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Zwiazki zawodowe
w Swiecie elastycznego
zatrudniania

| Barbara Surdykowska

Do przesztosci odchodzi klasycz-
ny fordowski model rynku pracy,
kiorego symbolem byli pracow-
nicy — zazwyczaj mezczyzni — wy-
konujagcy prace w stabilnych
przedsiebiorstwach i na podsta-
wie trwafej umowy o prace, tj. na
czas nieokreslony. Przeksztatcenia
wynikty z wptywu nowych tech-
nologii, wejscia kobiet na rynek
pracy czy globalizacji. Wszystko
to zmienito rynek pracy w sposob
gfeboki i nieodwracalny.

Rola dialogu w tworzeniu innowacyjnej Polski
Andrzej Karpinski

Polska wcigz moze zbudowac wtasny innowacyjny model gos-
podarczy. Potrzebujemy jednak dojrzatego dialogu miedzy gto-
wnymi sitami spotecznymi, aby w konsekwencji stworzy¢ sta-
bilne warunki dla najbardziej innowacyjnych 0sob i sektorow
gospodarczych. Dialog rodzi szanse na mozliwo$¢ wydtuzenia
— ponad jeden 4-letni cykl zycia danego parlamentu — horyzontu
czasowego, w ktorym mozna bytoby realizowac programy pu-
bliczne na rzecz innowacyjnosci.
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Dialog dla rownowagi spotecznej i ekonomicznej
Ivan Cooper

Udziat sektora pozarzadowego w mechanizmach partnerstwa
spotecznego w Irlandii przyczynit si¢ do uznania, iz zagadnienia
spoteczne sg tak samo wazne dla rozwoju, jak gospodarcze.
W nowych pakcie spotecznym ,W strone roku 2016”, po raz
pierwszy, zostato to mocno podkreslone. Dostrzezono takze
fakt, ze obie te sfery wzajemnie sie¢ wzmacniajg. Ma to szczegolne
znaczenie w gospodarce wymagajacej wysokich kwalifikacji.

s

Budowanie potencjatu partnerskiego
Janusz Hryniewicz

Polskie organizacje — instytucje, stowarzyszenia czy przedsie-
biorstwa — pozostajg pod presjg niektorych elementow naszego
historycznego dziedzictwa, ktdre nie sprzyjajg praktykowaniu
w nich partnerskich zasad wspotpracy. Chcac to zmienia¢, muszg
Swiadomie ogranicza¢ oddzialywanie tendencji, ktore eliminujg
zdolno$¢ do kompromisu i wspotdziatania (autorytaryzm), oraz
tendencje do rezygnowania z racjonalnych analiz, w imie teorii
zbudowanych na domystach, spiskach itp.



Elastycznos¢ z ludzka twarza
Jerzy Wratny

Rozwdj elastycznych form zatrudnienia nalezy traktowac jako
proces nieodwracalny, ksztattujgcy w coraz szerszym za-
kresie oblicze stosunkow pracy, zarowno wspotczesnie jak
i w przysztosci. Tam, gdzie elastyczne formy zatrudnienia sg
dla pracownikdw niekorzystne pod jakim§ wzgledem, nalezy
nie tyle przeciwdziata¢ ich rozwojowi, ile zapewni¢ efektywna
ochrone pracownikow przed ujemnymi skutkami stosowania
tych form. Odpowiednie do tego Srodki zapewnia prawo euro-
pejskie (wspalnotowe).

Partnerskie pryncypia
Tomasz Koztowski

Pod koniec lat 80. zaczeto dostrzegaé znaczenie lokalnego partner-
stwa jako czynnika, ktory w duzym stopniu moze przyczynic sie
do stymulowania rozwoju. Idea partnerstwa byta Scisle zwigzana
Z silnie odczuwang w UE potrzebg przeprojektowania systemu po-
dejmowania decyzji w panstwach cztonkowskich. Chodzito o odej-
Scie od dotychczasowej, scentralizowanej formuty i przejScie do
modelu, ktory umozliwia udziat jak najwiekszej liczby partnerow.

Miedzy domem a pracq
Magdalena Kocik

W Unii Europejskiej czeS¢ panstw pomaga swoim obywate-
lom w uzyskiwaniu rownowagi na linii obowigzki zawodowe
— obowigzki domowe, tworzac korzystne przepisy prawne
w krajowym ustawodawstwie. Z kolei inne kraje starajg sie,
aby regulacje korzystne dla wychowujgcych dzieci znalazty sie
w uktadach zbiorowych zawieranych od poziomu centralnego
po poziom przedzigbiorstw. Niektore panstwa z sukcesem
wykorzystujg te dwa podejscia rownolegle.

Drodzy Czytelnicy

Poprzedni numer ,,Dialogu” byt
przygotowywany do druku, gdy pro-
test $rodowiska lekarskiego i pielg-
gniarskiego nabrat juz dynamiki. Nie
moglibysmy wowczas podjaé tego
tematu. By¢ moze niektorzy oczekuja,
7e W tym numerze wyjasnimy jego tto
i przebieg. Pismo ,,Dialog” jest jednak
periodykiem, ktoérego zadaniem nie
jest referowanie biezacych wydarzen.

Zostal pomy$lany bardziej jako pismo analizujace wyda-
rzenia z uwzglednieniem wigkszego dystansu. Pozwolg sobie
zatem tylko na kilka zdan odniesien do tamtych wydarzen.

Otéz, patrzac z punktu widzenia zywotnosci instytucji
dialogu spotecznego, problemem bylo to, ze tego konflik-
tu nie udato si¢ rozwigza¢ w ramach jego mechanizmow.
Trojstronnej Komisji nie udato sig ,,0garnaé” tego protestu.
Dlatego tez przeksztalcit si¢ on w wielotygodniowy, widowi-
skowy spektakl, ktory toczyt si¢ w roznych miejscach i miat
swoja psychologiczna dramaturgi¢. Rzecz w tym, ze zamiast
w mechanizmy Tréjstronnej Komisji, trafit on szybko na biur-
ko premiera rzadu. Oczywiscie, zrozumiate sa motywy takie-
go postgpowania, zwlaszcza ze $rodowisko medyczne ma
przed soba wiele niezatatwionych kwestii. Jednakze, kilkana-
Scie lat temu powstaly ustawowe mechanizmy rozwiazywania
konfliktéw i to wlasnie one powinny by¢ zastosowane. Jesli
one nie zadziataly, to warto zastanowi¢ si¢ nad przyczynami.

A zatem, Srodowisko zwiazane z dialogiem ma przed soba
powazne wyzwanie, aby przemysle¢ wydarzenia minionego
lata. By¢ moze jesteSmy w momencie, kiedy powinnismy
dokona¢ przegladu istniejacych mechanizméw, aby zidenty-
fikowa¢ te elementy, ktore nie sa wystarczajaco efektywne
w sytuacjach krytycznych, w ktérych dochodzi do sporow
na znaczna skalg, 1 ktore zagrazaja stabilno$ci w waznych dla
spoleczenstwa dziedzinach. Mechanizmy dialogu, aby pozosta-
ty waznym elementem publicznego zarzadzania, musza wyka-
zywaé si¢ sprawno$cig rowniez w godzinie tak dramatycz-
nej proby. Dialog pozostanie wowczas elementem systemowym
w panstwie. Spor z ostatniego lata niewatpliwie ostabit go,
réwniez w tym znaczeniu, ze spoteczenstwo otrzymato komu-
nikat, iz ustawowe mechanizmy dialogu nie zadziataty.

Odchodzac juz od biezacych wydarzen, chciatbym pole-
ci¢ w ,Dialogu” artykuly, ktore pomoga nam w lepszym
doprecyzowaniu roli mechanizméw dialogu. Spér ze $rodo-
wiskiem medycznym byt niezwykle spektakularny, ale war-
to zobaczy¢, jak spektakularnym wyzwaniem systemowym
— cho¢ juz nie w sensie widowiskowos$ci — jest dialog zwia-
zany z ksztaltowaniem si¢ w Polsce rynku pracy, na kto-
rym coraz wigksze znaczenie odgrywaja elastyczne formy
zatrudniania (zobacz: teksty B. Surdykowskiej, J. Wratnego,
M. Kocik), a takze dialog wokot dziatan majacych na celu
tworzenie w Polsce innowacyjnej gospodarki i spoleczen-
stwa opartego na wiedzy (zobacz: tekst A. Karpinskiego).
Mechanizmy dialogu powinny by¢ efektywne zarowno w wy-
pracowywaniu rozwiazan wokot doraznych konfliktow, jak
i w dopracowywaniu dtugofalowych rozwigzan, ktore sa rdze-
niem funkcjonowania panstwa i gospodarki.

Kazimierz Kuberski, podsekretarz stanu MPiPS
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Europejskie organizacje pracownikow i pracodawcow wypracowujg porozumienia nowego typu, ktore odzwierciedlajg zmiany
zachodzace na rynku pracy. Dzigki nim ksztattuja Srodowisko pracy tak, aby osiagnac nie tylko jego wysokie standardy tech-
niczne, ale takze wysoka jakos¢ relacji migdzyludzkich — pisze Barbara Surdykowska

Europa partnerska.
Unijny dialog autonomiczny

Autonomiczny dialog spofeczny miedzy
europefskimi zwigzkami zawodowymi

a organizacjami pracodawcow zyskuje na
znaczeniu od wielu lat. Zawierajg one
kolejne dwustronne porozumienia oraz
planujg nastepne, ktdre majg tworzyc
europejski rynek pracy, charakteryzujgcy sie
efektywnoscig ekonomiczng | wartoSciami
humanitarnymi.

ialog autonomiczny staje si¢ wyrazem
realizacji wielu unijnych zasad, ktore
stanowia o0 specyficznym charakterze
Wspolnoty Europejskiej. S. Siara pod-
kre$la, ze udziat partneréw spotecznych
W tworzeniu wspolnotowego prawa pracy w peni reali-
zuje traktatowa zasade subsydiarnosci', czyli tworzenia
rozwiazan na szczeblu najblizszym dla tych, ktérzy maja
je stosowac. Dialog oznacza takze dazenia do tego, aby
normy wspolnotowe byly wdrazane w sposob skuteczny.
Jest rowniez wyrazem pragnienia osiagnigcia wiasciwe-
go poziomu legitymizacji prawa europejskiego. Dialog
wyraza rowniez demokratyczny charakter dziatalnosci
Unii Europejskiej’. A. M. Swiatkowski uznal, Ze najbar-
dziej charakterystyczna cechg europejskiego prawa
pracy’ jest to, ze W jego tworzeniu biora udzial partne-
rzy spoleczni — to znaczy przedstawiciele pracownikow
i pracodawcow — z poziomu wspolnotowego. Uczestnicza
oni robwniez w jego wprowadzaniu w swoich krajach.
Europejski dialog autonomiczny rozwija si¢ od potowy
lat 80. XX wieku. W pierwszym etapie, przypadajacym na
lata 1985-1991, partnerzy negocjowali gtdwnie rezolucje,
deklaracje, wypracowywali wspodlne stanowiska — doku-
menty, ktore nie mialy charakteru prawnie wiazacego.

2 Dialog Jesien 2007

W drugim etapie (1992-2001) podpisano wazne Poro-
zumienie w sprawie polityki socjalnej pomiedzy panstwa-
mi czlonkowskimi Wspdlnoty Europejskiej (z wylacze-
niem Wielkiej Brytanii), co miato miejsce 7 lutego 1992 r.
w Maastricht. Dzigki niemu pracodawcy i pracownicy
(partnerzy spoteczni) moga wystgpowaé ze wspolnym
wnioskiem do Komisji o to, aby wprowadzita ona w zycie
ich porozumienia zawarte na szczeblu Wspdlnoty w dro-
dze decyzji Rady (w formie dyrektywy). W ten sposob pod-
pisano trzy porozumienia ramowe o zasiggu powszechnym,
ktore staly si¢ dyrektywami. Dotycza one urlopu rodziciel-
skiego’, zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy’
oraz terminowych stosunkéw pracy’. Zawarto rowniez
porozumienia regulujace problematyke czasu pracy w pew-
nych sektorach — porozumienie regulujace czas pracy mary-
narzy’, personelu pokladowego w lotnictwie cywilnym®
oraz pracownikow transportu kolejowego’.

Droga do aktywnosci w europejskim dialogu. Etap trzeci
rozwoju dwustronnego dialogu na szczeblu Wspolnoty
oznaczal wejscie w okres wigkszej autonomicznoéci'.
Wyrazem tego bylo przyjecie 28 listopada 2002 1. pierw-
szego wspolnego programu prac partneréw spotecznych
na lata 2003-2005. Pokazuje to przejscie od postawy pole-
gajacej gtownie na reagowaniu na inicjatywy Komisji do
bardziej proaktywnej postawy. Kolejny program dziatan
na lata 2006-2008 przewiduje podjecie negocjacji nad
porozumieniem autonomicznym dotyczacym integracji na
rynku pracy grup uposledzonych, badZ porozumienia doty-
czacego ksztalcenia ustawicznego. W zakresie tych tema-
tow Komisja powstrzymuje si¢ od dziatan do momentu,
w ktorym widoczny bedzie efekt (badz brak efektu) dialogu
dwustronnego.

Pierwszym tekstem ,,nowej generacji’ byt ,,Framework
of Actions on the Lifelong Development of Competencies
and Qualifications” z 2002 r. Zaktadat on dokonanie oceny
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postepu dziatan nad podniesieniem kwalifikacji zawodo-
wych 1 szkolen w 2006 r. Byt to pierwszy przyklad zasto-
sowania metody otwartej koordynacji w kwestii zwiazanej
z dialogiem spotecznym.

Ostatnio waznym impulsem dla rozwoju europejskiego
dialogu spotecznego byto spotkanie partneréw spolecz-
nych 13 marca 2006 r. w Brukseli z udzialem Komisarza
Vladimira Spidla. Po§wigcone zostato trzem zagadnieniom:
zarzadzaniu zmianami w przedsigbiorstwach, wzmacnianiu
dialogu spotecznego w rozszerzonej Unii i odpowiedzi na
wyzwania, ktore wynikaja z zachodzacych zmian demo-
graficznych. Nalezy podkresli¢, ze przywodcy unijni pod-
czas nieformalnego szczytu unijnego w Hampton Court
pod Londynem w 2005 r., ktéry zakonczyt si¢ wydaniem
dokumentu ,,European Values in the Globalised Word™"",
stwierdzili wprost, ze europejski model spoteczny, pomi-
mo réznic w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich,
opiera sig¢ na silnym dialogu spotecznym oraz partnerstwie
pomigdzy przedstawicielami rzadow, organizacji praco-
dawcow 1 zwiazkow zawodowych. Rok 2005 byt tak-
7e rokiem nowego podejscia do Strategii Lizbonskiej",
ktore oznaczato migdzy innymi silniejsze zaakcentowane
roli partneréw spolecznych.

Trzy porozumienia. Do tej pory wspotdziatanie partnerow
spotecznych w ramach dialogu autonomicznego zaowo-
cowalo trzema ramowymi porozumieniami autonomicz-
nymi. Sg one wdrazane do systeméw prawnych panstw
cztonkowskich wedlug procedur i praktyk wiasciwych
dla partneréw spotecznych i panstw cztonkowskich (art.
139 § 2 Traktatu)". Pierwszym z autonomicznych porozu-
mien bylo porozumienie o telepracy (2002 r.), drugie do-
tyczyto kwestii stresu zwiazanego z praca (2004 r.), trzecie
za$ przemocy w zwiazku z praca (2007 r.). Porozumienia
te zostang omowione ponizej.

W przypadku porozumienia o telepracy istniata roz-
bieznos$¢ dotyczaca sposobu jego wdrozenia. Strona zwia-
zkowa, czyli Konfederacja Europejskich Zwiazkow Za-
wodowych (ETUC), preferowata ,klasyczna S$ciezke”
polegajaca na przeksztatceniu porozumienia o telepracy
w dyrektywe, natomiast strona pracodawcow, a konkret-
nie Unia Konfederacji Przemystu i Pracodawcéw Euro-
py (UNICE), wyrazata zgode jedynie na implementacje
autonomiczna'*.

Porozumienie w sprawie telepracy z 20 wrzesnia 2001
1. zawarte zostato przez ETUC, a po stronie pracodawcow
UNICE, UEAPME oraz CEEP. Partnerzy spoleczni stwier-
dzaja, ze postrzegaja telepraceg jako sposob unowoczesnie-
nia organizacji pracy, a takze metodg shuzaca pogodzeniu
pracy i zycia spolecznego oraz rodzinnego zatrudnionych.

Definiuja teleprace jako form¢ wykonywania pracy przy
wykorzystaniu nowoczesnych technologii poza siedziba
pracodawcy. U podstaw ich porozumienia lezy konsen-
sus gloszacy, ze telepraca ma charakter dobrowolny, za-
réwno z punktu widzenia pracodawcy, jak i1 pracownika.
Odmowa podjgcia pracy w charakterze telepracownika
nie moze by¢ podstawa do rozwigzania stosunku pracy
ani zmiany warunkow zatrudniania pracownikow.

Porozumienie zawiera norm¢ moéowiaca o zakazie dys-
kryminacji telepracownikow. Maja oni prawo do wszel-
kich uprawnien pracowniczych wynikajacych z regulacji
prawnych i uktadéow zbiorowych pracy. Pracodawca jest
zobowiazany do wyposazenia stanowiska pracy tele-
pracownika. Ma obowiazek go przeszkoli¢c w zakresie
prawidlowego korzystania z wyposazenia technicznego.
Odpowiada rowniez za bezpieczenstwo i higieng pracy
telepracownika zgodnie z Dyrektywa 89/39. W zakresie
organizacji procesu pracy, telepracownik ma do wyko-
nania taka ilo$¢ pracy, jak ,.klasyczny” pracownik, ktory
wykonuje prace w siedzibie pracodawcy. Pracodawca
winien podjac¢ kroki, ktdre zapobiega¢ beda izolacji tele-
pracownikéw, a wiec umozliwiac i popiera¢ ich kontakty
z innymi pracownikami oraz udostg¢pniaé telepracowni-
kom informacje dotyczace biezacych wydarzen w przed-
sigbiorstwie. Telepracownicy maja takze prawo do tego
samego dostepu do szkolen i rozwoju kariery zawodowe;.
W czgsci koncowej porozumienie zawiera zobowigzanie
do realizacji porozumienia w ciagu trzech lat od jego
podpisania. Zawarte jest takze zobowiazanie do dokona-
nia przegladu porozumienia na wniosek ktorejkolwiek
ze stron po uptywie pigciu lat od jego podpisania. Ponad-
to porozumienie posiada klauzule¢ moéwiaca o unikaniu
niepotrzebnych obciazen matych i $rednich przedsig-
biorstw, jak rowniez klauzulg antyregresowa.

Do tej pory wspotdziatanie partnerow spo-
tecznych w ramach dialogu autonomiczne-
go na poziomie europejskim zaowocowato
frzema ramowymi porozumieniami auto-
nomicznymi. Pierwszym z autonomicznych
porozumien bylo porozumienie o telepracy
(2002 1), drugie dotyczyto kwestii stresu
zwiqzanego z pracq (2004 r.,), trzecie zas
przemocy w zwiqzku z pracq (2007 r.).
Jesien 2007 Dialog 3
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Stres w miejscu pracy. Partnerzy spoteczni zawarli w paz-
dzierniku 2004 r. drugie autonomiczne porozumienie
ramowe, ktore tym razem dotyczylo zagadnienia stresu
zwiazanego z praca. Stalo sig to na kanwie spostrzezenia'
o narastaniu tego zjawiska'®. Partnerzy wskazuja, ze stres
moze potencjalnie wywiera¢ wptyw na kazde miejsce pracy
i na dowolnego pracownika, bez wzglgdu na rozmiar przed-
sigbiorstwa czy zakresu dzialalno$ci. Na stres narazeni sa
Wszyscy pracownicy niezaleznie od podstawy zatrudnienia.
Walke ze stresem uznali za korzystna — zar6wno z punktu
widzenia pracodawcy, pracownikow, jak i catego spote-
czenstwa. Stawianie czota stresowi w pracy moze przyczy-
ni¢ si¢ do uzyskania wigkszej wydajnosci, poprawy bez-
pieczenstwa i higieny pracy, a to przektada si¢ na wszech-
stronne korzysci gospodarcze. Porozumienie akcentuje, 7e
nalezy zwrdci¢ uwage na réznorodnosci pracownikow (np.
odrgbnie traktowac problematyke stresu pracownikéw na
stanowiskach kierowniczych) i zaleznie od specyfiki danej
grupy rozwiagzywac problem stresu w pracy.

Partnerzy za wazne uznali zwigkszenie $wiadomosci
1 zrozumienia zjawiska stresu oraz zwrocenie uwagi
na oznaki mogace wskazywaé¢ na jego wystgpowanie.
Wyraznie podkreslaja, ze celem ich porozumienia nie jest
przypisanie winy ktorejkolwiek ze stron stosunku pracy za
powstale napigcia.

Porozumienie definiuje stres jako stan, ktéremu towa-
rzysza dolegliwosci lub dysfunkcje fizyczne, psycholo-
giczne 1 spoteczne, 1 ktory wynika z poczucia jednostki,
Ze jest ona niezdolna sprosta¢ stawianym jej wymaganiom
lub oczekiwaniom. Jak informuje ETUC", powyzsza defi-
nicja nie jest definicja specyficznego typu stresu zwigza-
nego z praca. Jest to ogoélna definicja stresu jako takiego.
Partnerom europejskim nie udalo si¢ bowiem osiagnac
konsensusu na temat tej specyficznej definicji stresu zwia-
zanego z praca. Organizacja pracodawcow akcentowata
indywidualne i subiektywne aspekty zjawiska, jakim jest
stres, podczas gdy strona pracownicza — zbiorowe aspekty
stresu zwigzanego z praca.

Autorzy porozumienia wskazuja, ze pracownik ma
wigcej trudnosci z radzeniem sobie z przedluzajacym sig
intensywnym napigciem. Ponadto uznali, Ze stres nie jest
choroba, lecz dlugotrwaty kontakt ze stresem moze zmniej-
szy¢ wydajnos¢ pracy i spowodowac rozne schorzenia. Nie
wszystkie przejawy stresu wystgpujace w miejscu pracy
nalezy kojarzy¢ ze stresem zwiazanym z praca. Skala stre-
su zalezy migdzy innymi od takich czynnikow, jak rodzaj
pracy, organizacja pracy, srodowisko, w jakim wykonywa-
na jest praca, zle funkcjonujace mechanizmy przekazywa-
nia informacji. Przejawem stresu moga by¢ liczne nieobec-
nosci w pracy, wysoka fluktuacja kadr, czgste konflikty
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interpersonalne migdzy pracownikami, skargi skladane
przez pracownikow do pracodawcy itp. Radzenie sobie
ze stresem w skali przedsigbiorstw wymaga analiz w celu
szukania jego przyczyn. Analiza powinna dotyczy¢ m.in.:
stosowanych systemow czasu pracy, obciazenia pracowni-
kéw praca, relacji pomigdzy kwalifikacjami pracownikow
a stawianymi przed nimi zadaniami, narazenia pracow-
nikow na niekorzystne warunki pracy czy zachowania
obrazliwe oraz z zakresu informacji przekazywanych pra-
cownikowi. Analizie powinny podlega¢ takze takie czyn-
niki subiektywne, jak napigcia emocjonalne i spoteczne,
poczucie niemozno$ci sprostania zadaniu, postrzegany
brak wsparcia. Postanowienia czg$ci czwartej porozumie-
nia naktadaja na pracodawce obowiazek dziatan w celu
zapobiegania, eliminowania i zmniejszania stresu. Do
obowiazku pracodawcy nalezy wskazanie odpowiednich
dziatan, ktére powinny by¢ realizowane z udzialem i przy
wspotpracy pracownikow lub ich przedstawicieli.

Partnerzy porozumienia wskazuja, ze zgodnie z Dyrek-
tywa ramowa 89/391 w sprawie wprowadzenia $rodkoéw
w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
w miejscu pracy', wszyscy pracodawcy sa zobowiazani
do zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicz-
nych warunkow pracy. Obowiazek ten odnosi si¢ rowniez
do probleméw dotyczacych stresu zwigzanego z praca,
jezeli zagraza to zdrowiu i bezpieczenstwu. Problemami
tymi mozna zajmowac si¢ w ramach ogdlnego procesu
oceny ryzyka lub poprzez oddzielna polityke w dziedzinie
stresu badz poprzez konkretne kroki ukierunkowane na
wykryte czynniki stresu.

Porozumienie zawiera réwniez przyktadowe dziatania,
zaré6wno indywidualne, jak i zbiorowe, ktére moga pomoc
w radzeniu sobie ze stresem. Powinny one by¢ regularnie
oceniane pod katem ich skutecznosci. Porozumienie reko-
menduje, aby podja¢ dziatania zwiazane z zarzadzaniem
i przekazywaniem informacji. Polega to na wyjasnianiu
zatrudnionym celéw przedsigbiorstwa i roli poszczegdl-
nych pracownikéw, zapewnieniu odpowiedniego wsparcia
0s6b 1 zespotow ze strony kierownictwa, dostosowaniu
zakresu odpowiedzialnosci pracownika do mozliwosci
kontroli nad wykonywana praca, poprawie organizacji
i procesow pracy, jak réwniez warunkow i §rodowiska
pracy. Waznym dziataniem jest takze szkolenie kadry kie-
rowniczej i pracownikow w zakresie zrozumienia stresu,
jego przyczyn i sposoboéw radzenia sobie z nim. Istotne jest
takze zapewnienie informacji i konsultacji pracownikom
i/lub ich przedstawicielom zgodnie z prawem europejskim
i krajowym, ukladami zbiorowymi i przyjeta praktyka
dziatania. Porozumienie zaktada, Ze proces eliminacji stresu
powinien si¢ sktadac z kilku faz, takich jak:
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» analiza stresorow wystepujacych w srodowisku pracy
i w zwiazku z procesem pracy,

* analiza, ktore czynniki stresogenne mogg zosta¢ wyklu-
czone,

» dzialania w celu wykluczenia okreslonych czynnikow
stresogennych,

» ocena pozostatych czynnikow stresogennych, ktorych
nie udato si¢ wyeliminowac, tak aby moc wypehié
obowiazek oceny ryzyka zawodowego i informowania
pracownikow o danym ryzyku,

» poszukiwanie rozwigzan, ktore w przysztosci pozwola
zmniejszy¢ oddziatywanie pozostatych w miejscu pracy
czynnikow stresogennych.

Jak si¢ wydaje, zgodnie z logika Dyrektywy 89/391 pra-
codawca powinien zapewniac, aby warunki w przedsigbior-
stwie pozwalaty na minimalizowanie stresu. Ale z drugiej
strony porozumienie wyraznie akcentuje zbiorowy aspekt
walki ze stresem. Jego celem jest przeniesienie proble-
matyki stresu ze sfery indywidualnej na ptaszczyzne zbio-
rowa. Uwypuklanie aspektu zbiorowego widoczne jest
w wielu miejscach porozumienia. Warto tez zauwazyc¢,
7e obecnie obserwujemy wyrazng zmian¢ w rozumieniu
tego, co to znaczny obowiazek pracodawcy zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy. Kiedys
oznaczalo to wylacznie bezpieczenstwo techniczne. Teraz
dotyczy to rowniez kwestii stresu w srodowisku pracy.

Organizacje, ktore sa stronami porozumienia, zaakcep-
towaly obowiazek corocznego sktadania raportu o stanie
wdrozenia postanowien porozumienia o stresie zwigzanym
z praca do Komitetu Dialogu Spotecznego. W 2008 r.
Komitet Dialogu Spotecznego opracuje zbiorczy raport
dotyczacy podsumowania procesu implementacji. Ponadto
porozumienie zawiera klauzule antyregresowa — wdroze-
nie porozumienia nie moze stanowi¢ prawnej podstawy
do zmniejszenia ogdlnego poziomu ochrony pracownikoéw
w dziedzinie objgtej porozumieniem. Podczas procesu
wdrazania cztonkowie — strony beda unikali naktadania nie-
koniecznych obciazen na mate i $rednie przedsigbiorstwa.

Przemoc i ngkanie w zwigzku z pracg. Europejscy partne-
rzy spoleczni zawarli 26 kwietnia 2007 r. trzecie ramowe
porozumienie autonomiczne. Dotyczylo ono przemocy
i ngkania w zwiazku z praca. Dostrzegli to zjawisko jako
wazne'” i wlaczyli t¢ problematyke do programu prac
nad dialogiem spofecznym na lata 2006-2008. Celem
porozumienia stato si¢ podniesienie wsrod pracodawcow,
pracownikow 1 ich przedstawicieli poziomu $wiadomosci
1 zrozumienia powyzszego zjawiska, a takze wyposazenie
ich w ramowe plany dziatan umozliwiajace identyfikacje,
zapobieganie i rozwiazywanie problemu.

Stwierdzili w porozumieniu, Ze na przemoc narazeni sa
Wszyscy pracownicy, niezaleznie od podstawy zatrudnie-
nia. Ale wyraznie podkreslono takze, ze pewne grupy i sek-
tory moga by¢ bardziej narazone na ryzyko. Wyrodznili tez
nastgpujace formy ne¢kania i przemocy: (1) formy fizyczne,
psychiczne i /lub seksualne; (2) jednorazowe incydenty lub
systematyczne wzorce zachowania; (3) zachowania zacho-
dzace migdzy wspotpracownikami, przetozonymi i pod-
wladnymi lub dziatania ze strony osob trzecich, takich
jak: klienci, ustugobiorcy, pacjenci, uczniowie itp.; (4) za-
chowania wahajace si¢ w skali od niewielkich przeja-
wow braku szacunku do powaznych dziatan, lacznie
z zachowaniami kryminalnymi, ktére wymagaja interwen-
¢ji whadz publicznych.

Partnerzy spoteczni uznali, ze ngkanie ma miejsce wow-
czas, gdy jeden badz wigcej pracownikow lub przetozonych
jest wielokrotnie i celowo obrazanych, zastraszanych i /lub
upokarzanych w okoliczno$ciach zwiazanych z wykony-
waniem pracy”". Przemoc ma miejsce wowczas, gdy jeden
badz wigcej pracownikow lub przetozonych zostaje zaata-
kowanych w okolicznosciach zwiazanych z wykonywa-
niem pracy”’. Celem lub efektem nekania badz przemocy
jest naruszenie godnosci ofiary takich dziatan. Dziatania
te wplywaja na zdrowie pracownika i tworza wrogie §ro-
dowisko pracy. Co bardzo wazne, porozumienie stwierdza
bezposrednio, ze srodowisko pracy moze mie¢ wpltyw na
narazenie ludzi na ngkanie i przemoc.

Porozumienie okresla takze formy zapobiegania, iden-
tyfikacji 1 rozwigzania problemu. Stuzy temu podniesienie
$wiadomosci 1 odpowiednie szkolenia wérdd pracownikow
i kadry kierowniczej. Po drugie, pracodawca powinien mie¢
jednoznaczne stanowisko, mowiace, ze ngkanie i przemoc
nie beda tolerowane. Powinny towarzyszy¢ temu jasne
1 jednoznaczne procedury, umozliwiajace zatatwianie tych
probleméw z dyskrecja konieczng do zachowania godnosci

Przywddcy unijni podczas nieformalnego
szezytu w 2005 r. stwierdzili wprost, ze
europejski model spoteczny, pomimo roz-
nic w poszczegolnych panstwach czton-
kowskich, opiera sie na silnym dialogu
spotecznym oraz partnerstwie pomiedzy
organizacjami pracodawcow
i pracownikow.

rzqdami,
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i prywatno$ci wszystkich zaangazowanych stron. Zadne
informacje nie powinny by¢ udostepniane stronom nie-
zaangazowanym w sprawe. Skargi powinny by¢ badane
i rozpatrywane bez zwloki. Wszystkie zaangazowane
strony powinny by¢ bezstronnie wyshichane i traktowane
uczciwie. Skargi powinny by¢ poparte szczegdtowymi
informacjami. Falszywe oskarzenia nie powinny by¢
tolerowane i moga nies¢ konsekwencje dyscyplinujace.
Powinna by¢ wykorzystywana zewnetrzna pomoc.

Powyzsze autonomiczne porozumienie ramowe
winno zosta¢ wdrozone do porzadku prawnego panstw
cztonkowskich w ciagu 3 lat od podpisania (czyli do 26
kwietnia 2010 r.). Organizacje cztonkowskie zwiazko-
wej konfederacji ETUC oraz organizacji pracodawcow
BusinessEurope, UEAPME i CEEP winny sktada¢ co
roku do Komitetu Dialogu Spotecznego informacje
dotyczaca prac nad wdrozeniem Porozumienia. Komitet
Dialogu Spotecznego przygotuje raport dotyczacy procesu
wdrozenia w 2011 r. Ponadto Porozumienie zawiera klau-
zule mowiaca, ze strony porozumienia beda dokonywac
oceny i przegladu porozumienia w dowolnym momencie
po uplywie 5 lat od daty podpisania, na wniosek ktorej-
kolwiek ze stron. Podobnie jak porozumienie dotyczace
stresu zwigzanego z praca, porozumienie dotyczace
nekania i przemocy w pracy zawiera normg mowiaca, ze
strony beda unikaty naktadania niekoniecznych obciazen
na mate i $rednie przedsigbiorstwa. Dokument zawiera
klauzulg antyregresowa — wdrozenie porozumienia nie
moze stanowi¢ prawnej podstawy do zmniejszania ogol-
nego poziomu ochrony pracownikow w dziedzinie objgtej
porozumieniem.

Zmiana warty: model ponowoczesny. Powyzsze poro-
zumienia niewatpliwie wskazuja na zmiany zachodzace
w Srodowisku pracy. Tradycyjnie ksztattowaty je czynniki
zwigzane z bezpieczenstwem technicznym czy higienicz-
nym. Obecnie konieczne jest dodanie czynnikow mniej

Pracodawca musi w coraz wiekszym stop-
niu dbac o psychiczny dobrostan pracowni-
kow. Stuzy temu rowne traktowanie pracow-
nikow, przeciwdziatanie roznym formom
dyskryminacji, molestowania seksualnego,
mobbingu, walka ze stresem i przemocq.
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namacalnych, ale jakze istotnych, zwiazanych z psychicz-
nym dobrostanem pracownikéw. Wydaje sig, ze sytuacja,
ktora mozna zaobserwowac, wynika ze zmiany modelu
pracy. JesteSmy $§wiadkami ostatecznego zmierzchu model
fordowskiego, w ktorym dominowata praca wytworcza wy-
kwalifikowanych robotnikow przemystowych, i przejscia
do modelu postfordowskiego. Ten drugi okreslany jest
takze jako model pracy w spoleczenstwie ponowoczesnym
czy model pracy w gospodarce opartej na wiedzy. Mamy
z nim do czynienia przede wszystkim z przejsciem od
dominacji sfery produkcji materialnej do sfery wytwarza-
nia réznorodnych ustug. Praca wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikow w coraz wigkszym stopniu polega na
analizie i przetwarzaniu danych.

W interesujacy sposob analizuje to zjawisko P. Ichnio®™,
ktory zwraca uwage na olbrzymie zréznicowanie wydaj-
nosci i efektywnos$ci poszczegdlnych pracownikdéw w gos-
podarce opartej na wiedzy. W przesztosci réznica miedzy
wydajnoscia najmniej a najbardziej efektywnego robot-
nika przemystowego stajacego przy ta§mie montazowej
(sztandarowa posta¢ fordowskiego modelu pracy) byta
stosunkowo niewielka. Réznice w efektywnosci pracy
poszczegolnych np. informatykdow, specjalistow od marke-
tingu, grafikow itp. sa zdecydowanie wigksze. Co wigcej,
kiedy$s maksymalna efektywno$¢ robotnika przemystowe-
go byla ograniczona przez obiektywne zdolnosci fizyczne
organizmu (oczywiscie i do$§wiadczenie i indywidualne
predyspozycje byly wazne, ale pewnych czynnosci wig-
cej 1 szybciej nie dato si¢ wykonac), a teraz w przypadku
pracownikow przetwarzajacych dane pojecie maksymal-
nej efektywnosci stato si¢ kwestia zdecydowanie bardziej
elastyczna.

Powyzsze uwarunkowania sprawiaja, ze pracodawca
musi w coraz wigkszym stopniu dbac o psychiczny dobro-
stan pracownikow. Stuzy temu rowne traktowanie pracow-
nikdw, przeciwdziatanie ré6znym formom dyskryminacji,
molestowania seksualnego, mobbingu, walka ze stresem
1 przemoca zwiazana z praca. Nalezy wyraznie podkreslic,
ze nie chodzi mi w tym miejscu o sfer¢ powinnosci wyni-
kajacych z obowiazku stosowania przepisdow prawa, ale
o dodatkowe dziatania, ktore pracodawcy powinni podej-
mowa¢ we wlasnym interesie. Psychiczny dobrostan pra-
cownikéw wptywa bowiem na ich wigksza efektywnosc.
Trzeba przy tym pamigtac, 7e coraz wigcej prac wykonuje
si¢ w zespotach. Dobre relacje psychiczne pomiedzy
wspotpracownikami przyczyniaja si¢ do wigkszej efektyw-
nosci catego zespothu.

Dwa ostatnie porozumienia uwypuklaja aspekt zbio-
rowych dziatan. Pracodawcy maja obowiazek zwalczania
stresu 1 przemocy, ale z drugiej strony zar6wno oni, jak
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Najbardziej charakterystyczng ceche europejskiego prawa pracy jest to, ze w jego tworzeniu biorg udziat partnerzy spoteczni z poziomu
wspdlnotowego

1 pracownicy maja odpowiada¢ za tworzenie niezbgdnych
procedur, a nastgpnie za ich monitorowanie. Tak wigc rola
zwiazkéw zawodowych jest aktywne uczestnictwo na
wszelkich etapach walki ze stresem i przemoca: na etapie
badania zjawiska i okreslania jego skali, na etapie tworzenia
adekwatnych procedur i na etapie kontroli, czy wprowadzo-
ne procedury sprawdzaja si¢ w praktyce. Nie dos¢ podkre-
$lania, ze zardwno zjawisko stresu, jak i zjawisko ngkania
1 przemocy jest rozne i specyficzne dla poszczegolnych sek-
torow. Tym wigksze wyzwanie przed polskimi partnerami
spotecznymi, by implementacja powyzszych porozumien
w pelni oddata ich charakter.

Whioski. Polscy partnerzy spoteczni maja obecnie obo-
wiazek przystapienia do negocjacji majacych na celu
implementacj¢ porozumienia ramowego o stresie zwigza-
nym z praca (czas na implementacj¢ uptywa 8 pazdzier-
nika 2007 r.) i porozumienia o przemocy i ngkaniu w pra-
cy (czas na implementacje uplywa 26 kwietnia 2010 r.).

Doswiadczenia z implementacja porozumienia o telepra-
Ccy napawaja pewnym optymizmem, wskazuja jednak
takZe na pewne zagrozenia. Otoz partnerzy z Komisji Troj-
stronnej wypracowywali wspolne stanowisko w czerw-
cu 2005 r. w postaci porozumienia partnerow spotecz-
nych, ale formalnie nie podpisali go. Zwrocili si¢ takze
do rzadu o wprowadzenie zmian w polskim ustawodaw-
stwie, ktore pozwalatyby na wdrozenie zapisdw europej-
skiego porozumienia autonomicznego. Rzad przygotowat
projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw z dnia 20 marca 2007 r. Partne-
rzy spoteczni dobrze go ocenili. Obecnie projekt ten znaj-
duje si¢ w Parlamencie i mozna liczy¢ na szybkie uchwa-
lenie ze wzgledu na szeroko udzielone mu poparcie.

Warto tu przedstawi¢ kilka uwag na temat procesu i tech-
niki implementacji porozumienia o telepracy w innych pan-
stwach cztonkowskich UE. Poszczegolne panstwa w spo-
sob roznorodny wprowadzity porozumienie o telepracy do
swoich wewngtrznych porzadkoéw prawnych. Ma to zwia-
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Wdrazanie unijnych porozumien autonomicznych w krajach postkomunistycznych napotyka na trudnosci wynikajace ze stabosci krajowych
systemow dialogu dwustronnego, matego zasiegu sektorowych uktadéw zhiorowych czy niskiej reprezentatywnosci partneréw spotecznych
(ze wzgledu na niski poziom czionkostwa)

zek z ich tradycja stosunkéw przemystowych i stopniem
rozwoju dwustronnego dialogu spolecznego. W Wiel-
kiej Brytanii i Irlandii partnerzy spoleczni przy udziale
strony rzadowej ograniczyli si¢ do wydania wytycznych
(guidance) dla pracodawcoéw i pracownikéw. Mozna to
uzna¢ za jako najbardziej ,,migkka forme implementa-
cji”’. Takze holenderscy partnerzy spoteczni przy pomocy
Labour Fundation (instytucja zajmujaca si¢ dialogiem)
wydali tylko wytyczne. Z kolei partnerzy w Belgii,
Wioszech, Luksemburgu zawarli porozumienia zbiorowe.
W Finlandii parterzy spoteczni na poziomie ogdlnokra-
jowym wydali zalecenia dla stron, ktoére beda zawieraly
sektorowe uktady zbiorowe pracy. W panstwach takich,
jak Portugalia i Wegry podjeto inicjatywy ustawodaw-
cze prowadzone przez rzad>.

Wielu znawcow wskazuje, ze w przypadku krajow
postkomunistycznych doszto do pewnego paradoksu.
Ot6z porozumienia autonomiczne pojawily si¢ w mo-
mencie ich wejscia do Unii. Tymczasem maja one to
siebie, ze ich stosunki przemystowe wyréznia w UE sta-
bos¢ wyksztalconego dialogu dwustronnego, niski po-
ziom sektorowych rokowan zbiorowych i problem z re-
prezentatywnoscia partneréw spotecznych (ze wzgledu
na niski poziom cztonkostwa)®*. Podkresla si¢ takze
problem niskiego poziom cztonkostwa w organizacjach
pracodawcow. Z podobnymi problemami borykaja si¢
zwiazki zawodowe.
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Tak wiec mozna uznaé, ze spora liczba partneréw
spotecznych w nowych panstwach cztonkowskich UE nie
jest przygotowana do implementacji porozumien auto-
nomicznych, ktérych istota jest wdrazanie ich zapisow
do porzadkéw prawnych przez partnerow spotecznych.
Trzeba podkresli¢, ze oczywiscie panstwo moze wspot-
uczestniczyé w procesie wdrazania porozumienia auto-
nomicznego do porzadku prawnego, ale nie ciazy na nim
taki prawny obowiazek™.

Po drugie, rodzi si¢ pytanie o znaczenie porozumien
autonomicznych w UE. Czy ich pojawienie si¢ oznacza,
ze Komisja Europejska zmienita stanowisko wobec poli-
tyki spotecznej? Czy sa one wynikiem silnego lobbingu
organizacji pracodawcow w skojarzeniu ze staboscia
zwiazkow zawodowych? Czy tez krokiem ku faktycznej
wigkszej autonomicznos$ci europejskiego dialogu spotecz-
nego? Innymi stowy, rodzi si¢ pytanie o konsekwencje
przejscia z , silniejszej Sciezki” tworzenia unijnych regu-
lacji (porozumienia partnerdw spotecznych, ktére staty
si¢ dyrektywami) na ,stabsza $ciezke” (porozumienia
autonomiczne, ktorych implementacja lezy w rekach part-
nerdw spotecznych)? Czy ta ,,druga Sciezke” mozna okre-
$li¢ jako stabsza? W jakim stopniu porozumienia auto-
nomiczne wpisuja si¢ w wyraznie dostrzegalne w chwili
obecnej wykorzystywanie réznych form soft law (np.
otwarta metoda koordynacji)? Na razie jest za wczesnie,
aby odpowiedzie¢ na te pytania™.
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W Polsce problem polega na tym, ze z jednej strony
nasze prawo nie przewiduje mozliwosci implementowania
do niego porozumien zawieranych przez partnerow spo-
fecznych na szczeblu centralnym, ktore obowiazywatyby
erga omnes (powszechnie). Z drugiej strony nie ma moz-
liwosci implementowania europejskich porozumien auto-
nomicznych poprzez ponadzakiadowe uktady zbiorowe
pracy, poniewaz nie nastapit ich rozwoj. W konsekwencji
polscy partnerzy spoteczni z Komisji Trojstronnej wybrali
sciezke dzialan polegajaca na wypracowaniu wspolnego
stanowiska, a nastepnie wspolne wnioskowanie do rzadu
0 przygotowanie zmian legislacyjnych zgodnych z regu-
lacjami i duchem wynegocjowanego porozumienia euro-
pejskiego. Wydaje mi si¢ to wilasciwa $ciezka. Miejmy
nadzieje¢, ze nastapi zintensyfikowanie prac w Komisji
Trojstronnej, ktore pozwoli, aby dwa kolejne porozumienia
autonomiczne — o stresie i przemocy — nie zostaly imple-
mentowane z tak wyraznym opdznieniem jak miato to
miejsce w wypadku telepracy.

Wydaje sig, ze z polskiego punktu widzenia ramowe
porozumienia autonomiczne odgrywaja podwojna istotna
rolg. Wazna jest ich merytoryczna zawarto$¢, bo stuzy ona
unowoczesnieniu organizacji pracy (w wypadku telepracy)
1 poprawie warunkow wykonywania pracy (w wypadku
porozumienia o stresie 1 porozumienia o przemocy). Ale
ponadto rownie wazng role odgrywaja one jako impuls
do zintensyfikowania stabo rozwinigtego na polskim grun-
cie dialogu dwustronnego pomiedzy organizacjami praco-
dawcow a zwiazkami zawodowymi.
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Badania pokazuja, Zze mamy w Polsce deficyt aktywno$ci i inicjatyw zbiorowych. Na przyktad w przedsiebiorstwach 63 procent
przebadanych pracownikéw uwaza, ze lepszy jest przetozony, kiory nie wymaga osobistej inicjatywy, a wrecz przeciwnie:

doktadnie powie co nalezy zrobi¢ — pisze Janusz T. Hryniewicz

Budowanie potencjatlu partnerskiego

Polskie organizacje — instytucje, stowarzy-
Szenia czy przedsiebiorstwa — pozostajg pod
presjg niektorych elementow naszego histo-
rycznego dziedzictwa, ktore nie

Sprzyjajg praktykowaniu w nich partnerskich
zasad wspotpracy. Chcgc to zmieniaC, muszg
Swiadomie ograniczaC oddziatywanie
tendencji, ktore eliminujg zdolnosc

do kompromisu | wspolaziatania
(autorytaryzm), oraz tendencji do
rezygnowania z racjonalnych analiz,

w imie teorii zbudowanych na domystach,
spiskach itp. (paranoidalnosc).

arto jednak zaznaczy¢, ze organiza-

cjom nie jest tatwo wzmacnia¢ zdol-

nosci do wspoélpracy 1 partnerstwa.

Rzecz w tym, ze ludzkie postawy sa

efektem okreslonych zasztosci kultu-
rowych i historycznych. Na przyktad w Polsce wciaz mozna
mowic o trwatosci tradycji zrodzonej przez realia feudalne-
go folwarku. Oznacza to model relacji miedzy odmienny-
mi grupami spolecznymi, ktory charakteryzuje si¢ silnym
podporzadkowaniem i tym samym brakiem wspdtpracy
migdzy nimi. Dokumentuja to badania, pokazujace, ze
na przyktad relacje zwierzchnik — podwtadny w naszych
organizacjach charakteryzuja si¢ niskim poziomem wspot-
dzialania i partnerstwa w procesie podejmowania decyzji.
Wiele jest w nich zaleznosci dawnego typu, a przynajmniej
nieprzekraczalnego dystansu migdzy robotnikami a mene-
dzerami, co bylo kiedys$ typowe dla kultury folwarczne;.
Przy okazji warto zauwazy¢, ze utrzymywanie si¢ tego
typu relacji stanowi powazna przeszkodg w przystosowy-
waniu si¢ do wymogdéw stawianych przez zaawansowa-
ng posta¢ gospodarki rynkowej, w ktorej wspotdziatanie
1 wspdtpraca uchodzi za podstawe jej funkcjonowania.
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Kulturg polskich organizacji oslabia réwniez stabe
upowszechnienie kartezjanskiego ideatu kulturowego,
co wyraza si¢ w niechgci do poglebionych analiz i wiary
w mozliwos¢ racjonalnego zglebienia glownych cech rze-
czywisto$ci spolecznej. Widzimy z kolei upowszechnienie
elementéw romantycznych w sferze sposobu postrzegania
rzeczywistosci 1 prowadzenia argumentacji. Objawia si¢
to migdzy innymi brakiem systematycznosci w dziataniu
czy poktadaniu nadmiernej nadziei w jednorazowych
mobilizacjach, zrywach itp. Mamy tez u nas do czynie-
nia ze specyficznym familiocentryzmem. Jednym z jego
przejawow jest to, ze czgsto probujemy wprowadza¢ do
formalnych struktur spotecznych i organizacji, w tym do
srodowiska pracy — zasady i zwiazki emocjonalne wlasci-
we relacjom spotykanym w rodzinie czy gronie kolezen-
skim. W praktyce prowadzi to do zacierania merytorycz-
nych mechanizméw dzialania instytucji. W konsekwencji
rodzi to chaos i frustracjg. Frustracja ta przyczynia si¢
do unikania uczestnictwa w aktywnosci zbiorowej poza
miejscem pracy, ale tam tez sprzyja biernosci i obniza
potencjat rozwojowy zespolow pracowniczych.

W Polsce w niewystarczajacym stopniu rozumiemy
to, ze formalne organizacje powinny opiera¢ si¢ w dzia-
faniach na bezosobowych regutach i na dazeniach do wy-
znaczonego celu. Natomiast osobiste lojalnosci ludzi
w relacjach do siebie powinny mie¢ drugoplanowe znacze-
nie. Tylko bowiem w takich warunkach mozliwe bgdzie
koncentrowanie uwagi organizacji na merytorycznych
dzialaniach, w tym na podtrzymywaniu stanu, w ktorym
hierarchia miedzy cztonkami oparta jest na czynnikach
merytorycznych, a nie kolezenskich, albo rodzinnych.
W innym wypadku wazniejsze stang si¢ osobiste lojal-
nosci i konformizm grupowy, a one zakldcaja sprawne
dazenie do celu. Problem na tym etapie polega na tym,
7e proby wprowadzenia zasady bezosobowosci odbie-
rane sa czesto jako zamach na organizacje jako takie,
albo nawet jako co$, co ma zagrozi¢ integralnosci psy-
chicznej innych cztonkoéw. Autorzy takich propozycji
bywaja marginalizowani.
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Organizacje, ktére nie radza sobie ze zrozumieniem
regul bezosobowosci przezywaja takze trudnosci z ra-
cjonalnym spojrzeniem na wiladzg. Oté6z powinnismy
ja bardziej postrzega¢ w jej bezosobowym charakterze
i jako podporzadkowanie si¢ normie prawnej czy pro-
cedurom dajacym si¢ racjonalnie zinterpretowac,
niz podporzadkowanie si¢ komu$§ czy czyjejs woli.
Racjonalny stosunek do oséb sprawujacych wladze po-
lega na gotowosci realizacji polecen na zasadzie po-
dziatu pracy, wiedzy albo wczesniej zawartej umowy.
Nie ma on raczej charakteru podlegania konkretnej oso-
bie o okreslonych cechach osobowosci.

Organizacje powinny tez zda¢ sobie sprawe, ze te tra-
dycyjne tendencje ostabiajace partnerskie wspotdziatanie
maja swoje zrodlo w pewnych cechach osobowos$cio-
wych, ktore z pewnoscia dostrzegaja takze wsérod niekto-
rych swoich cztonkéw. Badania empiryczne dowodza, ze
organizacje, ktore chca wzmacnia¢ zdolno$¢ do wspot-
dziatania, muszg umie¢ radzi¢ sobie z dwoma cechami.
Ot6z niezwykle wazna cecha cigzaca na zdolno$ci orga-
nizacji do partnerstwa jest autorytaryzm. Jego symbolem
jest nieche¢ do kompromisu. Cztonkowie o cechach auto-
rytarnych zdradzaja sktonno$¢ do nieliczenia si¢ z innymi,
w ich postawach znajduja si¢ elementy agresji potaczone;j
z chgcia niszczenia stabszych. Ale z drugiej strony sami
wykazuja sktonno$¢ do utozsamienia i uleglosci wobec
0s0b i grup obdarzonych moca spoleczna i wladza. U zré-
det tego charakteru lezy zawsze niepokoj 1 Igk. Osobnik
autorytarny ma silne zapotrzebowanie na utozsamienie
sig 1 podlegltos¢ jakiemu$ autorytetowi, ktory by rozwiat
watpliwosci, jakie napotyka w zyciu, objasnit poplatane
drogi polityki i gospodarki, dat nadzieje i powiedziat jak
postgpowaé. Szuka ostatecznych autorytetow, ktorymi
moga by¢: przywodca, instytucja (np. partia polityczna)
1 dowolna inna osoba lub grupa wyposazona w moc spo-
leczna. Sile identyfikacji z autorytetem odpowiada sita
agresji 1 niszczenia wobec wszystkich, ktorzy sa slabsi,
odmienni, obcy itp.

Organizacje, ktore dopuscily do upowszechnienia
postaw autorytarnych, maja trudnosci z racjonalnym
ogladem otoczenia, a takze w stawianiu realistycznych
celow 1 sposobow dziatania. Otdz autorytarni cztonkowie
stanowia do$¢ silna przeszkode w formowaniu wtasci-
wych zasad wspotdziatania zbiorowego. Gdy brakuje im
wyraznie wyodrebnionego i dominujacego przywodztwa,
odczuwaja zagubienie i Igk. Blokuja wdrazanie zasad
wspotdziatania w oparciu o partnerstwo. Szukaja bowiem
sposobOW na ustanowienie autorytarnego przywodztwa.
Uznaja je za jedyny sposob zapewniajacy warunki do

funkcjonowania wspotdziatania zbiorowego (,,pod para-
solem silnej jednostki”).

Swiat wrogich zamiarow. Organizacje chcace kiero-
waé si¢ zasadami wewngtrznego partnerstwa i wspol-
pracy powinny radzi¢ sobie z cechami paranoicznymi
wsrod swoich cztonkéw. Wprawdzie mozna przyjaé, ze
kazdy czlowiek jest potencjalnym nosicielem sympto-
mow réznego typu utomnosci psychicznych, ale u nie-
ktorych uprawdopodobnia si¢ to z uwagi na trudne
okolicznosci zyciowe. Kliniczng posta¢ paranoi wyse-
lekcjonowano dopiero w drugiej potowie XIX wieku.
Zdefiniowano ja w kategoriach kruchej osobowosci,
przesadnie wyczulonej na gesty i stowa innych ludzi,
intensywnie przezywanej podejrzliwosci wobec otocze-
nia o wrogie zamiary. Rzecz w tym, ze czlonkowie orga-
nizacji o powyzszych cechach cierpia na dos¢ szcze-
golne trudnosci poznawcze. Najwazniejsza z nich jest
dogmatyzm poznawczy, polegajacy na niemoznos$ci
zaakceptowania faktu, ze wystgpowanie okreslonych

Pracownicy nieprzystosowani do part-
nerstwa blokujq kreatywnosc i inicjaty-
wy usprawniajqce organizacje pracy. Im
wiecej pracownikow wykazuje symptomy
nieprzystosowania do wspotdzialania,
tym trudniej danej firmie czy innej insty-
tucji dostosowac sie do wymogow stawia-
nych przez zasady panujqce w gospodar-
ce opartej na wiedzy oraz uzyskac status
tak zwanych organizacji uczqcych sie.
Aby firma mogla zyskac status organizacji
uczqcej sie, jej pracownicy muszq wykazy-
wac sie postawq intelektualnego zaanga-
zowania, wspolpracy zespotowej opartej
na wzajemnym stymulowaniu sie, uczeniu
sie od siebie, co zarazem przyczynia sie do
wypracowywania nowych, lepszych metod
postepowania i dziatania w biznesie.
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zjawisk spotecznych czy gospodarczych ma zwykle
wiele przyczyn. Odczuwaja oni przymus poszukiwania
.jedynej przyczyny wszystkiego”. Ponadto maja inten-
sywne poczucie zagrozenia ze strony innych ludzi lub
instytucji, i co gorsza — towarzyszy im ponadprzeci¢tna
intensywno$¢ emocjonalnego przezywania wlasnych
postaw, pogladéw czy decyzji. Ich podwyzszona emo-
cjonalnos¢ obniza zdolnos$¢ do logicznej analizy rzeczy-
wisto$ci 1 intencji czy sugestii. Zostaje to zastapione
mysleniem skojarzeniowym, ktore polega na konstruowa-
niu schematow tlumaczacych rzeczywisto$¢ niezaleznie
od sprawdzalnych empirycznie kategorii i faktéw, na
przyktad na podstawie podobienstw nazw ocenianych
zjawisk, przez skojarzenie analizowanych zjawisk z oso-
bami, ktore si¢ negatywnie ocenia lub skojarzenie z wila-
snymi negatywnymi przezyciami.

Niektore osoby o powyzszych tendencjach moga
wyrdznia¢ si¢ zdumiewajaca pomyslowoscia w sposobie
kojarzenia zjawisk 1 formulowac zaskakujace konklu-
zje bardzo stabo logicznie powiazane z przestankami.
Niektorzy cztonkowie partii politycznych w ten sposob
objasniaja zjawiska polityczne. Zazwyczaj oceniaja je
w sposob nierealistyczny. Przeceniaja moc okreslonych
czynnikow sprawczych, np. wpltywy wrogiego s$rodo-
wiska politycznego. Nie uwzgledniaja czego$ takiego,
jak ,,opor materii”. Nie sq w stanie zrozumie¢, ze nawet
wrogie dziatania innych w skali danej gminy czy wydzialu
fabrycznego na ogot nie prowadza do osiagnigcia zaplano-
wanych celow. Wymagaja bowiem zbyt duzego natezenia
sil, srodkow 1 dlugofalowego wspdtdziatania wielu osob.
Ot6z w konstrukcjach paranoicznych wrog jest obdarzony
taka moca, ze sam fakt zaistnienia zamiaru jest réwno-
znaczny z jego doktadna realizacja.

Rzecz w tym, ze zwykle czlonkowie organizacji o po-
wyzszych tendencjach unikaja wspolpracy albo ja sabo-
tuja. Usilnie poszukuja ,jednej przyczyny”, co czesto
sprawia, ze blokuja innym starania o wypracowanie
nowych, lepszych rozwigzan kwestii najistotniejszych dla
danej organizacji. W takiej sytuacji dochodzi do zaktoce-
nia komunikacji w grupie. Zachowanie dobrych relacji
z cztonkami o powyzszych cechach wymaga od innych,
aby w komunikacji z nimi nie wychodzili poza kilka-
nascie neutralnych stow, ktore nie budza negatywnych
skojarzen.

Badania pokazuja, Zze pojawienie si¢ cech paranoiczno-
$ciu czesei ludzi staje si¢ pewnego rodzaju reakcja na sytu-
acje panujaca w danej zbiorowosci. Staja si¢ one efektem
ich przystosowania do zycia w nich. Te cechy wystepuja
zwlaszcza w tych zbiorowo$ciach, gdzie dominuje chaos
i nieprzewidywalno$¢ zachowan innych. Sa to jednocze-
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$nie zbiorowosci o dos¢ niskim poziomie etyki, w ktorych
nie respektuje si¢ umow, a terminy nie sa przestrzegane.
W powyzszych realiach czg$¢ obywateli czuje si¢ zagro-
zona, nie odnajduje sposobdéw na realizacje swoich pla-
néw i celow zyciowych. Podlegaja grozbie interpretowa-
nia rzeczywisto$ci w kategoriach, ktore nie sa racjonalne.

Dodatkowym problemem jest to, ze cechy paranoidal-
ne sa ,,wyuczalne” i dlatego moga si¢ rozprzestrzeniac,
podobnie jak na przyktad epidemie, z tym jednak, ze nie
przez kontakt fizyczny, ale intelektualny i wymiang infor-
macji. Prawdopodobnie dziata tu podobny mechanizm jak
w przypadku wplywu ogladania scen agresji w TV na p6z-
niejsze popetnianie przestgpstw. Otdz osoby bedace pod
wplywem wiasnych cech paranoidalnych i autorytarnych
wplywaja w podobny sposob na zachowania innych ludzi.
Wigkszos$¢ defektow psychicznych i intelektualnych ma
wiasciwosci podobne do wirusow.

Demokracja lokalna. Powyzsze cechy niszcza organiza-
cje 1 ich potencjal do wspoétdziatania, ale przektada sig to
na grozbe destrukcji calego systemu naszej demokracji
lokalnej z tego wzgledu, ze uderzaja one w system samo-
organizacji spotecznej. Mozna powiedzie¢, ze im wyzszy
poziom samoorganizacji wsrod obywateli, tym lepszy jest
stan lokalnej demokracji.

Obecnos¢ cech autorytarnych i paranoidalnych ma
to do siebie, 7ze obniza przekonanie obywateli, ze moz-
liwe 1 wartosciowe jest wspotdziatanie z innymi ludzmi.
Sprawiaja, ze czgsciej uznaja raczej, ze podjecie wspot-
dzialania jest niebezpieczne, niecelowe czy niekorzystne.
Z tego wzgledu ludzie czgsciej unikaja uczestniczenia
w roznych formach samoorganizacji spotecznej. Z wigk-
sza sila postrzegaja przeszkody stojace na drodze do
wspotdziatania zbiorowego.

Badania pokazuja, ze ludzie sg tym bardziej nieprzysto-
sowani do wspodtdziatania i tym samym do samoorganiza-
¢cji, im bardziej odczuwaja: (1) obawe, ze ich dziatalnos¢
bedzie Zle widziana przez wiladze lub przez otoczenie,
[strach przed ,,wychyleniem si¢”]; (2) obawg, ze na takiej
wspotpracy mozna tylko straci¢, zosta¢ wykorzystanym;
(3) swiadomo$¢, ze i tak nie da si¢ nic zrobi¢; (4) prze-
konanie, ze aktywnos$¢, samoorganizacja ludzi nie jest
konieczna, jezeli krajem, miastem, zaktadem rzadza ludzie
Znajacy si¢ na rzeczy.

Na rysunku 1. widzimy, Ze istnieje zwigzek migdzy po-
ziomem nieprzystosowania — z powodu obecnosci powyz-
szej opisywanych cech osobowo$ciowych — do wspot-
dziatania a przekonaniem o zdecydowanej waznosci tych
czterech przeszkdd w samoorganizowaniu sig¢ i uczest-
nictwie w inicjatywach (najwyzszy poziom 4-punktowej



Oblicza dialogu m

skali, gdzie 1 — zdecydowanie wazne, 4 — zdecydowanie
niewazne). Linie wpisane w wykres pokazuja, jak czesto
osoby o réznym poziomie nieprzystosowania twierdzily,
ze dany rodzaj przeszkody jest bardzo wazny. Liczby pio-
nowe wykresu pokazuja, ile procent osob uznato, ze dany
rodzaj przeszkody jest bardzo wazny. O$§ pozioma zawiera
punktacjg nieprzystosowania na skali od 2 do 8.

Rys. 1. Nieprzystosowanie a przestrzeganie przeszkod
przeciwdziatajacych samoorganizacji, w proc.

70

B. duze Nieprzystosowanie Brak symptoméw

e=jil=|epiej zdaé sie na wtadze

lek przed wykorzystaniem

@===|)rak szans

lek przed wiadzg

Z wykresu wynika, ze osoby skrajnie nieprzystoso-
wane do wspoldzialania [z racji cech autorytarno-para-
noidalnych] (punktacja 2 na skali nieprzystosowania)
glosza od dwu do trzech razy czesciej, ze dany stan rzeczy
w lokalnej rzeczywistos$ci jest przeszkoda, niz osoby
o braku symptomoéw nieprzystosowania (punktacja 8).
Osoby nieprzystosowane relatywnie czgsciej postrzegaja
samoorganizacj¢ jako niecelowa albo wrecz niebezpiecz-
na. Mozemy przyja¢ za pewnik, ze przekonania takie sa
przyczyna powstrzymywania si¢ ludzi przed uczestnic-
twem w samoorganizacji spotecznej. Wniosek: nieprzy-
stosowanie przeciwdziata samoorganizacji i w ten sposob
niszczy demokracje lokalna.

Partnerstwo w Srodowiskach pracy. Warto takze za-
nalizowa¢ kwestig, jak powyzej scharakteryzowane
cechy osobowosciowe wplywaja na inicjatywy i inno-
wacyjno$s¢ w s$rodowiskach pracy. Oto6z pracownicy
nieprzystosowani do partnerskiego dziatania odczuwaja
lek, pesymizm i prostracje, co prowadzi do sklonnosci,
aby ocenia¢ srodowisko pracy jako niesprzyjajace temu,
zeby co§ w nim usprawni¢, zrobi¢ lepiej etc. Kolejny
wykres mowi o tym, jak osobnicy o odmiennym pozio-

mie nieprzystosowania postrzegaja reakcje kierowni-
kéw na propozycje réznych usprawnien przedktadanych
przez pracownikéw. Podobnie jak w przypadku ana-
liz samoorganizowania, takze i tym razem pod uwage
wezmiemy najsilniejszy poziom akceptacji twierdzen
opisujacych zachowania kierownikéw — odpowiedz ,,zde-
cydowanie tak” wyjeta z czteropunktowe;j skali.

Lewa strona wykresu pokazuje procentowe natgzenie
opinii typu ,,zdecydowanie tak”, a 0§ pozioma obrazuje
poziom nieprzystosowania.

Rys. 2. Nieprzystosowanie a pesymizm co do reakcji
kierownictwa na inicjatywe pracownika, w proc.

B. duze Nieprzystosowanie Brak symptoméw

e kicrownicy zignorujq inicjatywe

Okazuje sig, ze pracownicy skrajnie nieprzystosowani
2,5 razy czg$ciej uwazaja, ze kierownicy zignoruja poten-
cjalnych innowatorow niz pracownicy catkowicie pozba-
wieni tych probleméw. Wnioskujemy stad, ze jezeli pra-
cownicy uwazaja, ze kierownicy zignoruja ich inicjatywy,
to nie beda jej przejawia¢. Tym samym dochodzimy do
wniosku, Ze postawy nieprzystosowania do partnerstwa
blokuja kreatywnos¢ i inicjatywy pracownicze. Im wigcej
pracownikéw wykazuje symptomy nieprzystosowania
do wspoldziatania, tym trudniej danej firmie czy innej
instytucji dostosowa¢ si¢ do wymogoéw stawianych przez
zasady panujace w gospodarce opartej na wiedzy. Wydaje
si¢ to istotne dla kazdego kraju, poniewaz uwazana jest
ona za model gospodarki przysztosci. Juz teraz firmy z jej
obrebu dominuja w réznych sferach, poczynajac od ze-
stawien przedsigbiorstw o najwyzszych dochodach. Tym-
czasem na poziomie przedsigbiorstw wymogi gospodar-
ki opartej na wiedzy objawiaja si¢ w postaci spelniania
warunkow tak zwanych organizacji uczacych sig. W takich
organizacjach najwazniejszym zasobem sa kwalifikacje
i inicjatywa pracownikdéw. Aby firma mogta zyskac status
organizacji uczacej sieg, jej pracownicy musza wykazywac
si¢ postawa intelektualnego zaangazowania, wspolpracy
zespolowej opartej na wzajemnym stymulowaniu sig.
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W takiej firmie ludzie wzajemnie pobudzaja si¢ intelek-
tualnie, ucza si¢ od siebie, co zarazem przyczynia si¢
do wypracowywania nowych, lepszych metod postgpowa-
nia i dzialania w biznesie. Skala upowszechnienia takich
postaw zalezy od tego, czy struktury organizacyjne firmy
— czy innego typu instytucji — daja ludziom wystarczajacy
zakres autonomii dla tworczosci indywidualnej i zbio-
rowej. Dos¢ oczywisty jest poglad mowiacy o tym, ze
w organizacjach uczacych si¢ panuje uczestniczacy styl
kierowania (zwany takze demokratycznym). Wyrdznia si¢
on tym, ze umozliwia pelne wykorzystanie kwalifikacji
podwtadnych, a takze ich doskonalenie w trakcie pracy.

Badania pokazuja, ze w Polsce mamy deficyt postaw
zaangazowania w firmach. Okazuje si¢ bowiem, ze 63
procent badanych pracownikéw uwaza, ze lepszy jest
przetozony, ktéory nie wymaga osobistej inicjatywy,
a wrecz przeciwnie: dokladnie powie co nalezy zrobic.
To poglad tych osob, ktore mozemy uzna¢ za nieprzy-
stosowane do wspotdziatania zbiorowego z racji ich cech
osobowosciowych. Powyzsza postawa jest skojarzona
z umystowa biernoscia i ztym samopoczuciem, gdy pra-
cownik musi samodzielnie mysle¢ o tym, jak wykona¢
wlasna prace. Firmy, ktore zatrudniaja tych 63 proc.
badanych, maja mate szanse na zaistnienie jako organiza-
cje uczace si¢ 1 gotowe do funkcjonowania w warunkach
gospodarki opartej na wiedzy. Badania pokazuja rowniez
to, 7e pracownicy nieprzystosowani maja zapotrzebo-
wanie na odgorny styl kierowania i doktadne instrukcje,
co i jak ma by¢ zrobione. Pokazuje to rysunek 3.

Rys. 3. Nieprzystosowanie a zapotrzebowanie na kierownika,
ktory nie wymaga opinii, ale powie co 1 jak robi¢

Brak symptoméw Nieprzystosowanie Najwyzsza punktacja

Wykres pokazuje, ze osoby pozbawione symptomow
nieprzystosowania do wspotpracy maja diametralnie
mniejsze zapotrzebowanie na instrukcje kierownicze.
Mozna domniemywac, ze jest to grupa pracownikow,
ktéra jest predysponowana do tego, zeby wprowadzic
polskie organizacje do gospodarki opartej na wiedzy.
Polityka personalna powinna by¢ nastawiona na wykry-
wanie i promowanie tego typu osob.
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Droga na szczyt. W organizacjach mamy do czynienia
z powaznymi barierami w rozwijaniu nastawienia part-
nerskiego. Warto jednak zastanowi¢ si¢ nad przezwycig-
zaniem ich, aby byly one w stanie osiagna¢ zadowalajacy
poziom kreatywnosci. Bez watpienia — jako cztonkowie
organizacji — musimy doskonali¢ nasze osobowosci i kom-
petencje intelektualne. Przede wszystkim trzeba nauczy¢
si¢ kontrolowania wtasnych emocji, a zwlaszcza wlasciwe-
go sposobu ich uzewngtrzniania np. poprzez zastosowanie
metody sttumienia albo wypierania. Przyzna¢ trzeba, ze
niektore kierunki w psychologii traktuja takie zalecenie
jako szkodliwe tlumienie naturalnej spontanicznosci.
Niestety, zyjemy jednak w skomplikowanych strukturach
spotecznych i ekonomicznych, ktore wymagaja pewnej
kalkulacji. Ponadto wymagaja one od nas dokonania istot-
nych wyboréw co do roli emocji i zbudowanych na nich
postaw, poniewaz nie da si¢ realizowac wszystkich warto-
sci na raz. Wydaje sig, ze jako spoteczenstwo — jak kazde
inne — stoimy przed wyborem: mozemy zdecydowac si¢ na
luz i1 spontaniczno$¢ w naszych relacjach z innymi ludZzmi
1 w sferze naszego funkcjonowania w instytucjach spo-
fecznych, ale cena bedzie bieda i chaos, poniewaz takich
postaw nie mozna uzna¢ za podstawe organizacji efektyw-
nych systemow spotecznych. Z drugiej strony mozemy
zdecydowac sie na samoograniczenie emocjonalne i auto-
przymus w funkcjonowaniu w sformalizowanym spote-
czenstwie, ale uzyskamy dobrobyt i sprawno$¢ systemow
spotecznych oraz ekonomicznych. Prawde powiedziaw-
szy obie te mozliwosci in extremum prowadza do neuroz,
z tym jednak, ze pierwszej z nich towarzyszy powszechna
bieda i brak dobrych lekarstw, drugiej za$ — ,jaki taki”
dobrobyt 1 wigksze mozliwosci leczenia duszy.

Musimy takze budowac¢ umiejgtnosci pozwalajace od-
dziela¢ emocje od problemu. Krytyka prezentacji danej
koncepcji, albo niezgoda na proponowane cele nie oznacza
personalnego ataku na osobg autora. I odwrotnie, kryty-
kujac czyjas propozycj¢ nie nalezy wspomina¢ o cechach
osobistych, wygladzie, ptci, wieku, sposobie myslenia itp.
Odbieranie krytyki jako zagrozenia osobistego z reguly
prowadzi do nieracjonalnych reakcji. Bezosobowe trak-
towanie krytyki utatwia pozytywna samoocena. Ponadto
nie nalezy dopusci¢ do generalizacji negatywnych ocen
np. wlasnej urody na inne sfery wlasnego zycia np. zawo-
dowego, politycznego itp.

Cele indywidualne tatwiej osigga sie w zhiorowosciach.
Waznym czynnikiem okreslajacym zdolno$¢ do wspot-
pracy jest zaufanie. Czlonkowie organizacji powinni
przyja¢ do wiadomosci, ze ludzie zglaszajacy odmienne
opinie nie musza kierowa¢ si¢ checia szkodzenia nam,
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Tabela 1. Nieprzystosowanie i stopien akceptacji jego wskaznikdéw, w procentach

Stopien akceptacji w proc.
Twierdzenia Trafne Czgéciowo Czgéciowo Catkiem nietrafne
(1 pkt) trafne (2 pkt.) nietrafne (3 pkt.) (4 pkt.)
Jest bardzo prawdopodobne, ze niekorzystne dla Polski zjawiska sa 319 315 16.1 20.6
efektem manipulacji obcych narodowo grup w kraju i za granica ’ ’ ’ ’
Kompromis z inaczej myslacym przeciwnikiem jest niebezpieczny, 128 362 262 248
poniewaz prowadzi zwykle do zdrady wlasnych przekonan ’ ’ ’ ’

i 7e mozna z nimi wspolpracowac, nawet wtedy gdy nie sa
z nami spokrewnieni.

Dzialajac w organizacjach, pamigtajmy tez, ze cele
indywidualne tatwiej osiaga si¢ dzigki dobremu funkcjo-
nowaniu w zbiorowosci. Jezeli dana organizacja zapewnia
nam tylko cze$ciowa realizacje naszych indywidualnych
celow, to nalezy pamigtaé, ze samotnie nie uzyskamy nic.

Ponadto organizacje moga odnie$¢ korzys¢ z zaanga-
zowania doradcow, trenerdéw, z siggania do poradnikow,
z organizowania szkolen. Ale musi to by¢ poprzedzone
solidnym namystem. Produkty firm konsultingowych
oferujacych kursy doskonalenia osobowosci mozemy
podzieli¢ na dwa rodzaje. Pierwszy nastawiony na dowar-
tosciowanie wlasnej osoby i1 drugi nastawiony na przysto-
sowanie do zbiorowos$ci. Z doswiadczen amerykanskich
wynika, ze pierwszy rodzaj terapii moze prowadzi¢ do
tworzenia arte faktow polegajacych na tym, ze pacjenci
nabieraja przekonania o doznaniu w dziecinstwie krzywd,
ktorych faktycznie nie doznali. Drugi rodzaj terapii
z punktu widzenia doskonalenia wspotpracy jest wyraz-
nie lepszy. Bardzo dobre rezultaty moga da¢ szkole-
nia z zakresu negocjacji, zwlaszcza jezeli nastawione
sa na oddzielenie emocji od dyskutowanych problemow
i nauczenie logicznego myslenia.

Doskonalenie umiejetnosci poznawczych. Przejawem
optymalizacji postaw czlonkow organizacji jest zaakcep-
towanie smutnej prawdy, ze dzisiejsze zjawiska politycz-
ne i gospodarcze sa efektem wielkiej ilosci wspotzalez-
nych przyczyn, a ich catkowite rozpoznanie wydaje si¢
w zasadzie niemozliwe. Z tego wtasnie powodu wszelkie
teorie spiskowe sa zupelnie pozbawione podstaw, ponie-
waz nikomu nie moze uda¢ si¢ opanowac tak olbrzymiej
réznorodnosci przyczyn, ktore warunkuja kontrolowanie
procesow spotecznych.

Organizacje winny wzmacnia¢ zdolno$¢ do logicz-
nego odczytywania przekazow informacyjnych. Powin-
nismy wykrywac to, co méwia o rzeczywistosci i oceniac,
czy jest to prawdziwe czy falszywe. Natomiast nieko-

rzystne jest dla nich drugie podejscie do przekazow infor-
macyjnych — skojarzeniowe. Polega ono na analizowaniu
stow ze wzgledu na ich podobienstwo dzwigkowe, albo
ze wzgledu na ich zwiazek z przesztymi doswiadczenia-
mi jednostki, ktore byly dla niej znaczace i na ogét dole-
gliwe. Taki sposob analizy prowadzi do emocjonalnego
i negatywnego reagowania na dzwigk danego slowa.
Sktonnosci do asocjacyjnego myslenia mozna pozby¢
si¢ droga kontroli wtasnych emocji albo w trakcie terapii
lub szkolen.

Zawarte w artykule spostrzezenia oparte sa na bada-
niu, ktére przeprowadzitem z B. Jatowieckim w 1996 r.
Dotyczylo ono relacji migdzy nieprzystosowaniem do
wspotdziatania zbiorowego a autorytarno-paranoidalnymi
cechami osobowosciowymi. Skonstruowali$my miernik
nieprzystosowania w zaleznos$ci od skal pomiaru autoryta-
ryzmu i paranoidalnosci. Podobne procedury zastosowano
do badan przeprowadzonych w 2001 roku, ktore objety
13 miast usytuowanych w czterech regionach Polski:
Wielkopolsce, Mazowszu, Malopolsce i na Ziemiach
Zachodnich. W ramach kazdego z tych regiondw wybrano
jedno duze miasto i dwa mniejsze. Proba badawcza liczyta
912 0so6b i byla reprezentatywna dla aktywnej zawodowo
ludnosci badanych miast'.

W trakcie analizy korelacyjnej réznych konfiguraciji
wskaznikow okazato sig, ze relatywnie najlepszymi mier-
nikami nieprzystosowania jest akceptacja dwu twierdzen,
zawartych w powyzszej tabeli.

' Szczegdtowy opis zasad doboru proby i zatozen badawczych zawarty jest
w: J. T. Hryniewicz, Stosunki pracy w polskich organizacjach, SCHOLAR,
Warszawa 2007.
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Instytucje dialogu nie s traktowane jako sposdb na sprawne realizowanie polityk i programow publicznych. Dlatego tez administracja
w matym stopniu taczy prace merytoryczne nad poszczegdélnymi programami publicznymi z ich wdrazaniem poprzez mechanizmy dialogu

spofecznego — pisze Tomasz G. Grosse

Administracja publiczna
w dialogu

W jakim zakresie urzednicy administraci
panstwowej powinni wspierac politykow

W negocjacjach prowadzonych z partnerami
spotecznymi? W Polsce odpowiedz

na to pytanie jest trudniejsza, poniewaz
dialog jest znacznie upolityczniony.

niniejszym tekscie odnoszg si¢ do dia-

logu zawgzonego do instytucji troj-

stronnych, gtéwnie Komisji Troj-

stronnej, gdzie obok przedstawicieli

rzadu spotykaja si¢ reprezentanci pra-
codawcow i zwiazkow zawodowych. Obstugg tej komisji
prowadzi odpowiedni departament w Ministerstwie Pracy
1 Polityki Spotecznej. Mysle jednak, ze omawiane przeze
mnie sprawy majq szersze odniesienie, w tym takze do
dialogu obywatelskiego, w ramach ktorego administracja
panstwowa konsultuje projekty programéw rzadowych
z przedstawicielami réznych organizacji spotecznych,
a nie tylko pracownikami lub pracodawcami.

W Polsce urzgdnicy administracji publicznej ponosza
mniejsza odpowiedzialnos¢ za efektywne prowadzenie
dialogu w ramach Komisji Trdjstronnej niz politycy.
Wpltyw urzednikow na proces dialogu mozna uzna¢ za
niewielki, poniewaz zasadnicze decyzje maja charakter
polityczny i naleza do przedstawicieli partii rzadzacych.
Wynika to z cech naszej kultury politycznej, ktora spra-
wia, ze mamy do czynienia z silnym upolitycznieniem
organizacji uczestniczacych w dialogu oraz samych
obrad dialogu'. Aktywno$¢ urzednikéw jest dodatko-
wo ograniczona, poniewaz nierzadko spotykaja si¢ oni
z niechgcia politykow, ktorzy nie sa sktonni do stucha-
nia ich propozycji. Wynika to niejednokrotnie chocby
z braku zaufania do nich czy — czasami — przekonania
o ich niskich kwalifikacjach lub stronniczosci.
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Ponadto wielu politykéw czgsto dystansuje si¢ od
samego dialogu spotecznego jako sposobu prowadze-
nia programoéw/polityk publicznych. Przyktadem jest
wprowadzanie ustaw do Parlamentu bez konsultacji na
forum Komisji Trojstronnej, pomimo formalnych zobo-
wigzan do przedstawiania odpowiednich projektow do
zaopiniowania partnerom spotecznym. Towarzyszy im
przekonanie, ze dialog utrudnia efektywne planowanie
1 realizowanie polityk rzadowych. Uwazaja, ze partne-
rzy spoteczni wprowadzaja do proponowanych ustaw
zmiany, ktore sa albo kosztowne dla modernizujacej si¢
gospodarki, albo dla budzetu panstwa. Jednoczesnie upo-
litycznienie dialogu zaostrza temperatur¢ obrad i prowa-
dzi do ostrego konfliktu politycznego i medialnego, co
jest powazna trudnoscia dla decydentow rzadowych.

W takich warunkach czg$¢ politykow uwaza, ze
lepiej unika¢ dialogu spotecznego albo woli poszukiwac
nieformalnych kontaktéw z partnerami spotecznymi.
Innym sposobem ,,omijania” instytucji trojstronnych jest
kreowanie nowych aren dialogu ze spoteczenstwem, np.
w formie dialogu obywatelskiego. Taka formula poszerza
krag zapraszanych przedstawicieli spotecznych i umoz-
liwia ,,wygrywanie” przez politykow z rzadu jednych
organizacji przeciwko drugim. Ponadto zapewnia rzadowi
ostateczny glos w wypracowywaniu projektow polityk
publicznych, bez mozliwosci ich zawetowania przez
partnerow spotecznych. Niech¢¢ politykéow do dialogu
spotecznego skutkuje przyjmowaniem deklaracji politycz-
nych bez sktonnosci do ich realizacji. To z kolei podwaza
zaufanie partnerow spotecznych do przedstawicieli rzadu,
a wigc rowniez ostabia skuteczno$¢ funkcjonowania insty-
tucji dialogu spotecznego, tj. mozliwosci realizowania
polityk publicznych z udziatlem partnerow spotecznych.

Inny problem polega na tym, ze partie zazwyczaj nie
maja wizji politycznej dialogu spotecznego; brakuje im
zwlaszcza metod prowadzenia polityki wobec partneréw
spotecznych. Nie potrafia tez wykorzystac¢ instytucji dia-
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logu do prowadzenia polityki rzadu. Jest to powiazane
zwykle z do$¢ niskimi kompetencjami czgsci politykow,
a zwlaszcza niewystarczajaca wiedza lub do$wiadcze-
niem z zakresu funkcjonowania mechanizmoéw dialogu
spolecznego.

Utrudnieniem sa rowniez zmiany powyborcze 1 zwia-
zany z nimi brak ciaglo$ci prowadzenia dialogu oraz
polityk publicznych, ktore wchodza w zakres zaintereso-
wania partnerow spotecznych.

Dialog spoteczny w duzym stopniu zalezy od decy-
zji srodowisk politycznych. W praktyce oznacza to, ze
urz¢dnicy maja niewielkie mozliwosci jego ,,urucho-
mienia”. Podstawowym problemem w tej mierze jest
to, ze jego instytucje nie sa traktowane jako instrument
sprawnego realizowania polityk publicznych. Dlatego
urzednicy w niewielkim stopniu moga laczy¢ prace
merytoryczne nad poszczegdlnymi programami publicz-
nymi z ich wdrazaniem poprzez mechanizmy dialogu
spotecznego. Ich podstawowa dzialalno§¢ merytoryczna
sprowadza si¢ do postulowania zmian instytucjonalnych,
ktore zmniejsza negatywne cechy dialogu spotecznego,
a nie wypracowywania ewentualnej wizji programowej
rzadu na forum Komisji Tréjstronne;.

Docelowa rola urzednikow w dialogu? Sformutuje teraz
kilka modelowych zakresow odpowiedzialnosci urzed-
nikow w procesie dialogu spotecznego. Po pierwsze,
mozna ograniczy¢ ich dziatania do tworzenia najlep-
szych warunkéw organizacyjnych dla dialogu poprzez
skupienie si¢ na problemach zarzadzania odpowiednimi
procesami politycznymi oraz zarzadzania wewnatrz
danego departamentu, ale bez tworzenia strategii dzia-
fani merytorycznych lub taktycznych dla decydentow
politycznych. Taka rola bylaby wiec zawezeniem do
technicznej obstugi poszczegdlnych spotkan Komisji

Po drugie, mozna stymulowac¢ przedstawicieli admi-
nistracji do petnienia funkcji strategicznych, czyli do
tworzenia wizji programowej dialogu i kreowania jego
celow. Czy jednak nie bedzie to nadmierne wchodze-
nie w kompetencje politykow, ktoérzy odpowiadaja za
program rzadu? Mozna oczywiscie uznaé, ze urzedni-
cy ogranicza si¢ jedynie do reprezentowania intereséw
rzadu (rozumianych jako interesy budzetu panstwa), ale
taka perspektywa moze by¢ zwodnicza i niekiedy trudna
do przyjecia przez decydentéw politycznych. Obrona
wydatkow z budzetu panstwa to dziatanie charaktery-
styczne zwlaszcza dla funkcjonariuszy resortu finansow.
Cele innych Ministerstw, np. Pracy lub Gospodarki,
moga by¢ przeciez zupetnie odmienne. Tak wigc utoz-
samianie interesoOw panstwa jedynie z perspektywa

ochrony wydatkéw publicznych przed roszczeniami
spotecznymi jest dalece niewystarczajace.

W takiej optyce urzednicy moga realizowac rowniez
ustalenia podjete przez Radg Ministrow. Tworzyliby
wizje¢ dialogu i cele negocjacyjne, opierajac si¢ na pro-
gramie przyjetym przez rzad. Oznaczatoby to koniecz-
nos¢ wypracowania wspoélnej linii rzadu jeszcze przed
przystapieniem do negocjacji. Praktyka funkcjonowania
Komisji Trojstronnej wskazuje jednak na to, ze nie
zawsze jest to mozliwe. Niekiedy arena dialogu stuzy
do ,,podskornej” rywalizacji w tonie rzadu miedzy sta-
nowiskami poszczegdlnych ministerstw i ,,wygrywania”
partneréw spotecznych dla okreslonego stanowiska.
Klasycznym przyktadem takiego zachowania jest ,,uru-
chamianie” przez urzednikéw i politykéw zwiazanych
z interesami okre$lonych branz przemystowych wply-
wow wsrod przedstawicieli tych branz (np. gornikow).
Innym przyktadem, cho¢ niezwigzanym z Komisja
Trojstronna, jest wykorzystywanie wpltywow wsrod
rolnikow przez ministra rolnictwa do naciskoéw na pozo-
statych czlonkéw Rady Ministrow. W ten sposob mo-
bilizuje si¢ presj¢ ze strony okre§lonych partnerow
spotecznych do forsowania okreslonych rozwiazan
w debacie wewnatrz rzadu (lub koalicji rzadowej).
Krytycznie nalezy oceni¢ zaangazowanie urz¢dnikow
w tego typu rywalizacje.

Wsparcie merytoryczne urzednikdéw dla polityki
rzadu na forum instytucji trojstronnych wymagaloby
przede wszystkim istnienia spojnego stanowiska rzadu.
Nalezatoby wyeliminowa¢ praktyki polegajace na tym,
ze urzednicy jednostronnie ksztattuja debaty spoteczne
przez pojedyncze ministerstwo. Jednoczesnie niezbedne
bytoby okres$lenie ram dzialania urzednikow w pracach
przygotowawczych do negocjacji. Nalezy bowiem pa-
migtaé, ze poszczegdlne kwestie merytoryczne $cis-
le tacza si¢ tutaj z zagadnieniami taktyki politycznej
1 partyjnej.

Po trzecie, role urzednikdéw mozna rozumieé¢ jako
zrodlo wsparcia programowo-strategicznego dla poli-
tykow. W praktyce przektada si¢ to na pomoc meryto-
ryczng w kojarzeniu programoéw politykow rzadowych
z odpowiednimi obowiazkami ustawowymi (czg$¢
spraw wymaga konsultacji spotecznych) oraz mozli-
wosciami wykorzystania instytucji dialogu w praktyce
politycznej i prowadzi do wypracowywania taktyki
politycznej prowadzenia negocjacji z partnerami spo-
lecznymi. Czy jednak takie zadania nie beda zbyt gle-
boko wchodzily w niuanse decyzji politycznych, zwig-
zanych raczej z kompetencjami doradcéw politycznych
niz urzednikow? Przyktadowo mozemy w tym obszarze
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mie¢ do czynienia z wypracowywaniem polityki wobec
poszczegdlnych partnerdw spotecznych, analiza kosz-
tow politycznych wprowadzania okreslonych tematow
do konsultacji spotecznych, mozliwosciami wykorzy-
stania dialogu do celow propagandowych (takze wy-
borczych), rekomendacja sposobéw unikania dyskusji

w ramach dialogu spotecznego w okreslonych obsza-

rach spraw publicznych itd.

Sformutowanie docelowej roli urzednikéw wymaga
okreslenia, na ile sa oni sktonni udziela¢ politykom po-
prawnych rekomendacji. Wedtug mojej oceny, powin-
ni koncentrowa¢ si¢ na rekomendacjach przynajmniej
w zakresie:

(a) poprawy zarzadzania praca urzednikow i zarzadzania
przez administracjg procesem konsultacji spotecz-
nych;

(b)poprawy funkcjonowania instytucji dialogu spotecz-
nego w stron¢ zniwelowania negatywnych konse-
kwencji kultury spotecznej skutkujacej nadmiernym
upolitycznieniem procesu dialogu.

Urzegdnicy administracji publicznej maja jednak wta-
sne problemy, do ktorych nalezatoby zaliczy¢ potrzebe
podwyzszania swoich kompetencji, zwigkszenie aktyw-
nosci, przetamanie tradycji ograniczania si¢ do wyko-
nywania funkcji technicznych i organizacyjnych, brak
odpowiedniej liczby personelu itp. Dlatego istotne zna-
czenie dla poprawy sprawnos$ci administracji publicznej
ma zmiana sposobu zarzadzania i wsparcie rozwoju
zasoboéw administracyjnych zajmujacych si¢ dialogiem
spotecznym. Chodzi zaréwno o zwigkszenie liczby
urzednikéw, poprawe ich kwalifikacji, jak 1 wsparcie
wspotdziatania miedzy urzednikami odpowiadajacymi
za sprawy poruszane z partnerami spotecznymi w po-
szczegblnych resortach. Wazne jest rowniez wiaczanie
partnerow spotecznych do wypracowania propozycji
rzadu juz na etapie stosunkowo wczesnych prac w od-
powiednich ministerstwach. Rozwinigciem omawianej
koncepcji bedzie poszerzenie kompetencji departamen-
tu zajmujacego si¢ pracami Komisji Trdjstronne;.
Powinien on, poza techniczna obstuga posiedzen tej
instytucji, sta¢ si¢ prawdziwym centrum koordynacyj-
nym dla polityki administracji rzadowej zaangazowanej
w dialog spoteczny.

Jak si¢ wydaje, urzednicy moga, a nawet powinni,
przedstawia¢ propozycje korekty rozwigzan instytucjo-
nalnych umozliwiajacych ograniczenie negatywnych
skutkéw opisywanej kultury spotecznej. Chodzi np.
0 propozycje instytucji, ktore sklanialyby partnerow
spotecznych do porozumienia (przynajmniej w ramach
jednej strony), pozwalalyby na podejmowanie decyzji
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podczas nieobecnos$ci ktorej§ z organizacji, a wigc na
przyjmowanie decyzji w trybie wigkszosciowym itp.
Jednym z gtéwnych problemoéw zwiazanych z nieefek-
tywnoscia dialogu spotecznego w Polsce sa bowiem nie-
wlasciwe instytucje, czego przyktadem jest ich porow-
nanie do réznych instytucji trojstronnych w krajach
europejskich®. Analiza tego problemu wymaga jednak
odrebnych badan, w ktorych urzednicy powinni szukac
wsparcia merytorycznego wsrod ekspertdéw zajmujacych
si¢ tymi zagadnieniami.

Przy zatozeniu, ze poprawi si¢ koordynacja prac
rzadowych oraz nastapi okreslenie precyzyjnych rol
urzedniczych i politycznych (odgrywanych przez dorad-
cow politycznych) mozliwe jest wigksze zaangazowanie
pracownikow administracyjnych w wypracowywanie
zagadnien merytorycznych poruszanych w trakcie dialo-
gu spotecznego. Podstawowe znacznie ma jednak Sciste
trzymanie si¢ wspolnych ustalen programowych rzadu
(a wigc reprezentowanie celow polityki rzadu), a nie
tworzenie z instytucji dialogu forum wewngtrznej rywa-
lizacji migdzy interesami lub pomystami merytorycz-
nymi poszczeg6lnych resortow.

Na zakonczenie tej analizy warto zwroci¢ uwage na
potrzebe zasadniczego podwyzszenia kwalifikacji poli-
tykow i ich doradcéw w zakresie prowadzenia dialogu
spotecznego. To na nich ciazy glowna odpowiedzialno$é¢
za tworzenie i wprowadzanie w Zycie wizji programowej
i politycznej dialogu spolecznego. Bez ich kompetencji
1 pracy nie sposob oczekiwa¢ poprawy efektywnosci
funkcjonowania tych instytucji. To oni powinni prze-
ktada¢ program polityczny rzadzacej partii na instru-
mentarium dialogu spotecznego i debaty w jego ramach.
Powinni opracowywac taktyke prowadzenia konsultacji
spotecznych oraz okresla¢ priorytety programowe dla
tego dialogu, dokonywa¢ wyboru odpowiednich instru-
mentow do realizacji okreslonych polityk publicznych.
Duze znacznie ma wypracowanie zalozen dla takich
dziatan wewnatrz partii przygotowujacej si¢ do przeje-
cia wladzy. Nie chodzi przy tym o szumne deklaracje
prowadzenia dialogu spotecznego, ale o wypracowa-
nie podstawowych zalozen politycznych, a zwlaszcza
okreslenie, ktore mechanizmy (instytucje) dialogu bgda
stuzytly realizowaniu poszczegélnych celow programu
danej partii.

! Szerzej na ten temat: M. Fatkowski, T. G. Grosse, O. Napiontek (2006),
Dialog spoteczny i obywatelski w Polsce 2002—2005, Warszawa, Instytut
Spraw Publicznych.

> Por. T. G. Grosse (2006), New Modes of Governance in New European
Union Member States. A report on social dialogue in selected Euro-
pean Union countries, NewGov, Project no. CIT1-CT-2004-506392,
ref. No. 17/D08, http://www.eu-newgov.org/datalists/documents.asp.
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Zmiany zachodzace na rynku pracy zwigzane z rosnacq elastycznoscia regut zatrudniania stawiajq przed ruchem zwigzkowym

olbrzymie wyzwania — pisze Barbara Surdykowska

/wi1azki zawodowe
w swiecie elastycznego zatrudniania

Do przesztosci odchodzi klasyczny fordowski
model rynku pracy, ktorego symbolem byli
pracownicy — zazwyczaj mezczyzni — Wykonu-
jgcy prace w stabilnych przedsiebiorstwach

I na podstawie trwatej umowy o prace, tj. na
czas nieokreslony. Przeksztatcenia wynikty

Z wplywu nowych technologii, ktore zmienity
SpPOSOb wykonywania wielu typow prac, wej-
Scia kobiet na rynek pracy czy globalizacji,
Ktora podniosta poziom konkurencji miedzy
firmami. Wszystko to zmienifo rynek pracy

W SpOSOb gfeboki i nieodwracalny.

d dtuzszego czasu juz obserwujemy w pan-

stwach rozwinigtych wiele istotnych zja-

wisk. Przede wszystkim nastgpuje wzrost

zatrudnienia w sferze ushug, w duzej mie-

rze w obrebie prac niewymagajacych
specjalnych kwalifikacji. Wedhug niektérych szacunkow,
wyksztalcenia wyzszego niz matura (high school) bedzie
wymagala tylko polowa z 56 miliondéw nowych miejsc
pracy, ktére ma wykreowaé gospodarka amerykanska
w latach 2002-2012'. Po drugie, wzrasta stosowanie ela-
stycznych form zatrudniania, co pociaga za soba spadek
poczucia bezpieczenstwa socjalnego i spotecznego pra-
cownikow. Po trzecie, poglebia sig dualizacja rynku pracy.
Ma ona miejsce na poziomie przedsigbiorstw, a oznacza
zaostrzanie si¢ podziatéw migdzy pracownikami uznawa-
nymi za trzon (tj. pracownicy posiadajacy umowy zawar-
te na czas nieokreslony, roznorodne przywileje socjalne,
mozliwos$¢ rozwoju zawodowego) a uznawanymi za
peryferyjnych (pracownicy bedacy strona krotkich uméw
terminowych czy pracownicy tymczasowi). Natomiast
w makroskali dualizacja polega na tym, ze pomigdzy

pracownikami powstaja coraz wigksze zréznicowania,
oczywiscie pod wzgledem wysokosci wynagrodzen, ale
takze dostgpu do mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
zawodowych czy umiejetnosci spolecznych. Sa ci, kto-
rzy szybko adoptuja si¢ do nowych wymagan, ale takze
utrwala si¢ grupa tych, ktérzy nie nadazaja za wyzwania-
mi wynikajacymi z bardzo szybkiego rozwoju nowych
technologii, i nie s3 w stanie unowoczesni¢ kwalifikacji.
W konsekwencji przejawem dualizacji rynku pracy staje
si¢ zjawisko tak zwanych biednych pracujacych (working
poor), czyli 0sob, ktore wprawdzie pracuja, ale dochody
z pracy nie zapewniaja im i cztonkom ich rodzin przyzwo-
itego poziomu zycia. Czwartym zjawiskiem jest zwigksze-
nie si¢ poziomu stresu i innych niekorzystnych czynnikow
psychicznych w miejscu pracy.

Dualizacja rynku pracy przejawia sig takze w pojawie-
niu si¢ podziatu pracownikéw na stalych i rezerwowych,
co zostato uznane jako celowe rozwiazanie organizacyjne.
Zdaniem J. Rifkina’, amerykanskiego socjologa, pojecie
rezerwowej sity roboczej w latach 90. stato si¢ funkcjonal-
nym odpowiednikiem zasady just- in- time (doktadnie na
czas) wprowadzonej i spopularyzowanej przez japonskie
korporacje w latach 80., a dotyczacej dostaw podzespotow
do montazu w chwili, gdy sa akurat potrzebne.

Ponadto doszto do kompletnej zmiany modelu pracy —
coraz powszechniejszym zjawiskiem jest praca w zespo-
fach zadaniowych, ktére zostaja powotane w $cisle wy-
znaczonym celu i po jego osiagni¢ciu ulegaja likwidacji.
W efekcie pojgcie zatrudnienia zupelnie zmienia swoj
dotychczasowy sens. Zatrudnienie wiaze si¢ z konkretny-
mi projektami, ktére maja swoj budzet 1 swoj harmono-
gram, a po zakonczeniu zadania zostaja rozwiazane.

Fordowski i postfordowski model pracy. W krajach wy-
soko rozwinigtych wyraznie wida¢, ze nastapito przejscie
od fordowskiego do postfordowskiego modelu pracy
(okreslanego takze jako ponowoczesny). Ten pierwszy
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uksztattowany w latach 20. ubieglego wieku polegal na
tym, ze wykwalifikowany robotnik przemystowy po sto-
sunkowo krotkim okresie nauki wkraczat na rynek pracy.
Wigkszos¢ kwalifikacji zdobywatl praktycznie wykonu-
jac pracg. Ponadto fordowski model pracy zaktadatl, ze
w trakcie kariery pracownik ma do czynienia z niewielka
liczba pracodawcow (czgsto jednym), poniewaz przedsig-
biorstwa funkcjonowaty w sposob stabilny i trwaty. Dzigki
temu pracodawcy mogli zawieraC umowy o pracg na czas
nieokreslony. Dominowato zatrudnienie w pelnym wymia-
rze czasu pracy. W sferze wynagrodzen istniat zwlaszcza
po II wojnie §wiatowej konsensus, ze ptace musza zapew-
ni¢ byt nie tylko pracownikowi, ale i jego niepracujacej
zawodowo matzonce oraz dzieciom. Rodzina pracownika
miala takze dostep do systemu roéznego rodzaju upraw-
nien w sferze ubezpieczen spotecznych jako pochodnych
zatrudnienia (innymi slowy, ubezpieczenia opieraly si¢
na sktadce odprowadzanej z wynagrodzenia pracownika
— glowy gospodarstwa domowego).

W fordowskim modelu pracownik odbieral otoczenie,
w ktorym funkcjonowal, jako pewne dla siebie i to zardw-
no w sferze spolecznej (na rynku pracy obecny byt jedy-
ny zywiciel rodziny — mezczyzna), jak i ekonomicznej
(niski poziom bezrobocia, wzrost gospodarczy, niewysoki
poziom inflacji). W skrocie fordowski model pracy mozna
podsumowac jako zaktadajacy daleko idace podporzadko-
wanie pracownika pracodawcy w zamian za daleko idaca
ochrong socjalna i pewno$¢ zatrudnienia.

»Dzieci globalizacji”. Model postfordowski czy — innymi
stowy — ponowoczesny rynek pracy jest diametralnie
odmienny. Uksztattowaty go przede wszystkim zmiany
technologiczne, gtéwnie rozwoj masowych technik infor-
matycznych, a takze zmiany spoteczne, ktore zachodza
od lat 60. ubiegtego wieku — wkraczanie kobiet na rynek
pracy, zmiany struktury rodzinnej i demograficznej. Nie-

Obecnie w zyciu zawodowym pracowni-
kow charakterystyczne jest przeplatanie
sie okresow, w ktorych jest sie pracowni-
kiem, bezrobotnym, samozatrudnionym,
osobq zatrudnionq niepracowniczo czy na
czqstkowy wymiar czasu pracy. Nastepuje
takze lqczenie tych form aktywnosci.
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Samozatrudnienie — skala zjawiska

W krajach UE-25 samozatrudnieni stanowia $rednio 16
proc. liczby 0sob pracujacych ogotem (dane dotycza sektora
pozafinansowego, pozarolnego i niepublicznego, NFBE*).
Sposrod krajow cztonkowskich UE w 2005 r., najwigkszy
odsetek samozatrudnionych wystepowal w Grecji, gdzie
stanowit 31,9 proc. Wielkosci przekraczajace $rednia unij-
ng dotycza przede wszystkim panstw Europy Poludniowe;,
tj. Whoch — 28,7 proc., Cypru — 24,0 proc. oraz Portugali
20,9 proc. Najmniej samozatrudnionych obserwujemy w kra-
jach battyckich na Lotwie, w Estonii i na Litwie (odpowied-
nio 6,7 proc., 7,7 proc. i 8,8 proc.), a takze w Danii i Stowenii
(w obu panstwach 9,2 proc.).

Polska znajduje si¢ w okolicach $redniej europejskiej
— 14,2 proc. Narodowy Spis Powszechny (2002 r.) wskazuje,
ze wérod pracujacych ogotem osoby pracujace na wiasny
rachunek i1 niezatrudniajace pracownikoéw stanowity 15,9
proc. (czyli 2,1 mln). W tej grupie dominowali megzczyzni
— 67 proc. i osoby zamieszkate na wsi — 65 proc. Ponadto
dominuja osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodo-
wym (34,5 proc.), a nastgpnie z wyksztalceniem podstawo-
wym ukonczonym (24,3 proc.) i srednim zawodowym (22,8
proc.). Osoby z wyksztalceniem wyzszym stanowia wsrod
samozatrudnionych 8,8 proc.

58,5 proc. samozatrudnionych stanowity osoby prowa-
dzace dziatalno$¢ w kategorii rolnictwo, fowiectwo, lesnic-
two; nastegpnie 14,9 proc. dziatalnos¢ w sekcji handel hur-
towy i detaliczny, 5,3 proc. w sekcji transport, gospodarka
magazynowa i facznos¢, 4,9 proc. w przetworstwie przemy-
stowym, 4,6 proc. w budownictwie, 4,1 proc. w obstudze
nieruchomosci.

" NFBE (non- financial business economy) — za wylaczeniem rolnictwa,
administracji publicznej, ustug nierynkowych, a takze sektora ustug
finansowych.

watpliwie ponowoczesny rynek pracy jest jednym z ,,dzie-
ci globalizacji”’, ktora zwigkszyta poziom konkurencji
pomiedzy przedsigbiorstwami. Podstawowym wyznacz-
nikiem tego modelu jest przejscie z dominacji sektora
produkcji do dominacji sektora ustug.

Ponowoczesny model pracy zaklada, ze pracow-
nik bedzie nawet kilkakrotnie w ciagu swojej kariery
zawodowej zmienial kompetencje i dostosowywat si¢
do zmieniajacych si¢ wymagan rynku. Z tym zwiazane
jest tez zalozenie, ze wymaga on stosunkowo dlugiego
okresu ksztalcenia si¢ zanim wejdzie na rynek pracy.
Ponadto podstawowym wymogiem, przed jakim stawia
go pracodawca, jest kreatywno$¢ i umiejetno$ci samo-
dzielnego rozwiazywania powstatych probleméw. Tym
samym pracodawcy w coraz mniejszym stopniu ocze-
kuja od pracownikoéw dawnego typu podporzadkowania
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np. w odniesieniu do godzin pracy. Ponadto widzimy, ze
w nowym modelu przestaje dominowa¢ klasyczna umowa
0 pracg na czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu
pracy. Zwigksza si¢ rola wszelkich umow o charakte-
rze terminowym (umowa na czas okreslony, umowa na
czas wykonania okreslonej pracy czy umowa na zastgp-
stwo). Czgsto wystepuje zatrudnienie niepracownicze
— zatrudnienie na podstawie umowy prawa cywilnego,
takie jak: umowa zlecenia, umowa o dzialo czy kon-
trakt menadzerski. Zwigksza si¢ rola samozatrudnienia.
Co wazne w zyciu ,,przecigtnego”” pracownika ery postfor-
dowskiej — te r6zne prawne podstawy wykonywania pracy
przeplataja sig.

Jak juz wskazatam, w gospodarkach panstw wysoko
rozwinigtych charakterystyczne jest to, ze sila robocza
z sektora produkcji przechodzi do sektora ustug. Trzeba
jednak wyraznie podkresli¢, ze chodzi tu o dwa diametral-
nie rozne rodzaje ustug — z jednej strony tworcze ustugi
wysoko kwalifikowanych specjalistow, z drugiej strony
powtarzalne ustugi, do wykonywania ktérych potrzebny
jest stosunkowo niski poziom wyksztatcenia.

,,.Symboliczng postacia” okresu fordowskiego jest nie-
watpliwie me¢zczyzna, robotnik zatrudniony przy tasmie
montazowej w fabryce Forda. Natomiast istnieje trud-
no$¢ ze wskazaniem ,,symbolicznej postaci” okresu
postfordowskiego. W moim odczuciu konieczne jest
postuzenie si¢ dwoma przyktadami: z jednej strony jest
to pracownik (kobieta lub megzczyzna) zajmujacy si¢
przetwarzaniem danych np.: programista komputerowy,
grafik, pracownik agencji reklamowej itp. — pracownik
rynku pracy opartego na wiedzy. Z drugiej strony nale-
zy wskaza¢ pracownika zajmujacego si¢ prostymi ustu-
gami: sprzedawca biletow w kinie, opiekunka do dzieci,
osoba pielegnujaca ogrody itp.

Uelastycznienie rynku pracy. Najczesciej to pracodawcy
1 ich organizacje uzasadniaja koniecznos¢ uelastycznienia
rynku pracy. Robig to jednak takze poszczegélne rzady
i niektore organizacje migdzynarodowe. Uzasadnieniem
jest zwykle potrzeba obnizenia kosztow pracy. Wywod
w celu obrony i spotecznej legitymizacji uelastycznienia
rynku pracy wyglada w sposdb nastgpujacy: im nizsze
koszty ptacy, tym wigksza liczba (wzglgdnie bezpiecz-
nych) miejsc pracy i nizszy poziom bezrobocia. Nastgp-
nie do tej argumentacji dorzuca si¢ argument kolejny:
bardziej elastyczny rynek pracy gwarantuje narodowym
gospodarkom niezbedny poziom konkurencyjnosci.
Elastyczny rynek pracy oznacza faktyczne wycofanie
si¢ pracodawcow 1 panstwa z szeregu wczesniejszych
gwarancji 1 zobowiazan socjalnych. Mozna wskazaé

autordéw, ktdrzy te tendencje postrzegaja w kategoriach
politycznych. Zdaniem Fitoussiego i Rosanvallona’, uela-
stycznianie rynku pracy (autorzy uzywaja terminu ,,za-
trudnienie zagrozone™) rodzi nowe nierownosci. Kiedys
wigkszos$¢ pracujacych mogta liczy¢ na stabilne zatrudnie-
nie i byta w stanie z grubsza przewidzie¢ przebieg swojej
kariery zawodowej. Zatamanie tej tendencji traktuja jako
réwnoznaczne z pogrzebaniem zasady réwnosci szans.
Elastyczne zatrudnienie nie jest dla nich nowego rodza-
ju polityka zatrudnienia badZz nowa koncepcja z zakresu
teorii zarzadzania, lecz raczej zywiotowym i przypadko-
wym procesem, nad ktorym przestano panowac, i ktory
wymknat si¢ politycznej i spotecznej kontroli.

Warto jednak zauwazy¢, ze wdrazanie zasad elastycz-
nego rynku pracy nie tyle nawet rodzi nowe nieréwnosci,
co poglebia istniejace. Dla jednostek gruntownie wyksztat-
conych i majacych wzglednie dobra pozycje materialng
nie jest on wielkim zagrozeniem, poniewaz oni potrafig
sprosta¢ koniecznosci podporzadkowania relacji migdzy
pracownikami a pracodawcami wymogom efektywnosci.
Elastycznos¢ znacznie silniej uderza w jednostki stabiej
wyksztalcone, mniej zamozne i majace mniejsze umie-
jetnosci dostosowawcze. Nie sa one w stanie nadazy¢ za
zmieniajacymi si¢ i coraz bardziej wygdrowanymi oczeki-
waniami pracodawcow. Nie moga sobie pozwoli¢ na prze-
czekanie niesprzyjajacych tendencji na rynku pracy choc-
by ze wzgledu na brak oszczgdnosci. W rezultacie dystans
pomigdzy najlepiej a najgorzej radzacymi sobie na rynku
pracy, zamiast topnie¢, jest coraz wigkszy. Coraz tez trud-
niej wyobrazi¢ sobie jego zniwelowanie w przysztosci.

Pozioma solidarnos¢. Pracownicy o niskich kwalifika-
cjach traca takze na obecnym trendzie polegajacym na
indywidualizacji wykonywania pracy. Pociaga to za soba

Nastepuje zmiana modelu pracy — coraz
powszechniejszym zjawiskiem jest praca
w zespotach zadaniowych, ktore zosta-
ja powolane w Scisle wyznaczonym celu
i po jego osiqgnieciu ulegajq likwidacji.
Zatrudnienie wiqze sie z konkretnymi
projektami, ktore majq swoj budzet, har-
monogram czasowy, a po wykonaniu zada-
nia ulegajq rozwiqzaniu.
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indywidualizacj¢ warunkéw zatrudnienia, co z kolei pro-
wadzi w nieuchronny sposob do zatamania sig ,,poziome;j”
solidarnosci i lojalno$ci pracowniczej oraz do wzrostu
partykularyzmu ze strony jednostek. Jasne, ze nie dotyczy
to w jednej mierze wszystkich. Na stawianie warunkow
1 stosowanie strategii indywidualnych moga sobie pozwo-
li¢ przede wszystkim najwazniejsi pracownicy, ktorzy
z racji kwalifikacji stanowia dla przedsigbiorstwa naj-
wigksza warto$¢. Pracownicy nienalezacy do kategorii
specjalistow i tym samym tatwiej zastgpowalni w dalszym
ciagu musza ucieka¢ si¢ do obronnych strategii grupo-
wych. Ro$nie w nich poczucie zagrozenia, ktore wyptywa
nie tylko z grozby utraty pracy, lecz takze z opresyjnego
klimatu jej wykonywania. Wielu socjologéw traktuje go
jako nowy, wspotczesny wyraz alienacji pracy”.

Zdaniem Z. Baumana’, poglad, ze rynek pracy jest zbyt
sztywny i powinien stac si¢ bardziej elastyczny, jest ukry-
tym zadaniem przeksztalcenia go w taka postac, w ktorej
nie bedzie stanowit dla pracodawcow zrodla Zzadnego
oporu. Zasada elastycznego rynku pracy prowadzi do
sytuacji, w ktorej koszty pracy przestaja by¢ kosztami sta-
tymi, a staja si¢ kosztami zmiennymi i rodzajem zmienne;j
zaleznej, pochodnej dynamicznego splotu zdarzen rynko-
wych z poziomu mikro i makroekonomicznego. W takiej
sytuacji kwestia wysokos$ci ptac spada — z punktu widze-
nia pracodawcow — do rangi drugorzednego problemu.

Zatozenie gloszace, iz koszty pracy stanowia pod-
stawowa bariera uniemozliwiajaca ochrong istniejacych
miejsc pracy 1 tworzenie nowych, prowadzi w nieuchron-
ny sposob do postulatu rezygnacji z takich pojeé, jak placa
minimalna, ptaca godziwa itp. Pracownikowi ptaci sig tyle,
za ile zechce on pracowad, i tyle, ile w danym momencie
pracodawca jest w stanie zaoferowac. Kolejnym efektem
takiego rozumowania jest zjawisko ,,ruchomych ptac”. Za
ta sama prace nalezatoby otrzymywac¢ — kazdego kolej-
nego miesiaca inne wynagrodzenie. Podstawa naliczania
placy staje si¢ nie ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy, lecz
biezace mozliwosci finansowe pracodawcy i ogolna
koniunktura na rynku.

Ponowoczesny model pracy zaklada,
ze pracownik bedzie nawet kilkakrotnie
w ciqgu swojej kariery zawodowej zmie-
niat kompetencje i dostosowywat sie do
zmieniajqcych sie wymagan rynku.
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Samozatrudnienie — podstawa prawna

W polskim prawie nie istnieje definicja samozatrud-
nienia. Funkcjonuje natomiast kilka definicji dziatalnosci
gospodarczej. Istotna jest nowelizacja ustawy o podatku
dochodowym od 0s6b fizycznych, ktora okresla, w jakiej sy-
tuacji Swiadczenie ustug nie jest traktowane jako dziatalnos¢
gospodarcza (obowiazuje od 1 stycznia 2007 r.). Art. 5b usta-
wy wskazuje, ze za pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza
nie uznaje si¢ czynnosci, jezeli facznie spetnione sa nastgpu-
jace warunki:

1. odpowiedzialno$¢ wobec o0sob trzecich za rezultat tych
czynno$ci oraz ich wykonanie, z wylaczeniem odpo-
wiedzialno$ci za popetnienie czynéw niedozwolonych,
ponosi zlecajacy wykonanie tych czynnosci,

2. sa one wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu
1 czasie wyznaczonym przez zlecajacego te czynnosci,

3. wykonujacy te czynnosci nie ponosi ryzyka gospodarcze-
g0 zwiazanego z prowadzona dziatalnoscia.

Zgodnie z orzecznictwem Europejskiego Trybunatu Spra-
wiedliwosci dziatalno$¢ prowadzona na podstawie samoza-
trudnienia musi spetnia¢ nastgpujace warunki:

— nie wystepuje podporzadkowanie w zakresie wyboru
prowadzonej dziatalno$ci oraz warunkéw pracy i zatrud-
nienia,

— dziatalnos¢ jest prowadzona na wilasne ryzyko osoby za-
interesowanej,

— dziatalno$¢ jest wykonywana w zamian za wynagro-
dzenie wyptacane bezposrednio danej osobie i w pelnej
wysokosci.

Instytucja samozatrudnienia nie jest zdefiniowana w za-
dnym z systemow prawnych panstw UE. Jednoosobowa
dziatalno$¢ gospodarcza jest roznie uregulowana w poszcze-
golnych krajach UE. Niezaleznie od kraju te uregulowania
posiadaja pewne cechy wspolne:

— dziatalnos¢ taka podlega uproszczonej badz nie podlega
zadnej procedurze rejestracji,

— wilasciciel takiego przedsigbiorstwa odpowiada za zobo-
wiazania calym swoim majatkiem,

— przedsigbiorca moze prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarcza
w zasadzie bez wzgledu na jej rodzaj,

— brak osobowosci prawne;j.

Wyzwania przed ruchem zwigzkowym. Niewatpliwie
zmiany, ktore zaszly na rynku pracy, stawiaja olbrzymie
wyzwania przed ruchem zwiazkowym. Pierwsza kwestia
to jego stosunek do pracowniczego zatrudnienia atypowe-
go. Zasadniczo nie musza mie¢ z tym wielkiego proble-
mu, poniewaz nie ma przeszkdd prawnych, aby pracowni-
cy atypowi stawali si¢ cztonkami zwiazkéw zawodowych.
Polskie ustawodawstwo (art. 2 ust. 1 ustawy o zwiazkach
zawodowych) nadaje wszystkim pracownikom peina
wolno$¢ w tym zakresie, bez wzgledu na rodzaj zatrud-
nienia (umowa o pracg, powotanie, wybor, mianowanie).
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Pracownicy zatrudnieni w ramach umoéow terminowych,
W niepelnym wymiarze czasu pracy, pracownicy tym-
czasowi czy telepracownicy (telepraca jest forma orga-
nizacji procesu pracy) posiadaja pelng wolno$¢ zrzesza-
nia sie.

Druga kwestia wazna dla ruchu zwiazkowego dotyczy
zatrudnienia niepracowniczego. Tutaj widze kilka zagad-
nien. Zwiazki zawodowe moga wspiera¢ (organizacyjnie
1 pod wzgledem prawnym) osoby, ktére wykonuja prace
na podstawie umowy prawa cywilnego, pomimo ze real-
nie sa podporzadkowane swojemu kontrahentowi i spel-
niaja pozostale cechy definiujace stosunek pracy (cechy
wskazane w art. 22 Kodeksu pracy). W tym zakresie rola
zwigzku zawodowego jest uswiadamia¢ osoby znajduja-
ce si¢ w takiej sytuacji o przystugujacym im roszczeniu
przed sadem pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy.
Zwiazki moga takze uswiadamiaé, jakie konsekwencje
niesie za soba zatrudnienie niepracownicze np. w sferze
ubezpieczen spolecznych. Podobnie sytuacja przedstawia
sig, gdy pracodawca w inny sposob obchodzi prawo np.
poprzez zawieranie obok umowy o pracg umowy zlecenia
(z takim samym zakresem obowiazkéw) w celu obejscia
przepisow o pracy w godzinach nadliczbowych. To ,tra-
dycyjny” zakres zadan zwiazku zawodowego zwiazany
Z przestrzeganiem prawa i uprawnien pracowniczych.

Druga kwestia dotyczy rowniez problemu, czy osoby
zatrudnione w sposob niepracowniczy powinny mie¢ mo-
zliwo$¢ wstepowania do zwiazkéw zawodowych. W obec-
nym stanie prawnym takiego uprawnienia nie posiadaja.
Zdaniem K. Barana®, uzasadnione byloby, aby te osoby
mialy status na wzoér bezrobotnych czy naktadcow, co
oznaczatoby przyznanie im ograniczonego prawa koalicji,
czyli prawo wstgpowania do juz istniejacych zwiazkow
zawodowych, ale bez prawa do tworzenia nowych zwiaz-
kéw. Potrzebna bytaby wewnatrzzwiazkowa debata w tym
zakresie i skierowanie do ustawodawcy propozycji zmian
legislacyjnych.

Osoba ekonomicznie zalezna. Trzecia kwestia jest naj-
bardziej zlozona. Wydaje sig, ze nastapilt w chwili obec-
nej wlasciwy moment do zastanowienia, czy nie nalezy
uprawnien parapracowniczych (takich jak np. pewne gwa-
rancje prawa do wypoczynku, pewne normy zwiazane ze
sposobem, miejscem, czasem wyptaty wynagrodzenia, z
ochrona macierzynstwa) rozciagna¢ na okreslone katego-
rie 0sob zatrudnionych niepracowniczo. Chodzi o dostrze-
zenie tego, o czym wyzej pisatam, ze w wyniku zmian
na rynku pracy przedsigbiorstwa przypisuja wigksza
warto$¢ kreatywnosci zatrudnionych niz ich podporzad-
kowaniu, co oznacza, ze zatrudniaja cze$ciej w formach
atypowych (i wyraznie podkre§lam, ze nie chodzi mi

tutaj o patologiczne sytuacje, gdy pracownicy zmuszani
sa do zaktadania jednoosobowych firm). Powyzszy trend
wynika z wyraznego efektu outsourcingu i1 koniecznosci
zmniejszania kosztow dziatalno$ci ze wzgledu na wymogi
bycia konkurencyjnym na rynku.

W obecnej sytuacji nastgpuje zamiana klasycznego dla
stosunku pracy podporzadkowania pracownika w odmien-
ng form¢ zaleznosci ekonomicznej. W zwiazku z tym
wyzwaniem dla zwiazkéw, ale réwniez innych partnerow
spotecznych bytoby wypracowanie pojecia ,,0s0by czy tez
podmiotu ekonomicznie zaleznego” i rozpoczecie dysku-
sji nad tym, w jakim zakresie nalezatoby rozciagnaé¢ na
takie osoby pewne parapracownicze uprawnienia. Jest to
zagadnienie trudne. Po pierwsze, trudna begdzie sama
budowa konstrukcji ,,podmiot ekonomicznie zalezny”
— oczywiscie istotna jest liczba podmiotdéw, z ktorymi dana
osoba zatrudniona jest zwigzana, ale to nie jest jedyny ele-
ment. Po drugie, nie chodzi o zatarcie r6znicy pomigdzy
statusem pracowniczym a statusem osoby zatrudnionej
niepracowniczo, ale o debatg, jakie uprawnienia sa prio-
rytetowe w obecnej sytuacji na rynku pracy i w obecnej
sytuacji spotecznej (np. zwiazane z ochrong macierzynstwa
ze wzgledu na niski wskaznik przyrostu demograficznego,
albo uprawnienia gwarantujace w jakim$ zakresie prawo
do wypoczynku (np. paraurlop bezptatny) ze wzgledu na
konieczno$¢ godzenia zycia zawodowego z osobistym
itp.). To niewatpliwie wymaga szerokiej dyskusji i zwiazki
zawodowe powinny w niej aktywnie uczestniczyc.

Ruch zwiazkowy a samozatrudnienie. Trzecia grupa za-
gadnien zwigzana jest ze stosunkiem ruchu zwiazkowe-
go do samozatrudnienia (osoby samozatrudnione, czyli
prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza i niezatrudniajace
pracownikoéw). Podobnie jak powyzej dostrzegam tu trzy
analogiczne kwestie. Pierwsza sprawa wymagajaca pod-
kreslenia to rola zwiazkow zawodowych przy zwalczaniu
zjawiska fatszywego samozatrudnienia przy wspotpracy
z Panstwowa Inspekcja Pracy. Zwiazki zawodowe winny
wspiera¢ osoby falszywie samozatrudnione, w kierowa-
niu pozwow do sadéow pracy. Powinny takze uswiada-
mia¢, jakie sa konsekwencje prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej 1 odprowadzania sktadki na ubezpieczenie
emerytalne od najnizszego dopuszczalnego przez usta-
wodawceg poziomu (niskie przyszie emerytury). Druga
kwestia to zmiana de lege ferenda w ustawie o zwiazkach
zawodowych 1 dopuszczenie prawa wstegpowania do
zwiazkow zawodowych takze osob samozatrudnionych.
Trzecia to rozwazania dotyczace potrzeby stworzenia
definicji ,,podmiotu ekonomicznie zaleznego™ i objecia go
pewna parapracownicza ochrona. Rozwazania te zostaty
zamieszczone w odniesieniu do oso6b zatrudnionych nie-
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pracowniczo i mozna je odnies¢ takze do problematyki
0s6b samozatrudnionych’.

Whioski. Nalezy wyraznie podkresli¢, ze w krajach UE
zwigksza si¢ odsetek samozatrudnionych w ogolnej liczbie
pracujacych w wieku 15-74. Z kolei w Polsce tendencja
jest odwrotna — udzial pracujacych na wiasny rachunek
spada — z 17,8 proc. w 2003 r., do 15,6 proc. pod koniec
2006 r. Mozna w Polsce moéwi¢ o ambiwalentnym podej-
sciu do samozatrudnienia. Z jednej strony podkresla sig,
ze jest przejawem dobrego spolecznie zjawiska, jakim jest
przedsigbiorczo$¢ polegajaca na samodzielnym tworzeniu
miejsc pracy. W oczywisty sposob sprzyja to wzrostowi
gospodarczemu, a takze pojawia si¢ szansa, ze samoza-
trudnieni, ktorym si¢ powiedzie, z czasem przeksztalca
si¢ w pracodawcow, przez co stworza miejsca pracy dla
kolejnych osob. Z drugiej strony dostrzega si¢ patologi¢
fikcyjnego samozatrudnienia, szczegdlnie, gdy wystepuje
w najbardziej radykalnej postaci, czyli wowczas gdy byly
pracodawca sktania swoich bytych pracownikoéw do zareje-
strowania dziatalnosci gospodarczej, a nastgpnie, zachowu-
jac podporzadkowanie w zakresie miegjsca, czasu i Sposobu
wykonywania pracy, wigze si¢ z nimi umowami prawa
cywilnego. Jak juz jednak pisatam patologia ta nie tyle
dotyczy stanu prawnego, ale stanu przestrzegania prawa.

Wydaje si¢, ze przemiany, ktore zaszty na rynku pracy,
zmuszaja do podjecia w Srodowisku zwiazkowym bardziej
poglebione;j i ,,tworczej” dyskusji nad samozatrudnieniem.
Jednakze najwigkszym wyzwaniem stojacym przed zwiaz-
kami jest, moim zdaniem, wypracowanie technik pozy-
skiwania nowych czlonkéw wsrod zatrudnionych w ela-
stycznych formach, wérdéd osob o niskich kwalifikacjach,
zwlaszcza z sektora ushug. Tam wiasnie jest to najtrudniej-
sze 1 napotyka na ré6znorodne problemy polegajace na tym,
ze osoby takie czesto wykonuja prace samodzielnie lub
w matych zespotach. Utrudnia to dotarcie do nich przedsta-
wicieli zwiazkow. Z tego wzgledu, Ze sa to osoby o niskich
kwalifikacjach, fatwo zastgpowalne innymi pracownikami,
maja wysoki poziom lgku przed przystapieniem do zwiazku
zawodowego. To wyzwanie stojace przed ruchem zwiazko-
wym mozna okresli¢ jako ,,wewnetrzne”.

Z kolei najwigkszym ,,zewnetrznym’” wyzwaniem sto-
jacym przed zwiazkami zawodowymi jest w mojej ocenie
konieczno$¢ podejmowania dziatan (oczywiscie wspolnie
z organizacjami pracodawcow, organizacjami pozarzado-
wymi i agendami rzadowymi), ktore beda przeciwdziataé
postepujacej dualizacji rynku pracy. Chodzi mi tutaj o du-
alizacje rynku pracy w wymiarze makro. Jedyna techni-
ka, ktora jej przeciwdziata, jest rozwijanie i promowanie
wszelkiego rodzaju szkolen, podnoszenie kwalifikacji
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Samozatrudnienie — wady i zalety

Badania wskazuja, ze Polacy widza zalety samozatrud-
nienia w postaci: swobody decydowania o czasie pracy
(59 proc. wskazan), mozliwo$¢ godzenia pracy z obowiaz-
kami rodzinnymi (54,3 proc.) oraz mozliwo$¢ pracy w kilku
miejscach (36,8 proc.). Natomiast za glowne wady uzna-
ja: niestabilno$¢ zatrudnienia (31,8 proc.), niskie zarobki
(27,0 proc.), staby kontakt z firma (20,4 proc.) oraz niski
prestiz takiej pracy (17,8 proc.). Co ciekawe blisko 40 proc.
ankietowanych nie bylo w stanie wymieni¢ zadnej negatyw-
nej cechy samozatrudnienia, co moze $wiadczy¢ o stabej
znajomosci samego zjawiska.

Wzrostowi popularno$ci samozatrudnienia stuza obo-
wigzujace rozwiazania prawne. Dotyczy to rozwiazan po-
datkowych. Samozatrudnieni maja mozliwos¢ wyboru
formy opodatkowania oraz odliczania od przychodu wszel-
kich wydatkow, nawet posrednio zwiazanych z prowadzona
dziatalnoscia. Maja takze wigksza tatwo$¢ w podejmowa-
niu pracy, gdyz swiadczone przez nich ustugi dla przedsig-
biorcoOw wiaza si¢ ze znacznie nizszymi kosztami i ryzy-
kiem, niz w przypadku oséb, ktorych podstawa zatrudnienia
jest stosunek pracy. Przedsigbiorstwa lub osoby fizyczne
zlecajace wykonanie pracy nie wiaza si¢ z danym podmio-
tem stosunkiem pracy, a co za tym idzie nie ponosza kosz-
tow jego zwolnienia (migdzy innymi kosztow odpraw).

Wady samozatrudnienia w stosunku do tradycyjnego sta-
lego zatrudnienia polegaja na utracie uprawnien pracowni-
czych, takich jak: ptatny urlop wypoczynkowy, §wiadczenia
socjalne czy $wiadczenia bhp. Podmiot prowadzacy dziatal-
nos¢ gospodarcza ponosi ryzyko gospodarcze oraz odpowia-
da za zobowiazania catym swoim majatkiem. Nalezy pamig-
ta¢ o konieczno$ci odprowadzania sktadki na ubezpieczenie
spoteczne bez wzgledu na fakt faktycznego uzyskiwania
dochodu. Na samozatrudnionym spoczywa konieczno$¢ cia-
glego dokonywania wydatkow zwiazanych z doskonaleniem
zawodowym oraz modernizowaniem warsztatu pracy.

* Badania prowadzone przez SGH, grudzien 2005.

zawodowych i spolecznych pracownikow i innych oséb
zatrudnionych, promowanie ksztalcenia ustawicznego.
Zwiazki zawodowe nie maja ani srodkow finansowych,
ani organizacyjnych, aby sta¢ si¢ motorem takich dziatan.
Moga jednak promowac¢ pewne postawy i zachowania.

Jakoby T., Imigration nation, Foreign Affairs, listopad/grudzien 2006, str. 52.
Rifkin J., Koniec pracy. Schylek sity roboczej na swiecie i poczqtek ery
postrynkowej, Wroctaw, 2001, str. 245.

Fitoussi J.P., Rosanvallon P., Czas nowych nieréownosci, Krakéw 2000.
Fitoussi J.P., Rosanvallon P., Czas nowych nieréownosci, Krakéw 2000.
Bauman Z., Globalizacja i co z tego dla ludzi wynika, Warszawa PIW 2000.
Baran K., Zbiorowe prawo pracy, Krakéw 2002, str. 123.

Problematykg t¢ porusza np. Skapski M. Ochrona funkcja prawa pracy w gos-
podarce rynkowej, Zakamycze 2006, str. 398 i nastgpne.
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Model elastycznosci w stosunkach pracy powinien by¢ wypracowany w najblizszej umowie spotecznej, jesli taka dojdzie do
skutku. Warto zauwazyé, ze problematyka elastycznych form zatrudnienia dotyczy niezmiernie wielu aspektéw funkcjono-

wania gospodarki i spoteczenstwa — pisze Jerzy Wratny

Elastycznosc
z ludzka twarza

Rozwdj elastycznych form zatrudnienia nalezy
traktowac jako proces nieodwracalny,
ksztaftujgcy w coraz szerszym zakresie
oblicze stosunkow pracy, zarowno wspolcze-
Snie jak i w przysztosci. Tam, gdzie elastyczne
formy zatrudnienia sg dla pracownikow nie-
korzystne pod jakims wzgledem, nalezy nie
tyle przeciwdziatacC ich rozwojowi, ile zapew-
nic efektywng ochrone pracownikow przed
ujemnymi skutkami stosowania tych form.
Odpowiednie do tego srodki zapewnia prawo
europejskie (wspolnotowe). Problemem
moze byc tylko to, ze standardy europejskie
w tef dziedzinie nie zawsze sg dokfadnie

I z wyczuciem ich sensu przenoszone

do ustawodawstwa krajowego.

prawie wspdlnotowym dotyczacym

elastycznych form zatrudnienia uwy-

pukla sig role przedstawicielstw pra-

cowniczych, a wigc przede wszyst-

kim zwiazkoéw zawodowych w tym,

aby wspiera¢ ochrong pracujacych w formach nietypo-

wych przed przejawami dyskryminacji. Maja tez czuwac,

aby zachowana byta w miar¢ mozliwosci swoboda prze-

ptywu pracownikéw od form typowych do nietypowych

i odwrotnie. W warunkach polskich w zaktadach nie-

uzwiazkowionych rolg t¢ moglyby odgrywaé rady pra-

cownikow. ,,Pracownikom elastycznym’ nalezy zapewnic¢

pelnig praw w obrebie zbiorowego prawa pracy, w tym
pehig praw zwiazkowych.

Warto zauwazy¢, ze problematyka elastycznych form

zatrudnienia dotyczy niezmiernie szerokiego aspektu

funkcjonowania gospodarki i spoteczenstwa. Formy te
bowiem stymuluja wzrost gospodarczy, z oczywistych
wzgledow dotycza $wiata pracy. Wplywaja dodatnio
badZz ujemnie na Zycie rodzinne. Sa tez wreszcie waz-
nym przedmiotem dialogu w szczegdlnosci na szczeblu
zaktadu pracy. Tym samym problematyka ta miesci si¢
we wszystkich czterech czeg$ciach projektowanej umo-
wy spotecznej: ,,Gospodarka — Praca — Rodzina — Dialog”.

Pojecie nietypowosci w zatrudnieniu pracowniczym
nie jest rozumiane jednolicie. Niektore formy zatrudnie-
nia moga tylko nieznacznie r6zni¢ si¢ od modelu typo-
wego i moze by¢ trudno orzec, czy spehiaja kryteria
nietypowosci. Przykladowo, typowym rozwiazaniem
jest zatrudnianie pracownikow w ramach podstawo-
wych norm czasu pracy. Ale jezeli zastosuje si¢ wobec
nich dlugie okresy rozliczeniowe norm czasu pracy — np.
12 miesigcy, to wowczas bedziemy juz mieli do czynie-
nia z nietypowa forma ich zatrudniania. Za przyktady
nietypowych form zatrudnienia mozna uznawaé¢ wiele
réznych odmian stosunkow pracy zwiazanych ze spo-
sobem ich powstania czy tez kategoriami zatrudnionych
pracownikow oraz realizacji programow rynku pracy
(tzw. zatrudnienie subsydiowane) itp. Warto jednak w tej
kwestii unika¢ nazbyt drobiazgowych dystynkcji. Dla-
tego nalezy odwota¢ si¢ do konwencji prawa europej-
skiego, gdzie wyrdznia si¢ i reguluje cztery rodzaje
nietypowych uméw o pracg: umowy terminowe, umowy
0 prac¢ w niepelnym wymiarze czasu, umowy bedace
podstawg wynajmowania pracy (tzw. praca tymczasowa)
oraz umowy o pracg na odlegtos¢ (telepraca). Dodatkowo
zamierzam zwroci¢ uwage na elastyczne rozwigzania
w dziedzinie czasu pracy, ktorych rozwoj w zasadniczy
sposOb zmienia oblicze wspotczesnych stosunkow pracy.

Zatrudnienie terminowe. Do nietypowych uméw o prace
zalicza si¢ przede wszystkim zatrudnienie terminowe
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(okresowe) przeciwstawiane zatrudnieniu statemu na
podstawie umow na czas nieokreslony. W tym zakre-
sie w Polsce mamy wzglednie stabilne regulacje praw-
ne, ktore nie ulegaly zasadniczym zmianom po roku
1989. Prawo polskie wyr6znia tu: umoweg na czas okre-
slony, umowe¢ na czas wykonywania okreS$lonej pracy
oraz umowe na okres probny'. Wylaczajac umowe na
okres probny, ktorej cele sa szczegolne, umowy termino-
we — z uwagi na tatwosc¢ ich rozwiazania — stuza elastycz-
nemu dostosowywaniu zatrudnienia do zmieniajacych
si¢ potrzeb przedsicbiorstw. Uznaje si¢ czgsto, ze ich
stosowanie lezy przede wszystkim w interesie praco-
dawcow, chociaz wynika to takze z ich walki o utrzyma-
nie si¢ na rynku.

Umowy na czas okreslony maja to do siebie, ze ule-
gaja rozwigzaniu wraz z uptywem terminu, na jaki zos-
taly zawarte. W zasadzie nie podlegaja wypowiedzeniu,
ale przy zawieraniu umowy o prace na czas okreslony
dluzszy niz 6 miesigcy, strony moga przewidzie¢ moz-
liwo$¢ wczesniejszego rozwigzania takiej umowy za
dwutygodniowym wypowiedzeniem’. Poza tym praco-
dawca nie ma obowiazku informowania pracownika
o przyczynach dokonanego wypowiedzenia. Nie musi
tez zawiadamia¢ zwiazku zawodowego reprezentujace-
go pracownika.

Oczywista konsekwencja powyzszych regul jest to,
ze pracownik pozbawiony zostaje poczucia bezpieczen-
stwa 1 uprawnien wilasciwych dla stalego zatrudnienia,
nie tylko stricte pracowniczych, ale takze w innych dzie-
dzinach zycia np. okresowe zatrudnienie uniemozliwia
niekiedy zaciagnigcie kredytu bankowego. W prawie
wspolnotowym istnieje reglamentacja uméw termino-
wych. 1 tak, zgodnie z postanowieniami Dyrektywy
99/70° stosowanie tych uméw nie moze prowadzié¢ do ich
naduzywania i nieuzasadnionego eliminowania zatrud-
nienia statego. W Polsce jednak mozna moéowié, ze firmy
naduzywaja ich stosowania’. Pracownikéw niewystar-
czajaco chroni przepis art. 25' Kodeksu pracy (kp). Mowi
on, ze jesli te same strony dwukrotnie zawarly umo-
we o pracg na czas okreslony na nastgpujace po sobie
okresy, to zawarcie przez nie kolejnej, trzeciej, umowy
w ciagu 30 dni od rozwiazania drugiej z nich jest réw-
noznaczne w skutkach z zawarciem umowy na czas
nieokreslony’.

Naduzywanie umow okresowych skuteczniej ogra-
niczalby przepis, uwzgledniajacy jeden z wariantow prze-
widywanych we wspomnianej wyzej dyrektywie. Ot6z
zgodnie z nim odnowienie zatrudnienia na czas okres-
lony bytoby dopuszczalne tylko w razie wykazania przez
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pracodawce obiektywnego powodu. Bardziej radykal-
nym rozwiazaniem byloby wymaganie obiektywnego
powodu w kazdym przypadku nawiazywania umowy
terminowe;j. Przepis tej tresci pomdgtby m.in. wyelimino-
wa¢ z praktyki postugiwanie si¢ przez pracodawcow
umowami terminowymi jako $rodkiem zwalczania
zwiazkow zawodowych. Czgsto bowiem obserwuje si¢
jawne lub zawoalowane straszenie pracownikow na umo-
wach okresowych nieodnowieniem zatrudnienia w przy-
padku przystapienia do zwiazku zawodowego lub nie-
wystapienia z niego.

Umowa na czas zastgpstwa. Odmiana umowy na czas
okreslony jest umowa na czas zastgpstwa nieobecnego
pracownika: w przypadku jego dtugotrwatej choroby,
urlopu macierzynskiego, wychowawczego, bezptatnego
itp. Wprowadzenie do Kodeksu pracy tego typu umowy
stanowi przyktad konfliktu migdzy daznoscia do uela-
stycznienia krotkoterminowych stosunkéw pracy a po-
czuciem bezpieczenstwa socjalnego zatrudnionych w ten
sposob pracownikow. W tym wypadku mamy bowiem do
czynienia z ekspresowym okresem wypowiedzenia tego
rodzaju uméw (3 dni robocze)’.

Dodajmy, ze sytuacjg pracownikéw zatrudnianych na
podstawie umow o pracg na czas okreslony pogorszyto
orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Dopuscito ono mozli-
wos¢ wypowiadania tych umoéw w szerszym zakresie niz
bylo to intencja ustawodawcy’. Te ,.furtke” wykorzystuja
pracodawcy, w zwiazku z czym umowa terminowa traci
swoj walor stabilizowania stosunku pracy, chociazby
przez pewien umowiony z gory czas.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy. Kolejna
umowa terminowa, bedaca forma pracy nietypowej,
jest umowa na czas wykonania okre$lonej pracy. Jak
sama nazwa wskazuje, umowa taka zawierana jest w ce-
lu wykonywania przez pracownika z gory okreslonego
zadania (prace dorywcze, sezonowe, wybudowanie obie-
ktu, zorganizowanie szkolenia, sporzadzanie bilansu
itp.), gdy niemozliwe jest $ciste okreslenie terminu za-
konczenia pracy.

Konstrukcja prawna tej umowy nie byta nigdy kwe-
stionowana, ani rOwniez obecnie nie wysuwa si¢ zadnych
propozycji zmian w tym zakresie. Mozna jedynie wnio-
skowa¢ po uwzglednieniu praktyki jej stosowania, aby
te umowy byly szerzej wykorzystywane poza tradycyj-
nym zakresem ich zastosowania (prace dorywcze i sezono-
we), np. przy tak zwanej pracy na projektach, gdy pracow-
nika zatrudnia si¢ do okreslonego projektu (wykonanie
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dekoracji, opracowanie programu komputerowego). Przy
takich pracach, charakteryzujacych si¢ wysokim stopniem
ztozonosci 1 ograniczonym podporzadkowaniem, mozliwe
jest wymienne stosowanie pracowniczej i cywilnoprawne;j
formuly zatrudnienia.

Praca w niepetnym wymiarze czasu. Przykladem pracy
nietypowej jest zatrudnianie pracownikoéw w wymiarze
krotszym niz 8 godzin na dobg lub przecigtnie 40 godzin
tygodniowo. Rozmiar uprawnien i obowiazkéw pra-
cownikéw niepeloetatowych ustalany jest wedlug
zasady pro rata temporis, czyli proporcjonalnie do obo-
wiazujacego ich czasu pracy’. Ta forma zatrudnienia
pozwala pracodawcy, z jednej strony dostosowac liczbe
godzin zatrudnianego pracownika do rzeczywistych
potrzeb, z drugiej za$ pozwala takze dostosowaé ja
do mozliwosci pracownika. Z tego drugiego wzgledu
jest to forma przyjazna dla niektorych kategorii praco-
wnikow, np. dla matek opiekujacych si¢ matym dzie-
¢mi. Jej elastycznos¢ przejawia si¢ w nieskonczonych
mozliwosciach dzielenia petnego etatu oraz w mozliwosci
kojarzenia zatrudnienia czastkowego ze szczegdlnymi
rozwigzaniami z zakresu czasu pracy (indywidualne
rozklady, praca weekendowa itp.). Zatrudnienie w tej
formie uznawane jest powszechnie za szczegdlnie sku-
teczny w obrgbie prawa pracy sSrodek ograniczania
bezrobocia.

W Polsce Kodeks pracy nie regulowal tego typu
zatrudnienia do czasu wejscia w zycie tzw. noweliza-
cji europejskiej z 2003 r. Ale dopuszczalnos¢ dzielenia
etatu na drodze umownej nie byla jednak nigdy kwe-
stionowana jako wynikajaca z zasady swobody umow.
Problem zatrudnienia czg$ciowego zostal natomiast
szeroko uwzgledniony w znowelizowanym Kodeksie
pracy. Jest to zgodne z postulatami wynikajacymi z od-
powiedniej dyrektywy UE. Potozono nacisk na zakaz
dyskryminacji pracownikoéw niepetnoetatowych, w za-
kresie warunkéw pracy i placy, z uwzglednieniem jed-
nak proporcjonalnosci wynagrodzenia i innych $wiad-
czen zwiazanych z praca do wymiaru czasu pracy
(wspomniana juz wyzej zasada pro rata temporis).

Powyzsza nowelizacja Kodeksu pracy miata na celu
réwniez zapewnienie — w wyniku implementacji prawa
unijnego — mozliwoéci podejmowania przez pracow-
nika zatrudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy zaleznie od jego wyboru. Odpowiedni
przepis Kodeksu przewiduje mianowicie obowiazek
uwzglednienia przez pracodawcg, w miare mozliwosci,
wniosku pracownika dotyczacego zmiany wymiaru czasu

pracy okreslonego w umowie o pracg. O mozliwosci
zatrudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu
pracy pracodawca powinien informowac¢ pracowni-
kéw. Ta zasada swobody przeptywu migdzy obiema for-
mami zatrudnienia — tradycyjna (pehy etat) i elastyczna
(czes¢ etatu) wydaje si¢ jednak iluzoryczna dla wielu
pracownikéw z uwagi na praktyczne trudnosci w jej
wyegzekwowaniu.

Dyskryminacja pracownikow niepetoetatowych jest
wprawdzie ograniczana, ale nadal w pewnym stopniu
ma miejsce. Dotyczy ona wynagrodzen za pracg w godzi-
nach przekraczajacych umowiony wymiar czasu pracy.
W zwiazku z powyzszym nalezaloby — co postuluje
m.in. Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy — wprowadzi¢
przepis uznajacy caly czas wykonywania pracy ponad
obowiazujacy pracownika wymiar za prace w godzi-
nach nadliczbowych, a wigc wynagradzana z dodatkiem
za prac¢ w nadgodzinach, zamiast — jak to jest obecnie
— odsyta¢ w tej kwestii do umowy z pracodawca.

Pracownicy zatrudnieni na czeSci etatu sa slabiej
zintegrowani z pozostata czescia zatogi i w mniejszym
stopniu uczestnicza w sprawach zaktadu pracy. Chociaz
przepisy ustawy o zwiazkach zawodowych przyznaja im
prawo koalicji na takich samych zasadach, jak wszystkim
pracownikom oraz peini¢ praw zwiazkowych, to brak
poczucia identyfikacji z zaktadem pracy, a takze stabili-
zacji zatrudnienia i1 nizszy status ekonomiczny sprawiaja,
ze rzadko przystepuja oni do zwiazkow.

Brak przynaleznosci zwiazkowej nie musi wszakze
przesadza¢ o braku ochrony zwiazkowej tej kategorii
pracownikéw. Moga oni zawsze skorzystaé z przewidzia-
nego w ustawie zwiazkowej prawa wskazania zwiazku

Zwiqzki zawodowe powinny czuwac, aby
pracownicy mogli ,,przeptywac” od nie-
typowych form zatrudnienia do typowych
i odwrotnie. A tam, gdzie nie ma zwiqz-
kow zawodowych — takq role mogq od-
grywac¢ rady pracownikow. ,, Pracowni-
kom elastycznym” nalezy zapewnic¢ petnie
praw w obrebie zbiorowego prawa pracy,
w tym petnie praw zwiqzkowych.
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zawodowego, ktory jest wowczas legitymowany do ich
obrony na takich samych zasadach jak wobec swoich
czlonkow. Zaktadowe organizacje zwiazkowe powinny
zachecaé pracownikow zatrudnionych na czesci etatu do
korzystania z tego ,,parasola ochronnego” m.in. w celu
egzekwowania od pracodawcy udzielania naleznej infor-
macji o mozliwosci zatrudnienia w pelnym wymiarze
czasu pracy.

Umowa o prace z agencjg pracy tymczasowej. Tego
typu umowy uregulowane sa w osobnej ustawie’. Ta forma
zatrudnienia charakteryzuje si¢ szczegdlna elastycznos-
cia. Tzw. pracodawca—uzytkownik (po zaptaceniu wyna-
grodzenia agencji) zwolniony jest w zasadzie od pono-
szenia kosztow transakcyjnych: agencja dostarcza mu
bowiem w dowolnym czasie pracownika zgodnie z za-
mowieniem po sprawdzeniu jego kwalifikacji. Nie
obciazaja go rowniez w wigkszosci koszty biezacego
zatrudnienia, gdyz do ich pokrywania, wlacznie z zapta-
ta wynagrodzenia za pracg, obowiazana jest agencja,
bedaca (glownym) pracodawca pracownika tymczasowe-
go. Pracodawcy—uzytkownikowi przystuguja za$ upraw-
nienia kierownicze wobec skierowanego pracownika.
Moze on ponadto w dowolnym czasie przerwac zatrud-
nienie i odesta¢ pracownika do agencji.

W istocie rzeczy mamy tu do czynienia z pewna forma
posrednictwa pracy. Dostosowane jest ono do potrzeby
elastycznego reagowania na sytuacje na rynku pracy.
Wyspecjalizowane agencje przyciagaja pracownikow
zanim dojdzie do ich rzeczywistego zatrudnienia. Ta for-
ma pracy nietypowej wiaze si¢ z zatrudnieniem okreso-
wym. Po uptywie czasu ,,wynajecia”, pracownik wraca do
stanu oczekiwania.

Nietypowo$¢, a tym samym elastycznos¢, tej formy
zatrudnienia jest daleko posunigta. Odchodzi si¢ bowiem
od dwustronnej konstrukeji stosunku pracy jako wigzi
migdzy pracownikiem a pracodawca, dla ktorego wyko-
nuje on pracg. Tworzony jest tu uklad trojstronny. W jego
ramach nast¢puje rozdzielenie funkcji pracodawcy od
podmiotu spozytkowujacego prac¢ pracownika. Temu
ostatniemu (pracodawcy—uzytkownikowi) przystuguja
jednak takze pewne atrybuty pracodawcy. Stosunek praw-
ny zachodzi réwniez migdzy agencja pracy tymczasowej
a pracodawca—uzytkownikiem, dla ktorego agencja jest
ushugodawca wynajmujacym prace.

Obecna ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych uwazana jest za chaotyczna i nadmiernie kre-
pujaca rozwdj tej formy zatrudnienia. Co do regulacji
pracy tymczasowej de lege ferenda nasuwa si¢ dylemat,
czy obecna konstrukcje prawna przybliza¢ do schema-

28 Dialog Jesien 2007

tu trdjstronnego stosunku pracy przez nadanie praco-
dawcy—uzytkownikowi w wigkszym stopniu cech pra-
codawcy (za czym si¢ opowiadam), czy tez utrzymac
stan dotychczasowy, w ktorym prawie wszystkie upraw-
nienia i obowiazki podmiotu zatrudniajacego skupione
sa w agencji. Elastyczno$¢ w tym zakresie mozna osia-
gna¢ na drodze przyznania wigkszej swobody agencji
oraz pracodawcy—uzytkownikowi w umownym ksztat-
towaniu ich relacji wobec pracownika tymczasowego,
np. co do kwestii, na kim ciazylby obowiazek zaptaty
wynagrodzenia. Dodatkowo nasuwa si¢ postulat ogra-
niczenia licznych i wygoérowanych wymagan w stoso-
waniu pracy tymczasowej, ustanowionych w obecnie
obowiazujacej ustawie.

Ochrona zwiazkowa pracownikéw tymczasowych. Ros-
naca popularno$¢ zatrudniania pracownikow tymczaso-
wych wymaga rozwazenia problemu objecia ich ochro-
ng zwiazkowa. Trudno oczekiwa¢, z uwagi na specyfi-
ke tej formy zatrudnienia, aby pracownicy ci dazyli do
aktywizowania si¢ w zwiazkach zawodowych. Niemniej
nalezaloby im to przynajmniej formalnie umozliwic.
Pracownikom tymczasowym z racji statusu pracowni-
czego przyshluguje wprawdzie, zgodnie z przepisami
ustawy o zwiazkach zawodowych, pelne prawo koalicji,
czyli prawo do tworzenia i wstgpowania do zwiazkow
zawodowych, ale wedlug obecnie obowiazujacych zasad
cztonkostwo w zwiazku zawodowym musi si¢ taczyc
z przynaleznoscia do zakladowej organizacji zwiazko-
wej. Zakltadem pracy dla pracownikow tymczasowych
jest za$ formalnie agencja pracy tymczasowej, podczas
gdy ich realne interesy zwiazane sa nie z agencja, lecz
z pracodawca—uzytkownikiem. Dotyczy to w szcze-
gblnosci wynagrodzenia pracownika, ktore chociaz
transferowane do agencji i przez nia wyplacane, zalezy
od przepisow obowiazujacych u pracodawcy-uzytko-
whnika.

Celowe byloby zatem umozliwienie pracownikom
tymczasowym wstepowanie do zwiazkoéw dziatajacych
u pracodawcy—uzytkownika. Takie prawo przyznaje im
projekt dyrektywy UE', ktory jednak nie zostat dotad
wprowadzony w zycie. Pracownikow tymczasowych
moga roéwniez wesprze¢ rady pracownikow tworzone
u pracodawcy—uzytkownika. Jest to ciato, ktore mozna
wykorzysta¢ do obrony pracownikoéw tymczasowych
przed wyzyskiem i dyskryminacja. Powinno rowniez
stuzy¢ do egzekwowania od pracodawcoéw obowiazku
informowania ich o wolnych stanowiskach pracy, aby
dzigki temu mieli szans¢ zatrudnienia na podstawie
umow o pracg z pracodawca—uzytkownikiem.
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Prawo Unii Europejskiej naktada na przedstawicieli pracownikéw, w tym gtownie zwiazki zawodowe, zobowigzanie do wspierania tych, ktorzy
sq zatrudnieni na podstwie elastycznych uméw o prace

Telepraca. Stosowanie telepracy, czyli pracy na odle-
glos¢, jest wykorzystywane czgsto do osiagnigeia wielu
oszczednosci. Jest to wigc w zasadzie bezinwestycyj-
ny $rodek wzrostu zatrudnienia. Shuzy jednak réwniez
pracownikom wychowujacym dzieci. W przeciwien-
stwie do pracy tymczasowej telepraca zainteresowani sa
na ogot pracownicy wysoko wykwalifikowani, ceniacy
sobie samodzielno$¢ w organizowaniu pracy lub zmusze-
ni do taczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi.
Elastyczno$¢ telepracy polega na tym, Ze praca nie jest
$wiadczona u pracodawcy lub w innym miejscu przez
niego wyznaczonym. Telepracownik z reguly wykonu-
je prace w domu. Wprawdzie w obecnym stanie praw-
nym nie ma zasadniczych przeszkéd w postugiwaniu
si¢ ta forma zatrudnienia, to jednak nalezy si¢ liczy¢
z potrzeba ustanowienia pewnych rozwiazan ochron-
nych wobec telepracownikow (sa one przewidziane juz
w prawie wspolnotowym), np. w zakresie ochrony ich
prywatnosci w przypadku wykonywania pracy w domu.

Wprowadzenie stosownej regulacji mogloby takze zachg-
ci¢ pracodawcow do czgstszego korzystania z tej formy
zatrudnienia.

Regulacje telepracy przewidziano w projekcie nowe-
go Kodeksu pracy przygotowanym przez Komisje Ko-
dyfikacyjna. Zanim wejdzie on w zycie proponuje si¢
wprowadzenie doraznych zmian do obowiazujacego
Kodeksu pracy. Stanowi¢ one maja implementacj¢ Po-
rozumienia ramowego europejskich organizacji part-
neré6w spotecznych z 2002 r. Zaktada ono migdzy inny-
mi, ze pracodawca obowiazany jest do zapobiegania
izolacji telepracownikéw od pracownikéw zatrudnio-
nych w siedzibie pracodawcy. Powinien im zapewnic¢
warunki uczestniczenia w zyciu zaktadu pracy (moz-
liwos¢ spotkan, dostep do informacji, szkolen itp.).
Telepracownikom przystuguja takie same prawa w dzie-
dzinie zbiorowego prawa pracy, jak pracownikom
zatrudnionym w siedzibie pracodawcy. Stopien identy-
fikacji telepracownikéw z zakladem pracy, w tym ich
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Tradycyjnie i elastycznie

Tradycyjny (klasyczny) model wykonywania pracy zakta-
da, ze mamy do czynienia ze stosunkiem pracy migdzy pra-
cownikiem a pracodawca, zawiazanym na podstawie bezter-
minowej umowy o praceg (praca najemna, podporzadkowana,
zalezna). Jest to praca wykonywana w pelnym wymiarze czasu
pracy, obejmujaca powszechne dobowe i tygodniowe normy
czasu pracy, w statych godzinach i w okreslonym miejscu
pracy, z reguty w siedzibie pracodawcy.

Pojecie elastycznego zatrudnienia w najszerszym tego sto-
wa znaczeniu mozna kojarzy¢ ze wszelkiego rodzaju odchy-
leniami od powyzszego schematu". Obok elastycznosci za-

zainteresowanie dziatalno$cia zwiazkowa, zalezy jed-
nak nie tylko od pracodawcow, ale takze od postawy za-
ktadowych struktur zwiazkowych.

Elastycznosc¢ czasu pracy. Od 2002 r. postepuje w Pol-
sce przyspieszony proces uelastyczniania przepisOw
o czasie pracy. Glowne zmiany nastapilty w wyniku
wprowadzenia w zycie tzw. nowelizacji europejskiej ko-
deksu pracy z 2003 r. Polegaly one na catkowicie nowym
unormowaniu materii dziatu szostego kodeksu traktu-
jacego o czasie pracy. Mysla przewodnia nowelizacji
europejskiej bylo uelastycznienie przepisow o czasie
pracy w ramach mozliwosci, jakie stwarza Dyrektywa
93/104 WE.

Czynnikami elastycznosci w obrebie regulacji czasu
pracy sa zwlaszcza przedluzone okresy rozliczeniowe.
Pozwalaja one na bilansowanie tygodniowych norm czasu
pracy w dhugich okresach. Czynnikami elastyczno$ci sa
rowniez tzw. szczegblne systemy czasu pracy: rowno-

Zjawisko zatrudnienia na elastyczne umo-
wy ma szerokie konsekwencje dla funk-
cjonowania zarowno gospodarki, jak
[ spoleczenstwa. Stymuluje ono wzrost
gospodarczy, ale wphywa takze — dodat-
nio bqdz ujemnie — na zycie rodzinne.
Staje sie takze waznym przedmiotem dia-
logu w szczegolnosci na szczeblu zakia-
du pracy.
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trudnienia istnieje takze pojecie nietypowosci zatrudnienia.
Wiazanie tych poje¢ moze si¢ wydawac uproszczeniem, nie-
mniej, o ile model klasyczny (jak kazde dzieto klasyczne)
charakteryzuje si¢ skonczonos$cia, a wigc zarazem naturalna
sztywnoscia, to odchylenia od niego sa niczym innym jak
przejawem elastycznosci.

Pracodawcy i pracownicy jako strony stosunku pracy — lub
opartego na innej podstawie stosunku zatrudnienia — poszukuja
rozwiazan wariantowych, zwlaszcza gdy lezy to w ich obo-
polnym interesie lub przynajmniej w interesie jednej ze stron,
z reguly pracodawcy.

wazny czas pracy wraz z jego odmianami, praca w ru-
chu ciaglym, przerywany czas pracy, zadaniowy czas
pracy, system skroconego tygodnia pracy oraz system
pracy weekendowej. Wigkszo$¢ wymienionych roz-
wigzan bylo znanych juz wcze$niej, zliberalizowano
jednak warunki ich stosowania. Nowymi rozwiazaniami
wprowadzonymi nowela z 2003 r. jest natomiast system
skroconego tygodnia pracy (wykonywanie pracy przez
mniej niz 5 dni w tygodniu przy jednoczesnym prze-
dhluzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wigcej
jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym jednego miesiaca); mozna go okre-
§li¢ jako system pracy ,,zageszczonej lub system pracy
weekendowej (§wiadczenie pracy wylacznie w piatki,
soboty, niedziele i $wieta) i jednoczesnie ,,skupionej”
na okreslonych dniach tygodnia.

Warto zwréci¢ uwage na to, ze szczeg6lnie duzy ta-
dunek elastycznosci zawiera formuta zadaniowego
czasu pracy. Pracownik zatrudniony w tym systemie
wykonuje powierzone mu zadania w warunkach,
w ktorych pracodawca nie sprawuje biezacego nad-
zoru nad czasem jego pracy. Samodzielnie organizuje
swoja pracg, samodzielnie okresla jej rozktad: pocza-
tek i koniec w danym dniu oraz przerwy w pracy, a tak-
ze jej rytm i tempo. Widzimy zatem, ze ulega tu
zatarciu charakterystyczna cecha tradycyjnego sto-
sunku pracy, to jest wykonywanie jej w warunkach
podporzadkowania pracodawcy. Pracownik rozliczany
jest nie z godzin pracy, ale z wykonania powierzo-
nych mu zadan. Obowiazuje jednak zasada, ze zadania
te powinny by¢ mozliwe do wykonania w ramach pod-
stawowych norm czasu pracy, tj. w granicach 8 godzin
na dobeg i 40 godzin tygodniowo przecigtnie w przyje-
tym okresie rozliczeniowym. Tym samym pracodaw-
ca jest posrednio zwiazany kodeksowymi normami
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czasu pracy. Brak choc¢by posredniego zwiazania w tym
zakresie oznaczaltby, ze praca nie jest wykonywana w ra-
mach zatrudnienia pracowniczego.

Mimo postgpoéw w zakresie uelastyczniania czasu
pracy regulacja polskiego Kodeksu pracy uwazana jest
nadal za konserwatywna. W zwiazku z powyzszym
zglaszane sa propozycje zmierzajace do odchodzenia
od sztywnej co do zasady 8-godzinnej dobowej normy
czasu pracy, usuwania ograniczen w bilansowaniu
godzin pracy w dhuzszych odcinkach czasu, dopusz-
czenie dzielenia stanowiska pracy migdzy dwoch lub
wigeej pracownikow tzw. job sharing. W przypadku
ewentualnego wdrozenia tych propozycji potrzebne
bedzie takze wypracowanie rozwiazan chroniacych
dobra i interesy pracownikow zatrudnionych w nietypo-
wych (biorac pod uwage dzisiejsze standardy typowosci
1 nietypowo$ci) warunkach.

Zatrudnienie niepracownicze. Pojecie zatrudnienia nie
ogranicza si¢ do form pracowniczych. Mozna mowic
takze o jego cywilnoprawnej formie. Z zatrudnieniem
cywilnoprawnym mamy do czynienia wowczas, gdy pod-
miot zatrudniajacy nawiazuje z osoba fizyczna stosunek
prawny regulowany przepisami Kodeksu cywilnego,
a wigc stosunek prawny wynikajacy z umowy zlece-
nia'' lub umowy o dzieto, albo z umowy nienazwane;j'”.
Gltowna cecha rozniaca te umowy od umowy o prace
jest brak podporzadkowania wykonawcy swojemu kon-
trahentowi; nie wykonuje on mianowicie pracy pod
kierownictwem pracodawcy. Jednoczesnie wykonawcy
zatrudnieni na podstawie umow cywilnoprawnych w za-
sadzie pozbawieni sa uprawnien pracowniczych oraz
ochrony, jaka pracownikom zapewnia ustawodawstwo
pracy. Nie dotycza ich m.in. przepisy o urlopach wypo-
czynkowych, ograniczeniu godzin pracy, wynagrodzeniu
minimalnym.

Cywilnoprawne formy zatrudnienia sa zwykle ko-
rzystniejsze dla pracodawcow, anizeli zatrudnienie pra-
cownicze (nizsze koszty pracy). Natomiast dla wykonaw-
cow sg one z tych samych powodow mniej korzystne;
w sytuacji bezrobocia zmuszani sa jednak do podej-
mowania pracy w formach dla nich dostgpnych. Praca
na podstawie umoéw cywilnoprawnych wykazuje jed-
nak pewne istotne podobienstwa do zatrudnienia pra-
cowniczego. Podobienstwo do stosunku pracy widoczne
jest w tym, ze osoba posiadajaca umowe¢ cywilnopra-
wna potaczona jest wigzia prawna na ogédl tylko
z jednym podmiotem zatrudniajacym. Jej wig¢z ma cha-
rakter wzglednie trwaly; z reguly zobowiazuje si¢ ona

do osobistego wykonywania pracy na rzecz zlece-
niodawcy, ktory przejmuje rezultaty jej pracy. W zasa-
dzie wynagrodzenie stanowi dla niej jedyne lub pod-
stawowe zrodto utrzymania.

Z powyzszych powodow niektore umowy cywilno-
prawne wiaczane sa w ,,orbite” prawa pracy. Pracujacy na
ich podstawie zyskuja niektore uprawnienia pracownicze.
Do umoéw tych nalezy przede wszystkim umowa o prace
naktadcza. Wspotczesnie do tej samej kategorii naleza-
loby zaliczy¢ kontrakt menedzerski (umowa o zarzadza-
nie) bedacy podstawa zatrudnienia wyzszej kadry kierow-
niczej, zwlaszcza w spotkach.

Szczegdlnym aspektem jest tu to, ze osoba pracujaca
na umowe¢ w relacji do pracodawcy wystepuje nie jako
osoba fizyczna, ale jako podmiot gospodarczy (zareje-
strowany na podstawie ustawy o swobodzie dziatalno$ci
gospodarczej: samozatrudnienie). Niekiedy pracodawcy
zadaja od pracownikow dokonania takiej rejestracji,
zatrudniajac ich nadal, ale pozbawiajac jednoczes$nie
uprawnien pracowniczych (samozatrudnienie).

Czasami samozatrudnienie kojarzone jest z prakty-
kowaniem tzw. outsourcingu, czyli zlecenia wykony-
wania wydzielonych zadan przedsigbiorstwa przez
innych przedsigbiorcow, ktorymi moga by¢ osoby
fizyczne $wiadczace ustugi w ramach wilasnej dziatal-
nosci gospodarczej.

Samozatrudnienie uwazane jest przez niektorych za
szczegdlny rodzaj pracy nietypowej. W rzeczywistosci

Istniejq opinie, Ze polski Kodeks pracy nadal w sposéb konserwatywny
podchodzi do regulowania elastycznosci czasu pracy, mimo postepu
w tym zakresie w ostatnim czasie. Zgtaszane s propozycje, aby
odchodzi¢ od zasady 8-godzinnej dobowej normy czasu pracy, usu-
wania ograniczen w bilansowaniu godzin pracy w dtuzszych odcinkach
czasu, a takze dopuszczanie do dzielenia stanowiska pracy miedzy
dwach lub wiecej pracownikow tzw. job sharing
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stanowi odmiang zatrudnienia cywilnoprawnego, a wigc
wykonywania stale pracy na rzecz innego podmiotu,
chociaz na wlasny rachunek, lub odmiang zatrudnienia
pracowniczego ,,pod maska” samozatrudnienia. W tym
drugim przypadku (jezeli wykonawca — firma zatrudnia-
ny jest w warunkach charakterystycznych dla stosunku
pracy) mamy do czynienia z naduzywaniem prawa
o dziatalno$ci gospodarczej w celu obchodzenia prze-
pisobw prawa pracy, czemu ustawodawca stara si¢ prze-
ciwdzialac.

Rozmiar zatrudnienia cywilnoprawnego, w tym samo-
zatrudnienia, jest tak znaczacy, ze powstaje dylemat:
czy nalezy, a jesli tak, to w jakim zakresie, obejmowac
takich wykonawcow uprawnieniami pracowniczymi.
Trzeba podkresli¢, ze w zadnym wypadku nie wchodzi
w rachubg zrownanie obu statusow, lecz tylko ustanowie-
nie minimalnych standardow ochronnych w zatrudnieniu
niepracowniczym (wymoég potwierdzenia na piSmie za-
wartej umowy, ustalenie okresow wypowiedzenia, ochro-
na kobiet w ciazy i w pierwszym okresie po porodzie,
ustalenie termindw wyptaty wynagrodzenia, bezptatny
urlop wypoczynkowy, rozstrzyganie sporow przez sady
pracy i in.). Odpowiadatoby to postulatom humanizo-
wania pracy oraz tendencjom migdzynarodowym i euro-
pejskim w tym zakresie. Z drugiej strony nadmierne
rozciagnigcie przepisOw ochronnych na wykonawcow
zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych
mogloby zmniejszy¢ zainteresowanie pracodawcow ty-
mi formami zatrudnienia. Kiécitoby si¢ to z idea dere-
gulacji rynku pracy, z ktérej wynika postulat wspotist-
nienia roéznych instrumentéw prawnych zatrudniania
— bardziej wyrafinowanych i z tego powodu drozszych
dla pracodawcow, regulowanych prawem pracy i prost-
szych, regulowanych w zasadzie prawem cywilnym.

Rownolegle z projektami rozciagnigcia na ,,wyko-
nawcow z umow cywilnoprawnych” niektorych przepi-
soOw ochronnych indywidualnego prawa pracy naleza-
toby zaproponowa¢ wzmocnienie ich statusu w obrgbie
zbiorowego prawa pracy. Srodkiem prowadzacym do
tego celu byloby przyznanie tym osobom pelni praw
zwiazkowych na roéwni z pracownikami. Zwré¢my
przy tej okazji uwagg na niespdjnos¢ obecnego stanu
prawnego. Od 1995 r. osoby $wiadczace pracg na innej
podstawie niz stosunek pracy, a wigc $wiadczace ja
na podstawie umoéw cywilnoprawnych, moga by¢
objete ukltadami zbiorowymi pracy. Nie moga nato-
miast uczestniczy¢ w zawieraniu ukladéw, poniewaz
nie przystuguja im prawa zwiazkowe. Moga by¢ zatem
przedmiotem, ale nie wspéttworca autonomicznego
prawa pracy. Za przyznaniem im prawa koalicji przema-
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wiaja m.in. argumenty wywodzace si¢ z definicji
zwiazku zawodowego, bedacego organizacja ludzi
pracy, co jest szerszym pojeciem niz organizacja pra-
cownicza.

' Por. art. 25 kp.

2 Por. art. 33 kp.

* Dyrektywa 99/70 z 28 czerwca 1999 r. w sprawie Porozumienia ramowego
dotyczacego pracy na czas okreslony, zawartego przez UNICE, CEEP oraz
ETUC (europejskie organizacje partnerow spolecznych).

* M. Kabaj podaje, 7e w koficu 2005 r. zatrudnionych na czas okreslony
bylto 27 proc. pracownikéw. Pod tym wzglgdem w grupie 30 krajow OECD
Polska zajmowata drugie miejsce po Hiszpanii (33 proc. kontraktow cza-
sowych). Jak konkluduje autor, ,,... ta forma zatrudnienia zaczyna w Pol-
sce dominowa¢, przeradzajac si¢ w swoista patologig, co jest sprzeczne
z dos$wiadczeniem wigkszosci krajow OECD i z zaleceniem Unii Euro-
pejskiej. Por. M. Kabaj Zafozenia umowy spolecznej w zakresie tworzenia
miejsc pracy i ograniczenia bezrobocia. Jak utworzy¢ milion nowych miejsc
pracy w okresie czterech lat w pracy zbiorowej pod red. J. Wratnego Umowa
spoteczna. Gospodarka — Praca — Rodzina — Dialog”. Ekspertyza IPiSS,
Warszawa 2006, s. 48.

* Por. art. 25' kp.

¢ Por. ant. 33" kp.

" Chodzi o orzeczenie przewidujace dopuszczalno$¢ wypowiedzenia umo-
Wy o pracg, zawartej na czas dluzszy niz 6 miesigcy (por. art. 33 kp), na-
wet przed uptywem tego okresu, a wigc w praktyce dtuzsze umowy
terminowe moga by¢ przez pracodawcow wypowiadane w dowolnym
czasie, co catkowicie pozbawia umowy tego rodzaju funkcji stabilizuja-
cej zatrudnienie.

¥ Por. art. 29° § 1 kp.

? Ustawa z 9 lipca 2003 1. o zatrudnieniu pracownikéw tymezasowych; Dz. U.
Nr 166, poz. 1608 ze zm.

' Propozycja Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady dotyczacej wa-
runkow pracy pracownikow tymczasowych opublikowana w Dzienniku
Urzedowym Wspdlnot Europejskich w dniu 21 marca 2002 .

" Scisle biorac chodzi o stosunek prawny wynikajacy z umowy o $wiadczenie
ushug, do ktorej z braku odrgbnej regulacji stosuje si¢ odpowiednio przepisy
o zleceniu (art. 750 kc).

" Por. przepisy zawarte w tytule XV ksiegi trzeciej Kodeksu cywilnego.

" E. Krynaska wymienia nastgpujace rodzaje elastycznych (nietypowych) form
$wiadczenia pracy: kontraktowanie pracy, umowy o pracg na czas okreslony,
zatrudnienie w czgSciowym wymiarze czasu pracy, praca dorywcza, reali-
zacja programOw rynku pracy, samozatrudnienie, wypozyczanie pracowni-
kow, dzielenie pracy, zmienny czas pracy pracownikow zatrudnionych na
state, praca na wezwanie, praca na telefon, praca w domu oraz telepraca.
E. Krynska, Elastyczne formy zatrudnienia, w pracy zbiorowej pod red.
E. Krynskiej Stymulacja ruchliwosci pracowniczej. Metody i instrumenty,
Warszawa, 2001, s. 32—35.
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W wielu krajach UE rozszerzanie mozliwosci stosowania elastycznego czasu pracy uchodzi za najlepszy sposob sprzyjania
godzeniu wymogow zycia rodzinnego i zawodowego — pisze Magdalena Kocik

Miedzy domem a praca

W Unii Europejskiej czesc panstw tworzy
warunki do tego, aby ich obywatele mogli
uzyskiwac rownowage na linii obowigzki
zawodowe — obowigzki domowe, tworzgc
Korzystne przepisy prawne w Krajowym
ustawodawstwie. Inne kraje robig to za
pomocg dialogu spofecznego w formie
ukfadow zbiorowych zawieranych

od poziomu centralnego po poziom
przedsiebiorstw. Niektore panstwa

Z sukcesem wykorzystujg te dwa
podejscia rownolegle.

akie konkluzje wysnu¢ mozna na podstawie

najnowszego raportu Europejskiej Fundacji

na rzecz Polepszania Warunkéw Zycia i Za-

trudnienia z 2006 r. (dane dotycza wczesniej-

szego okresu)'. Zawiera on zbiér aktualnie
stosowanych rozwigzan shuzacych wzmacnianiu roéw-
nowagi migdzy wymogami wynikajacymi z obowiaz-
kow zawodowych a obowiazkéw rodzinno-domowych.
Raport stwierdza, ze wigkszo$¢ krajow ,.starej” Unii Eu-
ropejskiej dobrze radzi sobie z wykorzystywaniem mecha-
nizmoéw dialogu i1 ukladow zbiorowych do ksztattowania
wlasciwych relacji praca — dom. Natomiast w gorszym
potozeniu znajduje si¢ w tym zakresie wigkszo$¢ krajow
tzw. ,,nowej” Unii. Nie rozwinely one jak dotad porozu-
mien zbiorowych na odpowiednio duzg skalg w tworzeniu
programow pomocy pracownikom w odgrywaniu przez
nich roli rodzicow. W tej grupie wyjatek stanowia Czechy,
Bulgaria i Stowenia. Zdaniem autoré6w raportu, Polska
rozpoczeta wdrazanie rozwiazan sprzyjajacych godzeniu
r6l zawodowych i domowych do krajowego ustawodaw-
stwa. Wprowadza bowiem regulacje dotyczace telepracy
1 zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy. Ale
wynika to bardziej z chgci uelastyczniania rynku pracy
niz potrzeb budowania polityki rodzinne;.

Raport stwierdza jednak, ze w wielu panstwach wdra-
zanie polityki rownowagi migdzy rolami zyciowymi sku-
pia si¢ w znacznym stopniu na organizowaniu kampanii
ja promujacych. Mniej natomiast jest konkretnych dziatan
w obrebie rozwigzan takich, jak urlopy rodzicielskie czy
poszerzanie sieci placowek opieki nad dzieckiem. Wiele
panstw do$¢ wasko wykorzystuje narzedzie dialogu spo-
lecznego do ksztaltowania polityki przyjaznej rodzinie.
Ograniczaja si¢ one do ksztaltowania gléwnie kwestii
ptac, dhugosci tygodniowego czasu pracy (np. Wtochy)
na drodze porozumien zbiorowych z udzialem partnerow
spotecznych. Tymczasem z badan przeprowadzonych we
Francji wynika, ze to w wigkszym stopniu organizacja
czasu pracy i elastyczne nim zarzadzanie sa dla rodzicow
bardziej przydatne w godzeniu pracy zawodowej i sfery
rodzinnej niz dhugo$¢ czasu pracy.

Czas na koncie. W wielu krajach UE rozszerzane sa moz-
liwosci stosowania elastycznego czasu pracy. Na przyktad
w Czechach w uktadach zbiorowych regulowane sa na
przyklad kwestie: redukcji liczby godzin z tytulu opieki
nad chorym czltonkiem rodziny, wydhuzania urlopu z tytu-
hu narodzin dziecka, opieki nad nim, jak rowniez z tytulu
$mierci cztonka rodziny czy $lubu pracownika — powyzej
limitow okreslonych w Kodeksie pracy. Co ciekawe, dzie-
je si¢ tak nawet w przypadku przeprowadzki pracowni-
ka do innego mieszkania czy tez poszukiwania pracy.
W Austrii i Niemczech popularnym rozwiazaniem staty
si¢ m.in. konta zaoszczedzonego czasu pracy. Pracownik
moze wykorzysta¢ nadgodziny w kolejnych latach, dochod
z nich umieszcza uprzednio na koncie, by moc sfinanso-
wac¢ dhuzszy okres absencji zawodowej, wczesniejsza eme-
ryturg lub dodatkowe $wiadczenia z tytutu renty/emerytury.
Podobnie pracownicy holenderscy, zgodnie z Ustawa
o zatrudnieniu i systemie opieki z 2004 r., moga przezna-
czy¢ zaoszczedzone dni wolne od pracy np. na opieke nad
kim$ bliskim, edukacje i szkolenia, wypoczynek czy tez
weczesniejsza emeryturg. W dunskim sektorze finansowym
oraz sektorze produkcji migsnej praktykuje si¢ mozliwosé
indywidualnego decydowania pracownika o tym, czy

Jesien 2007 Dialog 33



m Oblicza dialogu

czg$¢ jego wynagrodzenia ma by¢ w wigkszym stopniu
przeznaczona na urlop, czy moze na wyzszy dochod, czy
raczej sktadke rentowa/emerytalna.

W Niemczech w 2001 r. rzad zawarl porozumienie
z pracodawcami dajace pracownikom w sektorze prywat-
nym gwarancje, dotyczace rozwoju i promowania filozofii
firmy zorientowanej na tworzenie warunkoéw przyjaznych
rodzinie. W jego ramach wigksza liczba kobiet ma szanse
na posady kierownicze z mozliwoscia pracowania na tego
typu stanowiskach w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Prowadzone sa dziatania, aby wtacza¢ pracownikow
w ksztaltowanie koncepcji przyjaznych rodzinie na pozio-
mie firmy. Wprowadzono takze regulacje umozliwiajace,
aby oboje rodzicow moglo w tym samym czasie korzysta¢
z urlopu rodzicielskiego. Osoby przebywajace na urlopie
rodzicielskim moga rownoczesnie pracowac na czgs¢ etatu
juz nie tylko 19 lecz 30 godzin tygodniowo. Rodzice nie
musza wykorzystywac w cato$ci na starcie trzech lat urlo-
pu na opieke nad dzieckiem, poniewaz ostatni rok moga
zuzytkowa¢ w dowolnym okresie, do ukonczenia przez
dziecko 8 roku zycia. W wyniku zmian wprowadzonych
przez rzad goérna granica rocznego dochodu netto, poni-
zej ktdérej rodzicom wolno ubiegac si¢ o pelny zasitek
zwiazany z opieka nad dzieckiem, wzrosta o 9,5 proc.
w przypadku rodzicow z jednym dzieckiem oraz o ponad
11 proc. w przypadku rodzicow samotnie wychowujacych
jedno dziecko, w okresie zycia dziecka od 7 miesiaca
po porodzie’.

Z badan przeprowadzonych w 2004 r. przez Instytut
Gospodarczy wynika, 7ze w Niemczech trzy czwarte firm
stosuje model elastycznego czasu pracy i telepracy, 42
proc. firm wspiera rodzicow w opiece nad dzieckiem,
dajac im mozliwo$¢ zawieszenia pracy na krotki okres,

W Austrii i Niemczech popularnym rozwiq-
zaniem staly sie m.in. konta zaoszczedzo-
nego czasu pracy. Pracownik moze wyko-
rzysta¢ nadgodziny w kolejnych latach,
dochod z nich umieszcza uprzednio na
koncie, by moc sfinansowac dluzszy okres
absencji zawodowej, wczesniejszq emery-
ture lub dodatkowe Swiadczenia z tytutu
renty/emerytury.
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23 proc. pracodawcow pomaga swym podwiadnym, jesli ci
maja obowiazki opiekuncze wzgledem swoich krewnych.
Inne badania pokazuja natomiast, ze zaledwie 8,3 proc.
wszystkich rad zaktadowych analizowanych przez o$rodek
badawczy podpisalo porozumienia na poziomie zaktado-
wym w zakresie ulatwien w godzeniu Zzycia zawodowego
i rodzinnego. Dotyczyly one w glownej mierze sektora
finansowego oraz najwigkszych przedsigbiorstw.

We Wiloszech wprowadzono rozwiazania, ktorych ce-
lem jest wsparcie coraz bardziej popularnej formy zatrud-
nienia nieetatowego na zlecenia (freelance work), z ktorych
korzystaja kobiety. Regulacje ustawowe obejmuja ochrona
socjalng ten sposob zatrudniania. Od czerwca 2002 r.
matki pracujace w tym systemie moga liczy¢ na zasitki
macierzynskie. Popularni sa takze pracownicy tymcza-
sowi. Przybywa osob okre§lanych jako tzw. pracownicy
w gotowosci telefonicznej (on call jobs). Mediolan, a takze
region Lombardii staty si¢ terenami rozwoju lokalnego
dialogu spotecznego w dziedzinie urlopow macierzyn-
skich, rodzicielskich, przerw zawodowych, opieki nad
dzieckiem. Porozumienia dotycza dziatan polegajacych na
organizowaniu szkolen dla kobiet, ktdre zainteresowane sa
samozatrudnieniem. Planuja tworzenie przyzaktadowych
ztobkow, forow i obserwatoridw monitorujacych dzia-
fania rozpowszechniajace wiedzg¢ o dobrych praktykach
1 innowacjach w tej dziedzinie. W infoliniach niektorych
wiloskich firm praktykuje si¢ tzw. zmiang dla mam (mo-
ther shiff) w zwiazku z tym nie wchodzi w gr¢ np. praca
w nocy 1 weekendy.

We Wiloszech do rozwoju ustawodawstwa krajowego
w dziedzinie polityki rodzinnej przyczynit si¢ dokument
rzadowy z 2003 r. Rekomendowat on dziatania prorodzin-
ne w polityce spotecznej. Zalecit on ustalanie wysokosci
opodatkowania z uwzglednieniem wielkosci gospodarstwa
domowego, potrzebe szkolen zawodowych dla kobiet
przebywajacych na urlopie macierzynskim, latwiejszy
dostep do kredytdow na pierwsze domowe wydatki dla
par, ktore wlasnie zawarty lub planuja matzenstwo.

Model pracy 3-3. Dania jest przykladem panstwa, ktore
wykorzystuje réwnolegle uktady zbiorowe oraz usta-
wodawstwo krajowe do budowy programow wsparcia
rodzicow w odgrywaniu przez nich roli opiekunczej
i zawodowej. Od 1998 r. dunscy rodzice pracujacy
zawodowo uprawnieni sa do dodatkowych wakacji 1 dni
opieki nad dzieckiem. Ponadto partnerzy spoteczni i rzad
wynegocjowali wydhuzenie rodzicom zatrudnionym m.in.
w sektorze publicznym, rolniczym oraz finansowym urlo-
pdéw pracowniczych o dodatkowe 5 dni z alternatywna
mozliwos$cia zamiany ich na ekwiwalent pienigzny.
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Dunczycy pozwolili sobie réwniez na eksperyment
decentralizacji porozumien zbiorowych w obszarze czasu
pracy. Lokalne wtadze zainicjowaty szereg pilotazowych
programéw wiaczajacych nowe formy planowania czasu
pracy, np. model pracy 3-3 — trzy dni pracy i trzy dni
wolnego, lub np. mozliwo$¢ przyznawania dodatkowego
clastycznego dnia pracy. W ramach prac przygotowaw-
czych do wdrozenia regulacji dotyczacych wykonywania
telepracy w 2000 r. dunska organizacja pracodawcéw oraz
organizacja pracownikdw porozumialy sig, ze telepracow-
nicy nie beda objeci regula 11-godzinnej przerwy w pracy
miedzy jednym dniem pracy a kolejnym. W dunskim
sektorze finansowym oraz sektorze produkcji migsnej
praktykuje si¢ mozliwo$¢ indywidualnego decydowania
pracownika o tym, czy czg$¢ jego wynagrodzenia ma by¢
w wigkszym stopniu przeznaczona na urlop, czy moze na
wyzszy dochod, czy raczej sktadke rentowa/emerytalna.

Na przyktad w firmie telekomunikacyjnej Vodafone
Omnitel w 2004 1., oprocz tzw. zmiany dla mam (praca

przy infoliniach), wprowadzono na pros$be pracownika mo-
zliwos¢, aby kobiety zatrudnione czasowo, ale nie krocej
niz na jeden miesiac, mogty przej$¢ z zatrudnienia pehno-
etatowego do pracy na czes¢ etatu. Z tego przywileju wyta-
czono jednak matki petniace w firmie wazne funkcje kie-
rownicze. Ponadto pracownikom nieetatowym przyznano
ochrong socjalna w przypadku urodzenia dziecka — matki
otrzymuja mozliwo$¢ zawieszenia umowy maksymalnie
na 5 miesigcy. Podczas tego okresu otrzymuja zasitek od-
powiadajacy wysokos$ci 30 proc. wynagrodzenia.

Dziadkowie dla wnukow. W Luksemburgu ustawa z 2001 r.
rozszerzyta zakres ochrony kobiety w ciazy przed zwol-
nieniem, zagwarantowata kobietom opieke zdrowotna
1 udogodnienia zwiazane z urlopem macierzynskim
i czasem pracy. Objete zostaly nimi takze praktykantki
oraz uczennice i studentki pracujace podczas przerwy wa-
kacyjnej. Ciekawe rozwiazanie stosuje Portugalia, ktora
w drodze ustawodawstwa rodzinnego z 1999 r. wpro-

W Finlandii uktady zbiorowe odgrywaja istotng role w konstruowaniu polityki wspierajacej rodzicow w utrzymywaniu réwnowagi miedzy
obowigzkami zawodowymi a opiekuriczymi. Przyniosty one uzgodnienia dotyczace uelastyczniania czasu pracy i w zakresie rozwigzan

dotyczacych urlopow
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wadzita mozliwo$¢ przerw w pracy dla dziadkéw opie-
kujacych si¢ wnukami. Zmiany w portugalskim ustawo-
dawstwie rodzinnym (1999-2002) dotyczyly takze m.in.
wzmocnienia monitoringu, ale takze sankcji w przypadku
stosowania praktyk dyskryminacyjnych wobec kobiet,
rozszerzenia mozliwosci stosowania zatrudnienia tym-
czasowego obok tradycyjnego. W tym panstwie od kilku
lat podejmowane sa zagadnienia urlopéw macierzynskich
i ojcowskich, uelastyczniania czasu pracy, w mniejszym
stopniu nowych form zatrudnienia. Regulacje powstaja
za posrednictwem ustaw, jak réwniez porozumien zbioro-
wych z udzialem zwiazkéw zawodowych, pracodawcow
i rzadu. Sektorowe konsultacje dotycza bardzo czgsto
dhugosci tygodniowego czasu pracy, np.w sektorze prze-
myshu ceramicznego wynosi on 39 godzin, w administra-
cji — 38, w sektorze radiofonii — tygodniowy czas pracy
wynosi 35 godzin.

Niektore kraje np. Belgia, Niemcy maja juz wielo-
letnie do$wiadczenia we wprowadzaniu rozwigzan
uelastyczniajacych sposoby zatrudniania, aby ulatwic
godzenie zycia prywatnego i zawodowego. W Belgii
juz w 1980 r. z inicjatywy rzadu wprowadzono ideg
elastycznego czasu pracy. Jest to regulowane zwlaszcza
na poziomie migdzysektorowym, rzadziej sektorowym,
i na poziomie przedsigbiorstw. Od 2003 r. obowiazuje
skrocony tygodniowy czas pracy. Pracownicy zobowia-
zani sg do 38 godzin pracy tygodniowo i moga liczy¢
na to, ze ich wynagrodzenie nie zostanie zmniejszone
z tego tytutu. Na mocy innej migdzysektorowej umowy,
wynegocjowanej przez partneré6w spotecznych jeszcze
w latach 2001-2002, istnieje system ,,rocznych kredy-
tow czasowych” (time credits), czyli mozliwo$¢ skorzy-
stania przez pracownikOw z rocznej przerwy w pracy.
Przystuguje im wowczas prawo do otrzymywania zasit-
ku oraz $wiadczen socjalnych. Wprowadzono réwniez
mozliwo$¢ otrzymania w trakcie kariery zawodowej
czasu na wilasne potrzeby rozwojowe. Istnieje mozli-
wos¢ pracy na cze$¢ etatu (80 proc. etatu w przypadku
0s6b powyzej 50. roku zycia), otrzymania urlopu rodzi-
cielskiego oraz urlopu zwiazanego z opieka nad chorym
cztonkiem rodziny — wszystko po to, by jak najlepiej
moc godzi¢ zycie zawodowe i1 rodzinne. Urlop dla ojca
na opieke nad dzieckiem zostal wydhuzony z 3 do 10 dni.
Ponadto warto odnotowac, ze w Belgii pracownicy tym-
czasowi (temporary agency workers) zyskali wigksza
ochrong socjalna. Natomiast pracodawcy zdyskontowali
idee elastycznosci i zatrudniania tymczasowego w taki
sposob, ze zagwarantowali sobie wigksze mozliwos$ci
stosowania tego typu zatrudnienia. Ponadto od 2000 r.
moga oni zawiera¢ z pracownikami kontrakty z rucho-
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mym terminem zakonczenia umowy (open-ended tempo-
rary agency work contracts). Wczesniej umowy musia-
ly konczy¢ si¢ wraz z wykonaniem przez pracownika
okreslonego w umowie zadania.

W Finlandii uktady zbiorowe odgrywaja istotna ro-
le w konstruowaniu polityki wspierajacej rodzicéw
W utrzymywaniu rownowagi migdzy obowigzkami
zawodowymi a opiekunczymi. Przyniosty one uzgod-
nienia dotyczace uelastyczniania czasu pracy i w zakre-
sie rozwigzan urlopowych. W 1999 r. podjgto kwestig
nowych form zatrudnienia. Cho¢ pracownicy zatrud-
niani w takiej formule zyskali zapewnienie ochrony
swojego statusu, praca na czg$¢ etatu w Finlandii wciaz
nie jest az tak popularna. Ale z koncem lat 90. XX
wieku w sektorze ustug duzo tatwiej bylo juz zawie-
ra¢ umowy na czas okre$lony. W listopadzie 2003 r.
do ustawy dotyczacej umow o zatrudnienie wniesiono
poprawki pozwalajace na wydtuzenie okresu, w ktérym
rodzice dziecka moga korzysta¢ z urlopu wychowaw-
czego, z mozliwoscia wykorzystania go w dowolnych
proporcjach (mozna wykorzystywa¢ ten urlop do
zakonczenia przez dziecko drugiego roku szkoty, weze-
$niej — do pierwszego semestru pierwszego roku). Inne
udoskonalenia w polityce rodzinnej objety przyzna-
nie ojcom dalszych 12 dni urlopu, ktére moga wykorzy-
sta¢ z powodow rodzinnych.

W Holandii dialog partnerow spotecznych jak i usta-
wodawstwo krajowe shuza wypracowywaniu rozwia-
zah na rzecz zrownowazonych relacji praca — dom.
Z danych EIRO wynika, ze do 2002 r. dwie trzecie ukta-
dow zbiorowych zwracalo uwagg na upowszechnianie
mozliwos$ci pracy na czgs¢ etatu. Prawo do powigkszania
i redukowania godzin pracy gwarantuje takze Ustawa
o zatrudnieniu na cze$¢ etatu z 2000 r. Od 1999 r. usta-
wowo chroniona jest takze elastycznos¢ zatrudnienia
terminowego. Pracujacy rodzice otrzymali takze mozli-
wos¢ dofinansowania ztobkéw 1 przedszkoli dla swoich
dzieci. Moga liczy¢ na comiesigczny, uzalezniony jed-
nak od wysokosci dochodu, zwrot kosztéw (ok. jedna
trzecia poniesionych wydatkow). Pracownicy, zgodnie
z Ustawg o zatrudnieniu i systemie opieki z 2004 r., maja
rowniez mozliwos¢ zachowania dni wolnych od pracy
wynikajacych z cyklu ich zycia zawodowego i w kazdym
momencie te zaoszczedzone dni moga przeznaczy¢ np.
na opiekg nad kim$ bliskim, edukacje i szkolenia,
wypoczynek czy tez wczesniejsza emeryture.

W Szwecji wprawdzie kwestia godzenia rol zawo-
dowych i rodzinnych regulowana jest w drodze usta-
wodawstwa $rednio od 20 lat, to porozumienia zbioro-
we rowniez odgrywaja w tym zakresie wazna role.
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W 1998 r. na mocy porozumien zbiorowych ustalono
nowe standardy zwiazane z organizacja i dlugoscia
czasu pracy. W 2000 r. rzad powotal specjalng komi-
sj¢ w celu dokonania przegladu catego ustawodawstwa
z obszaru czasu pracy i urlopéw, proponujac zmiany ida-
ce w kierunku wigkszej wolnosci wyboru. Negocjowane
wskutek porozumien zbiorowych, na poziomie zaktado-
wym, zachety w postaci dodatkowych pienigznych re-
kompensat dla pracownika decydujacego si¢ na opieke
nad dzieckiem w domu jest w efekcie sposobem na przy-
ciagnigcie do firmy lepiej wykwalifikowanej kadry i na
zagwarantowanie sobie lepszej konkurencyjnosci przed-
sigbiorstwa. Tak dzieje si¢ w firmie Ericsson, Statoil czy
tez w firmie ubezpieczeniowej Folksam.

W Wielkiej Brytanii od kilku lat odpowiedzia na po-
trzeby réwnowazenia obowiazkoéw opiekunczych i zawo-
dowych jest zawieranie porozumien zbiorowych, gtéwnie
zaktadowych. Dotycza one takich spraw, jak: dogodna
organizacja czasu pracy, a wigc m.in. praca w godzinach
nocnych, uprawnienia urlopowe i opieka instytucjonalna
nad dzieckiem. Warto doda¢, ze Wielka Brytania stata
si¢ dwukrotnie podmiotem sporu rozstrzyganego przez
Europejski Trybunal Sprawiedliwosci z powodu nie-
zgodnosci brytyjskiego ustawodawstwa w zakresie czasu
pracy oraz urlopu rodzicielskiego z dyrektywami Unii
Europejskiej. Przeprowadzane sondaze wciaz wskazuja
na problemy zbyt dtugiego czasu pracy oraz rodzace si¢
z tego frustracje i stres pracownikow. W 2003 r. rodzice
dzieci w wieku ponizej 6 lat lub dzieci z niepetnosprawno-
scia w wieku ponizej 18 lat uzyskali prawo do elastycznej
organizacji czasu pracy pomimo poczatkowego sporego
sprzeciwu pracodawcow.

We Francji dzigki porozumieniom sektorowym part-
nerow poprawiano sukcesywnie stan ochrony pracowni-
kéw zatrudnionych w formule uméw terminowych. Do
2002 r. liczba tego typu umow zwigkszyla si¢ o ponad
40 proc., a odsetek pracujacych na czg$¢ etatu wyniost
wowczas 17 proc. Pomoc rodzinie byta celem ustawy
o finansowaniu zabezpieczenia spolecznego z 2000 r.
W efekcie nastapit 1,8-procentowy wzrost wysokosci za-
sitkow rodzinnych, uruchomiono fundusz inwestycyjny
na rzecz rozwoju placowek dziennej opieki nad dzieckiem
(day childcare investment fund), a takze wprowadzono
uprawnienie do specjalnego urlopu dla rodzicow, ktorzy
opiekuja si¢ powaznie chorym dzieckiem. Rzad francuski
podczas specjalnej konferencji na temat rodziny z 2001 r.
oglosit wydtuzenie urlopu dla ojcow (paternity leave)
z 3 dni do 2 tygodni oraz zadeklarowat wzrost wysokosci
zasitku mieszkaniowego 1 reform¢ prawa rodzinnego.
Minister pracy i solidarnosci wydat publikacj¢ na temat

nierownosci mi¢dzy kobietami i mgzczyznami w zakresie
obowiazkéw w zyciu rodzinnym. Towarzyszyto temu stu-
dium poréwnawcze francuskiego i szwedzkiego modelu
rodziny. We Francji kobiety poswigcaja bowiem dziesig¢
razy wigcej czasu w tygodniu na zadania domowe niz
Szwedki. Francuska Rada Spoteczno-Ekonomiczna posta-
nowila poprawi¢ rozwiazania w zakresie urlopéw rodzi-
cielskich i ustug opieki nad dzieckiem tak, aby zachgci¢
kobiety do wigkszej aktywnosci w zyciu publicznym,
obejmowania przez nie stanowisk decyzyjnych.

" Demetriades S., Meixner M., Barry A., Reconciliation of work and family
life and collective bargaining in the European Union. An analysis of EIRO
articles, Dublin, 2006.

2 Ibidem, s. 21.
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Polska ma szanse na rozwdj gospodarki opartej na wiedzy. Musi jednak siggna¢ do dialogu pomiedzy réznymi sitami spotecz-
nymi i do szerokiej debaty spotecznej na temat swojego modelu rozwoju — pisze Andrzej Karpinski

Rola dialogu w tworzeniu
innowacyjnej Polski

Wcigz mamy szanse na zbudowanie takiego
modelu gospodarczego, ktory bedzie wyroz-
niat sie innowacyjnoscig. Ale potrzebujemy
do tego dojrzatego dialogu miedzy gfowny-
mi sifami spotecznymi, aby w konsekwencji
maoc stworzyC stabilne warunki dla najbardziej
innowacyjnych 0sob i sektorow gospodar-
czych. Dialog rodzi szanse na to, ze progra-
my publiczne na rzecz innowacyjnosci mogty-
by byc realizowane w dfuzszym okresie niz
tylko w ciggu jednego 4-letnieqgo cyklu zycia
parlamentarnego.

ialog moze rozwina¢ debatg spoleczna

umozliwiajaca osiagnigcie postepu w bu-

dowie dtugookresowej strategii rozwoju,

W tym rozwoju innowacyjnosci w wy-

twarzaniu nowych produktoéw i systemow
zarzadzania. Osiagnigcie sukcesu w budowaniu innowa-
cyjnej gospodarki wymaga bowiem zdolno$ci do konse-
kwentnej jej realizacji w dluzszym czasie, oraz wymaga
tak zwanej determinacji strategicznej ze strony calego
spoleczenstwa.

W literaturze ekonomicznej wyroznia si¢ sektor nisko
zaawansowanej gospodarki i wysoko zaawansowanej.
Przez ten pierwszy rozumie si¢ ogot firm, ktore nie sa
zdolne do tworzenia innowacji, a wigc rzeczy i rozwigzan
nowych, a wskutek tego skazane s niejako tylko na imi-
tacje, czyli nasladowanie obcych wzorow i powtarzanie
drogi, ktora szli przed nimi inni rywale rynkowi. W rezul-
tacie sa one zmuszone do konkurencji gtéwnie lub tylko
niska ceng swoich wyrobow lub ustug.

W przeciwienstwie do tego przez sektor wysoki rozu-
mie si¢ ogot firm, ktore sa zdolne do tworzenia innowa-
cji, a dzigki temu moga konkurowac na rynku wysokim
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poziomem technologicznym swoich wyrobow i ushug.
Tak rozumiany sektor wysoki znajduje si¢ juz o krok
od tego, co nazywamy gospodarka oparta na wiedzy
(GOW), ktora jest systemem struktur ekonomicznych
szczegollnie sprzyjajacych generowaniu wiedzy i wyna-
lazkow, co jest glownym zrodlem innowacji. Dzi§ GOW
bije rekordy popularnosci we wspodtczesnej publicystyce
ekonomicznej, poniewaz uznawana jest za przyszios¢
gospodarki §wiatowej. Rowniez w Polsce rozwoj sektora
wysokiego i GOW powinien zosta¢ uznany za najwaz-
niejsze zadanie, a kluczem do niego jest wlasnie inno-
wacyjnosc.

Dwie drogi do modernizacji. Mozna do tego problemu
podejs¢ tez z nieco innej strony. Wspolczesny ekonomista
brytyjski Geoffrey Garret uwaza, ze sa tylko dwie drogi
do modernizacji i stwierdza: ,wskaza¢ mozemy dwie
catkowicie rézne $ciezki modernizacji dla panstw sred-
nio rozwini¢tych, do ktoérych zalicza si¢ Polska. Zgodnie
7z pierwsza, celem polityki gospodarczej panstwa powinno
by¢ state obnizanie kosztow pracy, a poprzez to podnosze-
nie konkurencyjnosci w sferze produkcji niewymagajacej
technologicznego zaawansowania. Druga $ciezka rozwoju
to gospodarka oparta na wiedzy, wymagajaca doskonale
wyksztatlconego spoteczenstwa i instytucji zdolnych do
wspierania wzrostu innowacyjnosci”.

Nastepnie stusznie krytykuje t¢ pierwsza $ciezke roz-
woju. Jest ona jednak mniej korzystna nie tylko dlatego,
iz nie mozemy sprosta¢ konkurencji Chin pod wzgledem
niskich kosztow pracy. Ale przede wszystkim dlatego, ze
konkurowanie niska ptacq musiatoby oznaczac utrwalenie
naszego niskiego poziomu zycia ludnosci na cate dzie-
sigciolecia. Jezeli chcemy wigc jakosciowo podnies¢ ten
poziom, to najlepsza do tego droga jest konkurowanie
innowacyjnoscia, a nie cena.

Recepta na rozwoj jest wigc jasna. Polska musi budo-
waé od podstaw gospodarke oparta na wiedzy, rozwijac
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Dialog spoteczny moze pomdc w rozwinigciu debaty spotecznej, ktéra umozliwi osiggnigcie postepu w budowie diugookresowej strategii
rozwoju, w tym rozwoju innowacyjnosci w wytwarzaniu nowych produktoéw i systemow zarzadzania

sektor wysoki, dokona¢ przetomu w procesie podno-
szenia poziomu innowacyjnosci swej gospodarki, co
okresla¢ bedzie jej konkurencyjnos¢ miedzynarodowa.
Od tego zaleze¢ bowiem bedzie rola i pozycja migdzy-
narodowa Polski na swiecie i w ramach UE. Czy jest to
mozliwe i osiagalne w naszych obecnych warunkach to
juz inna sprawa. Z pewnoscia nie jest to ani proste, ani
fatwe, a na pewno znacznie trudniejsze niz tylko kontynu-
owanie dotychczasowej drogi rozwoju. Tym bardziej ze
punkt wyjscia do realizacji tego zadania wydaje si¢ dzi$
szczegodlnie trudny, na skutek splotu wielu czynnikow
historycznych.

Sytuacja wyjsciowa. Proces transformacji systemowe;j
wprawdzie przyniost wiele zmian o przelomowym wrgcz
znaczeniu dla postgpu cywilizacyjnego Polski, ale w dzie-

dzinie innowacyjnos$ci ujawnit rowniez wiele proceséw
niekorzystnych, a nawet wiazal si¢ z regresem w niekto-
rych sferach. Przede wszystkim w minionych latach domi-
nowaty procesy imitacji w gospodarce. Nasladowalismy
wszystko 1 wszystkich. WycofaliSmy si¢ nawet z wila-
snych rozwiazan w imig czystosci przyjmowanego mode-
Iu. Moze byto i tak trzeba, bo chodzilo o jak najszybsza
zmiang ustroju. Niemniej zrodzilo to szereg procesow
niekorzystnych z punktu widzenia zdolnosci do kreowa-
nia innowacyjnych produktow i rozwiazan w gospodarce.
Dotyczyto to co najmniej nastgpujacych 4 najbardziej
newralgicznych z tego punktu widzenia obszarow.

1. W dziatalnosci patentowej, stanowiacej glowna ptasz-
czyzng przejawiania si¢ innowacyjnosci, nastapit gleboki
regres. Liczba patentow w przeliczeniu na 1000 miesz-
kancow uksztattowata si¢ w Polsce na jednym z najniz-
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szych poziomoéw od wielu lat i byla zarazem jedna z naj-
nizszych w Europie, nie tylko znacznie nizsza niz w trady-
cyjnych krajach UE, ale i najnizsza wsrod krajow Europy
Srodkowo-Wschodniej. Na przyktad w 2005 r. do miedzy-
narodowej ochrony wilasnosci intelektualnej zgloszono
z Polski tylko 71 rozwiazan technicznych, podczas gdy
z Wegier — 129, z Hiszpanii — 898, a z matej obszarowo
i ludnosciowo Finlandii — ponad 1500. Wydaje sig, ze
te liczby nie wymagaja dalszych komentarzy”.

2. Nauka polska przezywa kryzys. Widoczne jest to
choc¢by po spadku zatrudnienia w tym dziale ze 112 tys.
0sob w 1989 r. do 47 tys. 0s6b w roku 2003, czyli o 58
proc. Byt to nie tylko wynik likwidacji przerostow zatrud-
nienia, ktore w tej dziedzinie w poprzednim systemie
rzeczywiscie istniaty, ale niewatpliwie takze trwatego
odejscia od zawodu szerokiej grupy naukowcow, zwlasz-
cza miodych.

3. Nastapit spadek udziatu wyrobow wysokiej tech-
niki, stanowiacych istotny przejaw innowacyjnosci, do
3—4 proc. catosci eksportu, co jest jednym z najnizszych
poziomow tego udziatu w Europie, 4-5-krotnie nizszym
niz w Chinach.

4. Zmiany struktury produkcji w przemysle nie sprzy-
jaty innowacyjnos$ci. Zmierzaty one bowiem w kierunku
wycofywania si¢ z produkcji wyrobow finalnych na rzecz
montazu lub konfekcjonowania wyrobow z czgsci impor-
towanych lub do produkcji prostych elementow i czgsci
kooperacyjnych technologicznie prymitywnych.

Przyktady te mozna by mnozy¢. Oczywiscie nie
moze to przestania¢ jednostkowych faktow, ze szereg
firm zwlaszcza prywatnych eksportuje wyroby i ustugi
na wysokim poziomie technologicznym. Jednakze skala
tego zjawiska w gospodarce jest niewielka i wysoce
niedostateczna. Swiadczy¢ za§ moze jedynie o poten-
cjalnych, ale niewykorzystanych mozliwosciach w tym
zakresie. W rezultacie Polska dzisiejsza nalezy do krajow
0 najnizszym poziomie innowacyjnosci w gospodarce
i praktycznym braku rozwinigtego sektora wysokiego
w jej strukturze.

Szanse na przetom w innowacyjnosci majq
zwlaszcza te kraje, w ktorych doszto do
uzgodnienia celow i kierunkow dziatania
w trojkqcie, ktorego trzy kaqty tworzq biz-
nes, panstwo i nauka.
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Diagnoza przyczyn. W tej sytuacji z pewnos$cia potrze-
bujemy terapii majacej szanse na zmiang tej niekorzyst-
nej sytuacji, ale wczeséniej jeszcze konieczna jest diagno-
za przyczyn obecnego stanu rzeczy. Ponizej chciatlem
zwroci¢ uwage na co najmniej 8 kwestii z tym zwig-
zanych. O poziomie dziatalnosci innowacyjnej decydu-
je z reguly potencjat intelektualny kadr technicznych
i ekonomicznych w danym kraju. W naszym przypadku
nawet najbardziej krytyczna analiza nie daje podstaw,
aby uzna¢, ze braki w tym potencjale byly glowna przy-
czyna niekorzystnych proceséw w dziedzinie innowa-
cyjnosci. Naukowcy i technicy z Polski z duzym bowiem
powodzeniem pracuja za granica. Ponadto mniej lub bar-
dziej bezposrednio technika polska byta obecna w fazie
powstawania wielu odkry¢ technicznych, jak: fax, kom-
putery osobiste, kable §wiattowodowe, sztuczne serce,
klonowanie itp. Mtodziez nasza oceniana jest za gra-
nica jako dobrze przygotowana teoretycznie, wykazu-
jaca duzo inicjatywy. W niektorych dziedzinach, jak
np. w programowaniu komputerowym, wykazuje wy-
razne zainteresowania i uzdolnienia, o czym $wiad-
cza wyniki migdzynarodowych konkurséw, w ktorych
uczestniczy.

Nieco gorzej sytuacja wyglada w sferze postaw
indywidualnych i zbiorowych oraz zdolnosci do pra-
cy w zespotach. Postep techniczny i innowacyjnos¢ wy-
maga wiary w siebie. Tymczasem stare hasto ,,Polak
wszystko potrafi” przeksztalcilismy w ostatnich latach
w jego przeciwienstwo. W konsekwencji w wielu dzie-
dzinach powstata sktonnos$¢ do opierania si¢ na zagra-
nicznych doradcach i ekspertach nawet w sprawach
drobnych, a w wielu przypadkach nawet takich, gdzie
mieliSmy znacznie lepsze wlasne zasoby ludzkie. Mo-
7e bylo to konieczne przy budowaniu zrgbéw nowego
ustroju, ale zrodzito jednak nastgpstwa w postaci bra-
ku wiary w siebie, poczucie niepowodzenia czy nawet
swoista ,,traume¢” niepowodzenia. Postawy te zrodzity
biernos¢ i apatie w niektorych srodowiskach. Wida¢ tak-
ze wyrazny brak przebojowos$ci, checi walki konku-
rencyjnej, dazenia do postawienia na swoim. Nie przy-
padkiem uwaza sig, ze jednym z czynnikow sukcesu
Japonii byl ,.duch samurajow”. U nas takiego ducha
zabrakto, chociaz mato bylo takze $rodkow mate-
rialnych, finansowych 1 mozliwosci warsztatowych.
Wtasnie z takich checi i ambicji tworzy sig¢ to, co w ter-
minologii angielskiej okresla si¢ jako will for power,
czyli che¢ wptywania na realng rzeczywistos¢. Tej u nas
wyraznie zabraklo. Towarzyszyta temu polityka zawy-
zonego kursu ztotego do walut obcych, co sprzyjato
rozwiazywaniu wszystkich probleméw droga importu.
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Umacniato to pozycje importerow kosztem rodzimych
innowatorow.

Sprawa wiezi. Nastapito wyrazne ostabienie wigzi nauki
z praktyka. Sukces wielu krajow, w tym Japonii, Irlandii,
Finlandii czy Izraela opierat si¢ na perfekcyjnym zgra-
niu programéw badawczych w nauce z potrzebami gos-
podarki. U nas to zawiodto, a jezeli wdrozenie danego
produktu wymaga wspotdziatania kilku dyscyplin nauko-
wych i zaktadéw, to sprawa napotyka na zasadnicze trud-
nosci. System finansowania nauki wprowadzony w trak-
cie przemian ustrojowych, wprawdzie spetnial wymogi
demokratycznego wyboru celow naukowych przez samo
srodowisko naukowe, to przekreslat jednak z zatozenia
jakikolwiek zwiazek z wdrozeniami. W rezultacie oce-
nia si¢, ze w Polsce tylko 14 proc. prac badawczych ma
zastosowania praktyczne, a wigc 2 czy 3-krotnie mniej niz
w krajach przodujacych pod tym wzgledem.

Proces prywatyzacji byt tak prowadzony, ze zaple-
cze badawczo-rozwojowe (B+R) w wielu zaktadach
przemystowych zostalo catkowicie zlikwidowane. U nas
w prywatyzowanych zaktadach pracy otoczono opiecka
i gwarancjami tylko zaspokojenie potrzeb socjalnych
pracownikéw, ale zupelie zrezygnowano w przeci-
wienstwie do innych krajow z ochrony zaplecza B+R.
Rezultatem tego byl spadek zatrudnienia w shuzbach
B+R w przemysle z 52,5 tys. osob w 1989 r. do 7 tys.
w 2003 r. Za tym spadkiem kryje si¢ fizyczna likwi-
dacja wielu placowek i osrodkow, zwlaszcza w duzych
zaktadach. A firmy zagraniczne, ktére maja obecnie
60 proc. udziatu w calosci naszego przemyshu, finansuja
prace badawcze i wdrozeniowe gtownie w swoich pla-
cowkach macierzystych za granica.

Niekorzystny wpltyw na innowacyjno$¢ wywarty
zmiany w strukturze przemystu w procesie transforma-
cji. Wielki postgp techniczny i innowacyjny powstaje
glownie w duzych zaktadach i korporacjach, chociaz sa
oczywiscie przyktady powstawania wielkich wynalaz-
kéw w firmach zupelnie matych, ale wtasnie pod wpty-
wem sukcesu zaraz przeksztalcaja si¢ one w wielkie
konglomeraty lub wrgcz korporacje, jak w przypadku
imperium Billa Gatesa. W Polsce likwidacji ulegly wiel-
kie zaktady o duzym zapleczu badawczym. Przemyst zas
maty i $redni (SME), chociaz bezkonkurencyjny, jezeli
chodzi o tworzenie nowych miejsc pracy, nie ma moz-
liwosci badawczych dla rozwijania innowacji technolo-
gicznych. Jest szereg wyjatkow i firm prywatnych, ktore
zadaja temu ktam. Liczby sa jednak bezlitosne. Bada-
nia przeprowadzone kilka lat temu wykazaly, ze tylko
1 proc. firm malych i $rednich w Polsce pracowato na
wlasnych patentach. Dla porownania w USA odsetek ten
przekracza w niektorych regionach, zwlaszcza zachod-
nich, 20 proc. ogolnej liczby tych matych firm.

Asymetria migdzy ksztatceniem a mozliwoSciami za-
trudnienia. W Polsce bardzo silnie wystapito zjawisko
asymetrii pomiedzy ksztalceniem a mozliwo$ciami za-
trudnienia. Wypuszczamy z naszych uczelni dobrze przy-
gotowanych specjalistow z dziedziny nauk przyrodni-
czych i politechnicznych. Ale na skutek likwidacji szeregu
niemal catych branz zwlaszcza w przemystach wysokiej
techniki (elektronika, sprzet telekomunikacyjny, wypo-
sazenie elektrowni) napotykaja oni zasadnicze trudnos$ci
w znalezieniu pracy na miejscu w kraju. Tymczasem,
jak stwierdzono wyzej, za granica ocenia si¢ naszych
studentéw jako lepiej przygotowanych teoretycznie niz

Gospodarka oparta na (nie) wiedzy

Dana gospodarka zyskuje status gospodarki opartej na
wiedzy wowczas, gdy sektory bedace nosnikami wiedzy
— sektor badawczo-rozwojowy, sektory przemystu Srednio-
wysokiej i wysokiej techniki oraz edukacja — daja zatrudnienie
przynajmniej 15 procentom wszystkich pracujacych. W tym
znaczeniu nasza gospodarka nie jest gospodarka oparta na
wiedzy, poniewaz w powyzszych sektorach pracowato wedtug
ostatnich badan niewiele ponad 9 procent Polakow posiadaja-
cych zatrudnienie.

Na przyktad w sektorze badawczo-rozwojowym pracuje
u nas 0,92 proc. zatrudnieniowych (2003 r.). Sposrod krajow
UE gorszy wskaznik odnotowuje jedynie Cypr — 0,64 proc.,
Lotwa — 0,80 proc. oraz Portugalia — 0,86 proc. Kraje najbar-

dziej zaawansowane pod tym wzgledem to m.in. Finlandia
(3,11 proc.), Szwecja (2,49 proc.) oraz Dania (2,29 proc.).
Srednia unijna w tym zakresie wynosi — 1,44 proc. (EU-25).
Z kolei w sektorach przemyshu $redniowysokiej i wysokiej
techniki pracuje u nas 4,35 proc. wszystkich zatrudnionych.
Gorsze wyniki zanotowaly Cypr (1,24 proc.), Luksemburg
(1,36) i Lotwa (1,85 proc.), natomiast najlepsze wyniki osia-
gaja Niemcy (11,04 proc.), Stowenia (8,94 proc.) oraz Czechy
(8,71 proc.). W sektorze wysokiej techniki pracuje u nas
0,6 proc. zatrudnionych (dane za I kwartat 2004 r.). Srednia
unijna dla ,,starych” krajow UE to 7,10 proc.

Zrédto: Przedsiebiorczosé w Polsce 2007, raport Ministerstwa Gospodarki.
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ich koledzy z innych krajow. W rezultacie czgs¢ absol-
wentow, np. w przypadku biotechnologéw bardzo duza
zaraz po studiach, opuszcza kraj z powodu niemozliwosci
znalezienia miejsc pracy. Tym tez mi¢dzy innymi mozna,
jak wydaje sig, ttumaczy¢ spadek liczby absolwentow
w ostatnich latach na niektorych kierunkach studiow, naj-
bardziej atrakcyjnych z punktu widzenia gospodarki opar-
tej na wiedzy, a tym samym innowacyjnosci. Przyjmuje
si¢ bowiem, ze kluczem do niej sa absolwenci o kierunku
nauki przyrodnicze i politechniczne (science and engine-
ering). W Polsce skala ksztalcenia tych specjalistow jest
niska. Wedtug danych Eurostatu, czyli statystycznej orga-
nizacji UE, pod wzgledem udziatu liczby absolwentow
tych kierunkow w ogoélnej ich liczbie Polska zajmuje na
25 krajow UE przedostatnie miejsce przed Malta. Udziat
tych kategorii absolwentow wynosi 11 proc. catej ich
liczby w Polsce wobec $rednio 18 proc. w UE 1 wobec
38 proc. w takich krajach rekordzistach pod tym wzgle-
dem, jak Finlandia czy Szwecja’.

Wreszcie przyczyna — nie wiadomo czy nie najwazniej-
sza — niskiego poziomu innowacyjnosci jest ograniczony
dostgp do kapitatu ryzyka. Innowacja i postgp techniczny
wiaze si¢ zawsze z duzym ryzykiem dla przedsigbiorcy.
Na calym $wiecie tagodzeniu tego niebezpieczenstwa
stuzy kapitat ryzyka (venture capital). Stanowi on zrodto
finansowania takich wtasnie przedsigwzig¢, obarczonych
najwigkszym ryzykiem. Wielu przedsigbiorcow prywat-
nych nie zaryzykuje egzystencji swojej i swojej rodziny
bez wsparcia kapitatu z zewnatrz. Podkresli¢ przy tym
nalezy, ze w wigkszo$ci przypadkow uczestniczy w nim
panstwo badz przez wlasne firmy tego rodzaju, badz tez
radykalne ulgi podatkowe. Nie przypadkiem przyjmuje
si¢ w literaturze, ze amerykanski skok w nowoczesnych
technologiach na potrzeby cywilne, gdzie nie wchodzity
w gre dotacje budzetu, bylby nicosiagalny, gdyby nie
najwyzej na $wiecie rozwinigte firmy , kapitatu ryzyka”.

Osiqgniecie sukcesu w budowaniu in-
nowacyjnej gospodarki wymaga zdol-
nosci do konsekwentnej realizacji wy-
pracowanej strategii w diuzszym hory-
zoncie czasu, oraz wymaga tak zwanej
determinacji strategicznej ze strony
calego spoleczenstwa.
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Tymczasem UE i Europa jest o cale 10-lecia opdznio-
na w rozwoju tego kapitalu ryzyka w stosunku do USA
i Japonii. Dopiero w ostatnim okresie Komisja Europej-
ska podjela program dziatania na rzecz przyspieszenia
rozwoju tego kapitatu. Na tym tle trzeba niestety stwier-
dzi¢, ze Polska znajduje si¢ pod tym wzgledem na jed-
nym z ostatnich miejsc w Europie. Kapital ten jest u nas
przy tym catkowicie pozbawiony udziatu panstwa. W ro-
ku 2005 kapitat ryzyka zaangazowany w Polsce oce-
niano na 108 miln euro, a jego udzial PKB wynosit tyl-
ko 0,045 proc.”. Byt on nie tylko znacznie mniejszy niz
w 15 tradycyjnych krajach UE, ale takze mniejszy niz
w takich krajach, jak Wegry, Czechy, Rumunia, a nawet
jak w takim matym kraju, jak Bosnia-Hercegowina. Tym
nalezy thumaczy¢ wystegpujace ostro w Polsce trudnos-
ci uzyskania kapitatu na przedsigwzigcia obarczone wig-
ksza skala ryzyka. Banki komercyjne z reguty unika-
ja udzielania takich kredytow, zwlaszcza filie bankow
zagranicznych dziatajacych w Polsce. Tym tez mozna thu-
maczy¢ trudnosci, jakie wystapity w finansowaniu badan
nad tlenkiem galu czy w pracach nad konstrukcja sztucz-
nego serca.

Powyzej przedstawiony przeglad zrédet naszych kto-
potdw z innowacyjnoscia wskazuje, ze jest ich wiele,
a przeciez nie wszystkie tu jeszcze wymieniono.

Kierunki terapii. Tak jak wiele jest przyczyn stabego roz-
woju sektora wysokich technologii w naszym kraju, tak
wiele trzeba podjac¢ srodkow dla uzyskania postepu w tej
dziedzinie. Procesy innowacyjne wystepuja w dwoch
postaciach. Pierwsza to postep w skali mikro, czyli w ska-
li firm, przedsigbiorstw, zespotdéw badawczych i produk-
cyjnych. Najwazniejszym tu zadaniem jest stworzenie
bardziej sprzyjajacych warunkéw ekonomicznych do
podejmowania przedsiewzie¢, zwiazanych z wigkszym
ryzykiem. Druga to inicjowanie wielkich nowych tech-
nologii przetomu (break-through technologies) oraz ich
upowszechnienie w gospodarce (spill over effect), w czym
panstwo jest niezastapione. Nie wszystkie kraje moga
uczestniczy¢ w tej drugiej formie proceséw innowacyj-
nych. Wszystkie jednak powinny tworzy¢ warunki do
jak najszybszej adaptacji, wdrozenia i upowszechnienia
nowych technologii, powstalych za granica.

Co jest wiec potrzebne do dokonania przetomu w tej
dziedzinie u nas? Ot6z konieczne jest sformutowanie dtu-
gookresowej strategii rozwoju kraju i zidentyfikowanie
jej punktow najwazniejszych o istotnym znaczeniu dla jej
realizacji. Doswiadczenie §wiatowe ostatnich 20 lat mowi,
ze kluczowe znaczenie ma zdolno$¢ wykreowania naj-
pierw strategii tych zmian. Wszystkie kraje, ktore odnio-
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Naktady na dziatalno§¢ badawczo-rozwojowg

Polska wyrdznia sig bardzo niskimi wydatkami na badania
i rozwoj (B+R). Sa one wsrdd najnizszych w krajach UE.
Naktady na prace badawczo-rozwojowe w stosunku do docho-
du narodowego PKB wyniosty 0,58 proc. PKB. W starych
krajach UE $rednia wynosi — 2 proc., srednia po rozszerze-
niu — 1,95 proc. (UE-25). Znacznie wyzsze wydatki badaw-
czo-rozwojowe odnotowuja kraje naszego regionu, Czechy
— 1,27 proc., Wegry — 0,98 proc.

Do Europejskiego Urzgdu Patentowego Polacy zglaszaja
ponizej 3 patentow w przeliczeniu na 1 milion mieszkancow.
Srednia dla krajow Unii po pierwszym rozszerzeniu wynosi

sty spektakularne sukcesy pod tym wzgledem, dokonaty
tego przez ryzykowny iz reguty bardzo selektywny wybor
okreslonych dziedzin. Bez tego bowiem niemozliwa jest
koncentracja wysitku badawczego i zasobow gospodarki.
Jest to obarczone duzym ryzykiem, ale obejs$¢ si¢ bez tego
nie mozna. W sposob bardzo malowniczy pisat o tym
publicysta ,,The Economist”, co nastepuje: ,,Kluczowe
wyzwanie dla firm i inwestoréw to dokonanie wyboru
tego, na czym si¢ koncentrowaé. Fortuny beda powsta-
waé i przepada¢. Na tym polega pigkno kapitalizmu.
Wynagrodzi on tych, ktérzy zgaduja prawidlowo, a skarci
tych, ktorym sie to nie udato™.

Trojkat sukcesu. W Polsce w ciagu minionych lat nie
udato si¢ sformutowad takich wyborow, a ruch w tym
kierunku jest jednak niezbedny. Warunkuje bowiem
sukces. Potrzebne nam jest szerokie uzgodnienie stra-
tegii, ktéra powstanie ta droga w formule nazwanej
w literaturze ,,ztotym trojkatem”. Zasade ,,ztotego troj-
kata” (triple helix) nie wynalazl Midas, ale wspolczesne
nauki zarzadzania. Otéz doswiadczenie Swiatowe poka-
zalo, ze szanse na przetom w innowacyjno$ci na szcze-
blu makrogospodarki maja zwlaszcza te kraje, w ktorych
doszto do uzgodnienia celéow 1 kierunkéw dziatania
w trojkacie, ktorego trzy katy tworza biznes, panstwo
i nauka. Tam gdzie to si¢ udalo odnotowane najwigksze
sukcesy. Przyktadem takiego spektakularnego sukcesu
moga by¢: Finlandia, Szwecja, Irlandia, Izrael. Nie moz-
na si¢ przy tym zgodzi¢ z pogladem, ze do§wiadczenia
te nadaja si¢ tylko dla krajow matych. Doswiadczenie
to zawiera bowiem takze uniwersalne tresci pasujace do
wszystkich krajow niezaleznie od ich wielkosci. Jako
przyktad mozna tu wymieni¢ wspomniane wyzej perfek-
cyjne zgranie programoéw badawczych nauki z potrzeba-
mi gospodarki, zdolno$¢ wykreowania priorytetow sek-
torowych, koncentracja przestrzenna podmiotéw tego

— 133,6, Stowacja — 4,3, Czech 10,9, natomiast dla Wegier
18,3 (Zrodto: Ministerstwo Gospodarki).

Polska zajmuje takze jedna z najnizszych pozycji w liczbie
patentow udzielonych przez Amerykanski Urzad Patentowy
(USPTO). Na milion mieszkancéw Polska ma 0,4 patentu
(jestesmy migdzy Lotwa i Litwa, dla ktorych wskaznik wynosi
odpowiednio — 0,3 i 0,5). Dla krajow UE-25 wskaznik ten
ksztaltowat si¢ na poziomie — 59,9, a dla Szwecji 1 Finlandii
odpowiednio — 187,41 158,6 patentow.

Zrodto: Kierunki zwiekszania innowacyjnosci gospodarki na lata 2007-2013,
Ministerstwo Gospodarki, Warszawa 2006.

procesu w formie ich skupisk na pewnych terenach (c/u-
sters) itp.

W Polsce jak dotychczas nie tylko nie osiagnigto
uzgodnienia celow w ramach takiego trojkata, ale co
wigcej nie udalo si¢ ich uzgodni¢ nawet w ramach jed-
nego tylko czlonu tego trojkata, to jest rzadu i opozycji.
W rezultacie wszelka ciaglo$¢ dziatania jest podwazana
przez kolejne rzady z reguty o odmiennych orientacjach,
ktére wszystko zaczynaja od poczatku. Przetlom w tym
zakresie jest tu wigc niezbedny.

Potrzebna jest gteboka reforma edukacji. Chodzi w isto-
cie o ,reforme” reformy z 1999 r., ktora byla bledna
1 sprzeczna z dhugookresowymi potrzebami kraju. Juz
wtedy bowiem potrzebna byla reforma programowa,
a nie strukturalna, czyli zmiany w programach nauczania
pod katem ich unowoczes$nienia, a nie mnozenie szczebli
nauczania. Zmiana programowa musi przede wszystkim
rozwiaza¢ problem selekcji talentéw oraz mtodziezy
szczegolnie uzdolnionej, co ma ogromne znaczenie dla
innowacyjnosci. Chodzi réwnoczesnie o zasadnicze roz-
szerzenie programu nauczania matematyki, informatyki,
jezykow obcych oraz wyksztatcenie postaw przedsigbior-
czosci 1 inicjatywy, zamiast encyklopedycznego, pamig-
ciowego wyksztatcenia.

Potrzebne jest jako$ciowe podniesienie poziomu
wyksztalcenia na wsi i w matych miastach, skad za 10
lat pochodzi¢ bedzie 50-60 proc. rocznikow, wcho-
dzacych na rynek pracy, a nie doskonalenie eduka-
cji miejskiej kosztem wiejskiej, jak to miato miejsce
w 1999 r. Wreszcie potrzebny jest przetom w upow-
szechnieniu wyksztalcenia wyzszego, co wymaga
zwigkszenia rekrutacji na wyzsze uczelnie do poziomu
60—70 proc. rocznikéw w danym wieku. Jeszcze wigk-
szego przetlomu wymaga ksztalcenie i doskonalenie
kwalifikacji juz pracujacych, tak aby obja¢ nim co
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gospodarki

najmniej 1/3—1/2 calego zatrudnienia. Edukacja musi
by¢ wigc objeta jednym z gldwnych priorytetow.

Kapitat ryzyka. Potrzebujemy takze zwigkszenia dostep-
nosci kapitatu ryzyka. Nieuchronne jest w tym celu zasi-
lenie tych funduszy przez kapital panstwowy lub silne
zmotywowanie kapitalu prywatnego droga odpowiednich
przywilejow podatkowych. Szansa stworzenia takich
funduszy byta w przesztosci prywatyzacja. Pochodzace
z niej $rodki powinny by¢ zgromadzone na specjalnym
funduszu, stuzacym finansowaniu inicjatyw obarczonych
wysokim ryzykiem w sektorze prywatnym i publicznym.
Podobna szansa byta ostatnio decyzja o tzw. klinie podat-
kowym. Zamiast likwidowa¢ sktadki ptacone przez pra-
codawcow mozna byto ta droga utworzy¢ fundusz moder-
nizacji 1 ryzyka wiasnie dla tych przedsigbiorcow, ktorzy
chca podjac si¢ takiego ryzyka, a nie maja potrzebnych
w tym celu $rodkoéw. Podobna rol¢ mogloby odgrywac
rozwinigcie systemu odroczen podatkowych, sprawdzo-
nych pozytywnie w szeregu krajow, m.in. na Wegrzech.
Réwniez i tej szansy nie wykorzystano.
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Pozycja migedzynarodowa Polski zalezy od zdolnosci do dokonania przetomu w procesie podnoszenia poziomu innowacyjnosci naszej

Jesli chodzi z kolei o przygotowanie kadr, to potrzebne
nam jest zwigkszenie ksztalcenia specjalistow nauk przy-
rodniczych i politechnicznych. W warunkach trudnosci
w ich zatrudnieniu moze si¢ okaza¢ nieuchronne wyko-
rzystanie w tym celu ulg podatkowych dla podmiotow
krajowych zatrudniajacych specjalistow badz tez réznego
rodzaju rozwigzan stypendialnych oraz wsparcie zatrud-
nienia specjalistow w ustugach offshoring, czyli $wiad-
czonych za granica. Pewna szans¢ stwarza takze rozwoj
kooperacji w dziedzinach wymagajacych najwigkszego
zatrudnienia specjalistow.

Potrzebna jest aktywizacja szkot wyzszych w bada-
niach naukowych na potrzeby gospodarki przy wyko-
rzystaniu form konsorcjow celowych oraz rozw¢j tak
zwany uniwersytetow korporacyjnych wyspecjalizowa-
nych w ksztalceniu juz zatrudnionych. Towarzyszy¢ te-
mu powinien przelom w wykorzystaniu systemu PPP,
czyli partnerstwa prywatno-panstwowego.

Jak wida¢ stosunkowo latwo jest tu wymieni¢ nie-
zbedne kierunki dzialan o charakterze technicznym,
ekonomicznym, organizacyjnym itp. Uwazny obserwator
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Zatrudnieni w dziatalno$ci B+R na 1000 osob aktywnych zawodowo w krajach OECD oraz w wybranych krajach

1995 2004 1995 2004
Kraje

ogotem w tym pracownicy naukowo-badawczy
Austria 7,9° 9,4° 4,7 5,8
Finlandia 16,4 24,6 8,2 17,3
Francja 14,0 13,9¢ 6,7 7,7
Japonia 14,2 13,7 10,1 10,4
Niemcy 12,2 12,21 6,1 6,9
Polska 53 5,9 3,2 4,6
Republika Korei 7,5 8,6 4,9 6,9
Szwecja 15,3 16,8 8,2 11,07
W. Brytania 9,5 9,4¢ 53 5,5
Wegry 54 59 2,9 3,8
Wtochy 6,5 6,7 3,5 2,9¢

"~2002r1.,°—1998 1., ‘= 2003 r., “— 1999 1., '~ 1993 r., = 2001 r.
Zrodto: Nauka i Technika, GUS.

zauwazy natomiast, ze poza zasiggiem tych rekomendacji
pozostata cata sfera tej diagnozy, dotyczaca psychologii
zbiorowej i postaw spotecznych. Wtasnie istotna rolg do
odegrania ma tutaj dialog i debata spoteczna.

Wazna rola dialogu. Dialog potrzebny nam jest po to,
aby doj$¢ do konsensusu, czyli sformulowania pewnej
jednolitej ptaszczyzny dziatania ponad mniej waznymi
roznicami intereséw i pogladow. Powinien on jednak
stuzy¢ takze do tego, aby inicjowaé dyskusje, ktora
pozwalataby weryfikowa¢ bledne i nieprofesjonalne
poglady, ktore dzis tatwo utrwalaja si¢ w $wiadomosci
spolecznej, poniewaz moga silnie oddziatywaé dzigki
choc¢by internetowi i mediom. Na przyktad przedmiotem
dialogu powinny by¢ niezwykle kontrowersyjne pogla-
dy wylansowane w roku 2005 na tamach jednej z gazet,
a dotyczace koncepcji strategii rozwoju kraju, ktora
zostala nazwana ,,trojdzielna droga rozwoju”. Jej istote
sprowadzi¢ mozna do postulatu zrezygnowania z uprzy-
wilejowania, a tym samym i rozwoju w Polsce dzie-
dzin najbardziej nowoczesnych. Jej zwolennicy uznali
bowiem, ze wystarczy nasyci¢ nowoczesna technika
jedynie tradycyjne dziedziny gospodarki. O ile to drugie
ma pelne uzasadnienie, chociaz tego efekty ogolnospo-
leczne moga by¢ mniejsze od oczekiwanych z powodu
znanego z ekonomii paradoksu Solowa, to te pierwsze
zatozenie trzeba uznaé¢ za szkodliwe dla gospodarki.
Jednoczesnie te poglady zyskaly duza popularnosé, np.
wsrdd studentdow, co jest zjawiskiem niepokojacym.
Moze to wynika¢ z tego, ze taka droga rozwoju jest
fatwiejsza i wymaga mniejszego wysitku.

Wspomniany powyzej ,,ztoty trojkat” z samego zatoze-
nia wymaga dialogu. Jest to bardzo trudne, przy czym bez
uzgodnienia chociaz minimum celow pomigdzy rzadem
a opozycja dalsze etapy tego dialogu moga nie da¢ oczeki-
wanych rezultatow. Wymagatoby to zmiany profilu obec-
nej Trojstronnej Komisji rzadu, pracodawcow i zwiazkow
zawodowych w kierunku bardziej dtugofalowym.

Istotna rolg w stymulowaniu procesoOw innowacji w te-
chnice i gospodarce moze odegrac tzw. technology fore-
sight, czyli zbiorowe, w szerokiej grupie ekspertéw, pro-
by zidentyfikowania technologii przysztosci. Stanowi on
swoista forme dialogu pomigdzy ekspertami. W innych
krajach odegrat on pozytywna rolg. W Polsce wciaz jesz-
cze nie moze znalez¢ swego wlasciwego miejsca.

Wielka role w upowszechnieniu innowacyjnosci mo-
7e odegrac tez dialog przy pomocy $rodkoéw elektronicz-
nego przekazu, wciaz u nas stabo wykorzystany mimo
rosnacego dostepu do internetu. W krajach zachodnich
powstaja w ramach sieci cale organizacje wyspecjalizo-
wane w debatowaniu na okreslone problemy spoleczne
i gospodarcze, grupujace hobbystow i zwolennikdéw okre-
$lonych technologii, z ktorymi konsultowane sg zamie-
rzenia 1 strategie odpowiednich agend rzadowych.

Jak z tego wynika, dialog spoteczny, w jego najszer-
szym ujgciu, odgrywa istotna rolg w tworzeniu Polski
innowacyjnej, w jej modernizacji 1 realizacji celow roz-
wojowych.

Cytowane za ,,Przegladem” nr 29 z 2007 1., s. 38.

Tygodnik ,,Przeglad” z 16 kwietnia 2006 t., s. 65.

»Buropean Business Facts and Figures — Data 1995-2004", s. 14.
Daniecki M., ,,Olympus” nr 1 z 2007 ., s. 86.

,,The Economist” z 17 stycznia 2004 1., s. 64.
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0 sukcesie lokalnego partnerstwa spofecznego mozna méwi¢ wowczas, gdy w trakcie realizacji uzgodnionych dziatan part-
nerzy osiggaja konsensus, a jednoczes$nie zachowuja odmienne opinie — pisze Tomasz Koztowski

Partnerskie pryncypia

Pod koniec lat 80. i na poczgtku 90. XX wieku
dostrzezono znaczenie lokalnego
partnerstwa jako czynnika, ktory w duzym
stopniu moze przyczynic sie do stymulowania
rozwoju regionow w krajach Unii Europejskiey.
Duzy wptyw na to miafa reforma funduszy
Strukturalnych z konca lat 80., z ktorych
partnerstwa otrzymywaty Srodki.

dea partnerstwa byla S$ci§le zwiazana z silnie

odczuwana w UE potrzeba przeprojektowania

systemu podejmowania decyzji w panstwach

cztonkowskich. Chodzito o odejscie od dotych-

czasowej, scentralizowanej formuty i przejscie
do systemu, ktory umozliwia udziat jak najwickszej licz-
by partneréw. Partnerstwo na poziomie regionalnym lub
lokalnym zapewnia, ze decyzje publiczne bgda podejmo-
wane szybciej oraz na podstawie catosciowego obrazu
sytuacji, a takze precyzyjnego zdefiniowania problemow
w rezultacie wspotdziatania wszystkich zainteresowa-
nych stron. W ,,starych” panstwach UE partnerzy od lat
realizuja projekty finansowane ze srodkow unijnych. Dla
Polski jest to nadal novum, ktéremu w bardzo szybkim
czasie bedziemy musieli ,,stawi¢ czota”.

Pierwotna koncepcja — walka z widmem bezrobocia.
Warto podkresli¢, ze partnerstwa powstawatly na poczat-
ku jako odpowiedz na wzrastajacy problem bezrobo-
cia w panstwach UE. Problem ten w wielu panstwach
cztonkowskich nadal jest nierozwiazany, co sprawia,
ze partnerstwa wciaz pozostaja potencjalnym zrodtem
nowych sposobéw walki z nim. Ponadto mialy one
dziata¢ zgodnie z zasada subsydiarnosci gloszacej, ze
nalezy korzysta¢ przede wszystkim z narzedzi najbliz-
szych problemowi, czyli — w tym przypadku — zaczaé
od inicjatyw oddolnych, ktore zapewniaja wigksza efek-
tywnos¢ i elastyczno$¢'. Zadaniem partnerstwa lokalne-
go stato si¢ wiec ,,oddolne” kreowanie alternatywnych
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sposobdw wejscia na rynek pracy, zwlaszcza dla osob
majacych z tym najwigksze trudnos$ci. Partnerstwa mia-
ly uruchamia¢ nowe mozliwosci w sferze zatrudnienia
w tych obszarach, ktore dotychczas nie cieszyty si¢
zainteresowaniem wtadz lokalnych, regionalnych lub kra-
jowych. Mialy poszukiwaé tzw. utajonych miejsc pracy,
a jednym z instrumentow finansowych, umozliwiajacych
poszukiwanie innowacyjnych rozwiazan w tej sferze, stat
si¢ Europejski Fundusz Spoteczny. Obecny ksztatt part-
nerstwa jest wynikiem dalszych dazen do szukania ,,0d-
dolnych” rozwigzan i mozliwosci podejmowania decyzji
przy szerokim wspdtuczestnictwie wielu zainteresowa-
nych podmiotow lokalnych.

Warto podkresli¢, ze zasada partnerstwa uksztattowata
réwniez w znaczny sposob obecny system decyzyjno-kon-
trolny funduszy europejskich. Nastapita bowiem decen-
tralizacja i w jej ramach odpowiedzialno$¢ za prawidlowe
wydatkowanie pienigdzy przeniesiono na szczebel regio-
nalny lub lokalny. Wigkszosci panstw UE wypracowanie
takiego ,,oddolnego” ksztattu partnerstwa zajelo bardzo
duzo czasu. Dla Polski jest to czytelna zapowiedz dtugiej
i trudnej drogi, jaka musimy przejs¢, aby osiagna¢ wtasnie
taki stopien wspolpracy na poziomie lokalnym, szcze-
gbélnie w nowym okresie programowania 2007-2013.
Musimy jednoczes$nie pamigta¢ o naszych doswiadcze-
niach z przesztosci, kiedy to podejmowanie decyzji miato
charakter nie oddolny — zdecentralizowany, ale odgorny
— scentralizowany.

Termin ,partnerstwo” jest obecnie naduzywany lub nad-
interpretowany. Partnerstwa lokalne obejmuja wszy-
stkich ,,aktorow” rynku pracy, w tym takze — obok wiadz
lokalnych — organizacje pozarzadowe, mimo zréznicowa-
nych celdw oraz punktow widzenia, nawiazujace wspot-
prace, ktora w perspektywie shuzy rozwiazywaniu waz-
nych problemoéw na poziomie zaréwno regionalnym, jak
i lokalnym. Lokalne partnerstwo na rzecz zatrudnienia jest
rodzajem forum wspodtpracy partneréw, ktorzy wspdlnie
realizuja $cisle uzgodnione dziatania na rzecz spoteczno-
sci lokalnej. Partnerstwo wspiera dziatalno$¢ samorzadu
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terytorialnego, a nie — jak jest to blednie postrzegane
— wyrecza go w jaki§ sposéb w realizacji zadan usta-
wowych. Partnerzy wzmacniaja samorzad i lokalna
spotecznos¢, wnoszac okreslony potencjal wyplywajacy
z obszaru swojego dziatania. W istocie partnerstwo two-
rzy dla siebie obszar wspolnego dziatania, samodzielnie
okreslajac warunki funkcjonowania, wspdlnie wypraco-
wujac procedury taczenia wszystkich uczestnikow prowa-
dzace do wymiany do§wiadczen i punktow widzenia, aby
w konsekwencji zostato to zwienczone wypracowaniem
konkretnego rozwiazania dla okreslonych probleméw.
Atutem partnerstw jest niewatpliwie zdolnos¢ do per-
fekcyjnego wyczucia sytuacji 1 znajomos$¢ problemow
spotecznosci lokalnej, poniewaz podmioty wchodzace
w jego sklad same w niej funkcjonuja. Partnerstwo jest
w stanie dokona¢ wspolnej oceny i przewidzie¢, w jaki spo-
sob, w okreslonych okoliczno$ciach, nalezy zaangazowac
swoj potencjal, a co za tym idzie, jakie podja¢ najwlasciw-
sze dziatania w danych realiach dla swojej spotecznosci’.

Irlandzkie inicjatywy. Warto przypomnieé, ze idea lokal-
nych partnerstw zostata rozwinigta w Irlandii na poczat-
ku lat 90. Uznano je za potencjalna sil¢ wspierajaca
rozwoj i1 tworzenie nowych miejsc pracy na poziomie
lokalnym. Irlandczycy mieli swoj udziat w rozwoju part-
nerstwa réwniez w tym sensie, ze to podczas ich pre-
zydencji Komisja Europejska w 1996 r. zaproponowata
realizacj¢ pilotazowego projektu pod nazwa Terytorial-
ne Pakty na rzecz Zatrudnienia (TEP), ktére kontynu-
owane sa w wielu krajach UE. Powstale wokot nich
partnerstwa byly swoistym eksperymentem, a Komisja
Europejska pozostawiata catkowita swobod¢ w sposo-
bie ich kreowania. Zaktadata jednak, ze skoncentruja si¢
na sferze zatrudnienia i rynku pracy, aby ,,oddolnie” two-
rzy¢ warunki umozliwiajace kreowanie wickszej liczby
nowych miejsc pracy. Jedyne przyjgte wowczas zaloze-
nie bylo takie, ze mialy one odzwierciedla¢ inicjatywy
szczebla lokalnego w zakresie polityki zatrudnienia i ry-
nku pracy. Nie zostaly jednak dookreslone formy orga-
nizacyjne tak pojgtej wspotpracy poza, oczywiscie, zasa-
dami partnerstwa, ktore powinny skupiaé przedstawicieli
reprezentujacych najréznorodniejsze interesy lokalne.

Teoretycznie proste zatozenia oraz niezwykle przejrzyste
i czytelne zasady tworzenia w realizacji okazaty si¢ o wiele
trudniejsze. Glownym problemem bylo znalezienie formuty
takiej wspotpracy, ktora pozwolitaby na osiagnigcie skutecz-
nego potaczenia polityki kreowanej i realizowanej na szcze-
blu centralnym, z polityka regionalna i lokalna obejmujaca
sfer¢ zatrudnienia, rynku pracy, wykluczenia spotecznego,
edukacji oraz przedsigbiorczosci’.

Zapisy legislacyjne. Komisja Europejska sformutowata
regulacje prawne dotyczace partnerstw na rynku pracy.
Zostaly one zawarte w rozporzadzeniu ustanawiajacym
przepisy ogolne w sprawie funduszy strukturalnych®.
Maja one jednak charakter ogdlny, gdyz dookreslone
zostaly tylko ramy organizacyjne partnerstw ,,(...) miedzy
Komisja a Panstwem Cztonkowskim, oraz z organami
1 instytucjami wyznaczonymi przez Panstwo Cztonko-
wskie w ramach przepisow krajowych i aktualnych prak-
tyk, mianowicie organami regionalnymi i lokalnymi oraz
innymi wilasciwymi organami publicznymi, partnerami
ekonomicznymi i spolecznymi, oraz innymi odpowiedni-
mi, kompetentnymi instytucjami w tych ramach™.

Lakoniczno$¢ powyzszej charakterystyki sprawila, ze
dane panstwo UE miato oddzialywa¢ na uczestnictwo
1 zaangazowanie partneréw. Zasada ta odnosita si¢ do
»(...) przygotowania, finansowania, monitorowania i oce-
ny pomocy, natomiast panstwo cztonkowskie zapew-
nia stowarzyszenie waznych partnerow na roznych eta-
pach programowania, biorac pod uwagge termin kazdego
etapu (...)".

Przy okazji warto doda¢, ze Komisja Europejska uznata
partnerstwo za pryncypialna zasade w zakresie zarzadza-
nia funduszami strukturalnymi. Jest to wyraznie widoczne
w okresie programowania 2007-2013. W tym sensie opiera
si¢ ono na wielostronnej wspotpracy i dialogu pomigdzy
wszystkimi podmiotami — od szczebla lokalnego, poprzez
regionalny, az po panstwowy. W prawie wspdlnotowym
funkcjonuja jednak rézne podejscia do roli partnerstw;
niekiedy ma ono ograniczona rolg i sprowadza si¢ tylko do
konsultacji spotecznych. Natomiast w innych przypadkach
partnerstwo obejmuje np. wypracowywanie kluczowych
zalozen w tworzeniu priorytetow lub strategii rozwoju
regionu. Innym przyktadem partnerstwa jest wykorzystanie
jego potencjatu i zasobéw do monitorowania oraz oceny
realizacji projektow wspotfinansowanych z funduszy
strukturalnych. Partnerzy spoteczni i gospodarczy zasiadaja
np. w sktadzie Komitetow Monitorujacych i Sterujacych.

Typy partnerstw. Unijny raport’ oceniajacy funkcjo-
nowanie Terytorialnych Paktow na rzecz Zatrudniania
wskazuje, 7ze z jednej strony mamy do czynienia z part-
nerstwami o charakterze nieformalnym i otwartym, ktore
odgrywaja role¢ forum wspotpracy wszystkich udzia-
lowcow, zapewniajac przede wszystkim doskonalg koor-
dynacje przyjetych dziatan. Z drugiej natomiast strony
spotykamy si¢ z partnerstwami formalnymi, posiada-
jacymi osobowos$¢ prawna oraz struktury decyzyjne,
umozliwiajace im zarzadzanie programem lub wdrazanie
projektu (np. stowarzyszenie lub fundacja).
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Oba typy maja wady i zalety. Praktyka pokazuje, ze
partnerstwa ,,otwarte” zdecydowanie czesciej nawiazuja
wspotpracg z innymi instytucjami czy nieformalnymi
strukturami na réznych poziomach dziatania. Podnosza
W ten sposob swoja wiarygodnos$é w oczach spotecznosei
lokalnej. Dziataja, opierajac si¢ na zaufaniu partnerow.
Takie funkcjonowanie o wiele czgSciej sprzyja budo-
waniu trwalych relacji pomigdzy juz zaangazowanymi
partnerami, a takze generuje relacje z zupetnie nowymi
podmiotami 1 instytucjami spoza partnerstwa.

Z kolei bardziej sformalizowane partnerstwa opie-
raja si¢ generalnie na zdefiniowaniu strategicznych
celow dziatania oraz ich sukcesywnym realizowaniu.
,,.Sformalizowanie” polega na przyjeciu struktury odpo-
wiadajacej naszym stowarzyszeniom czy fundacjom.
Cena jest tu jednak wieksza hermetycznos¢ ich funkcjo-
nowania, np. w sposobie podejmowania decyzji przez
tzw. grup¢ zarzadzajaca, czyli stosunkowo niewielka
liczbe 0séb, co w efekcie prowadzi do braku transpa-
rentno$ci oraz poczucia uczestnikow, ze partnerstwo
wykorzystywane jest tylko i wytacznie do realizowania
uzgodnionych dzialan.

W praktyce spotykamy réwniez struktury part-
nerstw, ktore sg bardziej réznorodne niz dwa powyzsze
typy. Powstaja one w wyniku potaczenia juz istnieja-
cych partnerstw sektorowych lub tez tematycznych/
specjalistycznych. Sa to wowczas tzw. pakty terytorialne
(np. Dublinski Pakt na rzecz Zatrudnienia). Mowi o nich
Rozporzadzenie o Europejskim Funduszu Spotecznym®.
Zadaniem paktow jest uniknigcie dublowania si¢ prac
podejmowanych przez rézne instytucje oraz zabezpie-
czenie komplementarno$ci dziatan’. Dziatalno$¢ paktow
terytorialnych moze by¢ wieloplaszczyznowa i obejmo-
wac wspotprace w celu promowania przedsigbiorczosci,
a wigc wspierania rozwoju matych i1 $rednich firm
(MSP), promowania wspolpracy pomigdzy przedsigbior-
stwami, zwigkszenia dostepu do nowoczesnych technolo-
gii 1 innowacji w wyniku zawiazania wspolpracy miedzy
sektorem MSP a $wiatem nauki. Do ich zadan naleze¢
moze takze koordynacja polityki planowania przestrzen-
nego, dofinansowanie rozwoju turystyki i agroturystyki,
promocja sektora rolno-spozywczego, az po rozwijanie
dziedzictwa kulturowego.

Cechy dobrego partnerstwa. Cecha wiasciwie funkcjo-
nujacego partnerstwa na rzecz zatrudnienia jest zdol-
no$¢ do szybkiego reagowania na zmiany spoteczno-
-gospodarcze zachodzace na obszarze jego dziatalnos$ci.
Dlatego tez partnerstwa musza by¢ silne wewngtrznie,
a zarazem posiadac¢ elastyczne mechanizmy adaptacyjne
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pozwalajace na szybkie reagowanie na zmieniajace si¢
realia. Moze to przyjac np. form¢ modyfikowania wyty-
czonych celow, dziatan czy uksztaltowanych struktur
organizacyjnych lub decyzyjnych.

Jednoczesnie partnerstwa musza mie¢ zdolnos¢ do
dziatan dtugofalowych. Uzaleznione jest to od potacze-
nia wielu czynnikéw, ale do najistotniejszych sposrod
nich niewatpliwie naleza: otwarto$¢ na zachodzace
zmiany w §rodowisku lokalnym, determinacja w osiaga-
niu wytyczonych celow, sukcesywne dywersyfikowanie
posiadanego potencjatu ludzkiego i finansowego oraz
umiejetno$¢ utrzymania poparcia wszystkich zaanga-
zowanych partnerow. Umiejetne zachowanie kombina-
cji tych elementdw jest szczegdlnie wazne w sytuacji,
gdy partnerstwo realizuje projekty wspotfinansowane
z EFS. Kluczem do sukcesu jest wowczas wypracowa-
nie ,,$ciezki pracy”, ktora umozliwi szybka identyfikacje
i analiz¢ potrzeb, skutkujaca wykreowaniem nowych
pomystéw na projekty, a nastgpnie dokonaniem wyboru
projektu do realizacji na podstawie wspolnie przyjetych
kryteriow. Ten, jakze prosty, przyktad pokazuje, ze part-
nerzy powinni posiada¢ zaréwno umiejetnosci organi-
zacyjne, jak i specjalistyczng wiedzg, a takze gotowosc¢
do podnoszenia kwalifikacji.

Partnerstwa musza wyznacza¢ sobie cele, zarow-
no te ogodlne, jak i szczegdtowe. Ich najogdlniejszym
motywem dziatan jest polepszanie i podnoszenie jakosci
i poziomu zycia spotecznosci lokalnej. Moze to, oczy-
wiscie, przyjmowac rozne formy — od znanego juz nam
wzmacniania wigzi partnerskich az po wykorzystanie
instrumentow dziatania z obszaru tzw. ekonomii spotecz-
nej (spotdzielnie socjalne, subsydiowane miejsca pracy
itp.). Partnerstwa koncentrujace si¢ na pomocy osobom
wykluczonym spolecznie okazuja si¢ waznym part-
nerem dla wladz lokalnych. Wypekiaja one woéwczas
luke w dostarczaniu dobr i ustug socjalnych, ktérych nie
jest w stanie zapewni¢ samorzad lub tradycyjne firmy.
Przeksztatcaja one takze pasywna ochrong socjalna
w aktywne inwestowanie socjalne i spdjny rozwdj grup
marginalizowanych spolecznie.

Ponadto partnerstwa wzmacniaja wigzi pomiedzy
wiadza lokalna a organizacjami pozarzadowymi dziata-
jacymi na rzecz np. wykluczonych spotecznie. Tworza
tym samym model dziatania taczacy wole rzadzacych
i potrzeby najbardziej potrzebujacych mieszkancow
spotecznosci lokalnej. Jednoczes$nie partnerstwa staja
sie pewnego rodzaju ,,narzedziem rzadzenia”, poniewaz
moga by¢ postrzegane jako ,.centra badan i ekspertyz”
spraw lokalnych, z ktorych korzysta¢ powinny wszystkie
zainteresowane strony. Powstate w ramach partnerstw
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bazy doswiadczen i propagowanie najlepszych praktyk
jest wartoscia dodana, szczegodlnie z punktu widzenia
zapewnienia dynamicznego rozwoju zarowno lokalnego,
jak i regionalnego.

Mechanika partnerstw. Unijny raport oceniajacy'® pro-
gram tworzenia paktow na rzecz zatrudnienia w krajach
UE pod koniec lat 90. wskazuje na kilka kluczowych
obszaréw, na ktorych funkcjonuja partnerstwa lokalne.
Nalezy do nich:

* opracowywanie regionalnych lub lokalnych planow
dziatania oraz strategii, ktore sa oparte na uzgodnio-
nych przez partnerow priorytetach, odzwierciedlaja-
cych potrzeby spotecznosci lokalne;j;

» prowadzenie projektow wspotinansowanych ze srod-
kéw strukturalnych (w szczegdlnosci z EFS), wybra-
nych do realizacji na podstawie wczesniej wypracowa-
nych kryteriéw wyboru priorytetowych projektow;

» wdrazanie strategii i plandw rozwoju lokalnego (urze-
czywistnianie zdefiniowanych priorytetoéw i celow)
przy wykorzystaniu $srodkoéw krajowych 1 unijnych;

* wspolodpowiedzialno$¢ za realizacjg inicjatyw i pro-
jektow lokalnych poprzez wypracowanie transparent-
nych struktur.

Waznym czynnikiem jest sklad partnerstw. Strate-
gicznym partnerem za kazdym razem powinna by¢ wia-
dza lokalna, wystepujaca w roli silnego lidera. Odgrywa
ona zazwyczaj role przystowiowego ,,adwokata diabta”
— reprezentuje partnerstwo na zewnatrz oraz prowadzi
dziatania lobbingowe na rzecz partnerstwa, przyczyniajac
si¢ tym samym do jego skutecznego funkcjonowania.
Ponadto sa w nich obecni w sposéb oczywisty przedsta-
wiciele partnerow spotecznych i gospodarczych repre-
zentujacych odmienne $rodowiska polityczne, kulturowe
czy spoteczne, ale takze powinni zosta¢ zaproszeni repre-
zentanci grup docelowych, na rzecz ktorych dziata dane
partnerstwo, realizujac np. projekty wspolfinansowane
z EFS. Jest niezmiernie wazne, aby partnerstwo zapewnito
im poczucie wspotdecydowania, tym bardziej jesli reali-
zuje projekty majace uwzglednia¢ indywidualne potrzeby
ostatecznych beneficjentow. Zapewnia to partnerstwom
wigksza skutecznos¢.

Dlaczego partnerstwo? Partnerstwa sa tworzone naj-
czgsciej z potrzeby realizacji wspolnymi sitami projek-
tow m.in. wspotfinansowanych z EFS. Chodzi tez o ko-
niecznos$¢ zapewnienia wystarczajacych srodkoéw na ich
realizacj¢. Innymi stowy, jednym z celow partnerstwa
lokalnego jest realizacja projektow, ktorych Zadna ze
stron, dziatajac samodzielnie, nie bytaby w stanie zrea-

lizowa¢. Dlatego partnerzy powinni sobie u§wiadomic,
iz z chwila jego zawiazania dochodzi do powstania
wzajemnej zaleznosci i konieczno$ci wspotpracy pomig-
dzy stronami, ktore je tworza. Przejawia si¢ to zwlasz-
cza w formie zaangazowania swoich zasobow (ludzkich,
finansowych czy logistycznych), a co za tym idzie pono-
szenia odpowiedzialno$ci za dziatania oraz decyzje pod-
jete przez partnerow.

Sukces ich wspotpracy zalezy od stworzenia i ,,pie-
legnowania” silnych relacji pomiedzy wszystkimi zaan-
gazowanymi partnerami: publicznymi, spotecznymi
i przedsigbiorcami. Wazna jest $wiadomos$¢ potencjal-
nych korzysci, jakie moze odnies¢ kazdy z partnerow.
Cze$¢ z nich jednak dotyczy spotecznosci lokalnej jako
calosci. Pochodzg one przede wszystkim z wigkszej sku-
tecznosci dziatania na poziomie lokalnym, lepszego ukie-
runkowania $rodkow finansowych na $cisle zdefiniowa-
ne potrzeby i cele, wigksze poczucie wspotdecydowania
oraz z jawnosci. Wspolpraca partnerska na poziomie
lokalnym, jesli jest racjonalnie i prawidlowo realizowa-
na irozumiana przez wszystkich partneréw, powinna takze
z czasem przyczyni¢ si¢ do osiagnigcia tzw. efektu syner-
gii. Innymi slowy, partnerstwo powinno realizowa¢ kil-
ka wzajemnie uzupetniajacych si¢ projektow w konkret-
nym obszarze problemowym, a nie pojedyncze projekty
wzajemnie ze soba niepowiazane. Uzupelnianie si¢ pro-
jektow wspotfinansowanych z réznych zrodet prowadzi
do uzyskania efektu tzw. taczenia projektow ,,twardych”
i ,,miekkich”, a w konsekwencji takze do efektywniejszej
absorpcji srodkow finansowych.

Sprawnie funkcjonujace partnerstwo lokalne ozna-
cza zwykle doskonala koordynacj¢ dzialan na poziomie
lokalnym pomigdzy wszystkimi zaangazowanymi stro-
nami. Przejawia¢ si¢ moze wieloma formami, jednakze
najistotniejsze — z punktu widzenie spotecznosci lokal-
nej — jest eliminowanie zblizonych dziatan lub inicjatyw
skoncentrowanych na tych samych lub bardzo zblizo-
nych obszarach (problemach). W praktyce wspomniana
koordynacja dziatan obejmuje wszystkie aspekty zycia
spotecznego i gospodarczego, poczawszy od polityki
zatrudnienia i rynku pracy, poprzez wykluczenie spo-
teczne, edukacjg i ksztatcenie ustawiczne, az na szeroko
rozumianej przedsigbiorczos$ci konczac.

Partnerstwa lokalne staja si¢ jednoczesnie zrédiem
kreowania innowacyjnych rozwiazan wyzwalanych
w wyniku budowania nieformalnych sieci powiazan.
Ich innowacyjno$¢ przejawia si¢ checia do wzajemnej
wymiany do$wiadczen pomigdzy partnerami, ktérzy maja
do siebie wigksze zaufanie, anizeli w sytuacji osobnego
funkcjonowania na rynku. Idac jeszcze dalej, partnerstwa
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Partnerstwa lokalne musza mie¢ zdolno$¢ do dziatan diugofalowych. Aby to osiagnaé, powinny by¢ otwarte na analizowanie zmian
zachodzacych w Srodowisku lokalnym, sukcesywnie dywersyfikowaé wiasny potencjat ludzki i finansowy oraz umie¢ utrzymaé poparcie
wszystkich zaangazowanych partneréw

moga by¢ pewnego rodzaju ,platforma innowacyjnych
rozwiazan”, w ramach ktorej dochodzi do testowania
nowych metod dzialania w zakresie rozwiazywania okre-
$lonych problemow, a nastgpnie przenoszenia lub wilacza-
nia ich do gléwnego nurtu polityki spoteczne;.

Odgrywanie takiej roli prowadzi do nieustannej
wymiany do$wiadczen migdzy partnerami. Za przyktad
moga tu postuzy¢ chociazby projekty wspolfinansowane
w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL w zakresie
wypracowania, upowszechnienia i rozwoju najlepszych
praktyk dotyczacych gospodarki spotecznej w polskich
warunkach. W tym aspekcie rola partnerstwa sprowadza
si¢ do wypracowania pilotazowych sposobow dziatania,
przetestowania modelu, np. przedsigbiorstwa socjalnego,
dokonania jego oceny, a nastgpnie wypromowania okres-
lonego rozwiazania w celu jego szerszego zastosowania.

Partnerstwva powinny skupia¢ takich uczestnikdw,
ktorzy posiadaja odpowiedni potencjat wiedzy i doswiad-
czen, cho¢ bazowanie tylko i wyltacznie na wilasnych
zasobach jest zazwyczaj niewystarczajace. Dlatego tez
nalezy poszerzac ten kapitat o wiedze ptynaca ze zrodet
zewngtrznych.
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O sukcesie lokalnego partnerstwa spotecznego mozna
mowi¢ wowczas, gdy w trakcie realizacji uzgodnionych
dzialan partnerzy osiagaja consensus, a jednoczesnie
zachowuja odmienne opinie''. Z kolei porazka objawia
si¢ w sytuacji, kiedy partnerzy nie potrafia wspolnie roz-
wiaza¢ zdefiniowanego problemu lub unikaja podejmo-
wania trudnych kwestii, utrzymujac pozorny consensus
1 bronigc jednoczesnie swoich ukrytych celow.

Skutecznos¢ partnerstwa. Skutecznoéé i efektywnosé
partnerstw jest pochodna wielu czynnikdéw. Najwazniejsze
z nich to: (1) umiejetnos¢ precyzyjnego dookreslania
potrzeb i celow lezacych po stronie beneficjentow, czyli
lokalnych mieszkancow. Umozliwia to bowiem zapro-
jektowanie ,,trafnej” interwencji, czyli zestawu skutecz-
nych dziatan. Kolejne wazne czynniki to: (2) poczucie
wspoldecydowania w zakresie podejmowanych dziatan,
(3) transparentno$¢ struktur decyzyjnych partnerstw —
jasno sprecyzowany podzial odpowiedzialnosci za reali-
zowane dziatania, (4) dobra koordynacja dziatan oraz
wyeliminowanie dublujacych si¢ dziatan, co zwigksza
efektywnos¢ absorpcji srodkow Europejskiego Funduszu
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Spotecznego. Wazne sa takze: (5) innowacyjnos¢ rozwia-
zan przy realizacji projektow, (6) zdywersyfikowany kapi-
tat ludzki oparty na zasobach lokalnych, (7) elastycznosc¢
w rozwiazywaniu probleméw lokalnych.

Niezwykle waznym czynnikiem determinujacym
skuteczno$¢ partnerstwa jest obszar geograficzny, na
ktorym ono funkcjonuje — z jednej strony region, z dru-
giej za$ — subregion (powiat, gmina etc.). Zdecydowanie
lepiej radza sobie partnerstwa na terenie subregionu niz
regionu'>. Wynika to z bardzo prozaicznej przyczyny.
Region jako obszar funkcjonowania partnerstwa jest
zbyt duzy, a co za tym idzie, wystgpuje w nim zdecydo-
wanie wigcej podziatdéw spotecznych i gospodarczych.
Dotychczasowe do§wiadczenia pokazuja, ze zdecydowa-
nie trafniej jest budowac partnerstwa na obszarze gminy,
ewentualnie powiatu, cho¢, jesli bedzie to mozliwe,
mozna skoncentrowaé si¢ na jeszcze mniejszym obsza-
rze, np. solectwie czy miasteczku.

Na mniejszym terenie istnieje wigksze prawdopo-
dobienstwo wygenerowania tzw. efektu partnerstwa ze
wzgledu na wystgpujace tam podobienstwo czynnikow,
zarébwno spolecznych, jak i gospodarczych. Dotyczy to
zwlaszcza czynnikéw, ktore zagwarantuja powodzenie
utworzenia i rozwoju partnerstwa. Sa to m.in. czynniki:
demograficzne, uwzgledniajace bogactwo naturalne,
zwigzane ze zmianami w procesie zatrudnienia i rynku
pracy, zwiazane z podziatem spolecznym, charakteryzu-
jace postawy spoteczne 1 wyznawane wartosci czy tez
zwiazane ze sprawowaniem wiladzy (charyzmatyczny
lider partnerstwa lokalnego).

Ponadto powinnismy wzia¢ pod uwage czas, w kto-
rym partnerstwo bedzie w stanie wypracowa¢ efektywne
rozwiazania na rynku pracy. Doswiadczania partnerstw
powstatych w ramach projektu Komisji Europejskiej
pokazuja, ze stworzenie skutecznego partnerstwa i wi-
docznych efektow w sferze zatrudnienia i lokalnej poli-
tyki rynku pracy wymaga co najmniej 10 lat, a nie — jak
poczatkowo przewidywala Komisja — okoto trzech-czte-
rech. Niekiedy mozna zaobserwowaé wielkie zaskoczenie
1 rozczarowanie z powodu tak dlugiego okresu ksztatto-
wania mechanizméw efektywnoéci w partnerstwach".
Mimo ze niewatpliwie przyczyniaja si¢ one do powsta-
wania lub tez utrzymywania dotychczasowych miejsc
pracy, to w poczatkowym okresie ich funkcjonowania
efekt ich dziatan jest niewielki. Stopniowo wypracuja
zapewne nowe sposoby ,,odmtadzania” lokalnego rynku
pracy oraz wykorzystania mocnych stron spotecznosci
lokalnej, jednakze bedzie to proces dtugofalowy i nie od
razu przyniesie satysfakcjonujace rezultaty. Praktykowana
metoda potwierdzenia zasadno$ci oraz wiarygodnosci

funkcjonowania partnerstwa jest wykazanie mierzalnych
i widocznych efektow juz na samym poczatku jego dzia-
falnos$ci. Dzigki temu zwigksza si¢ zdecydowanie szansa
na szybkie uzyskanie przychylnosci i poparcia ze strony
spotecznosci lokalnych. Szczegdlnie wazne jest, aby taki
mandat zaufania uzyskac od przedstawicieli wtadzy lokal-
nej, ktorzy do idei partnerstwa poczatkowo nastawieni sa
raczej sceptycznie.

0 partnerstwie publiczno-prywatnym. Partnerstwo pub-
liczno-prywatne (PPP) ma zblizone zasady funkcjono-
wania do partnerstwa lokalnego, a takze rownie dhluga
histori¢ w wielu panstwach Pigtnastki. Najwicksza
popularnos¢ PPP zdobyly w tych panstwach UE, ktére
przechodzity lub nadal przechodza proces wzmozonego
wzrostu gospodarczego. Aktualnie jest ono uznawane za
jedna z podstawowych form realizacji polityki rozwoju
regionalnego Unii Europejskie;j.

Najprosciej PPP mozna zdefiniowac¢ jako forme
wspolpracy podmiotéw publicznych i prywatnych w celu
realizacji zadan publicznych przez podmioty prywatne
lub z ich udziatem. PPP jest silna organizacyjnie formuta,

Sprawnie funkcjonujqce partnerstwo lo-
kalne oznacza zwykle doskonalq koordy-
nacje dziatan pomiedzy wszystkimi zaan-
gazowanymi stronami. Przejawiac sie to
moze wieloma formami, jednakze najistot-
niejsze — z punktu widzenia spotecznosci
lokalnej — jest eliminowanie dublowania
dziatan [lub inicjatyw skoncentrowanych
na tych samych Ilub bardzo zblizonych
obszarach (problemach). W praktyce ko-
ordynacja moze obejmowacé wszystkie
aspekty zycia spotecznego i gospodarcze-
go, poczqwszy od polityki zatrudnienia
i rynku pracy, poprzez wykluczenie spo-
teczne, edukacje i ksztalcenie ustawiczne,
az na szeroko rozumianej przedsiebiorczo-
sci konczqc.
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wzmocniong przez taczenie do$wiadczen 1 wspolpracy
0s0b z podmiotami reprezentujacymi sektor publiczny
i prywatny. Czgsto traktuje si¢ je jako rozbudowana ide¢
kontraktowania uslug poza przedsigbiorstwem, tzw. out-
sourcing, z ta tylko roznica, ze PPP obejmuje zazwyczaj
inwestycje o wigkszej skali i stopniu skomplikowania,
natomiast zobowiazania kontraktowe maja dlugofalowa
perspektywe czasowa'.

Komisja Europejska okreslita cztery gtowne zadania
dla podmiotéow prywatnych w ramach PPP: (1) zapew-
nienie dodatkowego kapitatu, (2) zapewnienie alternatyw-
nych umiejetnosci w zakresie zarzadzania i wdrazania,
(3) zapewnienie warto$ci dodanej konsumentowi i spote-
czenstwu, (4) zapewnienie trafniejszego definiowania
potrzeb oraz optymalnego wykorzystania zasobow"’.

PPP maja w sobie wiele zalet, ktore warto wykorzy-
sta¢ w sektorze publicznym. Niewatpliwie najwazniejsza
z nich jest zwigkszenie mozliwo$ci finansowania inwe-
stycji przy udziale sektora prywatnego. Dzigki temu PPP
uznawane jest za dodatkowy instrument zaspokajajacy
potrzeby w zakresie infrastruktury oraz ushug publicz-
nych. PPP dotyczy z reguly inwestycji bezposrednio
lub posrednio powiazanych z infrastruktura drogowa
i wodna, Srodowiskiem naturalnym, ale rowniez inwe-
stycji w zakresie §wiadczen zdrowotnych czy edukacji.
W praktyce, podobnie jak lokalne partnerstwa na rzecz
zatrudnienia, PPP maja zr6znicowana i nieustannie zmie-
niajaca si¢ formule, ktéra odpowiada indywidualnym
potrzebom spotecznosci oraz specyficznym cechom,
zaro6wno danego projektu, jak i partneréw zaangazowa-
nych w jego realizacj¢. Poprawne funkcjonowanie PPP
zalezy z jednej strony od skutecznych regulacji praw-
nych oraz ,,systemow” kontrolnych, z drugiej natomiast
— od wzajemnego uznawania celow oraz potrzeb wszyst-
kich partnerow. Pomimo zwigkszajacego si¢ znaczenia
PPP jako efektywnej, a zarazem alternatywnej metody
wykorzystania zasobow finansowych z sektora prywat-
nego, pozostaje ono nadal nieustannie zmieniajaca si¢
koncepcja. Tym samym PPP nie jest jedynym czy tez
preferowanym rozwiazaniem w kontek$cie finansowa-
nia i realizacji projektow na poziomie regionalnym lub
lokalnym. Szczegolne znaczenie w ramach PPP nalezy
z pewnoscia przypisa¢ sektorowi publicznemu, ktoérego
rola moze przeksztalci¢ sig z ,,typowego ustugodawcy”
w podmiot nadzorujacy umowy o $wiadczenie ustug
przez podmioty prywatne.

Nalezy jednak wzia¢ pod uwagg fakt, iz sektor publicz-
ny odpowiedzialny jest m.in. za zaspokojenie potrzeb
spotecznosci lokalnej, dlatego tez realizacja projektu
w ramach PPP jest niezwykle korzystna z tego punktu
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widzenia. Przyznanie dotacji powinno wigc by¢ dostoso-
wane do faktycznych potrzeb projektu oraz beneficjenta,
aby tym samym zminimalizowa¢ negatywne skutki reali-
zacji projektu, zapewniajac rownoczes$nie jego wykonal-
no$¢. Zgodnie z przyjetymi przez Komisje Europejska
zatozeniami, PPP nie moga negatywnie oddziatywaé na
ustalone zasady regulujace funkcjonowanie otwartego
rynku. Dotyczy to zwlaszcza procedur zamowien publicz-
nych oraz procedur wyboru partnera pochodzacego z sek-
tora prywatnego. Dlatego tez wybor struktury PPP, a tym
samym wybor podmiotu prywatnego wchodzacego jego
w sktad, powinien by¢ tak przeprowadzony, by zapewnic¢
jak najwieksze korzysci publiczne. Aby osiagnac taki
efekt, PPP powinno by¢ jednoczesnie aktywne i elastycz-
ne, cho¢ — aby zapewni¢ mozliwo$¢ realizacji projektu
— stopien tej elastycznosci musi by¢ $cisle okreslony.

Doswiadczenia dotychczasowych panstw cztonkow-
skich UE pokazuja, ze wprowadzenie rozwiazan PPP
okazato si¢ ogromnym sukcesem i zostato przyjete z en-
tuzjazmem. Wynika to przede wszystkim z mieszanej
formy finansowania projektow, ktora wykorzystuje wktad
rzeczowy lub kapitatowy sektora publicznego oraz kapitat
sektora prywatnego. Zastosowanie takiej formuty gwa-
rantuje zwrot catosci lub czgsci kosztow poniesionych na
inwestycj¢ w drodze pobierania optat od uzytkownikow
(spotecznos$ci), albo poprzez wyptacanie podmiotowi
prywatnemu (inwestorowi) przez podmiot publiczny
wynagrodzenia za korzystanie z projektu. Kolejna prze-
stanka przemawiajaca za PPP jest realizacja wspolnego
projektu majacego istotne znaczenie spoteczne w sytuacji,
kiedy zaplanowana inwestycja nie gwarantuje samofinan-
sowania lub w sytuacji, gdy zostal wniesiony do projektu
wktad przez sektor publiczny, np. w postaci gruntu. Taki
wktad przyczyni si¢ woéwczas do zwigkszenia dostgpno-
$ci ushugi oraz obnizenia kosztow inwestycyjnych przez
podmiot publiczny. Innym czynnikiem uzasadniajacym
koniecznos¢ funkcjonowania PPP jest przeniesienie ryzy-
ka zwiazanego z realizacja projektu z sektora publicznego
na sektor prywatny, a co za tym idzie — zagwarantowanie
efektywniejszego zarzadzania $rodkami publicznymi,
poniewaz ptatnosci dokonywane sa z reguty dopiero po
zakonczeniu realizacji projektu odpowiadajacego zatwier-
dzonej specyfikacji techniczne;.

Kolejnym atutem PPP jest zaangazowanie w przed-
sigwzigcie pilotowane przez samorzad atrybutow sek-
tora prywatnego, w szczegolnosci zdolnosci menedzer-
skich, wigkszej innowacyjnosci czy tez doswiadczenia
na rynku komercyjnym. Efekt synergii wynikajacy
z polaczenia tych czynnikow przektada si¢ zazwyczaj
na wigksza efektywnos$¢ zarzadzania projektem oraz
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wyzsza jako$¢ realizowanych dziatan. Atrakcyjnosé
PPP wynika takze z formy zaangazowania zasobow
pozostajacych w dyspozycji sektora publicznego i pry-
watnego. Ze strony sektora publicznego najczesciej
spotykanym wktadem do projektu jest np. mienie komu-
nalne w postaci gruntu, budynku, dziatki budowlane;j,
dokumentacji technicznej, dokumentacji geodezyjnej
lub map, znajomos$¢ aktualnych i przysztych potrzeb
oraz znajomos$¢ lokalnego rynku. Z kolei podmiot
prywatny w ramach PPP z reguly angazuje w projekt
kapital finansowy, sprzet, know how, nowe technologie
czy tez zdolno$ci organizacyjne'®.

W $wietle wyzej wymieniowych zalet mozna domnie-
mywac, iz PPP takze w Polsce bedzie z czasem szeroko
stosowane. Wczesniej niezbedna jest reforma systemu
prawnego i finansowego. Wymaga to m.in. podjecia dzia-
fan, ktére okresla rolg sektora publicznego i prywatnego
w projektach realizowanych w ramach PPP. Ponadto ko-
nieczna jest zmiana $wiadomosci i zintegrowanie spo-
fecznosci lokalnej ponoszacej koszty ustug publicznych,
czyli przyznania obywatelom prawa wywierania wplywu
na projekt i funkcjonowanie PPP. Przyjecie filozofii ,,0d-
dolnego” wptywu na ksztattowanie i funkcjonowanie PPP
jest niezwykle wazne z punktu widzenia trwatosci dziata-
nia PPP, pociagajacego za soba koniecznos¢ wspotpracy
izaciesnienia koordynacji dziatan z innymi podmiotami na
szczeblu lokalnym, np. z organizacjami pozarzadowymi.

Przyszto§¢ partnerstwa w Polsce. Dla Polski potencjat
partnerstw lokalnych powinien mie¢ szczegélne zna-
czenie. Wykracza on bowiem daleko poza standardowy
zakres pomocy finansowej z Europejskiego Funduszu
Spotecznego oraz pozostatych funduszy strukturalnych.
Partnerstwa powinny by¢ wykorzystane jako podstawo-
we czynniki przyczyniajace si¢ do faktycznej realizacji
regionalnej i lokalnej polityki zatrudnienia i rynku pracy,
polityki rozwoju regionalnego oraz innowacyjnosci.
Poza tym partnerstwo migdzy sektorem publicz-
nym, prywatnym oraz sektorem ,.trzecim” niewatpliwie
zwigksza mozliwos$ci zaspokajania potrzeb spotecznos-
ci w sytuacji, gdy beda dawaty o sobie zna¢ ogranicze-
nia w budzetach lokalnych. Trzeba jednak zaznaczy¢, ze
pelne wykorzystanie partnerstw wymaga od ich uczest-
nikow statego podnoszenia poziomu swojej wiedzy,
jak réwniez nauki alternatywnych metod jej tworzenia
i rozwoju'’. Potrzebne jest tez glebsze zrozumienie
filozofii funkcjonowania inicjatyw ,,0oddolnych”, co
stworzy mozliwos¢ sprawnego oddziatywania na szcze-
blu lokalnym na problemy zwiazane z zatrudnieniem.
Wzajemne zrozumienie, wspolpraca i dialog migdzy

wszystkimi partnerami to warunki konieczne do zrozu-
mienia dynamiki gospodarki lokalnej oraz powstawania
nowych miejsc pracy w sektorze prywatnym. Wydaje
sig, ze jesli pojdziemy droga, jaka poszly panstwa UE, to
partnerstwa lokalne moga w Polsce odegra¢ gléwna role
w pozyskiwaniu §rodkéw na realizacje projektow wspot-
finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego,
zwlaszcza w nowym okresie programowania 2007-2013
1 zmienionych priorytetach polityki regionalnej UE.

Peter Lloyd, Partnerstwo i ... na podstawie materiatu w ramach Projektu

Phare 2000 HRD Rozwdj Zasobow Ludzkich — Wspieranie rozwoju lokal-

nych porozumien na rzecz zatrudnienia w regionie lubelskim.

Peter Lloyd, Partnerstwo i .... na podstawie materiatu w ramach Projektu

Phare 2000 HRD Rozwdj Zasobow Ludzkich — Wspieranie rozwoju lokal-

nych porozumien na rzecz zatrudnienia w regionie lubelskim.

Peter Lloyd, Partnerstwo i przedsigbiorczos¢ spoteczna: budowanie spo-

teczenstwa obywatelskiego przy jednoczesnym zaspakajaniu zapotrzebo-

wania na ustugi spoleczne oraz Terytorialne Pakty na rzecz Zatrudnienia:

Mobilizowanie lokalnych udzialowcow w kierunku zatrudnienia i rozwoju;

na podstawie materialu w ramach Projektu Phare 2000 HRD Rozwdj

Zasobow Ludzkich — Wspieranie rozwoju lokalnych porozumien na rzecz

zatrudnienia w regionie lubelskim.

* Rozporzadzenie Rady (WE) Nr 1260/1999 z dnia 21 czerwca 1999 r. usta-
nawiajace przepisy ogolne w sprawie funduszy strukturalnych.

° Artykut 8.1 Rozporzadzenia Rady (WE) Nr 1260/1999 z dnia 21 czerwca
1999 r. ustanawiajacego przepisy ogélne w sprawie funduszy strukturalnych.

¢ Artykut 8.2 Rozporzadzenia Rady (WE) Nr 1260/1999 z dnia 21 czerwca

1999 r. ustanawiajacego przepisy ogdlne w sprawie funduszy struktural-

nych.

,,Thematic Evaluation of the Territorial Employment Pacts” — Final Report

to Directorate General Regional Policy, Annex III: National and Case

Study Reports”, ECOTEC Research & Consulting Limited, October 2002,

Brussels.

& Artykut 2.2 /a/ Rozporzadzenia Nr 1784/99/WE Parlamentu Europejskiego

i Rady z dnia 12 lipca 1999 r. w sprawie Europejskiego Funduszu

Spotecznego.

Na podstawie: ,,Regional and local projects — case study”, http://

WWww.europa.eu.int.

,,Thematic Evaluation of the Territorial Employment Pacts” — Final Report

to Directorate General Regional Policy, ECOTEC Research & Consulting

Limited, October 2003, Brussels.

Peter Lloyd, Partnerstwo i ... na podstawie materiatu w ramach Projektu

Phare 2000 HRD Rozwdj Zasobow Ludzkich — Wspieranie rozwoju lokal-

nych porozumien na rzecz zatrudnienia w regionie lubelskim.

Peter Lloyd, Partnerstwo i ... na podstawie materialu w ramach Projektu

Phare 2000 HRD Rozwdj Zasobow Ludzkich — Wspieranie rozwoju lokal-

nych porozumien na rzecz zatrudnienia w regionie lubelskim.

Peter Lloyd, Partnerstwo i ... na podstawie materiatu w ramach Projektu

Phare 2000 HRD Rozwdj Zasobow Ludzkich — Wspieranie rozwoju lokal-

nych porozumien na rzecz zatrudnienia w regionie lubelskim.

Partnerstwo Publiczno-Prywatne, ref. T. Cichonski — Materialy konferen-

cyjne ,,PPP”, ARK 2002, Warszawa.

,Guidelines for Successful Public — Private Partnership”’, European

Commission, DG Regional Policy, Brussels 2003.

Prywatni partnerzy samorzqdow, ref. P. Kolas — Materiaty konferencyjne

,PPP”, ARK 2002, Warszawa.

,,Guidelines for Successful Public — Private Partnership”, European Commis-

sion, DG Regional Policy, Brussels 2003.
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Austriackie pakty terytorialne staty sie przede wszystkim sieciami tworzonymi przez instytucje publiczne, ktére dostrzegaja po-
trzebe koordynaciji swoich dziatann. W Niemczech pakty skoncentrowane sg bardziej na wykonywaniu projektéw skierowanych
do osob bezrobotnych i innych, ktére wymagajq wsparcia w poruszaniu sie na rynku pracy — pisze Agnieszka Ostrowska

Na ktopoty —

Partnerstwa spotfeczne w Austrii | Niemczech
nabraty rozmachu po programie pilotazowym
zalnicjowanym przez Komisje Europejskg

w drugiej pofowie lat 90. XX wieku.

Byt to okres wysokiego bezrobocia, kiedy
Szukano nowych sposobow na walke z nim.
Postawiono wowczas na dziafania

w Srodowiskach lokalnych.

1997 roku Komisja Europejska ofic-

jalnie zatwierdzita program tworze-

nia paktdow na rzecz zatrudnienia

w 89 srodowiskach lokalnych w kra-

jach cztonkowskich UE. Dziewigc
z tych Srodowisk znajdowato si¢ w Niemczech, a czte-
ry w Austrii. Komisja okreélita jedynie ramowe zasady
tworzenia paktow, pozostawiajac zainteresowanym dosy¢
duza swobodg dziatania. Czg$¢ z partnerstw w wigkszym
stopniu koncentrowala si¢ na opracowaniu strategii roz-
woju, podczas gdy inne realizowaly wiele konkretnych
projektow na rzecz zatrudnienia. Partnerstwa przyjmo-
waly rozne struktury organizacyjne. Niektore z paktow
zaktadalo zaledwie pigciu partneréw, a inne — stu pigeiu,
jedne obejmowaty obszar zamieszkaty przez kilka tysigcy
0sob, a inne nawet przez trzy miliony, jak na przyktad
w Nadrenii Polnocnej-Westfalii w Niemczech. Wigkszos¢
paktow niemieckich liczyta od 11 do 25 cztonkow i obej-
mowaty obszar od 100 do 300 tysigcy mieszkancow.
Z kolei austriackie partnerstwa byly generalnie mniejsze,
gromadzity przecigtnie od 2 do 10 cztonkow'.

Na przestrzeni lat rozne tez byly zrodia finansowania:
partnerstwa $rodki na realizacjg projektéw mogly pozyski-
waé z Europejskiego Funduszu Spotecznego, Funduszu
Spojnosci, a ostatnio gtownie z Europejskiego Funduszu
Rozwoju Regionalnego. Czgsto otrzymywaly tez dodat-
kowe pieniadze od rzadow, sponsordw albo nawet swoich
cztonkéw. Szczegodlnie skuteczne w mobilizowaniu $rod-
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partnerstwa

kow zewngtrznych okazaty sig¢ pakty niemieckie —na przy-
ktad partnerstwo w Berlinie-Neukoélln zdobyto fundusze
od lokalnego biznesu, a pakt w Chemnitz — duza dotacje
zrzadu federalnego. Wsrdd paktow austriackich wyrdznia-
fo sig pod tym wzgledem partnerstwo z Amberg-Sulzbach,
ktére otrzymalo znaczaca sumg z sektora prywatnego.
Z kolei w budzecie aktywnego skadinad partnerstwa z Ty-
rolu udziat srodkoéw zewngtrznych byt znikomy.

Podobienstwa i roznice. Zarowno w Niemczech, jak i w
Austrii istnieje diugoletnia tradycja dzialan spotecz-
nych w formie zwiazkdéw partnerskich. Na przyktad sa
tam silne krajowe organizacje publicznych stuzb zatrud-
nienia funkcjonujace z duzym udzialem pracownikow
i pracodawcow. Utlatwilo im to tworzenie lokalnych
partnerstw.

Austriackie pakty terytorialne nie sa organizacjami
z prawnego punktu widzenia, ale przede wszystkim sie-
ciami tworzonymi przez instytucje publiczne. W wigk-
szo$ci przypadkdw oparte sa na porozumieniu migdzy
publicznymi stuzbami zatrudnienia a wtadzami prowin-
cji. Koordynuja ich dzialania na rynku pracy i probuja
uzgadnia¢ inicjatywy w tym zakresie, podejmowane
w ramach krajowego programu zatrudnienia. Dlatego
tez partnerstwa jako takie maja bardzo maly personel
i budzet — wedtug szacunkéw OECD $rednie roczne kosz-
ty operacyjne austriackich paktéw terytorialnych wynosza
jedynie okoto 165 tysigcy euro.

Inaczej sytuacja wyglada w Niemczech, gdzie part-
nerstwa majq za zadanie przede wszystkim inicjowanie
réznorodnych lokalnych projektow w zakresie zatrud-
nienia, natomiast koordynacji dokonuje si¢ przy pomocy
innych formalnych i nieformalnych uktadow, zwtaszcza
w ramach akcji ,,Alians dla pracy” oraz przez inne ciata
korporacyjne na poziomie regionalnym.

Przodownik versus maruder. Niemcy i Austria, przyste-
pujac do organizowania partnerstw, chciaty nimi zatatwiac
swoje odmienne problemy. O ile Austria jest europejskim
prymusem pod wzgledem niskiego bezrobocia, to Niemcy
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od lat zmagaja si¢ z nim, jak z plaga. W Austrii sytuacja
na rynku pracy jest stabilna, bezrobocie od lat oscyluje
w granicach 4 proc., co stanowi jeden z nizszych wspot-
czynnikow w Unii Europejskiej. Rynek pracy przysto-
sowal si¢ do otwarcia ekonomicznego na kraje Europy
Srodkowej i Wschodniej na poczatku lat 90. oraz czton-
kowstwa w Unii Europejskiej w 1995 roku. Z kolei
Niemcy po zjednoczeniu zaczely si¢ borykac¢ z proble-
mami gospodarczymi i rosnagcym bezrobociem — zwla-
szcza na obszarach dawnej NRD, gdzie nastapit upadek
wielu nierentownych przedsigbiorstw. Wystapilo wiele
naglych kryzysow zatrudnienia w efekcie restrukturyzacji
przemystu, jak na przyktad na obszarze objetym paktem
Berlin-Neukolln. W 1997 roku w skali catego kraju stopa
bezrobocia osiagneta krytyczny poziom 11,4 procent. Od
tego czasu Niemcom udato si¢ ja obnizy¢, ale w dalszym
ciagu jej wysoko$§¢ ma negatywny wplyw na nastroje
w niemieckim spoteczenstwie.

Mimo jednak dobrej sytuacji w Austrii, tam tez do-
strzezono problemy, migdzy innymi stabe uczestnictwo
kobiet w rynku pracy. Stopa bezrobocia w ich przy-
padku jest wyzsza niz w przypadku mezczyzn. Kobiety
pozostaja tez dluzej bez pracy, a wskazniki zatrudnienia
0sob pici zenskiej na cze$¢ etatu sq niskie w poréwnaniu
z innymi krajami UE. Kolejnym istotnym problemem jest
maty wspotczynnik zatrudnienia starszych pracownikow
—w$rod pracujacych zaledwie 24 procent to osoby pomig-
dzy 55 a 64 rokiem zycia. Najpowazniejszy problem
stanowi jednak nierownomierny rozktad geograficzny
miejsc pracy. W przypadku obszaréw miejskich istnieje
przepas¢ pomigdzy poinoca a potudniem kraju, gdzie
takie obszary, jak Linz, Salzburg i Wieden dynamicznie
sig¢ rozwijaja, a na przyktad Graz czy Klagenfurt-Villach
pozostaja daleko w tyle. Z kolei problemem niemieckie-
go rynku pracy ostatnich lat jest nie tylko wysoka stopa
bezrobocia, ale tez stabe dostosowanie podazy do popytu
na pracg. Zjawisko to mierzy si¢ odsetkiem wakatow

W Austrii w ramach planu ,,STEPs” part-
nerstwa rozpoczetly analizy wlasnych sys-
temow zarzqdzania paktami, przeglqdajq
struktury wspotpracy, doprecyzowujq role
i zadania poszczegolnych partnerow, a tak-
ze dopracowujq systemy dokumentacji na
podstawie monitoringu i samooceny.

w stosunku do zatrudnienia. W 2006 roku przy stopie bez-
robocia ponad 10 procent stopa wakatow wynosita prawie
3 procent. Liczba wolnych posad w gospodarce niemiec-
kiej w ostatnich dwoch latach gwattownie wzrosta, szcze-
gblnie w Niemczech Wschodnich. W 2006 roku w nie-
mieckiej gospodarce odnotowano prawie pottora miliona
wakatow, co paradoksalnie — przy ciagle wysokim pozio-
mie bezrobocia w skali kraju — rodzi potrzebg otwarcia
niemieckiego rynku pracy dla przybyszow z zagranicy.

Oddolne inicjatywy. Wspélna cecha austriackich i nie-
mieckich terytorialnych paktow na rzecz zatrudnienia jest
staranie, aby budowac¢ partnerstwa oddolnie, wciagajac
lokalnych partnerow do wspottworzenia strategii dziatan,
co jest zreszta jedna z wytycznych Komisji Europejskiej.
W ramach niemieckiego paktu Berlin-Neukdlln do usta-
lania planu dziatan byli regularnie angazowani wszyscy
lokalni partnerzy, wlacznie z maltymi i $rednimi przed-
sigbiorstwami, duzymi firmami majacymi swoje siedziby
na terenie objetym paktem, stowarzyszeniami ds. miesz-
kaniowych i administracja osiedlowa. Gtowne priorytety
strategii ustalono podczas ,,burzy mozgdéw” moderowanej
przez niezalezna firm¢ zewngtrzna, ktora dbata o ochrong
interesow wszystkich podmiotow i wypracowanie porozu-
mienia. Nastgpnie partnerzy podzielili si¢ odpowiedzial-
noscig za przygotowanie i realizacj¢ poszczegdlnych
zadan. W austriackiej Przedarulanii w celu zdefiniowania
planu dziatan zwotano walne zebranie lokalnych partne-
row, ktorzy juz wczesniej wspotpracowali ze soba przy
opracowywaniu strategii zwalczania dlugoterminowego
bezrobocia na lokalnym rynku pracy. Na etapie realiza-
cji dziatan wszyscy partnerzy uczestniczyli w wypraco-
wywaniu projektow i inicjatyw. Podkreslano tam, ze na
forum paktu musza by¢ reprezentowane interesy szero-
kiego spektrum partneréw spotecznych, a nie tylko istot-
nych organizacji. W austriackiej Karyntii na przyktad dzia-
fania partnerstwa byly poczatkowo zdominowane przez
publiczne stuzby zatrudnienia i samorzad landu. W sytu-
acjach istnienia przewagi niektorych typow partnerow
istnieje zawsze obawa, ze wplynie to na cele i kierunki
dziatania calego paktu, czasem wbrew obiektywnym
potrzebom lokalnej spotecznosci.

W obu krajach uznawano, ze waznym warunkiem sku-
tecznego funkcjonowania partnerstw jest udziat sektora
prywatnego. Dzigki zaangazowaniu miejscowych przed-
sigbiorstw niemieckiemu paktowi w Berlinie-Neukolln
udalo si¢ na przyktad zbilansowaé popyt i podaz na
lokalnym rynku pracy. Austriackie pakty odnosza wiele
sukcesow w szkoleniach bezrobotnych pod katem dosto-
sowania ich do potrzeb konkretnych firm uczestniczacych
w projekcie w ramach programow implacement. Jednym
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z elementéw programu byly zawsze praktyczne warszta-
ty odbywajace si¢ w firmie potencjalnego pracodawcy.
Z kolei bolaczka austriackich partnerstw byt brak uczest-
nictwa bardzo cennej grupy partneréw — uczelni i firm
szkoleniowych. Tym bardziej ze edukacja i podnoszenie
umiejetnosci zawodowych sa podstawa konkurencyjnosci
ekonomicznej i dobrych wynikéw na rynku pracy.

Nowatorskie pomysty. Niektére pakty zardwno austriac-
kie, jak i niemieckie, zaproponowaty wiele innowacyj-
nych rozwiazan, ktore byly mozliwe do przeprowadzenia
w ramach czgsto relatywnie matych budzetow. Na przyktad
partnerstwo w Wiedniu opracowalo i zrealizowalo jedy-
ny tego rodzaju program skrojony pod katem potrzeb kobiet
— imigrantek. Partnerstwo w austriackiej Przedarulanii
przeprowadzito analizg istniejacych ustug na rynku pracy
i zaproponowato nowe rozwiazanie — zwalczanie dtugoter-
minowego bezrobocia poprzez tworzenie ,,przedsigbiorstw
wlaczajacych” (insertion companies), ktorych celem jest
reintegracja zawodowa roznych grup dyskryminowanych
na rynku pracy poprzez angazowanie ich we wspdlne
przedsigwzigcia. Stworzono dwanascie tego typu przed-
sigbiorstw, co dodatkowo umozliwito przekazywanie
i czerpanie wiedzy ze wspolnych doswiadczen. W Karyntii
zrealizowano projekt ,Nowa praca” oraz szkolenia
z technologii teleinformatycznych ,,cont@ct.us”. Z kolei
w Niemczech terytorialny pakt zatrudnienia w Peine (Dol-
na Saksonia) wspierat cieckawy projekt z dziedziny nowych
technologii i budowy spoteczenstwa opartego na wiedzy
— interaktywny portal wymiany informacji o regionie
Regiopolis Peine (http://www.regiopolispeine.de), stwo-
rzony z inicjatywy partnerstwa prywatno-publicznego.
Partnerstwo w niemieckim Giistrow sfinansowato badania
dotyczace wymiany informacji pomigdzy tutejszym sek-
torem publicznym a prywatnym. Po stwierdzeniu brakow
w tej dziedzinie uruchomito projekt ,,Sieci partnerskie
dla biznesu i administracji”, ktorego celem jest budo-
wa e-regionu, z elementami e-komunikacji, e-informacji,
e-rzadu i e-ushug.

Razem tatwiej. W obu krajach podejmowano proby wy-
korzystania doswiadczen partneréw na szersza skalg 1 po-
wielania udanych dziatan. W latach 2004-2006 austriac-
kie terytorialne pakty zatrudnienia opracowaly wspdlnie
plan ,,STEPs”, polegajacy na pordwnywaniu doswiadczen
wszystkich cztonkéw partnerstwa. W trakcie procesu naro-
dowej konsolidacji partnerstwa miaty szans¢ przeanalizo-
wac systemy zarzadzania paktami, przyjrze¢ si¢ strukturom
wspotpracy, doprecyzowac role i zadania poszczeg6lnych
partnerow, a takze dopracowaé system dokumentacji na
podstawie monitoringu i samooceny. W 2005 roku austriac-
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kie terytorialne pakty zatrudnienia w odpowiedzi na wyso-
kie bezrobocie wsrod osob starszych (ponad 30 procent
w grupie wiekowej pomigdzy 55 a 64 rokiem zycia) utwo-
rzyly ogolnonarodowe partnerstwo ,, TEP-EQUAL-Elderly”
majace na celu pomoc starszym ludziom w pozostaniu lub
znalezieniu miejsca na rynku pracy. W ramach projektu
utworzono strong internetowa www.elderly.at, a takze
opracowano Zielong Ksigge. W konsultacjach dotycza-
cych konkretnych rozwiazan strategicznych wzigli udziat
partnerzy ze wszystkich sektorow na poziomie lokalnym,
regionalnym i narodowym. Zrodlem inspiracji dla progra-
moéw narodowych stawaly si¢ tez czasem ciekawe projekty
lokalne. Na przyktad pomyst organizacji pozarzadowych
w Przedarulanii, aby mtodych bezrobotnych zatrudni¢ na
rok w sektorze lesnym, zostat podchwycony przez austriac-
kie Ministerstwo Pracy i zrealizowany w catym kraju pod
nazwa ,,Action 8000”. Z kolei w Niemczech partnerstwo
w Berlinie-Neukolln za jedno ze swych zalozen strate-
gicznych przyjeto przenoszenie dobrych praktyk z innych
regiondw krajow cztonkowskich UE na grunt niemiecki.
W rezultacie przeprowadzono akcje ,,Neue GriinderZEIT”,
w ramach ktoérej zachecano mtodych ludzi pomiedzy 18
a 35 rokiem zycia do otwierania wlasnych firm, wzorujac
si¢ na podobnej inicjatywie zrealizowanej wczesniej przez
partnerstwo w Wielkiej Brytanii. Mtodzi biznesmeni chet-
ni do zalozenia mikroprzedsigbiorstw zatrudniajacych do
pigciu pracownikow przez trzy pierwsze lata od zatozenia
firmy otrzymywali pomoc doradcza, szkoleniowa i finanso-
wa, a takze dostep do kontaktow biznesowych.

Dziatania paktow przynosily réznego rodzaju efekty
zar6wno wymierne, czyli nowe miejsca pracy, jak rowniez
mniej namacalne, chociaz przez to wcale nie mniej istot-
ne. Z uwagi na ré6zne umocowanie pakty dziatalty w spe-
cyficzny dla siebie sposéb i nie spodziewano si¢ po nich
identycznych czy porownywalnych osiagnigé. Nie byly
tez zobowiazane do wykazania skutecznosci w liczbach,
tak jak ma to miejsce w wigkszosci programow dofi-
nansowywanych ze $rodkéw Unii Europejskiej. Trzeba
jednak przyzna¢, ze unijni urzednicy czgsto oczekiwali od
paktow bezposrednich, szybkich i konkretnych efektow.
Domagaty si¢ ich rowniez instytucje wspotfinansujace
dziatania partnerstw.

Osiagniecia policzalne... i niepoliczalne. Niektorym pak-
tom faktycznie udato si¢ doprowadzi¢ do realnego wzro-
stu zatrudnienia. W Przedarulanii i Tyrolu bezrobotni
znalezli pracg w ushugach dla gospodarstw domowych,
przy produkcji mebli ogrodowych, ubran, urzadzen
elektrycznych, recycligu mebli oraz w projektach sro-
dowiskowych albo energetycznych. W Tyrolu utatwiano
bezrobotnym zaktadanie wtasnych firm, migdzy innymi
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przeprowadzajac badania rynkowe. Pakt Berlin-Neukdlln
doprowadzit do powstania 2000 nowych miejsc pracy,
jednak z niezaleznych od siebie przyczyn nie udato
mu si¢ obnizy¢ globalnego poziomu bezrobocia na
swoim obszarze. Na przeszkodzie stanat mu narastajacy
kryzys gospodarczy na terenie bylej Niemieckiej Re-
publiki Demokratycznej (NRD). Warto przy tej okazji
zwroci¢ uwagg na niebezpieczenstwo kryjace si¢ w for-
mutowaniu zbyt konkretnych, a czgsto tez nierealisty-
cznych celow. Pokazuje to wyraznie przyklad paktu
w Zeitz, miescie polozonym réwniez na terenie bylej
NRD. To dawne centrum przemystowe dajace niegdys
zatrudnienie ponad 22 tysigcom 0sob w gornictwie, prze-
mysle chemicznym i przemysle cigzkim odczulo skutki
transformacji ustrojowej wyjatkowo bole$nie. W wyniku
deindustrializacji, jaka miata miejsce po zjednoczeniu
Niemiec na wchodzie kraju, zatrudnienie w istotnych
galgziach gospodarki dziewigciokrotnie spadio. Pakt
przyjal ambitne zalozenie, ze doprowadzi do zmniejsze-
nia bezrobocia o potowe na przestrzeni pigciu lat. Plan
uznano za sukces, co szeroko opisywano w mediach,
a nastepnie — ostro krytykowano go, kiedy nie powiodt
si¢ w praktyce. Nie swiadczy to jednak o porazce paktu,
ktéremu udalo si¢ doprowadzi¢ do pewnego wzrostu
zatrudnienia, ale o koniecznosci dostosowania zamiarow
do istniejacych realiow. Zaden pakt nie jest w stanie ra-
dykalnie zmniejszy¢ bezrobocia, ani bezposrednio dopro-
wadzi¢ do powstania znaczacej liczby miejsc pracy, mo-
ze natomiast stworzy¢ warunki ulatwiajace osiagnigcie
tych celow.

Wigkszos¢ paktow podkreslata przede wszystkim nie-
wymierne efekty swojego istnienia. Do jednych z waz-
niejszych osiagnie¢ zaliczata mozliwos¢ lepszej koor-
dynacji dziatan i wspotpracy pomiedzy partnerami. Na
przyktad pakt w Bremie za swoj konkretny sukces uznat
zbudowanie zaufania partneréw do siebie nawzajem, co
bardzo ulatwiato planowanie i wspdlna pracg w roz-
nych sferach wspotdziatania. Pakt w Hamburgu stat si¢
centrum koordynujacym wszelkie inicjatywy 1 akcje
zwigzane z rynkiem pracy, co zwlaszcza w tak duzym
osrodku byto nieocenione. Z kolei pakt w Przedarulanii
poprawil komunikacjg¢ i wspolpracg szerokiego spektrum
aktoréw podejmujacych interwencje na rynku pracy na
poziomie landu. W 1998 r. komitet monitorujacy pakt
powotal nowe ciato konsultacyjne— platforme¢ dla pro-
jektow na rzecz zatrudnienia (Plattform der Arbeitspro-
Jjekte). Jej cztonkami zostali przedstawiciele wszystkich
instytucji czy organizacji realizujacych niezalezne pro-
jekty 1 inicjatywy na terenie tego kraju zwiazkowego.
Platforma zarzadzata administracja paktu, ktora dbata
o to, zeby projekty byly $cisle powiazane z dziataniami

partnerstwa. Nawet jesli taka wspotpraca nie prowadzi
wprost do powstania nowych miejsc pracy, niemniej
istotne sa posrednie korzy$ci w postaci wzmocnienia
miejscowego potencjatu instytucjonalnego. Chcac to
zilustrowaé, ciekawej metafory z dziedziny technolo-
gii komputerowych uzyt przedstawiciel paktu w Peine
(Dolna Saksonia), wedtug ktorego tak zwany sofiware
w postaci wymiany informacji, wspotpracy i1 dyskusji
jest tak samo wazny, jak hardware w postaci tworzenia
zatrudnienia.

Poziom regionalny i lokalny. W Austrii przewazaty pakty
na poziomie regionalnym, w Niemczech z kolei — na
poziomie lokalnym, miejskim. W przypadku tych pierw-
szych najbardziej skuteczne pakty koncentrowaly si¢ na
zagadnieniach strategicznych, mobilizujac znaczacych
regionalnych graczy, ktdrzy mieli wplyw na ciala na
nizszych szczeblach. Nie angazowaty si¢ przy tym w bez-
posrednie inicjowanie projektow ani w akcje na poziomie
lokalnym. Mniej skuteczne pakty regionalne byly przytio-
czone ogromem zadan i angazowaty do wspotpracy zbyt
wiele réznych organizacji. Czgsto ich prace utrudniata
rywalizacja cial na nizszym poziomie, ktoére nie chciaty
sie dzieli¢ swoimi zasobami i wplywami. W przypadku
niektorych paktow, gdy brakowalo w nich woli wspol-
pracy ze strony czolowych interesariuszy, nie udawato
si¢ wypracowac wspolnych celow ani znaczacej pozycji,
o czym przekonalo si¢ na przyklad niemieckie partner-
stwo w Nadrenii Potnocnej-Westfalii.

Wigksza skuteczno$cia wyrdzniaty si¢ pakty na pozio-
mie lokalnym, jakie przewazaly w Niemczech. Koncen-
trowaty si¢ one bowiem bardziej na bezposrednich pro-
jektach i na generowaniu nowych pomystow zwiazanych
z nimi. Udawalo im si¢ takze zdobywa¢ $rodki na ich
finansowanie 1 realizacjg. W ramach projektu pilotazowe-
go finansowanego przez Komisje Europejska wszystkie
pakty otrzymaly bezposrednie dofinansowanie — maksy-
malnie 300 tysigcy euro, co dla mniejszych partnerstw
skoncentrowanych na kilku dziataniach stanowito znaczny
zastrzyk pienigdzy. Takie pakty z powodzeniem reagowa-
1y na potrzeby lokalnych spotecznosci i realizowaty w ma-
Tej skali swoje biezace cele. Na przyktad wspominany juz
wezesniej projekt berlinskiego paktu ,,Neue GriinderZEIT”,
utatwiajacy mtodym ludziom zakladanie mikroprzedsig-
biorstw, byt adresowany do inkubatoréow przedsigbior-
czosci 1 mlodych biznesmendéw z trzech dzielnic Berlina:
Neukolln, Tempelhof i Schoneberg. Wzigto w nim udziat
1200 uczestnikdw, powstato Iub zostalo ocalonych przed
upadkiem okoto 150 firm, 37 otrzymalo dotacje, a 28
wygrato nagrody finansowe w roéznych konkursach. Budzet
projektu wynosit w sumie niespetna milion dwiescie euro,
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z czego 372 tysiace pochodzito z Europejskiego Funduszu
Spotecznego (w ramach inicjatywy ,,ADAPT”, z regional-
nym dofinansowaniem), 257 tysiace z samorzadu Berlina,
a 495 tysiecy od prywatnego biznesu, z przeznaczeniem
miedzy innymi na nagrody. Zespol kierujacy projektem
liczyt poczatkowo 3 osoby, a w ostatnim roku — jedna.
Z kolei pakt w Bremie w ramach symbolicznego budzetu
zrealizowat projekt, ktorego celem ilo§ciowym byta reduk-
cja bezrobocia wsérod miejscowych niepetnosprawnych
0 500 os6b, a jakoSciowym — stworzenie dobrego wizerun-
ku wokoét przedsigbiorcow zatrudniajacych pracownikow
z utomnosciami.

Waznym osiagnigciem zwlaszcza paktéw austriackich
jest wspieranie réwnosci kobiet 1 mezczyzn, tzw. gen-
der mainstreaming. Ich cztonkami sa eksperci do spraw
réwnosci plei, np. w Styrii. Wszystkie tamtejsze projekty
muszg uwzgledniaé polityke rownego traktowania kobiet
1 megzczyzn na rynku pracy. Ponadto austriackie partner-
stwa opracowaty wspolny projekt, definiujac szes¢ zasad
1 instrumentoéw prowadzenia polityki rownosci ptci. W ten
sposob powstata strategia zawierajaca m.in. wspolna defi-
nicj¢ gender mainstreaming oraz opis drazliwych kwestii
z nia zwiazanych. Zainteresowanie paktéw ta tematyka
pokazuje, ze ida one z duchem czasu, odnoszac si¢ na
biezaco do istotnych kwestii spotecznych.

Droga ewolucji. Powstanie pierwszych terytorialnych pak-
tow na rzecz zatrudnienia bylo odpowiedzia na wyso-
kie bezrobocie. Z czasem realia, w jakich one dziataly,
zmienialy sig, a wraz z nimi ewoluowatla rola partnerstw.
W nowych warunkach i w nowym tysiacleciu pakty
postrzegane sa bardziej jako katalizator dobrych pomy-
stow shuzacych lokalnemu rozwojowi. Terytorialne pakty
zatrudnienia s3 dzi§ waznymi instytucjami zwlaszcza
w Austrii, ktora w latach 2000-2006 nadata im szcze-
golny priorytet. Partnerstwa byly niezbgdnym warun-
kiem projektow w ramach inicjatywy wspolnotowe;j
EQUAL. W kolejnym okresie programowania funduszy
strukturalnych rozgorzata dyskusja, czy pakty powinny
nadal odgrywac role regionalnego koordynatora strate-
gicznego i/lub wdraza¢ samodzielnie projekty. Obecnie
sita austriackich paktow lezy w ich zdolnosci do umie-
jetnego koordynowania na szczeblu regionalnym pracy
roéznych instytucji i organizacji. W sferze finansowania
projektow potrafig taczy¢ $rodki budzetowe partnerow
oraz wykorzystywa¢ efekt synergii pomigdzy roéznymi
programami. Z uwagi na swoj potencjal, a zwlaszcza
umiejetnos¢ posredniczenia pomigdzy rynkiem pracy
a systemem opieki spotecznej, pakty beda kontynuowac
dziatalno$§¢ w okresie obowiazywania nowego budzetu
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unijnego, a takze beda czerpa¢ $rodki z Austriackiego
Federalnego Ministerstwa Gospodarki i Pracy. Z kolei
w Niemczech pakty pozostaja jednym z wielu warian-
tow partnerstw oraz innych uktadow zawieranych na
rzecz dialogu spotecznego, rynku pracy i rozwoju regio-
nalnego.

W sieci. Austriackie i niemieckie terytorialne pakty za-
trudnienia naleza do migdzynarodowej sieci Forum na
rzecz Partnerstwa i Samorzadu Lokalnego OECD LEED
(OECD LEED Forum on Partnerships and Local Gover-
nance), ktore zostato utworzone w 2004 r. przy wspotpra-
cy Austriackiego Federalnego Ministerstwa Gospodarki
i Pracy. Jego celem jest wymiana wiedzy pomiedzy po-
szczegOlnymi partnerstwami w poszczegdlnych krajach,
jak réwniez przekazywanie doswiadczen i wnioskow
z dziatania partnerstw lokalnym dziataczom i decyden-
tom. Na poczatku tego roku, w sieci Forum funkcjonowa-
o okoto 1600 partnerstw z 45 krajow Unii Europejskiej,
Europy Potudniowo-Wschodniej, Ameryki i Azji. Dzia-
fania Forum polegaja migdzy innymi na aktualizacji sieci
kontaktow, doradztwie strategicznym i wymianie infor-
macji, organizowaniu corocznych zjazdow, cykli semi-
nariow, a takze wydawaniu publikacji prezentujacych
réozne modele partnerstw terytorialnych. Biuro Forum
znajduje sie¢ w Wiedniu. W marcu 2007 roku uczestnicy
Trzeciego Forum przyjeli Wiedenska Deklaracjg na temat
Partnerstw, ktora ma na celu wzmocnienie zarzadzania
poprzez doskonalenie dialogu i wspolpracy pomiedzy
decydentami politycznymi a innymi aktorami na poziomie
lokalnym, regionalnym i krajowym w celu promowania
wzrostu gospodarczego, spotecznej integracji oraz zrow-
nowazonego rozwoju.

' Gtowne zrodia wykorzystane w tekscie: Thematic Evaluation of the Terri-
torial Employment Pacts, Final Report to Directorate General Regional
Policy, 2002; Hugh Mosley, Dentralizacja polityki zatrudnienia i nowe
formy zarzqdzania: podejmujac wyzwanie odpowiedzialnosci, Ministerstwo
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej. marzec 2003; Local Partnerships
for Better Governance, OECD, 2001; TEP Balance 2000-2006, TEP
News, No 9, kwiecien 2007; Dirk Maier, Jana Machacova, Partnerships
for strengthening labour market policies and social inclusion. Bruksela,
2006; Territorial Employment Pacts in Austria — Joint Use of Opportunities,
Executive Summary, maj 2001 www.pakte.at; Tomasz Kalinowski, Nie
takie straszne skutki ewentualnego otwarcia niemieckiego rynku pracy,
»Rzeczpospolita” Nr 197 z 24.08.07; Zasada partnerstwa w nowych pro-
gramach EFS (2007-2013). Ramy programowania, sprawozdanie grupy
roboczej ad hoc panstw czlonkowskich ds. partnerstwa, czerwiec 2006.
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Partnerzy, zanim zasiada do negocjacji w sprawie paktu spofecznego, wypracowuja wspolny poglad na aktualng sytuacje
spoteczno-ekonomiczng kraju, a dopiero potem zawierajg porozumienie i formutujg wspéing strategie — mowi lvan Cooper

Dialog dla rownowagi
spotecznej 1 ekonomiczne]

Rozmowa z Ivanem Cooperem, dziataczem organizacji ,,parasolowej”’ The Wheel, ktora skupia cze$¢ irlandzkich organizaciji

pozarzadowych.

Dlaczego dla organizacji, do ktorej pan nalezy,
tak wazne jest uczestniczenie w procesie partnerstwa
spolecznego w Irlandii?

— Sektor pozarzadowy' przypisuje wielkie znacznie
udziatowi w partnerstwie spotecznym. Wzbogacamy go
bowiem o dodatkowa perspektywe, wazna dla catego
spoleczenstwa. O ile zwiazki zawodowe, pracodawcy
i rolnicy skoncentrowani sa na sprawach gospodarczych,
o tyle my wnosimy niepowtarzalng perspektywe i wraz-
liwos¢ na sprawy spoteczne. Zanim przystapilismy do
partnerstwa, wiele grup spotecznych w Irlandii nie byto
w nim reprezentowanych. Warto doda¢, ze nasz sektor
organizacji pozarzadowych zostat stosunkowo po6zno
zaproszony do udziatu w partnerstwie. Nastgpito to we
wczesnych latach 90., podczas gdy pracodawcy, zwiazki
zawodowe i rolnicy byli juz jego czgscia.

Udziat naszego sektora przyczynit si¢ do uznania, iz
zagadnienia gospodarcze s tak samo wazne dla rozwo-
ju, jak spoleczne. Przypomng, ze ostatnio zawarliSmy
w Irlandii nowa umowe narodowa ,,W strone roku 2016,
gdzie, po raz pierwszy, zostalo to mocno podkreslone.
Dostrzezono takze fakt, ze obie te sfery wzajemnie si¢
wzmacniaja. Ma to szczegélne znaczenie w gospodar-
ce wymagajacej wysokich kwalifikacji. Nie moze by¢
tak, ze rzad koncentruje si¢ tylko na tym, co niezbedne
z punktu widzenia rozwoju ekonomicznego; réwnie
wazna jest polityka rozwoju spolecznego. Wymaga
bowiem ksztatcenia osob o najwyzszych kwalifikacjach
1 najlepiej wyedukowanych. A tacy sa niezbedni do tego,
aby gospodarka mogta si¢ rozwijac.

Udziat sektora pozarzadowego okazywal si¢ coraz
wazniejszy wraz z tym, jak wspodtczesna gospodarka
1 spoteczenstwo stawaty si¢ organizmami coraz bardziej
7tozonymi. Miat on przyczyni¢ si¢ do tego, aby szersze

Ivan Cooper, dziatacz organizacji parasolowej The Wheel

potrzeby spoteczne nie zostaly przeoczone czy zbagate-
lizowane na rzecz spraw ekonomicznych.

Z kolei z perspektywy pojedynczej organizacji oby-
watelskiej, partnerstwo dostarcza waznego mechanizmu
wplywu na sprawy publiczne. A sa to organizacje, ktore
pracuja z niepetnosprawnymi lub z osobami niemajacy-
mi wptywu czy dostepu do szczebli decyzyjnych. Dzigki
partnerstwu ich glos jest styszalny tam, gdzie powstaja
programy i polityki narodowe.

Chce jednak zaznaczyé¢, ze istnieje pewna trudno$é¢
we wprowadzeniu przedstawicieli naszego sektora do
systemu partnerstwa, trudno bowiem o jego reprezen-
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tatywna probe. Kazdy rzad, zapraszajacy reprezentacje
pozarzadowe do partnerstwa, musi zdecydowac, kogo
zaprosi¢. W niektorych panstwach istnieja bardzo
dobrze ustrukturalizowane organizacje parasolowe. Na
przyktad w Anglii dziala Krajowa Rada Organizacji
Wolontariackich (NCVO), zrzeszajaca bardzo wiele
organizacji, ktéra wypowiada si¢ w ich interesie, w ra-
mach angielskiego modelu partnerstwa — innego, oczy-
wiscie, niz nasz.

W Irlandii nastgpuje teraz zwigkszenie udzialu wielu
organizacji pozarzadowych w partnerstwie. Jest ich
wiele; mamy organizacje pracujace z ludzmi starszymi,
z dzie¢mi i mlodzieza, z niepelnosprawnymi, z opieku-
nami itp. The Wheel reprezentuje organizacje z roznych
dziedzin. Nie koncentrujemy si¢ na jednej sferze, ale
szukamy funduszy rzadowych dla réznych zrzeszonych
u nas organizacji. Inicjujemy réwniez forum dialogu
pomigdzy sektorem pozarzadowym a panstwem.

The Wheel jako organizacja ,,parasolowa” funk-
cjonuje w systemie irlandzkiego partnerstwa. Jakie
korzy$ci majg z tego organizacje cztonkowskie?

— Zyskuja szanse, ze ich glos, punkt widzenia czy
priorytety dotra do rzadu. Jest o tyle wazne, ze zasad-
niczo w partnerstwie spotecznym sita sprawcza nalezy
do rzadu. My usitujemy uzyska¢ wplyw na proces
tworzenia i realizowania polityki publicznej. Nie zada-
my mozliwo$ci wplywu, ale probujemy go wywrzec.
Istnieja jednak pewne ograniczenia w mozliwosciach
wplywu. Na pewno jesteSmy w stanie zaoferowa¢ moz-
liwos$¢ zabrania glosu przy jednym ze stotdow negocja-
cji w trakcie prac nad umowa spoteczna. To jest czas,
w ktorym podejmuje si¢ wiele prob wpltywu na polityke
rzadu. Nasze zadanie jest tym tatwiejsze, ze rzad zdaje
sobie spraweg, iz organizacje uczestniczace w partner-
stwie spolecznym musza pod koniec procesu mie¢ co
pokazac jako swoje osiagnigcie. Nie moze dojs¢ do sytu-
acji, w ktorej organizacje, uczestniczac w partnerstwie
spotecznym, inwestuja wiele swojej energii, a na koniec
nie maja do pokazania zadnej zdobyczy dla sektora czy
ludzi, ktérych reprezentuja. Gdyby tak si¢ zdarzyto,
ludzie odebraliby to dziatanie jako bardzo cyniczne.
Patrzyliby na ten proces jako na probeg spozytkowania
cudzej energii i niedania czegokolwiek w zamian.

Sam prosty fakt, ze istnieje proces partnerstwa spo-
lecznego, tworzy swoista dynamike. Dzigki temu rzad
uznaje, ze sa uprawnieni interesariusze, ktorych nalezy
wyshucha¢. Uznaje takze, ze uczestnicy tego procesu
powinni moc pokazac, jakie wynosza z niego korzysci
dla reprezentowanych osob.
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Jakie korzySci sa najbardziej namacalne dla sek-
tora pozarzadowego?

— W trakcie negocjacji nad umowa spoteczna na
nastgpne trzy lata uzyskali$my zapewnienie dodatko-
wych 45 min euro dla sektora pozarzadowego. Z roz-
moéw wynikngto wige co$ bardzo konkretnego.

Jak doszlo do tego, Ze panska organizacja zostala
zaproszona do negocjowania porozumien spolecz-
nych?

— The Wheel byt postrzegany jako reprezentant wielu
matych lokalnych spoteczno$ci i organizacji wolonta-
riackich. Nigdy nie powiedziano nam, dlaczego zosta-
lismy wybrani. Ale, aby partnerstwo bylo wiarygodne,
rzad musi dobiera¢ organizacje, ktore sa wiarygodne.
Dlatego analizuje caly wachlarz organizacji i wybiera
te, ktore — w jego mniemaniu — sa wtasciwe. Zwraca
uwage na organizacje reprezentujace osoby zajmujace
si¢ ludzmi starymi, niepelnosprawnymi czy tez spra-
wami kobiet, ludzi mtodych i $rodowiskami wiejskimi.
Zasadniczo jest to proces, poprzez ktéry rzad podejmuje
decyzje odnosnie roznych sektorow spoleczenstwa oby-
watelskiego, zaslugujace na to, by z nimi rozmawiac.
Po tej selekcji przyglada si¢ organizacjom pracujacym
w danych sektorach i okre$la, ktére moga by¢ najbar-
dziej reprezentatywne, godne zaufania i najlepiej zorga-
nizowane. Nastepnie przygotowuje zaproszenie i pyta,
czy organizacja wezmie udzial w partnerstwie.

Rzad, podejmujac decyzje, kieruje si¢ tym, aby wybra-
na organizacja miata sporo do powiedzenia na temat sytu-
acji waznych grup spoteczenstwa. Liczy na to, ze bedzie
mu tatwiej ksztalttowaé swoja polityke po wystuchaniu

Partnerzy spoteczni wypracowujq wspol-
nq strategie, stajqcq sie punktem wyjscia
do negocjacji w sprawach szczegolo-
wych, ktore majq by¢ zawarte w umowie
narodowej. Nastepnie zasiadajq do stolu
obrad i definiujq, co zamierzajq zrobic
w okreslonych warunkach w kraju w spra-
wie bezrobocia, Swiadczenia ustug oso-
bom niepetnosprawnym, wykluczonym
spolecznie itp.
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glosow, ktore pochodza od 0sob bedacych blisko spraw,
o ktorych mowia. Ale cheg tez podkreslic, ze wybra-
ne organizacje reprezentuja tylko swoich czlonkow,
a nie caly sektor. The Wheel réwniez nie probuje mowic
w imieniu kogo$ innego niz tylko swoich cztonkow.

Wybér do uczestnictwa w partnerstwie jest wyroz-
nieniem?

— Istnieje wiele organizacji z naszego sektora, ktore
staraja si¢ o wejscie do tego systemu negocjacji. Widza
bowiem, 7e uczestniczacy maja mozliwos¢ wptywania
na ksztatt polityk publicznych. Jest jednak dos¢ wysoka
cena bycia zaproszonym do uczestnictwa w partner-
stwie. Skoro organizacja zostata zaproszona, pojawia si¢
pytanie, jak daleko moze zajs¢ w prezentowaniu swego
punktu widzenia. Czy ma np. uwazac¢, ze poniewaz ja
zaproszono, to nie powinna by¢ zbyt asertywna wobec
propozycji rzadu? Byty w Irlandii organizacje z filara
pozarzadowego, ktore w poprzedniej rundzie partner-
stwa spolecznego nie zgodzity si¢ na podpisanie wyne-
gocjowanej umowy. Na kolejna rundg negocjacji umowy
spotecznej nie zostaly juz zaproszone. Mialy poczucie,
ze rzad ich nie wystuchat.

Cena jest taka, ze organizacje bedace poza partner-
stwem moga uwazac, ze te, ktore w nim uczestnicza,
maja natozone kajdany albo sa zakneblowane — w zna-
czeniu pozbawione — mozliwosci powiedzenia tego, co
by¢ moze powinny powiedziec. To jest jeden z potencjal-
nych punktéw krytycznych.

Czy organizacje, ktére zaakceptuja wynik nego-
cjacji, moga byé pewne, Ze zostana zaproszone do
negocjacji nastgpnego paktu spolecznego?

— Uczestniczenie w negocjacjach w sprawie jednego
paktu spotecznego nie oznacza prawa do uczestniczenia
w nastgpnych. Innymi stowy, nie nalezy nigdy zapo-
minaé, ze partnerstwo spoteczne nie jest dialogiem
migdzy rownymi. To rzad ma moc sprawcza i kontrole
nad procesem tworzenia polityki i to rzad dobiera sobie
partneréw do dialogu w ramach struktur partnerskich.
Nigdy nie jest tak, ze partnerzy spoleczni z sektora
pozarzadowego zaproszeni do procesu wystgpuja na
rowni z rzadem. Rzad zostal wybrany przez obywateli
Republiki Irlandii, ktorzy dali mu prawo do dzialania.
Moze wigc wybiera¢ z kim chce rozmawia¢ na temat
ksztattowania polityki. Na rzadzie spoczywa bowiem
odpowiedzialnos$¢ za jej konstruowanie.

Jak wygladaja dyskusje pomiedzy cztonkami The
Wheel na temat tego, czy nalezy przystapi¢ do proce-

su partnerstwa czy pozosta¢ poza nim? Jest przeciez
cena takiej decyzji.

— Niektore organizacje miaty przed soba trudniejsze
decyzje dotyczace tego, czy przystepowaé do nego-
cjacji. Chodzi zwlaszcza o organizacje, powiedzmy,
bardzo radykalne i by¢ moze otwarcie polityczne.
Cena wejscia do partnerstwa moglaby przewyzszac
korzysci. Nie znam jednak takiej organizacji, ktoéra
otrzymawszy zaproszenie, nie wzigta udziatu w part-
nerstwie. Ale ja niekoniecznie muszg¢ o tym wiedziec,
poniewaz nie wiem, jakie organizacje mogly by¢ zapro-
szone i nie przyjely tego zaproszenia. Zaryzykowat-
bym jednak przypuszczenie, ze wszystkie organiza-
cje, niezaleznie od ich stopnia radykalnosci, gdyby
otrzymaty zaproszenie do udzialu w partnerstwie,
najprawdopodobniej by je przyjely. Ale najpewniej
zaryzykowalyby rowniez wykluczenie z partnerstwa,
gdyby uznaly, ze dla utrzymania swojej tozsamosci
musza zrobi¢ co$, co rzad moéglby uwazaé za nie-
stosowne. Trzeba tu budowac¢ bardzo delikatna row-
nowage.

The Wheel zdecydowalo si¢ poprzeé nowy pakt spo-
leczny ,,W strong roku 2016”. Co o tym zdecydowalo?

Decyzja The Wheel jest bardzo jasna. The Wheel
ma obszerna grup¢ spraw strategicznych, ktére pro-
buje zrealizowac. Partnerstwo spoleczne jest jednym
z mechanizméw, dzigki ktoremu moze tego dokonac.
W pakcie ,,W strone roku 2016” zawarte sa pewne zna-
czace zdobycze dla naszego sektora. Te najwazniejsze
odnosza si¢ do dodatkowego finansowania, a takze
do przekonania do potrzeby poglgbiania partnerstwa
pomigdzy sektorem pozarzadowym a panstwem. Totez
z punktu widzenia The Wheel stosunkowo tatwo bylo
podja¢ decyzje o podpisaniu si¢ pod umowa ,,W strong
roku 2016”. UwazaliSmy, ze zawiera ona wystarczajace
deklaracje i potencjalne korzysci do osiagnigcia przez
sektor pozarzadowy poprzez uczestniczenie w procesie
partnerstwa w nastgpnych trzech latach.

Jak organizacja przygotowywala si¢ do roli part-
nera w negocjacjach?

— To bardzo wazna sprawa. Zaproszenie organiza-
cji z sektora pozarzadowego do uczestnictwa w par-
tnerstwie spotecznym przynosi korzysci rzadowi, bo
wiadomo, ze pojawia si¢ nowe ekspertyzy, punkty
widzenia i wiedza, ktore te organizacje wnosza. Ale
trzeba rowniez wiedzie¢, ze te organizacje nie naleza
do podmiotéw przynoszacych zysk. Ich klopot pole-
ga na tym, ze musza przekierowywa¢ wilasne zasoby
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Idea rozwojowego panstwa opiekunczego jest produktem kompromisu pomigdzy ta czescig naszego spoteczenstwa, ktéra pragnie rozwoju
u nas skandynawskiego modelu pomocy spotecznej w prosty sposob prowadzacego do wysokich podatkow, a tymi, ktdrzy chca panstwa
neoliberalnego

ze spraw, ktore sa dla nich najwazniejsze, czyli ze
zdobywania $rodkéw z roznych zrédet i Swiadczenia
ustug dla osob, ktorych reprezentuja, na pracg dla
partnerstwa. Udzial w strukturach partnerstwa i w
negocjacjach wymaga energii. Jesli organizacja posia-
dajaca jedna lub dwie osoby personelu ma efektywnie
uczestniczy¢ w partnerstwie 1 zrobi¢ dobra robote,
to musi wykona¢ duza prace przygotowawcza, aby
by¢ powaznie traktowana w partnerstwie spolecznym
przez inne podmioty. Zwiazki zawodowe i grupy pra-
codawcoéw sa stosunkowo bogatymi organizacjami
1 moga zatrudnia¢ profesjonalnych badaczy, lobbystow
i specjalistow od polityki do przyjrzenia si¢ progra-
mowi partnerstwa spolecznego i opracowania sposobu
najlepszego wykonania swoich zadan oraz przygoto-
wania dokumentow wspierajacych wlasne argumenty.

Jeszcze do niedawna zadna organizacja pozarzadowa
nie otrzymywata wsparcia finansowego od panstwa za
branie udzialu w partnerstwie. Dopiero ostatnio takie
fundusze zostaty przyznane.
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Nastgpilo to przed zakonczeniem prac nad naj-
nowszym paktem?

— Dokladnie tak. Wczesniej nie byto zadnych ofi-
cjalnych funduszy dla organizacji bioracych udziat
w partnerstwie spotecznym. Oczywiscie, niektore
organizacje otrzymywaty subwencje od panstwa na
swoja regularng dzialalnos$¢, na $wiadczenie ushug, na
praceg z grupami osob, z ktorymi zwykle pracuja, ale
nie bylto pienigdzy na ponoszenie kosztow zwiazanych
z wykonywaniem prac, ktore partner spoteczny musi
wykonywaé. Organizacje musialy wigc skierowac
znaczne $rodki wlasne i sily na ten cel. Nasz dyrek-
tor generalny musial wykonaé¢ bardzo duzo pracy na
rzecz partnerstwa, za co organizacja nie otrzymywata
zadnych pienigdzy. Te dodatkowe fundusze sa wigc
bardzo §wiezym osiagnigciem.

Jak wiele os6b z panstwa strony bylo zaangazowa-
nych w negocjacje z rzadem i pozostalymi partnera-
mi spolecznymi?
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— W partnerstwie uczestniczy 15 organizacji poza-
rzadowych. The Wheel reprezentuja dwie osoby, w tym
ja. Ale w samych negocjacjach kazda organizacja jest
reprezentowana przez jedna osobg. W sesjach formal-
nych kazda organizacja miata jeden glos.

Czy sektor pozarzadowy w partnerstwie uczestni-
czyl w ogolnych negocjacjach dotyczacych gospodarki,
czy jedynie w okreslonych podgrupach i wybranych
obszarach tematycznych?

— Nasze uczestnictwo ma wiele form. Na poczatku
uczestniczymy w czyms$ w rodzaju spotkania plenarnego.
Sa tam wszyscy: reprezentanci sektora pozarzadowego,
przedstawiciele rolnikow, zwiazkow zawodowych, pra-
codawcoéw 1 rzadu. Na tym forum dyskutuje si¢ o pod-
stawowych sprawach gospodarczych, a takze o istot-
nych kwestiach spotecznych. Najwazniejsze zagadnienia
zostaja wprowadzone jako punkty do programu catych
negocjacji. Po6zniej nastgpuja spotkania dwustronne,
w tym spotkanie naszego sektora z rzadem, a takze pra-
codawcoéw z rzadem, zwiazkow zawodowych z rzadem
i rolnikdéw z rzadem. Zawsze w centrum jest rzad. Kazda
grupa bedzie z nim rozmawia¢ i probowac wylozy¢ spra-
wy, ktore cheiataby zatatwi¢ w nowej umowie. Nastgpnie
rzad te sprawy podda ocenie i przystapi do sporzadzania
dokumentu scalajacego je wszystkie razem.

Kazda grupa uzyskuje zwykle czgs¢ tego, co postu-
lowata, nie wszystko. Nastgpnie grupy zbieraja sig
ponownie i prowadza dyskusje na temat dokumentu
zaproponowanego przez rzad. Jest to w istocie proces
polityczny. Rzad probuje zgodzic¢ si¢ na tyle, by zadowo-
li¢ w sensowny sposob kazda ze stron. Ale jednocze$nie
rzad wyraznie sygnalizuje ograniczenia i kazda ze stron
musi pracowac na tak okreslonym obszarze, czyli liczy¢
si¢ z ograniczeniami. To jest ta chwila, gdy do gry wcho-
dzi Narodowa Rada Ekonomiczno-Spoteczna (NESC).
Zadaniem Rady, kierowanej przez dr. Rory O’Donnella,
jest, aby przed negocjacjami strony wypracowaty i po-
dzielaty zblizony poglad na aktualny kontekst spotecz-

Sam prosty fakt, ze istnieje proces part-
nerstwa spolecznego, tworzy swoistq dy-
namike. Dzieki temu rzqd uznaje, ze sq
uprawnieni interesariusze, ktorych nalezy
wystuchac.

no-ekonomiczny, w ktorym beda si¢ toczy¢ rozmowy.
Partnerzy spoleczni w NESC ustalaja zatem, w jakiej
sytuacji znajduje si¢ Irlandia. Podkreslaja zazwyczaj, ze
jestesmy czgScia zglobalizowanej gospodarki, co oznacza
chocby to, ze nie mamy kontroli nad polityka monetar-
ng, poniewaz — jak wiadomo — robi to Europejski Bank
Centralny. Rozwazane sa scenariusze negatywne, np.,
co zrobi¢ w sytuacji, gdy amerykanska gospodarka si¢
zatamie, a w Irlandii mamy wiele amerykanskich inwe-
stycji. Ostatecznie partnerzy spoteczni skupieni w NESC
wypracowuja porozumienie i formutuja wspdlna strate-
gi¢. Rada ja publikuje i stanowi baz¢ czy punkt wyjscia
do negocjacji dotyczacych szczegdtowych spraw, ktore
mialyby by¢ zawarte w umowie narodowe;.

Z taka podstawa i wynikajaca z niej wspdlna wizja
strony zasiadaja do stolu obrad i méwia, co zamierza-
ja zrobi¢ przy tak opisanych warunkach w sprawie bez-
robocia, w sprawie swiadczenia uslug osobom niepetno-
sprawnym, wykluczonym spotecznie itp. Zgadzam si¢
z pogladem, ze negocjacje nie bylyby praktycznie moz-
liwe, gdyby nie istniaty wspolne zrozumienie sytuacji,
w ktorej si¢ znajdujemy, i wspodlne cele, do ktorych da-
zymy. Te dwa elementy sa rownie wazne. Wizja i stra-
tegia przygotowane przez NESC okreslaja to, co wspol-
ne w rozumieniu politycznych i ekonomicznych realiow
Irlandii.

System partnerstwa moze wydawaé si¢ skompliko-
wany, ale ma swoja struktur¢. Rola kazdej instytucji
jest jasno okreslona, a rzad wszystko kontroluje, a takze
odpowiada za raportowanie wynikoéw negocjacji do obu
izb parlamentu.

Jaki stosunek do negocjacji porozumien spolecz-
nych ma klasa polityczna?

Przebieg spotecznego partnerstwa jest juz obecnie
w Irlandii na tyle finezyjny, ze wzbudza niezadowolenie
wsrdd parlamentarzystow. Nawet szeregowym parlamen-
tarzystom nie podoba si¢ to, ze partnerstwo jest tak sil-
ne. Zostali wybrani przez spoteczenstwo, wytonili rzad,
apotem rzad ich ignoruje i zaczyna rozmowy z bardzo sil-
nymi grupami partnerow spotecznych. Parlamentarzysci
w Irlandii sa prawie catkowicie pomijani w procesie
tworzenia polityki. Roéwnie dobrze mogliby nie istniec.
Czlonkowie opozycji parlamentarnej prawie nie maja
wplywu na tworzenie programow publicznych.

Czy jest to wlasciwe?

— Jest to dyskusyjne. Niebezpieczenstwo przy takim
podejsciu jest takie, ze kiedy$ moze taka sytuacja do-
prowadzi¢ do odrzucenia partnerstwa. Rola cztonkow
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parlamentu, ktorzy nie sa czlonkami rzadu, a nawet
szeregowych cztonkow rzadu, jest bardzo ograniczona.
Zwigkszona natomiast zostaje silta rzadu, ktory — w spo-
sob niebezposredni — zwigksza kontrole nad spote-
czenstwem.

Czytalem w materialach organizacji, ze bardzo
doceniacie ide¢ rozwojowego panstwa opiekunczego.
Wydaje si¢ to by¢ specyficzng irlandzkg idea i odej-
Sciem od tradycyjnej europejskiej dyskusji na temat
panstwa opiekunczego. Co jest nowego w koncepcji
panstwa rozwijajacego opiekunczo$¢? Czy ma ona
zwiazek z tym, co pan powiedzial, Ze wspieracie
podejscie polegajace na laczeniu aspektow ekono-
micznych i spotecznych?

Sadze, 7e idea rozwojowego panstwa opiekunczego
jest produktem kompromisu pomigdzy ta czgscia nasze-
go spoteczenstwa, ktora pragnie rozwoju u nas skandy-
nawskiego modelu pomocy spotecznej w prosty sposob
prowadzacego do wysokich podatkow, a tymi, ktorzy
chca panstwa neoliberalnego.

Niektorzy partnerzy spoteczni popieraja model skan-
dynawski, ale inni, mniej liczni, popieraja nizsze po-
datki niz mamy obecnie w Irlandii i ograniczenie §wiad-
czen socjalnych. Nie ma jednak wielu argumentuja-
cych w ten sposob. Aby te dyskusje dobrze zrozumiec,
trzeba wyjasni¢ ewolucj¢ w naszym kraju. Ot6z od
ustanowienia panstwa nigdy nie mieliSmy wysoko
rozwinigtego panstwowego systemu opieki spotecznej,
tak jak rozwingty go kraje skandynawskie. Kos$ciot
swiadczyt bardzo wiele ustug socjalnych, np. w zakre-
sie edukacji, ochrony zdrowia itp., ale mimo to mieli-
$my bardzo wysokie podatki az do poczatkoéw lat 90.,
a podatek dochodowy dla najwyzej zarabiajacych
siggat 68 proc. az do pdznych lat 80.

Ale jednoczesnie firmy placily bardzo niskie
podatki.

Firmy ptaca bardzo niskie podatki teraz, ale nie
zawsze tak byto. Podatki dla nich takze byly wyzsze.
W ciagu ostatnich 15 lat nastapita w Irlandii radykalna
zmiana w tej dziedzinie.

Rozwojowe panstwo opiekuncze jest zatem mode-
lem hybrydowym. Wywodzi si¢ z przekonania, ze
Irlandczycy chceieliby mie¢ wysoki poziom ochrony
socjalnej, zblizony do krajow skandynawskich, ale nie
sa przygotowani na to, aby ptaci¢ tak wysokie podatki,
jakie sa niezbgdne do wprowadzenia takiego modelu.
Gdy zapyta si¢ zwyktych Irlandczykow, czy chcieli-
by powrotu wysokiego opodatkowania sprzed okresu
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irlandzkiego boomu gospodarczego, to zazwyczaj
odpowiedza, ze nie. Réwniez z politycznego punktu
widzenia, zupelnie nie do przyjgcia jest, aby opozy-
cyjne partie polityczne zaproponowaty debate na temat
podniesienia podatkéw. Zadna partia z gtéwnego nurtu,
ktora chciataby by¢ w rzadzie, nie podejmie tego tema-
tu. Ponadto Irlandczycy nie bardzo wierza, iz wyzsze
podatki sprawia, ze ustugi socjalne b¢da na odpowied-
nio wysokim poziomie. MieliSmy bowiem w swojej
historii etap, gdy podatki byly na wysokim poziomie
a ustugi pozostawaly na marnym.

Nie mozna wigc wprowadzi¢ modelu nordyckiego.
Dlatego proponowane jest rozwiazanie alternatywne,
ktore zasadniczo oznacza, ze panstwo sprobuje wpro-
wadzi¢ co$, co mozna nazwaé uniwersalnym rozwig-
zaniem dostosowanym do indywidualnego przypadku.
Skoro gospodarka staje si¢ coraz bogatsza, zwigksza-
jace si¢ zasoby zostana przeznaczone na ulepszone
uniwersalne ustugi socjalne, dostepne dla kazdego,
$wiadczone przez panstwo lub partneréw prywatnych.
Tam, gdzie to potrzebne, beda tez brane pod uwage
ustugi odptatne.

Koncepcja jest taka, ze ustugi staja si¢ dostgpne
dla kazdego, ale niektorzy ludzie beda musieli za nie
zaptacié, jesli przekrocza kwote, ktora by ptlacili, gdyby
byli bezrobotni Iub na zasitku. To, co si¢ dzieje, mozna
nazwaé ,,wigcej tego samego’. Panstwo mowi, ze
zapewni odpowiedni zakres ustug i korzys$ci w sferze
zdrowia, edukacji czy opieki socjalnej dla kazdego,
ale nie zagwarantuje, ze kazdy bedzie mogt skorzystaé
z tego za darmo, tak jak to si¢ dzieje w krajach nor-
dyckich. Panstwo zapewni dostgpnos¢ ustug, ale osoby,
ktore sta¢ na zaplacenie za ushugi lub ich czes$¢, beda
musialy ptaci¢. Z tego punktu widzenia nasz system
wydaje si¢ by¢ blizszy modelowi potnocnoamerykan-
skiemu czy angielskiemu niz nordyckiemu.

The Wheel akcentuje mocno sprawe integracji
spolecznej. Czy dbanie o te kwestie jest gldwna misja
organizacji?

— Tak. Powiem o dwoch sprawach, ktore moga by¢
w tym kontek$cie interesujace. Jak wiadomo, irlan-
dzka gospodarka byta w cigzkim potozeniu w podznych
latach 80. i otrzymata wtedy pokazne wsparcie ze stro-
ny funduszy europejskich. Koncepcja rzadu bytlo
stworzenie infrastruktury umozliwiajacej rozwdj spo-
tecznosci lokalnej. Zaktadano takze sfinansowanie
organizacji angazujacych si¢ zwlaszcza w poprawe
poziomu edukacji w spotecznos$ciach lokalnych, w $wia-
dczenie ustug osobom bezrobotnym, osobom migruja-
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cym i bedacym na zasitkach, przez co wytaczonym ze
spoleczenstwa.

W efekcie wprowadzenia tej strategii wiele zna-
czacych organizacji rozwingto dziatalnos¢. W kazdym
z hrabstw Irlandii, a jest ich 26, istniaty dwie lub trzy
organizacje zatozone po to, by przekazywac¢ fundusze
unijne na lokalny poziom i prowadzi¢ projekty, w ra-
mach ktorych oferowane byty ustugi dla bezrobotnych,
dla osob, ktore wezesnie porzucity edukacje, nie ukon-
czyly szkot itd. Unia Europejska finansowata te projek-
ty, gdyz zwalczaty one spoteczne wykluczenie, przede
wszystkim o0s6b od dawna niepracujacych, ktérych
w tym czasie bylo bardzo wiele. Pieniadze nie trafia-
ly do indywidualnych osob, ale stuzyly finansowaniu
projektow dla nich. Na przyktad lokalna organizacja
w miescie organizowata klub dla osob bez pracy. Osoba
bezrobotna mogta wigc przyj$¢ i dowiedzie¢ sig, jak
napisa¢ cv, jak szukac pracy, jak przygotowaé si¢ do
rozmowy kwalifika cyjnej. Jesli potrzebne byto szkole-
nie z dziedziny komputerowej, takze mogta taka pomoc
uzyska¢. Generalnie tego typu organizacje pomagaty
ludziom szuka¢ pracy i szkolity ich, aby byli w stanie
te prace otrzymac, gdy pojawi si¢ oferta. W przypad-
ku os6b, ktore wezesnie porzucilty szkole, istniaty pro-
jekty przeciwdziatajace temu, aby trafialy one od razu
na zasitek.

Czy ta koncepcja skorzystania z funduszy unij-
nych i wigzacy si¢ z nig system pomocy spolecznej
okazal si¢ skuteczny?

— Tak, to bylo bezsprzecznie skuteczne. Dhugoter-
minowa konsekwencja tych dziatan dla sektora poza-
rzadowego bylo jego uniezaleznienie si¢. Organizacje
bezposrednio zwracaly si¢ do rzadu po fundusze na
programy, ktore byly realizowane lokalnie. Wszystkie
organizacje prowadzity podobne programy w réznych
czesciach kraju. Dotyczyly one integracji spolecznej,
rozwijania lokalnej spolecznosci, tworzenia centréw
pomocy rodzinie. Prowadzono réwniez program za-
trudnienia w spotecznosci lokalnej. Tak wigc byto pige-
-sze$¢ programow rzadowych, ktore realizowano od
konca lat 80. do poczatku lat 90. Wszystkie razem dopro-
wadzity do stworzenia bardzo silnej infrastruktury orga-
nizacji ,.trzeciego” sektora na poziomie podstawowym,
ktore bardzo intensywnie pracowaty nad integracja spo-
teczna. Rozumowano, Ze to, co jest dobre dla organizacji
pozarzadowych, bedzie po dtuzszym czasie dobre dla
umocnienia poziomu integracji spotecznej. The Wheel
nie jest tak $cisle skoncentrowany na samej integracji
spotecznej w sensie, w jakim jest to realizowane w innej

organizacji — Platformie Spotecznej. To kolejna organi-
zacja pozarzadowa, ktorej dziatalnos¢ jest $cisle zwia-
zana z integracja spoteczna. Trzeba jednak powiedzie¢,
ze niemal wszystkie organizacje naszego sektora tak
o sobie mowia. Ich fundamentalnym celem dzialania jest
to, aby ludzie spotecznie wykluczeni mogli powroci¢ do
gléwnego nurtu zycia spoteczenstwa irlandzkiego.

' W Irlandii na oznaczenie sektora pozarzadowego stosuje si¢ angielskie
sformutowanie community and voluntary sector.
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Korea Potudniowa w procesie przebudowy stosunkoéw przemystowych przeszta od systemu sterowanego przez rzad w kierun-
ku respektowania wolno$ci zwigzkowych oraz sprostania standardom miedzynarodowym — pisze Ewa Rybicka

Koreanska droga

od konfrontacj1 do kooperacji

Korea Pofudniowa to przykfad parstwa,

ktore wychodzgc z systemu totalitarnego,
poSszukuje wfasnego sposobu reformowania
stosunkow przemystowych — z zachowaniem
tradycji kulturowych z jednej strony, z drugiej
zas z zamiarem sprostania standardom
miedzynarodowym oraz wyzwaniom
gospodarczym, wynikajgcym z konkurencji
Swiatowey.

oreanskie stosunki przemystowe wydaja

si¢ zdominowane przez kulturowo zako-

rzeniony w Azji model gospodarki, w kto-

rym wiodaca sita sa pot¢zne korporacje

wielobranzowe (chaebole). Sa one za-
zwyczaj kontrolowane przez jedna lub kilka rodzin.
Korporacje cechuje rowniez system skomplikowanych
zaleznosci od rzadzacych, ktore na Zachodzie postrzegane
sa jako wysoce niejasne. Najwigksze po 1945 r. chaebole
(Samsung, Lucky Goldstar, Hyundai, Daewoo) uznawa-
ne byly w przesztosci za autorytarne, co przejawiato si¢
m.in. w podporzadkowaniu i kontrolowaniu zwiazkoéw
zawodowych, ktore mogly dziala¢ wylacznie na poziomie
zaktadowym. Powojenny represyjny system polityczny
wspomagal funkcjonowanie chaeboli, poprzez ustawowe
ograniczanie prawa do sporéw zbiorowych, a nierzadko
takze w drodze bezposrednich akcji policyjnych.

Na poczatku lat 80. XX wieku zmianie ulegla strategia
rozwoju gospodarczego kraju, ktory zaczat otwierac sig
na konkurencj¢ migdzynarodowa. Liberalizacji gospo-
darki nie towarzyszyt jednak dostateczny nacisk na nowa
jakos¢ stosunkow pracy. Jakkolwiek rzad wojskowy prze-
prowadzit reformy w zakresie ochrony pracy oraz upow-
szechniania programow szkolen zawodowych 1 ustawicz-
nych, to dazac do stworzenia silnej pozycji koreanskich
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chaeboli na rynku $wiatowym, nadal narzucat zasady
ksztaltowania wynagrodzen. W tym czasie zaktywizowa-
fa si¢ pierwsza w Korei Potudniowej organizacja zwiaz-
kowa o zasiggu krajowym — Federacja Koreanskich
Zwiazkow Zawodowych (FKZZ). Przynalezno$¢ orga-
nizacji zaktadowych do FKZZ byla obowiazkowa, co
zapewniato rzadowi kontrole nad ruchem zwiazkowym.

Rok 1987 przynidst gwattowny wzrost niepokojow
spotecznych, szczegolnie w sektorze lekkim. Do Zadan
ptacowych zatrudnionych w nim kobiet przylaczyli
si¢ pracownicy pozostatych branz. Zwiazki zawodowe
wykorzystywaty swoja ekonomiczna sit¢ w negocjacjach
ptacowych. W ten sposdb powstawal nowy, niezalezny
ruch zwiazkowy. Strajki uzyskaly szerokie poparcie spo-
teczne w catym kraju. Po raz pierwszy po Il wojnie §wia-
towej dzien 1 maja 1989 r. obchodzony byt jako Swieto
Pracy. Wieloletnie zmagania spoteczne doprowadzily do
wzrostu uzwiazkowienia, poszerzenia zakresu rokowan
zbiorowych oraz przetamania hegemonii FKZZ — powsta-
ta Koreanska Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych
(KKZZ). Chaebole jednak podejmowaty zrdéznicowane
strategie walki ze zwiazkami zawodowymi — od dzialan
powstrzymujacych do nowoczesnych praktyk z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Pod koniec lat 80. nastapil okres otwierania si¢ na
przeksztatcenia polityczne i gospodarcze. Lata 1987-1997
(do azjatyckiego kryzysu gospodarczego) uzna¢ nalezy za
okres eksperymentow i réznicowania praktyk oraz regula-
cji w zakresie stosunkéw przemystowych. W lutym 1997 1.
nowym prezydentem zostal Kim De Dzung z Milenijne;j
Partii Demokratycznej, wieloletni opozycjonista i zwolen-
nik przemian demokratycznych (p6zniejszy laureat poko-
jowej Nagrody Nobla). Zapowiedzial on modernizacje
stosunkéw przemystowych w kierunku sprostania stan-
dardom migdzynarodowym (MOP, OECD). Po raz pierw-
szy w procesie podejmowania waznych dla kraju decy-
zji udzial wzigta nowo powotana Komisja Trdjstronna
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(2 przedstawicieli zwiazkow, 2 przedstawicieli pracodaw-
cow, minister finansow, przedstawiciele 4 partii politycz-
nych). Wspoélpraca w ramach Komisji pozwolita na:

* uchylenie zakazu tworzenia organizacji zwiazkowych
na poziomie ponadzaktadowym i legalizacje KKZZ
(1999 r.);

* uznanie prawa nauczycieli do zrzeszania si¢ oraz roko-
wan zbiorowych, w tym zawierania uktadéw zbioro-
wych (1999 r.);

* wyrazenie zgody na tworzenie organizacji zrzeszaja-
cych pracownikdéw instytucji publicznych oraz usta-
nowienie podstaw gwarancji ich praw pracowniczych
(1999 1),

» ograniczenie zakresu podmiotowego, tzw. podsta-
wowych stuzb publicznych (2001 r.), wylaczenie
pracownikéw autobusowej komunikacji migdzymia-
stowej oraz pracownikow bankowych spod arbitra-
7zu obowiazkowego;

* wejscie w zycie ustawy o tworzeniu i dziataniu zwiaz-
kéw zawodowych pracownikow instytucji publicz-
nych (uznanie prawa do zrzeszania si¢ oraz rokowan
zbiorowych, w tym zawierania uktadow zbiorowych
—2004 r.).

W maju 2003 r. rzad koreanski ustanowil komitet
naukowy, ktorego podstawowym zadaniem byto opra-
cowanie projektu reform systemu stosunkow przemy-
stowych (tzw. Mapa Drogowa Reform Systemu Sto-
sunkéw Przemystowych). Komitet przedstawil raport
w grudniu tego samego roku ministrowi pracy, a na-
stepnie przekazal do koreanskiej Komisji Trdjstronne;.
Tam, po dhugich negocjacjach nie pozbawionych dra-
matycznych zwrotow, 11 wrzesnia 2006 r. zawarto
Wielkie Tréjstronne Porozumienie o doskonaleniu sy-
stemu stosunkéw przemystowych. Na podstawie tego
porozumienia przygotowano projekty ustaw, ktore
zostaty przekazane do Parlamentu. Najwazniejsze pro-
pozycje zmian prawa dotycza:

— uchylenia obowiazku uzyskania zgody wtadz na udziat
strony trzeciej w rokowaniach (mediacja, arbitraz);

— ustanowienia systemu wymog6éw minimalnych dla
stuzb publicznych na wypadek sporu zbiorowego
— w miejsce arbitrazu obowiazkowego dla tych stuzb;
zezwolenie na zatrudnienie na zastgpstwo na czas
strajku;

— zawieszenia do 2009 r. wprowadzenia pluralizmu zwia-
zkowego na poziomie zakladowym oraz obowiazku
wyplacania przez pracodawcg wynagrodzen dla pelno-
etatowych dziataczy zwiazkowych;

— zasad uelastyczniania stosunku pracy;

— zmian zasad funkcjonowania rad pracownikow.

Droga, na jaka weszta Korea Poludniowa w przebudo-
wie stosunkow przemystowych — od systemu sterowanego
przez rzad w kierunku respektowania wolnosci zwiazko-
wych oraz sprostania standardom migdzynarodowym
— wydaje si¢ potwierdza¢ ogolna zasadg, ze warunkiem
postepu kraju jest uzyskanie zaangazowania wszystkich
uczestnikéw zycia gospodarczego, a takze polityczna
determinacja wtadz i gtéwnych sit politycznych. Liczy
si¢ rowniez dialog i wzajemne zaufanie partnerow spo-
lecznych podejmujacych aktywne dziatania w obszarach
swojej odpowiedzialnosci. Nie bez znaczenia pozostaje
takze adaptacja do warunkéw krajowych standardow
miedzynarodowych (MOP, OECD).

Ponizej zamieszczam teksty Deklaracji i Wielkiego
Trojstronnego Porozumienia w sprawie doskonalenia sy-
stemu stosunkow przemystowych.

Deklaracja w sprawie Wielkiego Trojstronnego
Porozumienia o doskonaleniu systemu stosunkéw
przemyslowych

1. Stosunki przemystowe w Korei, z uwagi na ich kon-
frontacyjny charakter, byty nie tylko zrodtem powaznych
konfliktow spotecznych, ale takze stanowity przeszkode
dla zrbwnowazonego rozwoju gospodarczego i integracji
spotecznej.

2. W celu zmiany powyzszego oraz $wiadomi zna-
czenia doskonalenia stosunkéw przemystowych dla osia-
gnigcia zrownowazonego wzrostu, my — przedstawiciele
trzech stron — przez cztery miesiace prowadzilismy dys-
kusje, zakonczona osiagnigciem porozumienia w sprawie
Mapy Drogowej Reform Stosunkow Przemystowych.

3. Wielkie Trojstronne Porozumienie respektuje ducha
autonomii porozumienia pomigdzy pracownikami a pra-
codawcami, opartego na dialogu spotecznym i kompro-
misie, i odzwierciedla powszechnie uznawane migdzyna-
rodowe standardy pracy i stan stosunkow przemystowych
w Korei.

4. Celem Wielkiego Trojstronnego Porozumienia jest
zapobieganie wszelkim niepokojom spolecznym, ktore
moglyby wynikaé z urzeczywistniania przyjetych ustalen
oraz uzyskanie stabilnych stosunkéw przemystowych,
majac na wzgledzie trudna sytuacje gospodarcza.

5. My, przedstawiciele trzech stron, postanowilis-
my wprowadzi¢ okres przejsciowy przed wdrozeniem
naszych ustalen w szczegdlnie wrazliwych kwestiach,
takich jak pluralizm zwiazkowy na poziomie zaktadu
1 niewyplacanie przez pracodawcow wynagrodzenia dla
petnoetatowych dziataczy zwiazkowych. W okresie przej-
sciowym zrobimy co z naszej strony bedzie mozliwe, by
minimalizowa¢ niekorzystne skutki ich wprowadzania
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w zycie gospodarcze i spoteczne, jak rowniez w stosunki
przemystowe poprzez stopniowe opracowywanie wtasci-
wych standardéow i metod w okresie przejSciowym.

6. Wielkie Trojstronne Porozumienie umozliwi popra-
we¢ stosunkow przemystowych w systemie koreanskim
w celu wypelienia norm migdzynarodowych. Nastapi
to, m.in. poprzez odejscie od systemu obowiazkowego
arbitrazu oraz zezwolenie na zastgpstwo pracownikow
na okres strajku. Ponadto pozwoli na wzmocnienie ela-
stycznosci rynku pracy i ochrong pracownikow bedacych
w niekorzystnej sytuacji poprzez uchylenie przepisow
karnych w sprawach nieuzasadnionych zwolnien, stwo-
rzenie podstaw prawnych do przywracania pracownikow
poprzednio zwolnionych do pracy, wprowadzenie wymo-
gu formy pisemnej dla umow o pracg i wypowiedzenia.
Porozumienie jest zatem punktem zwrotnym w regulowa-
niu stosunkéw przemystowych.

7. Zgodzilismy si¢ podja¢ wspolny wysitek dla szyb-
kiego przyjecia ustawy o pracownikach nieregularnych,
ktora jest rozpatrywana przez Zgromadzenie Narodowe,
1 wszechstronnie wspotpracowaé dla zapewnienia szyb-
kiego uchwalenia przez Narodowe Zgromadzenie zno-
welizowanej ustawy o Komitecie Stosunkéw Pracy oraz
ustawy o Trojstronnej Komisji.

8. Kierujac si¢ duchem Wielkiego Tréjstronnego Po-
rozumienia o doskonaleniu systemu stosunkow przemy-
stowych, pracodawcy beda dazy¢é do kreowania godnej
pracy i promowania rozwoju zdolnosci bycia pracowni-
kiem przez cale zycie. Pracownicy, ze swej strony, beda
wspomagac¢ takie starania poprzez upowszechnianie kul-
tury wspolpracy przemystowe;.

9. My, przedstawiciele trzech stron, potwierdzamy,
ze Wielkie Trojstronne Porozumienie zostalo osiagnigte
w trudnych okoliczno$ciach gospodarczych i rozumiemy,
ze stabilne stosunki przemystowe sg naglaco potrzebne.
Jestesmy przekonani o potrzebie dalszego wzmacniania
stosunkow przemystowych poprzez upowszechnianie
ducha Wielkiego Trojstronnego Porozumienia pomigdzy
wszystkie sektory przemystu.

Wielkie Trojstronne Porozumienie
w sprawie doskonalenia systemu stosunkow
przemystowych

1. Ustawa o zwiqzkach zawodowych i stosunkach pra-
cy bedzie zmieniona w celu rozszerzenia podstawowych
praw pracowniczych i zreformowania nieuzasadnionych
praktyk.

A. Wprowadzenie przepisow dotyczacych pluralizmu
zwiazkowego i wyplat wynagrodzen dla petnoetatowych
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dziataczy zwiazkowych bedzie zawieszone na okres
trzech lat do 31 grudnia 2009 r.

B. Trzy strony beda intensywnie pracowa¢ w ramach
Trojstronnej Komisji nad zblizeniem stanowisk w dwoch
kontrowersyjnych kwestiach minimalizowania mozli-
wych nieporozumien w sytuacji zakazu pluralizmu zwiaz-
kowego na poziomie zakladowym oraz osiagnigcia finan-
sowej niezaleznosci zwiazkow zawodowych, tak by byty
w stanie wyptaca¢ wynagrodzenia swoim petnoetatowym
dziataczom w cig¢zar wiasnych kosztow.

C. System arbitrazu obowiazkowego bedzie zniesio-
ny, podczas gdy stuzby krwiodawstwa, wodociagowo-
-kanalizacyjne, cieptownicze oraz lotnictwo beda wia-
czone do kategorii podstawowych stuzb publicznych.
Zapewnienie minimum stuzb bedzie obowiazkowe i za-
kazane bedzie zastepstwo strajkujacych pracownikow
w podstawowych stuzbach publicznych (wejdzie w zy-
cie — 1 stycznia 2008 r.).

D. Obowiazek uzyskania zgody wtadz na udziat strony
trzeciej (w rokowaniach) bedzie zastapiony przez standar-
dy miedzynarodowe.

E. Przepisy o rozpowszechnianiu, dostgpie i ochronie
informacji o wynikach glosowania w sprawie strajku
beda wprowadzone do ustaw o zwiazkach zawodowych
— z zapewnieniem prawidlowosci 1 przejrzystosci gloso-
wania.

F. W przypadku gdy pracownik — cztonek zwiazku
zawodowego wycofa sig ze swej organizacji z zamiarem
utworzenia lub przystapienia do innego zwiazku zawodo-
wego, pracownik ten nie bedzie zwolniony lub nie bedzie
ponosit innych niekorzystnych konsekwencji (wejdzie
w zycie od 1 stycznia 2010 1.).

G. Zostana uchylone przepisy karne w stosunku do
0sob, ktore naruszyly zarzadzenia dotyczace zachowania
porzadku publicznego, wydane w celu wstrzymania akcji
zbiorowych.

2. Ustawa o standardach pracy bedzie zmieniona
w taki sposob, by osiqgnqcé rownowage pomiedzy ochro-
nq pracownikow o stabszej pozycji na rynku pracy a elas-
tycznoSciq rynku pracy.

A. Jezeli Komitet Stosunkoéw Pracy rozstrzygnie na
korzy$¢ pracownika, ktory ztozyt skarge na nieuzasadnio-
ne zwolnienie z pracy, pracownik ten bedzie uprawniony
do odszkodowania finansowego w zamian za przywroce-
nie do pracy, jesli on/ona ztozy taki wniosek.

B. Przepisy karne dotyczace nieuzasadnionych zwol-
nien zostana uchylone. W celu zapewnienia przestrzega-
nia prawa Komitet Stosunkoéw Pracy bedzie uprawniony
do zastosowania wobec pracodawcow $rodkéw porzad-
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kowych 1 wymierzenia grzywny. Jezeli $srodki te nie
beda wystarczajace, mozliwe bedzie wymierzenie sankcji
karne;.

C. W przypadku zwolnienia pracownikow z mniej
waznych przyczyn, dlugos$¢ okresu wypowiedzenia, obec-
nie 60 dni, bedzie okreslana w zaleznosci od wielkosci
zaktadu w granicach 30-60 dni.

D. Jezeli od zwolnienia pracownika uptynie okres krot-
szy niz 3 lata, a w zakladzie bgdzie wolne miejsce pracy
tego samego rodzaju, ktore on/ona zajmowali, pracownik
ten powinien by¢ ponownie zatrudniony na to stanowisko,
jesli on/ona ztozy taki wniosek.

E. Uzasadnienie zwolnienia i jego data musza by¢
podane na piSmie. Bez pisemnego wypowiedzenia zwol-
nienie bedzie uznane za niewazne.

F. Poszerzony zostanie zakres warunkéw pracy, okre-
slany w formie pisemne;j.

3. Ustawa o promocji zaangazowania i wspoldziatania
pracownikow bedzie zmieniona w celu wzmocnienia roli
rad pracownikow.

A. Czas poswiecony przez cztonka rady pracownikéw
na udzial w posiedzeniach rady bedzie zaliczany do czasu
pracy. Jednakze nie bedzie zaliczana do czasu pracy obec-
no$¢ w posiedzeniach rady i innych dziataniach zwiaza-
nych z jej funkcjonowaniem.

B. Posiedzenia rady pracownikow beda organizowa-
ne regularnie co trzy miesiace. Jednakze, w zaktadach,
w ktérych nie ma zwigzkow zawodowych, posiedzenia
rady beda organizowane co najmniej raz na 6 miesigcy.

C. Przedstawiciel pracownikow, ktory jest cztonkiem
rady pracownikoéw, moze przedlozy¢ pracodawcy wnio-
sek o dostarczenie odpowiednich informacji na temat
waznych spraw zgloszonych do konsultacji przed posie-
dzeniem rady (z wylaczeniem spraw poufnych).

D. W katalogu spraw podlegajacych konsultacji z Ra-
da Pracownicza, wykreslony bedzie zapis ,,zapobieganie
sporom zbiorowym”, a wprowadzony zostanie zapis
»instalacja sprzetu do monitorowania pracownikow
w miejscu pracy” (11 wrzesnia 2006 r.).

Sang-soo Lee, Minister Pracy, Yong-deuk Lee, Prze-
wodniczqcy Koreanskiej Federacji Zwiqzkow Zawo-
dowych, Soo-young Lee, Przewodniczqcy Koreanskiej
Federacji Pracodawcow, Kyung-shik Sohn, Przewod-
niczqcy Koreanskiej Izby Handlowo-Przemystowej,
Seong-jun Cho, Przewodniczqcy Trojstronnej Komisji.

Przetozyta z jez. angielskiego E. Rybicka
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W latach 2002-2006 w ministerstwach i innych urzedach ogétem odbyto sie ponad 3 tysigce posiedzen roznych ciat dia-
logu. W 2002 roku odnotowano ponad 400 spotkan, w 2003 i 2004 roku — ponad 600, a w roku 2005 i 2006 — ponad 500

— pisze Nina Krasuska

Instytucje dialogu spotecznego
przy urze¢dach panstwowych
w 2006 roku

Departament Dialogu i Partnerstwa
Spotecznego MPIPS po raz pigty przepro-
waaqzit catosciowg analize instytucji dialogu,
ktore funkcjonujg przy ministerstwach, innych
urzedach centralnych oraz panstwowych
jednostkach organizacyjnych. Dane zebrane
Z tych urzedow — usystematyzowane

w Informatorze’ — pokazujg, Ze istnieje wiele
ciat dialogu.

ialog prowadzony jest tam w formule
dwustronnej, trdjstronnej, czterostronnej
oraz wielostronnej. Dialog dwustronny
odbywa si¢ pomiedzy organizacjami
zwiazkow zawodowych 1 pracodawcow.
Jezeli odbywa si¢ bez udziatu przedstawicieli strony
rzadowej, okreslany jest wtedy mianem dialogu autono-
micznego. Dialog trdjstronny oznacza zwykle kontakty
zachodzace na szczeblu centralnym migdzy organami
panstwa a partnerami spotecznymi. Dialog trojstronny
jest pojeciem umownym, niekiedy konsultacje trojstronne
maja charakter wielostronny i obejmuja takze przedsta-
wicieli innych grup intereséw. Jego gldownym celem jest
budowa porozumienia spotecznego w waznych sprawach
spoteczno-gospodarczych. Z kolei dialog wielostronny
ma miejsce wowczas, gdy oprocz trzech stron: rzadowej,
zwiazkowej 1 pracodawcow dopraszane sa do udziatu
organizacje o charakterze korporacyjnym. Tymczasem
dialog spoteczny, prowadzony na szczeblu regionalnym,
wyrdznia si¢ tym, ze glownym partnerem oprocz wyzej
wymienionych trzech stron jest samorzad terytorialny.
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Fora dialogu organizowane w poszczeg6lnych urze-
dach przyjmowaty posta¢ rad, komisji i zespotow powo-
lywanych w drodze aktéw prawnych lub przyjetych
porozumien. Miaty one najczgsciej charakter opiniodaw-
czo-doradczy. Udziat w pracach takich instytucji ograni-
czony jest najczesciej do reprezentatywnych organizacji
zwiazkowych 1 pracodawcéow. Instytucje te moga miec
charakter staty, jak i by¢ powotywane do rozwiazywania
konkretnych probleméw znajdujacych si¢ w polu zainte-
resowan wyzej wymienionych podmiotow dialogu. Coraz
czgsciej, oprocz tradycyjnie rozumianych stron dialogu,
do prac w instytucjach dialogu dotacza strona obywa-
telska, bedaca reprezentacja organizacji pozarzadowych.
Mamy wtedy do czynienia z dialogiem wielostronnym.

Fora dialogu spotecznego skoncentrowane sa przede
wszystkim: w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej.
Przy tym resorcie dziatla najwazniejsza instytucja ogdl-
nokrajowa, tego tradycyjnie pojmowanego rodzaju dia-
logu, jaka jest Trojstronna Komisja do spraw Spoteczno-
-Gospodarczych oraz jej zespoly problemowe. Tu takze
umiejscowiona jest wigkszos¢ trojstronnych zespotow
branzowych.

W urzedach centralnych w 2006 roku, podobne jak
w poprzednich latach, zarejestrowano najwigcej zespolow
i rad doradczych bedacych wyrazem prowadzenia dialogu
obywatelskiego, czyli dialogu wtadzy panstwowej z praw-
nie okreslonymi formami zorganizowanego spoteczenstwa
(organizacje pozarzadowe, spoteczne, stowarzyszenia,
fundacje). Funkcjonowaly takze instytucje dialogu korpo-
racyjnego, do ktorego sa dopraszane organizacje o charak-
terze korporacyjnym (izby zawodowe i gospodarcze).

Przyktadami instytucji dialogu obywatelskiego sa: Ra-
da Dziatalno$ci Pozytku Publicznego — funkcjonujaca przy
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MPiPS jako organ opiniodawczo-doradczy i pomocni-
czy dla ministra czy Rada ds. Wspolpracy z Organiza-
cjami Pozarzadowymi — przy Ministerstwie Spraw Za-
granicznych jako organ pomocniczy ministra w sprawach
zwiazanych z dyplomacja spoleczna (rozumiana jako
aktywno$¢ organizacji pozarzadowych i innych inicja-
tyw obywatelskich w stosunkach migdzynarodowych).
Rada Dzialalnosci Pozytku Publicznego migdzy innymi
rekomenduje przedstawicieli organizacji pozarzadowych
do Komitetow Monitorujacych i Sterujacych programy
operacyjne funduszy unijnych. Formalna podstawa funk-
cjonowania instytucji dialogu obywatelskiego jest uchwa-
lona z inicjatywy rzadu Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r.
o dziatalnoéci pozytku publicznego i o wolontariacie.
Obecnie dziata w naszym kraju co najmniej 30 tys. orga-
nizacji pozarzadowych.

W niektorych urzedach panstwowych funkcjonuja
instytucje dialogu wielostronnego (nazwa ze wzgledu
na wielo$¢ uczestniczacych w nim podmiotéw). W ich
sktadzie, oprécz trzech stron: zwiazkowej, pracodaw-
cow, rzadowej znajduja si¢ przedstawiciele organizacji
o charakterze korporacyjnym takich, jak izby zawodowe
i gospodarcze. W obszarze tego rodzaju dialogu dziata
np. Rada Spoteczno-Zawodowa przy Ministrze Zdrowia.
Obok przedstawicieli reprezentatywnych zwiazkéw zawo-
dowych i organizacji pracodawcow dziatajacych w ochro-
nie zdrowia znajduja si¢ w niej reprezentanci organiza-
cji jednostek samorzadu terytorialnego oraz samorzadow
wszystkich zawodow medycznych.

Warto zaznaczy¢, ze instytucjami dialogu spolecznego
nie sg organy kontrolno-nadzorcze dziatajace w panstwo-
wych jednostkach organizacyjnych, ktére posiadaja oso-
bowos¢ prawna. Jest tak pomimo ze w ich sktad wchodza
partnerzy spoteczni. Sg one statutowymi, pelnoprawnymi
organami tych jednostek organizacyjnych, a nie organami
administracji panstwowe;.

Podstawy funkcjonowania. Instytucje dialogu, umiejsco-

wione przy wspomnianych urzedach, dzialaja na podstawie

roznego typu aktow prawnych oraz innych dokumentow.

Najwazniejsze instytucje dialogu dzialaja na podstawie

ustaw oraz rozporzadzen Prezesa Rady Ministrow, Rady

Ministrow, wlasciwych ministrow. Sa tu, migdzy innymi

komisje i rady:

» Trojstronna Komisja do spraw Spoteczno-Gospodar-
czych,

e Naczelna Rada Zatrudnienia,

* Rada Pomocy Spotecznej,

* Rada Zamoéwien Publicznych,

» Komisja Wspdlna Rzadu i Samorzadu Terytorialnego.

Z kolei na podstawie zarzadzen lub decyzji wlasci-
wych ministréw, prezesow urzedoéw dziataja rady, komisje
1 zespoty zajmujace si¢ konkretnymi sprawami bedacymi
we wlasciwosci danego urzedu, na przyktad:

» Krajowa Rada Programu Leonadro da Vinci,
« Rada do spraw Promocji Zeglugi Srédladowej,
» Zespol Konsultacyjno-Doradczy przy Gléwnym

Inspektoracie Transportu Drogowego,

» Komisja Bezpieczenstwa Pracy w Gornictwie.

Zespoty problemowe Trojstronnej Komisji do spraw
Spoteczno-Gospodarczych dziataja na podstawie wew-
netrznych uchwat. Natomiast trojstronne zespoty bran-
zowe nie posiadaja podstaw prawnych. Dziataja one na
podstawie regulaminu opracowanego i przyjgtego przez
trzy strony w ramach wspolnego uzgodnienia.

Liczba instytucji dialogu spotecznego. Warto prze-
analizowa¢ dane liczbowe dotyczace wyzej wymienio-
nych cial. Pochodza one z opracowywanej corocznie
Informacji nt. dziatalnosci instytucji dialogu spolecz-
nego przy ministerstwach i innych urzedach central-
nych. Zawieraja one uaktualnione dane o nowo utworzo-
nych instytucjach, jednoczesnie pomijaja te instytucje,
ktore uleglty w danym roku likwidacji. W 2006 roku
zinstytucjonalizowany dialog spoleczny prowadzono
w 37 centralnych i panstwowych jednostkach admi-
nistracji publicznej, a w sumie wyroznia si¢ w nich
136 instytucji dialogu. W ostatnich latach wyszczegol-
niono nastgpujaca liczbg ciat dialogu:

—w 2002 roku - 123
—w 2003 roku - 121
—w 2004 roku — 136
—w 2005 roku — 139
—w 2006 roku — 136.

Powyzsze zestawienie pozwala zauwazy¢ systema-
tyczny, cho¢ nieduzy wzrost ich liczby. Spadek liczby
z ostatniego badanego roku 2006, w poréwnaniu do 2005
wynika z decyzji rzadu o likwidacji pewnych ciat, prze-
de wszystkim tych, ktore praktycznie nie prowadzily

Najwiecej instytucji dialogu spotecznego
dziata w Ministerstwie Pracy i Polityki
Spotecznej (27), Ministerstwie Rozwoju
Regionalnego (22), Ministerstwie Rolnic-
twa i Rozwoju Wsi (16).
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prac lub tez, gdy kompetencje danej instytucji przej-
mowato inne ciato dialogu. W 2006 roku rowniez kon-
czyly swoja dziatalno$¢ niektore instytucje zwigzane
z wykorzystaniem funduszy unijnych dost¢pnych na lata
2004-2006.

Wykres 1.

Liczba nowo utworzonych instytucji dialogu

—&—liczba nowo "
utworzonych instytucji

2002r.

2003 . 2004 . 2005r. 2006 .

Najwigcej instytucji dialogu spotecznego dziata w Mi-
nisterstwie Pracy i Polityki Spolecznej (27), Ministerstwie
Rozwoju Regionalnego (22), Ministerstwie Rolnictwa
i Rozwoju Wsi (16). W 2006 roku utworzono 12 nowych
rad 1 zespotdéw doradczych z udzialem partnerow.
Najaktywniej instytucje dialogu spotecznego tworzono
w 2002 r. oraz w 2004 r. Znaczny wzrost liczby nowych
instytucji dialogu w 2002 roku wiazat si¢ prawdopodobnie
z poczatkiem dziatania nowego Owczesnie rzadu wylo-
nionego w 2001 roku. Przywiazywat on duza wagg do
rozwoju mechanizméow dialogu spotecznego, co zaowo-
cowato wzmozonymi kontaktami z partnerami spoteczny-
mi. Natomiast wzrost w 2004 roku zwiazany byt z przysta-
pieniem Polski do Unii Europejskiej. Zgodnie z przepisami
UE, monitorowanie wdrazania funduszy strukturalnych
jest zadaniem obligatoryjnym i pozostaje w kompeten-
cji panstwa czlonkowskiego korzystajacego z pomocy.
Monitoring jest elementem procesu biezacego zarzadzania
$rodkami publicznymi. Wymaga zbierania wiarygodnych
danych o tych programach, poréwnywania ich z zakla-
danymi wskaznikami oraz podejmowania decyzji przy
udziale partneréw samorzadowych, gospodarczych i spo-
fecznych. Dlatego powstaty komitety monitorujace i ste-
rujace dla wdrazanych programéw operacyjnych (na lata
2004-2006).

Komitety Monitorujace dziataja jako niezalezne ciata
doradczo-opiniodawcze dla Instytucji Zarzadzajacej Pro-
gramem Operacyjnym. Udzielaja one rekomendacji w za-
kresie wszelkich dostosowan i zmian w kierunkach i spo-
sobach wdrazania funduszy strukturalnych, zaroéwno
odnoszacych si¢ do postepu merytorycznego i finansowe-
go programu, jak i zarzadzania srodkami strukturalnymi.
Z kolei Komitety Sterujace sa powotywane w celu opi-
niowania skladanych projektow oraz rekomendowania
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Instytucji Zarzadzajacej listy projektéw do ostatecznego
zatwierdzenia.

W 2005 roku wspomnianych instytucji dialogu po-
wstato juz trzykrotnie mniej (11) niz w roku 2004 (33)
i taka tendencja utrzymata si¢ rowniez w 2006 r.

Liczba posiedzen instytucji dialogu. Na przestrzeni ostat-
nich lat instytucje dialogu obradowaly w zréznicowanych
gremiach — na posiedzeniach plenarnych, w mniejszych
sktadach: prezydiow, podzespotéw roboczych, statych
grup lub o doraznym charakterze.

Wykres I1.

Zestawienie liczby instytucji dialogu
oraz izen

ie liczby posi

—&—liczba posiedzen
—#—liczba instytucji

2002r.

2003 r. 2004 r. 2005r. 2006 r.

Wedhug szacunkowych danych, w latach 20022006,
w ministerstwach i innych urzedach ogoétem odbylo si¢
ponad 3 tysiace posiedzen réznych cial dialogu. W 2002
roku, tj. od czasu objecia bardziej szczegétowym monito-
ringiem ich dziatalnos$ci, odnotowano ponad 400 spotkan,
w 2003 i 2004 roku — ponad 600, a w roku 2005 i 2006
— ponad 500.

Najwigcej spotkan odbyto si¢ w 2003 roku. Ich liczba
byta o ok. 42 proc. wyzsza niz w roku 2002. W latach
2005-2006 liczba posiedzen spadia, ale i tak intensyw-
nos$¢ prac ciat dialogu byta wyzsza w stosunku do 2002 r.
Przytaczana analiza obarczona musi by¢ jednak pewnym
btedem z powodu réznic w liczbie ciat dialogu w poszcze-
goblnych latach.

Przyktadowo najwigcej w 2006 roku posiedzen miaty:
Radads. Ubezpieczenia Spotecznego Rolnikow (41), Troj-
stronna Komisja do spraw Spoteczno-Gospodarczych
oraz zespoly problemowe TK (41), trdjstronne zespoty
branzowe (51).

Dialog regionalny. Polski system dialogu, oprocz insty-
tucji dialogu spotecznego przy ministerstwach i urzgdach
centralnych, obejmuje rowniez szczebel dialogu regional-
nego, ktory migdzy innymi realizowany jest przez:

— wojewodzkie i powiatowe rady zatrudnienia,
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— wojewodzkie komisje dialogu spotecznego,
— rady oddziatow wojewoddzkich Narodowego Funduszu

Zdrowia,

— wojewodzkie oraz powiatowe spoleczne rady ds. osob
niepetnosprawnych.

Zakres podmiotowy i kompetencyjny tych gremiow
jest bardzo zréznicowany, od szeroko nakreslonych za-
dan w zakresie spraw regionalnych do realizacji obowia-
zkow wynikajacych z bardzo waskiego umocowania
prawnego, dotyczacego np. zapisow jednej ustawy. Czgs¢
tych instytucji jest zhierarchizowana: podlega strukturom
wojewodzkim — wyzszego rzedu, podporzadkowane sa
im struktury nizsze — powiatowe. W przypadku wojewodz-
kich komisji dialogu spolecznego nie ma szczebli niz-
szych, cho¢ w terenie sa do$¢ mocno artykulowane postu-
laty domagajace sig¢ tworzenia powiatowych, a nawet
gminnych komisji dialogu.

Ogodlnie rzecz ujmujac, partnerzy spoteczni sa zdania,
ze dialog na poziomie regionalnym przyczynia si¢ do
lepszej wspdtpracy na rzecz poprawy sytuaciji spoteczno-
-ekonomicznej na ich terenie. Partnerzy zachowuja zasady
dialogu przy rozpatrywaniu najistotniejszych kwestii dla
poszczegdlnych regionow.

Ocena funkcjonowania. Opinie nadestane z urzedéw cen-
tralnych §wiadcza, ze ich instytucje dialogu w znaczacy
sposob przyczyniaja si¢ do szerokiego i komplekso-
wego spojrzenia na zagadnienia i problemy stawiane
przed poszczeg6lnymi dziatami administracji. Stwarzaja
mozliwo$¢ wypowiedzenia sig réznym organizacjom
spotecznym w waznych kwestiach dotyczacych polityki
gospodarczej i spotecznej panstwa. Stuza takze wypraco-
wywaniu lepszych rozwiazan. Pozwala to reprezentantom
strony rzadowej na uzyskanie fachowego wsparcia przy
podejmowaniu decyzji na rzecz trwalego i zrownowazo-
nego rozwoju kraju oraz utrzymania pokoju spotecznego.
Dialog wielostronny daje gwarancj¢ rownowazenia spo-
fecznych interesow.

W ocenie urzgdéw wspolpraca stron dialogu prowa-
dzona w formule instytucjonalnej pozwolita na: (1) usta-
lanie priorytetow prac zespotdéw, (2) sprawne opiniowa-
nie aktow prawnych (projektéw ustaw, rozporzadzen),
programoéw rzadowych wedlug kompetencji urzedow,
(3) opracowanie projektow i dostosowanie standardow
do norm Unii Europejskiej, (4) tworzenie plaszczyzn dia-
logu 1 wymiany informacji na temat realizowanych zadan,
(5) szerszy udzial i zaangazowanie partneréw spotecznych
w dyskusjach nad problemami spoleczno-gospodarczymi
kraju, (6) szybkie reagowanie na biezaca sytuacj¢ i moz-
liwo$¢ podejmowania dziatan wyprzedzajacych powsta-

Mianem dialogu spotecznego okresla si¢ relacje migdzy
partnerami spotecznymi, a wigc przede wszystkim pomig-
dzy zwiazkami zawodowymi a organizacjami pracodawcow
oraz ich stosunki z organami panstwowymi, jak rzad i jego
agendy, a takze wtadzami komunalnymi, samorzadem lokal-
nym etc. Przedmiotem tak pojgtego dialogu spotecznego
jest wspolne ksztattowanie stosunkow zawodowych, warun-
kow pracy, ptac, swiadczen socjalnych, a takze niektorych
innych zagadnien polityki gospodarczej i1 spotecznej, beda-
cych przedmiotem zainteresowania wszystkich stron. Wspo-
mniane relacje wyrazaja si¢ w mechanizmach konsultacji,
rokowan (negocjacji), zawierania uktadow i porozumien,
jak rowniez rozwiazywania sporéw zbiorowych metodami
pokojowymi (mediacja, koncyliacja) badz przez stosowanie
legalnych s$rodkéw wzajemnej presji, jak strajk. Dialog
prowadzony pomigdzy stronami zawiera rézne formy par-
tycypacji pracowniczej, polegajacej na wspotuczestnictwie
zatogi w zarzadzaniu przedsigbiorstwem.

wanie problemow, (7) omoéwienie podziatu srodkow wy-
odrebnionych w planach finansowych danego urzedu,
(8) formutowanie opinii dla organow zatozycielskich.

Generalna ocena — uzyskana z informacji od respon-
dentow — funkcjonowania instytucji dialogu w urzedach
jest pozytywna. Zinstytucjonalizowanego dialogu spo-
fecznego nie mozna nazwa¢ fasadowym, gdyz w jego
wyniku powstaja konkretne zapisy porozumien czy usta-
len. Gorzej wyglada kwestia ich sprawnej i petnej reali-
zacji przez podmioty, ktore przyjely na siebie takie zobo-
wiazania. Poniewaz wigkszo$¢ ciat dialogu ma charakter
opiniodawczo-doradczy, trudno mowic o spektakularnych
sukcesach tego dialogu. Umozliwia on jednak — z jednej
strony — szeroka wymiang informacji, pogladow, przepro-
wadzenie w sposob prawidtowy konsultacji spotecznych,
swobodne wyrazanie opinii, z drugiej strony (w przy-
padku dialogu z partnerami spotecznymi) — umozliwia
rozwiazywanie badz tagodzenie konfliktéw spotecznych
W sposob mozliwie najszybszy i z zachowaniem ustalo-
nych procedur, co bytoby trudne do osiagnigcia w sytuacji
braku sformalizowanych struktur.

Nawet formutowane czasami przez partnerow spotecz-
nych negatywne opinie na temat dziatalnosci gremium
dialogu nie zawieraja radykalnych postulatéw o likwida-
cji tych instytucji; najczesciej sa to wnioski o lepsza wspot-
pracg ze strona rzadowa, co przyczyni¢ si¢ moze do wigk-
szej skutecznosci przy realizacji przyjetych ustalen.

" Informator. Instytucje dialogu spolecznego przy urzedach parstwowych,
Biblioteka Dialogu Spotecznego, Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa 2007.
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0 seminarium na temat wypracowania metod obejmowania ochrong pracownikéw zatrudnionych na podstawie elastycznych
umow o prace (Konstancin-Jeziorna, 20-21 czerwca 2007 roku) — pisze Andrzej Zybata

Deliberacje o elastycznosci

Wdrazanie elastycznych form zatrudnienia

I inne nowe zjawiska na rynku pracy Stajg sie
na szczescie przedmiotem coraz intensyw-
niejszej debaty w Polsce. Liczy sie to tym
bardziej, ze jestesmy doSc zapdznieni nie
tylko w analizowaniu tych zjawisk, ale przede
wszystkim w znajdowaniu Sposobow, ktore
pozwalalyby na fagodzenie ich najbardziej
negatywnych konsekwencji.

eminarium w Konstancinie-Jeziorna stato si¢

wspaniatg okazja do sformutowania waznych

zagadnien zwiazanych z tematyka elastycz-

nych form zatrudnienia. Sprzyjat temu znako-

mity sktad, w ktorym znalezli si¢ profesoro-
wie Jerzy Wratny, Juliusz Gardawski, Mieczystaw Kabaj.
Ponadto uczestniczyli przedstawiciele zwiazkéw zawodo-
wych (OPZZ, NSZZ ,,Solidarno$¢™), a takze organizacji
pracodawcow (PKPP Lewiatan). Seminarium wspotorga-
nizowato Ministerstwo Gospodarki wraz z partnerstwem
realizujacym projekt unijny ElaStan. Organizatorem wy-
konawczym seminarium byt Instytut Chrze$cijansko-
-Demokratyczny im. Ignacego Paderewskiego, ktory wcho-
dzi w sktad partnerstwa.

W Polsce mamy do czynienia ze znacznym rozwo-
jem roznego typu elastycznych form zatrudnienia. Przed-
sigbiorstwa chetnie z nich korzystaja, poniewaz formy te
utatwiaja im dostosowanie si¢ do wymogoéw konkurencji
na rynku. Spotykaja si¢ jednak z rezerwa, czy wprost kry-
tyka ze strony zwiazkow zawodowych. Proces ten zilu-
strowal bogato prof. M. Kabaj z Instytutu Pracy i Spraw
Socjalnych. Przytoczyt on dane pokazujace wzrost liczby
Polakow zatrudnionych na elastyczne umowy o pra-
ce (na czas okreSlony). W ciagu 14 lat transformacji
(1993-20006) liczba pracownikow zatrudnionych na czas
nieokreslony zmniejszyta si¢ o ponad 2 mln, a liczba za-
trudnionych na czas okreslony zwigkszyla si¢ o 2,8 min
0s0b (o ponad dziewigciokrotnie w stosunku do 1992 r.)
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W latach 1999-2006 miat miejsce najwigkszy przyrost
zatrudnienia na czas okres$lony. Pod koniec 2006 r. niemal
30 procent pracujacych Polakow zatrudnionych byto na
czas okreslony (3,2 mIn oséb). Polska znalazta si¢ wsrod
2 krajow (obok Hiszpanii) o najwyzszym udziale pracuja-
cych na podstawie czasowej umowy o prace.

Prof. Kabaj zauwazyl, ze o ile w Polsce w latach
1999-2006 udzial uméw na czas okreslony zwigkszyt sig
z 5,7 proc. do 27,9 proc., to w tym samym okresie w in-
nych krajach Unii Europejskiej wzrost tylko z 12 proc.
do 14 proc. Ale inaczej wyglada sytuacja, gdy wezmie-
my pod uwagg udziat pracujacych w niepetnym wymia-
rze czasu (kolejna forma elastycznych umoéw o pracg).
W ten sposéb zatrudnionych jest 14,1 proc. Polakow, co
oznacza, ze tym razem jesteSmy w S$rodku zestawienia
krajow europejskich.

Podczas seminarium dyskusje dotyczytly wielu aspek-
tow zwiazanych z elastycznymi formami zatrudnieniami.
Prof. Jerzy Wratny z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
przedstawit przeglad najczesciej stosowanych elastycz-
nych umow o pracg. Zaznaczyl, ze bywaja one naduzy-
wane przez pracodawcow szukajacych oszczednosci.
Uznal, Ze potrzebne sa precyzyjniejsze przepisy prawne
chroniace zatrudnionych (np. rozciagnigcie na nich pet-
nych praw zwiazkowych). Pod tym wzgledem istotna
jest réwniez rola zwiazkow zawodowych, ktore powinny
roztoczy¢ opieka, np. osoby zatrudnione na podstawie
niepracowniczych umoéw (samozatrudnienie, zwlaszcza
w sytuacji, gdy jest ono wymuszone przez pracodaw-
c6w). Prof. Wratny powiedzial, ze prawo unijne powinno
by¢ w Polsce podstawa do tworzenia rozwiazan, ktore
z jednej strony stuza upowszechnianiu elastycznych form
zatrudnienia, a z drugiej chronieniu pracownikow przed
ich naduzywaniem.

Prof. Juliusz Gardawski podkreslit, Zze nalezy spo-
dziewa¢ sig, ze zwiazki zawodowe poradza sobie z for-
mowaniem wilasciwego stosunku do rozszerzajacego si¢
zjawiska stosowania elastycznych form zatrudnienia.
Wprawdzie obecnie nie wyklarowaty jeszcze swojej wizji
elastycznosci, ale z pewnoscia stanie si¢ to juz niedtu-
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g0, poniewaz sa organizacjami racjonalnymi. Krzysztof
Kaczmarek z Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
omowil polityke panstwa wobec problemu rozwoju ela-
stycznych form zatrudnienia. Zwrocit uwagg nie tylko na
stan obecny, ale i pozadane reformy, szczegdlnie w zakre-
sie dzialania panstwowej sieci posrednictwa pracy.

Podczas drugiego dnia obrad dr Ewa Giermanowska
z Instytutu Spraw Publicznych i Instytutu Stosowanych
Nauk Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego przed-
stawita wyniki badan nad stosowaniem elastycznych form
zatrudnienia przez osoby niepelnosprawne. Konkluzja
byto uznanie tych form za przydatne dla tej kategorii
pracownikow, z podkresleniem jednak wystgpowania pew-
nych zagrozen i potrzeby im przeciwdziatania. Nastgpnie
punkt widzenia organizacji pracodawcoéw zaprezentowat
mec. Witold Polkowski, ekspert ds. rynku pracy i prawa
pracy z Konfederacji Pracodawcéw Polskich. Jego zda-
niem, szereg problemow zwiazanych z elastycznymi for-
mami zatrudnienia mozna rozwiaza¢ na gruncie dialogu
z partnerami zwiazkowymi, bez generowania rozwiazan
prawnych, ktére pozornie zapobiegaja pewnym zagro-
zeniom, a faktycznie tworza nowe, czasami bardziej
szkodliwe, naruszajac mechanizmy naturalne. Podat za
przyktad prace w ramach zespotu roboczego Trojstron-
nej Komisji nad projektami ustaw dotyczacych telepracy
i pracy tymczasowej. Wyrazil obawy zwiazane z dzia-
falnoscia zwiazkow zawodowych w agencjach pracy
tymczasowej.

Zaleta seminarium bylo to, Ze mozna byto ustysze¢
rowniez zwiazkowy punkt widzenia. Przedstawili go
Andrzej Radzikowski, wiceprzewodniczacy OPZZ oraz
dr Barbara Surdykowska, ekspert NSZZ ,,Solidarnos$¢”.
A. Radzikowski uznal, Ze istnieja realne podstawy, aby
rozrozni¢ te z elastycznych form zatrudnienia, ktérych
stosowanie wyptywa z wymogdéw wynikajacych z cha-
rakteru obecnego typu rozwoju gospodarczego (innymi
stowy — wymog wyptywajacy z mobilno$ci biznesu), oraz
te, ktore sa wynikiem chgei naduzywania elastycznych
umoéw przez pracodawcow dla osiagnigeia partykularnych

Tabela 1. Struktura ofert pracy zgloszonych w urzgdach pracy

celow. B. Surdykowska omowita z kolei gldwne tezy sta-
nowiska ,,Solidarnosci” wobec dokumentu Komisji Eu-
ropejskiej pt.: ,,Zielona ksigga. Modernizacja prawa
pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku”. W tym
konteks$cie Zwiazek uznal, ze dla niego wciaz prefero-
wang forma zatrudnienia jest klasyczna umowa o pracg
na czas nieokreslony. Zwiazek dostrzega jednak rozwoj
elastycznych form zatrudnienia. Surdykowska omowita
wiele ze zwiazanych z nimi zagrozen oraz wskazata na
ewentualne kierunki przeciwdziatania tym zagrozeniom.
Do gtownych zagrozen nalezy fakt, ze elastyczne formy
zatrudnienia sprzyjaja poglebianiu si¢ podzialow na
rynku pracy migdzy miejsca pracy o wysokim standar-
dzie 1 perspektywach rozwoju dla zatrudnionych w nich
0sOb a miejsca pracy o niskim standardzie, co gtownie
wystepuje w ustugach i pracach o niskich kwalifikacjach.
W efekcie powstaje coraz wigkszy dystans spoteczny mig-
dzy poszczegolnymi grupami pracownikow. Powstaje tez
rzesza tak zwanych biednych pracujacych (working poor).
Ich dochody z pracy sa tak niskie, ze nie moga oni prowa-
dzi¢ normalnego zycia.

ElaStan. Podczas seminarium przedstawiono zatozeniaire-
alizacje projektu ElaStan finansowanego z funduszy unij-
nych, ktérego celem jest wypracowanie modelu wykorzy-
stania elastycznych form zatrudnienia w kilku wybranych
srodowiskach lokalnych. Gabriela Sempruch z Procesow
Inwestycyjnych (wiodacy partner w projekcie), przed-
stawita trzy uruchomione niedawno e-centra telepracy:
w Garwolinie, Pultusku i w Radomiu. Znajduja si¢ tam
stanowiska pracy wyposazone w komputery z szeroko-
pasmowym dostgpem do Internetu i specjalistycznymi
programami oraz telefon dziatajacy przez tacza interne-
towe (z racji nizszych kosztow). Ze stanowisk tych moga
korzysta¢ zarowno pracodawcy, jak i poszukujacy pracy
pracownicy. Prof. Krzysztof Zmijewski, koordynator pro-
jektu ElaStan, zaprezentowal caly dorobek partnerstwa
wykonujacego projekt. Jest ono w trakcie realizowania
cyklu szkolen, seminariéw. Przygotowuje model pomocy

W tym:
Ogodtem liczba zgtoszonych .
Rok ofert pracy (w tys.) na pracg stala na czas okreslony
w tys. W proc. w tys. W proc.
2000 607,9 241,2 39,7 366,7 60,3
2001 4657 117,3 252 3484 74,8
2002 555,6 198,9 35,8 356,7 64,2
2003 739,4 384,1 51,9 3553 48,1
2004 794,0 320,2 40,3 473,8 59,7

Zrodho: Szacunki prof. M. Kabaja na podstawie: GUS, Bezrobocie rejestrowane I-IV kwartal 2004 r. (materiaty na seminarium).
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Tabela 2. Udziat pracujacych w niepelnym wymiarze czasu w latach 1994-2003

Pracujacy ogétem Przyrost Pracuj ayw niepetnym W proc. Przyrost w proc.
Rok W tys. 0sOb w proc. w okresie WYmIarze czasu og6tu pracujacych w okresie
s proc. w tys. 0sob” £O1U pracuacy

1994 14 747 X 1045 7,1 X

1998 15335 X 1089 7,1 X

2006 14911 X 2110 14,1 X

Przyrost

1995-1998 +588 +4,0 +44 X +4,2
1999-2006 -424 -2,8 +934 +93,7

* Udziat pracujacych w niepelnym wymiarze czasu obejmuje osoby, ktore przepracowaty mniej niz 30 godzin tygodniowo w calej gospodarce narodowe;.
Zrodto: Szacunki prof. M. Kabaja na podstawie: BAEL 1995-2007 (materiaty na seminarium).

prawnej (m.in. projekty umow) dla pracodawcow, inter-
netowa platforme zlecen, model badan i mikroaudytow
u pracodawcow, model mentoringu itp.

Na zakonczenie konferencji, prowadzacy ja Michat
Drozdek, pelnomocnik ministra gospodarki ds. dialogu
spotecznego, a jednoczes$nie prezes Instytutu Chrzesci-
jansko-Demokratyczny im. Ignacego Paderewskiego, pod-
kreslit, ze zagadnienie elastycznych form zatrudnienia
wymaga dalszej uwagi i takiego ksztaltowania, aby wy-
pracowac kompromis, z ktorego beda zadowoleni zarow-
no pracodawcy, jak i pracownicy. Zaznaczyl, ze w stosun-
kach pracy potrzebujemy réwnowagi, inaczej nie uda si¢
zbudowa¢ gospodarki dynamicznej i innowacyjnej. Kazda
ze stron musi czu¢, ze nie jest pokrzywdzona, a przeciw-
nie, 7e regulacje tworza dla nich warunki do rozwoju.

Wyzwanie w Polsce. Jak podkreslit jeden z uczestni-
koéw, w Polsce jesteSmy wceiaz w sytuacji uksztattowania
oblicza rynku pracy w zakresie problematyki elastyczno-
$ci. Jest kwestia, czy to bedzie elastyczno$¢ z przysto-
wiowa ludzka twarza, czy elastycznos¢, ktéra bedzie
kolejnym elementem uprzedmiotowienia i degradacji
cztowieka. Wszystko bedzie zalezalo od kultury dialogu
i zdolno$ci do tworzenia koncyliacyjnych rozwiazan
spotecznych. W wyniku tego mozemy mie¢ rynek pracy,
ktory bedzie tworzyt tad sprzyjajacy tworczemu wspot-
dziataniu, albo rynek pracy walki, wzajemnej kontestacji
i niechgci, w ktorym tworzenie nowych wartosci ekono-
micznych bedzie zjawiskiem rzadkim.

W Polsce wciaz brakuje regulacji, ktore mozna byto-
by uzna¢ za spdjny system prawa obejmujacy elastyczne
formy zatrudnienia w roznych aspektach (np. brak dosto-
sowania systemu ubezpieczen spolecznych do zjawiska
zatrudnienia na coraz bardziej elastyczne umowy o prace).
Przecigtni pracownicy ten temat kojarza z naduzywaniem
wladzy pracodawcow, z formami zatrudniania, ktore maja
miejsce ze szkoda dla pracownika. Do niedawna takim
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symbolem bylo takze samozatrudnienie, ktdre wyjatkowo
czesto bylo wykorzystywane do obnizania standardow
zatrudnienia. W 2007 r. weszly w zycie regulacje, ktore
miaty ograniczy¢ naduzycia.

Z drugiej strony warto pamigtac, ze sposob organiza-
cji pracy jest jednym z czynnikéw w firmach wptywa-
jacych na ich konkurencyjno$¢. Stad tak znaczne zain-
teresowanie firm problematyka regulacji zatrudnienia.
Firmy, majace mozliwos$¢ elastycznego poruszania si¢
w srodowisku pracy, zyskuja korzystne warunki do pro-
wadzenia walki konkurencyjnej. Z drugiej strony btedem
bytoby stosowanie tych form w skali i ksztalcie, ktory
wywotuje sprzeciw zatrudnionych. Pracownicy zdaja
sobie coraz bardziej sprawe z tego, ze elastycznos¢ jest
wymogiem, do ktérego kazdy krajowy rynek pracy musi
si¢ dostosowac w okreslonym czasowo procesie. Wynika
to z charakteru dzisiejszej gospodarki. Elastycznos¢ jest
tak pozadana forma zatrudnienia rowniez z uwagi na to,
ze ostatnie kilkana$cie lat uptywa pod znakiem znacz-
nej niestabilnosci na rynkach wielu produktéw i ushug.
Postep technologiczny sprawia, Ze ma migjsce wymiana
produktéw i ustug w tempie niespotykanym nigdy wcze-
$niej w historii. Na rynki wchodza nowe generacje pro-
duktow, ktére zastepuja wezesniejsze. Przyktadem moze
by¢ rynek informatyczno-elektroniczny. Czas zycia pro-
duktow to kilka lat, a czasami nawet miesi¢cy. Szybka
wymiana generacji produktéw wymusza koniecznosc¢
przeprowadzania czestych reorganizacji w strukturach
zatrudnienia, w tym czasami zwolnien czy przynajmniej
przekwalifikowan. Firmy chca mie¢ tu jak najwigcej
swobody, a takze wymagaja gwarancji, ze koszty z tym
zwiazane nie zaszkodza im w powodzeniu na rynku.
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Prof. Jerzy Hausner w ksiazce pt. ,,Petle czasu. O polityce gospodarczej 2001-2005” uznaje za konieczne przeprowadzenie
zmian w obecnych instytucjach dialogu spotecznego. Publikacja jest merytorycznym podsumowaniem dziatalnosci bytego

wicepremiera — pisze Andrzej Zybata

Dialog do remontu

Prof. Jerzy Hausner po doswiadczeniach
Jjako wicepremier i minister doszedt do
przekonania, ze dialog w obecnej postaci
odgrywa negatywng role, ,,...utrwala ukfady
resortowo-korporacyjne oraz paternalistyczne
zasady reprezentowania interesow”.

est to opinia, nad ktora nie mozna przej$¢ obojet-

nie. Jej warto$¢ polega rowniez na tym, ze towa-

rzyszy jej analiza sytuacji. Ponadto pada ona z ust

cztowieka, ktéry patrzy na dialog jako na istotna

warto$¢ spoteczna, i ktory duzo wniost do niego
w minionych latach, rowniez jako badacz.

Za punkt wyjscia J. Hausner przyjmuje dialog jako
mechanizm ucierania interesOw migedzy glownymi gru-
pami spotecznymi. Traktuje je jako swoiste korporacje
i w tym sensie dialog postrzega jako korporacyjny prze-
targ interesow. Jego prowadzenie uznaje w jakiej$ mierze
za wymog zwiazany z zachowaniem spokoju spotecznego.
W powyzszej charakterystyce dialogu upatruje wiasnie
zrodet jego stabosci. Dialog w obecnym ksztalcie narzuca
niejako branzowa perspektywe patrzenia na gospodarke
i spoteczenstwo. Przykltadem sa choc¢by trojstronne zes-
poly branzowe, ale i niemal cala konstrukcja instytucji
dialogu. Zespoty branzowe wprawdzie nie sg ustano-
wione ustawowo, ale ich zachowania mocno domagaty
si¢ zwiazki zawodowe. J. Hausner dostrzega roéwniez po
stronie przedstawicieli ministerstw i administracji cheé
do podtrzymywania podejscia branzowego. Pisze: ,,dialog
spoteczny w Polsce nazbyt czgsto bywa w Polsce fasada,
za ktora ukrywa si¢ korporatystyczna walka o grupowe
interesy. Przypomnie¢ tu mozna cho¢by umowy spotecz-
ne zawierane przy okazji konsolidacji przedsigbiorstw
energetycznych, zapewniajace zatrudnionym w nich pra-
cownikom i menedzerom nadzwyczajne przywileje. Przy-
zwolenie na to, aby umowy te staly si¢ obowigzujacym
standardem, uzyskano w toku prac tréjstronnego zespotu

branzowego, w ktorym dogadali si¢ zwiazkowcy, pan-
stwowi pracownicy i urzednicy” (s. 64).

Korporacjonizm w znaczeniu J. Hausnera oznacza
w praktyce okopanie si¢ najsilniejszych grup branzo-
wych wokot swoich interesow. Sa one rowniez na tyle
silne, 7ze potrafia inkorporowa¢ rézne mniejsze grupy
i tworzy¢ z nich przyczotki wszedzie tam, gdzie jest
to do dla nich niezbedne dla zabezpieczenia swoich
wpltywow. W tym sensie przedluzeniem branzowych
korporacji stata si¢ znaczna czg$¢ administracji rza-
dowej oraz zwiazki zawodowe. Korporacje dziataja
m.in. w ten sposob, ze blokuja dostgp do wielu zawo-
doéw absolwentom i innym mtodym ludziom. Korpo-
ratyzm jest tez przeszkoda w zreformowaniu wielu
struktur panstwa, poniewaz w obliczu zagrozenia nie-
ktorych jego elementéw — wykazuje znaczna sil¢ mo-
bilizowania koalicji. Dialog spoteczny stat si¢ w isto-
cie forum dla tych interesow, wykorzystywanym do
ich jeszcze lepszego zabezpieczenia. Wedtug J. Hausne-
ra, korporatyzm sprawia tez, ze na forum publicznym,
w tym na forum dialogu, nie sa prezentowane problemy
najstabszych grup spotecznych. Ponadto korporacje
skutecznie blokuja zreformowanie istotnych elemen-
tow panstwa. Pisze: ,,Struktury resortowo-korporacyj-
ne daza do utrzymania i poszerzenia swych domen,
wykorzystujac presje spoteczna (protesty) i polityczne
naciski. Sprzyjaja partyjnej penetracji administracji
publicznej i zawlaszczaniu panstwa przez partyjno-
-administracyjno-biznesowe koterie, ktore skutecznie
rozmigkczaja finanse publiczne, tamia dyscypling bu-
dzetowa 1 utrwalaja korupcje. To stanowi glowny me-
chanizm ksztaltowania si¢ syndromu migkkiego pan-
stwa. Dominujacy w takim panstwie uktad powiazan
migdzy politykami, administracjg i grupami interesow
dziata na zasadzie zelaznej obreczy, dlawiacej aktyw-
no$¢ spoteczna i przedsiebiorczo$¢” (s. 63).

Wedlug bytego wicepremiera jeszcze na poczatku
lat 90. obecne instytucje dialogu byty wazna innowacja
spoleczna, poniewaz pomagaty tagodzi¢ konflikty wybu-
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chajace we wstepnej fazie transformacji ustrojowej, ale
z czasem zaczgly hamowacé istotne przeobrazenia. Jako
pierwszych winowajcow wymienia zwiazki zawodowe,
ktore dialog traktuja jako okazje do powigkszenia swoich
zasobow w stosunku do innych central zwiazkowych.
Wnosza one rowniez dawne podziaty polityczne do dialo-
gu. ,.Solidarno$¢” tradycyjnie optowata za rzadami prawi-
cowymi, a OPZZ za lewicowymi, co w efekcie powodo-
wato, ze za kazdym razem prowadzito to do blokowania
negocjacji inicjowanych przez poszczegolne rzady.

Zwigzkowa blokada. Autor wymienia w ksiazce szereg
przedsigwzie¢, ktorych nie udalo si¢ zrealizowac ze
wzgledu na postawe zwiazkow zawodowych (w ubez-
pieczeniach spolecznych, w =zakresie ksztaltowania
ptacy minimalnej, zmian w Kodeksie pracy itp.). Naj-
wigkszym niepowodzeniem okazal si¢ jednak Pakt
dla pracy i rozwoju, przedsigwzigcie na wielka skalg,
ktoremu towarzyszylo szereg opracowan pokazuja-
cych trudna sytuacj¢ w wielu dziedzinach polityk spo-
tecznych i gospodarczych. Pakt stanowil probg wyrwa-
nia gospodarki z Owczesnego znacznego spowolnie-
nia. Dokumenty wskazywaly na czynniki ryzyka
obciazajace kraj: wysokie bezrobocie, niedopasowanie
gospodarki do wymogdéw migdzynarodowej konkuren-
cji, radykalizacja postaw i wzrost popularnosci ruchow
populistycznych. Aby zazegnaé te grozby, partnerzy
spoteczni mieli podja¢ w Pakcie najpilniejsze kwestie
zwigzane migdzy innymi z: (1) naprawa finansow
publicznych (w tym reforma administracji, decentrali-
zacja finansow publicznych); (2) urynkowieniem czgsci
ustug publicznych realizowanych na zasadach partner-
stwa publiczno- prywatnego; (3) prywatyzacja (z zastrze-
zeniem, ze powinna shuzy¢ ksztattowaniu nowoczesnej
struktury gospodarki i przy uwzglednianiu interesoOw
pracownikow); (4) obnizaniem podatkéw; (5) zmianami
w prawie pracy (uktady zbiorowe, przepisy regulujace

Wedtug prof. Hausnera jeszcze na poczqt-
ku lat 90. obecne instytucje dialogu byty
waznq innowacjq Sspotecznq, poniewaz
pomagaty tagodzi¢ konflikty wybuchajqce
we wstepnej fazie transformacji ustrojo-
wej, ale z czasem zaczely hamowac istotne
przeobrazenia.
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zawieranie umoOw na czas nieokreslony i okreslony);
(6) utworzeniem obligatoryjnego funduszu szkolenio-
wego dla finansowania podnoszenia kwalifikacji pra-
cownikow.

Zaufanie i polityka. Nie udato si¢ jednak doprowadzié¢
do merytorycznych rozméw nad pomystami zawartymi
w raportach prof. Hausnera. On sam wing obciaza NSZZ
,Solidarno$¢”, ktora wycofata sie z rozméw. Z kolei
zwiazek powotywal si¢ na brak zaufania. W oficjalnym
komunikacie jego wladz z 19 lutego 2003 r. czytamy,
ze dotychczasowy dialog z rzadem, nie daje pewnosci,
7e proponowana inicjatywa Paktu nie jest wylacznie
politycznym wybiegiem i gra na czas. Mialy za zte pro-
pozycje ministerstwa finansow, aby opodatkowaé zyski
zwiazkow zawodowych z dziatalno$ci gospodarczej (nie
doszto do tego). Ewa Tomaszewska z prezydium Zwiazku
powiedziala o Pakcie: ,,Po nowelizacji Kodeksu pracy,
ktéra nie zostala uzgodniona w Komisji Trojstronnej,
trudno, by rzad spodziewal si¢ teraz naszej akceptacji
dla nowego porozumienia”. Zwiazkowcy uwazali takze,
ze rzad prowadzi polityke liberalng i preferuje interesy
pracodawcow. Komunikat glosil: ,,Wigkszos¢ czton-
kéw Komisji Krajowej uznato, ze rzad probuje uwiktac
Zwiazek w polityke i zapewni¢ sobie spokoj spoteczny do
referendum unijnego. Zwiazek zazadal natomiast podjgcia
rozmow pomigdzy parterami spotecznymi na temat przy-
sztosci zagrozonych branz...”.

Prof. Hausner powrdcit w ksiazce do kwestii zaufania.
,Zadna ze stron dialogu trojstronnego nie moze powie-
dzie¢, ze cieszy si¢ zaufaniem spotecznym, gorzej: zadna
nie ma wyraznego poparcia swojej bazy. Jaki sens maja
wigc proby zmierzajace do oslabienia ktorej$ ze stron?
A przede wszystkim, jaki jest sens traktowania rzadu jako
przeciwnika politycznego, a nie strony dialogu. To, ze
nie mozemy si¢ porozumie¢, nie tylko ostabia Komisje
Trojstronna, dialog i nas samych jako partnerow dialogu.
Oznacza to, 7e blokujemy dziatania, bez ktorych rzeczy-
wiste zmiany gospodarcze i spoleczne nie nastapia, a Pol-
ska bedzie marnowaé swoje szanse” (s. 136).

Natomiast propozycje Paktu mocno wsparli przed-
stawiciele pracodawcow. Liczyli na doprowadzenie do
obnizenia kosztow pracy, na dalsze uelastycznianie Ko-
deksu pracy itp. Marek Goliszewski, pisat, ze doszlismy
w Polsce do $ciany — gospodarka drepcze od wielu miesig-
cy w miejscu. Zwiazkowcy, pracodawcy i politycy musza
spisa¢ pakt dla reform. Uwazal, ze moze dojs$¢ do jakiej$
formy wybuchu spotecznego. ,,Fatalna sytuacja na rynku
pracy powoduje, ze atmosfera w kraju jest goraca. Ludzie
coraz dobitniej daja wyraz frustracji. Ledwo skonczyly
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si¢ blokady rolnikdéw, a tu juz protesty stuzby zdrowia,
za chwile ruszy Slask. Przybliza si¢ dzief, w ktorym na
ulice wyjdzie p6t Polski. I tylko czeka¢, gdy obudzimy si¢
w kraju, gdzie nie bedzie ani demokracji, ani gospodarki
rynkowej, bo na fali spotecznego niezadowolenia do wia-
dzy dorwa sig szaleficy i populisci”.

Zdaniem Dagmara Dlugosza porazka Paktu sprawita,
ze Trojstronna Komisja nie zdobyla w pehi spotecznej
legitymizacji. Stracona zostata takze szansa na wzmoze-
nie zdolnosci rozwojowych Polski w wyniku prowadzenia
skutecznego dialogu spotecznego. Jego zdaniem, Pakt nie
powiodt sig z racji pogarszajacych si¢ notowan rzadu,
co nie ulatwito wiarygodnego przedstawienia idei Paktu
przez ministra Hausera. Przeszkoda byt tez sprzeciw ,,So-
lidarnos$ci”, ktory byl motywowany politycznie. Diugosz
pisze: ,,Powodzenie Paktu mogto przynies¢ istotng zmiang
w polityce spoteczno-gospodarczej oraz poprawg nastro-
jow spotecznych, o ile oczywiscie zakres porozumienia
byltby szeroki”".

Wiecej dialogu obywatelskiego. Doswiadczenia wice-
premiera Hausnera sktonity go do przewartosciowania
swoich zapatrywan na ksztalt dialogu. Pisze o potrzebie
ograniczania obecnego dialogu korporacyjnego na rzecz
szerszego dialogu obywatelskiego, ktory bylby prowa-
dzony nie tylko na poziomie centralnym, ale takze regio-
nalnym i lokalnym. Istotne jest to, zeby wlaczone zostaly
samorzady oraz organizacje pozarzadowe. Te ostatnie
wydaja si¢ dla autora gwarantem, ze na forum dialogu
pojawia sig¢ interesy $rodowisk najstabszych spotecznie
i ekonomicznie. Warto tu zauwazy¢, ze jest tak wtasnie
w Irlandii, gdzie wsrdd partneréw spotecznych wystepuje
sektor organizacji pozarzadowych i charytatywnych, kto-
rego zadaniem jest podnoszenie problemow najstabszych.
Natomiast w stosunkach pracy chcialby widzie¢ rozwdj
dialogu autonomicznego, czyli dialogu zwiazkéw zawo-
dowych i pracodawcow (bez udziatu rzadu). Zaznacza
jednak, ze ten dialog powinien obejmowac¢ przede wszyst-
kim szczebel zaktadow pracy.

Kwestie zwiazane z dialogiem zajmuja w ksiazce Je-
rzego Hausnera zaledwie pewna czg$¢. Autor analizuje
natomiast szereg istotnych polityk publicznych od rynku
pracy i polityki spotecznej po problemy poszczegdlnych
branz. W wielu poruszanych kwestiach widoczne sa rysy
wspotczesnych dylematow wystepujace rowniez w innych
krajach UE. Swiadczy to o tym, ze dotykaja nas te same
problemy, moze tylko w innej, wigkszej skali. Warte za-
uwazania s3 rozwazania dotyczace polityki spotecznej.
W tej dziedzinie przyszto mu si¢ zmagac z dziedzictwem
catego okresu po 1990 r., w ktérym dominowato pasyw-

ne podejscie w zakresie zabezpieczenia spotecznego
najstabszych grup, ktére nie poradzily sobie w trudnych
rynkowych realiach lat 90. Zauwaza stusznie, ze zabraklo
aktywnych polityk stuzacych walce z wykluczeniem spo-
fecznym, ktore przybrato w Polsce znaczne rozmiary. ,,Po-
czawszy od Jacka Kuronia, osia polityki spotecznej byto
tworzenie ostony dla niezbgdnych reform gospodarczych.
Odzwierciedlato to przekonanie — naiwne, moim zdaniem
— ze jezeli bedzie si¢ dobrze powodzi¢ przedsigbiorczym,
to stopniowo skorzystaja na tym najbiedniejsi; poki sig tak
nie dzieje, to podstawowym zadaniem polityki spolecz-
nej jest zapewni¢ spokoj spoleczny, gwarantujac réznym
grupom odpowiedni zakres i poziom $wiadczen socjal-
nych. W efekcie coraz wigksza cze$¢ populacji stawata
si¢ »klientela polityki spotecznej«, a problem pozostawat
nierozwiazany” (s. 139). Niezwykle trafne stwierdzenie.
Mozna do tej charakterystyki dodaé, ze przez wiele lat
obowiazywal konsensus, ze za przyzwolenie na radykalne
reformy ekonomiczne naleza si¢ r6znego typu $wiadcze-
nia spoleczne dla tych, ktorzy sobie nie radza na rynku.
Stad wynikala polityka przyczyniajaca si¢ do dezaktywi-
zacji ekonomicznej znacznej czgséci spoteczenstwa, ktora
zrodzita fenomen w rodzaju najmlodszych w Europie
emerytow i najwigksze wydatki na renty.

Powyzszy typ myslenia spowodowal, ze brakuje nam
dzisiaj aktywnej polityki spotecznej, ktdra podejmowata-
by wyzwanie wyptywajace z zaostrzania si¢ zjawiska wy-
kluczenia spotecznego. W rezultacie tego nie mamy stuzb
publicznych przygotowanych do pracy z ludzmi zagrozo-
nymi marginalizacja spoteczna, nie ma tez odpowiednio
glebokiej refleksji nad tym nurtem polityki spotecznej,
ktéra powinna by¢ prowadzona zwtaszcza na poziomie
lokalnym w sprzezeniu z programami ogoélnokrajowymi.
Prof. Hausner dostrzegl to wyraznie i przygotowywat
administracje do podjecia tego wyzwania. Sa to jednakze
przedsigwzigcia nie dla jednego rzadu, ale dla catej ponad-
partyjnie rozumianej polityki publicznej wynikajacej ze
zrozumienia wymogow stawianych przez specyfike obec-
nych czasow. W konsekwencji samokrytycznie stwier-
dza: ,Muszg przyznaé, ze modernizacja polityki spotecz-
nej nie zostata konsekwentnie przeprowadzona” (s. 149).
Ciekawe jest dalsze sformutowanie: ,,...Praktycznie poza
systemem podatkowym rzad nie mial i nie ma w tym
zakresie dobrych i zweryfikowanych instrumentéw pro-
wadzenia polityki [spotecznej — az]. Nie probuje¢ niczego
usprawiedliwia¢, uwazam jednak, iz niska skuteczno$¢
w rozwigzywaniu problemoéw spotecznych wynika i z
tego, ze agenda rzadowa nadmiernie koncentruje si¢ na
konfliktach przemystowych i pracowniczych. To odzwier-
ciedla wystepujaca w Polsce nadreprezentatywnos$¢ grup
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zorganizowanych i silnych... Nieobecne sa natomiast
reprezentacje drugiej strony: wielu grup ludzi stabych
i wykluczonych” (s. 149).

Ksiazka J. Hausnera jest przejrzystym podsumowa-
niem dziatalno$ci autora jako wicepremiera i ministra.
Opisuje wazne zagadnienia i problemy, z ktorymi przy-
szto mu si¢ zmierzy¢ jako — mozna powiedzie¢ — osobie
odpowiedzialnej za ,,rzeczy glowne”, w tym najbardziej
,.beznadziejne”. Nie ma w niej zachwytow nad wlasnymi
osiagnigciami, jest natomiast sumienna analiza, w tym
rowniez porazek. Taka ksiazke powinien ,,sporzadzi¢”
kazdy polityk po ustapieniu z waznych funkcji. Potrzebne
sa bowiem analizy — rowniez ex ante — decyzji czy nawet
pewnych szerszych proceséw, zachodzacych w politykach
publicznych, zwlaszcza gdy je si¢ animuje.

Syndrom migkkiego panstwa. Niepowodzenia czesci
przedsigwzig¢ prof. J. Hausnera, zwlaszcza tych najam-
bitniejszych typu pakt spoleczny, nie musza wyptywac
z niewlasciwego przemyslenia materii, ktéra miata
zosta¢ naprawiona. Otoz wiele czynnikow decydujacych
o sukcesie, pozostaje poza kontrola nawet osob najwyzej
postawionych w panstwie, jak premier czy wicepremier.
To specyfika naszych czasoéw. Jak powiedziatby Zygmunt
Bauman, wtadza ulotnita si¢ w szerokie przestworza.
Trzeba ja dopiero zakumulowaé przed podejmowaniem
dziatan, a moze nawet przed objeciem stanowisk. Tym
sposobem akumulacji jest wilasnie dialog z réznymi
grupami spotecznymi. Problem tylko w tym, ze nikt
w pojedynke nie jest w stanie uzy¢ tej wtadzy, nawet rzad.
Najpierw potrzeba osiagnac¢ konsensus. Ale u nas na razie
to si¢ nie udaje. Wciaz dominuje waskie spojrzenie na
problemy, ktore staty si¢ niezmiernie szerokie w swojej
naturze. Brakuje $wiadomosci, jak stusznie zauwazyt
prof. Hausner, ze kazda ze stron dialogu wnosi pewne
ograniczenia, typu ograniczona reprezentatywnosc,
ograniczone zaufanie wlasnej bazy, upolitycznienie, inte-
resownosc¢, niedostateczne kompetencje itp. Nikt nie jest
uprawniony do rzucenia kamieniem.

Prof. Hausner wydaje si¢ bliski pogladowi, Zze stan
dialogu jest podobny do stanu panstwa. Zarowno dialog,
jak panstwo zostaty skolonizowane przez przemozne sily
korporacyjne. Te za$ nie pozostawiajg miejsca na mozli-
wo$¢ ruchow reformatorskich. W tym kontekscie pojawia
si¢ kilkakrotnie przywolywane sformutowanie: syndrom
migkkiego panstwa na oznaczenie panstwa niezdolnego
do zabezpieczenia interesu publicznego. Ale nie jestem pe-
wien kierunku zaleznosci, ktory autor mogliby preferowac:
czy istnienie migkkiego panstwa jako koncepcji sprawito,
ze korporacje si¢ rozzuchwalily, czy tez sity korporacji
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byty tak przemozne, ze przeksztalcily je w listek figowy
swoich interesow. Zreszta nie jest to az tak wazne. Istotna
jest ocena stanu panstwa. Prof. Hausner nie pozostawia
watpliwosci, ze w dzisiejszych uwarunkowaniach nie je-
stesmy gotowi do wykorzystania szans rozwojowych, kto-
re potencjalnie wciaz istnieja. Moze to sig sta¢ tylko wow-
czas, gdy bedziemy budowali sprawne instytucje zdolne
do rozwiazywania probleméw, a nie ich akumulowania.
Czes$¢ porazek prof. Hausnera jako polityka ma wiasnie
zrodlo w niemoznos$ci takiego uformowania instytucii,
aby stuzyly rozwiazywaniu problemdw, a nie klientystycz-
nym interesom. Jak to dokumentuje, pomimo swojego
zapalu — nie byl w stanie upora¢ si¢ z przeksztatceniem
publicznych shuzb zatrudnienia, pomimo zZe jasno widziat
ich nielogiczne umiejscowienie w strukturach samorzadu.
Okazuje si¢, ze wysoka pozycja w strukturach wiadzy
nie oznacza jeszcze posiadania wystarczajacej wladzy do
przeprowadzenia racjonalnych ruchéw. To pokazuje takze
przeklenstwo branzowos$ci. Jesli dana instytucja wejdzie
w obreb jakiej$ branzy, trudno ja juz pdzniej przeksztat-
ci¢. Obrasta bowiem wianuszkiem interesow, ktore szybko
buduja koalicj¢ interesow, aby zachowac zdobycz.

W wielu krajach juz 20-30 lat konstruowano roz-
wigzania, ktore pomoglyby w wydobyciu administracji
i spoteczenstw z tradycyjnej branzowosci (typu: eduka-
cja, rynek pracy, polityka spoteczna, gospodarka itp.).
Spostrzezono bowiem, ze nie umozliwia ona identyfiko-
wania problemow i, co gorsza — rozwigzywania ich. Re-
alne problemy wystepuja teraz bowiem na przecigciu
tych starych ,,silosow”” branzowych. Wobec tego budowa-
ne sa rozmaite poziome instytucje integrujace tradycyjne
struktury w nowy sposob. Jedna z form jest partnerstwo
spoteczne, ktore kumuluje wiedzg z réoznych poziomoéw
wladzy i spoteczenstwa obywatelskiego. Ale roéwniez
w samej administracji funkcjonuja poziome struktury,
czesto o charakterze zadaniowym. I to teraz wydaje si¢
istotne w Polsce: stworzenie konstrukcji instytucjonalne;j,
ktora umozliwia identyfikowanie najbardziej realnych
problemow i radzenie sobie z nimi. Na razie tak, jak uzna-
je prof. Hausner, dzialamy w standardach instytucjonal-
nych lat 70. czy 80.

' D. Dhugosz, System dialogu spotecznego w latach 2001-2003. Analiza uczest-
nika. Czesé I, ,Polityka Spoteczna” nr 4 (373) 1 5 (374) z 2005 1.
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Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” tworzy warunki umozliwiajgce
rozw0j dialogu spotecznego w Polsce. Z uwagi na swojg misje oferuje zaple-
cze hotelowo-konferencyjne na spotkania i posiedzenia organizowane przez
partnerow spotecznych, zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcow, a takze
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SALE KONFERENCYJNE

Proponujemy Panstwu 8 klimatyzowanych sal konferencyjnych. Zapewniamy

= Drofesjonalne wyposazenie konferencyjne: kabiny do obstugi tfumaczenia

symultanicznego, sprzet nagtasniajacy, tgcze internetowe, projektory mul-
timedialne, rzutniki pisma, laptopy oraz obstuge techniczng. Gwarantujemy
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POKOJE GOSCINNE

Do dyspozycji naszych gosci oddajemy 76 migjsc noclegowych. Pokoje
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i profesjonalng obstuge.
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Karpinski Andrzej, profesor w Szkole Wyzszej im. Romualda Ku-
dlinskiego w Warszawie, zastepca przewodniczacego Komite-
tu Prognoz Polska 2000 Plus, autor wielu ksigzek i opracowan,
ostatnio wydat m.in. ,Przysztos¢ rynku pracy w Polsce. Praca-
-Emigracja-Bezrobocie” (2006), ,Zmiany struktury gospodarki
w Polsce od roku 2010” (2003).

Kocik Magdalena, specjalizuje si¢ w problematyce polityki rodzin-
nej, pracuje w projekcie unijnym ,Tu jest praca”.

Koztowski Tomasz, migdzynarodowy ekspert ds. rozwoju zaso-
bow ludzkich i rynku pracy w projekcie ,CARDS 2004 — Local
Partner ships for Employment”, ekspert ds. ewaluacji projektow,
ma wieloletnie doswiadczenie w zarzadzaniu projektami, autor
publikacji w zakresie zarzadzania projektami oraz kreowania
lokalnych partnerstw na rzecz zatrudnienia.

Krasuska Nina, pracownik Departamentu Dialogu i Partnerstwa
Spotecznego w Ministerstwie Pracy i Polityki Spofecznej.

Rybicka Ewa, pracownik Departamentu Dialogu i Partnerstwa
Spotecznego w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej.

Surdykowska Barbara, asystentka w Katedrze Prawa Pracy na
Uniwersytecie Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie.

Wratny Jerzy, profesor w Instytucie Pracy i Spraw Socjalny, autor
wielu ksigzek i artykutow z dziedziny prawa pracy i dialogu spo-
tecznego.
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