak zwanych paso ytniczych singli 
w wieku 20–34 lat, którzy nie zawarli ma e stwa
i wci  mieszkaj  w domu rodziny pochodzenia, wzrós
z 30 proc. w 1980 roku do 45 proc. w latach ostatnich 
(OECD, 2007: 33). Niestety, wy sza liczba urodze  dla 
kobiet ze starszych grup wiekowych nie w pe ni rekom-
pensuje spadek wska nika urodze  kobiet m odszych. To, 
jakie znaczenie dla podniesienia poziomu dzietno ci mo e
mie  polityka przyjazna rodzinie wynika równie  z faktu, 
e w pa stwach o najni szej dzietno ci, mi dzy innymi 

w Japonii, we W oszech czy w Hiszpanii, obserwujemy 
najwy sz  ró nic  w poziomie dzietno ci po danej
i faktycznie realizowanej (OECD, 2007: 36).

Tymczasem w 2006 roku w ród pa stw OECD najwy -
szy wska nik zatrudnienia kobiet, ponad 80 proc. – mia a
Islandia. Powy szej 70 proc. kobiet pracuje zawodowo 
w Danii, w Norwegii, w Szwecji i w Szwajcarii. Niestety 
Polska wci  znajduje si  w ród pa stw o najni szym
odsetku kobiet aktywnych zawodowo – wska nik ten wy-
nosi obecnie nieco ponad 48 proc. Równie le jest jeszcze 
tylko w Grecji, we W oszech, w Meksyku i w Turcji. 

Bior c pod uwag  wymiar czasu pracy, praca na cz
etatu jest bardzo popularna w Australii, w Niemczech, 
w Japonii, w Szwajcarii i w Wielkiej Brytanii, najbar-
dziej za  w Holandii, gdzie a  niemal 60 proc. kobiet 
zatrudnionych jest w niepe nym wymiarze czasu. Wyj tko-
wo rzadko na cz  etatu pracuj  Czeszki, W gierki
i S owaczki – odpowiednio 5 proc. i po 4 proc. w pozosta-
ych wskazanych pa stwach. Polska zajmuje w tej kate-

gorii nieco wy sze miejsce – ponad 16 proc. kobiet 
decyduje si  na prac  na cz  etatu, wyprzedzaj c Fin-
landi  – 15 proc., a tak e Grecj , Kore  i Portugali .

Pojawienie si  dzieci w rodzinie nieznacznie wp y-
wa na zatrudnienie m czyzn, inaczej ni  w przypadku 
kobiet. Zatrudnienie matek z dzie mi w wieku 3–5 lat, jest 
du o ni sze ni  wszystkich kobiet. W takich pa stwach
jak Nowa Zelandia, S owacja, Japonia, Hiszpania, Austra-
lia, W gry – wska nik ten nie przekracza 50 proc. Naj-
wi cej matek z ma ymi dzie mi pracuje zawodowo 
w pa stwach skandynawskich. Wyró nia si  Szwecja, 
gdzie ponad 80 proc. matek ma ych dzieci bierze aktyw-
ny udzia  w rynku pracy. Z kolei w Korei kobiety prze-
wa nie rezygnuj  z pracy zarobkowej tu  po zawarciu 
ma e stwa (OECD, 2007: 46). Ponadto w Korei i w Ja-
ponii, kobiety które po urodzeniu decyduj  si  na prze-
rwanie pracy w zwi zku z opiek  wychowawcz , mu-
sz  liczy  si  ze znacz cym os abieniem swojej pozycji 
zawodowej.

1 Babies and Bosses OECD, Pary , 2007, s. 13.
2 J.w., 2007, s. 17.
3 Francja jest przyk adem pa stwa, w którym s abiej wspiera si  pracuj cych

rodziców posiadaj cych dzieci do 3 roku ycia. W mniejszym stopniu roz-
wini ta jest bowiem sie  formalnych us ug opieku czych dla najm odszych
(OECD, 2007: 73).

4 W Stanach Zjednoczonych matki mog  korzysta  ze wsparcia docho-
dowego za po rednictwem programu Tymczasowego Ubezpieczenia od 
Niepe nosprawno ci (Temporary Disability Insurance). W Australii rodzice, 
którzy nie s  zatrudnieni mog  liczy  na dodatki z tytu u macierzy stwa,
a tak e uzale nione od spe nienia kryterium dochodowego zasi ki rodzin-
ne. Ponadto w tych pa stwach pracodawcy cz sto oferuj  p atne urlopy 
z tytu u opieki nad dzieckiem (OECD, 2007: 106).

5 Na jedn  kobiet  w wieku rozrodczym przypada 1,7 dziecka (OECD, 
2007: 15).
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R
aport zaczyna si  od cz sto spotykanego 
stwierdzenia, e dotychczasowa polityka 
spo eczna by a dobr  odpowiedzi  na stare 
i dobrze zdefiniowane ryzyka yciowe 
wyst puj ce w ramach tradycyjnych form 

ycia rodzinnego i zawodowego. W obecnej dobie mamy 
jednak do czynienia z nowymi ryzykami (np. samotnego 
wychowywania i utrzymania dzieci czy niskiego dochodu 
na staro ), do których stara polityka ju  nie przystaje 
i powinna by  zreformowana w kierunku „proaktywnym”. 
Od razu przywodzi to na my l obecny nacisk na aktywiza-
cj  zawodow , która przedstawiana bywa jako panaceum 
na wszystkie problemy, jakie ludzie mog  mie  w ró nych
fazach swojego ycia3.

Trudno jednak przyj , aby co  zasadniczo nowego 
pojawi o si  w tradycyjnym cyklu ludzkiego ycia. Ludzie 
rodz c si  wymagaj  najpierw opieki, a potem edukacji 
oraz sprzyjaj cego rozwojowi rodowiska emocjonal-
nego, nast pnie usamodzielniaj  si , cz  w zwi zki i sa-
mi maj  dzieci, staj  si  coraz starsi, mniej zdrowi i spra-
wni, a w ko cu umieraj . Uwzgl dnianie demograficznych 
uwarunkowa  polityki spo ecznej nie jest w Polsce, ani

Klasyczna polityka społeczna utożsamiana jest z państwem opiekuńczym (welfare state). Autorzy raportu OECD stwierdzają, 
że pozwala ono na łagodzenie zagrożeń utraty dochodu z zatrudnienia. Umożliwiał ludziom także bardziej zrównoważone 
gospodarowanie czasem w kolejnych fazach cyklu życia – pisze Ryszard Szarfenberg

Nowe wyzwanie 
– gospodarowanie czasem ycia

OECD nie ustępuje w wysiłkach, aby 
uzasadnić i wskazać kierunki modernizacji 
polityki społecznej1. Część zaleceń 
organizacja sformułowała w raporcie OECD 
Employment Outlook, o czym pisałem 
w jednym z poprzednich numerów Dialogu2. 
W kolejnej publikacji – Modernising Social 
Policy for the New Life Course – eksperci 
OECD pochylają się nad koncepcją polityki 
społecznej, która opiera się na pojęciu cyklu 
życia i jego zmianach. 

te  na wiecie niczym nowym, a o zmianach w tym za-
kresie wiele ju  wiadomo (ze sztandarowym starzeniem 
si  populacji na czele). Mo e mniej wiemy, co z tego mia-
oby wynika  dla reformowania polityki spo ecznej jako 

takiej, poza tym, e kapita owe emerytury maj  by  lep-
sze ni  repartycyjne. Tradycyjnie obejmuje ona sytuacje 
i potrzeby ludzi w ró nych fazach ycia, na przyk ad opie-
k  i edukacj  dla dzieci i m odzie y, ochron  pracowni-
ków przed wyzyskiem i zabezpieczenie w razie niezdol-
no ci i niemo no ci pracy oraz polityk  rodzinn  w tym 
kontek cie, osoby starsze mog  za  liczy  na wiadczenia
emerytalne i opiek , je eli b d  tego potrzebowa y. Z kolei 
polityka zdrowotna odpowiada na specyficzne potrzeby 
matek i dzieci, a tak e osób starszych i umieraj cych, jak 
i na te, które s  niezale ne od fazy ycia.

Stara i nowa polityka społeczna. Autorzy raportu twier-
dz , e stara polityka spo eczna opiera a si  na za o e-
niach, które dzi  nie s  ju  mo liwe do utrzymania. Otó
obecnie trudne staje si  jasne odró nienie faz ycia,
nast pi o odej cie od wyra nej specjalizacji ról kobiet 
i m czyzn w rodzinie, nie przetrwa y tak e tradycyj-
ne silne wi zi rodzinne. W przesz o  odszed  równie
model sta ego zatrudnienia przez ca e zawodowe ycie.
Jedno w zwi zku z tym jest jasne – finansowanie dzia a
polityki spo ecznej ze sk adek na fundusze ubezpiecze
spo ecznych mo e napotka  problemy. Je eli coraz 
wi ksza liczba osób nie b dzie mog a udokumentowa
wymaganych okresów zatrudnienia, mog  one liczy
jeszcze na otrzymanie powszechnych lub selektyw-
nych wiadcze  rodzinnych oraz na pomoc spo eczn .
Ponadto zasada finansowania z ubezpiecze  mo e by
te  istotna w zdobywaniu uprawnie  do korzystania 
z publicznej s u by zdrowia, wi c i tu mo e pojawi  si
problem. Czy to jednak znaczy, e obowi zkowe ubez-
pieczenie jest rozwi zaniem przestarza ym?
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Z kolei w wolnorynkowych spo ecze stwach przemy-
s owych kwestia czenia ycia zawodowego z rodzin-
nym by a zawsze istotna. Zatrudniaj cy p ac  przecie
na ogó  za indywidualn  wydajno  danego pracownika 
i nie uwzgl dniaj  zazwyczaj liczby osób na jego utrzy-
maniu. W praktyce oznacza to istnienie presji, zw aszcza
na ubo sze gospodarstwa domowe, aby kobiety równie
pracowa y. Presja ta jest tym silniejsza, im m czy ni
przynosz  ni sze p ace. Trudno te  nazwa  odkryciem 
fakt, e ludzie ceni  czas wolny i jest to po cz ci spra-
wa wyboru mi dzy poziomem zarobków i konsumpcji 
a wi ksz  ilo ci  czasu na aktywno  pozazawodow .
Im jednak dochody mniejsze, tym wi ksza presja na wi ksz
liczb  godzin pracy. Mo na próbowa  na te wybory wp y-
wa  za pomoc  polityki rekompensowania zmniejszonych 
dochodów o ile forma i tre  aktywno ci pozazawodowej 
uznawana jest za spo ecznie wa n , na przyk ad opieka 
i wychowywanie, pomoc wzajemna, zdobywanie kwali-
fikacji poprawiaj cych perspektywy na zatrudnienie.

Między pracą a domem. Klasyczn  polityk  spo eczn
uto samia si  z pa stwem opieku czym (welfare state).
Autorzy raportu stwierdzaj , e pozwala ono na agodze-
nie konsekwencji zagro e  dla dochodu z zatrudnienia 
oraz umo liwia ludziom bardziej zrównowa one gospo-
darowanie czasem w cyklu ycia. Trudno wi c zorien-
towa  si , na czym mia aby polega  nowo  podej cia
proponowanego przez raport OECD. W im wi kszym
stopniu b dziemy zwraca  uwag  na zagadnienia poza-
pracowej aktywno ci yciowej ludzi, tym bardziej trze-
ba b dzie doceni  typow  polityk  spo eczn  oskar an
przecie  g ównie o to, e zmniejsza liczb  godzin pra-
cy w gospodarce i tym samym mo e zmniejsza  wiel-
ko  dochodu PKB na mieszka ca. Na pierwszy rzut 
oka wida  tu wyra n  sprzeczno  mi dzy d eniem do 
maksymalizacji pracy (zamo no ci) w spo ecze stwie
a d eniem do tego, eby ludzie mieli czas na inne 
sprawy, na przyk d na rodzin , zaanga owanie obywa-
telskie czy po prostu na rozrywk  i cieszenie si y-
ciem. Wygl da wi c na to, e za daleko zap dzili my si
w promowaniu cz owieka pracy i/lub biznesu i musimy 
teraz wymy la  koncepcje w rodzaju równowagi mi dzy
prac  a yciem, oczywi cie przede wszystkim rodzin-
nym (w tle mog  wi c by  cele pronatalistyczne), eby
wzmocni  inne wymiary cz owiecze stwa.

Mo e nie jest to w a ciwa interpretacja przes ania
raportu, poniewa  autorzy powtarzaj  zalecenia z OECD 
Employment Outlook: p ace i czas pracy powinny by
bardziej elastyczne ( eby atwiej by o czy  role zawo-
dowe i rodzinne), nale y zmniejszy  ochron  zatrudnie-
nia ( eby starsi pracownicy zwolnili miejsce m odszym)

oraz szuka  rozwi za , które pozwol  utrzymywa
p ac  minimaln  na niskim poziomie. W tym ostatnim 
przypadku chodzi o aktywizuj c  pomoc spo eczn
i wiadczenia zwi kszaj ce dochody nisko op acanych
pracuj cych. S  to dodatkowe bod ce do podejmowa-
nia zatrudnienia i zwi kszania liczby godzin pracy, 
szczególnie wtedy, gdy ograniczy si  dost p do niezarob-
kowych róde  dochodu. To wszystko ma prowadzi  do 
powstania „zapobiegawczej, proaktywnej polityki spo-
ecznej, która buduje i utrzymuje kapita  ludzki”, za-

miast „pasywnych wiadcze  rekompensuj cych utrat
kapita u ludzkiego” (s. 16 cytowanego raportu). Inte-
resuj ce, e zalecenia, które mia y rozwi za  (w domy-
le tylko europejskie) problemy z poziomem zatrudnie-

nia, powodowane przecie  – jak si  twierdzi – przez 
sztywne prawo pracy i pasywne zasi ki, przedstawiane 
s  równie  jako rozwi zanie problemów z gospodarowa-
niem czasem w cyklu ycia. Nale a oby to chyba rozu-
mie  tak, e ubo sza cz  spo ecze stwa ma za du o
czasu wolnego, co oceniamy jako z e gospodarowanie 
czasem i postanawiamy sk oni  jej przedstawicieli do 
zwi kszania liczby godzin pracy w ca ym ich yciu.

Idea em autorów raportu s  ludzie, maj cy „wi cej
swobody w konstruowaniu swoich w asnych biografii”, 
co oczywi cie oznacza, e b d  te  bardziej odpowie-
dzialni za to, co im si  w yciu wydarzy (s. 17). Trzeba 
wi c ich przygotowa  na odpowiedzialno  za w asne
losy na rynku pracy oraz osi gni cie okre lonego pozio-
mu zasobów materialnych, czyli wyposa y  w kompe-
tencje finansowe, yciowe i zawodowe. Jak wida  nowa 
polityka spo eczna ma mie  g ównie wymiar eduka-
cyjny, celem jest przygotowanie ludzi do zwi kszonej
odpowiedzialno ci za wybory, których w yciu doko-
nuj . Autorzy jako  nie wspominaj  o tym, co si  sta-
nie z tymi, którzy w ramach wi kszej swobody doko-
naj  z ych wyborów, ani te  o tym, jakie inne warunki 
musz  by  spe nione, aby ludzie rzeczywi cie mieli 
swobod  wybierania takiego ycia, jakie im najbardziej 
odpowiada. Gdyby zapyta , co wed ug nich ogranicza 
ludziom swobod  w projektowaniu w asnego ycia,
otrzymaliby my zapewne odpowied , e s  to: sztyw-
ne prawo pracy, wysoka p aca minimalna oraz hojne 
i pasywne zasi ki, a tak e brak czy niedostateczne kom-
petencje zawodowe, finansowe i spo eczne.

Od pasywnej do proaktywnej polityki społecznej. Edu-
kacyjn  zalet  strategii przej cia od pasywnej do pro-
aktywnej polityki spo ecznej b dzie te  u wiadomienie
elektoratowi tego, jakich to „fundamentalnych wyborów”
trzeba dokona  w polityce spo ecznej. Wygl da wi c na 
to, e stoimy przed dylematem: albo b dziemy inwesto-
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wa  w umiej tno ci finansowe, yciowe i zawodowe m o-
dych pokole , albo zmarnujemy rodki na pokolenia stare, 
które straci y swój kapita  ludzki pod wp ywem pasywnej 
polityki spo ecznej. Ciekawe tylko, czy jakakolwiek partia 
we mie pod uwag  tak wyra nie stronnicze has o w dobie 
wci  rosn cego grona starszych wyborców.

Poza tym dowiadujemy si , e w perspektywie swo-
body kszta towania czasu w asnego ycia najlepiej spraw-
dza si  model nordycki. Chyba dla wszystkich oznacza 
on to, co zawsze uznawano za najlepszy wyraz idei welfa-

re state i socjaldemokratycznej filozofii politycznej. S
jednak pewne dowody na to, e zmieni  si  on w ostatnich 
latach przynajmniej w Danii (w kierunku hojnego work-

fare state) i w Finlandii (w kierunku modelu konserwa-
tywnego welfare state). Szwecja i Norwegia pozostaj
jednak nadal przy modelu socjaldemokratycznym4. Je-
eli postulaty OECD Employment Outlook, to wyraz 

wiary w liberalny ameryka ski model lub te  w sk pe
workfare state Irlandii, to w jaki sposób ma to sprzyja
swobodzie gospodarowania czasem ycia?

Podej cie proponowane w raporcie najlepiej mo na
zrozumie , gdy spojrzymy na filozofi  nowych rozwi za ,
które maj  polega  na „dawaniu ludziom pewnych praw, 
zasobów i us ug umo liwiaj cych im stawanie si  autora-
mi w asnego cyklu ycia”, g ównie w zakresie podzia u

Dla swobody wyboru mi dzy rodzin

a prac  najlepsze wydaje si  zapewnienie 

powszechnej, dost pnej, elastycznej i kom-

pleksowej opieki dla dzieci poza domem. 

Wówczas adna kobieta, która chce

kontynuowa  karier  zawodow  nie b dzie

zmuszona do dokonywania dramatycznego

wyboru mi dzy macierzy stwem a prac .

Ten aspekt sprawy mo e by  te  decydu-

j cy, gdy pytamy, jak zwi kszy  poziom 

dzietno ci. Nieco inny wybór dotyczy tego, 

ile czasu sp dza  z dzieckiem, a ile czasu 

w pracy. W tym przypadku trudniej ju

po czy  interesy zatrudniaj cych z inte-

resami kobiet.

czasu ycia na prac  (w tym obowi zki domowe) i czas 
wolny (s. 17). Jakby to mia o wygl da  w praktyce? 
Przyk adowo, b d c autorem w asnego cyklu ycia mam 
prawo do decydowania, e do 35. lat b d  pracowa
16 godzin na dob , po to, aby przez nast pne lata, po-
wiedzmy do 50-tki zaj  si  wychowywaniem dzieci 
i pracowa  tylko 4 godziny dziennie, a nast pnie mi dzy
51. a 60. rokiem ycia znowu przejd  na intensywny 
tryb, na przyk ad 12 godzinny, eby potem stopniowo 
ogranicza  czas pracy i zwi ksza  czas wolny. 

Wida  teraz wyra nie, dlaczego sztywny czas pracy 
i sztywny wiek emerytalny s  przeszkodami na drodze 
do nowego wspania ego wiata ludzi b d cych autorami 
swojego ycia. Trudno oprze  si  wra eniu, e zosta o
to wymy lone tylko po to, aby podwa y  sens regulo-
wania czasu pracy i wieku emerytalnego oraz uzasadni
wszechobecn  elastyczno . By y to bowiem odpowiedzi 
na stare dobrze zdefiniowane ryzyka socjalne, do któ-
rych pasowa y sztywne rozwi zania, a teraz mamy nowe, 
trudne do zdefiniowania ryzyka, wobec których trze-
ba by  elastycznym i da  ludziom wi cej mo liwo ci
wyboru. Problem w tym, e stare ryzyka nie znikaj ,
a nowe rzeczywi cie trudno zrozumie , na przyk ad, czym 
ró ni  si  od starych?

Du a cz  raportu koncentruje si  na bardziej racjo-
nalnych aspektach polityki spo ecznej w kontek cie czasu 
ycia, czyli starym–nowym problemie czenia obowi z-

ków opieku czych (wobec dzieci i starych rodziców) 
z karier  zawodow . W przypadku klasycznego urlopu 
wychowawczego dowiadujemy si , e nie powinien on 
trwa  d u ej ni  rok, poza tym nale a oby umo liwi

czenie go z prac  w niepe nym wymiarze czasu i po-
zwoli  na wykorzystanie go etapami. Z kolei zasi ek wy-
chowawczy powinien mie  rozs dn  wysoko , a us u-
gi opieki dla dzieci powinny by  szeroko dost pne.
Pewnym rozwi zaniem problemu zagro enia kariery 
zawodowej przez przej cie do innej pracy w niepe nym
wymiarze ma by  prawo do mniejszej liczby godzin na 
zajmowanym stanowisku pracy. My lenie tego rodzaju 
wydaje si  odpowiada  na problem, jak uczyni  urlop 
wychowawczy mniejsz  przeszkod  dla kontynuowa-
nia kariery zawodowej. Dla swobody wyboru mi dzy
rodzin  a prac  najlepsze wydaje si  jednak zapewnienie 
powszechnej, dost pnej, elastycznej i kompleksowej 
opieki dla dzieci poza domem. Wówczas adna kobieta, 
która chce kontynuowa  karier  zawodow  nie b dzie
zmuszona do dokonywania dramatycznego wyboru 
mi dzy macierzy stwem a prac . Ten aspekt sprawy 
mo e by  te  decyduj cy, gdy pytamy, jak zwi kszy
poziom dzietno ci5. Nieco inny wybór dotyczy tego, ile 
czasu sp dza  z dzieckiem, a ile czasu w pracy. W tym 
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przypadku trudniej ju  po czy  interesy zatrudniaj cych
z interesami kobiet.

Być panem cyklu życia… Raport proponuje niektóre 
instrumenty polityki gospodarowania czasem ycia. Za 
obiecuj ce uznaje holenderskie pracownicze programy 
oszcz dzania na czas bezp atnego urlopu lub wcze niej-
szego przej cia na emerytur , a tak e belgijski system 
kredytu czasowego (time credit system), który pozwala 
na przerw  w pracy lub ograniczenie liczby jej godzin 
pod warunkiem jednak, e na zwolnione miejsce zosta-
nie zatrudniona osoba bezrobotna. W praktyce pierwsze 
rozwi zanie (uruchomione w 2006 roku) spotka o si
z zainteresowaniem mniejszym ni  oczekiwano, obawia-
no si  te  niezamierzonych skutków w postaci zach t
do wcze niejszego przechodzenia na emerytur . Mimo 
to, te nowatorskie rozwi zania wydaj  si  autorom obie-
cuj ce dla realizacji celu podtrzymania aktywno ci za-
wodowej osób starszych. Podkre laj  oni jednak, e ich 
skuteczno  w tym zakresie zale y równie  od polityki 
rynku pracy wobec osób starszych, kszta tu instytucji 
zasi ków dla bezrobotnych, wiadcze  przedemerytal-
nych, emerytur i rent, a tak e kszta cenia ustawicznego 
(na przyk ad oszcz dzanie na czas urlopów szkolenio-
wych i edukacyjnych). Poza tym zalecono, mi dzy inny-
mi, aby w realizacj  polityki aktywnego starzenia si  za-
anga owani byli wszyscy partnerzy spo eczni na ró nych
poziomach, a  do pojedynczych firm i pracowników.

Przedostatni tekst w raporcie dotyczy programów maj -
cych na celu zach canie ubo szych gospodarstw domo-
wych do oszcz dzania, zwykle na z góry okre lone cele 
edukacyjne, mieszkaniowe lub na ma  przedsi biorczo .
Instrumenty tego typu stosowane s  w USA, w Wielkiej 
Brytanii i w Kanadzie. Kolejny raz oszcz dzanie ma by
dobrym rozwi zaniem w kontek cie gospodarowania cza-
sem ycia. Tym razem autorzy s  jednak sceptyczni, co do 
mo liwo ci zastosowania tego podej cia na szersz  skal
i zalecaj  traktowanie go jako uzupe nienie pozosta ych
elementów polityki agodzenia ubóstwa. Dziwi, e aku-
rat to rozwi zanie traktuje si  z wi kszym sceptycyzmem 
w porównaniu z poprzednimi, szczególnie wobec wniosku, 
e wyniki s  jednoznaczne pozytywne: w odpowiednich 

warunkach ubodzy b d  oszcz dza  i b d  zadowoleni, 
e mog  to robi . Inicjatywy tego rodzaju s  praktykowa-

ne i reklamowane, co najmniej od pocz tku lat 906.
W podej ciu opartym na cyklu ycia bardziej istotna 

wydaje si  redystrybucja mi dzy ró nymi okresami ycia
jednostki, na przyk ad ograniczanie konsumpcji we wcze-
niejszych fazach ycia, aby wi cej konsumowa  na staro ,

w porównaniu z redystrybucj  mi dzy ró nymi lud mi, na 
przyk ad od bogatych do biednych. Autorka ostatniego arty-

ku u raportu pokazuje z wykorzystaniem bada  prowadzo-
nych za pomoc  mikrosymulacji7, e uniwersalne welfare 

state w Szwecji w wi kszym stopniu stymuluje pierwszy 
rodzaj przep ywów intrapersonalnych w porównaniu z poli-
tyk  spo eczn  w Irlandii i w Australii, gdzie, ze wzgl du
na adresowanie wiadcze  przede wszystkim do ubogich, 
mamy dominacj  elementu redystrybuowania interperso-
nalnego. Nie wynika st d oczywi cie, aby Szwecja mia a
jaki  problem z du ymi nierówno ciami dochodowymi.

Perspektywa cyklu ycia, zmian w tym zakresie oraz 
ryzyk socjalnych z tym zwi zanych nie jest niczym nowym, 
zawsze jednak mo na w sposób innowacyjny te zagadnie-
nia bada  i przedstawia . Z kolei polityka spo eczna, która 
mia aby ludzi sk ania  do bardziej wiadomego gospoda-
rowania czasem swojego ycia wydaje si  by  bardzo ambit-
na i innowacyjna. Przedstawione rozwi zania koncentruj
si  jednak g ównie na indywidualizacji zabezpieczania si
przed ryzykiem zmniejszenia lub utraty dochodu w cyklu 
ycia za pomoc  sk aniania ludzi do oszcz dzania pieni -

dzy i/lub czasu. Poza zagro eniami zwi zanymi ze zmniej-
szaniem spo ecznego segmentu zabezpieczenia spo eczne-
go (na przyk ad niekorzystaj cy z programów oszcz dno-
ciowych i nieplanuj cy ca ego ycia znajd  si  w gorszej 

sytuacji, maj cy ni sze p ace i gorsze miejsca pracy od o-
 mniej ni  inni), mo na mie  w tpliwo ci – co autorzy 

zauwa aj  – czy uda si  ludzi przekona  za pomoc  bod -
ców finansowych do uwzgl dniania potrzeb, które by
mo e pojawi  si  w ich yciu za dziesi  czy dwadzie cia
lat. Autorzy nie wspominaj  o innowacyjnych instrumen-
tach w tym wzgl dzie, które mia yby polega  na automa-
tycznym zapisywaniu ka dego zatrudnionego do oszcz d-
no ciowych programów pracowniczych z opcj  wyj cia
z nich, gdy tylko zechc . Z pewno ci  rozwi zuje to pro-
blem niedostatecznego w nich cz onkostwa8.

1 Artyku  na podstawie publikacji OECD Modernising Social Policy for the 
New Life Course, dost pna pod adresem: < http://213.253.134.43/oecd/pdfs/
browseit/8107171E.PDF >. 

2 R. Szarfenberg Reformy rynku pracy – wiele dróg do sukcesu, Dialog. Pismo 
Dialogu Spo ecznego nr 2/2007.

3 O tym, e zatrudnienie nie jest panaceum pisze w perspektywie porównaw-
czej m.in. P. de Beer Why work is not a panacea: a decomposition analysis 
of EU-15 countries, Journal of European Social Policy, t. 17, nr 4, 2007. Po-
dobne wnioski wyci gaj  badacze brytyjskiej polityki spo ecznej, którzy 
proponuj  w zwi zku z tym innowacyjne rozwi zania zach caj ce ubo -
szych i s abiej wykszta conych obywateli do udzia u w programach pomocy 
wzajemnej (Active Citizen’s Credits) poprzez banki czasu lub rozszerzenie 
systemu kredytów podatkowych równie  na pomoc wzajemn , nieb d c
odp atnym zatrudnieniem (C.C. Williams and J. Windebank Beyond social 
inclusion through employment: harnessing mutual aid as a complementary 
social inclusion policy, Policy and Politics t. 29, nr 1, 2000).

4 B. Vis States of welfare or states of workfare? Welfare state restructuring in 
16 capitalist democracies, 1985–2002, Policy and Politics, t. 35, nr 1, 2007.

5 F.G. Castles Three Facts about Fertility, Family Matters, nr 63, 2002.
6 M. Sherraden Assets and the Poor, New York: M.E. Sharpe, 1991.
7 W ko cu i w Polsce skonstruowano to narz dzie – model SIMPL, informa-

cje na ten temat: < www.simpl.pl >.
8 R.H. Thaler, C.R. Sunstein Libertarian Paternalism, American Economics 

Review (AEA Papers and Proceedings), t. 93, nr 2, 2003.
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R
aport opiera si  na danych zebranych dzi -
ki nowej, wspólnej dla ca ej Unii metody-
ce okre lanej skrótem EU-SILC. Oznacza 
ona statystyk  dotycz c  dochodów i wa-
runków ycia (Statistics on Income and 

Living Conditions). Zosta a ona stworzona w celu prze-
zwyci enia ogranicze , które istniej  w dotychczas wy-
korzystywanych narz dziach badawczych, g ównie w eu-
ropejskim badaniu panelowym bud etów gospodarstw 
domowych (European Community Household Panel, 
ECHP). Raport opiera si  na danych zebranych do 2005 
roku (w przypadku dochodów odnosz  si  one zatem do 
roku 2004). Opó nienie wynika ze specyfiki tego rodzaju 
opracowa  i nale y je uzna  za stosunkowo niewielkie.

Polska – liderem europejskich nierówności. Raport poka-
zuje, e Polska nale y do krajów o najwy szych nie-
równo ciach dochodowych mi dzy mieszka cami, obok 
Portugalii, Litwy i otwy. Rozpi to  dochodów zmierzo-
no wska nikiem Giniego. Dla Polski wska nik ten wyniós
35,2 (warto  0 jest wówczas, gdy wszyscy obywatele 
maj  równy udzia  w ca kowitym dochodzie, a warto
100 w sytuacji, gdy jedna osoba otrzymuje ca o  docho-
du). Wysoko  wska nika lokuje nas blisko USA, gdzie 

Polska
w europejskim zwierciadle

Polska stoi wobec olbrzymich wyzwań w zakresie poprawy sytuacji życiowej znacznej części obywateli. Pokazuje to najnow-
szy unijny raport społeczny – pisze Michał Sobczyk

Raport „Sytuacja społeczna w Unii 
Europejskiej w 2007 roku. Na drodze 
do spójności społecznej dzięki wyrównywaniu 
szans”1 stanowi nową jakość w dziedzinie 
opracowań o tej tematyce. Umożliwił bowiem 
– po raz pierwszy – rzetelne porównanie 
krajów europejskich pod względem szeregu 
wskaźników społecznych. Sytuacja w Polsce 
wymaga szybkiej poprawy w wielu politykach 
społecznych.

w 2000 roku wyniós  on 35,7, natomiast wska nik Giniego 
dla wszystkich zbadanych krajów europejskich wyniós
32,7 (uwzgl dniono ró nice w sile nabywczej). Poza 
tym Polska wraz z trzema wymienionymi wy ej krajami 
okaza a si  pa stwem o najwi kszych nierówno ciach
dochodów, gdy za ich miar  przyj to wska nik kwinty-
lowego zró nicowania dochodów S80/S20. Pokazuje on 
stosunek udzia u w ca kowitym dochodzie 20 proc. osób 
z najwy szymi dochodami do udzia u w tym dochodzie 
20 proc. osób z najni szymi dochodami. 

Autorzy raportu na podstawie dost pnych danych nie 
podj li si  oceny, jak w poszczególnych krajach cz on-
kowskich zmienia  si  stopie  dystrybucji dochodów 
w ostatnich latach. Z kolei wszelkie oceny trendów wielo-
letnich bardzo utrudnia fakt stosowania nieujednoliconych 
metod zbierania danych.

Warto w tym miejscu wyja ni , w jaki sposób obli-
czane s  dochody cz onków badanych gospodarstw 
domowych. Otó  podstaw  ich wyliczenia jest ca kowi-
ty dochód do dyspozycji (rozporz dzalny) gospodarstwa 
domowego, a za taki dochód uznawana jest suma zarob-
ków pracuj cych cz onków rodziny, do których zalicza-
ne s  pozapieni ne sk adniki wynagrodzenia (talony 
na posi ki czy auta s u bowe), dochodów z dzia alno ci
gospodarczej w formie samozatrudnienia, szeroko rozu-
mianych wiadcze  socjalnych, dochodów z odsetek 
i dywidend, zysków oraz transferów pieni nych z innych 
gospodarstw2. Jednocze nie te dochody pomniejszone s
o sk adki na ubezpieczenia spo eczne, podatki (w tym 
stale p acone podatki od luksusu) oraz sta e transfery 
rodków do innych gospodarstw domowych. Przyj to

za o enie, e rozporz dzalny dochód gospodarstw jest 
równomiernie dystrybuowany pomi dzy ich cz onka-
mi. Poniewa  ró ni  si  one wielko ci  i sk adem, przy 
wyliczaniu kwoty przypadaj cej na cz onków danego 
gospodarstwa jego dochód rozporz dzalny jest równo-
wa ony (equivalised), czyli dzielony przez odpowiedni
„wielko  równowa n ”3, co pozwala uwzgl dni  korzy-
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ci zwi zane ze zbiorow  konsumpcj . Tak otrzymany 
dochód nazywany jest dochodem ekwiwalentnym.

Porównania zawarte w raporcie uwzgl dniaj  ponadto 
ró n  si  nabywcz  obywateli poszczególnych krajów 
UE. W tym celu ekwiwalentny dochód rozporz dzalny jest 
w nim wyra any w jednostkach si y nabywczej (Purchasing 

Power Standard, PPS). Jednostka PPS pozwala na wyra-
enie zdolno ci nabywczej dochodów – nabycia okre lonej

ilo ci dóbr i us ug – obywateli w ka dym porównywanym 
kraju, niezale nie od poziomu cen 4.

Europejczycy o najniższych dochodach. Wed ug raportu, 
w naszym kraju skala zagro enia ubóstwem materialnym 
nale y do najwy szych w Europie. Co pi ty Polak osi ga
dochody poni ej progu ubóstwa wzgl dnego. Progiem ubó-
stwa s  dochody wynosz ce poni ej 60 proc. mediany 
rozk adu dochodów w danym kraju5. Równie du y udzia
najubo szych cz onków spo ecze stwa notowany jest na 
Litwie, tymczasem na przyk ad w Czechach wynosi on 
zaledwie 10 proc. cznie, 16 proc. Europejczyków osi ga
dochody poni ej progu ubóstwa dla swojego kraju.

Rada Europejska zdefiniowa a ubogich jako „jednost-
ki i rodziny, których zasoby s  tak niewielkie, e wyklu-
czaj  je z prowadzenia ycia na poziomie uznawanym 
za minimalny w kraju cz onkowskim, w którym yj ”.
St d, skal  ubóstwa (wska nik zagro enia ubóstwem, 
at-risk-of-poverty rate) zwyczajowo okre la si  w a nie
w kategoriach wzgl dnych, w sposób opisany powy ej.

Raport pokazuje równie , jaki odsetek obywateli 
pa stw UE yje z dochodem poni ej 60 proc. mediany 
dla ca ej Wspólnoty6 (po uwzgl dnieniu ró nic w sile 

nabywczej wyst puj cych mi dzy pa stwami UE). Jak 
nale a o si  spodziewa , g ównie obywatele z biedniej-
szych krajów „nowej Unii” maj  najni sze dochody. 
W Polsce i na W grzech a  trzy czwarte obywateli ma 
dochód ni szy ni  60 proc. unijnego dochodu, podczas 
gdy w najbardziej rozwini tych krajach – mniej ni  co 
dziesi ty ma ni szy dochód od powy szego poziomu, 
a w s siednich Czechach – co drugi obywatel jest w ta-
kiej sytuacji. Ze wzgl du na wielko  Polski, tutaj kon-
centruje si  a  29 proc. mieszka ców Unii, którzy nie osi -
gaj  pu apu 60 proc. redniego europejskiego dochodu. 

Co wi cej, to w Polsce yje a  10,5 mln z 23,5 mln 
obywateli Unii osi gaj cych dochody ni sze ni  10 euro 
(PPS) dziennie. Polska jest tak e jednym z czterech kra-
jów, obok Estonii, otwy i Litwy, gdzie wi cej ni  5 proc. 
obywateli osi ga rozporz dzalne dochody poni ej progu 
5 euro dziennie. Wska nik ten wynosi dla nas 7 proc., 
co oznacza 2,6 mln ludzi: Polacy stanowi  a  39 proc. 
najbiedniejszych obywateli dwudziestu czterech krajów 
poddanych analizie.

cznie, w 2004 roku oko o 100 mln mieszka ców
Unii (22,5 proc.) uzyskiwa o dochody do dyspozycji ni -
sze ni  60 proc. mediany rozk adu dochodów w ca ej
Wspólnocie. Takim osobom musi wystarczy  mniej ni
8040 euro (PPS) rocznie, to jest 22 euro dziennie. Warto 
przy tym pami ta  o ograniczeniach tego typu analiz. 
Wykorzystywany w nich dochód nie uwzgl dnia bowiem 
na przyk ad ywno ci wytwarzanej na w asne potrzeby, 
produktów wymienianych lokalnie na zasadzie barteru, 
czy regionalnych ró nic w poziomie cen, które bywaj
znaczne.

Udzia  osób osi gaj cych dochody poni ej 60, 50 i 40 proc. 
mediany dochodu do dyspozycji w UE (wyra onego w PPS), 2004

ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.
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% ca kowitej populacji danego kraju                    
powy ej progu ubóstwa

    poni ej progu ubóstwa
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Uwaga: Dotyczy dochodów gospodarstw domowych, zrównowa onych i wyra onych w PPS.

ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Kim są ubodzy? Poszczególne kraje Unii ró ni  si  pod 
wzgl dem tego, które grupy spo eczne s  najbardziej 
zagro one ubóstwem (to jest w których grupach najwi k-
szy odsetek osób osi ga dochody poni ej progu ubóstwa 
wyliczanego dla danego kraju) oraz pod wzgl dem
udzia u tych grup w ca o ci zagro onej populacji. Ra-
port podkre la potrzeb  dok adnego rozpoznania tych 
grup, poniewa  ma to ogromne znaczenie dla tworze-
nia i realizowania polityk publicznych. W Polsce grup
szczególnie wysokiego ryzyka s  rodziny z conajmniej 
trojgiem dzieci. W tej grupie ubóstwem zagro onych
jest ponad 50 proc. rodzin, a dotyczy to szczególnie 
tych, w których nie ka dy ma onek pracuje zarobko-
wo lub aden z nich nie pracuje. Z kolei najwi ksz

Dochody Europejczyków
Osoby o dochodach rozporz dzalnych mniejszych ni  10€ oraz 5€ dziennie

przy uwzgl dnieniu parytetów si y nabywczej, 2004

z zagro onych ubóstwem grup stanowi  pary z jednym 
lub dwojgiem dzieci, w których jeden z partnerów nie 
pracuje zarobkowo. Wysoki poziom zagro enia jest 
w ród samotnych rodziców. Obejmuje on 40 proc. 
takich niepe nych rodzin (wy sze notowane jest jedy-
nie na Litwie, w Irlandii, w Grecji i w Czechach). 
Ale jedcze nie, jeste my krajem, gdzie ten typ gospo-
darstw domowych nie jest tak szeroko rozpowszech-
niony. Z kolei do grup najmniej zagro onych nale
w Polsce seniorzy, stanowi cy w ród ubogich zaledwie 
5 proc., podczas, gdy a  71 proc. – stanowi  osoby 
w wieku produkcyjnym, a dzieci do 15 roku ycia
– 24 proc. Udzia  poszczególnych grup w ród Pola-
ków zagro onych ubóstwem przedstawia wykres.

Poni ej 10 euro dziennie
(w tys. osób)

Poni ej 5 euro dziennie
(w tys. osób)

Odsetek ludno ci
z dochodem poni ej

10 euro dziennie

Odsetek ludno ci
z dochodem 

poni ej 5 euro dziennie

Belgia 70 27,9 0,7 0,3

Republika Czeska 417 32,5 4,1 0,3

Dania 62 47,5 1,2 0,9

Niemcy 841 412,8 1,0 0,5

Estonia 354 69,1 26,6 5,2

Irlandia 28 8,8 0,7 0,2

Grecja 469 168,7 4,4 1,6

Hiszpania 1.718 696,7 4,0 1,6

Francja 425 152,3 0,7 0,3

W ochy 1.787 848,4 3,1 1,5

Cypr 5 1,2 0,7 0,2

otwa 828 193,4 37,2 8,7

Litwa 1.348 351 39,6 10,3

Luksemburg 1 0,4 0,3 0,1

W gry 1.512 120 15,2 1,2

Niderlandy 287 177 1,8 1,1

Austria 84 22,6 1,0 0,3

Polska 10.400 2.642,6 27,5 7,0

Portugalia 957 230,8 9,1 2,2

S owenia 31 6,9 1,6 0,4

S owacja 977 164,9 18,1 3,1

Finlandia 24 6,4 0,5 0,1

Szwecja 141,0 81,5 1,5 0,9

Wielka Brytania 743 410,5 1,5 0,8

EU-25 23.500 6.873,6 5,3 1,5
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Stopie  ryzyka dla poszczególnych grup spo ecznych
w poszczególnych krajach Unii przedstawia tabela na 
stronie 89. Nale y podkre li , e zastosowany podzia
nie obejmuje wszystkich mo liwych typów gospodarstw 
domowych, nie uwzgl dnia bowiem tych o stosunkowo 
niskim zagro eniu ubóstwem, jak te, w których obaj 
partnerzy maj  sta  prac .

W niemal wszystkich krajach, grupami wysokiego za-
gro enia ubóstwem s  osoby samotnie wychowuj ce dzie-
ci (przede wszystkim kobiety), samotne osoby po 65 ro-
ku ycia, nie osi gaj ce dochodów z zatrudnienia (g ównie
kobiety, niejednokrotnie nie pracuj ce tak e wcze niej),
samotni bezrobotni oraz rodziny z dzie mi, w których 
najwy ej jeden z rodziców posiada prac . W wi kszo-
ci krajów poddanych analizie (14 na 24) najwi ksz

z zagro onych ubóstwem grup stanowi  pary z jednym 
lub dwojgiem dzieci, w których jeden z partnerów nie 
pracuje zarobkowo. Zagro enie ubóstwem jest szcze-
gólnie wysokie dla rodzin z co najmniej trojgiem dzieci, 
w których nie wszyscy rodzice maj  prac ; poni ej 20 
proc. wynosi ono jedynie w krajach o silnie rozbudowa-
nych systemach socjalnych – w Niemczech i w Finlandii. 

Nale y zwróci  uwag , e w krajach postsocjalistycz-
nych (Czechy, W gry, Polska i S owacja) osoby powy-
ej 65 roku ycia stanowi  stosunkowo niewielki (po-

ni ej 10 proc.) odsetek w ród zagro onych ubóstwem. 
Odzwierciedla to stosunkowo znaczn  wysoko  emery-
tur w tych krajach, je li porówna  je z najni szymi p aca-
mi i zasi kami dla bezrobotnych. Raport pokazuje tak e,
e problem wykluczenia spo ecznego nie ogranicza si

do bezrobotnych. wiadczy o tym zjawisko wyst powa-
nia working poor, pracuj cych biednych. W 2001 roku, 
wska nik zagro enia ubóstwem dla osób posiadaj cych
zatrudnienie wynosi  w EU-25 oko o 8 proc., a w Polsce 
by  nawet wy szy (dane z 2003 roku).

Bezrobotne gospodarstwa domowe. Brak pracy to jedna 
z podstawowych przyczyn ubóstwa i wykluczenia spo-
ecznego. W 2007 roku w UE oko o 9 proc. dzieci (0–17) 

i doros ych mi dzy 18 a 59 rokiem ycia y o w gospo-
darstwach domowych, w których ani jedna osoba nie 
by a zatrudniona (bezrobotne gospodarstwa domowe, 
jobless households). W Polsce w takiej sytuacji znajduje 
si  oko o 12 proc. doros ych i prawie 10 proc. dzieci.

Osoby zagro one ubóstwem w Polsce 
(wed ug g ównych typów gospodarstw domowych) 

czna liczba ubogich w Polsce: 7 595 000
(dzieci: 25%, osoby w wieku produkcyjnym: 

70%, seniorzy: 5%)
Pary z jednym lub dwojgiem 
dzieci, (przy za o eniu, e
pracuj  wszyscy cz onkowie
gospodarstwa domowego 
w wieku produkcyjnym) 

Pary z co najmniej trójk
dzieci, (przy za o eniu, e
pracuje mniej ni  po owa
cz onków gospodarstwa 
domowego w wieku 
produkcyjnym)

Pary z co najmniej 
trójk  dzieci, (przy 
za o eniu, e pracuje 
wi cej ni  po owa
cz onków gospodarstwa 
domowego w wieku 
produkcyjnym)

Pary z jednym lub dwoj-
giem dzieci, (przy za o-
eniu, e pracuje mniej 

ni  po owa cz onków
gospodarstwa domowego 
w wieku produkcyjnym) 

Pary z jednym lub dwojgiemPary z jednym lub dwojgiem 
dzieci, (przy za o eniu, edzieci, (przy za o eniu, e
pracuje wi cej ni po owapracuje wi cej ni  po owa
cz onków gospodarstwacz onków gospodarstwa 
domowego w wieku pro-domowego w wieku pro-
dukcyjnym)dukcyjnym)

InniInni

63%

5%

5%

7%

9%

11%
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Zagro enie ubóstwem w poszczególnych typach gospodarstw domowych (w proc.)

ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Raport „Social Situation Report” próbuje tak e
odpowiedzie  na pytanie o to, jak niskie dochody 
ograniczaj  dost p do dóbr i us ug – tych niezb dnych
do przetrwania, ale tak e tych pozwalaj cych ludziom 
czu  si  pe noprawnymi cz onkami ich wspólnot. W 
tym kontek cie badanie EU-SILC obejmuje tak e dane 
dotycz ce mi dzy innymi warunków mieszkaniowych 
i k opotów finansowych (jak zaleg o ci w sp acie kre-
dytów, czynszów czy op at za media). Polska wyró nia
si  najwy szym odsetkiem obywateli, których nie sta
na zakup telefonu, kolorowego telewizora ani pralki (6 
proc.), przy czym oko o po owa z nich nie jest uznawa-

na za ubogie, czyli osi gaj  dochody powy ej 60 proc. 
krajowej mediany. Odsetek osób, które nie s  w stanie 
pozwoli  sobie na zakup wspomnianych dóbr, poza 
Polsk  przekracza 5 proc. jedynie w krajach nadba -
tyckich.

Szczególnie wymowny jest inny wska nik: odsetek 
osób, które sta  na zapewnienie sobie mi snego lub 
rybnego posi ku (wzgl dnie ich jarskich odpowiedni-
ków) co najmniej raz na dwa dni ( wiatowa Organizacja 
Zdrowia uznaje to za bezwzgl dn  konieczno ). Wi -
cej ni  co trzeci Polak (35 proc.) nie mo e sobie pozwoli
na obfity posi ek przynajmniej co drugi dzie . Wi kszo
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Austria 27 11 33 7 11 18   3 28   8 15 27

Belgia 27 27 33 5 16 25   1 43   3 12 36

Cypr 74 60 52 12 47 19   2 26   2 19 36

Republika

Czeska
16   5 41 4 2 22   2 43   2 14 41

Niemcy 27 18 50 10 12 13   3 17   1 15 30

Dania 20 24 40 10 13   8   3 27   8 8 21

Estonia 44 29 71 10 11 24   4 37   8 25 40

Hiszpania 51 32 46 8 29 29   8 51 13 19 37

Finlandia 39 27 41 5 8 10   2 18   5 8 20

Francja 22 20 31 7 13 19   3 32   5 12 26

Grecja 36 31 39 6 27 25   7 43 16 17 43

W gry 12 6 37 18 4 35   8 50 15 14 27

Irlandia 66 56 65 8 20 24   2 34 10 24 45

W ochy 38 25 47 9 20 28   3 48 7 14 35

Litwa 36 18 58 9 9 37   5 55 33 25 48

Luksemburg   5 13 31 10 7 23   8 23 16 12 32

otwa 46 37 73 13 11 28   6 55 11 28 31

Niderlandy   7   5 23 6 4 18   5 32 11 11 26

Polska   8   6 36 12 6 30   9 55 31 16 40

Portugalia 40 45 53 18 28 38 12 51 30 22 34

Szwecja 21 12 28 10 4   7   3 21   4 10 18

S owenia 49 26 72 11 12 27   2 36   5 15 22

S owacja 13   3 32 10 4 27 10 38 16 12 32

Wielka 

Brytania
33 23 49 9 23 27   8 48 18 24 36

*  intensywno c pracy – wska nik przyjmuje warto  od 0 do 1 – 1 oznacza ile osób pracuje w danym gospodarstwie domowym w stosunku do liczby osób zdol-
nych do pracy w tym gospodarstwie. Wska nik przyjmuje warto  1 gdy wszyscy pracuj  a warto  poni ej 1 gdy nie pracuj  wszyscy.
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ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Odsetek osób, których nie sta  na zapewnienie sobie posi ku zawieraj cego mi so, drób lub ryb
(wzgl dnie ich jarskie ekwiwalenty) przynajmniej raz na 2 dni, 2005

Odsetek osób w gospodarstwach domowych bez osób pracuj cych, 2007

ród o: Source: Eurostat – European Union Labour Force Survey.

      Kobiety 18–59       M czy ni 18–59        Osoby 18–59 ogó em     Dzieci 0–17

* próg zagro enia ubóstwem wyznacza 60 procent mediany rozk adu dochodu ekwiwalentnego w danym kraju. Poszczególne kraje uszeregowano wed ug
wysoko ci redniego dochodu rozporz dzalnego mieszka ców (zrównowa onego), po uwzgl dnieniu ró nic w sile nabywczej.

% ca kowitej populacji danego kraju         
powy ej progu ubóstwa

   poni ej progu ubóstwa
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Ubóstwo materialne
Niezdolno  do nabycia wybranych dóbr, 2005

Uwaga: Poszczególne kraje uszeregowano wed ug mediany (zrównowa onego) dochodu rozporz dzalnego na mieszka ca, po uwzgl dnieniu ró nic w sile
            nabywczej.

ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

w tej grupie stanowi  osoby o dochodach powy ej pro-
gu ubóstwa; gorzej w Europie wypada jedynie S owa-
cja i otwa. Tymczasem w krajach „Starej Unii”, co naj-
mniej 90 proc. obywateli ma tak  mo liwo 8.

Z raportu wynika tak e, e mniej wi cej co czwar-
ty Polak ma trudno ci z regularn  sp at  zobowi za .
Tymczasem w wi kszo ci krajów Pi tnastki tego 
rodzaju k opoty finansowe ma mniej ni  5 proc. oby-

wateli; odsetek ten nie przekracza 10 proc. tak e
w przypadku niektórych nowych cz onków Unii, jak 
nasi po udniowi s siedzi – Czechy i S owacja. Tak jak 
w poprzednich analizowanych przypadkach, wi k-
szo  z tych osób nie spe nia kryterium uznania ich za 
zagro one ubóstwem.

W raporcie wzi to pod lup  tak e deklarowan  zdol-
no  gospodarstw domowych do pokrycia, z w asnych

% ca o ci spo ecze stwa
% niezdolnych do pokrycia 
niespodziewanych kosztów

Telefon, telewizor, pralka, samochód, posi ek,
rachunki za energi

Telefon, telewizor, pralka, samochód, 
posi ek, rachunki za energi

+ niespodziewane koszty

Stopie  nak adania si  na 
siebie niezdolno ci do pokrycia 

niespodziewanych kosztów 
z niezdolno ci  do zakupu pozycji 

w pierwszej kolumny

Razem
Dochód

powy ej 60% 
mediany

Dochód
poni ej

60%
mediany

Razem
Dochód

powy ej 60% 
mediany

Dochód
poni ej

60%
mediany

Razem
Dochód

powy ej 60% 
mediany

Dochód
poni ej

60%
mediany

Luksemburg   6   3   3 23 15   8 21 14 32

Austria 12   9   4 29 22   7 33 28 46

Wielka 
Brytania

10   6   4 33 22 10 28 23 40

Dania 12   8   4 28 22   7 33 27 55

Niderlandy 10   7   3 28 22   6 30 26 44

Belgia 13   7   6 26 17 10 44 34 60

Irlandia 16   9   7 28 17 11 47 39 57

Niemcy 17 11   6 29 21   9 46 38 64

Finlandia 17 12   5 37 28   8 39 34 57

Francja 14 10   5 38 29   9 33 28 48

Szwecja 11 8   2 19 15   4 38 36 47

Cypr 15 10   5 46 34 13 28 24 39

W ochy 16   9   7 33 21 12 39 31 52

S owenia 21 16   5 47 38   9 38 35 52

Hiszpania 10   6   4 36 25 11 21 17 30

Grecja 31 21 11 49 35 14 54 47 70

Portugalia 17 11   6 27 18   9 46 39 58

Republika
Czeska

29 23 7 50 41   9 52 46 73

W gry 46 37 10 66 55 12 66 62 82

S owacja 56 47   9 72 62 11 72 71 80

Polska 55 40 16 73 54 18 72 68 84

Estonia 38 27 12 50 35 15 66 62 74

otwa 58 43 16 78 59 18 73 68 86

Litwa 50 35 16 72 53 19 67 60 83

EU-25 20 13   6 38 28 11 44 39 57
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ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Osoby yj ce w z ych warunkach mieszkaniowych, 
zg aszaj ce jednocze nie posiadanie problemów finansowych, 2004

zasobów, nieplanowanych wydatków. W 2005 roku po-
nad 60 proc. Polaków sygnalizowa o, e mia oby bar-
dzo powa ne problemy z pokryciem niespodziewanych 
wydatków na kwot  równ  miesi cznemu dochodowi 
stanowi cemu w naszym kraju próg zagro enia ubó-
stwem; ponad 70 proc. respondentów zg aszaj cych ten 
problem stanowi y osoby o dochodach powy ej progu 
ubóstwa.

cznie, 55 proc. Polaków do wiadcza przynajmniej 
jednej z nast puj cych form wykluczenia spo ecznego
– nie maj  telefonu, telewizora kolorowego ani pralki 
LUB nie sta  ich na samochód LUB nie sta  ich na 
obfity posi ek przynajmniej raz na dwa dni LUB maj
trudno ci z regularnym p aceniem rachunków. W zamo -

nych krajach „starej Unii” odsetek populacji z powy -
szymi problemami wynosi 10–12 proc., a w s siednich
krajach, jak Czechy – 29 proc. Ale gdy do powy szej
listy „niemo no ci” dodamy niezdolno  do pokrywa-
nia niespodziewanych kosztów, to odsetek wykluczo-
nych Polaków ro nie do 73 proc. rednia unijna dla 
tak zdefiniowanego wykluczenia spo ecznego jest wi -
cej ni  dwukrotnie ni sza. Co wi cej, 72 proc. Pola-
ków niezdolnych do pokrycia niespodziewanych 
wydatków dotyka jednocze nie wykluczenie w co 
najmniej jednej z wymienionych powy ej postaci. Dla 
porównania, w s siednich, bardziej egalitarnych Niem-
czech odsetki te wynosz  odpowiednio 29 proc. 
i 46 proc.

% ca kowitej populacji danego kraju

Osoby skar ce si  na przeciekaj cy dach, zawilgocone ciany itp. które dodatkowo:

Nie mog  sobie pozwolic na posi ek (mi so, ryba) co najmniej raz na dwa dni maj  zaleg o ci w p aceniu rachunków

Razem >60% mediany <60% mediany Razem >60% mediany <60% mediany

Luksemburg 0,6 0,3 0,3 1,0 0,5 0,5

Austria 1,7 1,2 0,5 0,5 0,3 0,2

Wielka Brytania 1,3 0,7 0,6 brak danych brak danych brak danych

Dania 0,2 0,1 0,1 0,4 0,3 0,1

Niderlandy 0,6 0,4 0,2 1,0 0,8 0,3

Belgia 1,2 0,5 0,7 2,1 1,0 1,1

Irlandia 1,0 0,4 0,7 2,3 1,1 1,3

Niemcy 2,4 1,4 1,0 0,9 0,6 0,3

Finlandia 0,4 0,3 0,1 0,9 0,6 0,2

Francja 1,5 0,9 0,6 1,9 1,2 0,7

Szwecja 0,2 0,1 0,1 0,7 0,5 0,2

Cypr 3,1 1,7 1,4 5,5 4,1 1,4

W ochy 2,7 1,4 1,3 4,2 2,1 2,0

S owenia 3,3 2,2 1,0 4,2 2,9 1,3

Hiszpania 0,8 0,3 0,6 1,1 0,7 0,4

Grecja 2,6 1,2 1,4 8,1 4,8 3,3

Portugalia 2,1 0,7 1,3 1,5 0,8 0,8

Republika Czeska 5,9 4,2 1,7 2,9 1,9 1,0

W gry 14,3 10,3 4,0 8,7 5,7 2,9

S owacja 4,1 2,8 1,3 1,1 0,5 0,6

Polska 20,6 12,6 7,9 14,8 8,8 6,1

Estonia 5,3 2,8 2,5 4,9 3,1 1,8

otwa 18,1 11,0 7,1 9,8 6,9 2,9

Litwa 11,4 6,2 5,2 9,8 6,3 3,4
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Prawdopodobie stwo zdobycia wy szego wykszta cenia, (dotycz  kobiet i m czyzn
w wieku 25–65 lat) w zale no ci od stopnia wykszta cenia ojca 

ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Najwy szy szczebel edukacji osi gni ty przez ojca Iloraz szans Iloraz szans

Kraj
Wychowywani

bez ojca
Podstawowy redni Wy szy Wysoki /Niski

Wysoki/bez
ojca

Republika Czeska 0,10 0,05 0,12 0,52 11,0 5,1

Polska 0,08 0,07 0,24 0,69 9,7 9,1

W gry 0,14 0,07 0,19 0,60 9,1 4,2

S owenia 0,07 0,05 0,20 0,42 8,0 6,0

W ochy 0,08 0,08 0,36 0,64 7,7 7,7

S owacja 0,15 0,08 0,20 0,52 6,7 3,5

Luksemburg 0,21 0,12 0,32 0,80 6,5 3,8

Portugalia 0,09 0,11 0,58 0,65 6,0 6,9

otwa 0,14 0,12 0,26 0,58 4,7 4,1

Cypr 0,18 0,20 0,55 0,81 4,1 4,6

Grecja 0,18 0,16 0,46 0,65 4,1 3,7

Litwa 0,18 0,17 0,36 0,66 3,8 3,7

EU-25 0,18 0,18 0,33 0,63 3,6 3,4

Austria 0,15 0,14 0,26 0,51 3,6 3,3

Irlandia – 0,23 0,56 0,82 3,5 –

Francja 012, 0,22 0,53 0,72 3,3 6,0

Hiszpania 0,20 0,22 0,51 0,72 3,3 3,7

Dania – 0,18 0,28 0,57 3,2 –

Belgia 018, 0,25 0,54 0,79 3,2 4,3

Niderlandy 0,25 0,25 0,43 0,69 2,8 2,8

Szwecja 0,21 0,24 0,52 0,63 2,6 3,1

Estonia 0,21 0,22 0,36 0,58 2,6 2,8

Wielka Brytania – 0,29 0,43 0,69 2,4 –

Finlandia 027, 0,29 0,45 0,62 2,2 2,3

Niemcy 0,31 0,28 0,35 0,58 2,1 1,9

Polacy cz ciej ni  inne nacje do wiadczaj  z ych
warunków mieszkaniowych. 40 proc. naszych obywa-
teli uskar a si  na nie (na przyk ad przeciekaj cy dach), 
tymczasem w krajach Pi tnastki doskwieraj  one mi dzy
10 a 23 proc. populacji (odpowiednio: Austria i W ochy, 
o agodnym klimacie). Znaczna cz  osób yj cych
w z ych warunkach ma jednocze nie problemy finanso-
we, które pog biaj  te zwi zane ze stanem mieszka .
W 2005 roku co pi ty Polak zarówno y  w z ych warun-
kach, jak i nie móg  pozwoli  sobie na obfity posi ek przy-
najmniej co drugi dzie ; w 60 proc. przypadków by y to 
osoby o dochodach powy ej 60 proc. krajowej mediany. 
W przypadku 8 proc. Polaków dochodzi  do tego problem 
osi gania dochodów ni szych ni  wynosi próg ubóstwa.

Analiza ró nego rodzaju wska ników spo ecznych
przedstawionych w raporcie pokazuje, e te, które wyka-

zuj  na wykluczenie z konsumpcji dóbr i us ug nie zaw-
sze dok adnie pokrywaj  si  z tymi wska nikami, któ-
re wskazuj  wykluczenie z powodu niskich dochodów. 
Obraz, który bazowa by wy cznie na tych drugich 
wska nikach by by niepe ny. Otó  znaczny odsetek osób 
z dochodami powy ej progu ubóstwa jednocze nie nie 
mo e sobie pozwoli  na obfity posi ek co drugi dzie .
Widzimy tu zatem wykluczenie z konsumpcji uznawa-
nej za niezb dn , przy osi ganiu dochodu, który sytuuje 
jednostk  poza sfer  ubóstwa. 

Zwraca uwag  tak e fakt, e deklarowana zdolno
gospodarstw domowych do pokrycia, z w asnych zaso-
bów, niespodziewanych wydatków jest wyra nie ni sza
w nowych krajach cz onkowskich – pomimo tego, e ich 
wysoko  okre lono w kategoriach wzgl dnych, jako 
odpowiadaj c  miesi cznemu dochodowi stanowi ce-
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Prawdopodobie stwo pracy na stanowisku kierowniczym, specjalisty lub in yniera,
w zale no ci od statusu zawodowego ojca (dotycz  kobiet i m czyzn w wieku 25–65 lat) 

ród o: Eurostat – EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Typ g ównego zaj cia zawodowego ojca

Kraj
wychowywani

bez ojca

Kierownik/

specjalista/

in ynier

Pracownik

biurowy
Handel+Us ugi

Robotnik

wykwalifikowany

Robotnik

niewykwa-

lifikowany

cznie Iloraz

Portugalia 0,22 0,61 0,43 0,38 0,19 0,14 0,25 3,07

Polska 0,21 0,61 0,39 0,31 0,28 0,16 0,29 2,71

Hiszpania 0,22 0,54 0,41 0,29 0,23 0,15 0,26 2,57

Cypr 0,18 0,61 0,50 0,36 0,25 0,19 0,29 2,46

W gry 0,28 0,63 0,43 0,35 0,28 0,18 0,32 2,41

Republika

Czeska
0,29 0,62 0,36 0,30 0,28 0,23 0,35 2,25

S owenia 0,29 0,63 0,38 0,40 0,31 0,18 0,33 2,24

Litwa 0,23 0,60 0,40 0,39 0,29 0,26 0,32 2,22

Luksemburg 0,35 0,67 0,56 0,35 0,30 0,26 0,42 2,12

Grecja 0,26 0,54 0,47 0,32 0,29 0,20 0,30 2,12

otwa 0,23 0,55 0,39 0,34 0,29 0,24 0,31 2,07

W ochy 0,29 0,61 0,46 0,37 0,31 0,24 0,36 2,06

Francja 0,25 0,62 0,49 0,37 0,32 0,23 0,39 2,05

Austria 0,27 0,51 0,41 0,27 0,26 0,19 0,30 2,05

EU-25 0,31 0,62 0,50 0,38 0,33 0,23 0,38 1,99

S owacja 0,32 0,60 0,50 0,36 0,32 0,26 0,37 1,93

Belgia 0,21 0,57 0,43 0,39 0,28 0,24 0,38 1,93

Estonia 0,30 0,58 0,38 0,32 0,34 0,27 0,37 1,84

Szwecja 0,34 0,60 0,47 0,54 0,28 0,32 0,39 1,84

Dania – 0,62 0,50 0,45 0,37 0,31 0,44 1,73

Finlandia 0,38 0,65 0,53 0,59 0,41 0,30 0,44 1,70

Irlandia – 0,52 0,52 0,43 0,34 0,19 0,40 1,66

Wielka 

Brytania
– 0,61 0,54 0,38 0,30 0,27 0,42 1,62

Niderlandy 0,44 0,65 0,56 0,48 0,42 0,40 0,52 1,48

Niemcy 0,41 0,65 0,56 0,50 0,44 0,40 0,51 1,46

mu w danym kraju próg zagro enia ubóstwem. Wskazuje 

to, e zdolno  do ponoszenia nieplanowanych wydat-

ków nie jest proporcjonalna do dochodów, ale mniejsza 
w krajach mniej zamo nych. Tam mieszka com po 
zaspokojeniu najbardziej podstawowych potrzeb, zos-
taj  bardzo niewielkie kwoty mo liwe do zaoszcz -
dzenia.

Dla porz dku nale y doda , e cho  wi ksz  cz
osób wykluczonych z okre lonych rodzajów konsumpcji 
stanowi  te z dochodami powy ej progu ubóstwa, rzecz 
jasna to osoby o najni szych dochodach s  najbardziej 
zagro one brakiem dost pu do okre lonych dóbr oraz 
k opotami finansowymi.

Dziedziczenie wykluczenia. Raport pozwala tak e przyj-
rze  si , do jakiego stopnia istniej ce nierówno ci pozo-
staj  utrwalane w nast pnych pokoleniach. W tym celu, 
w 2005 roku do ankiet EU-SILC do czono dodatkowy 
modu . Osobom w wieku 25–65 lat zadano szereg pyta
o po o enie spo eczne ich rodziców w okresie, kiedy ba-
dane osoby mia y 12–16 lat. Dzi ki temu mo liwe by o
uchwycenie zale no ci mi dzy osi gni ciami edukacyj-
nymi i zawodowymi rodziców oraz ich dzieci9. Analiza 
wykaza a, e yciowy sukces nadal determinowany jest 
przede wszystkim pochodzeniem spo ecznym, pomimo 
lepszego dost pu do szkolnictwa. Si a wp ywu pocho-
dzenia mierzona jest w raporcie ilorazem szans (odds
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Badania społeczne dla prowadzenia efektywnych polityk publicznych

Badanie10 EU-SILC przeprowadzane jest od 2003 roku, 
corocznie na du ych, reprezentatywnych próbkach gospo-
darstw domowych we wszystkich krajach cz onkowskich
poza Bu gari  i Rumuni  (tam dane zbierane s  od roku 
2006). W badaniu ich cz onkowie powy ej 16 roku ycia
odpowiadaj  na do  szczegó owe pytania, a analiza ich 
odpowiedzi ma pozwoli  na precyzyjniejsze ledzenie ist-
niej cych w krajach UE nierówno ci dochodowych, zró ni-
cowania warunków ycia w nich, lepsze poznanie rozk adu
Europejczyków o najmniejszych dochodach itp. Metoda ba-
dania zak ada, e w kolejnych latach ankietowana jest 
w wi kszo ci ta sama grupa rodzin: sposób pobierania prób 
jest tak skonstruowany, e próby z dwóch bezpo rednio na-
st puj cych po sobie lat zawsze w trzech czwartych sk adaj
si  z tych samych gospodarstw domowych, co zapewnia 
wi ksz  spójno  uzyskiwanych danych. W badaniu pytano 
o dochody, ale tak e – mi dzy innymi – o warunki mieszka-
niowe, zakres wykluczenia z konsumpcji, charakter zatrud-
nienia, stan zdrowia i dost p do opieki zdrowotnej, wykszta -
cenie i korzystanie z ró nych form opieki nad dzieckiem, 
w tym nieformalnych.

Wyniki bada  maj  u atwi  opracowywanie efektywnych 
polityk publicznych, miedzy innymi poprzez identyfikacj
najwi kszych grup zagro onych ubóstwem w poszczegól-
nych krajach cz onkowskich oraz ustalenie stopnia, w ja-
kim niskie dochody ograniczaj  dost p do wybranych dóbr 
i us ug pierwszej potrzeby. 

Poza tym badanie ma pokaza , jak w poszczególnych 
krajach wzrost gospodarczy przek ada si  na poziom spój-
no ci spo ecznej, i na odwrót: rozstrzygn , w jakim stop-
niu zwi kszanie szans jednostek przek ada si  na wi ksz
efektywno  gospodarcz . Wst pna analiza stanowi ca 
cz  omawianego raportu sugeruje, e wp yw ten mo e by
znacz cy. 

Wreszcie, raport ten stanowi dobry przyczynek do dys-
kusji nad skuteczno ci  polityk Wspólnoty, nastawionych 
na podnoszenie standardu ycia wszystkich Europejczyków 
oraz wyrównywanie poziomu rozwoju poszczególnych 
pa stw. Zastosowane w nim wska niki mówi  bowiem 
wi cej o rzeczywistym poziomie ycia w poszczególnych 
krajach, ni  na przyk ad porównywanie wysoko ci PKB 
per capita.

ratio). Okre la on, jak wiele razy wi ksze jest prawdo-
podobie stwo, e kto , kogo rodzice osi gn li wy sze
wykszta cenie, sam uzyska jaki  jego rodzaj, w stosunku 
do osób, których rodzice osi gn li ni sze szczeble edu-
kacji.

Raport pokazuje, e pochodzenie z rodziny o niskim 
wykszta ceniu jest g ówn  przeszkod  w osi gni -
ciu wy szego wykszta cenia. W Polsce, podobnie jak 
w Czechach i na W grzech, prawdopodobie stwo uzy-
skania wy szego wykszta cenia ulega dziewi ciokrotne-
mu zwi kszeniu, je li dana osoba ma ojca po studiach 
wy szych ni  gdyby ojciec mia  jedynie podstawow
edukacj . Bardzo podobne zale no ci wyst puj  mi dzy
wykszta ceniem matek i dzieci, co zreszt  cz ciowo
t umaczy fakt, e oboje rodzice maj  zwykle podobny 
poziom edukacji.

Warto zwróci  uwag , e we wszystkich krajach 
cz onkowskich, dla których dost pne s  dane (EU-27
minus Bu garia, Malta i Rumunia), za wyj tkiem S o-
wenii, prawdopodobie stwo uko czenia szko y wy -
szej przez osoby, których ojciec tego dokona , wynosi 
co najmniej 50 proc. oraz jest przynajmniej dwukrot-
nie wi ksze ni  w przypadku dzieci ojców o zaledwie 
podstawowym wykszta ceniu (przy czym wykszta cenie
ojców silniej rzutuje na szanse edukacyjne dziewcz t
ni  ch opców). Autorzy raportu dodaj , e w wi kszo ci

krajów s abnie stopniowo wp yw poziomu wykszta ce-
nia rodziców na perspektywy edukacyjne dzieci. Proces 
ten jest mniej wyra nie zarysowany zw aszcza w Polsce, 
w Czechach i na W grzech.

Wspomniany modu  EU-SILC umo liwia tak e bada-
nie cis o ci zwi zku pomi dzy pozycj  zawodow  rodzi-
ców i dzieci. Skupiono si  tu na wp ywie statusu ojców, 
jako e w wielu krajach znacz ca cz  kobiet nie praco-
wa a zawodowo w okresie, w którym du a cz  respon-
dentów by a nastolatkami. 

Raport potwierdza, e dzieci, których ojcowie cieszy-
li si  wysokim statusem edukacyjnym maj atwiejszy
dost p do najbardziej presti owych szczebli hierarchii 
zawodowej (kadra kierownicza, specjali ci, in ynie-
rowie), kluczowych dla wspó czesnych gospodarek 
opartych na wiedzy. Iloraz szans wynosi rednio oko o
dwóch, co oznacza, e dzieci, których ojcowie pracuj
w mniej presti owych zawodach, maj  w Unii Euro-
pejskiej rednio dwukrotnie mniejsze szanse na dotar-
cie na szczyty drabiny spo ecznej. Polska nale y
do pa stw, w których jest najwi kszy wykluczaj cy
wp yw niskiego statusu zawodowego ojców. Zale no
tego rodzaju jest nieco silniejsza w przypadku ch op-
ców, szczególnie w nowych pa stwach cz onkowskich
(Polska, otwa, Czechy i Litwa), oraz krajach po udnia
Europy.
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Podsumowanie. Raport dobrze pokazuje znaczn  cz
tego, co mo na uzna  za skal  wykluczenia spo ecznego
w Polsce. Dotyczy to tak e tych wymiarów tego zjawi-
ska, które trudno uchwyci  stosuj c wy cznie wska ni-
ki oparte na wysoko ci dochodu. Jego nierównomierna 
dystrybucja pozostaje rzecz jasna bardzo istotnym czyn-
nikiem ograniczaj cym spójno  spo eczn  polskiego 
spo ecze stwa. Tymczasem jednym z najwa niejszych
celów Unii Europejskiej jest zapewnienie, by wszyscy 
jej obywatele mieli nie tylko zapewnione minimum 
egzystencji, ale tak e udzia  w zwi kszaj cym si  dobro-
bycie Starego Kontynentu i mo liwo  pe noprawnego
uczestniczenia w yciu swoich spo ecze stw.

Raport wyra nie pokazuje tak e, e nasze obecne poli-
tyki publiczne s  daleko niewystarczaj ce, zarówno pod 
wzgl dem wyzwa , jak i standardów wyznaczanych przez 
inne kraje Wspólnoty. Warto przy tym podkre li , na co 
zwracaj  uwag  tak e autorzy raportu, e szeroko zakro-
jona redystrybucja dochodów, b d ca wa nym instrumen-
tem polityki spo ecznej pa stwa, nie jest jedyn  drog
do zwi kszania spójno ci w ich rozk adzie dochodów. 
Równie wa ne jest zwi kszanie szans na samodzielne 
osi gni cie wy szych zarobków, poprzez zagwaranto-
wanie wszystkim obywatelom realnego dost pu do pe no-
warto ciowej edukacji, opieki zdrowotnej i ofert zatrud-
nienia. Dodatkowym efektem takiej polityki jest to, e
wyzwalany wtedy potencja  mo e w znacz cy sposób 
prze o y  si  na wzrost gospodarczy, poprzez urucho-
mienie zasobów, które nie mog y zosta  wykorzystane, ze 
wzgl du na zjawisko wykluczenia spo ecznego. Dlatego 
te  autorzy i wykonawcy polskich polityk publicznych 
powinni traktowa  walk  z wykluczeniem nie tylko jako 
realizowanie konstytucyjnej zasady sprawiedliwo ci spo-
ecznej, ale i sposób na uruchomienie du ego, ukrytego 

potencja u rozwoju ekonomicznego kraju. 
Wy aniaj ca si  z raportu skala wyzwa  jest potwier-

dzeniem g osów, e obie kategorie dzia a , niezb dnych
dla osi gni cia bardziej egalitarnego spo ecze stwa oraz 
wypracowania trwa ych podstaw rozwoju gospodarcze-
go, wymaga  b d  znacz cego zwi kszenia wydatków 
na polityk  spo eczn . Wynika z tego pilna konieczno
szerokiej debaty publicznej i osi gni cia konsensusu 
w takich kwestiach jak ponowne zdefiniowanie priory-
tetów w wydatkach publicznych oraz to, na ile obecny 
model ich finansowania spe nia kryterium solidaryzmu 
spo ecznego.

1 The Social Situation in the European Union 2007. Social Cohesion thro-
ugh Equal Opportunities, w ca o ci przeczyta  go mo na na stronie http:
//ec.europa.eu/employment_social/spsi/docs/social_situation/ssr2007_en.pdf.

2 Pocz wszy od 2007 roku do tej listy do czy a tak e m.in. warto  dóbr 
produkowanych na w asny u ytek

3 Zgodnie z wytycznymi OECD, przy takich obliczeniach wag  1,0 przyznaje 
si  pierwszemu doros emu, 0,5 innym osobom w wieku 16 lat i wi cej, które 
mieszkaj  w gospodarstwie domowym, a 0,3 – ka demu dziecku w wieku 
poni ej lat 16.

4 Rodzaj kursu stosowanego przy przeliczaniu waluty krajowej na wspóln
walut  umown  (PPS) nazywany jest parytetem si y nabywczej (purchasing 
power parity, PPP). PPP umo liwiaj  tak e porównywanie si y nabywczej 
euro w poszczególnych krajach, które wprowadzi y t  walut .

5 Mediana (warto rodkowa) jest liczb  dziel c  zbiór danych na pó , czyli 
w tym przypadku takim dochodem ekwiwalentnym, który osi ga równo 
po owa mieszka ców, podczas gdy druga po owa go nie osi ga. Mediana 
lepiej ni rednia arytmetyczna nadaje si  do opisywania przeci tnej wysoko-
ci dochodów, gdy  wysoko  tej drugiej bywa silnie zaburzona przez warto-
ci skrajne. Dla porównania, 2/3 Polaków zarabia poni ej redniej krajowej.

6 Wykorzystano dane z 2004 roku; analiza nie obj a Bu garii, Rumunii 
i Malty.

7 Wy czaj c uczniów i studentów w wieku 18–24 lata, mieszkaj cych z inny-
mi takimi osobami.

8 Warto tutaj zaznaczy , e poj cie obfitego posi ku jest wzgl dne i w krajach 
o ró nym poziomie zamo no ci mo e by  ró nie rozumiane.

9 Analiza osi gni  edukacyjnych skupia si  w raporcie na wykszta ceniu
wy szym, jako e odsetek osób, które je zdoby y jest najbardziej zbli ony
pomi dzy poszczególnymi krajami, a tak e dlatego, e staje si  ono coraz 
bardziej istotne w zwi zku z przemianami spo eczno-gospodarczymi.

10 Integraln  cz  raportu stanowi  ponadto zbiory statystyk spo ecznych,
pochodz cych z ró nych róde .
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B
adania jako ciowe pokazuj , e dialog w za-

kresie warunków pracy ma miejsce na 

wszystkich szczeblach od krajowego przez 

sektorowy po zak adowy. Analizowane 

przyk ady wiadcz  o tym, e strony 

dialogu doceniaj  wp yw tej formy dzia ania na zmian

warunków pracy. Natomiast porównanie starych i nowych 

krajów cz onkowskich UE sk ania do sformu owania

wniosku o konieczno ci przej cia przez relatywnie d ugi

okres dojrzewania do efektywnego, i sprawnie funkcjo-

nuj cego dialogu w powy szym zakresie. W tym czasie 

musz  wykszta ci  si  odpowiednie struktury i instytu-

cje oraz utrwali  si  taka kultura dialogu, któr  przyjm

i zakorzeni  w swoich zwyczajach obie jego strony. 

Raport podsumowuje wyniki szeregu bada  przepro-

wadzonych w wielu krajach Unii, dotycz cych wp ywu,

jaki dialog wywiera w zakresie kszta towania warunków 

pracy na wszystkich poziomach – od krajowego, przez 

sektorowy, zak adowy, a  do dialogu w miejscu pracy. 

Za dialog spo eczny przyjmuje si  tu wszelkie postaci 

formalnego dialogu – czyli podejmowane przez praco-

dawców i reprezentantów pracowników dyskusje, kon-

sultacje, negocjacje oraz wspólne dzia ania dotycz ce

warunków pracy. Natomiast za warunki pracy raport 

uznaje wszystkie elementy rodowiska pracy i zatrudnie-

nia, przede wszystkim za  – organizacj  pracy, szkole ,

higien  i bezpiecze stwo, czas pracy oraz równowag

W wielu wypadkach podejmowanie dialogu społecznego jest skutecznym sposobem na poprawianie warunków pracy, zwłasz-
cza w zakresie bezpieczeństwa, higieny i czasu pracy – pisze Maciej Popławski 

Dialog wokó  tematyki 
warunków pracy

Ubiegłoroczny raport „Warunki pracy 
a dialog społeczny”1 pochodzący 
z Europejskiej Fundacji Poprawy Warunków 
Życia i Pracy pokazuje różnorodny 
i pozytywny wpływ dialogu pracodawców, 
i pracobiorców na poprawę w zakresie 
pozapłacowych warunków pracy. 

mi dzy czasem pracy a czasem wolnym (nie ma tu tylko 

kwestii p ac).
Raport przynosi dane z bada  ilo ciowych, jako cio-

wych oraz wyniki analizy raportów administracyjnych. 
Autorzy raportu zastrzegaj  jednak, e wyci ganie ogól-
nych wniosków jest trudne, poniewa  w poszczegól-
nych krajach istniej  odmienne systemy i uregulowania 
prawne. Na przyk ad w Danii bezpiecze stwo i higiena 
pracy musz  by  przedmiotem formalnego dialogu we 
wszystkich przedsi biorstwach zatrudniaj cych co naj-
mniej 10 osób, st d w du skich raportach dotycz cych
dialogu dominuj  analizy tych aspektów warunków 
pracy. Z kolei w Estonii niewiele umów zbiorowych ma 
charakter formalny, dlatego baza do przeprowadzenia 
analiz jest uboga i dotyczy raczej tylko grupy wielkich 
przedsi biorstw. Wi cej informacji mog yby dostarczy
tylko analizy nieformalnych postaci dialogu spo eczne-
go, które wyst puj  w innych zak adach pracy. Ponadto 
w niektórych nowych pa stwach cz onkowskich UE 
struktury dialogu spo ecznego dopiero si  rozwijaj ,
a ich wp yw na warunki pracy jest trudny do oszacowa-
nia. Za przyk ad mo e s u y  Cypr, gdzie formalny dia-
log spo eczny jest na razie ograniczony do kwestii czasu 
pracy i urlopu wypoczynkowego. 

Badania i raporty. Badania ilo ciowe i jako ciowe po-

dzielone s , zgodnie z kryterium przedmiotowym, na: 

czas, bezpiecze stwo i higien  pracy, stres w pracy, elas-

tyczno  godzin pracy, równe szanse, szkolenie i ro-

zwijanie umiej tno ci, niestabilne warunki pracy oraz 

partnerstwo w miejscu pracy. 
Z bada  ilo ciowych wynika, e odwo ywanie si  do 

dialogu przyczynia si  do skracania czasu pracy, dosto-
sowywaniu godzin pracy do potrzeb zatrudnionych, do 
tworzenia polityki równych szans i ochrony miejsc pracy. 
Ilustruje to szereg przyk adów. W zachodniej cz ci
Niemiec, tam gdzie dzia aj  rady pracownicze, tydzie
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pracy jest krótszy przeci tnie o 0,6 godziny. W Austrii 
nadgodziny s  o 18–24 proc. rzadsze w tych przedsi -
biorstwach, w których rady dzia aj . Z kolei w Belgii 
stwierdzono, e w ma ych i rednich przedsi biorstwach
obecno  zwi zków zawodowych zwi ksza wp yw pra-
cowników na decyzje zarz dów w zakresie bezpiecze -
stwa i higieny pracy oraz wp ywa na popraw  przep ywu
informacji na ten temat. W Norwegii istnienie dialogu 
spo ecznego zwi ksza gotowo  pracodawców do przej-
mowania odpowiedzialno ci za skutki choroby czy nie-
pe nosprawno ci pracowników, co przejawia si  tym, e
przystosowuj  stanowiska pracy do potrzeb takich osób. 
Stwierdzono te , e w przedsi biorstwach, gdzie prakty-
kowany jest dialog cz ciej podejmuje si  dzia ania zwi -
zane z popraw rodowiska pracy i absencj  chorobow .

Badania jako ciowe przewa nie maj  form  rapor-
tów zawieraj cych wybrane przyk ady udanego (lub 
nie) oddzia ywania dialogu spo ecznego na rodowisko
pracy. Omawiane przyk ady dotycz  dialogu ze szczebla 
krajowego, sektorowego i przedsi biorstwa. Dialog na 
szczeblu krajowym wp ywa na dialog z ni szych szcze-
bli i doprowadza do stworzenia bazy legislacyjnej. 

Raporty administracyjne, sporz dzane przez inspekcj
pracy lub instytucje odpowiadaj ce za bezpiecze stwo
i higien  pracy, powstaj  w wi kszo ci pa stw Unii. 
Rola inspekcji pracy jest zreszt  ró na w poszczegól-
nych krajach. W niektórych odgrywaj  one wa n  rol
w zach caniu do prowadzenia dialogu spo ecznego.
Na przyk ad w Portugalii Generalny Inspektorat Pracy 
organizuje seminaria i spotkania partnerów spo ecznych
w sektorze budowlanym, w Rumunii Biuro Inspekcji 
Pracy wspiera rozwój struktur dialogu spo ecznego, w ce-
lu zwi kszenia udzia u partnerów w procesie podejmo-
wania decyzji i wdra ania rozwi za . W Luksemburgu 
Inspektorat Pracy i Górnictwa s u y doradztwem przed-
stawicielom pracodawców oraz dostarcza informacji 
i wskazówek pracownikom. 

Raporty administracyjne raczej rzadko zawieraj
informacje, e dialog nie jest praktykowany. Wyj tkiem
jest Szwecja, gdzie stwierdzono brak podstawowych 
informacji na temat rodowiska pracy w biurach pracy 
tymczasowej, i to zarówno w ród kierownictwa, jak 
i pracowników. Z kolei w Estonii odnotowano, e blisko 
po owa przedsi biorstw nie zatrudnia specjalistów do 
spraw rodowiska pracy, a w oko o 40 proc. – brakuje 
przedstawicieli pracowników zajmuj cych si  tymi spra-
wami. Ponadto a  jedna trzecia firm nie ma rad do spraw 
rodowiska pracy, mimo, e ich istnienie jest obowi z-

kowe przy zatrudnieniu przekraczaj cym 50 osób. Z ko-
lei w Danii sprawy bezpiecze stwa pracy s  omawiane 

przez komitety do spraw bezpiecze stwa. Raport ujaw-
nia jednak, e cz sto nie opracowuj  one planów dzia-
ania, pozwalaj cych wdro y  rozwi zania omawiane 

na spotkaniach. Nierzadko te  przedstawiciele zarz du
i pracowników nie maj  wystarczaj cych umiej tno ci,
aby we w a ciwy sposób radzi  sobie z problemami 
dotycz cymi rodowiska pracy. Innym aspektem warun-
ków pracy cz sto poruszanym w raportach jest ochrona 
kobiet w ci y lub matek karmi cych. W pa stwach Unii 
prawo obliguje do stwarzania im specjalnych warunków 
(inspektorzy pracy kontroluj  zastosowanie tych prze-
pisów). Generalnie jednak – raporty administracyjne 
w wi kszym stopniu dotycz  bran  o wysokim ryzyku 
zawodowym – górnictwa, budownictwa, rolnictwa oraz 
tych sektorów, w których dzia a wiele ma ych firm (ho-
tele, restauracje, bary, ma e sklepy itp.). 

Efektywność dialogu. Najwa niejsza dziedzina, w któ-
rej najcz ciej te  dialog jest podejmowany, to bezpie-
cze stwo i higiena pracy. Cho  raport Fundacji dotyczy 
g ównie dialogu dwustronnego, dialog w tym zakresie na 
szczeblu krajowym z regu y jest trójstronny, a w ród jego 
przyk adów wiele jest interesuj cych lub prze omowych.
Na Cyprze, dialog, w którym oprócz przedstawicieli 
Ministerstwa Pracy i Ubezpiecze  Spo ecznych uczestni-
czy y g ówne organizacje pracodawców i pracowników, 
doprowadzi  do sformu owania w 1995 roku Deklaracji 
na temat Zdrowia i Bezpiecze stwa Zawodowego. Przed 
tym wydarzeniem sprawy bezpiecze stwa i higieny pracy 
by y (w zgodnej opinii partnerów spo ecznych) pomijane, 
wskutek czego naros o wiele problemów, a przede wszyst-
kim wzrasta a liczba wypadków przy pracy. Deklaracja 
ustanowi a ogólne ramy okre laj ce zobowi zania pra-
codawców, pracowników i pa stwa oraz zasady przepro-
wadzania konsultacji i uczestnictwa we wspólnych komi-
tetach, i radach. Umowa oparta jest na pe nej zgodno ci
z Konwencj  155 ILO (International Labour Organiza-
tion – Mi dzynarodowa Organizacja Pracy) i stopniow
harmonizacj  prawa pa stwowego z dyrektywami UE. 
G ówne cele Deklaracji to: rozwijanie oraz upowszech-
nianie wiedzy dotycz cej ryzyka zawodowego i technik 
prewencyjnych, nabywanie przez pracowników umiej t-
no ci stosowania tych technik, promowanie warunków 
pracy poprawiaj cych jako ycia pracowników, orga-
nizowanie dzia a  monitoruj cych, a tak e wdra aj cych
bezpiecze stwo i higien  pracy. 

Wdra anie postanowie  Deklaracji nast puje w wyni-
ku trójstronnych konsultacji dotycz cych konkretnej 
polityki, zada  i dzia a . W ich trakcie s  te  tworzone 
mechanizmy, które umo liwiaj  wyra anie opinii przez 
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samozatrudniaj cych lub przez rolników, którzy nie bior
bezpo redniego udzia u w trójstronnych dyskusjach. Sy-
gnatariusze Deklaracji zobowi zali si  tak e do wspó pra-
cy przy wdra aniu jej postanowie  i wynikaj cych z nich 
administracyjnych dzia a , bior c jednocze nie udzia
w modernizacji kraju, i rozwoju spo eczno-ekonomicz-
nym. Oprócz innych walorów Cypryjska Deklaracja jest 
przyk adem porozumienia i zgodnego dzia ania jej g ów-
nych podmiotów wokó  dotycz cych ich problemów. 

Raport pokazuje, e równie  w wielu nowych krajach 
cz onkowskich ma miejsce skuteczna wspó praca trój-
stronna na szczeblu krajowym. Na W grzech sprawami 
bezpiecze stwa i higieny pracy zajmuje si  krajowy 
Komitet Zdrowia i Bezpiecze stwa Pracy, b d cy sta ym
cia em trójstronnej Krajowej Rady Pojednawczej. W ród
zada  Komitetu (okre lonych przez ustaw ), najwa niej-
szym jest podejmowanie na szczeblu ogólnokrajowym 
dzia a  zmierzaj cych do poprawy warunków bezpie-
cze stwa i higieny pracy. Decyduje on mi dzy innymi 
o wydatkowaniu pieni dzy pochodz cych z kar p aco-
nych przez pracodawców nieprzestrzegaj cych prawa 
w zakresie bezpiecze stwa i higieny pracy. Inspiruje 
podejmowanie inicjatyw legislacyjnych i opinii. Komitet 
doprowadzi  te  do stworzenia rocznych programów 
dzia ania w swojej dziedzinie w skali kraju. Zdaniem 
przedstawicieli zwi zków zawodowych jego dzia ania
pomagaj  w pokonaniu problemów legislacyjnych i prze-
ciwdzia aj  powstaj cym konfliktom. 

Ponadto w wielu krajach prowadzony jest te  aktywny 
dialog sektorowy obejmuj cy t  problematyk . W Danii 
zaczyna si  on na szczeblu sektorowym, a nast pnie
przenoszony jest do firm. W grudniu 2006 roku roz-
pocz to tam wspóln  kampani  Centralnej Organizacji 
Pracowników Przemys u (CO-industri) i Konfederacji 
Du skiego Przemys u (DI) maj c  na celu zmniejszenie 
liczby zwolnie  chorobowych. Wed ug statystyk tych 
organizacji codziennie 140 tys. Du czyków przebywa na 
zwolnieniu chorobowym. Wst pna, pilota owa kampania 
obliczona na dwa lata, w której uczestniczy siedem ró -
nej wielko ci przedsi biorstw, ma zmniejszy  absencj
o 1 proc. Komitety Wspó pracy, zrzeszaj ce management 
i przedstawicieli pracowników w ka dej z firm badaj
okoliczno ci i przyczyny absencji, i poprzez wspó prac
z konsultantami z CO-industri i DI ustalaj  czynniki, któ-
re sprzyjaj  absencji, a znajduj  si  w fizycznym i psy-
chospo ecznym rodowisku pracy. 

Inny przyk ad sektorowego dialogu spo ecznego 
w sprawie bezpiecze stwa rodowiska pracy, to rumu -
ski przemys  drzewny. Badania przeprowadzone w tym 
sektorze w latach 2001–2004 wykaza y, e jest on bar-

dzo zagro ony wypadkami przy pracy. Sk oni o to part-
nerów spo ecznych do podj cia (w 2005 roku) dialogu, 
maj cego na celu obni enie liczby wypadków gro -
cych zdrowiu i yciu zatrudnionych. Partnerzy spo eczni
przeprowadzili szereg akcji informacyjnych i szkole
oraz zainicjowali wspó prac  na szczeblu przedsi -
biorstw pomi dzy organizacjami pracowników, pracodaw-
ców, i lokalnych instytucji administracyjnych. Ponadto 
w dziesi ciu województwach zorganizowano okr g e
sto y, w których wzi li udzia  przedstawiciele 120 przed-
si biorstw. Dyskusje dotyczy y czynników stresogen-
nych w pracy, ha asu i napi cia psychosensorycznego, 
organizacji rodowiska pracy itp. W ród pracodawców te 
dzia ania zyska y 70 proc. ocen bardzo dobrych, 20 proc. 
dobrych i 10 proc. satysfakcjonuj cych, a w ród pra-
cowników odpowiednio – 65, 25 i 10 proc. Co jednak 
najwa niejsze, po dziewi ciu miesi cach od rozpocz cia
inicjatywy liczba wypadków spad a znacz co w porówna-
niu z analogicznym okresem poprzedniego roku. Ogólna 
liczba wypadków zmala a o 39 proc, z tego – wypad-
ków lekkich o 38 proc., ci kich prowadz cych do nie-
pe nosprawno ci o 83 proc., a miertelnych o 29 proc. 
Zmniejszy a si  te  liczba dni absencyjnych (o 44 proc.). 

Dialog na rzecz szkoleń. Kolejn  wa n  tematyk  dialogu 
spo ecznego na wszystkich trzech szczeblach s  szkolenia 
oraz nabywanie i pog bianie umiej tno ci zawodowych. 
Dialog taki cz sto inicjuj  zwi zki zawodowe, bo zain-
teresowane s  porozumieniem w sprawie finansowania 
szkole  i zapewnienia czasu na ich przeprowadzanie. 
Na przyk ad w niemieckim przemy le metalurgicznym 
z regionu Badenii Wirtembergii zawarto porozumienie, 
które umo liwia wszystkim pracownikom ustalanie raz do 
roku, w trakcie konsultacji z pracodawc , swoich potrzeb 
szkoleniowych. Szkolenia te odbywaj  si  w godzinach 
pracy, a finansuj  je pracodawcy. S u  one dostosowaniu 
umiej tno ci zatrudnionych do zmieniaj cych si  potrzeb 
firmy lub zwi kszeniu ich kwalifikacji, by mogli awan-
sowa . Natomiast w Luksemburgu w wyniku dialogu 
partnerzy na szczeblu krajowym zawarli umow , która 
umo liwia pracownikom uzyskanie w okresie dwóch lat 
20-dniowego bezp atnego urlopu na szkolenia (nie jest 
on udzielany w innych okoliczno ciach). Pracownicy 
mog  równie  elastycznie dostosowywa  swój czas pracy 
w celu kontynuacji kszta cenia.

Raport pokazuje, e dialog na szczeblu przedsi bior-
stwa cz sto o ywia si , gdy firma znajduje si  w sytuacji 
przejmowania jej przez mi dzynarodow  korporacj  lub 
te  w ramach korporacji nast puje przeniesienie produk-
cji (na przyk ad do innego kraju). Wówczas partnerzy 
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prowadz  dialog, który ma ochroni  pracowników przed 
skutkami przej cia (g ównie redukcj  miejsc pracy) 
lub przynajmniej agodzi  jego efekty. Obie strony 
dialogu zachowuj  si  cz sto w sposób elastyczny, co 
prowadzi do korzystnych ustale . Na przyk ad w grupie 
Volkswagen na drodze dialogu sformu owano w 2002 
roku Deklaracj  praw socjalnych i stosunków pracy. 

Z raportu wynika natomiast, e na szczególne bariery 
dialog napotyka w rednich i ma ych przedsi biorstwach.
Brakuje tam bowiem struktur organizacyjnych po stro-
nie pracowników. We Francji w regionie Tarn zacz to
nowatorskie dzia ania umo liwiaj ce ma ym firmom 
podejmowanie zbiorowych negocjacji. Podpisana zosta a
umowa mi dzy stowarzyszeniem pracodawców r ko-
dzie a i pi cioma konfederacjami zwi zków zawodo-
wych. Na jej mocy utworzono po czon  komisj  firm 
rzemie lniczych, sk adaj c  si  z 10 przedstawicieli pra-
codawców i 10 cz onków zwi zków zawodowych, która 
ma negocjowa  czas pracy, organizacj  szkole  zawodo-
wych, rozwi zywa  spory i s u y  prawnym doradztwem. 
Pomimo sporych osi gni  pojawiaj  si  jednak trudno ci
we wdra aniu inicjatyw komisji. Ma to miejsce g ównie
z powodu braku rodków po stronie pracodawców. 

Powodzenie dialogu. Raport zawiera wyniki bada , które 
pos u y y do sformu owania wniosków, które pokazuj
co przyczynia si  do sukcesu dialogu spo ecznego, a co
mu nie sprzyja. W ród czynników sprzyjaj cych na 
pierwszym miejscu wymienia si  istnienie (na ka dym
ze szczebli) struktur, umo liwiaj cych podj cie dialogu. 
W nowych krajach Unii, struktury te cz sto s wie o
ukszta towane, nie przeszkadza to jednak w dynamicznym 
rozwoju dialogu. 

Kolejnym czynnikiem jest sposób podej cia do pro-
blemu obu stron. Strony musz  podejmowa  dan  spraw
w sposób spójny, obdarzaj c si  wzajemnym zaufaniem 
i uznaniem, tak aby mog y wspó pracowa , i godzi  ró ne
oczekiwania oraz punkty widzenia. Trwa e i dobre relacje 
przedstawicieli pracodawców, i pracowników wybitnie 
przyczyniaj  si  do budowania dialogowego sukcesu. 
Budowanie wzajemnego zaufania lepiej jest rozpocz
od spraw mniej kontrowersyjnych – na przyk ad szkole-
nia i rozwoju pracowników, a dopiero pó niej przej  do 
ewentualnie spornych kwestii, takich jak czas pracy czy 
p ace. Oczywiste jest, e strony powinny mie  wyra nie
okre lone cele i wol  wspó pracy. Czasami cele obu stron 
pokrywaj  si , jak w przypadku higieny i bezpiecze stwa
pracy, co znacznie u atwia wspó prac . Oprócz zbie no ci
celów równie wa na jest gotowo  do podj cia wspól-
nych dzia a . W rumu skim przemy le drzewnym dzia-

ania takie zaowocowa y znacznym ograniczeniem liczby 
wypadków i zosta y wysoko ocenione zarówno przez 
pracodawców, jak i pracowników. Podobnie zbie ne cele 
mog  wyst powa  w tematach dotycz cych szkole  oraz 
rozwoju i nauczania permanentnego.

Kolejnym czynnikiem dialogowego sukcesu jest za-
anga owanie obu stron w nowe projekty od samego po-
cz tku ich przygotowania oraz konsekwentne wdra-
anie mechanizmów projektu. Nast pnym – zdolno

zwi zków zawodowych do przekonania szerokich grup 
pracowniczych (tak e w asnych cz onków) do rozwi za
jakie ich przedstawiciele wynegocjowali. 

Czasami ród em powodzenia w dialogu jest jedno
g osów zwi zków reprezentuj cych pracowników i ich
si a. Jest tam w sytuacji, gdy dialog nie jest spraw  wybo-
ru, ale konieczno ci. Dochodzi do tego, na przyk ad, gdy
pracownicy musz  szybko zareagowa  na gro b  zam-
kni cia zak adu z powodu przeniesienia produkcji w wy-
niku polityki konkurencji, czy z powodu nasilaj cej si
konkurencji.

Odr bna sytuacja jest w przypadku ma ych i rednich
firm. Tam pracownicy nie tworz  struktur mog cych
podj  dialog spo eczny. W takich realiach konieczne 
jest ogólniejsze, twórcze podej cie, które skupi stro-
ny z wielu podmiotów wokó  wspólnych interesów. 
Cz ciowo udanym przyk adem by a opisana inicjatywa 
we Francji. 

Wnioski z niepowodzeń. Autorzy raportu formu uj  rów-
nie  wnioski wyp ywaj ce z analizy przypadków dia-
logu, który nie przyniós  oczekiwanych rozwi za , lub 
przyniós  tylko po owiczny sukces. Podstawow  przy-
czyn  niepowodze  wydaje si  by  niepe ne zaanga o-
wanie której  (albo obu) stron w proces dialogu. Je li
jedna ze stron przejmie w nim ca  inicjatyw , sukcesu 
zapewne nie b dzie lub proces wcale nie ruszy z miejsca. 
Na sukces mo na liczy  tylko wtedy, gdy potrzeby i cele 
obu stron s  po równi brane pod uwag  oraz gdy dialog 
nie jest zbyt z o ony i jest planowany, i realizowany eta-
pami.

Przyczyn  zablokowania dialogu bywaj  te  nieprze-
kraczalne ró nice w pogl dach i oczekiwaniach stron. 
Pogodzenie „opozycjonistów” zawsze jest trudne, ale 
zastosowanie odpowiednich mediacji mo e w tym pomóc. 
W innych sytuacjach zaburzenie w dialogu spo ecznym
mo e by  spowodowane brakiem spójnego stanowiska 
i wewn trznymi sporami po której  ze stron. Odpowiednie 
przygotowanie przed podj ciem dialogu rozwi zuje ten 
problem. W sektorach, w których dominuj  ma e i red-
nie przedsi biorstwa, je li dialog ma w ogóle miejsce, 
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k opoty sprawia najcz ciej wdro enie jego postanowie .
Konieczne jest w tym wypadku opracowywanie odr bnej
strategii, która zapewnia aby ich realizacj .

Upodmiotowienie partnerów społecznych. Raport za-
wiera analiz  istniej cych wcze niej bada , ale przytacza 
te  specjalny sonda  przeprowadzony w ród przedstawi-
cieli pracodawców i pracowników w nowych, i starych 
krajach Unii. Jego celem by o poznanie ich pogl dów
na przebieg i efekty dialogu spo ecznego. Z zebranych 
wypowiedzi wynika, e szeroki kontekst polityk krajo-
wych ma wyra ny wp yw na proces dialogu. Na przy-
k ad w Austrii i Luksemburgu rz d konsultuje z partnera-
mi spo ecznymi wszelkie inicjatywy legislacyjne. Dzi ki
temu maj  oni poczucie du ego wp ywu na konstruowa-
nie i wdra anie rozwi za . W Austrii projekty legislacji 
praktycznie w ca o ci tworz  partnerzy spo eczni. Rz d
wprowadza do gotowych ju  projektów jedynie niewiel-
kie zmiany. Respondenci z innych krajów, takich jak 
W ochy czy Norwegia, wskazali natomiast te dziedzi-
ny w których dialog przebiega atwiej i jego skutki s
wyra nie widoczne (na przyk ad bezpiecze stwo pracy) 
oraz obszary, gdzie trudniej jest budowa  wzajemne 
zaufanie. Z kolei w Danii dialog spo eczny w miejscu 
pracy opiera si  na komitetach wspó pracy, sk adaj cych
si  z przedstawicieli pracowników i pracodawców, a trud-
no ci pojawiaj  si  g ównie w przedsi biorstwach ma-
ych, zatrudniaj cych poni ej 35 osób.

Natomiast badani z nowych krajów cz onkowskich
(o mniej rozbudowanych strukturach dialogu), cz ciej
wskazuj  na potrzeb  rozwijania instytucji tworz cych
lub wspieraj cych dialog i zwi kszania ich wp ywu na 
popraw  warunków pracy. Takie postulaty stawia si
w Bu garii, gdzie zarówno organizacje pracodawców jak 
i pracowników zgadzaj  si , e dialog musi by  wzmac-
niany. W Czechach dialog wspieraj  regulacje nowego 
prawa pracy, rozszerzaj ce jego rol  i rol  negocjacji 
zbiorowych. Partnerzy spo eczni wskazuj  jednak na 
s abo  instytucji dialogu, brak polityki informacyjnej 
o po ytkach z niego p yn cych oraz na trudno ci w reali-
zacji postanowie  zawartych w umowach zbiorowych. Na 
Litwie dialog spo eczny rozwin  si  skutecznie w ci gu
15 lat, zaczynaj c od problemów p acowych, obejmowa
nast pnie coraz szersze obszary zwi zane z warunkami 
pracy. Problemy p acowe nadal jednak dominuj  w nego-
cjacjach na szczeblu sektorowym i zak adowym.

W niektórych krajach partnerzy spo eczni zasiadaj
w sformalizowanych cia ach, co obie strony oceniaj  jako 
korzystne w wywieraniu wp ywu na warunki pracy. Tak 
jest na przyk ad na Cyprze, gdzie przedstawiciele pra-

cowników i pracodawców maj  swoje miejsca w takich 
trójstronnych instytucjach jak Ekonomiczny Komitet 
Doradczy oraz Rada Doradztwa Przemys owego.

Badani pracodawcy, wskazywali na wiele pozytyw-
nych przyk adów dialogu. Cz sto chwalili udany dialog 
na pewnych poziomach, a wyra ali niezadowolenie 
z braku mo liwo ci jego skutecznego prowadzenia na 
innych. Najcz ciej tym s abym punktem by  dialog 
na szczeblu przedsi biorstwa szczególnie w rednich
i ma ych firmach, w których brakuje odpowiednich struk-
tur. Skar yli si  na to na przyk ad pracodawcy z Bel-
gii i z Bu garii. Z kolei Brytyjczycy pomimo general-
nie skutecznych praktyk dialogu uwa aj , e ka dy
przypadek powinien by  rozwa any oddzielnie i nie 
wszystkie sprawy nadaj  si  do bycia jego przedmiotem. 
W Czechach pracodawcy wyra ali swoje niezadowole-
nie z powodu podejmowania przez zwi zki zawodowe 
dzia a  i wyra ania opinii w imieniu wszystkich pracow-
ników, tak e tych, którzy nie s  ich cz onkami.

W opinii wi kszo ci pracodawców najwa niejszymi
sprawami rozpatrywanymi w procesie dialogu by y te, 
które dotycz  bezpiecze stwa i higieny pracy. W Belgii 
zas ug  skutecznego dzia ania dialogu w tej dziedzinie 
przypisuje si  g ównie dobrym przepisom, odpowied-
niej koordynacji przedsi wzi  oraz zbiorczym umowom 
w sektorach. Podobnie w Grecji – pracodawcy i pracow-
nicy osi gn li wysoki stopie  wzajemnego zrozumienia 
w sferze problematyki bezpiecze stwa. Na W grzech tak-
e partnerzy spo eczni skutecznie wspó pracuj  nad two-

rzeniem i wdra aniem polityki bezpiecze stwa pracy. 
Natomiast w Niemczech, jak te  w wielu innych krajach, 
pracodawcy twierdz , e wprowadzenie wi kszej ela-
styczno ci w dziedzinie warunków pracy nie tylko u atwi-
oby im dzia ania, ale te  usprawni o sam proces dialogu. 

W ród problemów utrudniaj cych dialog, pracodawcy (na 
przyk ad cypryjscy) wymieniaj  te  cz ste ograniczanie 
go tylko do kwestii p acowych. Do  powszechny jest 
tak e pogl d, e zwi zki zawodowe powinny porzuci
swoje ideologiczne uprzedzenia, na przyk ad dotycz ce
systemów bezpiecze stwa socjalnego. Czasami za dia-
logowe pora ki obwiniany jest rz d, niewystarczaj co
w czaj cy pracodawców w proces przygotowywania 
regulacji prawnych oraz która  ze stron dialogu za brak 
odpowiedniego we  zaanga owania.

Przedstawiciele pracowników – szczególnie ci pocho-
dz cy z krajów, w których dialog ma d ug  tradycj
– cz sto s  zadowoleni z jego przebiegu. Tak twierdz
zwi zki zawodowe na przyk ad ze Szwecji czy z Fin-
landii. Natomiast zwi zkowcy z nowych krajów UE, 
chwal  rozwijanie i umacnianie dialogu spo ecznego.
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W ród spraw, na które zwi zki zawodowe maj
wp yw wymieniane s : szkolenia i rozwój zawodowy 
(Wielka Brytania i Irlandia), system bezpiecze stwa
socjalnego (Hiszpania), bezpiecze stwo i higiena pracy 
(Rumunia, W gry, Belgia). Ponadto omawiane s  suk-
cesy w regulacjach odno nie prawa pracy imigrantów, 
stabilizowanie pracy czasowej, równania szans obu p ci
na rynku pracy oraz klauzul odnawiania i zmiany warun-
ków p acowych.

Wed ug przedstawicieli pracowników problemy wyni-
kaj  z ró nic w przebiegu procesu dialogu spo ecznego
na poszczególnych szczeblach. Dialog bywa atwiejszy
i skuteczniejszy na poziomie krajowym ni  lokalnym 
(S owenia), raczej w wi kszych przedsi biorstwach ni
w ma ych (S owacja), zbiorowe negocjacje lepiej udaj
si  na szczeblu przedsi biorstwa ni  sektora (Malta) lub 
tam, gdzie s  reprezentacje zwi zków zawodowych. 
Dialog cz sto lepiej funkcjonuje w jednych sektorach, 
w innych natomiast gorzej (Szwecja, Portugalia).

Jako trudno ci badani wskazuj  tak e kontrowersje 
i ró nice w postawach mi dzy pracodawcami a przedsta-
wicielami pracowników. Czasami pojawia si  te  zarzut, 
e rezultaty dialogu s  niejasne lub nieprecyzyjne, albo 
e pracodawcy przeznaczaj  zbyt ma o pieni dzy na 

realizacj  ustale . Innym powodem s abych rezultatów 
w tym wzgl dzie jest wzrost liczby indywidualnie nego-
cjowanych kontraktów o prac ; k opoty z wdro eniem
postanowie  wyst puj  te  w przypadku ma ych i red-
nich przedsi biorstw. 

1 Working condition and social dialogue, European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions, Dublin, 2007.
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Publikacje Centrum Partnerstwa Społecznego „Dialog”

Centrum Partnerstwa Społecznego „Dialog” wydało pięć książek poświęconych problematyce dialogu społecznego, lokalnych 

partnerstw społecznych i dialogu obywatelskiego. Ukazały się one w ramach realizowanego przez Centrum unijnego projektu 

„Dialog społeczny jako platforma terytorialnych paktów aktywizujących rynki pracy”.

„Dialog społeczny. Najnowsze dyskusje i koncepcje” – to praca zbiorowa pod redakcja Rafała Towalskiego. Uka-
zuje ona najnowsze dyskusje prowadzone w krajach UE na temat perspektyw rozwoju mechanizmów dialogu spo-
łecznego. Zawiera interesujące rozważania dotyczące istoty dialogu społecznego, roli państwa i instytucji samorządo-
wych, a także ewolucji relacji między partnerami społecznymi w obrębie stosunków pracy. Przedmiotem analiz są 
również aktualne kontrowersje wokół wzajemnych relacji między sferą dialogu społecznego a przestrzenią dialogu 
obywatelskiego. Obok Rafała Towalskiego autorami tekstów są: Jan Czarzasty, Jacek Sroka oraz Tomasz Grzegorz 
Grosse. 

„Siła partnerstwa” autorstwa Andrzeja Zybały. Autor stawia tezę, że lokalne partnerstwa społeczne mobilizują 
do rozwiązywania problemów lokalnych środowisk, ułatwiają ich pokonywanie wspierając przy tym miejscowe władze 
i instytucje. Wskazuje dobre praktyki partnerstw lokalnych funkcjonujących w krajach, które mocno promują takie 
działania: Irlandii, Finlandii oraz Wielkiej Brytanii. Z cudzych doświadczeń musimy czerpać jak najwięcej, jednak 
budowanie własnego modelu partnerstwa lokalnego to nasza lekcja do odrobienia. Chociaż „W Polsce system partner-
stwa ma jeszcze przed sobą długą drogę”, to od kilku lat stawiamy na niej pierwsze kroki. 

Autorem książki „Lokalny dialog obywatelski” jest Wojciech Misztal. Zgodnie z tytułem pozycja ta poświęcona 
jest dialogowi obywatelskiemu na szczeblu lokalnym. Stanowi ona bardzo dobre źródło informacji na temat instytu-
cjonalnych struktur tej formy dialogu, zawiera również propozycje konkretnych rozwiązań na rzecz jego efektywniej-
szego rozwoju. Zasadniczym celem książki jest popularyzacja dialogu obywatelskiego w środowiskach działaczy 
lokalnych organizacji pozarządowych, samorządowców, a także (a raczej przede wszystkim) dotarcie do tak zwanych 
zwykłych obywateli, by poznali zasady i zalety demokracji partycypacyjnej, czyli de facto przysługujące im prawa. 

„Rzeczpospolita partnerska” to druga pozycja autorstwa Andrzeja Zybały. Stanowi ona próbę odpowiedzi na pytanie 
czy w Polsce możliwe jest zarządzanie programami i politykami publicznymi w sposób partnerski. Koncentrując się 
na partnerstwie rozumianym jako specyficzny sposób tworzenia polityk publicznych, autor przekonuje, że zasada 
współdziałania powinna stać się podstawą funkcjonowania władz centralnych, a zwłaszcza lokalnych. Samorządy, któ-
re odgrywają najważniejszą rolę w zarządzaniu sprawami publicznymi, nie zapewnią sobie odpowiednio wysokiej 
skuteczności, działając w sposób czysto administracyjny. Ich szansą jest potencjał tkwiący w partnerstwach z inny-
mi lokalnymi instytucjami i organizacjami. Dzisiejsze problemy społeczne cechują się taką złożonością, że instytucje 
publiczne nie są w stanie im sprostać, działając w pojedynkę. 

„Partnerstwo społeczne – model rozwoju Polski” to publikacja powstała pod wspólną redakcją Wojciecha Misz-
tala i Andrzeja Zybały. Zawiera teksty wybitnych znawców problematyki dialogu społecznego (między innymi 
J. Gardawskiego, U. Sztanderskiej, J. Zybertowicza, I. Dryll, J. Hryniewicza,), które w większości ukazały się na łamach 
wydawanego przez CPS „Dialog” kwartalnika Dialog. Tworzący spójną całość układ prezentowanych tekstów pozwa-
la poznać linię rozwojową dialogu społecznego w Polsce i Europie. Szczegółowo poruszone są tam między innymi 
kwestie umowy społecznej, współczesnych modeli europejskiego kapitalizmu i odpowiadających im modelom dialogu 
społecznego, partnerstw lokalnych. Przedmiotem rozważań są również aspekty kulturowe i aksjologiczne dialogu i part-
nerstwa społecznego. 

Wszystkie publikacje zostały współfinansowane ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego. Ich dystrybucja jest bez-

płatna. Są dostępne w sekretariacie CPS „Dialog” (Warszawa, ul. Limanowskiego 23, pok. 3), w wersji elektronicznej – 

na portalu www.dialogspoleczny.pl. 

Zachęcamy do lektury! 


