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Dialog wokot ksztalcenia ustawicznego

Barbara Surdykowska

Europejscy partnerzy spoteczni podkreslaja, ze ksztaicenie usta-
wiczne jest kluczem do powodzenia w dzisiejszej globalnej go-
spodarce. Uznajg je za najlepszy sposob na to, aby pracow-
nicy, pracodawcy oraz cafe spofeczenstwa mogli dostoso-
wywac sie do intensywnych zmian zachodzacych w niej oraz
do rosngcego poziomu rywalizacji ekonomicznej. W Polsce
w dziedzinie prac nad koncepcjami ksztatcenia ustawicznego
nie dotrzymujemy kroku europejskim organizacjom zwigzko-
wym i pracodawczym.

Polska w europejskim zwierciadle
Michat Sobczyk

Raport ,Sytuacja spoteczna w Unii Europejskiej w 2007 roku.
Na drodze do spojnosci spotecznej dzigki wyrownywaniu szans”
pokazuje, ze Polska stoi wobec olbrzymich wyzwan w zakresie
poprawy sytuacji zyciowej znacznej czesci obywateli. Bedzie to
trudne do szybkiego osiggniecia w sytuacji utrzymywania sie
duzych nierdwnosci spotecznych, w zakresie chocby docho-
dow, czy dostepu do edukaciji. Pod tym wzgledem roznimy sie
znacznie od ,starych” krajow unijnych.

Meandry partycypacji pracowniczej w Polsce
Monika Gfadoch

Wdrozenie do polskiego prawa dyrektyw unijnych pobu-
dzito zainteresowanie partycypacjg pracowniczg. Dzigki
nim pracownicy zyskali prawo powotywania rad pra-
cownikow oraz wybierania przedstawicieli do europejskich
rad zaktadowych w przedsiebiorstwach ponadnarodowych.
W polskim prawie pracy tradycja partycypaciji istnieje jednak
od dawna.

Drodzy Czytelnicy

Biezacy numer ,,Dialogu” przynosi kolejny zestaw artykulow
poruszajacych istotne zagadnienia publiczne, ktoére powinny by¢
analizowane i dyskutowane w szerokim krggu partnerow spotecz-
nych. Mamy oto blok trzech tekstow poswigconych ksztalceniu
ustawicznemu oraz cztery artykuly na temat réznych form par-
tycypacji pracowniczej. Sa to zagadnienia kluczowe wplywajace
na to, w jakiej skali Polska wykorzysta swoje szanse rozwojowe
w nadchodzacych latach. Ksztalcenie ustawiczne jest w naszym
kraju kwestig zupetnie bezprecedensowa. Wymaga ona znacznie
wigkszej uwagi niz ta, ktora si¢ obecnie do niej przyktada. Barba-
ra Surdykowska pisze, ze dzisiejsze przedsigbiorstwa, chcac
zachowa¢ konkurencyjno$é, podlegaja licznym przeksztalceniom.
W tym procesie musza zachowac , zdolnos¢ do zdefiniowania
kompetencji, jakie sq im niezbedne i mie¢ umiejetnosé ich przeka-
zywania pracownikom. Dla pracownikow, rozwijanie kompetencji
ma te zalete, ze zwieksza stopien ich zatrudnialnosci i popra-
wia perspektywy rozwoju ich kariery zawodowej”. Europejscy
partnerzy spoteczni dodaja w swoim ramowym porozumieniu
z 2002 roku, ze , podstawq nowych strategii konkurencyjnych
jest zdolnos¢ organizacji do identyfikacji kluczowych kompete-
ncji, do ich szybkiego uruchomienia, do ich rozpoznania i do
zachecenia swoich pracownikow do ich rozwoju”.

Ksztalcenie ustawiczne tworzy dobry kontekst dla rozwazania
tematyki partycypacji pracowniczej. Otéz dzisiejsze przedsig-
biorstwa — zwlaszcza z branz nowoczesnosci — wymagaja coraz
glebsze] wspotpracy zachodzacej migdzy réznym grupami pra-
cowniczymi, wlacznie z zarzadem. Partycypacja pracownicza
— mniej lub bardziej sformalizowana — tworzy sprzyjajacy klimat
do wspotpracy, rowniez w zakresie tworzenia w firmach systemow
doksztatcania. W wielu wypadkach od ich profesjonalnosci zaleza
losy przedsigbiorstw na rynkach.

Poza tym, warto rowniez zapoznac sig z tekstami dotyczacymi
tematyki najbardziej aktualnej 1 obecnie zywo dyskutowanej. Piotr
Bledowski pokazuje sytuacj¢ na rynku pracy. Wskazuje, ze bezro-
bocie wprawdzie maleje, ale jednoczes$nie pozostaje nam znaczna
grupa o0sob, ktore sa tak zwanymi dhugoterminowymi bezrobot-
nymi. Czgsto sa to osoby znajdujace si¢ w sytuacji zmarginali-
zowania na rynku pracy, a ich powr6t do zatrudnienia wymaga
wielkiego wysitku ze strony instytucji rynku pracy oraz partneréow
spotecznych. Jak pisze Piotr Biedowski, ,, wypracowanie efek-
tywnych narzedzi polityki rynku pracy zalezy od najwazniejszych
uczestnikow procesu aktywizacji, czyli od samych bezrobotnych,
a takze publicznych stuzb zatrudnienia, instytucji szkolqcych oraz
przedsiebiorcow”.

Kolejny kluczowy temat tego numeru, to kwestia dezakty-
wizacji zawodowej Polakéw i barier na jakie napotykaja szu-
kajac dla siebie zatrudnienia. Badania spoteczne pokazuja, ze oko-
to 70 proc. Polakéw uzyskato prawo do §wiadczen na kilka lat
przed osiagnigciem ustawowego wieku emerytalnego. Ten stan
rzeczy wynika zarowno z przyczyn systemowych (typ przyje-
tego systemu polityki spolecznej), ale takze z sytuacji na rynku
i atmosfery na nim panujacej. Potwierdza to migdzy innymi
artykut Ireny Dryll, ktora pisze, ze ,, na emeryture wypycha cienki
portfel pracujqcego, stan zdrowia, zmiany w systemie emerytal-
nym, ale takze klimat spoleczny i atmosfera w pracy, ktore od-
bierane sq jako nieprzychylne dla starszych. Pogoda dla piecdzie-
sieciolatkow, o ktorq tak zabiega rzqd w programie ,,Solidarnos¢
pokolen”, dopiero, by¢ moze, przed nami”.

Andrzej Zybata

Lato 2008 Dialog 1



m Oblicza dialogu

Jednym z najwiekszych wyzwan stojacych przed polityka rynku pracy w Polsce jest aktywizacja zawodowa osob dtugotrwale
bezrobotnych. Trzeba ich jednak starannie przygotowac do podjecia pracy, a zwtaszcza pomoc w uzupetnieniu badz zdobyciu

nowych kwalifikacji zawodowych — pisze Piotr Biedowski

Partnerstwo na rzecz
dlugotrwale bezrobotnych

Wraz ze zmniejszaniem sie rozmiarow
bezrobocia na znaczeniu powinna zyskiwac
aktywizacja 0sob dfugo bedgcych bez pracy,
zwlaszcza chronicznie bezrobotnych,

czyli takich, ktore nie mogg znalezc
zatrudnienia, co najmniej dwa lata.

W IV kwartale ubiegtego roku — wsrod
zarejestrowanych bezrobotnych — byto ich
544,1 tys., podczas gdy dalsze 243,71 tys.
Stanowity osoby szukajgce pracy

od 12 do 24 miesiecy’.

ktywizacja zawodowa dtugotrwale bez-

robotnych wymaga szczegélnego wysil-

ku ze strony urzedéw pracy. Mamy bo-

wiem do czynienia ze strukturalnymi

przyczynami wystepowania bezrobocia
dlugoterminowego. Migdzy innymi jest ono skutkiem
niskich kwalifikacji zawodowych, niedostosowanych do
aktualnych potrzeb gospodarki ludzi nim dotknigtych, co
jest bariera trudng do pokonania. Z drugiej strony jednak
aktywizacja nie moze ogranicza¢ si¢ wylacznie do bezro-
botnych tego rodzaju. Skutecznos¢ instrumentow aktyw-
nej polityki rynku pracy ma duze znaczenie réwniez dla
najmtodszych bezrobotnych®. Pokazuja to jednoznacznie
badania realizowane za granica.

Efektywnos¢ programow aktywizacji zawodowej bez-
robotnych zalezy w gléwnej mierze od $cistego i systema-
tycznego kontaktu miedzy wszystkimi, ktdrzy uczestnicza
w tym procesie. Kluczowa zatem jest tu rola swoistego
lokalnego partnerstwa pracownikow urzeddw pracy, insty-
tucji szkolacych i pracodawcow. Wskazuja na to badania
zrealizowane przez zespot Instytutu Gospodarstwa Spo-
tecznego w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie’.

2 Dialog Lato 2008

Strategiczne cele aktywnej polityki rynku pracy. Kwe-
stig podstawowa jest jako$¢ dziatania publicznych stuzb
zatrudnienia. Sprawne urze¢dy pracy sa warunkiem wy-
pracowania efektywnych dzialan na rynkach pracy, ktére
umozliwia ograniczenie zasiggu trwalego bezrobocia
oraz towarzyszacego mu coraz czesciej — wykluczenia
spotecznego. Urzedy pracy powinny zarazem odgrywac
decydujaca rolg w formulowaniu priorytetow polityki
lokalnego rynku pracy, w tym w ustalaniu zapotrzebowa-
nia lokalnej gospodarki na pracownikoéw z okreslonymi
kwalifikacjami. Musza zatem wiedzie¢, kto z podopiecz-
nych jakie ma umiejetnosci oraz z jakimi kwalifikacjami
sg szanse na zatrudnienie.

Niewatpliwie, boom gospodarczy i idaca za nim po-
prawa sytuacji na rynku pracy stanowi duza szansg na
to, aby zintensyfikowaé dzialania aktywizujace bezro-
botnych. Sprzyja temu takze zmniejszenie presji na sto-
sowanie pasywnych instrumentoéw rynku pracy (zasitki).
Wszystko to pozwala okresli¢ na nowo strategiczne cele
aktywnej polityki rynku pracy w zakresie aktywizacji za-
wodowej bezrobotnych. Sformulowanie strategii powin-
no wplyna¢, migdzy innymi na podniesienie efektywno-
$ci stosowanych instrumentdéw i ustug rynku pracy.

Trzeba jednak pamigtaé, ze w miarg zmniejszania si¢
stopy bezrobocia efektywno$¢ programow aktywizuja-
cych moze okaza¢ sie coraz mniejsza®. Jak podkreslaja
szwedzcy badacze, wyzsza efektywnos¢ aktywnej poli-
tyki rynku pracy osiaga si¢ czgsto w warunkach wyso-
kiego bezrobocia i niewielkich wydatkéw na aktywna
polityke rynku pracy. Jednoczesnie obserwuje si¢ ne-
gatywna korelacje z niska stopa bezrobocia i wigkszymi
wydatkami. Wynika to stad, ze w warunkach wysokiego
bezrobocia, programy aktywizujace adresowane sa do
stosunkowo niewielkiej, ale jednak wzglednie dobrze
wykwalifikowanej (i naprawdg chcacej znalez¢é pracg)
grupy bezrobotnych. Latwiej podejmuja oni zatrudnienie
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po szkoleniach, stazach czy przygotowaniu zawodowym.
Przy nizszym bezrobociu programami aktywizujacymi
obejmowane sa takze osoby o najnizszych kwalifika-
cjach, ktorych zatrudnienie w gospodarce jest stosunko-
wo trudniejsze.

Badania pozwalaja na stwierdzenie, iz wypracowanie
efektywnych narze¢dzi polityki rynku pracy zalezy od
najwazniejszych uczestnikow procesu aktywizacji, czy-
li od samych bezrobotnych, a takze publicznych stuzb
zatrudnienia, instytucji szkolacych oraz przedsigbior-
cow. Poza tym na efektywno$¢ narzedzi wptywa takze
zdolnos$¢ do bardziej skoordynowanego dziatania admi-
nistracji panstwowej, ktora tworzy ogoélne ramy prawne
i finansowe dla urzeczywistniania celéw polityki rynku
pracy. W obecnej sytuacji czynnikiem sprzyjajacym jest
réwniez stosunkowo korzystna sytuacja finansowa Fun-
duszu Pracy. Nalezatoby zatem jak najszybciej, w po-
rozumieniu z przedstawicielami pracodawcow, podjac
wysitki w celu lepszego dostosowania instrumentéw do
struktury bezrobotnych wedhlug ich przygotowania za-
wodowego. Nalezy si¢ z tym spieszy¢, gdyz czas reakcji
od wprowadzenia lub korekty jakiego$ instrumentu do
wstepnych ocen na poziomie centralnym i ewentualnych
decyzji zmieniajacych wydatki budzetowe na poszcze-
goblne instrumenty wynosi nie mniej niz dwa lata

Urzedy pracy powinny zatem wzia¢ na siebie utrzy-
mywanie pewnego rodzaju partnerskiej facznosci miedzy
uczestnikami programéw aktywizacji. Warto zaznaczy¢,
ze rowniez niepubliczne podmioty rynku pracy zaczyna-
ja odgrywac pomocna rolg w catym procesie aktywizacji.
Przejmuja one coraz wigksza cze$¢ zadan zwiazanych
zwlaszcza z posrednictwem pracy i doradztwem zawo-
dowym. Lokalni partnerzy moga lepiej wykorzystac
poprawiajaca si¢ sytuacjg na poszczegdlnych lokalnych
rynkach pracy, ktéra — jak pokazuje badanie — ma znacz-
ny wptyw na poprawianie efektywnosci stosowanych in-
strumentow 1 ustug zaprojektowanych dla bezrobotnych.

Regionalna i lokalna polityka rynku pracy. Polityka ryn-
ku pracy zyskataby na efektywnosci, gdyby byta w wig-
kszym stopniu prowadzona w skali lokalnej i regional-
nej. Przeniesienie czgsci kompetencji decyzyjnych na
poziom regiondw (wojewodztw) jest zgodne z zasa-
dami polityki rynku pracy rekomendowanymi przez
Uni¢ Europejska oraz z zadaniami wyznaczonymi przez
Strategie Lizbonska (osiagnigcie konkurencyjnosci UE
z zachowaniem spdjnosci spotecznej).

Regionalizacja rynkoéw pracy powinna przyczyni¢
si¢ do poprawy sytuacji na nich. Skutkiem moze by¢
skrocenie czasu reakcji na wystgpujace na nich zmiany

oraz mozliwo$¢ lepszego dostosowania instrumentow
oraz ushug do ich specyfiki. Nalezy w zwiazku z tym
zwigkszy¢ znaczenie regionalnej polityki, zar6wno w za-
kresie diagnozowania sytuacji na rynku pracy, jak i bu-
dowania programoéw. Badania pokazaly, ze lokalni part-
nerzy dbajac o efektywnos$¢ ustug i instrumentow rynku
pracy powinni tez stale monitorowac: zakres dostgpu do
informacji o mozliwosciach skorzystania z programow
szkoleniowych, poziom wiedzy o tych uslugach i in-
strumentach, jako$¢ procedur zwiazanych z organizacja
ustug i stosowaniem instrumentow stuzacych podnosze-
niu kwalifikacji bezrobotnych, profesjonalizm kadr i po-
tencjal organizacyjny urzedow pracy, jakos¢ wspotpracy
urzedow pracy z instytucjami szkoleniowymi i praco-
dawcami.

Badania pokazuja takze, ze potrzebna jest blizsza
wspOlpraca migdzy powiatowymi urzedami pracy
(PUP). Gdy jej brakuje nastgpuje obnizenie efektywno-
$ci dziatan, poniewaz nie ma informacji o mozliwos$ci
podjecia pracy w sasiednich powiatach. Z tego wzgledu
nalezy dazy¢ do prowadzenia kompleksowych dziatan,
w ktérych stosowane instrumenty stuzace podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych bylyby wspierane przez inne
instrumenty rynku pracy. Zwigkszac si¢ powinna np. rola
bodzcoéw finansowych, sklaniajacych pracodawcéw do
zatrudniania bezrobotnych.

Urzedy pracy na skutek lepszej sytuacji na rynku
moga dzi§ w bardziej selektywny sposob stosowac
wspomniane instrumenty. Ponadto powinny bardziej pre-
cyzyjnie okresla¢ kryteria obejmowania poszczegdlnych
kategorii bezrobotnych dziataniem instrumentow i ustug
podnoszacych kwalifikacje, uwzgledniajac sytuacje na

Aktywizacja zawodowa dtugotrwale bez-
robotnych wymaga szczegolnego wysitku
ze strony urzedow pracy. Mamy bowiem
do czynienia ze strukturalnymi przyczy-
nami wystepowania bezrobocia diugoter-
minowego. Miedzy innymi jest ono skut-
kiem niskich kwalifikacji zawodowych,
niedostosowanych do aktualnych potrzeb
gospodarki ludzi nim dotknietych, co jest
barierq trudnqg do pokonania.

Lato 2008 Dialog 3
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regionalnych i lokalnych rynkach pracy. Niezbedna jest
szczegotowa analiza ich oferty oraz mozliwosci i sytuacji
poszczegblnych potencjalnych uczestnikow programu.
Stworzenie i realizowanie programéw pomocy osobom
bezrobotnym wymaga systematycznego monitorowania
sytuacji na lokalnych rynkach pracy, a w szczegdlnosSci
zapotrzebowania na pracownikow.

Badania dowodza réwniez, ze nalezy zwrocic¢ bacz-
niejsza uwage na to, aby ushugi i instrumenty w zakresie
podnoszenia kwalifikacji byly traktowane jako wazny
element calej strategii rozwoju rynku pracy. Tylko wte-
dy mozna bowiem liczy¢ na dziatanie efektu synergii
z innymi instrumentami rynku pracy. To zalezy od dzia-
fan urzedow pracy. Nieslychanie wazna rzecza jest tez
poradnictwo zawodowe. Badanie wskaznika efektywno-
$ci instrumentow 1 ustug w zakresie podnoszenia kwa-
lifikacji powinno by¢ skorelowane wiasnie z badaniem
efektywnosci poradnictwa zawodowego.

Nalezy podkresli¢, ze — jak juz wspomnialem — akty-
wizacja zawodowa chronicznych bezrobotnych stanowi
jedno z najwigkszych wyzwan dla polityki rynku pracy
w Polsce. Mozna stwierdzi¢, ze odzyskanie przez nich
statusu pracownika nie jest mozliwe bez starannego
przygotowania ich do podjgcia pracy i bez udzielenia
pomocy w uzupehieniu badz zdobyciu nowych kwalifi-
kacji zawodowych. Przy czym trzeba pamigtac, ze wie-
lu chronicznych bezrobotnych, to jednoczesnie klienci
osrodkow pomocy spotecznej — adresowane do nich pro-
gramy podnoszenia kwalifikacji powinno si¢ taczy¢
z zawieraniem z nimi kontraktéw spotecznych, co znacz-
nie podnosi efektywnos$¢ tych pierwszych. W ramach
kontraktow osoby bezrobotne korzystajace z pomocy
spotecznej moglyby by¢ kierowane na szkolenia zawo-
dowe. Wymaga to jednak $cistej wspotpracy publicznych
stuzb zatrudnienia z o$rodkami pomocy spotecznej. Wia-
dze samorzadowe powinny zabiegaé o taka wspotprace.

Dla urzedéw pracy wazna rzecza jest sformutowanie
podstawy do tworzenia zakresu szkolen i ich organizacji
wraz z innymi ustugami oferowanymi bezrobotnym.
Taka podstawa powinny by¢ analizy stanu lokalnego
rynku pracy i jego perspektywy, uwzgledniajace popyt
na pracownikow o okreslonym wyksztalceniu i umie-
jetnosciach (co najmniej w skali regionu) oraz poziom
i specyfike grupy docelowej, dla ktorej przeznaczone
jest szkolenie. Z kolei tre$¢ i zakres szkolen powinny
uwzglednia¢ zmiany zachodzace na rynku w formach
$wiadczenia pracy i stosowanych technologiach. Urzgdy
powinny przygotowywac bezrobotnych do wykonywa-
nia pracy w nowych formach zatrudnienia (wypozycza-
nie pracownikow, telepraca itp.).
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Potrzebna jest tu dobra wspotpraca PUP-6w z lokal-
nymi przedsigbiorcami’, dzieki niej pracownicy urzedow
zyskaja wiedzg¢ — niezb¢dna do planowania szkolen —
0 popycie na sile robocza na lokalnym rynku pracy.
Dzigki takim kontaktom urze¢dy pracy moga precyzyjniej
dopasowac tre$¢ szkolen (a takze zakres innych instru-
mentow) do oczekiwan potencjalnych pracodawcow.
Kontakty takie moga tez okazac si¢ pomocne przy uprasz-
czaniu procedur wymaganych przy zatrudnianiu bezro-
botnych. Wspotpraca powinna uzmystowic pracodawcom
istnienie korzysci wynikajacych z zatrudniania osob be-
dacych odbiorcami programéw aktywizujacych. Ponadto
powinna obejmowac tez wymiang informacji w zakresie
oferowanego przez PUP-y profesjonalnego i bezptatnego
posrednictwa pracy — na przyktad przedsi¢gbiorcy byliby
informowani o szkoleniach dla bezrobotnych w kwalifi-
kacjach, ktorych potrzebuja. We wspolpracy byloby tez
fatwiej monitorowa¢ kariery ludzi zatrudnionych u da-
nego pracodawcy po przeszkoleniu (chodzi o weryfika-
cje jakosci szkolen).

Innymi stowy, skuteczna i trwata poprawa sytuacji
na rynku pracy wymaga nie tylko skoordynowanych
dziatan administracji samorzadowej (zwlaszcza urzedow
pracy i oSrodkéw pomocy spotecznej), ale i wspotpracy
administracji z pracodawcami oraz samymi bezrobotny-
mi. A to z kolei wymaga wyzbycia si¢ wielu uprzedzen
i odejscia od stereotypow, szczegolnie w odniesieniu do
bezrobotnych.

Urzedy pracy do remontu. Podwyzszenie jako$ci pro-
gramow aktywizujacych wymaga przeprowadzenia
zmian w funkcjonowaniu urzedéw pracy. Potrzebne jest
zwigkszenie liczby pracownikow, a takze podniesienie
ich kwalifikacji w zakresie analizy rynku pracy, sto-
sowania narzedzi selekcji, doradztwa zawodowego,
prowadzenia szkolen aktywizujacych. Urzedy powinny
zatrudnia¢ lub podjac¢ stata wspotpracg z psychologami,
prawnikami, doradcami zawodowymi, specjalistami
doradzajacymi jak podja¢ wlasng dziatalno$¢ gospodar-
cza, trenerami rozwoju osobistego, jobcoachami (warto
podkresli¢ potrzebg rozwoju poradnictwa indywidualne-
go — jest ono efektywniejsze i zapewnia bardziej ade-
kwatne formy wsparcia). Wazne tez jest wprowadzenie
systemu motywacyjnego dla pracownikéw PUP wiaza-
cego wynagrodzenie z osiaganymi efektami (system ten
powinien uwzglednia¢ roznice w efektywnosci progra-
moéw aktywizacyjnych dla poszczegdlnych grup klien-
tow urzedow). Wiele dobrego moze wnie$¢ partnerstwo
z organizacjami pracodawcow, zwiazkami zawodowymi,
organizacjami pozarzadowymi, o§rodkami pomocy spo-
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tecznej, samorzadem lokalnym w celu tworzenia i reali-
zacji programow adresowanych do grup zagrozonych
wykluczeniem spotecznym.

Réwnie waznym zadaniem PUP-6w powinno by¢
przeprowadzanie regularnych ocen jakosci szkolen, stazy
i przygotowania zawodowego (w ich trakcie, jak i po za-
konczeniu). Ma to wptyw nie tylko na podniesienie szans
zawodowych bezrobotnego, ale i na jego motywacj¢ do
udziatu w zajeciach oraz aktywnego poszukiwania zatrud-
nienia. Tymczasem — jak wykazato badanie — urzedy pracy
zglaszaty uwagi krytyczne w prawie co drugim przypadku
kontroli zaktadu pracy prowadzacego staze lub przygoto-
wanie zawodowe. Niektore z ocen podwazaja catkowicie
uzyteczno$¢ tych narzedzi dla osoby bezrobotnej, tak jak
to ma miejsce w przypadku zwolnienia pracownika z obo-
wiazku odbywania stazu/przygotowania czy zmiany sta-
nowiska i organizacji pracy. Wazne jest, aby efekty takiej
kontroli byty dostgpne, na przyktad w Rejestrze Instytucji
Szkoleniowych, po to by inne urzedy pracy mogly sku-
tecznie wykluczaé nieuczciwe firmy.

Na efektywnos¢ szkolenia wplywa migdzy innymi
sposob doboru jego uczestnikow. Otdz szkolenia powinny
by¢ organizowane dla grup osob o zblizonym poziomie
wyksztatcenia i podobnym poziomie umiejgtnosci, ktore
znajduja si¢ w takiej samej sytuacji na rynku pracy. Trzeba
zatem wprowadza¢ programy skierowane do okreslonych
grup bezrobotnych. Przyktadem takiej grupy sa absolwen-
ci wyzszych uczelni, ktorzy nie maja zadnego doswiad-
czenia zawodowego, czy osoby po 50. roku zycia, jak tez
matki powracajace na rynek pracy po przerwie spowodo-
wanej opieka nad dzie¢mi. Kazda z tych grup dysponuje
innymi umiejgtnosciami, cechami i mozliwosciami. Wy-
maga zatem innego podej$cia w zakresie tematyki szko-
len aktywizacyjnych, spotkan z doradcami zawodowymi
(zajmujacymi si¢ reintegracja na rynku pracy, poszukiwa-
niem nowych mozliwosci i form §wiadczenia pracy) czy
psychologami.

O wlaczeniu bezrobotnego Iub ich grupy do udzialu
w programach powinna decydowac szczegétowa ocena
ich sytuacji: kwalifikacji zawodowych, potencjalnej mo-
bilnosci zawodowej, okresu pozostawania bez zatrud-
nienia i mozliwos$ci podjgcia pracy w ograniczonym wy-
miarze. Staranny dobodr uczestnikoéw zmniejsza ryzyko
porazki, a takze pozwala na bardziej racjonalne gospoda-
rowanie $rodkami publicznymi.

Urzad pracy, kierujac si¢ specyfika struktury bezro-
bocia na swoim terenie, powinien wskazac te grupy bez-
robotnych, ktore w pierwszej kolejnosci powinny zostacé
objete instrumentami i ustugami sprzyjajacymi podniesie-
niu kwalifikacji. Decyzja o tym powinna uwzglednia¢ nie

tylko wnioski ptynace ze struktury bezrobotnych wedtug
ich wieku 1 okresu zarejestrowania w PUP, ale i informa-
cje o skali przewidywanych wydatkow oraz planowanych
efektach.

Decyzja o wlaczeniu osoby bezrobotnej do programu
podnoszenia kwalifikacji nie powinna by¢ uzalezniona tyl-
ko od wysokiego prawdopodobienstwa uzyskania zatrud-
nienia (nie mozna jednak catkiem zarzuci¢ tego racjonalne-
go kryterium). W przypadku najmtodszych bezrobotnych,
nalezatoby rozwazy¢ objecie ich obowiazkowym udzia-
tem w programach aktywizujacych, przynajmniej w tych
regionach kraju, gdzie stopa bezrobocia jest najwyzsza.
Strukturalny charakter bezrobocia w Polsce wynika po
czegsci z istniejace] struktury systemu ksztalcenia, nierea-
gujacego dostatecznie elastycznie na zmiany zachodzace
na rynku pracy. Pilne jest wigc podjgcie dziatan zmie-
rzajacych do tego, aby programami aktywizujacymi objac
zawczasu absolwentow tych szkot, ktore ksztalca w naj-
mniej poszukiwanych przez pracodawcow kierunkach.

Warto podkresli¢, ze niektore kraje Unii, mimo ni-
skiego bezrobocia (np. Dania), wydaja jednak o wiele
wigcej pieniedzy niz Polska na aktywne instrumenty po-
lityki rynku pracy. W naszym przypadku jest to jeszcze
bardziej istotne, poniewaz polski rynek pracy jest bardzo
narazony na negatywne nast¢pstwa zagranicznych mi-
gracji pracownikow.

Jak juz wspomniatem — ogromnie wazna jest zdol-
nos$¢ do oceny efektywnosci realizowanych projektow
aktywizacji. Tu warunkiem niezbgdnym jest wprowa-
dzenie na terenie catego kraju spojnego systemu pomiaru
opartego na tych samych wskaznikach. Aby uzyskac
catkowity obraz sytuacji, badanie efektywno$ci powinno
mie¢ charakter pelny i ciagly (co w praktyce oznacza
objecie badaniem wszystkich szkolen dla bezrobotnych).
Do oceny efektywnosci szkolen dla oséb bezrobotnych
realizatorzy omawianego badania zaproponowali nastg-
pujace wskazniki:

Badania pokazuja, Ze potrzebna jest bliz-
sza wspolpraca pomiedzy powiatowymi
urzedami pracy. Gdy jej brakuje nastepuje
obnizenie efektywnosci dziatan, poniewaz
nie ma informacji o mozliwosci podjecia
pracy w sqsiednich powiatach.

Lato 2008 Dialog 5
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Lokalny zestaw wiedzy

Stworzenie i realizowanie programow pomocy osobom
bezrobotnym wymaga systematycznego monitorowania
sytuacji na lokalnych rynkach pracy, a w szczegdlnosci
zapotrzebowania na pracownikow. Monitoring powinien
by¢ uzupeliany o prognozy wynikajace z obserwowanych
trendow gospodarczych i demograficznych. Analizy lo-
kalnego rynku pracy powinny by¢ dokonywane w oparciu
o informacje dotyczace:

* liczby i struktury demograficzno-zawodowej osob bezro-
botnych,

* stopy bezrobocia,

* odsetka 0s6b biernych zawodowo,

* spoteczno-demograficznej charakterystyki grup wyklu-
czonych spotecznie, w sktad ktorych wchodza diugo-
trwale bezrobotni,

» planoéw przedsigbiorcoOw dotyczacych zmian w poziomie
zatrudnienia oraz aktualnych tendencji w gospodarce,
mogacych wpltywac na decyzje inwestycyjne,

» wskaznik rezultatu — liczba 0so6b konczacych szkole-
nie, w stosunku do liczby 0s6b rozpoczynajacych;

» efektywno$¢ brutto 1 — liczba osob, ktore znalazty
jakakolwiek pracg, w stosunku do liczby osob, ktore
rozpoczely szkolenie;

» efektywno$¢ brutto 2 — liczba osob, ktore znalazty
jakakolwiek pracg, w stosunku do liczby osob, ktore
ukonczyty szkolenie;

» efektywno$¢ netto 1 — liczba 0sob, ktore znalazty pra-
ce na stanowisku wymagajacym kwalifikacji/umie-
jetnosci nabytych na szkoleniu, w stosunku do liczby
0s0b, ktére rozpoczely szkolenie;

» efektywno$¢ netto 2 — liczba o0séb, ktore znalazty pra-
ce na stanowisku wymagajacym kwalifikacji/umiejet-

Skuteczna i trwata poprawa sytuacji na
rynku pracy wymaga nie tylko skoordyno-
wanych dziatan administracji samorzqdo-
wej (zwlaszcza urzedow pracy i osrodkow
pomocy spotecznej), ale i wspolpracy admi-
nistracji z pracodawcami oraz samymi
bezrobotnymi.

6 Dialog Lato 2008

* liczby i struktury absolwentow szkot zlokalizowanych na
terenie dziatania powiatowego urzedu pracy,

» strategii rozwoju regionalnego (szczegélnic w zakresie
zmian mogacych wplyna¢ na sposob funkcjonowania
przedsigbiorstw i lokalizacji nowych inwestycji) oraz stra-
tegii rozwiazywania problemow spotecznych jakie sa
opracowywane przez wtadze samorzadowe,

» skali i zmian w rozmiarach procesow migracyjnych,

» tendencji rozwoju ekonomiczno-spotecznego,

* oceny prawnych uwarunkowan prowadzenia dziatalnosci

gospodarcze;.

Zrodto: Podsumowanie wynikéw projektu pt. ,, Efektywnosé ustug i instru-
mentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Europejski
Fundusz Spoteczny, Warszawa, grudzien 2007, s. 7.

no$ci nabytych w wyniku szkolenia, w stosunku do
liczby 0sdb, ktore je ukonczyty.

Ujednolicenie i powszechne stosowanie tych wskaz-
nikéw pozwolitoby na tatwiejsze dokonywanie porownan
miedzy urzgdami lub w skali regionow, szybsze zdiagno-
zowanie przyczyn ewentualnych zréznicowan oraz w dal-
szej kolejnosci — na udoskonalenie przyjetych procedur,
zwlaszcza odno$nie rekrutacji uczestnikow szkolen i stazy
zawodowych.

Nalezaloby ograniczy¢ liczbg wykorzystywanych wska-
znikéw do zaledwie kilku, ktadac nacisk na ich porow-
nywalno$¢ w czasie i migdzy poszczegdlnymi regionami
oraz w skali UE. Ta propozycja wynika z istnienia po-
waznych roéznic metodologicznych dotyczacych pomiaru
efektywnosci stosowanych ustug i narzedzi podnoszenia
kwalifikacji 0s6b bezrobotnych w Europie.

Stosunkowo najprostsze do pordwnan miedzyregio-
nalnych i migdzynarodowych sa wskazniki mowiace
o zmianach w liczbie 0s6b uczestniczacych w progra-
mach i podejmujacych stata prace zawodowa. Mozliwe
jest rowniez powszechne stosowanie kosztow netto
jako narzedzia pomiaru przy ocenie wptywu programu
na wydatki publiczne. Szacunki musza bra¢ pod uwage
prawdopodobny wptyw programu na inne czgsci budze-
tu, a zwlaszcza zmniejszenie wydatkow na zasitek dla
0s6b bezrobotnych i inne $wiadczenia, jako nastgpstwo
ograniczenia bezrobocia w wyniku realizacji programu
oraz zwigkszenie dochodu podlegajacego opodatkowa-
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niu dzigki podniesieniu poziomu zatrudnienia i produktu
krajowego brutto.

Rekomendacje informatyczne i statystyczne. Obecnie
problemem PUP-6w jest stabos¢ systemu informatycz-
nego, ktorym dysponuja. Rzecz w tym, ze system infor-
matyczny PULS, ktorym urzedy sie¢ postuguja, a tak-
ze dane, ktore zbieraja w ramach statystyki publicznej
nie sa dobra podstawa do mierzenia efektywnosci ustug
1 instrumentow rynku pracy. Brakuje jednolitego systemu
informatycznego, ktory obejmowalby wszystkie urzedy
powiatowe 1 pozwalal na wymiang danych migdzy nimi
oraz ich analizg¢ na poziomie centralnym. Poza tym urzg-
dy pracy nie wykorzystujg tez w wystarczajacym zakre-
sie wynikow badan innych instytucji oraz nie stosujq
dodatkowej oceny efektywnosci uslug i instrumentow
rynku pracy, poza oficjalnym rozwiazaniem, jakim jest
odnotowanie liczby o0sob znajdujacych pracg w okresie
trzech miesigcy po skorzystaniu z danej ustugi.

Istnieje takze problem z glgbokoscia analiz, ktore daje
si¢ przeprowadzac na szczeblu centralnym. Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej opiera swoje analizy na ogra-
niczonych i mato elastycznych zrédtach informacji (spra-
wozdania okresowe MPiPS-01 o rynku pracy i MPiPS-02
o przychodach i wydatkach z Funduszu Pracy). Do zmia-
ny tej sytuacji, potrzebna jest modernizacja systemu in-
formatycznego PULS. Wszystkie urzedy pracy powinny
korzysta¢ z jednolitego oprogramowania, ktoére pozwoli
na przesylanie do aplikacji centralnej w trybie ciagtym
podstawowych danych o osobach korzystajacych z ushug
1 instrumentow rynku pracy. Pozwolitoby to na dokony-
wanie biezacej oceny sytuacji na rynku pracy. Zgodnie
z informacjami uzyskanymi z MPiPS, taka funkcjonal-
no$¢ powinien uzyska¢ nowo wdrazany system infor-
matyczny SYRIUSZ. Usprawnienie dzialania nowego
systemu informatycznego wymaga, by wszystkie urzedy
wprowadzaty jednolity zakres podstawowych informacji
o beneficjentach. Aby to osiagna¢, nalezy przygotowac
przyjazna uzytkownikowi instrukcj¢ obstugi oraz zadbaé
o zatrudnienie i przeszkolenie osdb odpowiadajacych za
obstuge informatyczna urzedu pracy.

System informatyczny powinien zapewnia¢ mozli-
wos¢ tworzenia danych o osobach bezrobotnych pod
wzgledem ich cech spoleczno-demograficznych. Dzigki
temu mozna by trafniej dostosowaé programy aktywi-
zacyjne do poszczegolnych grup bezrobotnych. Wazne
bytoby takze zintegrowanie czy chociaz mozliwos¢ wy-
miany danych pomigdzy baza klientow korzystajacych
z ustug urzedow pracy oraz klientow osrodkéw pomocy
spolecznej. Taka wymiana informacji umozliwitaby bar-
dziej zintegrowane dziatanie wobec 0s6b bezrobotnych

korzystajacych jednoczesnie z ustug pomocy spoteczne;j.
Jest to szczegodlnie istotne dla osob dtugotrwale bezro-
botnych i wykluczonych.

Docelowo system informatyczny SYRIUSZ powinien
zastapic¢ papierowy formularz MPiPS-01 o rynku pracy.
Przyspieszytoby to wprowadzanie zmian do formularza
i umozliwilo ocen¢ nowo wprowadzanych rozwigzan
z zakresu aktywnej polityki rynku pracy niedtugo po ich
wprowadzeniu.

Nawet najlepszy system informatyczny nie jest jednak
wystarczajacy do trafnej analizy sytuacji na rynku pracy.
Z tego powodu MPiPS powinno dazy¢ do korzystania
z badan celowych w przypadku ustug i instrumentow,
ktore ciesza si¢ mniejsza popularnoscia oraz poglebio-
nych analiz dotyczacych np. motywacji 0osob bezrobot-
nych czy dziatania PUP. Urzedy pracy musza natomiast
poprawi¢ zdolno$¢ do wykonywania dobrych analiz
lokalnych rynkow pracy. Dlatego powinny zatrudnic
badz przeszkoli¢ pracownikéw w zakresie planowania,
realizacji 1 interpretacji wynikow badan socjologicznych
i ekonomicznych.

Potencjat analityczny. Resort pracy tez powinien rozwi-
ja¢ swoj potencjat analityczny. Obecnie moze jedynie
dokonywac¢ najprostszych wyliczen dotyczacych efek-
tywnosci wydawanych funduszy w stosunku do ogdtu
0s0b bezrobotnych oraz beneficjentoéw programow poni-
zej 25. 1 powyzej 50. roku zycia. Ma bowiem dostgp do
danych z formularza MPiPS-02 o przychodach i wydat-
kach z Funduszu Pracy. Zakres dostgpnych informacji
powinien by¢ rozbudowany o dodatkowe badanie indy-
widualnych $ciezek wyjscia z bezrobocia. Pozwoliloby to
na oceng catosciowych kosztow poniesionych na wyjscie
danej osoby z bezrobocia oraz na wskazanie szczegdlnie
skutecznych i efektywnych metod dla poszczegodlnych
typow bezrobotnych.

Zdolnos¢ do glebszych analiz rynku pracy bedzie
sprzyja¢ poprawie sytuacji na nim, zwlaszcza jesli cho-
dzi o mozliwo$¢ poprawienia sytuacji osob dlugotrwale
i chronicznie bezrobotnych. Sa one bowiem szczeg6lnie
waznym adresatem, do ktorego kierowane sa ushugi i in-
strumenty. Do$wiadczenia innych krajow Unii pokazuja,
ze aby takie ustugi i instrumenty mialy wysoka efektyw-
no$¢, musza by¢ wprowadzane w oparciu o przemyslane
sposoby, po dokladnym rozpoznaniu kwalifikacji, przy-
czyn bezrobocia i warunkdéw bytowych tej grupy.

W warunkach ogoélnej poprawy na naszym rynku pra-
cy powinno by¢ tatwiej skoncentrowac sig na tej grupie
zarejestrowanych bezrobotnych i na starannym dobraniu
dla nich odpowiednich narzedzi wsparcia. Urzedy pracy
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odczuwaja bowiem mniejszy nacisk na prawno-admini-
stracyjne aspekty wyptacania zasitkow. W nowej sytuacji
wydaje sig, ze aby osiagna¢ satysfakcjonujaca efektyw-
no$¢ dziatan aktywizacyjnych szczegélnie wazny jest:
(1) trafny dobor grupy beneficjentow, a takze (2) dobor
odpowiedniego instrumentu czy ustugi ich wsparcia.

' Bezrobocie rejestrowane I-1V kwartal 2007 roku, GUS, Warszawa, 2008,
tab. 12.

2 Zob. np. artykuly Z. Wisniewskiego i M. Moszynskiego, M. Fedorczuk
i K. Bojadzijewej-Wesotowskej, P. Bledowskiego oraz P. Kubickiego,
w: Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu
kwalifikacji bezrobotnych w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej,
red. P. Bledowski, MPiPS, Warszawa, 2008.

* Badanie Efektywno$¢ ustug i instrumentéw rynku pracy stuzqcych pod-

noszeniu kwalifikacji bezrobotnych, zostato zrealizowane w 2007 roku na

zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Jego celem byta ocena
efektywnosci stosowanych instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy.

Objeto cztery grupy respondentow: * 700 pracownikow powiatowych urze-

dow pracy odpowiedzialnych za stosowanie ustug i instrumentéw rynku

pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych (objgto wszystkie

PUP-y), * 1500 os6b, ktore skorzystaty z ushug umozliwiajacych podnosze-

nie kwalifikacji, * 1500 osob zatrudnionych w instytucjach prowadzacych

szkolenia, * 1000 pracodawcow zatrudniajacych osoby, ktore skorzystaty

z ustug i instrumentéw rynku pracy.

J.Kluve, The Effectiveness of European Active Labor Market Policy,

,.Diskussion Paper”, Nr 2018, Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit,

Bonn, 2006.

Waznym partnerem dla urzgdu pracy jest sektor prywatny. Charakteryzuje

si¢ on generalnie wigksza gotowoscia przyjmowania pracownikow na staze

i przygotowanie zawodowe, chetniej takze zatrudnia bezrobotnych po zakon-

czonym szkoleniu. Urzedy pracy, majac jednak §wiadomos$¢ takze tego, ze

przedsigbiorcy prywatni na 0got nieco wezesniej reaguja na zagrazajace pogor-
szenie koniunktury, powinny przygotowywac bezrobotnych przede wszystkim

z mys$la o potrzebach gospodarki prywatne;.
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Aby przeprowadzic trudne i niepopularne spotecznie dziatania zwigzane z aktywizacja zawodowg starszych Polakow i umoc-
nieniem systemu emerytalnego, niezbedne jest uzyskanie szerokiego konsensusu spotecznego — pisze Irena Dryll

/byt wczesny fajrant:
dezaktywizacja zawodowa Polakow

Juz wiele lat trwajg powszechne narzekania
na nasz niski wskaznik zatrudnienia,

a szczegolnie najnizszy w UE wskaznik
zatrudnienia 0sob po 50-tce. Na szczescie
pojawity sie badania, ktore pokazujg w cafej
rozciggfosci to niebezpieczne dla gospodarki
zjawisko. Otdz w okresie dziesieciolecia
1997-2006 wskaznik zatrudniania dla 0sob
po 50-tce spadt z 33,9 proc. do 28,1 proc.

W tym samym czasie w Unii wzrost z 35,7
proc. do 43,6 proc., ale na przykiad w Finlandii
wynosi 55 proc., w Anglii 58 proc.,

aw Szwecji az 70 proc.

dzie tkwia zrodia dezaktywizacji? Na to
pytanie probuje odpowiada¢ raport z ba-
dan ,,Dezaktywizacja 0sob w wieku okoto
emerytalnym”, przeprowadzonych z inic-
jatywy Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej'. Badania pokazuja, ze az 70 proc. mezczyzn
i 68 proc. kobiet — uzyskata prawo do $Swiadczen na 1-5
lat przed osiagnigciem ustawowego wieku emerytalnego.
Z analizy prof. Urszuli Sztanderskiej wynika, ze przecho-
dza na emerytur¢ zaréwno ci, ktérzy sa zwalniani przez
pracodawcdw, jak i ci, ktorzy po prostu nabyli uprawnienia
do wczesniejszych §wiadczen. Licza si¢ przy tym glownie
wzgledy finansowe, ale nie tylko. Uniwersalne czynniki
sprzyjajace ,,ucieczce” z rynku pracy to: * niskie zarobki
i stosunkowo wysokie emerytury, * mozliwos$¢ potacze-
nia emerytury z praca (w tym takze w szarej strefie), co
WI¢cz moze poprawi¢ sytuacje emerytow w porownaniu
z okresem, kiedy pracowali, ¢ zty stan zdrowia osob w wie-
ku okotoemerytalnym, niestabilno$¢ prawa i systemu eme-
rytalnego, * nacisk wymagan i zagrozen ptynacych ze $ro-
dowiska zawodowego, w tym Igk przed utrata pracy.

Okazuje sig, ze im kto mniej zarabia, tym wyka-
zuje wigksza gotowos$¢ natychmiastowego przejscia
na emeryturg. W badaniach (maj—sierpien 2007 roku)
ustalono, ze byto to $rednio 931 zt. Rowniez nieprzecho-
dzenie na emeryture najsilniej jest motywowane przez
dochody, tyle, ze wyzsze. Okazuje sig, ze przecigtny
Polak nie mysli o emeryturze, gdy jego zarobki prze-
kraczaja Srednio 2801 zt. Ale takze zarabiajacy wigcej
niz 1508-1515 zt cze$ciej wybieraja dalsza pracg niz
emeryturg. Mezczyzni na emeryturze, ktérzy nie pra-
cuja, zarabiali przed przejsciem na emeryturg $rednio
1655 zt, a kobiety 1238 zi. Natomiast ci, ktorzy pomimo
posiadania uprawnien nie przeszli na emeryture i pracuja
— zarabiaja odpowiednio 2074 zt i 1509 zt. Wplyw na
decyzje, czy pracujemy dalej, czy nie, ma takze poziom
przysztej emerytury. Wysoko$¢ emerytury powodujaca
stanowcze ,trzymanie si¢” zatrudnienia zostata $red-
nio okreslona na 804 zi, taka za$, ktora powoduje, ze
zdecydowanie sklaniamy si¢ do przejscia na emerytu-
rg — 2149 zt. Osoby uzyskujace $wiadczenie powyzej
1250-1268 zt decyduja si¢ zaprzesta¢ pracy, osoby
0 spodziewanym nizszym $wiadczeniu chca nadal pra-
cowac. Dodajmy, ze $rednia emerytura badanych kobiet
wynosita bowiem 1030 zl, a m¢zczyzn 1330 zt.

Oczekiwanym ekwiwalentem jednej zarobionej
ztotowki jest 0,837 zt Swiadczenia emerytalnego. Ten
wynik okazuje si¢ wtasciwie taki sam, jak stwierdzona
w badaniu przecigtna stopa zastapienia zarobkow przez
emeryture (0,82 dla mezczyzn 1 0,84 dla kobiet).

W starym systemie emerytalnym przejsciem na eme-
ryture¢ byly wigc zainteresowane gltownie osoby mato
zarabiajace oraz takie, ktorych $wiadczenie bylo sto-
sunkowo wysokie w poréwnaniu do zarobkow. Zdaniem
prof. U. Sztanderskiej w nowym systemie osoby o krot-
kim stazu pracy nie uzbieraja sobie takiego kapitatu,
by uzyska¢ stopg zastapienia zblizona do 84 proc. za-
robkow.
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Praca i emerytura. Waznym motywem ,,ucieczki w eme-
ryture”, okazuje sie¢ mozliwo$¢ taczenia pracy zarobko-
wej z emerytura. Wskazuje na to 65 proc. badanych oséb
w wieku okotoemerytalnym. Obecnie emeryci, ktorzy
nie osiagneli jeszcze ustawowego wieku emerytalnego,
moga pracowac i jednoczesnie pobiera¢ cala emeryture
(jesli ich dochdd z pracy wynosi mniej niz 70 proc. prze-
cigtnej placy). A zatem mozna zarabia¢ tyle co wczes$niej
i dostawac emeryturg — thumaczyta prof. U. Sztanderska.
Zatem zarobki siggajace blisko 1800 zl, czyli dwukrot-
no$ci ptacy minimalnej, nie skutkowaly zmniejszeniem
emerytury, a jej zawieszenie grozito dopiero przy
zarobkach miesigcznych wynoszacych okolo 3147 zi.
Przy takim systemie najwigcej zyskuja osoby o niskich
kwalifikacjach i niskich dochodach przed emerytura —
bo one najczesciej i tak nie dorabiaja sobie wigcej niz
70 proc. przecigtnej ptacy. Najbardziej traca osoby wyso-
kokwalifikowane, ktore moglyby na emeryturze osiag-
na¢ wysokie dodatkowe dochody, ale wowczas traca
czes$¢ lub catos¢ swiadczenia.

W opinii pracodawcow bioracych udziat w badaniach,
mozliwos¢ dorobienia na emeryturze, takze wczesniej-
szej, jest dla wielu pracownikow decydujaca dla odejscia
z rynku pracy. (...) Majq zagwarantowane te (emerytalne)
wyplaty, a dorobiq sobie jeszcze drugie tyle. Duza czg$§¢
pracodawcow widzi w tym obopolna korzy$¢, mowita
prof. Anna Giza-Poleszczuk (UW), prezentujac te czgsé
badan. Pracownik ma dwa zrodta dochodu, pracodawca
z kolei odprowadza za niego mniejsze sktadki: (...) nie
wszystko trzeba placi¢ za nich. Taki pracownik, ktory
jedynie sobie dorabia, jest prawie jak skarb dla pracodaw-
cy: (...) Wie, ze nie musi, tylko chce pracowac.

Zdrowie na drugim miejscu. Wielu Polakow w wieku
emerytalnym porzuca rynek pracy na rzecz emerytury
z powodu stanu zdrowia. Na stan zdrowia wskazywato
51 proc. mezczyzn i 51 proc. kobiet pozostajacych na
emeryturze. — Nawet jezeli przyjmiemy, ze subiektywna
ocena stanu zdrowia moze uzasadniac decyzje podejmo-
wane pod presjq innych, nie wymienionych powodow,
taki stan musi niepokoi¢ — uwaza prof. U. Sztanderska.
Przegladowe badania stanu zdrowia osoéb w wieku
okotoemerytalnym i profilaktyka, mogtyby skutecznie
zmniejszy¢ presjg¢ dezaktywizacyjna.

Wedhug badan GUS z 2004 roku, az 70,5 proc.
Polakéw 1 81 proc. Polek w wieku 50—69 lat, cierpi na
jakas przewlekta chorobg. Zdaniem naukowcow, nie
jest wykluczone, ze tak wysokie wskazniki sa rOwniez
w jakiej$ mierze pochodna biografii tego szczegdlnego
pokolenia — boomersow. Wsrdd robotnikoéw i rolnikow
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wyjatkowo silne jest tez poczucie ,,wyeksploatowania”.
Dotyczy to zwlaszcza bylych chtoporobotnikow, pracu-
jacych w czasach PRL-u na dwoch etatach — w swoim
gospodarstwie rolnym i w fabryce, do ktorej dojazdy
zabieraly nieraz kilka godzin dziennie. Na wsi ogdlny
stan zdrowia jest generalnie gorszy, co moze wynikac
zarowno z cigzkich warunkow pracy, jak 1 z nizszej
jakos$ci, 1 dostgpnosci opieki zdrowotnej. — Wywiady
grupowe i badania ilosciowe pokazaty, ze w osrodkach
wiejskich ludzie w zasadzie tylko czekajq, zeby moc
przejs¢ na emeryture i po uzyskaniu uprawnien niemal
wszyscy natychmiast si¢ na to decydujq — podkresla prof.
A. Giza-Poleszczuk.

Ciekawe wyniki przynosza badania Instytutu Badan
nad Gospodarka Rynkowa, takze dotyczace aktywno-
Sci zawodowej starszych osdb, w tym uwarunkowan
zdrowotnych®. Raport pokazuje, ze Polacy rdznia si¢
W ocenie swojego stanu zdrowia w zaleznosci nie tylko
od wieku, ale wyksztatcenia, miejsca zamieszkania
(gorszy stan zdrowia na wsi), statusu i sektora zatrudnie-
nia. Najlepiej oceniaja swoje zdrowie osoby pracujace
poza rolnictwem. Najgorszym stanem zdrowia, w oce-
nie subiektywnej i zgodnie z tak zwanymi wskaznikami
zasiggu niesprawnosci biologicznej, charakteryzuja sig
osoby bezrobotne i bierne zawodowo. Polowa sposrod
biernych deklaruje, ze nie moze podjaé pracy ze wzgledu
na zty stan zdrowia. Generalny wniosek jest nastgpujacy:
stan zdrowia moze by¢ bariera w aktywizowaniu bezro-
botnych i tych, ktérzy sa bierni zawodowo. Ale osoby
pracujace, zwlaszcza poza rolnictwem, nie powinny
traktowac stanu zdrowia jako przeszkody w zatrzyma-
niu zatrudnienia. Stan zdrowia moze by¢ przeszkoda dla
0s0b starszych w pozostaniu w pracy. Jest to niezwykle
istotne z punktu widzenia postulowanego wydtuzenia
wieku emerytalnego w perspektywie krotkookresowey,
w dluzszym horyzoncie czasowym wigksze znaczenie
moze mie¢ poziom wyksztalcenia. Przesadza nie tylko
o jakosci kapitatu ludzkiego, ale takze ogranicza proces
pogarszania si¢ stanu zdrowia wraz z wiekiem. W per-
spektywie $rednio- i dlugookresowej wyksztatcenie jest
wiec czynnikiem zasadniczym dla dtuzszego pozostawa-
nia na rynku pracy.

-Wypychajq” nowe paragrafy. Nie tylko kieszen czy stan
zdrowia sprzyja wczesniejszej dezaktywizacji Polakow.
Wplywa na to takze wciaz modyfikowany system eme-
rytalny, ktéremu — jak wynika z badan — ludzie po prostu
nie ufaja. Eksperci, ktorzy rowniez byli obiektem badan,
twierdza na przyktad, ze kazda debata publiczna o likwi-
dacji (badz utrzymaniu) wczesniejszych emerytur, czy
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— jak obecnie — o ,,pomostowkach”, generuje fale mto-
dych emerytow. — Ciqgte zmiany legislacyjne postrzega-
ne sq jako ryzyko — tak to ocenia prof. U. Sztanderska.
Osoby w wieku emerytalnym nie czuja si¢ pewnie co do
wysokosci przysztych emerytur, bo nie wiedza, czy ich
status materialny nie ucierpi wskutek wprowadzanych
zmian. Wiedza na temat starego, a zwlaszcza nowego
systemu emerytalnego jest ograniczona, totez wybory
duzej czeéci emerytow dotyczace momentu dezaktywi-
zacji sa — zdaniem pani profesor — raczej intuicyjne niz
poddane racjonalnej kalkulacji. Jest to swoista ucieczka
przed ryzykiem.

Aktualnie na emeryture wciaz odchodza osoby objete
starym systemem. Nowy system pozostaje wigc abstrak-
cja, ale jest postrzegany jako co$§ groznego. Potencjalni
emeryci nie bez uzasadnienia obawiaja si¢, ze zmiany
moga pogorszy¢ ich sytuacje. Dochodzi do tego wciaz
obecny w wielu firmach Igk pracujacych przed utrata
miegjsca pracy. Wiele osob decyduje si¢ wigc na ,,ucieczke
w emeryture”, aby mie¢ jakiej$ zabezpieczenie finansowe,
(...) mie¢ cos w garsci. — Az mnie ciarki przechodzq, zeby
oni tam czego w tym rzqdzie nie porobili, bo przeciez to
horror — mowi jedna z respondentek. Wedlug pracodaw-
cow ta legislacyjna niepewnos¢ sprawia, ze pracownicy
sa niejako w rozkroku. Z jednej strony chcieliby po latach
odpoczacé, z drugiej (...) teraz jest cos takiego, ze kazdy sie
boi, czy te emeryture bedzie miat i w jakiej wysokosci.

Starszy to znaczy gorszy? Jak widzieliSmy na emery-
tur¢ wypycha cienki portfel pracujacego, stan zdrowia,
zmiany w systemie emerytalnym, ale takze klimat spo-
leczny i1 atmosfera w pracy, ktore odbierane sa jako nie-
przychylne dla starszych. Pogoda dla pigédziesigciolat-
koéw, o ktora tak zabiega rzad w programie ,,Solidarnos¢
pokolen”, dopiero, by¢ moze, przed nami. Na razie
badania potwierdzity bowiem to, co wielu Polakow
dostrzega gotym okiem: funkcjonuje wiele negatywnych
stereotypOw ,,naznaczajacych”, czy stygmatyzujacych
starszych pracownikow. Stowo ,.emeryt” stato si¢ depre-
cjonujacym epitetem, a na polskim rynku pracy spotyka
si¢ praktyki dyskryminacyjne na tle wieku. Pracodaw-
Cy przyznaja — czytamy w raporcie — ze pracownicy
w wieku okotoemerytalnym zaczynaja by¢ wyklucze-
ni z pewnych procesow. Nie sa brani pod uwage przy
awansach, poniewaz zaklada sig, ze nie warto w nich
inwestowac. Maja poczucie, ze jest to raczej etap ,,prze-
chowywania” niz pelnoprawnej pracy. Starszych, jak to
ujela prof. U. Sztanderska, niejako ,,zamraza” si¢ w po-
wtarzalnych obowiazkach. W jej ocenie, wynikajacej
z badan, wiele os6b w wieku okotoemerytalnym odczu-

wa bolesnie konkurencj¢ ze strony mtodszych, a takze
nap6ér nowych technologii, nowych norm postgpowania
z pracownikami. Pojawiajq si¢ wymagania, ktorym trud-
no im sprostaé, zwlaszcza, ze w firmach nie prowadzi
si¢ polityki zarzadzania wiekiem. Pracownicy cate lata
wykonuja te same zadania, niezwykle rzadko sa szko-
leni czy awansowani i kazda powazna zmiana funkcjo-
nowania organizacji wykazuje w takich warunkach ich
ograniczong przydatno$¢. Praca staje si¢ wowczas zro-
dlem silnego stresu, nie ma za$ wielkich szans na pod-
jecie pracy w innym miejscu, czy w innym charakterze,
poniewaz starsi pracownicy z zasady nie sa przyjmowani
przez nowych pracodawcéw. Emerytura w takich oko-
liczno$ciach zabezpiecza im — jak si¢ wydaje — warunki
akceptowalnego zycia. Nawet, jesli nie od razu taczy si¢
Z zamiarem zaprzestania pracy zawodowe;.

Odcigciu starszych pracownikoéw od nowoczesnego
rynku pracy towarzyszyta — jak to ujeta prof. A. Giza-Po-
leszczuk — symboliczna dewaluacja przesztosci, a kon-
kretnie zastug czy wktadu ,,pokolenia PRL” w realizacje
istotnych celow. Nastapito takze zanegowanie wartosci
ich pracy. Wielu nie widzialo dla siebie szans w nowej
rzeczywistosci, a to wzmacniato che¢ ,,ucieczki w eme-
ryturg”, zwlaszcza w okresie panujacego przez cale lata
wysokiego bezrobocia. Pojawienie si¢ wczesniejszych
emerytur zostato potraktowane w poczatkowym okresie
transformacji — rowniez przez pracodawcoOw — jako taka
forma dezaktywizacji, ktéra powoduje relatywnie niskie
koszty, a zapewnia pokdj spoteczny.

Gtowna bariera: chtonnos¢ rynku pracy? Mimo powyz-
szych, cennych ustalen, z badan nie wynika jednoznacz-
nie, co tak naprawdg jest dla 0sob starszych najistotniej-
sza bariera w kontynuowaniu aktywno$ci zawodowe;.
Barier, jak si¢ okazuje, jest wiele. Za jedna z gtdéwnych
mozna jednak uzna¢ chtonno$¢ rynku pracy. Tak tez
sadza, najbardziej kompetentni w tej sprawie — praco-
dawcy. Ich zdaniem — problemem nie jest che¢ przejscia
na emeryture, ale brak miejsc pracy dla ludzi, ktorzy
cheq pracowaé. Zwracaja uwage na to, ze w wielu fir-
mach w Polsce pracownicy (...) czesciej sq wyrzucani,
niz odchodzq z wlasnej woli.

Wigkszos¢ badanych tak w badaniu ilosciowym (an-
kiety), jak i jakosciowym (wywiady) planuje lub plano-
wala, ze po przejsciu na emerytur¢ bedzie kontynuowata
prace lub przynajmniej nie wyklucza takiej mozliwosci.
Nawet badania biernych zawodowo, przeprowadzone
przez cytowany juz Instytut Badan nad Gospodarka
Rynkowa wskazuja, ze az 2/5 oséb biernych po pigc-
dziesiatce, deklaruje che¢ podjgcia pracy. Nie wiadomo,
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co w praktyce kryje si¢ za tymi deklaracjami, wiado-
mo jednak, ze plany dotyczace zatrudnienia udato sig
zrealizowac¢ tylko niewielu emerytom. Z jednej strony
— czytamy w raporcie — nie jest im latwo znalez¢ prace,
a szczegoblnie prace ,, godnq”’, nie bedaca w razacy spo-
sob ponizej ich kwalifikacji. Czasami proponuje sig
bowiem stanowiska o niskim prestizu, czy o specy-
ficznym charakterze (np. ochroniarza). Zdarzaty si¢
przypadki, ze emerytowany inzynier stawal za barem,
badz pracowat jako szatniarz. Zdaniem prof. A. Gizy-
-Poleszczuk mozna wigc mowié o swoistej deklasacji
0sob w starszym wieku. (Cho¢ nie ma oczywiscie nic
ztego w zajeciu barmana czy szatniarza). Powaznym
ograniczeniem jest tez atmosfera, jaka panuje wokot
dorabiajacych do emerytury. Czg$¢ emerytow rzuca
prace, poniewaz nie moze znie$¢ komentarzy otoczenia,
ze zabieraja prace innym, albo ze ,,dojq’ system.

Trudno rozstrzygna¢ jednoznacznie — uwaza prof.
U. Sztanderska — w jakim stopniu bierno$¢ zawodowa
po przej$ciu na emeryture, jest efektem matego zainte-
resowania praca, zwlaszcza wérdd osob nizej wyksztat-
conych, a w jakim stopniu przejawem braku zaintere-
sowania zatrudnianiem emerytow przez pracodawcow.
Zalezy to prawdopodobnie silnie od sytuacji konkretnej
grupy zawodowej na rynku pracy. Sa zawody (np.
ekspedientki w sklepie ,,za lada”), w ktorych starszy
pracownik jest mniej przydatny i takie, w ktorych jest
mile widziany. Z badan wynika jednak, ze do rzadko-
$ci naleza sytuacje, aby do pracy przyjmowac¢ nowego,
ale juz starszego pracownika, czyli osoby w wieku
okotoemerytalnym. Takze emeryci rzadko szukaja pracy
poza swoim zaktadem, a pracodawcy rzadko przyjmuja
,,obcego” emeryta.

Jednoczesnie brakuje rak do pracy w niektorych bran-
zach: w handlu, w naprawach, w przetworstwie przemy-
stowym, w obsludze nieruchomosci. W firmach brakuje
robotnikow, pracownikow produkcji, 0sob z najnizszych
szczebli. Mtodzi nie chcg pracowac na tych stanowiskach,
pensje sa tam niskie, a praca mato ciekawa. Pracodawcy
zdaja sobie spraweg, ze w tej sytuacji pracownik migdzy
50-tym a 60-tym rokiem zycia jest dla nich najlepszy. Jak
wynika z raportu nie podejmujg jednak zadnych krokow
w celu zatrzymania w pracy osob w wieku okotoemery-
talnym, ani tez nie stosuja zadnych bardziej dlugotermino-
wych strategii zarzadzania wiekiem pracownikow, mimo
ze w ogromnej wigkszosci zaczynaja odczuwac brak rak
do pracy.

By¢ moze program rzadowy ,,Solidarno$¢ pokolen”
okaze si¢ dla pracodawcow skuteczna zacheta do zatrzy-
mania w pracy i zatrudniania osob w wieku okotoeme-
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rytalnym. Nadzieja w tym, ze przy braku pracownikow,
pracodawcy w mySl przystowia ,,na bezrybiu i rak ryba”,
zaczng docenia¢ 1 hotubi¢ starszych, a rzadowe bodzce
beda skuteczna zachgta. Tam, gdzie brakuje pracowni-
kow, tak sig podobno dzieje juz obecnie.

Umowa spoteczna. Badania wykazaty, ze zrodia weze-
snego wychodzenia z rynku pracy, czyli dezaktywizacji
zawodowej sa podobne do zrodet z jakich pochodzi nie-
cheé i sprzeciw wobec wydtuzania wieku emerytalnego.
Strategia rozwigzywania obu probleméw powinna wigc
by¢ podobna, a przede wszystkim poddana spolecznej
debacie. Zdaniem wielu bioracych udzial w badaniach
ekspertow, biedem jest ograniczanie kwestii emerytur
do wymiaru ekonomicznego i do ptaszczyzny eksperc-
kiej. Emerytura jest zjawiskiem spotecznym i decyzje
podejmowane w tej kwestii sa uwarunkowane wieloma
innymi czynnikami, nie tylko kalkulacja ekonomiczna.
Aby przeprowadzi¢ trudne i niepopularne spolecznie, ale
konieczne decyzje, niezbedne jest uzyskanie szerokiego
konsensusu spolecznego.

Najbardziej niepopularna decyzja, ktéra dotyczy pod-
niesienia wieku emerytalnego, ma glgbokie uzasadnienie
ekonomiczne, nie ma jednak spotecznego przyzwolenia.
Zdaniem prof. A. Gizy-Poleszczuk, zrodta owej niechgci
maja charakter zaréwno indywidualny, jak i spoteczny’.
— Jest czas pracy zawodowej i jest czas odpoczywania.
[ nie zamieniajmy tych dwoch czasoéw (...). Pozwalajmy
sobie odpoczywa¢ — mowi jeden z respondentow.
Emerytura, komentuje pani profesor, jest traktowana
jako naturalna faza zycia, przywilej nalezny za przepra-
cowane lata i wszelkie proby ,,majstrowania’ przy jej
parametrach postrzegane sa jako zamach na wywalczo-
ne wczesniej prawa. A ogdlny brak zaufania do polityki
1 instytucji publicznych przektada si¢ na przyjmowane
a priori zatozenie, ze zmiana zawsze uderza w ludzi, ze
jesli nie wiadomo o co chodzi, to chodzi o pieniadze,
ktore chce si¢ ludziom zabra¢.

Wyjadnienia odwotujace si¢ do ,,potrzeb gospo-
darki”, do ,,budzetu”, ktéry nie podota, sa nieprzeko-
nywajace 1 niezrozumiate. Chocby dlatego, ze panuje
powszechne przekonanie, ze emerytury wyptacane sa ze
sktadek odktadanych za dana osobg przez lata jej pracy.
Fakt, ze w starym systemie emerytalnym pieniqdze
wszystkich ubezpieczonych — jak to ujmuje prof. Marek
Gora — byly wrzucane do jednego, bezimiennego worka,
a potem rzqd decydowat, ile kto z niego wyjmie’ — mato
kogo przekonuje. Podobnie jak zachwalane przez profe-
sora zalety nowego systemu: im dluzej pracujemy, tym
wigcej mamy na koncie, im pozZniej rozpoczniemy pobie-
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ranie swiadczenia, tym wyzsza bedzie miesieczna kwota.
Nikt jeszcze tego nie widziat. Niektorzy dowiedzieli sig
jednak z mediow, ze wizja emerytur w nowym systemie
nie jest tak r6zowa, a przeciwnie...

Eksperci z dziedziny polityki spotecznej sugeruja w ra-
porcie, ze optymalnym rozwiazaniem bytaby dyskusja
na temat przyjecia umowy spotecznej w zakresie najwaz-
niejszych kierunkow reformy emerytalnej. — Taka umowa
powinna obejmowac najwazniejsze sity polityczne, ktore
— przy zatozeniach ich dobrej woli — zgodzityby sie na
wylqczenie pewnych kwestii z biezqcej walki miedzy-
partyjnej. Umowa spoteczna bylaby réwniez ramowym
1 dlugoterminowym porozumieniem instytucji panstwa
z szeroko rozumianym srodowiskiem partnerow spotecz-
nych — przedstawicieli pracodawcow, zwigzkow zawo-
dowych, organizacji pozarzadowych, by¢ moze row-
niez instytucji Kosciota (co w warunkach polskich moze
mie¢ istotne znaczenie).

Problem w tym, ze obecnie w Polsce za norme uznaje
si¢ dezaktywizacjg, a nie pozostawanie w pracy. Prof.
A. Giza-Poleszczuk uwaza, ze zdziwienie budzi u nas
raczej fakt, iz kto$ nie decyduje si¢ przej$¢ na emeryture,
chociaz moglby (...). Jesli procesy dezaktywizacji maja
zosta¢ spowolnione, nie wystarcza — jej zdaniem — same
zawarte w nowym systemie emerytalnym zachety do
kontynuowania pracy, ktérych mato kto aktualnie jest
swiadom, a poznanie ich z doswiadczenia zajmie wiele
lat. Zmiany wymaga wiele innych kwestii, waznych
dla os6b w wieku okotoemerytalnym, jak chociazby:
postrzeganie emerytury, pozycja o0sob starszych na
rynku pracy, nastawienie pracodawcow do zatrudniania
emerytow, Swiadomos¢ psychicznych kosztow emerytu-
ry — ktore znakomicie zostaty ujawnione w badaniach
i pozaptacowych korzysci odnoszonych z pracy. Dlatego
potrzebna jest publiczna debata i dialog na réznych
szczeblach oraz w r6znych gremiach.

W przysztej debacie wazne jest jednak pokazanie
takze czynnikdéw i zagrozen ekonomicznych. Ten prze-
kaz z czasem bedzie przebijat si¢ do $wiadomosci coraz
wigkszej liczby Polakow i bedzie wptywal na postawy
oraz zachowania. Tym bardziej, ze na rynku pracy sytu-
acja Polski jest dodatkowo trudna, poniewaz prognozy
demograficzne wskazuja, ze w najblizszych latach od-
setek osob w wieku poprodukcyjnym zacznie szybko
rosna¢. Badania pokazuja, ze w Polsce, podobnie jak na
Litwie i w Slowacji, bedzie najszybsze tempo spadku
liczby os6b w wieku produkcyjnym oraz wzrostu udzia-
tu 0s6b w wieku 55-64 lata w latach 2005-2050 wsrod
krajow UE". Jesli Polacy nadal beda szybko odchodzili
w stan spoczynku, budzet moze mie¢ trudnosci w udzwi-

gnigciu kosztow réznego typu $wiadczen spotecznych,
w tym emerytur. Z powodu bezrobocia, ucieczki na
renty i wczesniejsze emerytury oraz starzenia si¢ spote-
czenstwa, i emigracji zarobkowej — spada liczba ptaca-
cych sktadki na sfinansowanie §wiadczen spotecznych.
W konsekwencji system si¢ chwieje, a kolejne pokolenia
moga mie¢ trudnosci w finansowaniu go.

http://www.mpips.gov.pl/userfiles/File/Analizy/ibngr 140508.pdf

J. Litwinski, A. Giza-Poleszczuk, M. Gora, U. Sztanderska, Dezaktywizacja
o0sob w wieku okofoemerytalnym, Raport z badan, Departament Analiz
Ekonomicznych i Prognoz MPiPS, Warszawa, 2008.

Opieka oraz inne uwarunkowania aktywnosci zawodowej osob w wieku
okoloemerytalnym, Raport z badan, opracowanie: Instytut Badan nad Go-
spodarka Rynkowa, redakcja naukowa: LE. Kotowska, 1. Woycicka,
MPiPS, Warszawa, 2008.

A. Giza-Poleszczuk, Zrédla niecheci do podnoszenia wieku emerytalnego,
w: Dezaktywizacja osob w wieku okoloemerytalnym.

M. Gora, Dezaktywizacja zawodowa 0séb ubezpieczonych w ZUS w no-
wym systemie, W: Dezaktywizacja 0sob w wieku okotoemerytalnym.
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Plan dziatan dotyczacy ustawicznego rozwoju kompetencji i kwalifikacji podpisany przez europejskie organizacje zwigzkow
zawodowych i pracodawcow nie doczekat si¢ odpowiedniego zainteresowania ze strony polskich partneréw spotecznych

— pisze Barbara Surdykowska

Dialog
wokot ksztalcenia ustawicznego

Europejscy partnerzy spoteczni od dawna
uznajg wysokg range ksztatcenia
ustawicznego. Od ponad szesciu lat
wyznacznikiem ich dziafan jest porozumienie
w tej sprawie' majgce charakter ramowego
planu dziatar®. Partnerzy uznali, Ze ustawicz-
ne doskonalenie kompetencji i kwalifikacji jest
Sposobem na dostosowanie pracownikow,
pracodawcow oraz cafych spofeczenstw

do intensywnych zmian zachodzgcych

w Swiatowej gospodarce. W Polsce mamy
trudnosci z dotrzymaniem Kroku w tej
aziedzinie europejskim organizacjom
zwigzkowym i pracodawczym.

e wspomnianym Planie partnerzy

wskazali, ze poczatek XXI wieku

charakteryzuje si¢ glgbokimi i dyna-

micznymi zmianami, a dostosowanie

si¢ do nich jest wielkim wyzwaniem.
Wymieniaja wiele zjawisk, ktore charakteryzuja obecne
czasy w sferze gospodarki. Ot6z wzrasta rola nowych
technologii informatycznych (co na przyktad zwicksza
skalg¢ handlu migdzynarodowego), a rynki wielu produk-
tow globalizuja si¢ oraz rdznicuja. Dzisiejsze nowoczesne
przedsigbiorstwa, charakteryzuje coraz szersze korzysta-
nie z pracy zespolowej, splaszczenie hierarchii w sposo-
bie zarzadzania, delegowanie odpowiedzialno$ci na nizsze
szczeble organizacji. Aby pozosta¢ konkurencyjnymi,
firmy musza nauczy¢ si¢ coraz bardziej elastycznie reago-
waé na nowe zjawiska rynkowe, jednoczesnie zachowu-
jac zdolnos$¢ do zdefiniowania kompetencji, jakie sa im
niezbgdne 1 mie¢ umiejetnos¢ ich przekazywania pracow-
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nikom. Dla pracownikow, rozwijanie kompetencji ma t¢
zaletg, ze zwigksza stopien ich zatrudnialnosci i poprawia
perspektywy rozwoju ich kariery zawodowej. Niemniej
pracownicy — od ktoérych wymaga si¢ coraz wigkszej
mobilno$ci wewnatrz przedsigbiorstw i pomigdzy nimi
— sa dzi$ w trudnym potozeniu.

To wszystko powoduje, Ze partnerzy spoteczni postrze-
gaja rozwoj kompetencji i nabywania kwalifikacji jako
glowne wyzwanie z zakresu ksztalcenia ustawicznego.
Zwracaja takze uwage, ze rozwoj ten powinien by¢ tak
zorganizowany, aby sprzyjat zwigkszaniu spojnosci spo-
fecznej i rdwnosci szans (zardowno w przekroju kobiety—
—mezczyzni, jak w przekroju osoby z kwalifikacjami—
osoby bez kwalifikacji). Poza tym rozw¢j kwalifikacji
stanowi warunek umozliwiajacy osiaganie celow wyzna-
czonych w Strategii Lizbonskiej (rozw6j konkurencyjno-
$ci ekonomicznej Unii wraz z osiagganiem w niej wysokie-
go poziomu spojnosci spotecznej).

Wspaolny interes. Europejskie organizacje zwiazkow za-
wodowych 1 pracodawcow zadeklarowaly w Planie, ze
beda przekonywac oddolne organizacje zwiazkowe i praco-
dawcze, iz rozwdj kompetencji i nabywanie kwalifika-
cji lezy w ich wspolnym interesie. Zgodnie z Planem
bowiem, to partnerzy spoteczni odgrywaja najwazniejsze
role w zakresie rozwoju kompetencji na wszelkich pozio-
mach: zaktadu pracy, branzy i poziomie ogélnokrajowym.
Aby jednak ich dziatania byty skuteczne musza tez wspot-
pracowac z wladzami panstwowymi, instytucjami eduka-
cyjnymi i szkoleniowymi.

Ponadto partnerzy spoteczni uznali, ze efektywny roz-
woj kompetencji i kwalifikacji wymaga sprawnego syste-
mu edukacji powszechnej i dlatego powinni uczestniczy¢
w ocenianiu jego funkcjonowania. System ma by¢ skon-
struowany tak, aby w czasie nauki szkolnej kazdy czto-
wiek mogl naby¢ podstawowe umiejegtnoscei, tzn. — czyta-
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nia, pisania, liczenia, rozwiazywania problemdw, uczenia
sig, funkcjonowania w wielokulturowym s$rodowisku,
a takze nauczy! si¢ co najmniej jednego jezyka obcego.

Partnerzy zdefiniowali tez pojgcia kompetencji i kwali-
fikacji. Ot6z kompetencje, to okreslony zakres umiejetno-
sci i specjalistycznej oraz praktycznej wiedzy (know-how)
wykorzystywanej i doskonalonej w trakcie wykonywania
pracy. Z kolei kwalifikacje sa formalnym wyrazem umie-
jetnosci posiadanych przez pracownika. Kwalifikacje sa
definiowane na poziomie krajowym lub sektorowym.

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

W pierwszym punkcie partnerzy wskazuja, ze kazde
przedsigbiorstwo powinno mie¢ plan rozwoju w zakre-
sie kompetencji 1 kwalifikacji, stanowiacy element catej
jego strategii biznesowej. Jest to bowiem przestanka
dla osiagnigcia wymiernego sukcesu ekonomicznego.
Pracodawcy i pracownicy musza budowaé strategie
rozwoju kwalifikacji w oparciu o wzajemny dialog, pro-
wadzacy do stworzenia indywidualnych planéw rozwoju
kompetencji i kwalifikacji dla poszczegdlnych pracow-
nikow. Partnerzy podkreslaja, ze cele te moga by¢ osia-
gnigte tylko wowczas, gdy szkoleniom pracowniczym
bedzie towarzyszyta przyjazna atmosfera.

Plany rozwoju kwalifikacji powinny by¢ takze prio-
rytetem na poziomie branzowym i narodowym. Tutaj
gléwnymi zagadnieniami sg szanse oséb miodych wkra-
czajacych na rynek pracy, zwigkszanie zatrudnialno$ci
pracujacych, a takze osob poszukujacych pracy. Istotne
jest, aby wszelkie analizy dotyczace rozwoju kwalifika-
cji tworzone byly przy udziale partneréw spotecznych
1 instytucji edukacyjnych. Strony Planu, podkreslaja takze
konieczno$¢ wymiany informacji i doswiadczen pomig-
dzy panstwami cztonkowskimi.

Europejscy partnerzy spoteczni podkreslaja, ze nale-
zy podja¢ kroki, aby kazdy pracownik byl $wiadomy
koniecznosci rozwijania kwalifikacji przez cate zawo-
dowe zycie oraz by kazdy byt stale do tego zachgcany.
Roéwniez przedsigbiorstwa powinny podejmowac nie-
ustajace wysitki, aby lepiej zarzadza¢ kompetencjami.
Szczegbdlnego wsparcia wymagaja tu firmy mate i §rednie.
Strony licza, ze wzrost kompetencji i kwalifikacji bedzie
sprzyja¢ wigkszej mobilnosci pracownikéw pomigdzy
przedsigbiorstwami i krajami.

W mobilizacji zasobow, partnerzy wskazuja, ze wszy-
stkie zainteresowane strony (przedsigbiorcy, prawnicy,

wladze publiczne, partnerzy spoteczni) musza ze soba
wspotpracowaé oraz poszukiwa¢ nowych i zrdéznicowa-
nych zrédet finansowania. Po raz kolejny podkreslaja ko-
nieczno$¢ wymiany dobrych praktyk pomigdzy panstwa-
mi cztonkowskimi takze w zakresie rozwiazan w systemie
podatkowym, ktdre sprzyjaja rozwijaniu kwalifikacji za-
wodowych przez przedsigbiorstwa i1 poszczegdlnych pra-
cownikéw. Wedlug nich nalezy tez, w wigkszym stopniu,
wykorzystywac Europejski Fundusz Spoteczny do finanso-
wania dziatan zwiagzanych z ksztalceniem ustawicznym.

Polska odpowiedz na europejskie wyzwania. W Planie
dziatania partnerzy europejscy zobowiazali si¢ row-
niez do sporzadzania corocznych raportow o inicjaty-
wach podejmowanych przez partnerow spotecznych
w poszczegolnych panstwach cztonkowskich. Natomiast
w marcu 2006 roku powstal pierwszy wspolny raport,
w ktorym dokonano oceny efektow porozumienia.
Okazato si¢ jednak, ze dziatania polskich partnerow
spotecznych nadal sa bardzo skromne’. Jest to powéd
do powaznego zaniepokojenia. Tym bardziej, ze mamy
u nas do czynienia z kompletnym niedorozwojem zapi-
sow dotyczacych podnoszenia kwalifikacji zawodowych
w zaktadowych i1 ponadzaktadowych ukladach zbioro-
wych pracy. Nie nastapit zreszta réwniez rozwoj ukta-
déw zbiorowych (jako autonomicznych zrodet prawa
pracy). Okazuje si¢ bowiem, ze regulacja tej problema-
tyki w uktadach zbiorowych pracy nie sa zainteresowani
ani pracodawcy, ani dzialacze zwiazkowi.

Pracodawcy wydaja si¢ nie dostrzegac wartosci wyni-
kajacych z dialogu spotecznego w tym zakresie. Stoja
na stanowisku, ze dzialania departamentow zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w firmach wystarczaja. Z kolei
dziatacze zwiazkowi tradycyjnie przyktadaja najwigksza
wage do kwestii wynagrodzen, czasu pracy czy stabili-
zacji zatrudnienia. Wydaje sig, ze ogdlnokrajowe organi-

Rola ksztalcenia ustawicznego i cata poli-
tyka rozwoju kwalifikacji jest odpowiedziq
na przemiany w charakterze dzisiejszej
gospodarki. Od przynajmniej trzech dzie-
siecioleci jestesmy bowiem swiadkami
przeksztatcania tradycyjnej gospodarki
w gospodarke opartq na wiedzy.
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zacje zwiazkowe staja przed wyzwaniem przygotowania
szkolen, ktéore pomoga w przekonaniu dziataczy do
wspierania ksztalcenia ustawicznego. Powinni oni dazy¢
do tego, aby w przysztych zakladowych i ponadzakta-
dowych uktadach zbiorowych pracy znalazly si¢ zapisy
o stworzeniu funduszu szkoleniowego. Fundusz taki
moglby by¢ finansowany przez jednego pracodawce,
badz — w wypadku uktadu ponadzaktadowego — przez
kilku pracodawcoéw zrzeszonych w organizacji praco-
dawcow. W uktladzie trzeba okresli¢ wysokos¢ odpisu od
plac (z ktoérego fundusz bedzie finansowany). Zgodnie
z obecnymi przepisami tworzenie funduszu szkolenio-
wego jest dobrowolne.

Dzi¢ki funduszowi, przedsigbiorstwa mogtyby reali-
zowaé przygotowany wczesniej plan szkolen. Powinien
on zawiera¢ dwa elementy: (1) analiz¢ planéw strate-
gicznych przedsigbiorstwa ze wskazaniem, jakie kwa-
lifikacje 1 umiejgtnosci pracownicy powinni zdobyd,
aby ,,wpisac si¢” w przyszle potrzeby firmy; (2) analize
(oszacowanie), jakie kompetencje i kwalifikacje pracow-
nicy juz posiadaja. A zatem zapis w ukladzie zbiorowym
pracy moglby przewidywac, ze na przyktad raz na dwa
lata zarzad i zwiazki zawodowe wspolnie opracowuja
plany szkolen. Pracodawcy powinni zaprezentowac
strategiczne cele przedsigbiorstwa i odpowiednie kom-
petencje niezbedne do ich osiagnigcia (towarzyszy temu
oszacowanie kompetencji, ktore pracownicy juz posia-
daja). Oceny kwalifikacji pracowniczych takze powinny
by¢ regularnie powtarzane.

W dziedzinie rozwoju kwalifikacji potrzebny jest
dialog, ktory pomoze pokonaé sprzecznos$ci interesow
istniejace miedzy pracodawca a pracownikiem. Ot6z
pracodawca jest przede wszystkim zainteresowany
podnoszeniem tych kwalifikacji, ktoérych pracownik

Drzisiejsze realia rynku pracy wymusza-
ja nacisk na stale uaktualnianie wiedzy.
Ciekawe jest to, ze w edukacji dorostych
coraz wiegkszq role przypisuje sie uczeniu
przez doswiadczenie i poza formalnymi
instytucjami edukacyjnymi — w srodowi-
skach lokalnych, relacjach spotecznych
i zawodowych, itp.
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potrzebuje do wykonywania konkretnej pracy w jego
firmie. Tymczasem pracownik moze by¢ zainteresowa-
ny podnoszeniem kwalifikacji ogoélnorozwojowych (np.
nauka jezyka obcego, ktorego de facto nie wykorzystuje
na danym stanowisku pracy). W takiej sytuacji uktad zbio-
rowy pracy moze przewidywac, ze wszyscy podnoszacy
kwalifikacje zawodowe (takze bez skierowania praco-
dawcy) beda mieli prawo do np. urlopu szkoleniowego
(ptatnego lub bezptatnego), dofinansowania czgsci kosz-
tow zwiazanych z podnoszeniem kwalifikacji (dojazdu do
innej miejscowosci, podrecznikow itp.).

Ponadto uktad zbiorowy pracy mogtby zaktada¢ wicle
dodatkowych rozwigzan w zakresie szkolen. Np. prze-
widywa¢, ze pracownicy zwolnieni w ramach zwolnien
grupowych maja prawo do szkolen finansowanych przez
pracodawceg. Moze by¢ to zapis generalny, ze bedzie to
przedmiotem negocjacji podczas negocjowania porozu-
mienia dotyczacego zwolnien grupowych albo konkretny
odwolujacy si¢ do wartosci potencjalnych szkolen.

Co istotne — uktad zbiorowy moglby tez zawiera¢ za-
pisy dotyczace tak zwanego prawidlowego zarzadzania
wiekiem. Chodzi o wypracowanie systemu, w ramach
ktérego starsi pracownicy (najczesciej zblizajacy si¢ do
emerytury) beda przekazywali mlodszym swoje kompe-
tencje 1 do§wiadczenie. Pracownicy o odpowiednim stazu
i dos$wiadczeniu zawodowym, zainteresowani funkcja ta-
kiego mentora czy trenera mogliby mie¢ dostep do szko-
len oferowanych przez pracodawce (w zakresie umiejet-
nosci ,,pedagogicznych”). Cze$¢ ich czasu pracy zostataby
przeznaczona na przekazywanie wiedzy i doswiadczenia.
Ponadto uktad méglby przewidywac, ze wymiar ich etatu
zostanie zmniejszony do 4/5, ale z zachowaniem prawa do
dotychczasowego wynagrodzenia.

Na razie jednak jesteSmy w Polsce na takim etapie, ze
w zakresie aktywnosci partneréw spotecznych na rzecz
rozwoju kwalifikacji zawodowych, musimy jeszcze sig¢
wiele uczy¢ od kolezanek i kolegow z panstw ,,starej”
Unii. Takie wnioski sa tatwe do wyciagnigcia na pod-
stawie choéby analizy literatury® dotyczacej tego tematu.
Tymczasem musimy pamigtaé, ze w obecnych czasach
pracownik moze zwigkszy¢ poziom swojego bezpie-
czenstwa utrzymania pracy tylko poprzez zachowanie
wysokiego poziomu kompetencji, kwalifikacji 1 spotecz-
nych umiejetnosci. To bowiem zwigksza poziom jego
zatrudnialnosci w ogdéle (niezaleznie od tego w jakiej
firmie znajduje zatrudnienie). Nastepuje bowiem przej-
Scie od koncepcji chronienia konkretnego miejsca pracy
do koncepcji ochrony zatrudnialnosci pracownika jako
takiej. Na tym polega pojecie flexicurity (elastycznos¢
i bezpieczenstwo pracy). Rzecz jednak w tym, aby pra-
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cownicy nie pozostawali osamotnieni w swoich ciaglych
zmaganiach o zachowanie wtasciwego poziomu kwalifi-
kacji. Uwazam to obecnie za jedno z kluczowych zadan
dla zwiazkéw zawodowych.

Nowy Swiat gospodarki opartej na wiedzy. Rola ksztal-
cenia ustawicznego i cala polityka rozwoju kwalifikacji
jest odpowiedzia na przemiany w charakterze dzisiej-
szej gospodarki. Od przynajmniej trzech dziesigcioleci
jestesmy bowiem $wiadkami przeksztalcania tradycyjne;j
gospodarki w gospodarke oparta na wiedzy. Komitet
Rozwoju Ekonomicznego Australii zdefiniowat ja jako
taka, w ktorej produkcja, dystrybucja i wykorzystanie
wiedzy jest glowna sila napedowa wzrostu, kreowania
bogactwa i zatrudnienia’. Z kolei Leszek Zienkowski,
polski ekonomista, okresla ja ,,jako gospodarke, w ktorej
wiedza jako taka (naktady i stan wiedzy) staje si¢ waz-
niejszym czynnikiem determinujacym tempo rozwoju
i poziom rozwoju gospodarczego od nakladéw i stanu
(wolumenu) $rodkéw trwatych™.

Alvin Toffler ocenia, ze dzisiaj jesteSmy w okresie tak
zwanej trzeciej fali”, czyli okresie, ktory bazuje miedzy
innymi na odnawialnych zrodtach energii, nowych meto-
dach produkcji, czy ,,wiosce elektronicznej’”. Pierwsza fale
przemian zwana rewolucja agrarna (trwata okoto tysiac
lat), a takze druga, czyli okres tworzenia si¢ spoteczenstwa
przemystowego (trzysta lat), mamy juz dawno za soba.

Rozw¢j kwalifikacji sprzyja dostosowaniu przedsig-
biorstw do wymogow stawianych przez epoke gospodar-
ki opartej na wiedzy. W nowych realiach konkurencyj-
no$¢ przedsigbiorstwa nie oznacza tylko jego aktualnego
potencjalu ekonomicznego, ale tez jego zdolno$¢ do
przeprowadzenia szybkich zmian, ktére dostosuja firme
do nowych realiow rynkowych. Przedsigbiorstwa chca-
ce odnie$¢ sukces® musza by¢ elastyczne i ,,szczuple”,
czyli musza okaza¢ zdolno$¢ do szybkich inwestycji
i dezinwestycji, co mozliwe jest tylko przy luznej struk-
turze organizacyjnej i niskich kosztach statych oraz przy
zarzadzaniu opartym na realizacji czasowych projektow.
Ponadto przedsigbiorstwa musza by¢ kooperatywne (po-
szukujace wspoldziatania, a nie tylko konkurowania),
inteligentne (majace rozbudowane zasoby intelektualne,
a nie materialne, inwestujace w pracownikéw oraz bada-
nia 1 rozwoj, dysponujace wywiadem ekonomicznym
i sprawnie dziatajacym kontrolingiem). A zatem przed-
sigbiorstwo powinno posiadac zasoby intelektualne trud-
ne do skopiowania przez innych, ktére daja mu szanse
zdobycia przewagi konkurencyjne;j.

W konsekwencji wartos¢ rynkowa przedsigbiorstwa
jest wypadkowa jego kapitalu intelektualnego’. Kapitat

intelektualny to ,,niejawne” aktywa przedsiebiorstwa,
ktore nie sa w pelni wskazane w sprawozdawczosci
ksiggowej firmy, a ktore obejmuja zaréwno to, co tkwi
w glowach czltonkoéw organizacji, jak i to, co pozostaje
w przedsigbiorstwie, gdy oni je opuszcza. Kapital inte-
lektualny obejmuje zaréwno wiedzg, umiejgtnosci, zdol-
nosci 1 innowacyjno$¢ poszczegdlnych pracownikow do
sprawnego wykonywania zadan, jak i warto$¢ przedsig-
biorstwa, kultur¢ organizacyjna i filozofig, a wigc wszyst-
ko, co wspiera produktywnos$¢ pracownikow (sprzet
komputerowy, bazy danych, struktury organizacyjne,
patenty i znaki handlowe). Nie kazda wiedza jest kapi-
tatem intelektualnym. Podstawa kapitatu intelektualnego
jest wiedza uzyteczna dla firmy'’.

Kapitat wiedzy. Powyzsze uwagi pokazuja, ze dla przed-
sigbiorstwa zarzadzanie wiedza staje si¢ kwestia kluczo-
wa'', a z nia silnie powiazana jest problematyka ksztatce-
nia ustawicznego. Okazuje si¢ bowiem, ze o zarzadzaniu
wiedza mozna mowié tylko w tych firmach, w ktoérych
pracownicy maja szans¢ uczestniczy¢ w jakim$ zakresie
w ksztatceniu ustawicznym.

Ksztatcenie ustawiczne (lifelong learning) obejmuje
caty proces uczenia sig, w tym takze sposoby, w jaki
przyswajamy sobie wiedz¢ z wielu réznych sfer zycia.
Koncepcja holistyczna procesu nabywania wiedzy
podkresla dwa wymiary: ciagltos¢ (lifelong), przez co
rozumie si¢ to, ze cztowiek uczy si¢ przez cale zycie
oraz rodzaj i sposob przyswajania wiedzy (lifewide).
W tym drugim wymiarze podkresla si¢ to, ze wiedze
nabywamy w sposob formalny lub nieformalny. Mamy
zatem edukacj¢ formalna w postaci oficjalnego szkol-
nictwa czy nauczania dla dorostych oraz nieformalna
majaca miejsce poza tym systemem (szkolenia zawo-
dowe, doksztatcanie si¢ na witasna reke, uczestnictwo
w konferencjach, czytanie gazet, prasy fachowej itp.)"”.

Dzisiejsze realia rynku pracy wymuszaja nacisk na
state uaktualnianie wiedzy. Ciekawe jest to, ze w eduka-
cji dorostych coraz wigksza rolg przypisuje si¢ uczeniu
przez doswiadczenie. Zmienia to sposob postrzegania
edukacji, bo tworzy przeciwwage dla tradycyjnego
pogladu, iz ksztalci¢ si¢ mozna jedynie w szkotach i na
uczelniach poprzez przyswajanie wiedzy usystematyzo-
wanej w poszczegélne przedmioty. Tymczasem wielu
badaczy zwraca obecnie uwage na znaczenie tej formy
edukacji dorostych, ktéra ma miejsce poza formalnymi
instytucjami edukacyjnymi — w §rodowiskach lokalnych,
relacjach spotecznych i zawodowych poprzez wpltyw
srodkow masowego przekazu, efektow réznych sposo-
bow spedzania czasu wolnego.
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Ramy dla dziatan na rzecz ustawicznego rozwoju kompetencji i kwalifikacji

(wspolne stanowisko europejskich partnerow spotecznych)

1. WyzwANIA

1. XXI wiek rozpoczyna si¢ zmianami, ktérych rozmiary jest
obecnie cigzko oceni¢ zarowno z punktu widzenia przedsigbior-
cow, pracownikow, jak i spoteczenstwa jako catosci.

2. Nowe technologie informacyjne oraz komunikacyjne sa
czynnikiem przyspieszajacym obrot handlowy. Rynki si¢ glo-
balizuja, i ulegaja segmentacji, aby zachowacé coraz bardziej
mobilnych konsumentow. Przedsigbiorstwa chcac pozosta¢ kon-
kurencyjnymi, beda musiaty coraz szybciej dostosowywaé swoje
struktury. Intensywne wykorzystanie pracy zespotowej, splasz-
czanie struktur organizacyjnych, delegowanie odpowiedzialnosci,
jak rowniez coraz wigksza liczba zadan stawianych pracowniko-
wi, prowadza do rozwoju organizacji uczacych sig. Kontrastuje to
z Taylorowskim modelem organizacji pracy, ktore ciagle dziataja
w czgsci przedsigbiorstw w Europie. Tym samym wyzwaniom
musza stawi¢ czota przedsigbiorstwa uzytecznosci publiczne;j.

3. Podstawa nowych strategii konkurencyjnych jest zdol-
no$¢ organizacji do identyfikacji kluczowych kompetencji, do
ich szybkiego uruchomienia, rozpoznania i zachgcenia swoich
pracownikéow do ich rozwoju. Pozwala to firmom nadal trafia¢
w oczekiwania konsumentow, pracownikom za$ — podwyzsza¢ ich
zatrudnialno$¢ i perspektywy rozwoju kariery zawodowej.

4. W kontekscie rozwoju technologicznego oraz dywersyfika-
cji zarowno relacji w pracy, jak i samych organizacji, pracownicy
musza poradzi¢ sobie z wigksza mobilnoscia, tak wewngtrzna jak
1 zewngtrzng stosunku do firmy, geograficzna i zawodowa oraz
z potrzeba utrzymania i rozwoju kompetencji i kwalifikacji.

5. Ze wzgledu na wskazane btyskawiczne tempo zmian,
partnerzy spoleczni na poziomie europejskim uwazaja roz-
wo0j umiejetnosci i pozyskanie kwalifikacji za gldéwne wy-
zwania ksztatcenia ustawicznego.

6. Starzejaca si¢ populacja, a takze spoleczne oczekiwania
wyplywajace z wyzszego poziomu wyksztatlcenia mtodszych
pokolen wymagaja nowego podejécia do systemow uczenia sig,
zapewniajac mozliwo$¢ zdobywania wiedzy wszystkim grupom
wiekowym — zarowno kobietom, jak i mgzczyznom, wyksztat-
conym i niewyksztalconym — jesli ma to przynie$¢ znaczacy
wzrost kompetencji i kwalifikacji. Nauka przez cale zycie przy-
czynia si¢ do rozwoju spojnego spoteczenstwa i promowania
rownych szans dla wszystkich.

II. PODEJSCIE PARTNEROW SPOLECZNYCH

7. Nauka przez cate zycie obejmuje kazda formg uczenia sig,
ktora podejmowana jest w ciagu zycia, stosownie do tego inicja-
tywa europejskich partnerow spotecznych koncentruje si¢ na:

* waniesieniu efektywnego i okreslonego wkiadu w realizacje
nauki przez cate zycie w kontekscie strategicznych celéw usta-
lonych na Szczycie Europejskim w Lizbonie i Feira dotycza-
cym zatrudnienia, spojnosci spotecznej i konkurencyjnosci,

» dostarczeniu bodzca, aby rozwdj kompetencji 1 pozyskanie
kwalifikacji byly postrzegane jako wspolny interes zar6wno
przez pracodawcow, jak i pracownikoéw, w kazdym panstwie
cztonkowskim,

* potwierdzeniu wspolnej odpowiedzialno$ci partneréw spo-
lecznych na wszystkich poziomach, w zakresie rozwoju
kompetencji i promowania wspotpracy,
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» okresleniu szerszego wymiaru tego wyzwania, ktory wyma-
ga bliskiej wspotpracy z wladzami publicznymi, jak rowniez
instytucjami edukacyjnymi i szkoleniowymi na wszystkich
szczeblach
8. Oprocz dialogu spotecznego, sukces tej inicjatywy zalezy

od tego:

» aby kazdy przedsigbiorca uznat podnoszenie umiejgtnosci przez
swoich pracownikow za kluczowe dla sukcesu swojej firmy,

* tego aby kazdy pracownik uznat podnoszenie swoich kompe-
tencji za kluczowe dla swojej kariery zawodowej,

» abypanstwoweilokalne spotecznosci wspieraty szanse naucze-
nie si¢ w interesie zachowania konkurencyjnosci i spotecznej
spojnosci.

9. Partnerzy spoteczni wzywaja do stworzenia warunkow
(w ramach instytucji z kazdego kraju), ktore jeszcze bardziej zachg-
ca do wspdlnego rozwijania kompetencji i kwalifikacji, jako dzia-
tania, ktore uzupehia istniejace jednostronne podejscie do nauki.

10. Ksztalcenie ustawiczne zalezy od istnienia solidnego
fundamentu, w ktory jednostki zostaly wyposazone w czasie ich
poczatkowej edukacji.

11. Ten solidny fundament powinien by¢ wspolnie zdefi-
niowany i unowoczes$niany przez narodowe systemy edukacji
oraz partnerow spotecznych. Jest istotne, przemysle¢ te kwestie
i okresli¢ zawartos¢, 1 warunki potrzebne kazdej mtodej osobie,
zeby uzyskata ten solidny fundament. Partnerzy spoteczni row-
niez musza wspotuczestniczy¢ w tym projekcie.

II1. DEFINICJE

12. Na potrzeby tej inicjatywy:

,.JKompetencje” sa wiedza, umiejetno$cia i specjalistyczng
umiejgtnoscia. — Sa one wykorzystywane i opanowane w danej
sytuacji zawodowej;

»Kwalifikacje” sa formalnym okre$leniem zawodowych
zdolno$ci pracownika. Sa one rozpoznawalne na poziomie
kraju, badz sektora.

IV. CZTERY PRIORYTETY
13. Partnerzy spoteczni podkreslaja przyktad wspotdzielonej
odpowiedzialnosci stron w odniesieniu do czterech priorytetow
i wzywaja do intensyfikacji dialogu, 1 partnerstwa na odpowied-
nich poziomach. Partnerzy spoteczni wierza, ze nieustanny rozwoj
kompetencji zalezy od implementacji nastgpujacych priorytetow:
» identyfikacja i przewidywanie potrzeb w zakresie kompeten-
cji 1 kwalifikacji,
* rozpoznanie i uznawanie kompetencji i kwalifikacji,
+ informacje, wsparcie, doradztwo,
e zasoby.

1. IDENTYFIKACJA I PRZEWIDYWANIE POTRZEB Z ZAKRESU
KOMPETENCJI I KWALIFIKACJI

14. Identyfikacja potrzeb z zakresu kompetencji i kwalifi-
kacji oraz przewidywanie ich rozwoju stanowi ztozone zada-
nie, sktadajace si¢ z wielu socjoekonomicznych czynnikow,
ktore nalezy uwzgledni¢, nie mniej jednak jest to koniecznosc.
Partnerzy spoteczni postrzegaja, ze identyfikacje i przewidywa-
nie ma miejsce na dwoch poziomach:
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Poziom przedsigbiorstwa:

15. Identyfikacja kompetencji na poziomie przedsigbiorstwa
musi stac si¢ gtowna osig polityki zasobow ludzkich obejmujaca
wszystkich pracownikow w firmach oraz tematem dla dogtebne-
go dialogu spotecznego:

* Odpowiedzialno$¢ za decyzje w zakresie potrzeb planu roz-
woju kompetencji dla sukcesu strategii biznesowej firmy,
nalezy do najwyzszego szczebla managerow.

» Definiowanie potrzeb i ich spelnianie, w zakresie kompe-
tencji, wymaga wspolnego zaangazowania pracownikow
i pracodawcow.

e Plany rozwoju indywidualnych kompetencji wspoélnie
dopracowane przez pracodawce i pracownika w istotny
sposob wspieraja wspolna pracg nad rozwojem kompetencji
pracownikow.

* Rozwoj srodowiska sprzyjajacego nauce jest rOwniez wazny
dla sukcesu; w tym wzgledzie specjalisci i managerowie
odgrywaja kluczowa rolg.

Na poziomie kraju i/lub sektora:

Kolektywna analiza potrzeb w zakresie kompetencji i roz-
woju zawodowych 1 fachowych kwalifikacji jest priorytetem,
gdzie na szali znajduja sig:

* milodzi ludzie w kontekscie doradztwa w rozwoju ich kariery

i integracji z zyciem zawodowym,

* pracownicy w zarzadzaniu swoimi karierami i swoimi zdol-
no$ciami do utrzymania zatrudnienia,

* poszukujacych pracy w §wietle zmian na rynku pracy,

» firmy w zwiazku z ich konkurencyjnoscia.

17. Partnerzy spoleczni w celu wprowadzenia do praktyki
kwestii identyfikacji i przewidywania [kwalifikacji — od thuma-
cza] uwazaja za stosowne:

* dziatanie we wspotpracy z dostawcami ustug edukacyjnych
na wszystkich szczeblach,

* rozwijanie sieci do zbierania informacji i wymiany do$wiad-
czef, wlaczajac w to wykorzystanie obecnie dostgpnych
narzedzi takich jak: europejskie centrum monitoringu zmian
czy Cedefop.

2. ROZPOZNAC I UZNAWAC KOMPETENCJE ORAZ KWALIFIKACJE
18. Europejscy partnerzy spoleczni uwazaja rozpoznanie

i uznawanie kompetencji jako niezbgdne, azeby:

* kazdy pracownik byt $wiadomy i zachg¢cony do rozwoju
kompetencji w trakcie swojego zycia zawodowego,

» kazda firma miala narz¢dzia do lepszej identyfikacji i zarza-
dzania kompetencjami w firmie.

19. Partnerzy spoteczni uwazaja za konieczne, pogigbienie
dialogu na temat poprawy przejrzystosci i mobilnosci, zarowno
dla pracownika, jak i przedsigbiorstwa, w celu utatwienia geo-
graficznej i zawodowej mobilnosci prowadzacej do zwigkszenia
efektywnosci rynkéw pracy:

e przez promocj¢ i rozwoj srodkéw rozpoznawania i uznawa-
nia kompetencji,

* przez dostarczenie systemu utatwiajacego przekwalifiko-
wanie,

+ identyfikacjg mozliwych potaczen i uzupelien z uznanymi
dyplomami.

20. Na poziomie europejskim, partnerzy spoleczni wniosa
wiasny wktad do dyskusji na temat przejrzystosci i uznawania
kompetencji oraz kwalifikacji.

3. INFORMOWANIE, WSPIERANIE I DORADZANIE
21. Aby pracownicy i przedsigbiorstwa mogli realizowaé
strategi¢ na rzecz rozwoju kompetencji, nalezy:
* udostepni¢ wszelkie potrzebne informacje oraz wskazowki
pracownikom i pracodawcom,
e dostarczy¢ wlasciwych informacji matym i §rednim firmom
(SME), 1 wspiera¢ ich menedzerow poprzez tworzenie dopa-
sowanego do nich wsparcia.

Majac na uwadze powyzszy cel, partnerzy spoteczni wzywaja do:

* rozwoju instytucji majacych na celu dostarczenie praco-
dawcom 1 pracownikom odpowiedniego wsparcia w ich
wyborach z zakresu zdobywania wiedzy, jak rOwniez wzy-
waja do dostosowania ich zawarto$ci do kompetencji, ktore
juz zdobyli, na przyktad przez obiekty typu one-stop-shop
w krajach UE, wlaczajac bazg danych o nieustajacych moz-
liwosciach i szansach na rozwoj kariery, te instytucje musza
by¢ tatwo dostgpne i istotne dla rozwoju rynku pracy.

22. W celu wypromowania kultury nieustannej nauki, zarow-
no zwiazki zawodowe jak i organizacje pracodawcow maja do
odegrania kluczowa rolg, w zakresie informowania, wspierania
i doradzania swoim cztonkom, i powinny rozwija¢ swoja profe-
sjonalna wiedze, aby petni¢ taka role.

4. MOBILIZOWANIE ZASOBOW
23. Mobilizowanie zasobow do nieustannego rozwoju kom-
petencji jest kluczowym zagadnieniem, ktérego nie wolno przy-
pisywac¢ wylacznie partnerom spotecznym. Inne podmioty takze
maja istotng role do odegrania w tym zakresie, zwlaszcza:
» wladze publiczne w celu promocji integracji rynku pracy,
* przedsigbiorstwa, w celu rozwinigcia swoich kluczowych
kompetencji,
e pracownicy, ktorzy powinni uczestniczy¢ w swoim wlasnym
rozwoju.

Wszystkie strony (przedsigbiorstwa, pracownicy, wiadze
publiczne, partnerzy spoteczni) musza poszukiwaé nowych
i zdywersyfikowanych zrodet finansowania.

24. Jesli chodzi o partneré6w spotecznych, uznaja oni nie-
ustanny rozwoj kompetencji za priorytet i podtrzymuja zasadg
wspoldzielonej odpowiedzialnosci za mobilizowanie, i opty-
malizowanie zasobow. Partnerzy spoteczni chca promowac
wspotinwestycje 1 zacheci¢ do nowych drog wspierania uczenia
si¢ przez cate zycie, przez efektywne i kreatywne zarzadzanie
funduszami, czasem i zasobami ludzkimi.

25. Przywotuja cala gam¢ podmiotéow aktywnych w tym
zakresie 1 popieraja dziatania w nastgpujacych kierunkach:

e promocja wymiany migdzy krajowymi partnerami spo-
tecznymi 1 wiladzami publicznymi w ramach Unii, aby
zapewni¢, ze opodatkowanie firm i jednostek bedzie
zachecato do inwestowania w dziatania na rzecz rozwoju
kompetencji,

» kierowanie wykorzystania funduszy strukturalnych, w szcze-
gblnosci Europejskiego Funduszu Strukturalnego, tak, aze-
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by wzmocni¢ zachgte skierowana do partnerow spotecz-
nych, w zakresie rozwoju inicjatyw i1 innowacji.

5. DZIALANIA I CIAG DALSZY

26. Organizacje cztonkowskie UNICE/UEAPME, CEEP
i ETUC rozpowszechnia to opracowanie w krajach cztonkach UE
na wszystkich odpowiednich szczeblach, zgodnie z krajowa prak-
tyka. W celu prezentacji tego dokumentu, mozna zorganizowac
spotkania na szczeblu krajowym. Partnerzy spoteczni zdecydowali
réwniez o przekazaniu tego dokumentu wszystkim zainteresowa-
nym podmiotom na poziomie europejskim i krajowym.

27. Partnerzy spoteczni przygotuja roczny raport o krajo-
wych dziataniach przedsigwzigtych na bazie zidentyfikowanych
priorytetow.

Oswiata dorostych opiera si¢ na réznorodnych zato-
zeniach intelektualnych. Jej idea jest zakorzeniona za-
rowno w europejskiej tradycji o§wieceniowej, jak 1 ame-
rykanskiej tradycji pragmatycznej. Obydwie zakladaja
wiar¢ w rozwoj i akceptuja ide spotecznego uczestnictwa
jako s$rodka prowadzacego do budowy nowoczesnego
spoteczenstwa. Na przyktad Ivan Ilich wyraznie rozréznia
uczenie si¢ (learning) od zinstytucjonalizowanego naucza-
nia (schooling). Jego wktadem do analizy zjawiska ucze-
nia si¢ dorostych jest wlasnie wyrazne podkreslenie jego
nieinstytucjonalnego charakteru. Ilich wprowadzit takze
pojecie emancypacyjnego uczenia. Z kolei Paol Freire
postrzegat oswiatg dorostych w jej wymiarze politycznym
1 uznawat ja za katalizator zmian spotecznych. Dla niego
kluczowym pojgciem jest proces wzmacniania indywidu-
alnej 1 zbiorowej $wiadomosci. Oswiata dorostych pehni
pozytywne funkcje spoleczne — zmniejsza nietolerancje
1 uprzedzenia oraz aktywizuje dziatania na rzecz wolnosci,
i sprawiedliwosci”’. Natomiast dla Malcolma Knovlesa
kluczowym zagadnieniem w edukacji dorostych jest
indywidualna samorealizacja jako wyraz podmiotowosci
czlowieka dorostego.

Globalizacja wiedzy. Pracownicy oraz przedsigbiorstwa
muszg zdobywac¢ kwalifikacje tam, gdzie sa one w danym
momencie potrzebne, czgsto bez wzgledu na potozenie
geograficzne. W praktyce oznacza to globalizacj¢ w za-
kresie szerzenia wiedzy i innowacji w organizacjach,
a zwlaszcza wymagan co do kwalifikacji i1 potrzeb szkole-
niowych'. Ale oczywiscie jest tez tak, ze wiele przedsie-
biorstw globalnych nie okazuje wielkiego zainteresowa-
nia rozwojem kwalifikacji pracowniczych. Przynajmniej
cze$¢ z nich skupia bowiem stanowiska pracy, w ktorych
dominuja czynnosci powtarzalne, $cisle kontrolowalne,
niewymagajace uzywania i poszerzania wiedzy. Przy-
pominaja one te znane z fordowskiego modelu organi-
zacji pracy, ktorego symbolem jest taSma produkcyjna,
przy ktorej kazdy pracownik wykonuje scisle powtarzalne
czynnosci. Na przyktad badania obejmujace centra ustug
telefonicznych (call center) w Wielkiej Brytanii pokazuja,
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28. Po trzech rocznych raportach, partnerzy spoteczni ocenia
wplyw dzialan na firmy i pracownikéw. Ocena ta moze prowa-
dzi¢ do uaktualnienia zidentyfikowanych priorytetow. Dokonanie
ewaluacji zostanie powierzone doraznej grupie zajmujacej si¢
Edukacja i Szkoleniami oraz zaprezentowane w Marcu 2006.

Spoteczni partnerzy wezma pod uwage te dzialania, przy
tworzeniu struktury programu dziatan w zakresie dialogu spo-
tecznego.

EUROPEJSKA KONFEDERACJA ZWIAZKOW ZAWODOWYCH (ETUC)

ZWIAZEK EUROPEJSKICH KONFEDERACJI PRACODAWCOW
1 PrRzEMYSLU (UNICE)

EUROPEJSKA ORGANIZACJA PRACODAWCOW SEKTORA PUBLICZNEGO
(CEEP) 28 Luty 2002

ze praca jest tam Scisle kontrolowana, relatywnie nisko
optacana z czgsta rotacja personelu, ktory wypala si¢ po
kilkunastu miesigcach pracy.

Globalizacja zatem nie zawsze i nie od wszystkich
pracownikéow wymaga doskonalenia kwalifikacji'”. Ale
system edukacji zawodowej nie powinien wykluczac tych,
ktorzy nie zaliczaja si¢ do grupy personelu o najwyzszych
kwalifikacjach. Szersze upowszechnianie wiedzy i kwa-
lifikacji jest mozliwe przy realizacji modeli zarzadzania
zasobami ludzkimi, dostrzegajacymi warto$¢ w szerokiej
dystrybucji korzysci z prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej. Na przyktad model humanistyczno-rozwojowy
M. Beera'’, zwiazanego z Harvard Business School,
dazy do pewnego zrownowazenia czysto ekonomicznych
celow firmy z celami zwigzanymi z korzysciami dla spo-
feczenstwa. Dlatego do udzialowcow przedsigbiorstwa
zalicza nie tylko wlascicieli/udziatowcow, ale takze pra-
cownikow, zwiazki zawodowe, jego otoczenie zewngtrz-
ne, administracjg panstwowa, tradycyjne grupy akcjona-
riuszy 1 zarzad. Ten model odchodzi od taylorowskiego
modelu zarzadzania bazujacego na kontroli pracownikow,
w kierunku angazowania ich wokot obopolnych celow.
W modelu tym istotne jest zarzadzanie wiedza tak, aby
wygenerowa¢ wysoki poziom kompetencji u pracowni-
kéw. Zalety modelu harwardzkiego, to przede wszystkim
mozliwos$¢ osiagnigcia wigkszej lojalnosci zatrudnionych
wobec organizacji oraz patrzac z punktu widzenia pra-
cownikdéw — wytworzenie poczucia wlasnej wartosci
i poczucia przynalezno$ci. Z kolei pracodawcy zyskuja
mozliwo$¢ uniknigcia wielu kosztow, ktore wynikaja na
przyktad z wysokiej rotacji kadr czy wysokiego wskaz-
nika absencji.

' ETUC, UNICE, CEEP; European Trade Union Confederation (Europej-
ska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych), Union of Industrial and
Employer’s Confederation of Europe (Unia Konferedacji Przemystu
i Pracodawcéw Europy), The European Centre of Enterprises with Public
Participation and of Enterprises of General Economic Interest (Europejskie
Centrum Przedsigbiorstw z Udzialem Publicznym i Przedsigbiorstw
0 Ogoélnym Interesie Gospodrczym).

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

%)



Oblicza dialogu m
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les, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2002.

M. Stuart, The Industrial Relations of learning and Training: A New
Consensus or a New Politics, European Journal of Industrial Relations,
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A. Pietruszki-Ortyl, A. Potockiego, Warszawa, 2007.

L. Zienkowski, Gospodarka ,,oparta na wiedzy” — mit czy rzeczywistos¢,
w: ,,Wiedza a wzrost gospodarczy” pod red. L. Zienkowskiego, Warszawa,
2003, s. 15, podaj¢ za Podstawy zarzqdzania przedsigbiorstwem w gos-
podarce opartej na wiedzy, pod red. B. Mikuty, A. Pietruszki-Ortyl, A. Po-
tockiego, Warszawa, 2007.

A. Toffler, Trzecia fala, Pahstwowy Instytut Wydawniczy, Warszawa, 1997,
s. 44-45.

M. Romanowska, Ksztaltowanie wartosci firmy w oparciu o kapitat
intelektualny, w: ,,System informacji strategicznej”. Wywiad gospodar-
czy a konkurencyjnos¢ przedsiebiorstwa, pod red. R. Borowieckiego,
M. Romanowskiej, Difin, Warszawa, 2001, s. 27.

A. Sopinska, P. Wachowiak, Jak mierzy¢ kapitat intelektualny w przedsie-
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Group, New York, 1997.

A. Sopinska, P. Wachowiak, Modele zarzqdzania wiedzq w przedsiebior-
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M. Marciszyn, Instytucje rynku pracy. Polska na tle panstw Unii Euro-
pejskiej, Wydawnictwo WSPiZ, Warszawa, 2005, s. 82.

P. Freire, Pedagogy of the oppressed, New York, 1970.

P. Descy, M. Tessaring, Training in Europe. Second report on vocational
training and research in Europe 2000, Cedefop Reference, Office for offi-
cial publications of the European Communities, Luxembourg, 2001.
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Europejskiej, Wydawnictwo WSPiZ, Warszawa, 2005, s. 97.
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Partnerzy spofeczni maja bardzo wazng role do odegrania w definiowaniu ram polityki ksztatcenia ustawicznego i propono-
waniu konkretnych rozwiazan, jak tez w popularyzacji idei doksztatcania zawodowego wsrod swojego zaplecza spotecznego

— pisze Anna Kwiatkiewicz

Dialog wokot ustawicznego
ksztatcenia zawodowego
w Uni Europejskiey trwa

O znaczeniu partnerow spotecznych

W procesie konstruowania modelu
ustawicznego ksztatcenia zawodowego
pisafam przed rokiem w Dialogu

[DS, Nr 1/2007(14)]. Dalsza penetracja tego
niezwykle istotnego zagadnienia w krajach
unijnych dla ich wszechstronnego rozwoju
wskazuje, ze partnerzy zawsze bedg stali
wobec wyzwania, aby przyczyniac sie

do usprawniania teqgo ksztatcenia’'.

W niektorych krajach odgrywajg role
bezposredniego ,wspofgospodarza”
systemu ksztatcenia. W Danii zarzgdzajg
Srodkami z funduszu szkoleniowego?.

ramach kontynuacji wczes$niejszego

tekstu — chciatabym zaprezentowac

instrumenty jakie kraje cztonkowskie

UE wykorzystuja w polityce ksztat-

cenia ustawicznego. Instrumenty te
moga mie¢ charakter finansowy i fiskalny, a dla porzadku
zostaty podzielone na 3 typy: instrumenty ktore zwigksza-
ja zaangazowanie firm w szkolenie pracownikow; ktore
zwigkszaja zaangazowanie samych pracownikéw w szko-
lenie oraz te ktore zwigkszaja przejrzystos¢ i podnosza
jakos¢ nabywanych kwalifikacji w procesie ksztatcenia
ustawicznego (UKZ — dalej bede postugiwala si¢ tym
skrotem na oznaczenie ustawicznego ksztalcenia zawo-
dowego).
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Warto zauwazy¢, ze we wszystkich krajach Wspolnoty
funkcjonuja zaréwno rozwiazania finansowane ze $rod-
kéw unijnych (z Europejskiego Funduszu Spotecznego),
jak 1 rozwiazania typowe dla indywidualnych krajow
czlonkowskich, na przyktad indywidualne konta szkole-
niowe (Wielka Brytania) czy tez obowiazkowe finanso-
wanie przez pracodawce funduszu szkoleniowego (Francja).

Zaangazowanie przedsigbiorstw w szkolenie kadr. Zyje-
my w dobie bardzo szybkich zmian w gospodarkach naro-
dowych i gospodarce globalnej, co powoduje, ze dla
firm szkolenie pracownikow mozna uznaé¢ za dobro
komplementarne w stosunku do nowych rozwiazan tech-
nologicznych, na przyktad zaawansowanych rozwiazan
informatycznych czy tez nowych sposoboéw organizacji
pracy, na przyktad wprowadzania pracy zespotowej. Po-
nadto dziatania firm w obszarze szkolen pracowniczych
sa wyrazem ich odpowiedzialnosci i dowodem na to, ze
postepuja zgodne z zasadami odpowiedzialnego spotecz-
nie sposobu prowadzenia biznesu (CSR, Corporate Social
Responsibility). Odpowiedzialnos¢ firm w tym wzgledzie
znajduje wyraz w dazeniu, aby podtrzymywac ,,zdol-
no$¢ do zatrudnienia” pracownikOw czy innymi stowy
— podtrzymywa¢ wiasciwy poziom ich zatrudnialno$ci
na rynku pracy (employability). Jak wiadomo wymagania
wobec pracownikéw albo stale rosna, albo przynajmniej
zmieniaja si¢, co zwiazane jest chocby ze zmianami tech-
nologicznymi. Firmy powinny pomaga¢ w sprostaniu tym
wymaganiom.

Przedsigbiorstwa moga korzysta¢ z ro6znych instrumen-
tow zwigkszajacych ich zaangazowanie w szkolenia pra-
cownicze. W panstwach unijnych oferowane sa firmom
liczne zachety finansowe i fiskalne, jak obowiazkowa
partycypacja finansowa pracodawcy, doptaty dla matych
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i $rednich przedsigbiorstw organizujacych szkolenia pra-
cownicze, tworzenie organizacji doradczych i informa-
cyjnych oraz przyznawanie nagrod dla przedsigbiorstw
aktywnych w dziedzinie szkolenia pracownikow.

Zachety fiskalne. Wszystkie kraje cztonkowskie posiada-
ja rozwiazania gwarantujace mozliwo$¢ natychmiastowe-
go odliczenia od podstawy opodatkowania kosztu ponie-
sionego na szkolenia do jego pelnej wysokosci. W nie-
ktorych krajach (Holandia czy Austria) mozna odliczy¢
od podstawy opodatkowania nawet wigcej niz wynosi
koszt programu szkoleniowego. Warto zauwazy¢, ze za
pomoca odpowiednio skonstruowanych zachet podatko-
wych promowane sa okreslone rodzaje szkolen lub tez
programy szkoleniowe adresowane dla okre$lonej grupy
odbiorcow.

W roku 1998 rzad holenderski wprowadzit zachete
podatkowa, ktdra opierata si¢ na zalozeniu, ze firmy beda
bardziej sklonne inwestowa¢ w szkolenie wszystkich
kategorii pracownikow, jezeli beda mogly odja¢ od pod-
stawy opodatkowania nie tylko koszt szkolenia, lecz takze
dodatkowa kwote — na potrzeby tej rozprawy zostanie
ona nazwana ,,przyneta szkoleniowa . Dla duzych firm
jej wysoko$¢ ustalono na poziomie 20 proc. wydatkow
poniesionych na programy szkoleniowe. A zatem, taka
wysoko$¢ ,,przynety” pozwala odja¢ od podstawy opodat-
kowania 120 proc. kosztu szkoleniowego. Male i $rednie
przedsigbiorstwa maja jeszcze atrakcyjniejsza ,,przynete
szkoleniowaq”, poniewaz moga odliczy¢ od podstawy opo-
datkowania dodatkowe 40 proc. kosztu szkolenia orga-
nizowanego dla pracownikow powyzej 40-tego roku
zycia. Zostata ustalona gorna granica kwoty odejmowanej
od podstawy opodatkowania (koszt szkolenia plus ,,przy-
neta szkoleniowa”): w opisywanym okresie nie mogla
ona przekraczaé kwoty 27 200 euro’.

W Austrii podobne rozwiazanie funkcjonuje od 2000
roku. ,,Przyneta szkoleniowa™ ksztattuje si¢ na poziomie
9 proc. kosztu szkolenia. Na wiosng 2002 roku podwyz-
szono poziom tej kwoty do poziomu ,,przynety” holender-
skiej, czyli do wysokosci 20 proc. catkowitych wydatkow
poniesionych na szkolenia®.

Zachety finansowe. Panstwa czlonkowskie posiadaja
dwie podstawowe mozliwosci finansowania szkolen pra-
cowniczych. Po pierwsze, moga korzysta¢ ze $rodkow
unijnych (z programow proponowanych przez Komisje
Europejskq albo z EFS). Po drugie, okoto potowy krajow
cztonkowskich ma wlasne rozwiagzania finansowe zachg-
cajace przedsigbiorstwa do szkolenia pracownikéw. Na
0g6t maja one na celu promowanie organizacji szkolen dla

wybranych grup odbiorcow, na przyktad dla pracownikow
narazonych na utratg pracy z powodu zmian restruktury-
zacyjnych lub tez dla mtodych pracownikoéw o nieugrun-
towanej jeszcze pozycji zawodowej 1 relatywnie niskim
doswiadczeniu. Mate i srednie przedsigbiorstwa naleza do
grupy firm, ktore sa najczesciej wspierane. Jeszcze innym
instrumentem natury finansowej jest wprowadzenie sys-
temu dopftat dla przedsiebiorstw, ktore zatrudniaja osobe
poszukujaca pracy w charakterze zastgpstwa za pracowni-
ka bedacego na urlopie szkoleniowym (Szwecja, Dania).
Programy wspierajace szkolenia sa elementem aktyw-
nej polityki rynku pracy przeciwdzialajacej bezrobociu.
Na przyktad w Wielkiej Brytanii male firmy, zatrudnia-
jace do 50. pracownikdw moga aplikowaé¢ o pozyczke
rzadowa na szkolenia (fraining loan), ktorej splata jest
odroczona, a odsetki sptacane przez rzad’. Z kolei w Irlan-
dii w 1990 roku rzad wprowadzit w zycie program do-
ptat dla matych i $rednich przedsigbiorstw w celu czgscio-
wego pokrycia kosztow organizowanych szkolen. Doptaty
te moga pokrywa¢ od 20 do 80 proc. kosztu szkolenia.
Poczatkowo miaty one za zadanie zapewni¢ s$rodki na
przygotowanie matych i $rednich irlandzkich przedsig-
biorstw do konkurowania na europejskim rynku. Z cza-
sem jednak postanowiono, ze w ten sposob bgda wspie-
ranie inicjatywy szkoleniowe w powyzszej kategorii firm.
Przeznaczono na nie 10 miliony euro, a $rednia doptata na
pracownika wynosita okoto 350 euro®.

Obowiazkowy udziat pracodawcéw w finansowaniu
szkolef. Niektore pafistwa cztonkowskie maja system
wspierania szkolen, ktore wymuszaja na firmach wydatki
szkoleniowe (na przyktad tak jest we Francji, w Hiszpanii
czy w Belgii). Z kolei w jeszcze innych krajach model
inwestowania w szkolenia ustalany jest w uktadzie zbio-
rowym, w ktorym nakreslone zostaja ogodlne ramy. Nie
narzucaja one jednolitego rozwigzania dla wszystkich
sektorow gospodarki (na przykad we Wtoszech, w Irlandii,
w Danii czy w Holandii). Z kolei w trzeciej grupie pan-
stw brak jest jakichkolwiek rekomendacji w tej dzie-
dzinie (na przykad w Austrii, w Finlandii, w Portugalii,
w Szwecji, w Niemczech czy w Luksemburgu).

We Francji od roku 1971, czyli uchwalenia Vocational
Training Act obowiazuje system obligatoryjnych wptat od
przedsigbiorstw na fundusz szkoleniowy zarzadzany na
poziomie branzowym lub regionalnym przez partnerow
spotecznych. Obowiazek ten ma charakter egalitarny
— spoczywa na wszystkich firmach, niezaleznie od ich
rozmiaru i sektora, w ktérym dziataja. Przedsigbiorstwa
zatrudniajace powyzej 10 osoéb sa zobowiazane wydad
co najmniej 1,5 proc. catkowitego kosztu wynagrodzen
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na szkolenie swoich pracownikow (dla przedsigbiorstw
liczacych mniej niz 10 pracownikow obciazenie to wynosi
0,15 proc. kosztu wynagrodzen)’'.

Wydatkowanie tej sumy jest nastgpujace: (1) 0,4 proc.
jest przeznaczane na rzadowe programy szkoleniowe dla
miodych ludzi poszukujacych pierwszego zatrudnienia;
(2) 0,2 proc., jest przeznaczone na finansowanie urlopu
szkoleniowego; (3) 0,9 proc. moze by¢ wydane dowolnie
przez przedsigbiorstwo na realizacje rocznych planow
szkoleniowych, ktore sa sporzadzane w wyniku konsulta-
cji z rada pracownicza przedsigbiorstwa (work councils)®.

Na koniec roku firmy musza udowodni¢, ze wydaty obli-
gatoryjna sume 0,9 procent catkowitych kosztow wyna-
grodzenia na szkolenia (musi to by¢ zakup programéw,
ktdre sa uznawane przez panstwo), a ewentualna suma nie-
wydatkowana na szkolenia pracownicze realizujace plan
szkolen powinna zosta¢ przekazana do odpowiedniego
funduszu szkoleniowego. W chwili obecne;j istnieje okoto
80 takich funduszy, tzw. OPAC (des organismes paritaires
agrees collecteurs’). Oprocz wydatkowania pienigdzy im
przekazanych, funkcjonuja one jako ciala doradcze i mo-
g3 pomdc w organizacji szkolen przez przedsigbiorstwo
lub tez w zakupie programow szkoleniowych u kontra-
hentéw zewnetrznych. Szczegodlna rolg OPAC odgrywa-
ja w stosunku do matych firm: na przestrzeni 30-tu lat
obowiazywania tej regulacji prawnej zaobserwowano, ze
male firmy wola wplaci¢ catos¢ , kwoty szkoleniowej” do
OPAC niz samodzielnie przeprowadzaé czy organizowac
szkolenia. Dla firm uchylajacych si¢ od regulowania tych
zobowiazan finansowych wprowadzony zostat specjalny
,karny” podatek'’.

Z kolei w Holandii pracodawcy sami decyduja o spo-
sobach finansowania szkolen pracownikow. Zawieraja
sektorowe uktady zbiorowe w tej sprawie. Okoto 60
sektorow wptaca sktadki do sektorowych funduszy szko-
leniowych, tzw. ,.fundusze O + O” (onderzoek en ontwik-
klelingsfondsen), zwanymi takze Spotecznymi Fundusza-
mi Szkoleniowymi (Industrial Social Funds). Wptaty do
tych funduszy ksztaltuja si¢ na poziomie 0,7 proc. cal-
kowitego kosztu wynagrodzen (odpowiednio 0,1 proc.
i 0,64 proc.). Poniewaz fundusze te nie w pelni rekom-
pensuja koszty podejmowanych szkolen, dlatego tez
efektem ubocznym takiego systemu finansowania
jest realizowanie przez przedsigbiorstwa tylko szko-
len o charakterze podstawowym. Aby temu przeciw-
dziata¢ i zapewnic¢, ze $rodki zgromadzone w Spotecz-
nym Funduszu Szkoleniowym wspieraja polityke
rzadu, Ministerstwo Spraw Spotecznych i Zatrudnienia
ma prawo zmieni¢ status sktadek na fundusz szkole-
niowy z dobrowolnego na obowiazkowy.
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Natomiast w Danii wprowadzono dwa rozwiazania
pozwalajace znalez¢ Srodki finansowe na szkolenia pra-
cownicze. Jednym z nich jest wptata na sektorowy fun-
dusz szkoleniowy, ktory jest tworzony na mocy uktadow
zbiorowych (funkcjonuje ich 15), a drugim — wplata na
fundusz rynku pracy. Nalezna wptata do funduszu szko-
leniowego jest obliczana w wyniku pomnozenia statej
kwoty — w roku 1995 mieszczacej si¢ w przedziale od 0,03
do 0,13 DKK — przez liczbe przepracowanych godzin.
Srodki zgromadzone w ramach funduszu szkoleniowego
nie pokrywaja bezposrednio kosztéw organizowanych
szkolen, lecz zapewniaja pieniadze na finansowanie
opracowania programu szkoleniowego, analiz¢ kwalifi-
kacji. Pokrywaja takze koszty projektow pilotazowych.
Natomiast same programy szkoleniowe sa finansowane
z funduszu rynku pracy (tak zwany AER Fund), ktory
jest zasilany z obowiazkowych wptat od przedsigbiorstw.
Partnerzy spoteczni zarzadzaja tym funduszem''.

Nagrody dla przedsigbiorstw. Panstwa cztonkowskie UE
oferuja takze rozmaite nagrody, stuzace zacheceniu firm
do zwigkszania naktadéow na szkolenia zawodowe. Na-
grody wyrézniaja przedsigbiorstwa, ktore nadaly szkole-
niom odpowiednia range, a ich podejscie oraz dzialania
w dziedzinie szkolen moga by¢ traktowane jako wzorco-
we. W Wielkiej Brytanii w listopadzie 1999 roku zrodzi-
la si¢ inicjatywa przyznawania nagrody pod nazwa
Investors in People'” (Inwestorzy w ludzi), a jej pomy-
stodawca byt Sekretarz Stanu ds. Zatrudnienia. Chodzito
W niej o usystematyzowanie sposobow, w jaki przedsig-
biorstwa podchodza do ustawicznego szkolenia poprzez
ustalenie uniwersalnego, relatywnie wysokiego standar-
du krajowego w tej dziedzinie. Chodzito takze o harmo-
nijne wilaczanie zagadnienia rozwoju pracownikow do
strategii firm. W pracach nad utworzeniem tego stan-
dardu brali udziat przedstawiciele organizacji pracodaw-
cow, pracownikéw oraz instytucje publiczne”. Firma
zdobywajaca nagrode Investors in People wyroznia sig:
(1) rozwijaniem wszystkich swoich pracownikow w celu
realizacji celow strategicznych, a podejscie to jest wspiera-
ne przez kadrg zarzadzajaca najwyzszego szczebla (com-
mitment of the board); (2) regularnym przeprowadza-
niem analiz potrzeb szkoleniowych swoich pracownikow,
a wyniki jej pozycjonuje w relacji do celow strategicznych
firmy (planning); (3) szkoleniem i rozwijaniem pracowni-
kéw od momentu rekrutacji przez caly czas ich zatrudnienia
w firmie (action); (4) ocenianiem wplywu inwestowania
w pracownika na wynik finansowy firmy (evaluation)".
Wstepne oceny sugeruja, ze nagroda Investors in Peop-
le osiaga zamierzony efekt, to znaczy upublicznia dzia-
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falnos¢ organizacji zaangazowanych w szkolenie swoich
pracownikéw oraz definiuje punkt odniesienia dla organi-
zacji cheacych ten tytut pozyskac.

Organizacje doradcze i informacyjne. Ksztalcenie
ustawiczne na rzecz firm wymaga oczywiscie pienigdzy,
ale wymaga takze analiz potrzeb szkoleniowych w fir-
mach, projektowania programéw szkoleniowych oraz
systemu ocen ich efektywnosci. To sa wszystko elemen-
ty bardzo istotne dla wypracowania wlasciwego proce-
su szkoleniowego w kazdym przedsigbiorstwie. Tym
wymiarem szkolen w panstwach cztonkowskich zajmu-
ja si¢ organizacje konsultacyjne petniace rol¢ dorad-
cow firm. Na przyktad w Wielkiej Brytanii sa to Rady
Szkoleniowe (TEC, Training and Entereprise Councils)
czy tez Uniwersytet Przemystu (University of Industry),
w Danii — krajowa agencja szkoleniowa (AMU), a we
Francji sa to organismes paritaires agrees collecteurs
(OPAC). Organizacje o podobnej misji funkcjonuja w Hi-
szpanii, w Portugalii oraz w Grecji.

W Wielkiej Brytanii w roku 1989 rzad powotat do zy-
cia Uniwersytet Przemystu (University of Industry) w ce-
lu promocji szkolen zawodowych oraz ulatwienia do
nich dostgpu. Nie jest to firma szkoleniowa, lecz dziata
jako parasolowa organizacja informacyjno-marketingo-
wa zapewniajaca wyczerpujace informacje o firmach
szkoleniowych oraz programach przez nie oferowanych.
Organizacja ta funkcjonuje jako posrednik migdzy firma-
mi szkoleniowymi oraz przedsigbiorstwami, a w ostatecz-
nym rozrachunku, takze indywidualnymi pracownikami.
Ponadto Uniwersytet oferuje dostep do Learn Direct —
internetowej bazy danych o dostepnych mozliwosciach
szkoleniowych — oraz do materiatéw szkoleniowych'.

W Danii, z inicjatywy National Labour Market Autho-
rity, powstala sie¢ taczaca publiczne instytucje szkolenio-
we (AMU) z przedsigbiorstwami. Inicjatywa ta nosi nazwe
Integrated Delivery of Continuing Vocational Training
i biora w niej udziat pracownicy, pracodawcy i przedsta-
wiciele firm szkoleniowych, ktérzy razem pracuja nad
stworzeniem optymalnych rozwiazan wykorzystywa-
nych w procesie ciagtego szkolenia zawodowego. Podsta-
wowym zadaniem tej inicjatywy jest stworzenie plat-
formy kontaktu pomigdzy przedsigbiorstwami i firmami
szkoleniowymi w celu umozliwienia wymiany informa-
cji istotnych dla efektywnoS$ci organizowanych szkolen.
Ponadto firmy szkoleniowe zaangazowane w ten projekt
oferuja ushugi doradcze w zakresie strategicznego rozwoju
kompetencji pracowniczych w kontekscie wykonywanej
pracy, a takze w zakresie rozwoju kompetencji przedsig-
biorstwa'®,

Partnerstwa wspomagajace mate i Srednie przedsie-
biorstwa. Male i $rednie przedsigbiorstwa maja do dys-
pozycji bezposrednie doptaty do szkolen, ale rownie
waznym narzedziem wsparcia szkolen sa regionalne part-
nerstwa na rzecz rozwoju zawodowego pracownikow'’.
Na poziomie unijnym inicjatywa ta jest znana pod hastem
learning regions 1 oznacza tworzenie ram dla lokalnej
wspotpracy pomigdzy przedsigbiorstwami, firmami szko-
leniowymi, instytutami badawczymi oraz niezaleznymi
konsultantami. Na przyktad w péinocnowloskim regionie
Emilia-Romagna zawigzana zostala federacja, w ktorej
sktad wchodza firmy szkoleniowe, instytuty badawcze,
niezalezni konsultanci oraz przedsigbiorstwa. Poniewaz
przemyst w tym regionie charakteryzuje si¢ geograficz-
nym skupieniem zaktadow o podobnym profilu — gtéwnie
zaktadow tekstylnych i zaktadéw produkujacych odziez
— logiczna konsekwencja byto zapewnienie takich progra-
mow szkoleniowych dla wszystkich firm, ktére pozwoli-
lyby si¢ pracownikom tych przedsigbiorstw przygotowac
do wprowadzenia nowych technologii. W pierwszej edy-
cji programu ADAPT okoto 1500 przedsigbiorstw wzigto
udzial w tej inicjatywie wspolnie przeprowadzajac analize
potrzeb szkoleniowych, projektujac programy szkolenio-
we oraz organizujac szkolenia'®.

Instrumenty zwigkszajace zaangazowanie pracowni-
kow w szkolenia. Aktywno$¢ firm musi by¢ jednak uzu-
petiana zaangazowaniem samych pracownikéw. To
podejscie ma zwiazek ze zrewidowaniem pogladow na
ustawiczne ksztalcenie kadr. Zgodnie z nim réwniez na
pracowniku spoczywa znaczna cz¢$¢ odpowiedzialnosci
za szkolenie — takze finansowa — i jego efekty. Ponadto
oczywista staje si¢ potrzeba ksztalcenia przez cale zycie,
czemu towarzyszy zanikanie ,,zatrudnienia na cale zycie”
(lifetime employment). Argument na rzecz zaangazowania
pracownika wynika rowniez z tego, ze ksztalcenie usta-
wiczne dotyczy rozwijania zardbwno wiedzy specyficzne;j,
potrzebnej dla firmy, ktéra go aktualnie zatrudnia, jak
i wiedzy ogoélnej, ktorej posiadanie jest istotne bardziej
dla samego pracownika i jego dalszych perspektyw zawo-
dowych oraz zdolnosci do znalezienia odpowiadajacego
mu zatrudnienia. S. Wood wskazuje wilasnie na istnienie
réznic migdzy ksztalceniem ustawicznym na potrzeby
przedsigbiorstwa a ksztalceniem i rozwijaniem ogoélnych
kompetencji istotnych bardziej osobiscie dla danego pra-
cownika. Jego zdaniem, rozw6j kompetencji ogolnych
stanowi czg$¢ inicjatyw majacych na celu zwigkszenie
uczestnictwa indywidualnego pracownika w decyzjach
zespotowych takich jak tworzenie samodzielnych grup
i kot jakosci'.
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W krajach UELS stosowane sa nastgpujace rozwiaza-
nia promujace indywidualne zaangazowanie w ksztalce-
nie: (1) propagowanie idei uczestnictwa w szkoleniach
optacanych przez pracodawceg w czasie wolnym pracow-
nika, (2) talony (czeki) szkoleniowe (training vouchers),
(3) indywidualne konta szkoleniowe (Individual Learning
Accounts, ILA) oraz (4) prawnie gwarantowany urlop na
szkolenie (training leave).

Uczestnictwo w szkoleniach w czasie wolnym pracowni-
ka. Pracownik okazuje zaangazowanie w ksztatcenie prze-
znaczajac na nie wiasny czas wolny od pracy. W takim
przypadku w wielu krajach pracodawcy oplacaja szkole-
nia (posrednia partycypacja finansowa pracownikow). Je-
$li chcieliby$my oszacowa¢ wkiad finansowy pracowni-
ka w tym przypadku, to musieliby§my pomnozy¢ liczbe
godzin szkolenia przez stawk¢ godzinowa pracownika.
W wigkszosci krajow Unii Europejskiej szczegdtowe
warunki takiej organizacji szkolen sa ustalane w sektoro-
wych uktadach zbiorowych (Luksemburg, Finlandia, Nie-
mcy oraz Austria).

We Francji partnerzy spoteczni w 1970 roku zawarli
porozumienie dotyczace organizacji szkolen w przed-
sigbiorstwach. Zawierato ono, migdzy innymi regulacje
dotyczace szkolen i czasu pracy i stato si¢ podstawa do
uchwalenia wspomnianego juz Vocational Training Act
z roku 1971 — regulacji o podstawowym znaczeniu dla
dziedziny szkolen. Pomniejszata ona bowiem wymiar
czasu pracy o czas przeznaczany na szkolenie. W konse-
kwencji czas szkoleniowy redukowat calkowity wymiar
czasu pracy. Zasadno$¢ tego rozwiazania byta ostatnio
wielokrotnie dyskutowana w kontek$cie redukcji czasu
pracy z 35-ciu do 40-stu godzin tygodniowo. Drugi akt
Aubrego ze stycznia 2000 roku zakreslit ramy dla cal-
kiem nowej relacji migdzy czasem pracy a czasem prze-
znaczonym na szkolenie zawodowe — najnowszy trend
w zarzadzaniu czasem szkoleniowym wprowadza pojecie
,,wspolinwestycji”. To pojecie oznacza, ze przynaj-

Dzis wymagania wobec pracownikow albo
stale rosnq albo przynajmniej zmieniajq
sie. Wymuszajq to miedzy innymi szybkie
zmiany technologiczne. Firmy powinny
pomagac pracownikom w sprostaniu tym
wymaganiom.

26 Dialog Lato 2008

mniej czgs$¢ szkolen oplacanych przez pracodawce —
a w szczegblnosci te programy, ktorych zawarto$¢ nie
jest bezposrednio zwiazana ze stanowiskiem pracy — po-
winny odbywac¢ si¢ w czasie wolnym pracownika.

Indywidualne konta szkoleniowe. Aktywny udziat pra-
cownika w procesie ksztalcenia zaktada rowniez koncepcja
indywidualnych kont szkoleniowych (Individual Learning
Accounts, ILA). Konta sg zasilane z wptat dokonywanych
przez pracownika, pracodawce oraz panstwo. Pracownik
moze korzysta¢ ze zgromadzonych tam pieniedzy pod
warunkiem, ze sam wptaci pewna czgs¢. W zamian moze
sfinansowaé¢ sobie program dowolnie wybrany z puli
akredytowanych ofert szkoleniowych. System kont wpro-
wadzono do tej pory w Austrii, w Holandii, w Wielkiej
Brytanii oraz w Szwecji’'.

W Wielkiej Brytanii pierwsza edycj¢ programu indy-
widualnych kont szkoleniowych wdrozono od wrzesnia
2000 do grudnia 2001 roku. Po roku funkcjonowania liczyt
on powyzej 2 mln uczestnikow. Minimalny wktad osobi-
sty zostal ustalony na poziomie 25 funtéw brytyjskich,
a do kazdej wplaty w tej wysokosci panstwo doptacato
szes$ciokrotng jej warto$¢, czyli 150 funtow brytyjskich.
Program ten byt adresowany do kazdego z pracownikow,
ktory do tej pory nie korzystat z oferty edukacyjnej w pel-
nym wymiarze lub tez nie brat udzialu w programach
szkoleniowych dotowanych ze §rodkow publicznych.

Wariantem programu indywidualnych kont szkolenio-
wych (ILA) sa ,.talony szkoleniowe™ (training vouchers)
czasem nazywane ,,czekami szkoleniowymi”. Srodki na
uczestnictwo w szkoleniach w ramach ,,talonow szko-
leniowych” sa gwarantowane przez pafstwo lub przez
pracodawcow. W stosunku do ILA nie ma tu koniecznosci
dokonywania wptat ze strony pracownika. Dlatego tez
rozwiazanie to jest forma wsparcia szczegdlnie pracow-
nikow, ktorzy potrzebuja dodatkowych kwalifikacji, na
przyktad mitodzi ludzie z niewielkim doswiadczeniem
zawodowym czy tez osoby borykajace si¢ z problemem
bezrobocia (Wielka Brytania). Ale czg$¢ ekspertow zwra-
ca uwagg, ze W tym rozwiazaniu réwniez powinien by¢
element wspotodpowiedzialnosci pracownika za szko-
lenie, co moze oznaczaé, ze ,.talony szkoleniowe” beda
zastgpowane indywidualnymi kontami szkoleniowymi.

Urlop szkoleniowy. Wigkszo$¢ panstw czlonkowskich
posiada rozwigzania prawne dopuszczajace przyznanie
pracownikowi platnego urlopu na cele szkoleniowe, tak
zwany urlop szkoleniowy (training leave). Rozwiazania
stosowane w panstwach cztonkowskich rdznia si¢ w zna-
cznym stopniu w kwestiach takich jak dlugos$¢ trwania
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urlopu szkoleniowego, warunki, ktore musi spei¢ pra-
cownik, aby naby¢ prawo do urlopu szkoleniowego oraz
typ szkolenia, na ktory urlop jest przyznawany, zarow-
no pod wzglgdem merytorycznym (przedmiot szkolenia),
jak 1 organizacyjnym (wybor firmy szkoleniowe;j).

We Francji termin ,,urlop szkoleniowy” zostat po raz
pierwszy uzyty w roku 1975 i oznaczat czas przeznaczany
na szkolenia zwiazane z dziatalnos$cia w zwigzkach zawo-
dowych lub tez na uczestnictwo mtodych pracownikow
w programach szkoleniowych. Urlop szkoleniowy jest
finansowany ze srodkéw pochodzacych z obowiazkowych
optat od przedsigbiorstw na cele szkoleniowe (0,2 proc.
catosci wptat). Kwota ta jest przekazywana do funduszy
(OPACIF, FONGECIF), ktore nadzoruja reprezentanci
kadry zarzadczej przedsigbiorstw oraz przedstawiciele
zwiazkow zawodowych. Pracownicy otrzymuja od 80 do
90 proc. swego wynagrodzenia w trakcie przebywania
na urlopie szkoleniowym. Przecigtna dlugos$¢ szkolenia
wynosi 850 godzin i kosztuje okolo 20 000 dolarow.
W przypadku, gdy szkolenie trwa dtuzej niz rok lub 1200
godzin, w drugim roku urlopu szkoleniowego kwota im
przystugujaca wynosi 60 proc. wynagrodzenia i nie moze
by¢ nizsza niz kwota minimalnego francuskiego wyna-
grodzenia. W przypadku przedsigbiorstw zatrudniajacych
ponizej 10 pracownikéw mozliwe jest catkowite finan-
sowanie kosztow urlopu szkoleniowego przez panstwo.
Ponadto pracownik zatrudniony 5 lat jest upowazniony do
kilkudniowej nieobecnosci w celu poddania si¢ ,,audytowi
umiejetnosci” (skill audit); w tym wypadku jego wynagro-
dzenie jest rowniez pokrywane przez OPACIF>,

W Belgii tamtejsze prawo gwarantuje petnoetatowe-
mu pracownikowi z sektora prywatnego platny urlop
szkoleniowy (PEL — Paid Educational Leave). W jego ra-
mach moze on przeznaczy¢ okre$lona liczbg godzin na
uczestnictwo w akredytowanych kursach szkoleniowych
1 edukacyjnych. Od 1995 roku mozliwe stato si¢ przezna-
czenie maksymalnie 120 godzin rocznie PEL na szko-
lenie zawodowe i 80 godzin PEL na edukacje ogolna.
W trakcie przebywanie na PEL pracodawca optaca wyna-
grodzenie pracownika, a koszty wynagrodzenia oraz §wiad-
czen spolecznych sa mu refundowane przez Ministerst-
wo Pracy i Zatrudnienia (Federal Ministry of Labour and
Employment).

Instrumenty zwiekszajace przejrzystos$¢ i jakos¢ naby-
wanych kwalifikacji. Wsrod instrumentow zwigksza-
jacych przejrzystos¢ nabywanych kwalifikacji istnieja
dwa podstawowe rozwiazania: system egzaminowania
pozwalajacy oceni¢ stopien opanowania konkretnych
umiejetnosci oraz bilans kompetencyjny przedsigbiorst-

wa pozwalajacy oceni¢ umiejgtnosci pracownikow i na
tej podstawie zaplanowac dalsze szkolenia. Wdrozeniem
pierwszego rozwiazania jest na przyktad system angiel-
skich i szkockich NVQS i SVQS?, a przykladem drugie-
go — francuski bilan de competences™.

Najbardziej kompleksowym i najpowszechniej stoso-
wanym systemem wydaje si¢ by¢ system certyfikowania
kwalifikacji zaproponowany w Wielkiej Brytanii. W poto-
wie lat 80-tych wdrozono system krajowych standardow
kwalifikacyjnych: National Vocational Qualifications
(NVQ), Scottish Vocational Qualifications (SVQ) i Gene-
ral National Vocational Qualifications (GNVQ). Przyzna-
waniem ich zajmujq si¢ odpowiednio National Council
for Vocational Qualifications (NVVQ) i Scottish Council
for Vocational Qualifications (SCVQ). System ten zostat
pomyslany jako system oparty na kompetencjach®. Kazdej
kompetencji, ktorajestniezaleznie oceniana w ramach okre-
slonego modutu, przypisana zostata odpowiednia liczba
punktow kredytowych. Okreslona suma punktéw kredy-
towych gwarantuje zdobycie odpowiedniego dla poziomu
osoby ocenianej standardu kwalifikacyjnego. Nie ma limi-
tu czasowego na zdobywanie punktow kredytowych
— zdobyte raz punkty nie przedawniaja si¢ i sumuja si¢
do ostatecznego wyniku. System ten jest zorientowany na
wynik pracy, a wigc ocenia jej efektywno$¢ (competence-
based, performace related, output-oriented). Cztery pod-
stawowe elementy, ktore obejmuje NVQ to: nazwa kwa-
lifikacji, jej czgsci sktadowe, kryteria efektywnosci pracy
oraz opis okolicznosci, w jakich dana kwalifikacja jest de-
monstrowana®. Standardy kwalifikacyjne zostaty opraco-
wane we wspolpracy z pracodawcami, dlatego tez, bedac nie
pozbawionymi podbudowy teoretycznej, pozostaja w Sci-
stym zwiazku z praktyka. Jasno zostaly okreslone funkcje,
kompetencje, kryteria efektywnos$ci, zastosowanie, etc.
Dzigki takiej konstrukcji obserwacja ocenianej kompeten-
cji jest tatwa, aczkolwiek czasem moze by¢ bardzo praco-
chtonna i czasochtonna, poniewaz asesorzy sa zobowia-
zani do oceny poszczegdnych czesci sktadowych?.

Bilan de competences. Bilan de competences oznacza
analiz¢ kompetencji pracownika, w wyniku ktorej okre-
Slany jest jego poziom kompetencyjny (zgodnie z obo-
wiazujaca skala), a pracodawca otrzymuje kompleksowa
informacjg, ktora stanowi punkt wyjsciowy dla planowa-
nia szkolen pracowniczych.

Francja jest krajem o najdtuzszej i najlepiej zako-
rzenionej tradycji sporzadzania bilan de competences.
W 1985 roku zostal ustanowiony prawnie obowiazek
sporzadzania bilan de competences w celu uznania kom-
petencji nabytych poza systemem edukacji formalne;.
Prawo to zostalo wzmocnione poprzez uregulowania
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wprowadzone w lipcu 1992 roku, ktore usankcjonowaty
nadawanie takiej samej wartosci kwalifikacjom nabytym
poza oficjalnym systemem edukacji jak i tym, ktore zosta-
ly nabyte w inny sposob. Za pomoca tego prawa usank-
cjonowano wigc szkolenie nieformalne i incydentalne,
a wyniki szkolenia staly si¢ elementem ocenianym, a nie,
jak do tej pory, tryb nabywania kompetencji. Organizacje,
ktére maja prawo przeprowadzaé bilan de competences
nazywaja si¢ centre de bilan, funkcjonuje ich okoto 700
i oceniaja one okoto 125 tys. pracownikow kazdego roku.
Procedura oceniania jest czasochtonna (trwa okoto 19 go-
dzin) i bardzo szczegdlowa (sktada sig¢ z wielu etapow
badajacych posiadany poziom kompetencji)™*.

Normy IS0 9000. Instrumentem wplywajacym na jako$¢
oferowanych szkolen jest takze procedura przyznawa-
nia norm /SO 9000 firmom oferujacym programy szkole-
niowe odpowiadajace tym standardom. ISO 9000 jest
uzywane w takich krajach jak Irlandia, Francja, Niemcy.
W krajach, gdzie $rodki z Europejskiego Funduszu
Spotecznego finansuja w duzej mierze (nawet do 80 proc.
kosztéw) programy szkoleniowe (Portugalia, Hiszpania,
Grecja), istnieje wymog akredytacji w odpowiednich
organizacjach, na przyktad w Portugalii jest to Training
Organizations Accreditation System. W niektorych krajach
istnieje powszechnie obowiazujacy system akredytacji
programow szkoleniowych adresowanych do sektora pry-
watnego, na przyktad Irlandia jest krajem, ktory nie po-
siada takiego systemu®.

Podsumowanie. Trudno jest sformufowaé jednoznaczna
oceng efektywnosci opisywanych rozwiazan. Badania
porownawcze nie sa wystarczajaco zaawansowane, by
moc oceni¢ zwigzek pomigdzy adekwatnoscia prowadzo-
nej polityki i efektywnoscia szkolen™. Trudnosé ta spo-
wodowana jest niejednorodnoscia rozwiazan stosowanych
w poszczegodlnych panstwach cztonkowskich oraz duzym
rozproszeniem danych na ten temat. Ewentualng oceng
komplikuje rowniez fakt, ze w poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich cele jakie ma realizowa¢ ksztalcenie
zawodowe sg rozne, a czasami wrecz w ogole nie zostaty
zdefiniowane.

Mozna jednak stwierdzi¢ z cala pewnos$cia, ze usta-
wiczne ksztalcenia zawodowe 1 instrumenty stymulujace
inwestycje w rozw6j pracownikow nabieraja nowego zna-
czenia w $wietle dyskusji nad wypracowywaniem indy-
widualnych modeli flexicurity dla krajéw cztonkowskich
UE. Nauka przez cale zycie, w kontekscie przedsigbior-
stwa utozsamiana z ustawicznym ksztatlceniem pracowni-
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kéw, jest jednym z filaréw flexicurity — koncepcji taczenia
elastycznos$ci zatrudnienia z jego bezpieczenstwem.

Niezmiernie waznym zagadnieniem jest kwestia odpo-
wiedzialnosci za finansowanie dwoch rodzajow szkolen,
czyli tych, ktore sa istotne dla danego przedsigbiorstwa
i tych, ktore podwyzszaja kapitat ludzki samego zatrud-
nionego i nie musza by¢ bezposrednio zwigzane z jego
zakresem obowiazkow w firmie. W ogole nie sposob
moéwic o szkoleniu pracownikéw w oderwaniu od triady
interesariuszy catego procesu ksztatlcenia — pracownika,
pracodawcy 1 panstwa. Kazdy z nich ma swoje oczekiwa-
nia zwigzane z ksztatceniem. W zwiazku z tym kazdemu
przypada pewna cz¢$¢ odpowiedzialno$ci za budowanie
systemu ksztatcenia, rowniez w wymiarze finansowym.

A jak wyglada sytuacja UKZ w Polsce? Ustawiczne
ksztalcenie dorostych zbyt czgsto kojarzy si¢ z formalnym
zdobywaniem wyzszego poziomu wyksztatcenia i pod-
wyzszaniem posiadanych juz kwalifikacji zawodowych,
a wigc de facto z tradycyjna edukacja ogolna i zawodo-
wa. Podaz ustug w zakresie UKZ jest na ogo6t zorien-
towana na istniejace juz miejsca pracy i umiejetnosci,
ktore sa wymagane od pracownikéw zatrudnionych na
tych miejscach pracy. Nie prowadzi si¢ regularnego
monitorowania istniejacych miejsc pracy, aby okresli¢
jak zmienia si¢ natura wykonywanych na nich zadan czy
tez w ogole rynku pracy, aby dokona¢ obserwacji za-
chodzacych zmian. W konsekwencji nie ma informacji
pozwalajacych na dostosowanie procesu UKZ do przy-
sztej sytuacji. Brakuje takze mechanizméw, ktore gwa-
rantowalyby przejrzysto§¢ zdobywanych kwalifikacji
i odpowiednia jako$¢ programoéw oraz rozwigzan w za-
kresie certyfikowania kwalifikacji zdobywanych w spo-
sob nieformalny. Sposob finansowania programéw UKZ
nie ma zadnych umocowan prawnych: inwestowanie
w szkolenie pracownikéw zalezy wylacznie od dobrej
woli — 1 na og6t sytuacji finansowej — pracodawcy. Moz-
na zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze polski system UKZ nie
istnieje, albo, Ze istnieje tylko na poziomie indywidualnych
firm. One z kolei prawie zawsze uzalezniaja prowadzenie
systemu doksztalcania od swojej kondycji finansowe;.
W konsekwencji trudno moéwic o strategicznym 1 stabil-
nym podejsciu do procesu UKZ w Polsce.

W $wietle tej obserwacji, partnerzy spoteczni maja
bardzo wazna rolg do odegrania, zarbwno w definiowaniu
ram tej polityki i proponowaniu konkretnych rozwiazan,
jak tez w popularyzacji idei UKZ wérdd cztonkow grup,
ktoére reprezentuja. Niestety, nawet najlepiej zorientowane
organizacje dalekie sa od wypracowania kompleksowych
rozwiazan w tym obszarze. Ponadto, w chwili obecnej dla
polskich partneréw spotecznych istnieje wiele pilniejszych
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kwestii niz dziedzina ustawicznego ksztalcenia zawodo-
wego pracownikow. Obserwacja taka martwi, szczeg6lnie
w perspektywie dtugookresowej. Jezeli zalozenia polityki
ustawicznego ksztalcenia zawodowego kadr nie zostana
jasno okreslone, wraz z uwzglednieniem ich komponentu
prawnego i finansowego, powstanie bardzo silne zagroze-
nie utrwalenia si¢ anachronicznej struktury kwalifikacyj-
nej spoleczenstwa polskiego — uformowanie si¢ stosunko-
wo malej grupy pracownikow z wiedza i1 kwalifikacjami
adekwatnymi do poszukiwanych na europejskim rynku
pracy i duzej grupy osob niedoksztatconych lub takich,
ktorych kwalifikacje dawno si¢ zdezaktualizowatly.

Mowiac o krajach cztonkowskich odnoszg si¢ do panstwa ,,starej” UE, czyli
UEIS.

Artykut ten powstal na bazie Il rozdziatu ksiazki ,,Ustawiczne ksztalcenie
zawodowe w krajach Unii Europejskiej”, SGH, Warszawa, 2006, autor-
stwa A. Kwiatkiewicz. W pozycji tej znajduje si¢ szczegdtowe omowie-
nie prezentowanych w artykule rozwiazan wraz ze znacznie bogatszym
komentarzem.
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Wzrost liczby pracujacych za posrednictwem agencji pracy tymczasowej rodzi wyzwanie, aby zwigkszy¢ ich szanse na uczest-
nictwo w szkoleniach zawodowych. Obecnie ich sytuacja pod tym wzgledem jest duzo gorsza niz tradycyjnych pracownikow

etatowych — pisze Anna Reda

Blaski 1 cienie zatrudniania
pracownikOw tymczasowych

Coraz wiecej 0sob znajduje zatrudnienie za
posrednictwem agencji pracy tymczasowey.
Na Swiecie, w latach 1996-2006 ich liczba
sie podwoita'. Wzrost liczby pracownikow
tymczasowych odnotowano we wszystkich
krajach ,starej” Unif’. U nas dzieje sie
podobnie. W 2007 roku pracowato

w ten sposob 486 tysiecy Polakow?®, co
0znacza wzrost w stosunku do poprzedniego
roku o niemal 200 tysiecy pracownikow”,

a z danych Krajowego Rejestru Agencji
Zatrudnienia wynika, ze w Polsce dziala
obecnie 1938 agencji pracy tymczasowej’!

oczy sig spor o ocen¢ zatrudnienia tymcza-

sowego. Jedni uwazaja, ze jest to zjawisko

niekorzystne, zwlaszcza z punktu widzenia

samych pracujacych, poniewaz nie daje

im wystarczajaco dobrych perspektyw na
rozwoj zawodowy. Inni tymczasem twierdza, ze ta forma
pracy przynosi korzysci zarowno pracownikowi, praco-
dawcy, jak 1 spoleczenstwu. Wptywa bowiem korzyst-
nie na rynek pracy’. Badania pokazuja jednak, ze osoby
zatrudniane za posrednictwem agencji pracy tymczasowej
maja duzo nizsze szanse na uczestnictwo w szkoleniach
zawodowych niz te zatrudniane bezposrednio przez pra-
codawce’. Problem w tym, ze przewaznie zatrudnienie
tymczasowe ma charakter krotkoterminowy, w wigkszo-
éci przypadkow krotszy niz 6 miesiecy®. Ponadto takim
pracownikom, z reguty oferuje si¢ gorsze wynagrodzenie
niz tym statym. Np. w Wielkiej Brytanii pracownicy tym-
czasowi zarabiaja $rednio o 40-30 proc. mniej niz ,,tra-
dycyjni” pracownicy’. Dane pokazuja takze, ze tylko 14
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proc. pracodawcoéw korzystajacych z agencji deklaruje
che¢ zatrudnienia na etacie pracownika tymczasowego,
gdy zakonczy on wykonywanie pracy tymczasowe;j'.

Pracownicy tymczasowi, to w wigkszo$ci osoby
bez zadnych kwalifikacji lub o kwalifikacjach bardzo
niskich. Szacuje sig, ze okoto 45 proc. podejmujacych
prace tymczasowa decyduje si¢ na niag wobec braku
innego rodzaju zatrudnienia''. Alternatywa dla tych
ludzi jest po prostu bezrobocie. W Polsce prace tymcza-
sowa podejmuja przede wszystkim bezrobotni majacy
wyksztatcenie tylko podstawowe lub zawodowe'”.
Z przeprowadzonych kontroli Panstwowej Inspekcji
Pracy wynika, ze praca tymczasowa jest stosowana
przede wszystkim w réznego rodzaju dziatalnosci pro-
dukcyjnej (przetworstwo spozywcze, tworzyw sztucz-
nych, produkcja odziezy) oraz w handlu i ushugach".

Wobec udokumentowanej dyskryminacji pracowni-
kéw tymczasowych nalezy przyja¢, ze wymagaja oni
objecia szczegolna ochrong prawna. Zardwno w ustawo-
dawstwie Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP)
jak 1 Unii Europejskiej przyjmuje si¢, ze pracownicy
tymczasowi potrzebuja specjalnej ochrony, zwlaszcza
jesli chodzi o ich dostep do szkolen zawodowych.

MOP-owskie regulacje. Wiele probleméw pracownikow
tymczasowych dostrzegly zar6wno MOP, jak i instytu-
cje unijne. Ta pierwsza za gtowny cel uznaje ,,aktywna
polityke zmierzajaca do popierania pelnego, produktyw-
nego i swobodnie wybieranego zatrudnienia”'. Krajowe
programy maja zmierza¢ do tworzenia godnych miejsc
pracy’, jak i osiagniecia trwatego rozwoju spolecznego
1 gospodarczego. W dziatalnosci MOP kwestia podno-
szenia kwalifikacji zawodowych zostata unormowana
w Konwencji numer 142 o roli poradnictwa i ksztalcenia
zawodowego w rozwoju zasobow ludzkich'®. Konwencja
ta zawiera ogolne cele, do ktorych panstwa — strony
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zobowiazuja si¢ dazy¢. Zobowiazuje ona panstwa, ktore
ja ratyfikowaly do prowadzenia wszechstronnej polityki
i programoéw poradnictwa oraz ksztalcenia zawodowe-
go, pozostajacych w §cistym zwiazku z zatrudnieniem.
Konwencj¢ uzupetnia Zalecenie 195 (z czerwca 2004
roku) dotyczace rozwoju zasobow ludzkich: ksztalcenie,
szkolenie i uczenie sig przez cate zycie’. Zalecenie pre-
cyzuje ogblne regulacje konwencji wskazujac konkretne
cele: osiagnigcie pelnego zatrudnienia, likwidacjg ubo-
stwa, integracj¢ spoteczna oraz trwaly wzrost w gospo-
darce globalnej. W wielu miejscach Zalecenia mowi si¢ o
tym, ze dzi$ w kwestii ksztatcenia i szkolen zawodowych
konieczny jest dialog spoteczny. Pafistwa winny promo-
wac dostgp do ksztatcenia, szkolen i uczenia si¢ przez
cate zycie dla 0sob o szczegolnych potrzebach zidentyfi-
kowanych na poziomie krajowym, mi¢dzy innymi mto-
dziezy, pracownikow niskowykwalifikowanych, ludzi
starszych, niepetnosprawnych, nalezacych do mniejszo-
$ci etnicznych, a takze osob zatrudnionych w matych
1 §rednich przedsigbiorstwach, gospodarce nieformalne;j,
w sektorze rolniczym oraz samozatrudnionych.

W Konwencji 181 z 1997 roku dotyczacej prywat-
nych biur posrednictwa pracy, MOP zwraca szczegdlna
uwage na sytuacje pracownikow tymczasowych i pod-
kresla, ze nalezy zapewni¢ im niezbedna ochrong w za-
kresie wolnos$ci zrzeszania sig, rokowan zbiorowych,
ptacy minimalnej, czasu pracy i innych warunkow pracy,
ustawowych $wiadczen ubezpieczeniowych, dostgpu do
szkolen, bezpieczenstwa i higieny pracy, odszkodowan
za wypadki przy pracy i choroby zawodowe, odszkodo-
wan w przypadku niewyptacalnosci pracodawcey i ochro-
ny zwigzanych z tym roszczen pracowniczych, ochrony
macierzynstwa i rodzicielstwa oraz zwiazanych z nimi
$wiadczen (art. 11 Konwencji). Prawo krajowe poszcze-
golnych panstw Unii powinno rozstrzyga¢ jaki jest
podziat odpowiedzialno$ci — migdzy agencjami pracy
tymczasowej a pracodawcami uzytkownikami (art. 12
Konwencji) — w wywiazywaniu si¢ z powyzszych obo-
wiazkow. W tym przypadku mamy bowiem do czynienia
z podzielona relacja zatrudnieniowa". Konwencja MOP
numer 181 nie zostata jednak dotychczas ratyfikowana
przez Polske'.

Europejska strategia — elastyczno$¢. Ustawodawstwo
unijne pomimo wielu podjgtych prob, nie normuje pracy
tymczasowej'' w sposob catosciowy. Istnieje jedynie
projekt dyrektywy w sprawie warunkow pracy pracow-
nikéw tymczasowych (z 28 lipca 2002 roku'™); prace
nad nim wznowita Prezydencja portugalska we wrzesniu
2007 roku. Projekt podejmuje zagadnienie podnoszenia

kwalifikacji zawodowych pracownikéw tymczasowych
oraz podkresla obowiazek wprowadzenia cato$ciowego
unormowania dotyczacego pracy tego typu.

W Unii, zainteresowanie praca tymczasowa wyni-
ka z tego, ze generalnie promowane sg tam elastyczne
formy zatrudnienia. Przypisano im bowiem znaczna rolg
na drodze do osiagania celow zapisanych w Strategii
Lizbonskiej (wzrost konkurencyjnosci UE przy zacho-
waniu spojnosci spolecznej). Jednym z nich jest ,,wigcej
pracy lepszej jakosci”, a docelowo osiagniecie pelnego
zatrudnienia. Artykut 6 ust. 5 projektowanej dyrektywy
glosi, ze panstwa cztonkowskie podejma odpowiednie
srodki w celu poprawy dostgpu pracownikow tymcza-
sowych do szkolen w agencji, nawet pomigdzy poszcze-
gblnymi okresami zatrudnienia, a takze do szkolen orga-
nizowanych przez pracodawce uzytkownika. Nalezy
jednak podkresli¢, ze nie jest to unormowanie wiazace,
a jedynie projektowane.

Jak wspomniatam, europejska strategia zatrudnienia
upowszechnia elastyczne formy $wiadczenia pracy, w tym
rowniez prace tymczasowa. Zalozeniem jest tu takze
préba taczenia elastyczno$ci zatrudnienia z bezpieczen-
stwem jego zachowania. Powstala zatem koncepcja
tak zwanej bezpiecznej elastyczno$ci — po angielsku
flexicurity'’. W przysztosci ma si¢ ona przyczyni¢ do
osiagnigcia wysokiego wskaznika zatrudnienia i zmniej-
szenia bezrobocia, przy jednoczesnym zachowaniu
wysokiego standardu ochrony zatrudnienia na podstawie
stosunku pracy”. Ten ostatni cel ma by¢ realizowany
przez rozwdj kapitatu ludzkiego, czyli przez doksztal-
canie na rzecz budowania wyksztalconej, kreatywnej
i mobilnej europejskiej sity roboczej. W Raporcie Wima
Koka czytamy, ze wydajno$¢ i konkurencyjno$¢ gospo-
darki europejskiej zaleza od dobrze wyksztalconej,
wykwalifikowanej i zdolnej do dostosowania si¢ sity
roboczej, ktora moze skorzysta¢ ze zmian®'. Promocja

Pracownicy tymczasowi wymagajq obje-
cia szczegolng ochronq prawnq. Zarow-
no w ustawodawstwie Miedzynarodowej
Organizacji Pracy jak i Unii Europejskiej
przyjmuje sie, ze potrzebujq takiej ochro-
ny, zwlaszcza jesli chodzi o ich dostep do
szkolen zawodowych.
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nietypowych form zatrudnienia, w tym pracy tymcza-
sowej, wiaze si¢ z budowa spoleczenstwa opartego na
wiedzy. Na przyktad w sektorze technologii informa-
tycznych wyraznie widaé¢ zapotrzebowanie na ludzi
o wysokich kwalifikacjach, pracujacych takze w oparciu
o elastyczne formy zatrudnienia, w tym z wykorzysta-
niem agencyjnej pracy tymczasowej>.

Praca tymczasowa po polsku. Polska ustawa o pracy
tymczasowej uchwalona zostata 9 lipca 2003 roku®™
i od roku 2004 obowiazuje w niezmienionym ksztat-
cie®. Zapowiadana — po pewnym okresie stosowania
— jej gruntowna nowelizacja nie zostata dotychczas
przeprowadzona. Gdyby zapowiedzi owe wreszcie zre-
alizowano, w trakcie wprowadzania zmian nalezaloby
zajac si¢ kwestia dostepu pracownikow tymczasowych
do szkolen zawodowych. Wydaje sig, ze obecne regula-
cje nie podjety tej kwestii, poniewaz ustawa opiera si¢ na
zatozeniu, iz praca tymczasowa jest jedynie pomostem
pomiedzy okresem bezrobocia a statym zatrudnieniem™.
Ustawa podkresla tymczasowos¢ tej formy zatrudnienia.
Artykut 2 w punkcie 2 méwi, ze pracownik tymczasowy,
to pracownik zatrudniony przez agencj¢ pracy tymczaso-
wej wylacznie w celu wykonywania pracy tymczasowe;j
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika.
Istnieje takze ograniczenie czasowe korzystania z pracy
tego typu (art. 20), a podstawa zatrudnienia pracow-
nika tymczasowego jest terminowa umowa O prace
(art. 7). Ponadto, pracodawca uzytkownik ma obowiazek
informowac¢ takiego pracownika o tym, czy ma wolne
Hradycyjne” etaty, a ewentualne uzgodnienia pomigdzy
agencja a pracodawca uzytkownikiem o niezatrudnie-
niu pracownika tymczasowego po wykonywaniu przez
niego zleconej pracy, sa niewazne (art. 12 ustawy).
Z przepisOw jasno wylania si¢ cel pracy tymczasowej
— jest nim znalezienie statego i bezposredniego zatrud-

W Unii zainteresowanie pracq tymcza-
sowq wynika z promowania elastycznych
form zatrudnienia, ktorym przypisano
znacznq role na drodze do osiqgania celow
zapisanych w Strategii Lizbonskiej (wzrost
konkurencyjnosci UE przy zachowaniu
spojnosci spolecznej).
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nienia. Niewatpliwie polaczenie wykonywania pracy
tymczasowej ze szkoleniem w zakresie poszukiwanych
na rynku pracy umiejgtno$ci i kwalifikacji bytoby
dobrym rozwiazaniem zwigkszajacym szanse pracowni-
ka tymczasowego na znalezienie stalego ,tradycyjnego
zatrudnienia”.

W zakresie dostgpu do szkolen ustawa formalnie
glosi, ze pracownik tymczasowy ma miec te same upraw-
nienia, jak ,.tradycyjni” pracownicy. W ogole pracownik
tymczasowy nie moze by¢ traktowany gorzej w zakresie
warunkow pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz
wtradycyjni” pracownicy zatrudnieni przez pracodawce
na takim samym lub podobnym stanowisku pracy (art.
15 ust. 1). Jednak kolejny fragment ustawy wskazuje, ze
rowny dostep do szkolen organizowanych przez praco-
dawce nie dotyczy pracownika tymczasowego, pracu-
jacego kroécej niz sze$¢ tygodni. Natomiast pracownik
tymczasowy, zatrudniony na dtuzej, ktory zostat potrak-
towany gorzej niz ,.tradycyjny” w dostepie do szkolen,
ma prawo do roszczenia o odszkodowanie skierowane
przeciwko agencji pracy tymczasowej (w wysokos$ci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, art. 18
kodeksu pracy). W pismiennictwie wskazuje si¢ jednak,
ze przepis art. 15 ust. 1 i 2 nie dotyczy przypadkow
skierowania pracownika tymczasowego w trybie okres-
lonym w rozporzadzeniu Ministra Edukacji i Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 12 pazdziernika 1993 roku
w sprawie zasad i warunkow podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych 1 wyksztalcenia ogdlnego dorostych,
poniewaz w przepisach rozporzadzenia postuzono si¢
okresleniem pracownik, i nalezaloby przyjmowac, ze
odnosza si¢ one do pracownikow wiasnych, a nie tym-
czasowych®. Z drugiej strony z pogladem tym mozna sie
nie zgodzi¢, poniewaz art. 5 ustawy nakazuje stosowac
przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodaw-
cy 1 pracownika, (z wyjatkiem ustawy o zwolnieniach
grupowych) do agencji pracy tymczasowej, pracownika
tymczasowego, i pracodawcy uzytkownika w zakresie
nieuregulowanym odmiennie przepisami ustawy, i prze-
pisami odrgbnymi. Nie ulega watpliwosci, ze umowe,
ktorej dotyczy rozporzadzenie, moze zawrze¢ agencja
jako pracodawca z pracownikiem tymczasowym. Zaden
przepis ustawy nie wylacza jednak takiej mozliwosci
w odniesieniu do pracodawcy uzytkownika.

Sytuacja pracownikéw tymczasowych. Pozycje pracow-
nikow tymczasowych nalezy uzna¢ za dosy¢ staba
z uwagi na to, ze podlega duzej zmiennosci pod wzgleg-
dem czasu i miejsca wykonywania zlecen pracy. Praca
tymczasowa to jedna z nietypowych form zatrudnienia
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(tzw. prekaryjnych). Stwarza ona niepewnosc i brak sta-
bilizacji w zatrudnieniu®’. Pracownik zatrudniony w spo-
sob nietypowy stoi stale wobec ryzyka pogorszenia
swojej sytuacji w poroéwnaniu z pracownikami ,.trady-
cyjnymi”. Poza tym, pracodawcy moga naduzywacé nie-
typowych form zatrudnienia, aby uniknaé¢ zobowiazan/
kosztéw zwiazanych z typowym zatrudnieniem®®.

Czgsto okazuje sig, ze inwestowaniem w kwalifika-
cje pracownikow tymczasowych nie sa zainteresowani
ani pracodawca uzytkownik, ani agencja pracy tym-
czasowej. Ten pierwszy zainteresowany jest tylko tym,
aby pracownik tymczasowy wykonal okresowa praceg.
Nie taczy ich trwala relacja. Natomiast agencje nie sa
zainteresowane szkoleniem ,,tymczasowych”, poniewaz
istota pracy tymczasowej jest jej przejSciowy charak-
ter, a to oznacza, ze pracownik moze w kazdej chwili
zmieni¢ swoj status po wykonaniu zleconej mu pracy.
Zatozeniem rozwiazan ustawowych jest zdobycie przez
niego statego zatrudnienia u pracodawcy, dla ktoérego
wykonywat pracg tymczasowa.

Szczegblny status pracownika tymczasowego wyma-
ga wprowadzenia odpowiednich rozwigzan prawnych,
ktore zwigkszatyby jego dostep do szkolen. Panstwa
cztonkowskie UE wprowadzaja bardzo rézne rozwia-
zania, w szczegolnosci dla mtodych pracownikow,
niskowykwalifikowanych, zwlaszcza w zakresie pro-
mocji technologii informacyjnych i komunikacyjnych®.
Specyfika problemu polega jednak na tym, ze pracownik
tymczasowy pozostaje w relacji zarowno z pracodawca
uzytkownikiem, jak i agencja. Kwestia jest to, ktory
z podmiotow wezmie na siebie koszt jego szkolenia.
Z jednej strony to agencja powinna przejac¢ ten obo-
wiazek, poniewaz ona pobiera oplate za ,,wynajecie”
pracownika. W niektorych panstwach unijnych agencje
sa zobowiazane do przekazywania czgsci osiaganego
dochodu wtasnie na szkolenie pracownikdéw tymczaso-
wych®. Wypada takze przypomnieé, ze agencje takie,
jako instytucje rynku pracy, moga nawiazywac kontakt
w zakresie szkolen z innymi instytucjami i kierowa¢ do
nich pracownikow tymczasowych, w okresach przerw
w $wiadczeniu przez nich pracy. Z drugiej strony pra-
cownicy tymczasowi nie powinni by¢ takze catkowicie
eliminowani z dostgpu do szkolen przeprowadzanych
przez pracodawcow uzytkownikoéw. Czes$¢ uregulowan
krajowych nie przewiduje tego rodzaju ograniczenia.
Trzeba wzia¢ pod uwage to, ze z ustug agencji pracy
tymczasowej korzystaja zwykle duze przedsigbiorstwa,
ktore czgsto organizuja szkolenia wewnetrzne dla swo-
ich statych pracownikéw; moga by¢ one dostgpne takze
dla pracownikoéw tymczasowych.

Mimo, ze problem zostat zidentyfikowany pracowni-
cy tymczasowi wszedzie maja mniejszy dostep do szko-
len. We Francji kieruje si¢ na nie tylko okoto 28,5 proc.
pracownikéw tymczasowych, a w Niemczech — okoto
35,3 proc.’’. Pozadane jest, aby zwiazki zawodowe zain-
teresowaty si¢ ich sytuacja. Tym bardziej, ze w zakresie
praw zbiorowych sytuacja wyglada réwnie niekorzyst-
nie. Pracownicy nietypowi, w tym tymczasowi, maja
mniejsze szanse skutecznej ochrony przez przedstawi-
cielstwo pracownicze™.

Pracownicy tymczasowi maja gorszy dostep do szko-
len, takze w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi
na podstawie umowy o pracg na czas okreslony. Agencje
pracy tymczasowej organizuja dla nich niewiele szkolen,
a pracodawcy uzytkownicy jeszcze mniej. Brak kwali-
fikacji, w tym wykonywanie prostych prac, dodatkowo
utrudnia ,,tymczasowym” dostep do nich. Tymczasem
dla wielu bezrobotnych, praca tymczasowa jest jedyna
dostepna opcja. To rowniez moze stanowi¢ barier¢ w pod-
jeciu zatrudnienia nietymczasowego po zakonczeniu
wykonywania pracy tymczasowe;j. Istnieje zatem powaz-
ne niebezpieczenstwo, ze takie osoby nie beda zdolne do
podjecia statego zatrudnienia, a moga pozosta¢ statymi
pracownikami tymczasowymi, kierowanymi do r6znego
rodzaju prostych prac bez mozliwo$ci awansu i rozwoju
kariery zawodowej (tzw. biedni pracujacy). Konieczne
zatem staje si¢ wprowadzenie rozwiazan prawnych
majacych na celu znaczace podniesienie kwalifikacji
1 umiejgtnosci tych osob. Wraz z podniesieniem kwa-
lifikacji wzrasta¢ bedzie takze szansa zmiany statusu
z pracownika tymczasowego na pracownika nietymcza-
sowego, a co za tym idzie realne bedzie osiagnigcie ce-
lu zatozonego przez polskiego ustawodawcg.

Zarowno MOP, jak i UE nie godza si¢ na obnizanie
standardow zatrudnienia przy nowych jego formach, a sta-
nowczo stoja na stanowisku promocji ,,godnego zatrud-

Zwiqzki zawodowe powinny zainteresowac
sie sytuacjq pracownikow tymczasowych.
Tym bardziej, ze w zakresie praw zbioro-
wych ich sytuacja wyglada niekorzystnie.
Pracownicy nietypowi, w tym tymczasowi,
majq mniejsze szanse skutecznej ochrony
przez przedstawicielstwo pracownicze.
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nienia”. Realizacja tego idealnego zatozenia wydaje sie
jednak niemozliwa. Nalezy jednak zauwazy¢, ze cel pracy
tymczasowej bylby bardziej osiagalny, gdyby osoby ja
swiadczace miaty wigksze szanse podniesienia kwalifika-
cji lub nabycia nowych, poszukiwanych na rynku. Wtedy
na rynku pracy pojawialyby sig¢ osoby, ktore po zakoncze-
niu pracy tymczasowej miatyby juz pewne doswiadczenie
zawodowe oraz kwalifikacje. Wowczas nawet, gdyby pra-
codawca uzytkownik nie mogt zatrudni¢ takiej osoby u
siebie, mialaby ona wigksze szanse na znalezienie miejsca
w innej firmie.

3

Art. 1 Konwencji Nr 122 z 1964 roku w sprawie polityki zatrudnienia.
Raport Ciett, The agency work industry around the world, 2007, s. 6.

MOP promuje idee ,,pracy godnej” zapewniajacej takiez warunki zycia,
zob. M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej,
2006, s. 191. D. Storrie, Temporary agency work in the European Union.
European Foundation for the Improvement of living and working conditions,
Dublin, 2002, s. 31.

Zalecenie nr 195 zastapilo wczesniejsze zalecenie nr 150 dotyczace
roli poradnictwa ksztalcenia zawodowego w rozwoju zasoboéw ludzkich
z 4 czerwca 1975 roku. Dane Ministerstwa Pracy i Polityki Spoteczne;j.
Ponad 11 tys. firm wypozycza pracownikow, Gazeta Prawna, 15.04.2008.
Stan na dzien 1.05.2008 roku, Dane z www.kraz.praca.gov.pl

J. Denys, Challenges for Temporary Agency Work in the Information Society,
w: R. Blanpain, R. Graham, ed., Temporary Agency Work in the Information
Society, The Haugue/London/New York, 2004, s. 10.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
Impact of training on people’s employability, Luxembourg, Office for Official
Publications of the European Communities, 2005, s. 40.

More work opportunities for more people. Unlocking the private employ-
ment agency industry’s contrybution to a better functioning labour market,
Eurociett Bruselles, 2007, s. 15.

M. Weiss, National report. Germany, w: R. Blanpain, R. Graham, ed.,
Temporary Agency Work in the Information Society, The Haugue/London/
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E. Casado Alcaron, Agency work in the European Union, w: R. Blanpain,
R. Graham, ed.,) Temporary Agency Work in the Information Society, The
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labor law & policy journal. Champaign: University of Illinois College of Law.
Vol. 19, no. 1 (Fall 1997), s. 60.
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kowana 18 wrzesnia 1954 roku, Dz.U. z 1955, Nr 38, poz. 236.

Zob. D. Makowski, Zatrudnianie pracownikow poprzez agencje pracy
tymczasowej w Swietle prawa wspolnotowego, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne”, 7/2003, s. 13; Dotychczas praca tymczasowa zostala obje-
ta w prawie wspolnotowym regulacja dyrektywy 91/383 z 25 czerwca 1991
roku uzupetniajacej dzialania majace na celu poprawe bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w miejscu pracy pracownikow zatrudnionych na podsta-
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czasowej, Dz.Urz. WE, Nr L 2006 z 29 lipca 1991 roku oraz Dyrektywa
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ushug, Dz.Urz. WE nr L 018 z 21 stycznia 1997 roku.

COM 2002 (701) final.

1. Boruta, Polityka spoleczna, zatrudnienie, edukacja, szkolenie, mlodziez,
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Ustawa z 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,
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Komisja Europejska w odnowionej Strategii Lizbonskiej na pierwszym miejscu stawia priorytet dotyczacy inwestowania w kapi-
tat ludzki i modernizacji rynku pracy. Europejscy partnerzy spoteczni akceptuja to podejscie — pisze Tomasz Grzegorz Grosse

Spor o Strategie Lizbonska

Strategia Lizboriska jest najwiekszym
unijnym przedsiewzieciem ostatnich lat na
rzecz realizacji idei wszechstronnego rozwoju
we Wspdinocie. Opiera sie ona na modelu,
ktory lgczy dgzenia ekonomiczne (wzrost
konkurencyjnosci) z celami rozwoju
spofecznegqo i zrownowazonego rozwoju.
Panstwa cztonkowskie majg zatem
poprawiaC konkurencyjnosc, liberalizowac
swoje rynki, unowoczesniac technologie,
ale jednoczesnie majg sprzyjac rozwojowi
spofecznemu, edukacji, przeciwdaziafac
bezrobociu i marginalizacji spofecznej,
chronic srodowisko naturalne itp.

uropejscy partnerzy spoteczni akceptuja
powyzszy model, chociaz zglaszaja wiele
wlasnych uwag. Strategia Lizbonska jest tak
ambitnym przedsigwzigciem rozwojowym,
ze jakby z natury musi taczy¢ wiele celow,
co jednocze$nie uwazane jest za jej stabos¢. Jej priory-
tety zostaty okreslone bardzo szeroko. Wielu ekspertow
wskazuje, ze zostaly one nadmiernie rozproszone na zbyt
wiele réznorodnych celow, ktore niekiedy nie sg ze soba
spojne (na przyktad wspieraja zwigkszanie elastyczno$ci
zatrudnienia, ale jednocze$nie promuja bezpieczenstwo
zatrudnienia)'. Niesie to za soba dwie powazne konse-
kwencje. Po pierwsze, Strategia w zbyt matym stopniu
jest skoncentrowana na budowaniu nowoczesnej, opartej
na wiedzy gospodarki. Po drugie, Strategia stosunkowo
szeroko definiuje dziatania innowacyjne. Za dziatania
innowacyjne uznaje zarowno przedsigwzigcia w zakresie
rozwijania technologii i badan rozwojowych, jak rowniez
szeroka game przedsigwzig¢ nietechnologicznych (orga-
nizacyjnych, marketingowych, aplikacyjnych itp.).
Wydaje sie, ze ,,szeroko$¢”, czy ,,obszerno$¢” Strategii
Lizbonskiej wynika z tego, ze odwotuje si¢ do réznorod-

nych inspiracji. Z jednej strony za swoje intelektualne
zaplecze uznaje socjaldemokratyczng ideg¢ Europejskiego
Modelu Spotecznego. Jego istota jest dazenie do jedno-
czesnego realizowania celdw rozwoju gospodarczego
(wzrost PKB) oraz celow rozwoju spotecznego (spojne
spoteczenstwo, poprawa warunkoéw zycia wszystkich
mieszkancow, rowny dostep do ustug spotecznych, itp.).
Z drugiej strony Strategia odwoluje si¢ do liberalnej dok-
tryny wzmacniania wspolnego rynku oraz wprowadzania
zmian strukturalnych w gospodarce (migdzy innymi
niezbednych dla wlasciwego funkcjonowania wspolnej
waluty). Trzecim punktem odniesienia dla Strategii wyda-
je sie koncepcja budowania gospodarki opartej na wiedzy.
Ma ona bowiem dostarczy¢ przedsigbiorstwom unijnym
zrodta dla osiagnigcia przewag konkurencyjnych w rywa-
lizacji na $wiatowych rynkach.

Innym problemem Strategii Lizbonskiej jest to, ze
zostata oparta na niezbyt skutecznym mechanizmie
zarzadzania. W konsekwencji cierpi na tym efektywnos¢
jej wdrazana. Podstawa jej wdrazania jest tak zwana
otwarta metoda koordynacji, co oznacza w praktyce, ze
Komisja Europejska przygotowuje wytyczne programo-
we, a nastgpnie panstwa cztonkowskie na ich podsta-
wie przygotowuja wilasne programy i formy realizacji
wytycznych w ramach wlasnych narodowych planow
reform. A zatem na panstwach cztonkowskich spoczywa
glowny cigzar wyboru dzialan merytorycznych, ktore
uznaja za forme realizacji Strategii. Komisja zas, ma do
dyspozycji jedynie migkkie (niewiazace prawnie) instru-
menty, ktore polegaja gtownie na monitorowaniu postg-
pow w realizowaniu celow lizbonskich oraz ocenianiu
dziatan podejmowanych przez poszczegolne kraje.

Ocena efektywnosci Strategii. Realizacja celow Strategii
Lizbonskiej wywotata szeroka krytyke z powodu niskie-
go poziomu jej praktycznej efektywnosci. W konsekwen-
cji doprowadzito to do rewizji Strategii. Opracowano jej
nowa wersje: Strategie¢ wzrostu i zatrudnienia (2005)>.
W roku 2007 skonczyt si¢ juz trzyletni okres obowiazy-
wania odnowionej wersji (2005-2007), a w roku 2008
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rozpoczyna si¢ kolejna trzyletnia tura jej realizowania
(2008-2010). Na niedawnym szczycie wiosennym
Rady UE w roku 2008 zostaty rowniez przedstawione
propozycje korekty podejmowanych dziatan lizbon-
skich. W zwiazku z tym pojawito si¢ szereg raportéw
przygotowywanych miedzy innymi na zlecenie Komisji
Europejskiej. Analizuja one skuteczno$¢ funkcjonowa-
nia zreformowanej Strategii.

Komisja Europejska dowodzi, ze odnowiona Strategia
zyskata na efektywnosci, cho¢ obraz sytuacji nie jest
jednoznaczny. Poprawita si¢ zwlaszcza sytuacja w sfe-
rze zatrudnienia’. W krajach czlonkowskich powstato
okoto 6,5 mln nowych miejsc pracy od roku 2005. Stopa
zatrudnienia wzrosta w roku 2006 z 63 proc. do 64 proc.
Statystycznie jest to jednak do$¢ niewielki wzrost i wciaz
Unia pozostaje daleko od zaktadanego celu, czyli 70 proc.
stopy zatrudnienia, ktéra ma by¢ osiagnigta — jak zapla-
nowano — do roku 2010. Ten cel trudno bedzie osiagnaé,
zwlaszcza gdy umocnia si¢ tendencje kryzysowe widocz-
ne w gospodarce $§wiatowej. Ponadto eksperci Komisji
Europejskiej wskazuja rowniez na osiagnigcie wzrostu
produktywnosci gospodarki europejskiej w ostatnim cza-
sie (mierzonej wskaznikiem total factor productivity)*.
Jest to istotna zmiana w stosunku do wczesniejszych
trendow. Od potowy lat 90. do potowy obecnej dekady
obserwowano wyrazny spadek produktywnosci w Euro-
pie i coraz wigksza réznice tego wskaznika w poréwna-
niu do gospodarki USA. Jednak nawet eksperci Komisji
Europejskiej wskazuja® na to, ze poprawa w zakresie
produktywnosci wynika raczej z okresowych fluktuacji
cyklu gospodarczego, a nie ze zmian strukturalnych prze-
prowadzonych w europejskiej gospodarce. Trudno zatem

Niektore rozwiqzania przyjete w Strategii
Lizbonskiej wymagajq aktywnych dziatan
polskiego rzqdu, ale takze polskich part-
nerow spotecznych. Dotyczy to zwlaszcza
dziatan w zakresie polityki innowacyjno-
sci. Powinni spowodowad, aby Strategia
zostata wzbogacona o mechanizmy, ktore
pozwalatyby rowniez krajom obecnie
stabszym technologicznie i rozwojowo na
nadrabianie dystansu.
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przypisywac Strategii Lizbonskiej nadmierne zastugi
w tej mierze. Moze to oznaczaC, ze zasadniczy wplyw
na ksztaltowanie sytuacji gospodarczej w Europie maja
czynniki cykliczne 1 kryzys finansowy w USA, natomiast
reformy strukturalne inicjowane przez Strategi¢ Lizbonska
maja niewielkie znaczenie.

Ale Strategia Lizbonska zbiera pochwaty za postepy
w sferze nowoczesnosci. Wskazuje na to ostatni, siodmy
raport na temat europejskiej innowacyjnosci’, opubliko-
wany przez Komisj¢ Europejska (luty 2008). Ot6z migdzy
krajami cztonkowskimi Unii nastgpuje proces konwergen-
cji w sferze poziomu innowacyjnosci, a poza tym Europa
goni Stany Zjednoczone i Japoni¢ w sferze nowoczesno-
$ci. Warto pamigtac jednak, ze wydatki na prace badawcze
w Unii spadlty z poziomu blisko 2 proc. PKB w 2000 roku
(kiedy rozpoczgto Strategi¢) do 1,85 proc. w roku 2006.
Wiele krajow — w tym migdzy innymi Wielka Brytania,
Niemcy, Francja i Holandia — zredukowaty swoje wspar-
cie dla tych dziatan. Powyzsze tendencje moga sprawic,
ze Unia nie osiagnie ambitnego celu podniesienia wydat-
kow rozwojowych do poziomu 3 proc. PKB w roku 2010,
co zostalo zapisane w Strategii.

Unijne przepasci rozwojowe. Dynamike rozwoju Unii
niewatpliwie ostabia to, ze migdzy jej krajami czlon-
kowskimi wciaz istnieja glgbokie zroznicowania w po-
ziomie rozwoju innowacyjnej gospodarki. We wspomnia-
nym siodmym raporcie wskazano na utrzymywanie si¢
dlugoletniej roznicy migdzy czterema grupami panstw:
(1) liderami innowacji, (2) nastgpcami w zakresie inno-
wacji (followers), (3) srednimi innowatorami (moderate
innovators) oraz (4) krajami doganiajacymi (catching
up). Polska nalezy do ostatniej grupy. Procesy konwer-
gencji migdzy poszczegdlnymi krajami w zakresie inno-
wacyjnosci zachodzg do$¢ wolno. Szanse, na zasypanie
przepasci migdzy pierwsza grupa lideréw a czwarta
krajow doganiajacych, wynosza w przyblizeniu okoto
100 lat. W przypadku Polski mozliwosci osiagnigcia
sredniej europejskiej w zakresie innowacyjnosci przewi-
duje si¢ najwczesniej po okresie 18. lat. Poza tym trend
nie tylko jest powolny, ale dotyczy tylko niektorych kra-
jow, przede wszystkim z grupy $rednich innowatorow.
Istnieje silny podzial migdzy krajami z obszarow potnoc-
no-zachodnich Unii a krajami z potudniowej i wschod-
niej czeéci kontynentu’. Podziat ten obejmuje réwniez
wskazniki obrazujace wydajnos¢ pracy. Problem pogle-
bia rowniez fakt, ze w niektorych krajach cztonkowskich
stwierdzono ,,pewne zmeczenie reformami” (komunikat
Komisji na temat realizacji Strategii Lizbonskiej®).
Chodzi w duzym stopniu o nowych cztonkow, ktorzy
pomimo stosunkowo wysokiego wzrostu gospodarcze-
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go doswiadczaja negatywnych zjawisk ekonomicznych
(zwigkszenie deficytu na rachunku biezacym, wzrastaja-
ce zadluzenie gospodarstw domowych oraz gwattowny
wzrost cen nieruchomosci).

Ocena partneréw spofecznych. Odnowiona Strategie
Lizbonska poparly gléwne organizacje uczestniczace
w dialogu spolecznym na poziomie europejskim. Ak-
ceptuja koncepcje szerokiego zakresu priorytetow strate-
gicznych w odnowionej Strategii Lizbonskiej, co znalazto
wyraz we wspolnej deklaracji’. W roku 2005 napisali:
Strategia Lizbonska pozostaje tak wazna i niezbgdna, jak
byta w 2000 roku. Stabos$¢ Europy w dziedzinie wzrostu
gospodarczego i zatrudnienia musi zosta¢ podjeta”.

Partnerzy uznaja uniwersalng zasade, ktora przyswie-
cata Strategii, a ktora wyraza si¢ w uznaniu réznorodnosci
interesow i pomystéw na rozwoj zjednoczonej Europy. Ta
zasada sprzyja mnozeniu celow strategicznych, a nawet
prowadzi do wystgpowania sprzecznosci miedzy niekto-
rymi postulatami. Na przykltad Konfederacja Europej-
skich Zwiazkéw Zawodowych (European Trade Union
Confederation)"® wprawdzie zauwaza problem sprzeczno-
$ci niektorych celow lizbonskich, to jednak widzi potrzebe
szerokiego nakre$lenia celow rozwojowych, z jednej stro-
ny zmierzajacych do konkurencyjnosci gospodarczej, a z
drugiej rozwoju spotecznego i poprawiania ochrony $rodo-
wiska naturalnego. Dostrzega roéwniez potrzebe wlaczania
nowych priorytetow, na przyktad zwiazanych z przeciw-
dziataniem zmianom klimatycznym. Konfederacja zgadza
si¢ z dos$¢ powszechnym przekonaniem, ze Strategia nie
spehia pierwotnie zaktadanych celéw. Jednoczesnie uznata
jednak, ze Strategia jest konieczna dla realizacji szeroko
definiowanych priorytetow rozwojowych w UE.

Bez watpienia najblizsza sercu zwigzkowcow jest kwe-
stia poprawy jakosci zatrudnienia, a zwlaszcza tworzenia
nowych — trwatych i wysokiej jakosci miejsc pracy. Dla-
tego chca oni, aby potozony zostal nacisk na szkolenia,
ktére poprawiaja kwalifikacje pracownikéw i wespra ich
dostosowanie do zmieniajacych si¢ realiow ekonomicz-
nych. Jest to zgodne z zawartym w Strategii priorytetem
rozwoju innowacyjnej gospodarki i skojarzonym z tym
wyzwaniem poprawy jakosci kapitatu ludzkiego. Jest to
bliskie zalozeniom modelu rozwijanego w krajach skandy-
nawskich, ktore od lat buduja wysoko innowacyjna i kon-
kurencyjna na rynkach §wiatowych gospodarke. Baza dla
takiego modelu sa wysokiej jakosci i stale podwyzszane
kwalifikacje pracownikow, dobrze rozwinigta infrastruktu-
ra spoleczna i szereg zabezpieczen pracowniczych i soc-
jalnych. W takich warunkach rozwija si¢ kapitat spoteczny,
zaufanie i wspotpraca, ktdre stanowia podstawe dla rozwo-
ju innowacji i kreatywnosci pracownikow.

Zwiazki zawodowe zwracaja rowniez uwage na
potrzebg harmonizacji podatkéw 1 wyeliminowania zja-
wiska dumpingu ptacowego w poszerzonej Unii. Jest to
jednak postulat trudny do zaakceptowania dla organiza-
cji pracodawcdw, a takze przez te kraje europejskie, dla
ktorych niskie ptace lub nizsze podatki stanowia istotny
czynnik wplywajacy na ich konkurencyjnos¢. Mozliwos¢
wprowadzenia harmonizacji podatkowej w Unii musiata-
by wigc by¢ powiazana z silniejsza pomoca ze strony poli-
tyk europejskich dla wspomnianych krajow, zwlaszcza
w celu zwigkszenia ich mozliwo$ci konkurowania na
innych polach: w zakresie innowacji i kreowania nowo-
czesnych technologii. Oznaczatoby to w praktyce potrze-
be silniejszego ukierunkowania polityki spdjnosci na
cele budowy innowacyjnej gospodarki oraz réwnolegle
silniejsze przekierowanie europejskiej polityki innowa-
cyjnej do stabiej rozwijajacych si¢ krajow. Zwiazkowcy
popieraja postulaty silniejszego wykorzystania unijnej
polityki spojnosci dla realizacji Strategii Lizbonskiej,
a takze dostrzegaja potrzebe zwigkszenia innowacyjno-
$Sci gospodarki europejskiej. Zdaja si¢ jednak nie dostrze-
ga¢ dysproporcji rozwojowych w omawianym zakresie
miedzy krajami europejskimi, a zwlaszcza potrzeb no-
wych krajow cztonkowskich.

Nowa odstona Strategii Lizbonskiej. Rada Europejska na
szczycie wiosennym w roku 2008 podtrzymata prioryte-
ty odnowionej w 2005 roku Strategii (pozostawila takze
wytyczne programowe dla panstw cztonkowskich doty-
czace sposobu realizacji celow lizbonskich)''. Rowniez
Komisja Europejska popiera dotychczasowe priorytety
rozwojowe. Ale z biegiem czasu mozna obserwowac
jednak stopniowe przesuwanie si¢ niektorych akcentow.
Istnieja takze pewne rozbieznosci migedzy stanowiskiem
Rady Europejskiej a Komisji Europejskiej. Rada w prze-
ciwienstwie do Komisji za pierwszy priorytet w odno-
wionej Strategii uznala inwestycje w wiedze i innowa-

Polityka spojnosci powinna wesprzeé ten
kierunek dziatania, ktory uznaje, ze strate-
gicznym celem Unii — istotnym dla pomysi-
nosci catej Europy — jest wsparcie nowych
panstw cztonkowskich w dziataniach doty-
czqcych rozwoju innowacyjnej gospodarki
i podejmowania badan rozwojowych.
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cje (stanowisko przyjete na wiosennym szczycie w Bru-
kseli'?). Tymczasem Komisja Europejska na pierw-
szym miejscu stawia priorytet — inwestowania w kapitat
ludzki i modernizacje rynku pracy. Stanowisko Ko-
misji wynika zapewne z tego, ze to wilasnie w tym
obszarze odnotowano najbardziej widoczna poprawe
w ostatnich latach. Dzigki temu Strategia zachowuje
racje bytu i pozytywnie ksztattuje wizerunek integracji
europejskiej wsrod spoteczenstw zjednoczonej Europy.
W ramach tego priorytetu zasadnicze znaczenie ma
dazenie do zwigkszenia elastycznos$ci form zatrudnienia
na rynku pracy oraz zwigkszenia mobilnosci sily robo-
czej na catym unijnym rynku. Ale jednoczesnie Komisja
formuluje postulaty zapewnienia obywatelom wysokie-
go poziomu ochrony zatrudnienia. Ma to dokonywac
si¢ jednak nie przez tradycyjna polityke regulowania
przepisoOw pracy z mys$la o utrudnianiu zwalniania pra-
cownikow, ale przez migdzy innymi ulatwienia w znaj-
dowaniu nowego miejsca pracy i stymulowanie podazy
nowych miejsc pracy. Ta polityka proponuje réwniez
wsparcie pracownikow przez dziatania edukacyjne,
w tym zwigkszanie dostgpu do szkolen zawodowych.
Pewna nowos$cia wlaczona do tego priorytetu w roku
2008 jest zapowiedz wypracowania wspolnej polityki
migracyjnej. Kraje cztonkowskie maja uwzgledniad
ja w ksztaltowaniu swojej polityki rozwoju zasobow
ludzkich. Poza tym Komisja Europejska chce uzupehic
ten priorytet propozycjami dziatan, ktore uwzgledniaja
zmiany demograficzne oraz dialog migdzykulturowy.
Ciekawym zjawiskiem jest coraz bardziej widoczna
tendencja do ksztattowania unijnej polityki rodzinne;j,
okreslanej w dokumencie Rady jako Europejski sojusz
na rzecz rodzin. Dziatania z tego zakresu zostaty takze
wprowadzone do odnowionej Strategii Lizbonskie;j.
Obejmuja miedzy innymi zwigkszenie dostgpnosci opie-
ki nad dzie¢mi oraz zapewnienie kobietom i mezczyz-
nom godzenia pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym.

Unijna Karta Matych Przedsiebiorstw. Drugim priory-
tetem odnowionej Strategii Lizbonskiej wedtug Komisji
Europejskiej jest uwolnienie potencjatu gospodarczego,
szczegOlnie w sektorze malych i $rednich przedsig-
biorstw. W tym zakresie za najwazniejsze uznano przy-
jecie unijnej karty malych przedsigbiorstw. Ma ona
stanowi¢ ramy, w ktorych panstwa czlonkowskie maja
tworzy¢ wlasne rozwiazania regulacyjne i polityki pub-
liczne, aby efektywnie stymulowaé rozwoj przedsigbior-
czosci. Istotne znaczenie ma tu réwniez zmniejszanie
obciazen administracyjnych w poszczegdlnych krajach
1 na poziomie unijnym. Podtrzymana zostala migdzy in-
nymi deklaracja o zmniejszeniu rozmiaru regulacji w UE
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dotykajacych przedsigbiorstw o 25 proc. do roku 2012
oraz upraszczaniu procedur zwiagzanych z programami
europejskimi. Zapowiadane sg rowniez dalsze prace nad
wdrozeniem dyrektywy o ustugach i kontynuowanie
modernizacji administracji publicznych w celu lepszej
obstugi przedsigbiorcow. Kontynuowane maja by¢ row-
niez wysitki w kierunku dalszej liberalizacji ustug finan-
sowych i zwigkszenia dostgpnosci instrumentéw kredyto-
wych dla matych i §rednich przedsigbiorstw.

Dopiero trzecim priorytetem — ws$réd propozycji
Komisji Europejskiej przedstawianych tegorocznej wio-
sennej Radzie — jest wspieranie rozwoju wiedzy i inno-
wacji”’. Tymczasem wczeéniej byt on wymieniany jako
najwazniejszy cel Strategii Lizbonskiej. Miat on zapew-
ni¢, ze europejskie firmy beda skutecznie rywalizowaly
z liderami globalnej gospodarki. Jednak ograniczona
skuteczno$¢ realizowania tych celow spowodowata, ze
nastapito zmniejszenie zainteresowania lansowaniem
tego kierunku rozwoju. Zamiast tego widoczne sa przeja-
wy wzrostu protekcjonizmu ze strony UE wobec konku-
rentOw zewngtrznych i bardziej konsekwentna ochrona
interesow gospodarczych na rynkach globalnych.

»Pigta Swoboda”. W stanowisku Rady odno$nie powyz-
szego priorytetu widoczne jest — co jest pewna nowoscia
— dazenie do zwigkszania swobody przeptywu wiedzy.
Dotyczy to zwlaszcza przeptywu naukowcow miedzy
r6znymi osrodkami w Unii Europejskiej. Powstalo nawet
okreslenie ,,piatej swobody” na wspdlnym rynku doty-
czacej wolnego przeptywu wiedzy. W dalszym ciagu
instytucje europejskie deklaruja dazenie do rozwoju
europejskiej przestrzeni badawczej, tworzenia najbar-
dziej zaawansowanej infrastruktury badawczej 1 wspie-
rania wysoko konkurencyjnych projektow badawczo-roz-
wojowych. Rada postuluje jak najszybsze wdrozenie pro-
gramu Galileo oraz utworzenie Europejskiego Instytutu
Innowacji i Technologii. Proponuje rozwoj ogoélnounijne-
go rynku kapitalu podwyzszonego ryzyka dla najbardziej
innowacyjnych przedsigbiorstw. Zaréowno Rada, jak i Ko-
misja Europejska zapowiadaja rowniez bardziej inten-
sywne dziatania w celu zwigkszenia koordynacji miedzy
krajowymi politykami innowacyjnymi oraz rozwoj infra-
struktury zapewniajacej rozwoj szybkiego Internetu.
Problemem jest jednak to, ze w tym priorytecie nie ma
MOWY 0 roZpoczeciu wspierania rozwoju innowacji w sta-
biej rozwijajacych si¢ panstwach i regionach. Tymczasem
wspomniane juz wyzej glebokie réznice w rozwoju inno-
wacyjnosci gospodarek pozostaja jedna z najwigkszych
bolaczek Unii. Zapowiadane sa natomiast wysitki zinte-
growania systemow ochrony patentowej i wprowadzenia
jednolitego i przystepnego cenowo patentu europejskiego'”.
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Ostatnim priorytetem odnowionej Strategii Lizbonskiej
jest przeksztatcanie Europy w gospodarke o niskiej emisji
dwutlenku wegla i wysokiej efektywnoSci energetycznej
oraz przeciwdziatanie zmianom klimatycznym. Glownym
celem Strategii w tym zakresie jest wdrozenie pakietu
regulacji redukujacych emisj¢ gazow cieplarnianych,
zwigkszenie udziatu energii ze Zrodet odnawialnych i two-
rzenie wewngtrznego rynku energii elektrycznej. Trzonem
tych regulacji jest unijny system handlu uprawnieniami do
emisji (EU ETS). Rada i Komisja Europejska proponuja
zwigkszenie oszczedno$ci energetycznej, w tym réwniez
w administracji publicznej i przy udzielaniu zaméwien
publicznych. Warto zauwazy¢, ze w powyzszych dziala-
niach chodzi o poprawe ochrony srodowiska, a w mniej-
szym stopniu o poprawe bezpieczenstwa energetycznego.
Brakuje jednak — zwlaszcza w propozycjach Komisji'
— bardziej konkretnych propozycji instrumentoéw finanso-
wych, ktore wspieralby wdrozenie regulacji europejskich,
w tym w krajach, ktore maja najtrudniejsza strukture zro-
det energii lub niewystarczajace srodki wlasne dla szyb-
kiego dostosowania si¢ do parametrow okreslonych przez
Uni¢ Europejska. Warto tez zauwazy¢, ze temat dotycza-
cy energetyki i zmian klimatycznych jest niezwykle no$ny
w obecnie toczonej debacie na forum unijnym. Bedzie on
bez watpienia silnie wptywal na ksztattowanie dyskusji na
temat poszczegodlnych polityk europejskich, w tym row-
niez polityke spojnosci.

Podsumowujac, propozycje Komisji Europejskiej oraz
decyzje Rady dotyczace realizowania Strategii Lizbonskiej
w latach 2008-2010 pokazuja rosnace znaczenie dwoch
obszarow: przeciwdzialania zmianom klimatycznym oraz
zabezpieczenia europejskich interesow ekonomicznych na
swiecie. W tym drugim obszarze zagadnien chodzi o dzia-
fania na zewngtrz UE w relacjach z innymi panstwami
1 blokami panstw, ktére miatyby lepiej zabezpiecza¢ euro-
pejskie interesy ekonomiczne. Chodzi tu o doprowadze-
nie do otwarcia dostepu do zagranicznych rynkow zbytu
1 zamowien publicznych, egzekwowanie praw wilasnosci
intelektualnej w panstwach trzecich. Z drugiej strony te
dziatania dotycza ochrony unijnego rynku przed nieuczci-
wa konkurencja.

Wydaje sig, ze powyzsze dziatania sa wynikiem dwoch
bardziej generalnych procesow, ktore dotykaja Unig
Europejska. Po pierwsze, w Unii widoczny jest kryzys
idei 1 argumentow liberalnych, jako podstawy do osiaga-
nia sukcesu przez europejska gospodarke i zwigkszenia
jej konkurencyjno$ci na rynkach globalnych, zwlaszcza
w realiach coraz wigkszej presji konkurencyjnej ze strony
gospodarek azjatyckich. Konkurenci z Azji z coraz wigk-
szym powodzeniem rywalizuja z europejskimi przedsig-

biorstwami i w rezultacie zagrazaja miejscom pracy w UE.
W odpowiedzi Unia probuje wzmocni¢ swoje dziatania na
polu zewngtrznych kontaktow gospodarczych, aby obronic¢
— jak to napisata Komisja'®: — ,shisznych europejskich
interesow”. Po drugie, widoczny jest wzrost znacze-
nia interwencjonizmu publicznego w sprawach gospodar-
czych w Europie. Objawem tej tendencji jest pomoc insty-
tucji publicznych dla rynkowych instytucji finansowych,
ktore dotknal ostatni kryzys. Widoczne sa takze coraz
silniejsze proby rozwoju polityki przemystowej w Unii
(W podsumowaniu unijnego szczytu'’ propagowany jest
rozwdj ,,nowej, zrownowazonej polityki przemystowe;j”).

Potega innowacyjnosci. Strategia Lizbonska wymaga
wzmocnienia jej prestizu i skutecznosci. Po pierwsze,
nalezatoby zmieni¢ mechanizmy zarzadzania Strategia,
atakze wykorzysta¢ budzet unijny do zaoferowania wigk-
szych zachgt finansowych dla realizowania jej celow.
Oznaczatoby to koniecznos$¢ $cislejszego wykorzysta-
nia polityk redystrybucyjnych Unii — przede wszystkim
polityki spdjnosci — do realizacji narodowych planow
reform. Po drugie, nalezaloby silniej skoncentrowacé cele
lizbonskie na priorytecie budowania w Unii gospodarki
opartej na wiedzy (innowacyjna gospodarka). Do tego
celu nalezaloby takze dostosowaé priorytety rozwoju
spotecznego. Wymagatoby to inwestowania w szkolenia
1 edukacje¢. Warto jednak zauwazy¢, ze postulowana prze-
ze mnie koncentracja celow Strategii Lizbonskiej moze
by¢ trudna w realizacji z uwagi na sprzecznos¢ interesow
1 wizji rozwojowych w Europie. Przyktadem tego zjawi-
ska sa postulaty przedstawicieli zwigzkow zawodowych,
ktore opowiadaja si¢ za silniejszym zaznaczeniem celow
spotecznych, ekologicznych i ograniczajacych skutki
zmian klimatycznych.

Skupienie celow lizbonskich na innowacyjnej gospo-
darce wymaga réwniez odpowiedniej korekty w polityce
spojnosci. Wciaz dysponuje ona niewystarczajacym
instrumentem dzialania dla realizowania celow zapisa-
nych w Strategii Lizbonskiej. Polityka spojnosci moze
przynies¢ pozytywny wktad do stymulowania rozwoju
gospodarki opartej na wiedzy. Fundusze strukturalne sa
istotnym sposobem mobilizowania funduszy publicz-
nych i prywatnych na dziatania innowacyjne i sa z reguty
pierwszoplanowym zrodlem finansowania takiego kie-
runku rozwoju w najstabiej rozwijajacych si¢ regionach.
Potrzebne sa jednak innowacyjne dziatania finansowane
ze $rodkéw unijnych. Polityki krajowe (regionalne lub
sektorowe) nie wypelniaja tej luki. Ponadto, badania
wyraznie wskazuja na to, ze realizacja dziatan innowa-
cyjnych w stabiej rozwijajacych si¢ regionach nie powo-
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Wspdina deklaracja europejskich partneréw spotecznych na temat Strategii Lizbonskiej (fragmenty)

I. Wilasciwa droga

UNICE/UEAPME, CEEP i ETUC udzielaja po raz kolejny
swego wsparcia Strategii Lizbonskiej, majacej na celu przeksztat-
cenie gospodarki europejskiej w najbardziej konkurencyjna na
Swiecie gospodarke oparta na wiedzy, ktora zapewni zrownowa-
zony wzrost gospodarczy, rosnaca liczbg lepszej jakosci miejsc
pracy i poglebiona spojnos¢ spoteczna. W obliczu wyzwan sta-
wianych przez globalizacje, postgp technologiczny czy starzenie
si¢ spoteczenstwa, Strategia Lizbonska pozostaje obecnie rownie
wazna i konieczna do przeprowadzenia, tak jak w roku 2000.
Europejskie stabosci w sferze wzrostu gospodarczego i zatrudnie-
nia wymagaja naprawy.

Strategia Lizbonska dotyczy poprawy naszej konkurencyjno-
Sci w zakresie produktow i uslug o wysokiej wartosci dodanej,
co generalnie oznacza utrzymanie miejsca Europy na rynkach
Swiatowych poprzez wzniesienie jej na wyzszy szczebel inno-
wacyjnosci, technologii i produkcyjnosci. Europa nie moze
konkurowac z panstwami, gdzie sa niskie ptace w dziedzinie
produktow o wysokim naktadzie pracy. Europejska Konfederacja
Zwiazkow Zawodowych (ETUC), Europejska Organizacja Pra-
codawcow Sektora Publicznego (CEEP), Europejska Unia
Rzemiosta, Malych i Srednich Przedsigbiorstw (UEAPME), Unia
Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow Europy (UNICE)
naciskaja, by Rada Europy w trakcie wiosennego szczytu, wyko-
rzystata Sredniookresowy przeglad jako okazje, aby odbudowac
zaufanie do Strategii Lizbonskiej poprzez koncentracj¢ na poli-
tyce, ktora pozwoli utrzymacé 3 proc. roczny wzrost gospodarczy
do roku 2010. Wymienione organizacje uwazaja, ze mozna tego
dokona¢ przez szeroko zakrojona polityke majaca na celu odno-
wienie potencjatu wszystkich przedsigbiorstw (duzych, srednich
i malych), wszystkich obywateli i pracownikow. W ten sposob
Europa moze stworzy¢ wiasny mechanizm wzrostu.

Sukces Europy zalezy od konkurencyjnosci wiasnych przed-
sigbiorstw, jak tez skutecznosci gospodarki i systemow socjalnych
w pobudzaniu zréwnowazonego wzrostu gospodarczego, zatrud-
nienia i1 spdjnosci spotecznej. Cata ztozonos¢ aspektow makro-
i mikroekonomicznych musi by¢ brana pod uwage w trakcie $red-
niookresowego przegladu Strategii Lizbonskiej.

Europejscy partnerzy spoteczni — jako swoj wkiad do szczytu
Rady Europejskiej w marcu 2005 roku — dopracowali sig¢ wspol-
nego rozumienia podstawowych elementow koncepcji konkuren-
cyjnosci w dobrze funkcjonujacym srodowisku ekonomicznym.

Innowacyjno$¢ oznacza:

* Innowacyjno$¢ produktow oraz procesOw wytwarzania w wy-
soce wydajnych miejscach pracy.

*  Wydajne wykorzystywanie zasobow dzigki prowadzonym
badaniom i wdrozeniom ich wynikéw poswigconym pro-
duktom, dziataniom i procesom, co otwiera rzeczywiste mo-
zliwo$ci gospodarczego wzrostu. Ponadto wykorzystanie
mozliwosci synergii europejskiej.

* Promowanie przedsigbiorczosci i ducha przedsigbiorczosci
wsrod spoteczenstwa.

e Zdrowe stosunki pracy w ramach innowacyjnych procesow.

Zatrudnialno$¢ oznacza:

e Programy na rynku pracy promujace rownowage pomigdzy
elastycznoscia a bezpieczenstwem, obejmujace dobrze funk-
cjonujace ustugi pomagajace w zatrudnieniu.
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* Promocje ustawicznego ksztalcenia w celu poprawiania wia-
snych kompetencji i kwalifikacji.

* Dostepnos¢ odpowiedniej jakosci opieki nad dzie¢mi i infra-
struktury transportowej, aby utatwi¢ ludziom uczestnictwo
w rynku pracy.
Skuteczne systemy opieki socjalnej oznaczaja:

* Promowanie zatrudnienia i ulatwianie zmiany miejsca
zamieszkania (w zwiazku z praca).

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

* Stabilno$¢ finansowa.

Polityka ochrony Srodowiska, ktora znajduje zloty sSrodek
pomiedzy dlugoterminowymi korzysciami a krétkotermino-
wymi kosztami oznacza:

* Promowanie przyjaznych Srodowisku i oszczedzajacych ener-
gie technologii.

» Tworzenie rozszerzonych ocen skutkow proponowanej polity-
ki i programow.

Przyjazne Srodowisko publiczne obejmuje:
» Lepsze regulacje prawne.
e Zdrowa konkurencjg.
*  Wysoka jakos¢ ustug i infrastruktury.

Wiasciwe polityki makroekonomiczne maja mie¢ odpo-
wiednie relacje pomiedzy:

*  Wiasciwa polityka fiskalna, spojna z paktem stabilizacji i wzro-
stu, promujaca antycyklicznosé.

* Polityka monetarna zapewniajaca, przede wszystkim stabi-
lizacjg cen, wspierajaca generalne polityki ekonomiczne we
Wspolnocie (bez uprzedzenia do tego celu), aby przyczynic
si¢ do realizacji jej podstawowych zadan, takich jak wysoki
poziom zatrudnienia i opieki socjalnej, zrownowazony bez-
inflacyjny wzrost, wysoki stopien konkurencyjnosci, coraz
wyzszy standard zycia, zgodnie z artykulem 2 Traktatu Euro-
pejskiego.

* Polityka ptacowa autonomicznie ustalana przez partneréw
spotecznych, zawierajaca rzeczywisty wzrost plac zgodny ze
wzrostem produkcyjnosci.

II. Zarzadzanie

ETUC, UNICE/UEAPME i CEEP popieraja propozycje przy-
gotowania narodowych programéw lizbonskich, ktore pomoga
wypehi¢ luke migdzy krajami w zakresie realizacji celow lizbon-
skich.

Organizacje podkreslaja znaczenie jakie przynosi angazowa-
nie partneréw spolecznych na poziomie krajowym, podczas roz-
wijania powyzszych programow, jak tez na szczeblu europejskim
na etapie oceny wdrozenia i wynikow Strategii Lizbonskie;j.

III. Szczegolny wklad partneréw spolecznych

Zatrudnienie jest niezaprzeczalnie gtéwnym priorytetem pro-
gramo6w roboczych autonomicznego dialogu spotecznego pomig-
dzy partnerami spotecznymi na szczeblu UE. (...)

Europejska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych (ETUC)

Europejska Unia Rzemiosla oraz Malych i Srednich Przedsiebiorstw
(UEAPME)

Europejska Organizacja Pracodawcéw Sektora Publicznego (CEEP)
Unia Konfederacji Przemystu i Pracodawcow Europy (UNICE)

Thumaczyt: Maciej Poptawski
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duje trudnosci w absorpcji $rodkow europejskich'®. Oba
argumenty wspieraja postulat zwigkszenia wsparcia ze
strony polityki spojnosci dla inwestycji innowacyjnych
i badawczo-rozwojowych (Research, Technological
Development and Innovation RTDI) takze w stabiej roz-
wijajacych sig¢ regionach zjednoczonej Europy.

Polityka spojnosci powinna wesprze¢ ten kierunek
dzialania, ktory uznaje, ze strategicznym celem Unii
— istotnym dla pomys$lnosci catej Europy — jest wsparcie
nowych panstw cztonkowskich w dziataniach dotycza-
cych rozwoju innowacyjnej gospodarki i podejmowania
badan rozwojowych. Branze nowoczesnosci stwarzaja
bowiem szanse na trwaty rozwoj na obszarach niedoro-
zwinigtych. Warto uswiadomi¢ siebie, ze te obszary bez
szczegolnej polityki beda wymagaty znaczacej pomocy
publicznej, w tym pomocy o charakterze socjalnym.
Rozwdj innowacyjnej gospodarki na tych terenach pod-
nosi konkurencyjnos¢ Europy, a takze wyraznie ukierun-
kowuje model rozwoju w strong oparcia go na innowacji
(a nie, na przyklad na taniej sile roboczej lub zasobach
naturalnych). Wedtug ekspertéw'’ potrzebne sa bardziej
wiazace mechanizmy koordynacji dzialan mig¢dzy pan-
stwami cztonkowskimi, a takze zachgty finansowe, ktore
utatwilyby realizowanie zapisow Strategii, zwlaszcza
w krajach, ktore dysponuja mniejszymi mozliwosciami
finansowymi. Jest to szerszy problem Unii, ktora dys-
ponuje relatywnie bardzo matym budzetem. Dlatego tez
znaczna cze$¢ kosztéw realizowania celow lizbonskich
spada na budzety krajowe, ktore nie zawsze moga podo-
1a¢ realizacji ambitnych celéw wspolnotowych.

W konsekwencji widzimy, ze zawodza niektore instru-
menty regulacyjne Unii, ktore shuza wdrazaniu Strategii.
Jak dotad nie wprowadzono patentu europejskiego, pomi-
mo stawiania takiego celu przynajmniej od roku 2000.
Nie udalo si¢ w pelni zrealizowa¢ zamierzen dotycza-
cych dyrektywy ustugowej, a obecnie Komisja sygnalizuje
trudnosci z odpowiednio szybkim wdrozeniem tego prawa
w niektorych panstwach cztonkowskich®. Wprawdzie
panstwa czlonkowskie podejmuja niektore kosztowne dla
siebie dziatania regulacyjne (na przyktad zwiazane z ochro-
na $rodowiska), ale w nastgpstwie tego moga mie¢ trudno-
$ci z wygenerowaniem pienigdzy publicznych na stymu-
lowanie badan rozwojowych. Poza tym pozostaja wciaz
takie regulacje unijne, ktore utrudniaja wprowadzanie
zachgt finansowych shuzacych rozwojowi dziatalnosci
badawczo-rozwojowej w przedsigbiorstwach. Jak wspom-
nialem wczesniej stanowi to pigtg achillesowa gospodarki
europejskiej.

Tymczasem niektore problemy ulegaja powigkszeniu.
Przykladem sa silne dysproporcje wewngtrzne w Unii
w zakresie zaawansowania sfery badaf i rozwoju w po-

szczegblnych panstwach cztonkowskich. Problemem jest
takze niski poziom zaangazowania sektora prywatnego
w dzialalno$¢ badawcza (w Europie jest on nizszy niz na
przyktad w Chinach). Potrzebne jest bardziej ukierun-
kowane podejscie do rozwiazywania tych problemdw.
Poprawiloby to skuteczno$¢ realizowania Strategii. Za-
miast tego pojawiaja si¢ w niej drugoplanowe propozycje
dziatan. Na przyktad we wprowadzeniu do komunika-
tu Komisji Europejskiej na temat przysztosci Strategii
Lizbonskiej przewodniczacy J.M. Barroso, wsrod pigciu
przyktadow ambitnych dziatan, wymienit ograniczanie
liczby ucznidéw przedwczesnie opuszczajacych szkole oraz
zwickszanie oszczedno$ci energii w budynkach uzytecz-
nosci publicznej®'. Niektore cele w dalszym ciagu wydaja
si¢ wewnetrznie sprzeczne. Na przyklad z jednej strony
postuluje si¢ ograniczanie cigzaréw nakladanych na przed-
sigbiorcéw, a z drugiej wprowadza kosztowne regulacje
dotyczace energetyki. W dodatku Komisja nie wskazuje
unijnych instrumentéw finansowych, ktére ulatwiatyby
realizacj¢ tych dzialan w krajach z ograniczonymi mozli-
wosciami finansowymi.

Coraz powazniejszym problemem Strategii staje si¢
rosnacy rozziew migdzy hastami ja promujacymi, roz-
budzajacymi oczekiwania spoleczne a pogarszajaca si¢
sytuacja gospodarki unijnej. Jak shusznie dowodzi prof.
A. Sapir i J. Pisani-Ferry” — przedtuzajaca si¢ nieefektyw-
no$¢ Strategii musi doprowadzi¢ do stopniowego wyco-
fywania wsparcia politycznego dla tego projektu. Bez
watpienia bylaby to spektakularna klgska zaréwno samej
Strategii, jak rowniez koncepcji stosowania migkkich
mechanizméw koordynacyjnych w Unii Europejskie;.

Rekomendacje. Niektore rozwiazania przyjete w Strategii
Lizbonskiej wymagaja aktywnych dziatan polskiego
rzadu, ale takze polskich partneréw spotecznych. Dotyczy
to zwlaszcza dziatan w zakresie polityki innowacyjnosci.
Powinni spowodowac, aby Strategia zostala wzbogacona
0 mechanizmy, ktore pozwalatyby rowniez krajom obec-
nie stabszym technologicznie i rozwojowo na nadrabianie
dystansu. Rzad powinien optowac za taka polityka spojno-
sci w Unii, ktora bedzie wspierata wigksza spdjnos¢ mig-
dzy krajami cztonkowskimi w zakresie poziomu rozwoju
innowacyjnej gospodarki. Warto pamigtaé, ze polityka
w odniesieniu do spdjnosci gospodarczej, spotecznej i te-
rytorialnej ma rangg traktatowa. Tymczasem wiele now-
szych dokumentow europejskich ujawnia tendencj¢ do
réznicowania migdzy instrumentami wsparcia stosowany-
mi dla r6znych krajow w zaleznos$ci od poziomu ich roz-
woju. W tych lepiej rozwinigtych, z uwagi na ich wyzszy
potencjal naukowo-badawczy proponuje si¢ zwigkszy¢
pomoc dla rozwoju innowacji technologicznych, wsparcia
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rozwoju regionalnych klastréw technologicznych i poszu-
kiwania $cislejszej synergii dziatan z programami ramo-
wymi. Natomiast w tej kategorii regionow biedniejszych
nacisk potozono na rozwdj innowacji nietechnologicz-
nych, zwlaszcza w tradycyjnych dziedzinach gospodarki
powiazanych z rolnictwem, lesnictwem, turystyka itp.

Powyzszy podziat bylby szkodliwy dtugofalowo, a na-
wet umacniatby dzisiejsze przepasci rozwojowe istnie-
jace migdzy panstwami cztonkowskimi. Nie wspieratby
w odpowiednim zakresie rozwoju stabszych krajow i re-
gionéw Unii, zwlaszcza nowych krajow cztonkowskich.
Rzecz w tym, Ze inwestycje nietechnologiczne nie po-
winny zastgpowac, ale uzupetia¢ dziatania wspieraja-
ce rozwdj nowych technologii i badan rozwojowych.
Oczywiscie stabiej rozwinigte kraje maja nizszy potencjat
do realizowania bardziej ambitnych zadan technolo-
gicznych. Dlatego lepszym rozwiazaniem jest dziatanie
dwutorowe, ktore wspieraloby jednoczesnie rozwoj in-
nowacyjnosci nietechnologicznej, jak rowniez stopnio-
we budowanie potencjatu badawczo-rozwojowego. Pers-
pektywicznie pozwolitoby to na podejmowanie dziatan
w zakresie nowych technologii i badan rozwojowych.
W innym wypadku bedziemy mieli do czynienia z petry-
fikowaniem roznic rozwojowych, ktére dzisiaj istnieja.

Na szczescie sa propozycje Komisji i ekspertow unij-
nych, ktore ktada nacisk na budowanie nowego potencjatu
dla rozwoju innowacyjnej gospodarki w regionach stabie;j
rozwijajacych si¢”. Zakladaja one, miedzy innymi silniej-
szy rozwdj infrastruktury badawczo-naukowej, a takze jej
powiazanie z infrastruktura o znaczeniu europejskim lub
uczestniczaca w badaniach finansowanych z budzetu Unii
(na przyktad z europejskimi centrami doskonatosci)*. Jest
takze propozycja rozwijania powiazan kooperacyjnych
migdzy platformami technologicznymi powstajacymi
na poziomie regionalnym z najbardziej konkurencyjny-
mi i nowoczesnymi platformami europejskimi®. Warto
réwniez poprze¢ propozycj¢ wzmacniania regionalnych
klastrow innowacji, w przypadku regionéw slabszych na
przyktad w formule pilotazowe;.

Por. T.G. Grosse, Nowe podejscie do strategii lizbonskiej, Instytut Spraw
Publicznych, ,,Analizy i Opinie”, 34/2005; T.G. Grosse, Co dalej ze stra-
tegiq lizborskq?, Instytut Spraw Publicznych, ,,Analizy i Opinie”, 84/2005.
Takze: Facing the challenge. The Lisbon strategy for growth and employ-
ment. Report from the High Level Group chaired by Wim Kok, European
Commission, Brussels, 2004; A. Dierx, F. Ilzkovitz, 2006,: Economic Growth
in Europe: Pursuing the Lisbon Strategy, w: S. Mundschenk, M.H. Stierle,
U. Stierle-von Schuetz, 1. Traistaru (red.): Competitiveness and Growth
in Europe, INFER Advances in Economic Research Vol. 1, Cheltenham:
Edward Elgar, s. 15-46.

Wspolne dziatania na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia. Nowy
poczqtek Strategii Lizbonskiej, Komunikat na wiosenny szczyt Rady
Europejskiej, Komisja Wspolnot Europejskich, COM, 24, Bruksela, 2005.
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J.M. Barroso, Lisbon: a Strategy for all Seasons, SPEECH/08/126, Brussels,
2008.

Por. European Growth and Jobs Monitor 2008, Indicators for Success
Knowledge Economy, Allianz Dresdner Economic Research, Lisbon Council,
2008, s. 17.

The EU economy: 2007 review. Moving Europe’s productivity frontier,
European Commission, Directorate-General for Economic and Financial
Affairs, Directorate-General for Economic Studies and Research, COM 721
final, Brussels 2007, s. 4, 13.

European Innovation Scoreboard 2007, Comparative Analysis of Innovation
Performance, Pro Inno Europe, Inno Metrics, 2008.

P.C. Padoan, F. Mariani, Growth and Finance, European Integration and
the Lisbon Strategy, Journal of Common Market Studies, vol. 44, 1/2006,
s. 77-112; S. Borras, The Innovation Policy of the European Union. From
Government to Governance, Cheltenham, Northampton: Edward. Elgar, 2003
s. 61; H. Prange, R. Kaiser, 2005: Missing the Lisbon Target? Multi-Level
Innovation and EU Policy Coordination, Journal of Public Policy, vol. 25,
2/2005, s. 241-263; R. Cappellin, International knowledge and innovation
networks for European integration, cohesion, and enlargement, International
Social Science Journal, 180/2004, s. 207-225.

Por. Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej Strategii Lizbonskiej
na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia: rozpoczecie nowego etapu
(2008-2010), Komunikat Komisji do Rady Europejskiej, Komisja Wspdlnot
Europejskich, KOM(2007) 803 wersja ostateczna, Bruksela, 2007, s. 6.

Por. Joint declaration on the mid-term review of the Lisbon strategy,
UNICE?UEAPME, CEEP, ETUC, Brussels, 2005.

Por. ,,Revitalise the Lisbon strategy” by keeping the balance between the
economic, social and environmental pillar and by reforming the reform of the
macro-economic policy framework, Resolution adopted by ETUC executive
committee, Brussels, 2005.

Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej Strategii Lizbonskiej na
rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia: rozpoczecie nowego etapu
(2008-2010), Komunikat Komisji do Rady Europejskiej, Komisja Wspélnot
Europejskich, KOM(2007) 803 wersja ostateczna, Bruksela, 2007.
Konkluzje Prezydencji, Rada Europejska w Brukseli 13—14 marca 2008 roku,
Rada Unii Europejskiej, 7652/08, Bruksela, 2008, s. 4.

Por. Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej Strategii Lizbonskiej
na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia: rozpoczecie nowego etapu
(2008-2010), s. 15.

Por. Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej Strategii Lizbonskiej
na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia: rozpoczecie nowego etapu
(2008-2010), s. 16.

Konkluzje Prezydencji, Rada Europejska w Brukseli 13—14 marca 2008 roku,
Rada Unii Europejskiej, 7652/08, Bruksela, 2008, s. 14-15.

Por. Ibidem, s. 4.

Por. Kluczowe sprawozdanie Komisji: Odnowiona Strategia Lizbonska na
rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia przynosi efekty, ale UE musi
kontynuowac reformy by sprosta¢ wyzwaniom ery globalizacji, 1P/07/1892,
Bruksela, 2007, s. 4; http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?referenc
e=I1P/07/1892&format=HTML&aged=1&language=PL&guiLanguage=pl
Strategic Evaluation on Innovation and the knowledge based economy
in relation to the Structural and Cohesion Funds, for the programming
period 2007-2013, Synthesis Report, Technopolis, ISMERI Europa, Merit,
Logoteci, Lacave, Allemand & Associes Consultants, 2006, s. ii.

Por. Na ten sam temat: W. Schelkle, How effective are New approaches to
economic governance? The re-launched Lisbon Strategy and the revised
Pact, NewGov Policy Brief, 5/2008, http://www.eu-newgov.org/public/
Policy Briefs. asp, J. Pisani-Ferry, A. Sapir, Last exit to Lisbon, Bruegel,
Brussels, 2006

Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej Strategii Lizbonskiej na
rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia: rozpoczecie nowego etapu
(2008-2010), s. 14.

Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej Strategii Lizbonskiej na
rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia: rozpoczecie nowego etapu
(2008-2010), s. 2-3.

J. Pisani-Ferry, A. Sapir, Last exit to Lisbon, 2000, s. 13.

Konkurencyjnos¢ europejskich regionow dzieki badaniom naukowym i inno-
wacjom. Wklad w szybszy wzrost gospodarczy oraz lepsze i liczniejsze miejsca
pracy. Komunikat Komisji. Komisja Wspdlnot Europejskich, KOM(2007)
474 wersja ostateczna, SEC(2007) 1045, Bruksela, 2007, s. 3-6.

Guidelines on Coordinating the Research Framework Programme and
the Structural Funds to support research and development, Scientific and
Technical Research Committee, CREST 1203/07, Brussels, 2007, s. 20-21.
Synergies between the EU 7th Research Framework Programme, the
Competitiveness and Innovation Framework Programme and the Structural
Funds, European Parliament, PE 385.645, Luxembourg, 2007, s. 42-43.
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W ordoliberalnej praktyce polityka gospodarcza staje sie¢ swego rodzaju syntezq ekonomii i polityki rozumianej jako konsen-

sus migdzy grupami spotecznymi — pisze Piotr Pysz

Partnerstwo
wokol polityki gospodarcze;
wedtug ordoliberalizmu

Polityki gospodarczej nie mozna sprowadzic
Jjedynie do wiedzy z zakresu mikroekonomii
I makroekonomii, czy najszerzej nawet
rozumianej teorii ekonomii. Znakomicie
ilustruje to niemiecki ordoliberalizm. Polityka
gospodarcza jest bowiem gfebokim
procesem, ktory obejmuje budowanie
Spotecznego konsensusu wWokot tego, co

w danym spoleczenstwie moze byc
ekonomiczne efektywne'.

rdoliberalna koncepcja polityki gospo-
darczej pozostaje symbolem sukcesu
niemieckiej gospodarki, jej olbrzymiego
potencjatu w zakresie innowacji czy eks-
portu. Ordoliberalizm opiera si¢ na inte-
lektualnym fundamencie, ktdry zaktada spoteczny dialog
wokot polityki gospodarczej, a takze poszukiwanie dla
niej szerokiej spotecznej akceptacji. W tym ujeciu polity-
ka gospodarcza obok zadania zaspokojenia materialnych
potrzeb konsumentow, ukierunkowana jest rdwniez na
realizacj¢ tradycyjnych wartosci spotecznych europej-
skiego kregu kulturowego — na osiagnigcie wolnosci dla
gospodarujacej jednostki ludzkiej oraz na realizacj¢ idei
sprawiedliwosci spotecznej rozumianej jako réwnosé
szans w procesie gospodarowania. Jest to zatem proba
jednoczesnego zapewnienia ekonomicznej sprawnosci
oraz spotecznej sprawiedliwosci. To podejscie sprzyja
dialogowi szerokich grup spotecznych i co najwazniejsze
— pokojowi spotecznemu.
Ordoliberalizm podkresla, ze nawet w teoretycznych
modelach ekonomicznych nie powinni$my traktowac

gospodarki jako odrebnego, czy tym bardziej — izolowa-
nego podsystemu w spoteczenstwie. Ksztattujac zasady
polityki gospodarczej nie mozemy ogranicza¢ si¢ tylko
do dorobku teorii ekonomii. Polityka ta jest wprawdzie
jej integralnym elementem, ale opracowanie komplek-
sowej 1 spojnej koncepcji polityki gospodarczej wymaga
korzystania réwniez z dorobku innych nauk spotecznych
(w skrotowym zarysie przedstawia to schemat 1). Tym
bardziej, jesli owa koncepcja miataby rowniez spelniaé
— jak to postuluje ordoliberalna literatura ekonomiczna
— funkcj¢ modelu orientacyjnego utatwiajacego praktycz-
ne dzialania w zakresie decyzji polityki gospodarczej.

W ordoliberalnej praktyce zatem, polityka gospodar-
cza staje si¢ swego rodzaju synteza ekonomii i polityki
rozumianej jako konsensus migedzy grupami spotecznymi.
Laczy ze soba teoretyczny dorobek w zakresie rozumienia
zasad efektywnego gospodarowania oraz polityczna wolg
dotyczaca wykorzystania tego dorobku dla realizacji nad-
rzednych warto$ci spotecznych.

Wedhug Paula A. Samuelsona i Williama D. Nordhausa,
wybitnych amerykanskich ekonomistéw, o ile ekonomia
jest nauka badajaca zastosowanie rzadkich zasobéw do
produkcji dobr gospodarczych oraz ich rozdziat pomigdzy
cztonkéw danego spoteczenstwa’, o tyle polityka gospo-
darcza wyciaga wnioski z wynikéw badan i formutuje na
ich podstawie zalecenia dla praktyki. Racjonalna polityka
gospodarcza powinna sprzyja¢ temu, azeby dane spote-
czenstwo osiagnegto mozliwie najwyzszy stopien zaspo-
kojenia potrzeb konsumpcyjnych. Ludwig Erhard taczy
— co jest nietypowe dla literatury ekonomicznej — zadanie
zaspokojenia potrzeb konsumentéw z problematyka wol-
nosci jednostki. Z jednej strony pisze, ze ,,w gospodarce
wystepuje tylko jedno rozstrzygajace kryterium oceny
— konsument... Jakiz inny cel miataby mie¢ gospodarka
niz taki, aby pomoc ogolowi czlonkow spoleczenstwa
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w poprawie materialnych warunkow ich bytu, aby
pomoc w przezwyciezeniu ich zyciowych trosk. 7, drugiej
strony mowi ,,0 blogostawienstwie wolnosci dostepnym
dla wszystkich’”.

Ale ordoliberalizm usitowat uniknaé uproszczen w spo-
sobach formulowania celow polityki gospodarczej. Jak
wiadomo, juz od do$¢ dawna w skali ogélnogospodarczej
za taki cel uznaje si¢ realny wzrost produktu krajowego
brutto (PKB). Jest to jednak miara ilosciowa. Aby uniknaé
tego rodzaju jednowymiarowos$ci oceny, ordoliberatowie
brali pod uwage takze rozlegta sfer¢ rozwoju wartosci
spotecznych jak wolno$¢ i odpowiedzialnos¢ jednostki
oraz rownos¢, i sprawiedliwos¢. Uznali, ze realizacja tych
wartosci takze powinna by¢ uznawana za cel racjonalnej
polityki gospodarczej*. Taka interpretacja jej celow stata
si¢ fundamentalna przestanka myslenia Waltera Euckena
i Ludwiga Erharda. Przy$wiecata im bowiem koncepcja
jednostki ludzkiej jako spolecznie zorientowanego indy-
widualisty. Mysl ta wystgpuje juz u Arystotelsa, a bardzo
mocno akcentuje ja takze Adam Smith w Teorii uczué
moralnych.

Jednos¢ polityki gospodarczej i socjalnej. Zgodnie z po-
wyzszym racjonalna polityka gospodarcza ma za zada-
nie dazenie do: (1) rozwoju materialnego (ograniczenia
rzadkosci dobr), (2) osiagnigcia stabilizacji czy nawet
wzrostu zakresu wolno$ci oraz odpowiedzialnos$ci
ludzkiej jako fundamentu konkurencyjnego tadu gospo-
darczego, a posrednio demokratycznego spoteczenstwa,
(3) zréwnywania szans gospodarujacych jednostek
ludzkich w rynkowej konkurencji poprzez stwarzanie
wszystkim mozliwosci uzyskiwania dochodéw z dzia-
falno$ci gospodarczej, (4) akumulowania wiedzy i sub-
stancji majatkowe;j.

Ordoliberalizm formutuje przekonanie, ze polityka
stuzaca realizacji celu rownosci oraz sprawiedliwosci
spolecznej (3), nie zagraza realizacji celdéw wymienio-
nych w punkcie (1) i (2). Musi by¢ jednak realizowa-

Ordoliberatowie uwazajq, ze polityka gos-
podarcza tworzy swoistq jednos¢ z polity-
ka spotecznq. Inaczej mowiqc, racjonalna
polityka ekonomiczna sprzyja pomysine-
mu rozwiqzaniu wiekszosci socjalnych pro-
blemow spolteczenstwa.
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na zgodnie z logika funkcjonowania konkurencyjnej
gospodarki rynkowej. Nie ma tu mowy o zagrozeniu,
a wrecz odwrotnie, osiggajac wyzszy stopien rownosci
i sprawiedliwosci spolecznej sprzyjamy ich urzeczy-
wistnieniu.

Ordoliberalowie uwazaja, ze polityka gospodarcza
tworzy swoista jednos¢ z polityka spoteczna. Inaczej
mowiac, racjonalna polityka ekonomiczna sprzyja pomysl-
nemu rozwiazaniu wigkszosci, (chociaz nie wszystkich)
socjalnych problemow spoleczenstwa. Ludwig Erhard
dostrzegat wyrazniej niz inni fakt, ze w konkurencji na
rynku, wolne formalnie rzecz biorac jednostki ludzkie nie
zawsze 1 nie wszedzie maja rowne szanse rywalizowania.
Konkurencja rynkowa prowadzi bowiem, w miarg upty-
wu czasu, do poglebiajacego si¢ zréznicowania pozycji
dochodowej i majatkowej podmiotow gospodarczych.
Jednostki stabsze sa z rynku wypierane, majac w wyni-
ku tego coraz mniejsze szanse prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej i zapewnienia materialnej egzystencji sobie
i swoim rodzinom. Na zroznicowanie szans jednostek
ludzkich konkurujacych na rynku zwracat tez uwage John
Maynard Keynes, uzywajac obrazowego poréwnania ze
., Spoleczenstwem zZyraf zywiqcych sie owocami rosnqcy-
mi na wysokich drzewach”. Zwierzg¢ta z najdluzszymi
szyjami sa zawsze syte, natomiast zyrafy, ktore nie sa
tak szczodrze obdarzone przez naturg, musza zadowoli¢
si¢ tym, co im spadnie z drzewa’. Wolnos¢ i wynikajace
z niej szanse konkurowania na rynku maja, obok istotne-
go formalnego wymiaru, takze niemniej doniosty wymiar
materialny®.

Opowiadajac si¢ za konieczno$cia zrownywania
materialnych szans konkurowania jednostek ludzkich
w gospodarce rynkowej Ludwig Erhard nie postuguje
si¢ argumentami moralnymi, jak socjalistyczni uczeni
i inni krytycy kapitalizmu. Argumentuje zgodnie z logi-
ka funkcjonowania gospodarki rynkowej. Twierdzi otdz,
ze z doswiadczenia historycznego wiadomo, iz wraz
z poglebiajacym si¢ zroznicowaniem szans rywalizuja-
cych miedzy soba podmiotéw gospodarczych, konku-
rencja rynkowa stabnie lub nawet zanika, gdyz na rynku
pozostaje coraz mniej konkurentéw. W konsekwencji
zostaje on opanowany przez oligopole lub monopole
i stojacych za nimi silnych ludzi. Zapobiezenie temu
przyczynitoby si¢ do zapewnienia niezaktéconego prze-
biegu konkurencji rynkowej w warunkach wystgpowa-
nia, jezeli nie rownych, to przynajmniej czg§ciowo
wyréwnanych, szans uczestniczenia w tym procesie.
Ponadto wtedy spodziewa¢ si¢ mozna stabilizacji ryn-
kowego tadu konkurencyjnego oraz posrednio wolnos$ci
i demokracji w spoteczenstwie.
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Zasady fadu gospodarczego. Ordoliberalizm nawiazuje
w swojej nazwie do lacinskiego pojgcia ordo. W staro-
zytnej filozofii rzymskiej przez ordo rozumiano stan rze-
czy charakterystyczny dla cywilizowanego spoteczen-
stwa, w ktorym wolne jednostki ludzkie moga w sposob
niezaklocony dokonywaé transakcji w ramach ogolnie
obowiazujacych regut prawnych’. Z kolei w europejskim
sredniowieczu definiowano ordo jako polaczenie rézno-
rodnych elementdw, rzeczy i struktur, w jedna sensowna
calo$é®. Ordo interpretowane bylo w tradycji europej-
skiej, ale takze i wschodnioazjatyckiej mysli spotecznej,
jako przeciwstawienie anarchii i chaosu.

Pojecie ordo odpowiada z zatozenia pozadanemu
tadowi gospodarczemu, a nie temu, ktory realnie istnieje
w danym momencie. Dlatego ordo ma z definicji cha-
rakter normatywny (postulatywny). Polityka gospodar-
cza ordoliberalizmu oparta jest na tym pojeciu i w tym
duchu realizuje zadanie ksztattowania tadu gospodar-
czego. Walter Eucken twierdzil, ze sens ordo widoczny
jest ,,Szczegolnie w okresach charakteryzujqcych sie
wystepowaniem dysfunkcjonalnych Ilub niesprawiedli-
wych tadow gospodarczych. Absurdalnos¢ istniejqcego
konkretnie stanu rzeczy jest motywacjq dla tego rodzaju
myslenia. Poszukuje sie wtedy tadu, ktory w przeciwien-
stwie do stanu rzeczy aktualnie istniejqcego odpowiada
rozsqdkowi lub tez naturze cztowieka oraz istocie proble-
méw wymagajqcych rozwiqzania®. Zatem ordoliberalizm
postuluje polityke ksztattowania tadu zorientowanego
na urzeczywistnienie (lub przynajmniej przyblizenie sig)
do normatywnego modelu orientacyjnego w gospodarce.
Jezeli przez ordo rozumie si¢ potaczenie wielu elemen-
tow 1 struktur spoleczenstwa gospodarujacego w jedna
sensowna calo$¢, to rozwazania podnoszace problem
realizacji tego modelu beda skupiaty si¢ wokot regut, na
podstawie ktorych catos¢ ta jest zorganizowana'”.

Literatura ordoliberalna charakteryzuje tad jako sta-
bilne formy i warunki ramowe przebiegu procesu gos-
podarowania, okreslajace obowiazujace reguty gry gos-
podarczej, w ramach ktérych panstwo, przedsigbiorstwa,
gospodarstwa domowe i jednostki ludzkie podejmuja
decyzje i realizuja dziatania gospodarcze. Na warunki
ramowe przebiegu procesu gospodarowania sktadaja
si¢ stosowane ogdlnogospodarcze mechanizmy pode;j-
mowania i koordynowania decyzji oraz dzialan gospo-
darczych (rynek, plan, rokowania, glosowanie), obo-
wiazujace regulacje prawne, formalne i nieformalne
normy zachowan gospodarczych oraz rézne istniejace
(formalne 1 nieformalne) instytucje. Ordoliberatowie
opowiedzieli si¢ za rynkiem jako mechanizmem podej-
mowania 1 koordynowania decyzji gospodarczych. Nie

wynikato to tylko z racji jego sprawnosci w zakresie
alokacji zasoboéw ekonomicznych, ale takze ze wzgledu
na zdolno$¢ do realizacji warto$ci spotecznych (wolno-
$ci i odpowiedzialnosci jednostki ludzkiej oraz rownos$ci
i sprawiedliwosci)'".

Miedzy tadem a dziataniem gospodarczym. Jak zostato
zaznaczone, ordoliberatowie dazyli zatem do sformuto-
wania zasad postulowanego tadu gospodarczego. Aby
to osiagnac przeprowadzili wazne rozrdéznienie pomig-
dzy tadem a procesem gospodarczym. Uwazali, ze aby
kompleksowo ujac¢ dziatalno$¢ gospodarcza spoteczen-
stwa trzeba uwzgledni¢ te dwa wspotzalezne aspekty.
Podkreslali przy tym prymat tadu w stosunku do prze-
biegu procesu gospodarowania. W najwigkszym skrocie
— prymat 6w polega na tym, iz tad okresla przebieg
rynkowego procesu gospodarowania, a nie odwrotnie.
Dopiero w dlugim okresie mozliwe jest oddzialywanie
przebiegu procesu gospodarowania na uksztaltowanie
fadu. W rachubg wchodzi wtedy jego stanowienie w wy-
niku decyzji organow wiadzy politycznej i/lub w wyniku
rynkowych proceséw o charakterze spontanicznym.
Przyjecie tezy o prymacie tadu gospodarczego w sto-
sunku do procesu ma znaczenie dla teorii polityki gospo-
darczej. W literaturze dyskutuje sig istotng réznicg pogla-
dow pomigdzy wigkszoscia ordoliberalnych myslicieli
a Friedrichem A. von Hayekiem. O ile ci pierwsi opowia-
daja si¢ za tym, aby organa wladzy politycznej ksztatto-
waly tad gospodarczy, to ich adwersarz chce pozosta-
wi¢ rozwiazanie tego zadania samoregulacji rynkowe;.
W pierwszym przypadku chodzi o fad stanowiony, przede
wszystkim (chociaz nie wylacznie) przez organa wladzy
politycznej, natomiast w drugim przypadku, o oddolnie
ksztattujacy sig fad spontaniczny'. Zdaniem von Hayeka
tad spontaniczny jest konsekwencja dokonujacej si¢
w przeciagu zycia wielu generacji selekcji pomigdzy roz-
nymi normami, regutami zachowan lub innymi instytu-
cjami spetniajacymi w gospodarce funkcje regulacyjne.
W procesie historycznym bardziej sprawne rozwiazania
wypieraja rozwiazania mniej sprawne, tak, ze w rezulta-
cie spontaniczny tad gospodarczy jest czym$ w rodzaju
produktu zaktywizowania i selekcji poprzez konkurencje
zdecentralizowanej wiedzy i informacji ogoétu podmio-
tow gospodarczych na przestrzeni wiekow'".
Ordoliberatowie nie byli jednak na tyle jednostron-
ni, azeby dostrzega¢ tylko mozliwo$¢ stanowienia
fadu gospodarczego przez organa wiladzy publicznej.
Przyktadowo, W. Eucken uwzgledniat rowniez mozli-
wos¢ ksztaltowania si¢ fadu spontanicznego w trakcie
procesu gospodarowania. Ale do$wiadczenia historycz-
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ne Niemiec i innych kontynentalnych krajow zachodniej
Europy w XIX i XX wieku sklanialy go do sporej dozy
sceptycyzmu w ocenie konsekwencji tego spontaniczne-
go procesu. W przeciwienstwie do angielskich klasycz-
nych liberatow, a takze von Hayeka, Eucken nie byt prze-
konany, co do stusznosci tezy, ze konkurencja rynkowa
jest sama w sobie prawem naturalnym, podobnie jak do
tego, ze spontaniczne ksztattowanie si¢ fadu gospodar-
czego zapewnia ciagle i niezaklocone funkcjonowanie
konkurencji. Aby uprawia¢ polityke ksztattowania tadu
gospodarczego w sposob racjonalny, uznawat on za ko-
nieczne, aby organa wladzy politycznej dysponowaty
opracowang przez nauke¢ koncepcja tej polityki. Eucken
powotuje si¢ tutaj na Konfucjusza. Wedtug tego medrca
kazde spoteczenstwo stara si¢ zgodnie z prawem natury
zmierza¢ do realizacji kosmicznego prawa przetrwania"
1 probuje, w miar¢ mozliwosci, unikna¢ lub przynajmnie;j
radykalnie ograniczy¢, wystepowanie anarchii i chaosu.
Ordoliberalni ekonomisci cheac zapobiegaé tego rodza-
ju niepozadanym tendencjom postuluja unikanie roz-
powszechnionej w polityce gospodarczej sktonnosci
do rozwiazywania poszczegolnych problemow poprzez
dziatania od przypadku do przypadku, wycinkowe i krot-
kookresowe. Wedtug nich nie mozna formutowaé za-
dan polityki gospodarczej i stosowac jej instrumentow
w zaleznosci od konkretnych warunkow dziatania i aktu-
alnych interesow politykow oraz réznych grup naci-
sku. Konsekwencja tego jest z reguly, co potwierdza
doswiadczenie historyczne, utrata orientacji, co do ogol-
nych zasad tej polityki. Polityka ukierunkowana na izo-
lowane od siebie dzialania zmierzajace do rozwiazywa-
nia poszczegodlnych odcinkowych, biezacych problemow
traci na spojnosci, konsekwencji, a przede wszystkim
skutecznosci. Niespdjnos¢ i1 krotki horyzont czasowy
sprawiaja, ze rozwiazanie jednych probleméw przyczy-
nia si¢ do powstania nowych, wymagajacych dalszych
odcinkowych, biezacych interwencji panstwa. Zamiast
ogranicza¢ w gospodarce anarchi¢ i chaos polityka tego
rodzaju sama je generuje.

Metody i instrumenty polityki gospodarczej. Ordoliberal-
na koncepcja polityki gospodarczej nie zaktada bynajm-
niej jakiego$ szczegodlnego interwencjonizmu w procesy
gospodarcze. Wrgcz przeciwnie, wyklucza — poza sytu-
acjami wyjatkowymi — aby wiladze publiczne stawiaty
sobie zadania o charakterze rzeczowym (na przyktad
osiagnigcie okreslonego tempa wzrostu gospodarczego
i/lub z gory ustalonych rozmiaréw i struktury inwestycji
albo konsumpcji) i ingerowaty w proces gospodarowania
w celu ich realizacji. W tym konteks$cie podnosi si¢ tez
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kwestie ograniczonych mocy przerobowych organow
wladzy politycznej. W przypadku podjgcia proby reali-
zacji celow rzeczowych w gospodarce musiatyby one
zapewni¢ sobie szeroki strumien informacji, poddaé
informacje analizie, przeformutowa¢ wyniki analizy
w ukierunkowane na konkretne cele decyzje oraz uru-
chomi¢ i kontrolowac¢ ich realizacjg.

Jednakze z ordoliberalnego punktu widzenia istot-
niejszym argumentem jest to, ze rezygnacja polityki
z realizacji celow rzeczowych zmniejsza zagrozenia
dla wolnosci gospodarujacych jednostek ludzkich. Na-
stawiona na realizacj¢ takich celow polityka gospodar-
cza, zmierzalaby bowiem albo do przeksztalcenia w prze-
biegu procesu gospodarowania istniejacego stanu rzeczy,
albo zachowania go w niezmienionej formie. Wtedy za$
gospodarujace jednostki ludzkie musialyby dostosowy-
wac swoje decyzje i dziatania do preferowanych przez
polityke rzeczowych celow. W rezultacie takiego proce-
su dostosowawczego ich wolno$¢ i wynikajaca z tego
odpowiedzialno$¢, podlegataby réznym restrykcjom.

Z wymienionych wyzej wzgledow wiadza publiczna
powinna skupi¢ si¢ na ksztattowaniu tadu gospodarcze-
go, ktory ukierunkowany jest na samoregulujacy si¢
przebieg procesu gospodarowania w skali ogdlnogo-
spodarczej oraz urzeczywistnienie wartosci spotecznych
(wolnos¢ i odpowiedzialnos¢ jednostek oraz sprawiedli-
wo$¢ rozumiana jako roéwnos¢ szans). Wiadze publiczne
— poprzez zasady polityki gospodarczej — majg tylko
okresli¢ warunki ramowe przebiegu procesu gospodaro-
wania. Polityka ksztattowania tadu gospodarczego zmie-
rza wowczas do ukierunkowania dziatalnosci mikroeko-
nomicznych podmiotow rynkowych na realizacjg celow
o charakterze ogo6lnogospodarczym i spotecznym. Jej
celem jest integracja racjonalnosci mikroekonomicznej
z racjonalno$cia ogolnogospodarcza, a takze i racjonal-
nos$cia spoteczna.

Ordoliberatowie sa zwolennikami lesseferyzmu w kwe-
stii sposobu, w jaki sam proces gospodarowania ma
przebiega¢. Kazdy podmiot gospodarujacy powinien
moc czyni€, co zechce lub zaniecha¢ tego, co mu nie
odpowiada. Wtadze polityczne, sity spoteczne, czy silne
jednostki, nie powinny ogranicza¢ przedsigbiorstw w po-
dejmowaniu dziatan gospodarczych. Paradoksalnie jed-
nak, aby osiagna¢ t¢ wolno$¢ dzialania w gospodarce,
potrzebna jest aktywno$¢ witadz publicznych w ksztat-
towaniu tadu gospodarczego. Wolnos¢ trzeba bowiem
nie tylko wywalczy¢, ale rowniez stale 1 konsekwentnie
chroni¢ przed grozacymi jej niebezpieczenstwami'”. Lad
gospodarczy spelnia w tej koncepcji funkcje klamry
spinajacej wolno$¢ i interesy gospodarujacych jednostek
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ludzkich z zadaniem rozwoju materialnego gospodarki
i respektu dla wartosci spotecznych.

Niemniej ordoliberatowie domagaja si¢ ograniczenia
interwencji panstwa w przebieg procesu gospodarowa-
nia do minimum minimorum. Sa one dopuszczalne tylko
wtedy, gdy nie ma alternatywy. Eucken dostrzegal moz-
liwos¢ pojawienia si¢ takiej konieczno$ci w odniesieniu
do rozwiazywania niektorych probleméw socjalnych.
Mimo krytycznego stosunku do nauk Keynesa nie
wykluczal on, miedzy innymi, mozliwos$ci wystapienia
tego rodzaju przymusu, jezeli chodzi o oddziatywanie
na koniunkture gospodarcza'®. Wilhelm Répke zalecat
w takich przypadkach stosowanie metod i instrumen-
tow dzialania w petni konformistycznych (spojnych)
z rynkowym tadem gospodarczym. ,, Konformistyczne
sq takie interwencje, ktore nie eliminujq funkcjonowania
mechanizmu cenowego i wynikajqcej z tego samoregula-
¢ji rynku, tylko jako nowe parametry podporzadkowujq
sie logice tego mechanizmu i bedq przezen asymilowa-
ne”". Interwencja konformistyczna z rynkowym adem
gospodarczym jest na przyktad dewaluacja waluty.
Z kolei przyktadem interwencji z nim niespojnej jest
wprowadzenie przymusowego monopolu panstwa w za-
kresie zarzadzania dewizami.

Najlepsza metoda uprawiania polityki gospodarczej
jest zapewnienie swobodnego funkcjonowania rynku
w ramach wyznaczonych przez tad gospodarczy. Stoi za
tym gleboko ugruntowane w ordoliberalnej mysli eko-
nomicznej przekonanie, ze samoregulacja rynkowa jest
nie do zastapienia przez zaden inny ogoélnogospodarczy
mechanizm regulacyjny. Jej przewaga w zakresie opty-
malizacji koordynacji i alokacji zasobow oraz dobr nad
innymi mechanizmami nie podlega dyskusji.

Ludwig Erhard takze byt przekonany, ze konkurencyj-
na gospodarka rynkowa potrafi zapewni¢ powstanie row-
nowagi makroekonomicznej, przy pelnym wykorzystaniu
czynnikow produkcji. Rozumiat przez to pelne zatrudnie-
nie albo tez stan rzeczy do niego bardzo zblizony. Wedtug
niego, tendencja do stabilizacji i rownowagi makroeko-
nomicznej — immanentna dla samoregulujacej si¢ gospo-
darki — jest tym bardziej prawdopodobna, w im wigkszym
stopniu przebieg procesu gospodarowania charakteryzuje
si¢ konkurencja, a wtadze polityczne nie zaklocaja go
interwencjami'®. Akceptacja prawa Saya ogranicza zapo-
trzebowanie na stosowanie metod i instrumentow polityki
gospodarczej do oddziatywania na przebieg koniunktury
do rzadkich, wyjatkowych sytuacji.

Warto podkresli¢, ze koncepcja ordoliberalna tym
rozni si¢ od neoklasycznej, ze wedlug tej pierwszej gos-
podarka nie jest w petni odrgbnym subsystemem spo-

feczenstwa jako catosci. W koncepcji ordoliberalnej,
gospodarka, zachowujac odrgbnos¢ w zakresie samo-
czynnego przebiegu procesu gospodarowania, podlega
powiazaniu ze spoteczenstwem oraz jego zadaniem
rozwoju materialnego i respektu dla wartosci. Nadaje
to tej koncepcji jednoczesnie ekonomiczny i spoteczny
charakter.

Wspotzaleznosé pomiedzy tadem gospodarczym a ro-
zwojem gospodarki oraz warto$ciami spotecznymi nie-
sienie ze soba konsekwencje dla wyboru metod i instru-
mentoéw polityki gospodarczej. Oto6z tad gospodarczy
powinien by¢ spojny z jej celami. Wedlug tego pogladu
polityka gospodarcza daje si¢ scharakteryzowac skro-
towo jako relacja pomigdzy celami i zastosowanymi
metodami (instrumentami) ich realizacji. W pracach na-
wiazujacych do mysli ordoliberalnej postuluje sig, aby
metody i instrumenty polityki gospodarczej byty spojne
z jej celami i przyjetymi zasadami fadu gospodarczego".
Z konsekwentnie ordoliberalnej pozycji mozna stwier-
dzi¢ konieczno$¢ pelnego ich dostosowania do tadu
gospodarczego, a za jego posrednictwem do materialne-
go zadania oraz spotecznych celow gospodarki.

Panstwowy stroz nocny. Wedlug angielskich klasykow
ekonomii politycznej, panstwo powinno ograniczy¢
oddzialywanie na gospodarke do roli stréza nocnego.
Klasyczny liberalizm pozostawit bowiem decyzjom
podmiotow gospodarczych dzialajacym na rynku zarow-
no ksztatltowanie tadu gospodarczego jak i samego prze-

Ludwig Erhard dostrzegal, zZe w konku-
rencji na rynku, formalnie wolne jednostki
ludzkie nie zawsze i nie wszedzie majq
jednak rowne szanse. Konkurencja prowa-
dzi bowiem do poglebiajqcego si¢ zrozni-
cowania pozycji dochodowej i majqtko-
wej podmiotow gospodarczych. Jednostki
stabsze sq z rynku wypierane, majqc w wy-
niku tego coraz mniejsze szanse prowadze-
nia dziatalnosci gospodarczej i zapewnie-
nia materialnej egzystencji sobie i swoim
rodzinom.
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biegu procesu gospodarowania w skali catej gospodarki.
Zgodnie, migdzy innymi ze wskazéwkami Johna Stuarta
Milla, stosowanie zasady lesseferyzmu interpretowane
byto jako zasada nie mieszania sie panstwa w te dwie
jakosciowo rozne sfery dziatalno$ci spoleczenstwa
gospodarujacego™. Tymczasem, cho¢ ordoliberalizm
wyrost w znacznej mierze z klasycznego liberalizmu,
to jego przedstawiciele zdobyli si¢ na krytyczna oceng
roli panstwa w polityce gospodarczej, wyznaczonej mu
przez liberalnych myslicieli.

Ordoliberatowie byli przekonani, ze obok nocnego
str6zowania, panstwo ma jeszcze inne zadania do spetnie-
nia. Bedac jedynie strézem nie gwarantuje ono bowiem
jeszcze zgodnego z ich oczekiwaniami funkcjonowania
konkurencyjnej gospodarki rynkowej. Wedlug ordoli-
beralnej szkoty myslenia, jednostki ludzkie i podmioty
rynkowe dysponujace swoboda ksztattowania zar6wno
przebiegu wlasnej dziatalnosci jak i form tadu gospodar-
czego beda czynity z tego uzytek przede wszystkim we
wlasnym, egoistycznym interesie. Nalezy spodziewac
sig, ze beda probowaty zdoby¢ pozycje przewagi w sto-
sunku do konkurentow, by uzyskawszy pozycje mono-
polistyczne lub przynajmniej oligopolistyczne, wyzwo-
li¢ sie¢ spod bezlitosnej dyktatury konkurencji rynkowe;.
Eucken uwazal wrgcz, ze w kazdej gospodarce rynkowe;j
wystgpuja immanentne tendencje do wypierania konku-
rencji 1 zastgpowania jej przez monopole i oligopole,
a dotyczy to zaréwno strony podazy jak i popytu’'.
Dlatego stawial przed panstwem zadanie niedopuszcza-
nia do tworzenia si¢ na rynkach struktur monopolistycz-
nych, skupiajacych w swych r¢kach wiadzg gospodar-
cza®. Inny ordoliberat Franz Bohm, okreslat konkuren-
cje rynkowa jako jedyna skuteczna procedurg, stuzaca
ograniczaniu wladzy poszczegolnych podmiotéw gospo-
darczych. Czeski polityk i liberalny ekonomista, Vaclav
Klaus, stwierdzit w roku 1995 (w wyktadzie wygloszo-
nym w instytucie im. Waltera Euckena we Freiburgu), ze
od tego wtasnie uczonego nauczyt sig, ze konkurencyjna
gospodarka rynkowa nie jest w zadnym przypadku pra-
wem natury, gdyz ciagle zagrazaja jej grupy interesow.
Dlatego musi by¢ nieustannie chroniona przez polityke
ksztaltowania tadu gospodarczego, ktorej realizacja jest
zadaniem panstwa®.

W zwiazku z tym Wilhelm Ropke zalecal dostownie,
aby panstwo chronito kapitalizm przed kapitalistami,
jezeli beda oni probowali unika¢ konkurencji, zmie-
rzajac do osiagnigcia zyskow przez wygodny dla nich
sposob tworzenia struktur monopolistycznych. Za$s
wynikajace stad straty begda probowali przerzuci¢ na
cato$¢ spoteczenstwa’. Przed ordoliberatami staneta za-
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tem kwestia, ochrony kapitalistycznej gospodarki ryn-
kowej przed wiascicielami kapitatu, zadnymi coraz
wiekszych oligopolistycznych, a w miar¢ mozliwosci
takze i monopolistycznych, zyskéw. O ile panstwo
okresu lesseferyzmu pozostawialo zarowno ksztatto-
wanie przebiegu procesu gospodarowania, jak i tadu
gospodarczego, decyzjom poszczegolnych podmiotow,
o tyle w okresie polityki eksperymentow, szczegdlnie
w pierwszej polowie XX wieku, organa wtadzy politycz-
nej postgpowatly odwrotnie. Oddziatywaly one bezpo-
srednio i posrednio zard6wno na sam proces gospodaro-
wania, jak i tad gospodarczy. Od typowej dla roli stroza
nocnego — daleko idacej absencji panstwa w gospodarce
— wahadlo przesunglo si¢ w kierunku iluzji jego omni-
potencji. Eucken podkreslal koniecznos¢ unikania tego
rodzaju sytuacji ekstremalnych i skoncentrowania pan-
stwowej polityki gospodarczej przede wszystkim na
ksztattowaniu tadu gospodarczego®.

Ordoliberatowie wyprowadzaja postulat, aby organa
wladzy politycznej spetniaty role o$wieconego aparatu
wiladzy, ktory w sposob wysoce racjonalny sam ograni-
cza si¢ do ksztaltowania tadu gospodarczego™. Dzieki
samoograniczeniu si¢ do tej sfery dzialalnosci, organa
te zawezaja posrednio mozliwosci wywierania nacis-
kow na ich decyzje gospodarcze przez rozne grupy
interesOw. Przez rezygnacje z bezposrednich interwencji
w przebieg gospodarowania, uzyskuja w ekonomii pozy-
cje bezstronnego arbitra. Stalby on ponad ré6znorodnymi,
sprzecznymi interesami poszczegolnych uczestnikow gry
gospodarczej. Pozycja bezstronnosci wobec gospodar-
czych intereséw sprzyja temu, aby wtadza mogta sktoni¢
albo w razie potrzeby zmusi¢, podmioty gospodarcze do
przestrzegania uksztattowanych na podstawie jej decyzji
regut gry”’. Te, takze wspotczesnie aktualng i wazng mysl
sformutowal w roku 1932 Alexander Riistow w przemo-
wieniu na kongresie stowarzyszenia niemieckojgzycznych
ekonomistow Verein fiir Socialpolitik. ,, Nowy liberalizm,
ktory reprezentuje wspolnie z moimi przyjaciotmi, postu-
luje istnienie silnego panstwa, stojqcego tam, gdzie jego
miejsce, to jest ponad gospodarkq i jej grupami intere-
sow. Tym wyznaniem wiary w silne panstwo w interesie
liberalnej polityki gospodarczej oraz w liberalnq polityke
gospodarczq w interesie silnego panstwa — gdyz czynni-
ki te wzajemnie sie warunkujq — pozwolcie mi Panstwo
zakorczy¢ moje wystapienie””’.

Podsumowanie. Ordoliberalizm w formutowaniu polityki
gospodarczej opiera si¢ na trzech zalozeniach. Po pierw-
sze, zaktada konieczno$¢ rozroznienia pomigdzy tadem
gospodarczym a procesami gospodarczymi dokonujacymi
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si¢ w jego ramach (to co realnie dzieje si¢ w gospodarce
kazdego dnia); prymat lezy po stronie tadu w stosunku do
przebiegu procesu gospodarowania. Po wtore, ordolibe-
ralizm dokonuje rozréznienia pomigdzy fadem stanowio-
nym a tadem spontanicznym ksztattujacym si¢ na rynku.
Decydujace znaczenie przyznano tadowi spontanicznemu,
co oznacza aktywna rolg panstwa w gospodarce. Po trze-
cie wreszcie, ordoliberalizm zaklada upowszechnienie
wsérod politykow gospodarczych i w spoleczenstwie
myslenia obejmujacego catos¢ gospodarki, czyli myslenia
w kompleksowych kategoriach tadu gospodarczego.

Wychodzac z przyjetych zatozen ordoliberalni mysli-
ciele postuluja, aby koncepcja polityki gospodarczej
byta:

*  Kompleksowa. Dotyczy bowiem catosci gospodarki,
a nie tylko poszczegolnych jej sektorow i dziatow.
Obok zadania pomnazania warto$ci materialnych
i realizacji celow spolecznych, polityka gospodarcza
powinna opiera¢ si¢ na zasadach tadu gospodarcze-
go. Powinna wykorzystywa¢ metody i instrumenty
w orbicie panstwa, przedsigbiorstw rynkowych oraz
gospodarujacych jednostek ludzkich.

Nauki spoleczne i koncepcja polityki gospodarczej

NAUKI SPOLECZNE

socjologia historia ekonomia politologia antropologia

Koncepcja polityki gospodarczej

ksztattowanie tadu spotecznego

Zrodto: Opracowanie wiasne.

* Spéjna. Spojnos¢ musi istnie¢ migdzy realizacja zada-
nia pomnazania wartosci materialnych, warto§ciami
spotecznymi a zasadami ksztattowania tadu gospodar-
czego (w tym migdzy metodami i instrumentami poli-
tyki gospodarczej oraz podmiotami gospodarczymi).
Wszystkie te elementy powinny stanowi¢ wzajemnie
dostosowana do siebie niesprzeczna catosc.

* Dlugookresowa. Program polityki gospodarczej jest
trwala podstawa, na bazie ktorej dokonuja si¢ biezace
dostosowania do ciagle zmieniajacych si¢ warunkow
w procesach gospodarowania. Jest on takze podstawa
konkretnych dziatan gospodarczych.

Elementy ordoliberalnej koncepcji
polityki gospodarczej

1. Rozwdj materialny i realizacja wartosci spotecznych.
2. Lad gospodarczy (zasady).
3. Metody i instrumenty polityki gospodarczej.

4. Podmioty gospodarcze (panstwo, mikroekonomiczne podmioty rynkowe,
jednostki ludzkie).

polityka procesowa
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Pogtebienie prawa europejskiego w dziedzinie polityki spofecznej polegato rowniez na rozwijaniu zasady informacii i konsul-
tacji pracowniczej. W traktatach europejskich uznano jg za jedna z centralnych idei spotecznej Europy — pisze Jerzy Wratny

Partycypacja pracownicza
po europejsku

Pierwotnym celem integracji krajow Europy
Zachodniej byfa integracja gospodarcza.
Dlatego na poczgtku polityka spoteczna
Wspdlnoty Europejskiej byla podporzgdkowa-
na celom ekonomicznym. Stopniowo jednak
nabierafa ona charakteru bardziej autono-
micznego, a nastepnie jej cele stawaty sie
rownouprawne w stosunku do celow
gospodarczych (cohésion). Nastgpifo to
jednak ostatecznie dopiero

z chwilg przyjecia uchwat ze szczytu

w Maastricht w 1997 roku'.

ierwsze przewartosciowanie na tej drodze
przyniost szczyt paryski w pazdzierniku
1972 roku. Wysunigto wowczas hasto popra-
wy jakosci 1 standardu zycia, w nastgpstwie
czego w 1974 roku opracowano program
dzialan w dziedzinie spoteczno-politycznej. Wysunigto
woweczas postulaty odnoszace si¢ do prawa pracy takie
jak: udoskonalenie swobodnego przeptywu pracowni-
kéw, bezpieczenstwo i ochrona zdrowia na stanowis-
ku pracy, ochrona intereséw pracowniczych w trakcie
zmian w strukturze 1 wlasnosci przedsigbiorstw, utatwie-
nie w zawieraniu europejskich uktadow zbiorowych.
Sformutowano rowniez postulat zapewnienia w przedsig-
biorstwie i zakladzie pracy wspoldziatania pracownikow
z pracodawcami w formie udostgpniania zatrudnionym
informacji i przeprowadzania z nimi konsultacji.

Dalsze pobudzenie aktywnosci Wspdlnoty w dziedzi-
nie spolecznej miato miejsce w znacznym stopniu w wy-
niku przyjecia w 1986 roku tak zwanego Jednolitego
Aktu Europejskiego. Nowelizujac Traktat Rzymski, upo-
waznil on migdzy innymi Rade Europejska do uchwa-

lania dyrektyw majacych na celu poprawe $rodowiska
pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem kwestii zdrowia
i bezpieczenstwa pracownikow (ustalono, ze uchwa-
lanie dyrektyw w tej dziedzinie bgdzie nastgpowato
kwalifikowana wigkszo$cia glosow). Zwlaszcza pojecie
,,Srodowiska pracy” rodzilo mozliwo$¢ szerokich inter-
pretacji z korzys$cia dla pracownikéw, nie wylaczajac
zakresu zbiorowego prawa pracy, w tym roéznego typu
przedstawicielstw pracowniczych. Kwestie partycypacji
pracowniczej rozwinigto nastgpnie we Wspolnotowej
Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikow
z 9 grudnia 1989 roku’. Tam rozwijanie uprawnien do
informacji 1 konsultacji w przedsigbiorstwie zyskato
rang¢ jednego z trzech glownych celow, do ktorych
Wspolnota oraz wszystkie kraje cztonkowskie maja
dazy¢ (art. 17 Karty).

W s$wietle kolejnych zmian prawa traktatowego, zasa-
de informacji i konsultacji pracowniczej uznano za jedna
z centralnych idei Europy socjalnej oraz zdecydowano
si¢ na konsekwentne rozwijanie tej zasady na gruncie
prawa wtornego Wspolnoty (sa to dyrektywy i rozpo-
rzadzania Rady Unii Europejskiej, wydawane niekiedy
z udziatem Parlamentu Europejskiego. Natomiast prawo
pierwotne to traktaty, na przyklad Traktat Rzymski,
Traktat z Maastricht). 1 tak wedtug Traktatu zatozyciel-
skiego (Rzymskiego), w brzmieniu ustalonym Traktatem
Amsterdamskim z 2 pazdziernika 1997 roku® zapisano,
ze Wspdlnota popiera i uzupehia dzialania panstw czton-
kowskich w zakresie migdzy innymi informacji i kon-
sultacji pracowniczej. Poza tym prawo do informacji i kon-
sultacji pracowniczej zostato zadeklarowane w Karcie
Praw Podstawowych Unii Europejskiej (art. 270) przyjetej
na szczycie w Nicei w 2000 roku. Karta zostata dotaczona
do projektu Traktatu Konstytucyjnego dla Europy, cho¢
jak wiadomo Traktat nie wszedt w zycie. Karta stata si¢
jednak zatacznikiem do traktatdw o Unii Europejskiej
i Funkcjonowaniu Unii Europejskiej, przyjetych na szczy-
cie Rady Europejskiej w Lizbonie w grudniu 2007 roku.
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Europejski model spoteczny. Dla rozwoju polityki spo-
lecznej szczegodlne znaczenie — wsréd dokumentdéw pro-
gramowych — mialy tak zwane klauzule socjalne z Maas-
tricht, czyli Protokét i Porozumienie w sprawie polityki
spotecznej. Zostaty one przyjete 7 lutego 1992 roku na
szczycie w Maastricht'. Te dokumenty zostaty uznane za
podstawe tak zwanego europejskiego modelu spoteczne-
go. W Porozumieniu, za jeden z sze$ciu celow polityki
spotecznej Unii uznano popieranie dialogu spotecznego
(art. 1), a zadaniem Wspolnoty w dziedzinie polityki spo-
lecznej ma by¢ migdzy innymi — zgodnie z art. 2 ust. 1
Porozumienia — popieranie i uzupeknianie dziatan panstw
cztonkowskich w dziedzinie informacji i konsultacji
pracownikéw (sformutowanie analogiczne do przyjete-
go w Traktacie Rzymskim uzupetionym w 1997 roku,
por. wyzej).

W dziedzinie polityki spotecznej, w tym réwniez w za-
kresie informacjiikonsultacji pracowniczej, organy Wspol-
noty uzyskaty szczegdlna kompetencj¢ do stanowienia
prawa. Mozna to uzna¢ za postep na drodze tworzenia
we Wspolnocie modelu spojnosci, ktory rownowazyltby
dazenia do realizacji celow gospodarczych z celami spo-
fecznymi. Rada Europejska otrzymata bowiem prawo do
stanowienia wymagan minimalnych, ktére maja by¢ stop-
niowo wprowadzane w zycie w krajach cztonkowskich
(poprzez wdrazanie dyrektyw). Dyrektywy okreslajace
wymagania minimalne, w tym dotyczace informacji i kon-
sultacji pracowniczej, uchwalane by¢ mialy — zgodnie
z Protokotem w sprawie polityki socjalnej — kwalifikowa-
na wigkszoscia glosow.

Protokot zawieral jednak liczne obwarowania i za-
strzezenia, ktore miaty ograniczy¢ do niezbgdnego mi-
nimum ingerencj¢ Wspdlnoty w sprawy wewngtrzne
panstw czlonkowskich. W tym celu dokonano rewizji
Traktatu Rzymskiego na szczycie w Maastricht 7 lutego
1992 roku (a wigc jednoczesnie z przyjeciem omawia-
nych dokumentéw socjalnych). Ustanowiono wowczas
kryterium pomocniczosci (subsidiarity), ktore oznacza,
ze Wspolnota moze dziala¢ tylko wtedy, gdy panstwa
cztonkowskie nie moga osiagnac¢ okreslonych celow we
wlasnym zakresie albo gdy dzialania Wspolnoty moga
przynies¢ lepsze rezultaty z uwagi na ich skalg i efekty
(art. 3b Traktatu). Zasada pomocniczosci miata znalez¢
zastosowanie, migdzy innymi, przy ustalaniu norm
w dziedzinie polityki spotecznej, w tym w dziedzinie
partycypacji pracowniczej, ktorej zroznicowane formy
rozwingly si¢ w krajach cztonkowskich. Ingerencja jej
organdw powinna wigc mie¢ charakter bardziej wspoma-
gajacy niz rozstrzygajacy.

Swoj wkitad w dzieto ugruntowania prawa do infor-
macji i konsultacji wniosta takze Rada Europy, druga
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obok Unii Europejskiej, ogdlnoeuropejska organizacja
dziatajaca migdzy innymi na rzecz promowania praw
cztowieka. Nastapilo to najpierw w Europejskiej Karcie
Spotecznej z 1961 roku’, a $cisle biorac, w Protokole
dodatkowym do Karty z 1988 roku. Panstwa-sygnata-
riusze zobowiazywaty si¢ ,,[...] do przyjecia lub popie-
rania $rodkéw majacych zapewni¢ pracownikom lub
ich przedstawicielom skuteczne wykonywanie prawa
do informacji i konsultacji w zakladzie pracy” (art. 2
Protokotu). Postanowienie to zostato nastgpnie uwzgled-
nione i rozwini¢te w integralnym tekscie Zrewidowane;j
Europejskiej Karty Spotecznej z 1996 roku (por. art. 21
ZEKS). Byto to wyrazem checi Rady Europy do nadaza-
nia za powigkszajacym si¢ dorobkiem prawa wspolnoto-
wego w tej dziedzinie’.

Dorobek Wspolnoty. Wprawdzie w dziedzinie regulacji
spolecznych traktaty europejskie przyznaly pierwszen-
stwo rozwigzaniom wypracowywanym na poziomie kra-
jowym, to jednak dorobek prawny Wspdlnoty (acquis
communautaire) w dziedzinie prawa pracownikéw do
informacji 1 konsultacji jest wyjatkowo obfity. Pozwala
to na wysunigcie twierdzenia, iz partycypacja pracow-
nicza w postaci pracowniczego prawa do informacji
i konsultacji stanowi jeden z podstawowych skladni-
kow prawa wtornego Wspolnoty. Rozwigzania prawne
dotyczace tej kwestii przyjmowano na réznych etapach
rozwoju Wspdlnoty, a szczegdlnie wtedy, gdy zaczeto sig
kierowa¢ we Wspolnocie zasada dazenia do osiagnigcia
spojnosci migdzy celami zwiazanymi z rozwojem gospo-
darczym a rozwojem spotecznym (por. wyzej).
Regulacje spoteczne Wspolnoty zostaty, po pierwsze,
rozwinigte w dyrektywach, ktore mialy na celu och-
rong interesOw pracowniczych w sytuacjach szczegol-
nych. Obejmuje to sytuacje, w jakich moga znalez¢ si¢
przedsigbiorstwa, a tym samym ich pracownicy (sytu-
acje szczeg6lne to: zwolnienia grupowe, przeniesienie
przedsigbiorstwa lub jego czesci do innego pracodawcy,
niewyplacalno$¢ pracodawcy). Ot6éz dyrektywy, okre-
$lane mianem strukturalnych, wymagaja wspotdziata-
nia pracodawcow z przedstawicielstwem pracowniczym
w sprawach majacych istotne znaczenie dla loséw zato-
gi. Przyktadowo, Dyrektywa 98/59 z 20 lipca 1998 roku,
dotyczaca zwolnien zbiorowych’, zobowiazuje praco-
dawce, ktéry ma zamiar dokona¢ zwolnien, do skonsul-
towania tego zamiaru z przedstawicielami pracownikow
w celu zawarcia porozumienia. Przedmiotem konsultacji
jest mozliwo$¢ uniknigeia zwolnien badz ich ogranicze-
nia oraz ztagodzenie nastgpstw redukcji pracowniczych.
Przedstawiciele pracownikow maja prawo do zgloszenia
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konstruktywnych wnioskoéw, a pracodawca powinien
udzieli¢ im odpowiednich informacji, a przynajmniej
przedstawi¢ na pisSmie przyczyny zwolnien, liczbe
pracownikow, ktorzy maja by¢ zwolnieni, oraz okres,
w jakim zwolnienia beda mialy miejsce.

Warto wymieni¢ takze Dyrektywe 2001/23 z 12 mar-
ca 2001 roku, dotyczaca ochrony praw pracownikoéw
w razie transferu przedsigbiorstwa, zaktadu lub jego
cze$cina nowego pracodawce w wyniku sprzedazy lub
w innych okoliczno$ciach. W tym wypadku zaréwno
nowy jak i dotychczasowy pracodawca maja obowia-
zek udzieli¢ informacji na temat termindw i przyczyn
transferu oraz na temat skutkéw, jakie dotkna pracow-
nikow (chodzi o skutki prawne, ekonomiczne i socjal-
ne). Przedmiotem konsultacji powinny by¢ wszelkie
zagadnienia zwigzane z transferem, zmiany planowane
wobec pracownikow itp. Jest to, podobnie jak w przy-
padku zwolnien grupowych, tak zwana konsultacja
mocna, gdyz zgodnie z dyrektywa, strony pracodawcza
i pracownicza powinny zmierza¢ do osiagnigcia poro-
zumienia.

Bezpieczenstwo i zdrowie w Srodowisku pracy. Roz-
winigte zostalo takze szeroko wspolnotowe prawodaw-
stwo w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia w srodowisku
pracy. Tu réwniez uprawnienia partycypacyjne zatdog sa
szczegodlnie eksponowane. Do tego zakresu odnosi si¢
ramowa Dyrektywa 89/391 z 12 czerwca 1989 roku,
dotyczaca $rodkéw stuzacych poprawie bezpieczenstwa
pracy i ochronie zdrowia pracownikéw podczas pracy’.
Przewiduje ona prawo zatdég do uzyskiwania informacji
o zagrozeniach w dziedzinie bhp oraz przedsigwzigciach

Europejskie rady zaktadowe staly sie
reakcjq na intensyfikacje procesu kon-
centracji i przeptywu kapitatu w obre-
bie panstw Wspolnoty (fuzje, przeniesie-
nia przedsiebiorstw do innych krajow
UE). Uznano, ze te zjawiska wymagajq
wylonienia reprezentacji pracowniczej
na szczeblu kierownictwa wielonarodo-
wych przedsiebiorstw, koncernow lub
holdingow.

ochronnych i $rodkach zaradczych. W tym zakresie
pracownicy maja takze prawo do bycia wystuchanymi.
Przedstawiciele pracownikow maja réwniez prawo do
przedktadania propozycji oraz do innych form uczest-
nictwa we wszystkich kwestiach zwiazanych z bezpie-
czenstwem 1 zdrowiem w miejscu pracy. W zakresie
problematyki bezpieczenstwa i zdrowia istnieje szereg
innych dyrektyw, ktore zaktadaja pracownicze prawo do
informacji i konsultacji pracowniczej. Sa to tak zwane
dyrektywy—corki w stosunku do dyrektywy—matki z 1989
roku

Prawodawstwo europejskie zrodzito wiele regulacji
czastkowych, w ktorych wprowadzono element partycy-
pacji pracowniczej. Ale prawodawca wspolnotowy pod-
jat takze problem informacji i konsultacji pracowniczej
w szerszej skali. Dorobek wspolnotowy w tej dziedzinie
mozna porzadkowaé wedhug réznych kryteriow. Przede
wszystkim nalezy rozréznia¢ tendencje do umacniania
pracowniczych uprawnien do wspoldziatania z praco-
dawca na szczeblu zakladu pracy i odrgbna tendencje do
promowania mechanizméw partycypacyjnych w orga-
nach statutowych przedsicbiorstwa, w tym zwlaszcza
w organach spotek kapitalowych (rady nadzorcze, zarza-
dy firm). Nurtem dominujacym okazato si¢ wspiera-
nie partycypacji zakladowej w postaci przedstawiciel-
stw pracowniczych, ktére reprezentuja zatogi zakta-
déw pracy. W tym zakresie linia rozwojowa wiodta od
objecia mechanizmami partycypacyjnymi tylko duzych
przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym do ustanowie-
nia takich mechanizméw takze w przedsigbiorstwach
(zaktadach) o zasiggu panstw cztonkowskich.

O ile — jak widzielismy wyzej — prawo wspolnotowe
wprowadzilo szereg rozwiazan czastkowych uwzgled-
niajacych partycypacjg, to jednak cato$ciowe uregu-
lowanie zagadnienia partycypacji w prawie europej-
skim napotykalo trudne do przezwyci¢zenia prze-
szkody. Dlatego tez proces stanowienia prawa w tej
dziedzinie rozciagnat si¢ na dtugi okres, a jego fina-
lizacja nastapita dopiero w pierwszej dekadzie XXI
wieku. Prace przygotowawcze podjgto z inspiracji wy-
mienionych wyzej dokumentéw programowych Ra-
dy Europy i Wspolnoty Europejskiej pochodzacych
z przetomu lat 80. i 90. (na przyktad Zrewidowanej Eu-
ropejskiej Karty Spotecznej czy Karty Podstawowych
Praw Unii Europejskiej). Ale nawet wypracowane juz
w Komisji Europejskiej projekty dlugo nie mogly docze-
ka¢ si¢ realizacji. Wynikato to z rozbieznych stanowisk
poszczegblnych panstw oraz z odmiennych intereséw
europejskich i krajowych organizacji zwiazkéw zawodo-
wych i pracodawcow.
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Do dwdch razy sztuka? Pierwsza proba catosciowego
unormowania uczestnictwa pracownikéw we wspotzarza-
dzaniu przedsigbiorstwami na szczeblu zaktadowym, byta
tak zwana propozycja Vredelinga. Komisja przedtozyla
ja Radzie Europejskiej w 1983 roku. Nastepnie przysta-
piono do prac nad dyrektywa o powotaniu Europejskiej
Rady Zaktadowej. Komisja przedstawita jej projekt pod
publiczna dyskusje w 1990 roku. Wywotal on kontrower-
sje migdzy organizacjami partnerow spolecznych repre-
zentujacymi $§wiat pracy i kapitatu — zardwno na szczeblu
europejskim jak i w krajach cztonkowskich. Pracodawcy
powotywali si¢ na wspomniang wyzej zasad¢ pomocni-
czosci w stanowieniu prawa wspolnotowego. Twierdzili,
ze w tej kwestii wystarczajace sa regulacje ustanowione na
poziomie krajowym. Ostatecznie jednak przewazyt poglad
o potrzebie stworzenia europejskiego instrumentu praw-
nego, ktory zapewniatby pracownikom prawo do partycy-
pacji w organizmach gospodarczych (przedsigbiorstwach,
koncernach) majacych oddziaty w réznych krajach Unii
Europejskiej. Ostateczng wersj¢ Dyrektywy nr 94/45 przy-
jeto 22 wrzesnia 1994 roku. Dotyczyta ona ustanowienia
Europejskiej Rady Zaktadowej lub procedury informowa-
nia i konsultowania pracownikow w przedsigbiorstwach
i grupach przedsigbiorstw o zasiegu wspolnotowym'.
Sktadaja si¢ na nia nastgpujace podstawowe zatozenia:

* Europejskie rady zaktadowe (w skrocie: ERZ) tworzo-
ne sa w przedsigbiorstwach transwspdlnotowych 1 w
grupach przedsigbiorstw transwspolnotowych (kon-
cernach).

* ERZ dziataja tylko w wigkszych jednostkach gospo-
darczych, ktére spetniaja kryterium dotyczace posia-
dania odpowiednio duzej liczby 0s6b zatrudnionych
— ogdtem zaréwno w przedsigbiorstwie (koncernie)
oraz w zakladach (przedsigbiorstwach) zaleznych.

* ERZ powotywana jest na szczeblu centralnego kierow-
nictwa, czyli w przedsigbiorstwie bedacym osrodkiem
decyzyjnym dla zakladéw przedsigbiorstwa transw-
spolnotowego lub w tak zwanym przedsigbiorstwie
wiodacym (kontrolujacym) w przypadku koncernu.

*  ERZ powstaje w drodze porozumienia migdzy strong
pracodawcza i pracownicza.

* Pracodawcow reprezentuje centralne kierownictwo,
a pracownikow tak zwane specjalne ciato negocjacyj-
ne uksztattowane w sposob okreslony Dyrektywa.

* Rokowania migdzy stronami okresla si¢ formuta ,,nego-
cjacji w duchu wspoélpracy w celu osiagnigcia porozu-
mienia co do szczegdlowych aspektow urzadzen ma-
jacych stuzy¢ informacji i konsultacji pracowniczej”.
Strony powinny zatem zachowywaé si¢ wzgledem
siebie lojalnie, a ich dziatania powinny by¢ konstruk-
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tywne i1 nacechowane dazeniem do osiagnigcia kom-
promisu w ewentualnych sprawach spornych. Celem
negocjacji jest wypracowanie catosciowego porozu-
mienia regulujacego szczegélowo problemy informa-
cji 1 konsultacji pracownicze;j.

Porozumienie jest autonomicznym prawem stron. Moze
ono przewidywac podwyzszone standardy uczestnic-
twa pracownikow, na przyktad wprowadza¢ elementy
wspotdecydowania lub — na odwrét — moze standardy
te obniza¢. Strony moga si¢ takze zgodzi¢ na niewpro-
wadzanie zadnych mechanizméw partycypacyjnych.
Oznacza to, ze strona pracownicza nie wszczyna roko-
wan lub wycofuje si¢ z nich. Elastyczno$¢ regulacji
polega réwniez na tym, ze strony moga zdecydowac
o niepowotywaniu rady zakladowej z jednoczesnym
ustaleniem innych form udzielania informacji i kon-
sultowania pracownikow, co znajduje odbicie w sa-
mej nazwie Dyrektywy, wedtug ktorej powotanie Euro-
pejskiej Rady Zaktadowej oraz ustanowienie (innej)
procedury informacji i konsultacji pracowniczej jest
traktowane alternatywnie.

W okreslonych przypadkach strony moga — zamiast
porozumienia — zastosowa¢ ustalone w zataczniku do
Dyrektywy tak zwane przepisy (wymagania) positko-
we (subsidiary requirements). Okreslaja one standardy
w dziedzinie uprawnien przedstawicieli pracownikow
do uzyskiwania informacji i zasiggania ich opinii. Petnia
one rolg standardow gwarantowanych w przypadku,
gdy strona pracodawcza zachowuje si¢ w sposob nie-
konstruktywny, to znaczy gdy centralne kierownictwo
odmawia wszczgcia rokowan w okreslonym czasie od
daty zgloszenia wniosku przez pracownikow albo gdy
strony nie moga osiagnac¢ porozumienia w okreslonym
czasie. Wymagania positkowe pehia takze funkcje
dostarczania stronom sui generis przepisow dyspozy-
tywnych, ktore strony moga przyja¢ do porozumienia,
oszczedzajac sobie zmudnych negocjacji.

Kompetencje ERZ nie naruszaja wylacznego prawa
centralnego kierownictwa do podejmowania decyzji
gospodarczych. Dopuszcza si¢ odmowe ujawniania
radzie zaktadowej informacji poufnych, ktore wedtug
obiektywnych kryteriow, moglyby zaszkodzi¢ funkcjo-
nowaniu przedsigbiorstwa. Cztonkowie ERZ 1 niektore
inne osoby maja obowiazek nieujawniania osobom
trzecim uzyskanych przez nich informacji zakwalifiko-
wanych przez strong pracodawcza jako poufne.

Strona pracodawcza ponosi koszty dziatalnosci rady
oraz innych przedstawicielstw pracowniczych, o kto-
rych mowa w Dyrektywie. Zobowiazana jest row-
niez do zapewnienia przedstawicielom pracownikow
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korzystania z okreslonych utatwien w ich dziatalnosci.
Cztonkom ERZ oraz ciata negocjacyjnego przystugu-
je ochrona stosunku pracy i gwarancje zarobkowe.

* Dyrektywe nalezy stosowa¢ w powiazaniu z przepisa-
mi innych dyrektyw, ktore rowniez zobowiazujq pra-
codawcow do informowania i wystuchiwania przed-
stawicieli pracownikow w szczegdlnych sytuacjach.
Przepisy tych dyrektyw stanowia lex specialis wzglg-
dem Dyrektywy o ERZ. Uznaje si¢ — pod okreslonymi
warunkami — pierwszenstwo wynegocjowanych poro-
zumien przed postanowieniami Dyrektywy.

Rady zakiadowe po polsku. Polska — w ramach przygo-
towan do wejscia do Unii — przyjeta 5 kwietnia 2002
roku ustawe o europejskich radach zaktadowych''. Byla
to forma realizacji dyrektywy. Ustawa weszta w Zzycie
wraz z data uzyskania przez Polske cztonkostwa w Unii
Europejskiej (1 maja 2004 roku). Jednak jej praktyczne
znaczenie pozostaje ograniczone. Ot6z wickszo$¢ jej
przepisow odnosi si¢ do przedsigbiorstw lub grup przed-
sigbiorstw o zasiggu unijnym, ktorych siedziba zarzadu
centralnego znajduje si¢ na terytorium Polski (na tym
poziomie bowiem dziata europejska rada zaktadowa).
Tymczasem Polska ma tylko nieliczne przedsigbiorstwa
o takim zasiegu, wyjatkiem jest kilka koncernow trans-
wspolnotowych, ktére maja u nas siedzibg (na przyktad
Orlen). Nie przejawiaja one jednak, jak dotychczas,
woli powotania europejskich rad zaktadowych.

Natomiast praktyczne znaczenie maja te przepisy usta-
wy, ktore dotycza sposobu desygnowania przedstawicieli
polskich zatog (z polskich oddzialow migdzynarodowych
koncernow) do specjalnych zespotéw pracowniczych,
ktore prowadza negocjacje z centralnymi zarzadami kon-
cernoéw. Te przepisy dotycza réwniez desygnowania przed-
stawicieli pracownikow do europejskiej rady zaktadowe;.
Oba przypadki dotycza oczywiscie zaldg przedsigbiorstw
ogolnoeuropejskich, ktore maja zaktady w Polsce. Zgodnie
z przepisami ustawy przedstawiciele ci maja by¢ wyzna-
czani przez reprezentatywna zakladowa organizacj¢ zwiaz-
kowa, a w razie jej braku wyboru dokonuja bezposrednio
pracownicy. Przedstawiciele pracownikéw nie musza wigc
mie¢ w kazdym przypadku mandatu zwiazkowego.

Warto odnotowaé, ze przedstawiciele polskich zatog
z zagranicznych zakladow pracy potozonych w Polsce,
byli zapraszani do udzialu w posiedzeniach europejskich
rad zaktadowych jako obserwatorzy w czasie, gdy Polska
byla jeszcze w fazie przedakcesyjnej i przed uchwaleniem
u nas ustawy o ERZ. Wyznaczanie tych przedstawicieli od-
bywalo si¢ na drodze porozumien miedzyzwiazkowych'.

Spotka Europejska — udziat pracownikow w radzie nad-
zorczej. Wspolnota prowadzita takze dtugo prace kon-
cepcyjne i projektujace zmierzajace do okreslenia ustroju
Spotki Europejskiej (Societas Europaea) wraz z rozstrzy-
gnigciami dotyczacymi uprawnien partycypacyjnych
pracownikéw'’. Ze Spotka Europejska mamy do czy-
nienia, gdy jej struktury wystepuja w wigcej niz jednym
kraju Unii. Ostatecznie przyjeto Dyrektywe nr 2001/86
z 8 pazdziernika 2001 roku, o zaangazowaniu pracowni-
kéw w Spotce Europejskiej. Uzupetnia ona Statut Spotki
Europejskiej wiasnie w zakresie zaangazowania pracow-
nikow'®. Celem tej Dyrektywy bylo zagwarantowanie,
ze utworzenie spotki — na przyktad w wyniku potaczenia
odrebnych wczesniej spotek — nie spowoduje zaniku lub
ograniczenia systemu uczestnictwa pracownikow, jaki
istniat wezesniej w przedsigbiorstwach bioracych udziat
w utworzeniu spolki (punkt 3 preambuly). Chodzi zatem
o0 utrzymanie status quo w tym zakresie. Celem Dyrektywy
jest zarazem ujednolicenie rozwigzan partycypacyjnych
we wszystkich cze$ciach sktadowych Spotki Europej-
skiej rozgalgzionej na dwa lub wigcej panstw cztonkow-
skich. Dyrektywa stwarza zachgty do ujednolicenia
poprzez ,,rownanie w gore”, chociaz nie wyklucza sig tak-
ze obnizenia standardow, jezeli taka bedzie swobodnie
wyrazona wola strony pracowniczej i pracodawczej.

W s$wietle Dyrektywy pracownikom powinno przy-
stugiwa¢ prawo do uzyskiwania informacji i konsultacji
wykonywane przez ich ciato przedstawicielskie (repre-
sentative body), bedace partnerem dla wiadz spotki; cia-
fo to pod wzgledem sposobu powolywania i kompete-
ncji mozna uzna¢ za odpowiednik europejskiej rady
zaktadowej w przedsigbiorstwach objetych Dyrektywa.

Cecha szczegdlna Dyrektywy nr 2001/86 jest to, ze
zapewnia ona pracownikom prawo do partycypacji rOw-
niez w organach zarzadzajacych i nadzorczych spoftki.
Tym samym Komisja Europejska sfinalizowata prowa-
dzone od dhuzszego czasu prace nad unormowaniem par-
tycypacji drugiego szczebla w spofce kapitalowej o za-
siggu wspolnotowym (jezeli przez pierwszy szczebel
rozumie¢ instytucj¢ rady zaktadowej lub organu przedsta-
wicielskiego zatogi).

Przedstawiciele pracownikow, wedlug regut standardo-
wych znajdujacych zastosowanie w braku porozumienia
migdzy strona pracownicza a pracodawcza, maja zapew-
niony udziat we wtadzach spétki. Ma to miejsce zaleznie
od sposobu ustanowienia Spotki Europejskiej — badz na
poziomie wynikajacym z prawa krajowego, badz poprzez
wyrownanie zasad partycypacji do najwyzszego poziomu
stosowanego w spotkach uczestniczacych w utworzeniu
Spotki Europejskiej. Wedtug Dyrektywy przedstawiciele
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pracownikow w radzie nadzorczej powinni mie¢ zrowna-
ne prawa z prawami 0sob reprezentujacych udzialowcow.

Polska wdrozyta Dyrektywe 2001/86 poprzez uchwa-
lenie ustawy z dnia 4 marca 2005 roku o europejskim
zgrupowaniu interesOw gospodarczych i spolce europej-
skiej". Zaktada ona powotanie ciata nazwanego organem
przedstawicielskim (representative body) na szczeblu
zaktadowym SE. Zgodnie z art. 96 ustawy ma ono upra-
wnienia do uzyskiwania informacji i prowadzenia kon-
sultacji dotyczacych SE lub ktorejkolwiek z jej spotek
zaleznych lub zaktadow. Pelni wigc, jak wspomnielismy,
funkcj¢ podobna do europejskiej rady zaktadowe;.

Obecnos¢ przedstawicieli pracownikéw w organach SE
(to jest w radzie nadzorczej albo w radzie administrujacej)
okreslana jest w polskiej ustawie wdrazajacej dyrektywe
2001/86 mianem uczestnictwa. Przedstawicielom tym
przyshuguja prawa i obowiazki, w tym prawo glosu, na
réwni z innymi czlonkami tych organdow to jest przed-
stawicielami akcjonariuszy (por. art. 111 ustawy). W za-
fozeniach wspoltksztattuja oni decyzje wiadz spotki. Ich
wplyw na te decyzje zalezy jednak od wielko$ci udziatu
przedstawicieli pracownikow w radzie nadzorcze;.

Udziat przedstawicieli pracownikéw w radach nadzor-
czych spotek kojarzy si¢ przede wszystkim z niemiecka
koncepcja Mitbestimmung. W Polsce pracownicy maja
prawo do zasiadania w radach nadzorczych spotek po-
wstalych w wyniku prywatyzacji przedsigbiorstw pan-
stwowych. Wprawdzie mniejszosciowa reprezentacja pra-
cownikdw w radach nie zapewnia istotnego jej wplywu
na sprawy spotki, ale w kazdym razie umozliwia — na co
wskazuja badania skomercjalizowanych i sprywatyzowa-
nych przedsigbiorstw panstwowych — korzystny dla spotki
i pracownikow przeptyw informacji ,,w gore” od zatogi do
wiadz spotki i w przeciwnym kierunku — od wtadz spotki
do zalogi. Mamy wigc w tym przypadku do czynienia
z dodatkowa procedura informowania pracownikow'.
Powyzsze uwagi per analogiam mozna odnies¢ do zaan-
gazowania pracownikow w spotce europejskiej w postaci
ich uczestnictwa w radzie nadzorczej SE'". Jednak prze-
pisy ustawy z 4 marca 2001 roku (wzorowane na posta-
nowieniach Dyrektywy 2001/86) sa przedmiotem krytyki
ze strony czesci polskich przedsigbiorcow. Podkreslaja
oni czgsto, ze te rozwigzania oznaczaja stosowanie zbyt
wygorowanych, ich zdaniem, standardow zaangazowania
pracownikow'®,

W prawie europejskim istnieja takze regulacje dotyczace
partycypacji pracownikow w spotdzielniach europejskich.
Statut Spotdzielni Europejskiej uregulowany zostat rozpo-
rzadzeniem nr 1435/2003", nastepnie pod wzgledem za-
angazowania pracownikow zostal dopelniony Dyrektywa
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nr 2003/72/WE z 22 lipca 2003 roku uzupehiajaca
Statut™. Rozwiazania partycypacyjne wzorowane sa tu
na tych, ktore przyjgto wczesniej w spolce europejskiej.
Polska implementowata Dyrektywe 2003/72/WE ustawa
z dnia 22 lipca 2006 roku o spotdzielni europejskie;j”.

Miedzy pracq a kapitatem. Uwienczeniem ponad 30-let-
nich wysitkow Wspolnoty w zakresie partycypacji pra-
cowniczej jest Dyrektywa 2002/14 z 11 marca 2002
roku, ustanawiajaca ogdlne ramy informacji i konsulta-
cji pracownikow we Wspolnocie Europejskiej”. Ustala
ona europejskie standardy w zakresie rozwiazan party-
cypacyjnych na szczeblu zaktadowym (europejskie rady
zaktadowe, spotki europejskie i spotdzielnie europej-
skie). W odrdznieniu jednak od dyrektyw dotyczacych
przedsigbiorstw o zasiggu wspdlnotowym dyrektywa
2002/14 dotyczy standardow partycypacji na poziomie
przedsigbiorstw i zakladow krajowych.

Dyrektywa ta — w przeciwienstwie do dyrektyw omo-
wionych wyzej — nie ma charakteru stuzebnego wobec
zadania rozwijania wspolnego rynku Wspolnoty Euro-
pejskiej. Jest ona przede wszystkim efektem dziatan na
rzecz promowania dialogu spotecznego migdzy kapitatem
a praca, co, wedhug preambuty nawiazujacej do Traktatu
zatozycielskiego, stanowi szczegolny cel zardwno calej
Wspdlnoty, jak i1 krajow cztonkowskich.

Rady europejskiej niezgody. Prace nad projektem dy-
rektywy rozpoczgly sig oficjalnie 17 listopada 1998 roku,
wowczas miato miejsce wystapienie Komisji Europej-
skiej do Rady Unii Europejskiej z propozycja usta-
nowienia tego rodzaju instrumentu prawnego. Trzeba
odnotowa¢, ze Rada, wespot z Parlamentem, przyjeta
Dyrektywe 2002/14 wbrew stanowisku europejskich
organizacji partneréw spolecznych — Europejskiej Kon-
federacji Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) oraz Euro-
pejskiego Zrzeszenia Konfederacji Przemystu i Praco-
dawcow Europejskich (UNICE). ETUC uwazata pro-
ponowane rozwigzania za niewystarczajace, natomiast
wedlug UNICE projekt naruszal zasade subsydiarno$ci
prawa wspolnotowego wzgledem systemow obowiazu-
jacych w panstwach cztonkowskich. Zdaniem pracodaw-
cow, narodowe systemy prawa byly w stanie zapewnic
stronie pracowniczej uprawnienia odpowiadajace wyma-
ganiom projektu®. Tymczasem Komisja Europejska we
wstepie do Dyrektywy podniosta, ze dotychczas prawa
krajowe (jak zreszta rowniez wspdlnotowe) przewidy-
waly uprawnienia pracownicze w dziedzinie informacji
i konsultacji pracowniczej, ale odnosity si¢ one na ogét
do sytuacji, gdy w danym przedsigbiorstwie nastapity
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juz zmiany dotykajace pracownikow (na skutek zwol-
nien, przeje¢ przez inne firmy itp.). A zatem wiele waz-
nych zjawisk pozostawato poza zasiggiem partycypacji.
W konsekwencji Dyrektywa, zdaniem organow Wspol-
noty, powinna si¢ przyczyni¢ do zapobiezenia wielu
rodzajom ryzyka (pkt 13 preambuty).

Dyrektywa ustala minimalne wymagania dotycza-
ce pracowniczego prawa do informacji i konsultacji.
Panstwa czltonkowskie wdrazaja je wedlug wiasnych
rozwiazan. Maja one by¢ stosowane do przedsigbiorstw
(undertakings) zatrudniajacych co najmniej 50. pra-
cownikow lub do zaktadow pracy (establishments)
zatrudniajacych co najmniej 20. pracownikow. W obu
przypadkach chodzi o podmioty gospodarcze nalezace
zarbwno do sektora publicznego, jak i prywatnego.
Ogodlnie biorac, zakres informacji udzielanej pracow-
nikom powinien obja¢ zdarzenia, ktére wplywaja na
aktywno$¢ gospodarcza przedsigbiorstwa lub zaktadu
oraz ich sytuacj¢ gospodarcza. Natomiast przedmiotem
informacji i jednocze$nie konsultacji pracowniczej jest
problematyka zatrudnienia — a wigc struktura zatrudnie-
nia, przewidywane zmiany, przedsigbrane srodki w inte-
resie pracownikéw, zwlaszcza w obliczu spodziewanych
redukcji. Pracownicy maja rowniez prawo do informacji
oraz skonsultowania decyzji prowadzacych do istot-
nych zmian w zakresie organizacji pracy lub stosunkow
umownych.

Postanowienia Dyrektywy okreslaja sposob w jaki
pracodawca ma udziela¢ informacji oraz zasigga¢ kon-
sultacji. Celem konsultacji jest osiagnigcie porozumienia,
a zatem jest to wigc, podobnie jak w innych dokumentach
partycypacyjnych Unii Europejskiej, tak zwana mocna
konsultacja. Nie pozbawia ona jednak pracodawcy prawa
do powzigcia ostatecznej decyzji w razie niedojscia do
zawarcia porozumienia.

Dyrektywa zaktada jednak pewna dozg elastyczno$ci
W jej stosowaniu. Dopuszcza bowiem mozliwos¢ — sto-
sownie do przepiséw prawa krajowego — zawierania po-
rozumien migdzy praca a kapitatem, ktoére odmiennie
reguluja zasady informowania pracownikéw i przepro-
wadzania z nimi konsultacji niz przewidziano to w Dy-
rektywie. Warunkiem jest jednak zapewnie skutecznosci
tych zasad. Dyrektywa okresla, w jakich okolicznosciach
pracodawca moze odmowié przekazania przedstawicie-
lom pracownikéw informacji poufnych. Wymaga takze
ustanowienia odpowiedniej ochrony tych przedstawicieli.

Dyrektywa nie precyzuje kim maja by¢ przedsta-
wiciele pracownikow wykonujacy uprawnienia party-
cypacyjne w imieniu zatég. W tym zakresie odsyla do
rozwigzan ustanowionych na poziomie prawa i praktyki

krajowej. Przedstawicielami pracownikéw moga wigc
by¢ zaré6wno ogniwa zwiazkow zawodowych (osoby
wytypowane przez te ogniwa), jak i osoby wybrane
przez zatoge — jezeli w prawie krajowym przewiduje
si¢ istnienie takich przedstawicielstw lub ich powotanie
w zwiazku z wdrozeniem Dyrektywy.

Komisja Europejska liczyta si¢ z nieprzygotowaniem
niektorych panstw czlonkowskich do wdrozenia systemu
informacji i konsultacji pracowniczej na zasadach okre-
slonych w Dyrektywie. W niektérych krajach nie istniat
bowiem powszechny, staty i oparty na ustawie (general,
permanent and legal) system informowania pracowni-
kéw i1 przeprowadzania z nimi konsultacji tudziez brak
byt spehiajacego te same kryteria przedstawicielstwa
pracowniczego w migjscu pracy. Dlatego dopuszczo-
no mozliwos¢, aby panstwa te mogly stosowac okresy
przejsciowe. W trakcie ich trwania mogly ograniczaé
si¢ do tworzenia przedstawicielstw pracownikow tyl-
ko w wigkszych firmach (okresy przejsciowe trwaly do
23 marca 2008 roku).

Unijne wdrozenia po polsku. Wdrozenie Dyrektywy
2002/14 do prawa polskiego napotykato ogromne trud-
no$ci. Spowodowaty one ponadroczne op6znienie w uch-
waleniu stosownej ustawy. Od listopada 2004 roku do
stycznia 2005 roku przedstawiono cztery konkurencyjne
wzgledem siebie projekty ustaw autorstwa rzadu, orga-
nizacji pracodawcow, central zwiazkowych oraz postow
sejmowej lewicy. Sprawa najdrazliwsza w trojkacie: rzad,
zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcow byla kwe-
stia, kto ma reprezentowa¢ pracownikow w uzwiazkowio-
nych zaktadach pacy — zaktadowe organizacje zwiazko-
we, czy przedstawiciele wybrani przez zatogg. Zwiazki
zawodowe zabiegaly o zapewnienie sobie wytacznosci na
wykonywanie uprawnien dotyczacych informacji i kon-
sultacji pracowniczej, co w konsekwencji uzyskaty. Z ko-
lei stanowisko pracodawcoéw dyktowata z jednej strony
niech¢¢ do powierzania uprawnien informacyjno-konsul-
tacyjnych zwiazkom, z drugiej zas, obawy, ze utworzenie
nowych reprezentacji pracowniczych zwigkszy koszty
prowadzenia przedsigbiorstwa. Obawiali si¢ oni réwniez
naruszania tajemnic przedsigbiorstwa. Totez, akceptujac
konieczno$¢ wdrozenia Dyrektywy, starali si¢ pomniej-
szy¢ znaczenie nowej instytucji. Ktadli tez nacisk — po-
wolujac si¢ na przyzwolenia wynikajace z tekstu Dyrek-
tywy — na zastosowanie umownych form informacji
1 konsultacji pracowniczej (tak zwanych preagreements)
majacych zastapi¢ rozwigzania ustawowe.

Ostatecznie 7 kwietnia 2006 roku przyjeto ustawe
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
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konsultacji**. Nastapilo to w znacznym stopniu pod
grozba zastosowania przez Uni¢ Europejska $rodkow
przymuszajacych do wywiazania si¢ przez Polske
z jej zobowiazan wzgledem Wspolnoty.

W moim przekonaniu ustawa ma sporo wad. Na przy-
ktad ustawodawca nie zatroszczyt si¢ o doprecyzowanie
— okreslonych w Dyrektywie — uprawnien przedstawicie-
li pracownikow do uzyskiwania informacji, zwlaszcza
w sprawach dziatalnosci i sytuacji gospodarczej pra-
codawcy, nie uporat si¢ z problemem rozgraniczenia
uprawnien rad pracownikow i zwigzkow zawodowych
do zasiggania informacji i przeprowadzania konsul-
tacji w sprawach bedacych przedmiotem oddzielnych
regulacji (zwolnienia grupowe, transfer zakladu pracy).
Brakuje przepisu zobowiazujacego rad¢ pracownikow
do przekazywania otrzymanych od pracodawcy infor-
macji ,,w dot” do zatogi. Poza tym zbyt skrajnie unormo-
wana zostala wylacznos$¢ reprezentatywnych organizacji
zwiazkowych z pomini¢ciem innych, mniej licznych
organizacji oraz pracownikow niezrzeszonych itp.

Uchwalono ustawe, do ktorej stosunki przemystowe
w naszym kraju jeszcze nie dojrzaty. Czyniono to przede
wszystkim z mys$la o wypehlieniu zobowigzan wzgle-
dem Unii Europejskiej. Dalsze zwlekanie z implemen-
tacja Dyrektyw 2002/14 grozito zastosowaniem sankcji
przewidywanych w Traktacie Rzymskim. W rezultacie
w ustawie sa liczne niedoméwienia 1 watpliwosci wynika-
jace czgsciowo z enigmatycznej tresci samej Dyrektywy,
ktorych ustawodawca polski nie zdotal wyeliminowac.

Problematyke t¢ omawiam szerzej w publikacji, Partycypacja pracownicza
w prawie europejskim. Rozwdj wsrod przeciwienstw, Studia i Materiaty
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, 1/1994.

Community Charter of the Fundamental Social Rights of Workers. Tekst
Karty w thumaczeniu polskim zamieszczony jest w: Dokumenty zrodtowe
instytucji Wspélnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, wybor
i opracowanie A. Swiatkowski i H. Wierzbinska, Krakow, 1999.

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

Dokumenty socjalne z Maastricht zawarte w: Dokumenty zZrodiowe...,
zob. przypis.

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

Polska podpisata Zrewidowana Europejska Kartg Spoteczna w 2005 roku,
lecz dotychczas jej nie ratyfikowata. Teksty obu Kart (EKS i ZEKS) zawar-
to w zbiorze, Podstawowe dokumenty Rady Europy z dziedziny polityki spo-
lecznej, w opracowaniu R. Henczela i J. Maciejewskiej, Warszawa, 1997.
Council Directive 98/59 on the approximation of the laws of the Member
States relating to collective redundancies, O.J. (Official Journal) 225,
12.08.1998, s. 0016-0021. Stanowi ona ujednolicony tekst Dyrektywy 75/
129 z 17 lutego 1975 roku regulujacej pierwotnie problematyke zwolnien
zbiorowych z p6zn. zm.

Council Directive 2001/23 on the approximation of the laws of the Member
States relating to the safeguarding of employee’s rights in the event of trans-
fers of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses,
0.J. L. 082. 22.03.2001, s. 0016. Stanowi ona ujednolicony tekst wezesniej-
szych Dyrektyw 77/187 oraz 98/50 dotyczacych transferu przedsigbiorstwa.
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Directive 89/391 concerning the introduction of measures to encourage
improvements in the safety and health of workers at work, tekst Dyrektywy
w: Dokumenty zZrédtowe..., por. przypis 4.

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

Na temat Dyrektywy o ERZ w literaturze zachodnioeuropejskiej por.
m.in. R. Blanpain, P. Windey, European Works Councils. Information
and Consultation of Employees in Multinational Enterprises in Europe,
Leuven 1994. Charakterystyke Dyrektywy wraz z geneza jej powstania
przedstawiam w artykule Europejska Rada Zaktadowa (Nowa instytucja
wspélnotowego prawa pracy), ,,Pafistwo i Prawo” 8-9/1996, s. 101-110.

"' Dz.U. z 2002 roku Nr 62, poz. 556.

Szerzej problem ten omawia S. Rudolf w artykule Europejskie rady zakta-
dowe w opinii ich polskich cztonkow w pracy zbiorowej pod redakeja tegoz
autora Partycypacja pracownicza. Echa przesztosci czy perspektywy roz-
woju?, Lodz, 2001.

Pierwszy projekt uregulowania statusu prawnego Europejskiej Spotki
Akcyjnej, zwany praprojektem, zostal opracowany przez holenderskiego
prawnika P. Sandersa w koncu lat 60.

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

Dz.U. Nr 62 z 2005 roku, poz. 551. Ustawa rozwija takze postanowienia
dwoch rozporzadzen wspolnotowych, w tym wymienionego wyzej rozpo-
rzadzenia w spawie statutu Spotki Europejskiej (SE).

Jest ona prawdopodobnie bardziej skuteczna niz realizowana z posrednic-
twem rady pracownikow.

Szerzej problematyke tg porusza K. Niedzielska w dwoch artykutach opu-
blikowanych w Monitorze Prawa Pracy, Partycypacja pracownicza w spot-
ce europejskie z siedzibq w Polsce. Etap negocjacji (nr 5/2005) oraz
Informacja, konsultacja oraz uczestnictwo w organach spotki (nr 6/2005).
I tak wedlug jednej z opinii ,,... zaangazowanie pracownikow w proces
tworzenia SE to niewatpliwie jedna z wigkszych wad tej ustawy, niestety
powodujaca, ze zalety tej spotki, dotyczace m.in. przenoszenia siedziby
bez koniecznosci likwidacji spotki oraz przywileje podatkowe... schodza
na drugi plan”. Wypowiedz M. Bernata z kancelarii Warynski i Wspélnicy
do artykutu R. Krupy-Dabrowskiej, Przedsiebiorcy niechetni spotkom euro-
pejskim, Rzeczpospolita z 9 marca 2006.

Council Regulation nr 1435/2003 of 22 July 2003 on the Statute for
European Cooperative Society, O.J. L. 207, p. 1-24. Spétdzielnie Euro-
pejska moze zatozy¢ minimum pig¢ o0séb pochodzacych co najmniej
z dwoch panstw cztonkowskich.

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

Wedtug informacji uzyskanych w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej
w Komisji Europejskiej opracowywany jest projekt statutu stowarzyszenia
europejskiego, a wige kolejnego podmiotu majacego funkcjonowaé na
prawie wspolnotowym. Nie wiadomo, czy statut ten bylby uzupetniony
o postanowienia dotyczace zaangazowania pracownikow.

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

Zob.. L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa, 2003, s. 214.

* Dz.U. 22008 roku Nr 93 poz. 584.
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Polski model zbiorowego prawa pracy charakteryzuje sie tym, ze to zwigzki zawodowe, a nie przedstawicielstwa ogdtu
zatogi dysponuja gtdwnymi uprawnieniami w zakresie partycypaciji pracownikow we wspoizarzadzaniu w przedsiebiorstwach

— pisze Monika Gfadoch

Meandry partycypacji pracownicze]
w Polsce

Wdrozenie do polskiego prawa dyrektyw
unijnych pobudzito zainteresowanie
partycypacjg pracowniczg. Dzieki nim
pracownicy zyskali prawo powofywania rad
pracownikow oraz wybierania przedstawicieli
do europejskich rad zakfadowych

W przedsiebiorstwach ponadnarodowych.

W polskim prawie pracy tradycja partycypacji
Istnieje jednak od dawna.

uch samorzadéw pracowniczych powstat

w poéznym PRL-u, w okresie ,,pierwszej”

Solidarnos$ci moca ustawy z 25 wrze$nia

1981 roku o samorzadzie zatogi przedsig-

biorstw panstwowych'. Byt to najwazniej-
szy akt prawny, dzigki ktoremu po wielu latach przywréco-
no mechanizmy z 1956 roku zapewniajace pracownikom
udzial w zarzadzaniu przedsigbiorstwami panstwowymi’.
Przy czym wowczas faktyczna niezaleznos¢ rad robotni-
czych, powolywanych na fali ,,odwilzy”, trwata niespetna
kilkanascie miesigcy, bo juz w 1958 roku powstaty kon-
ferencje samorzadu robotniczego, w ktdrych wiodaca role
odgrywaly organy partyjne i podporzadkowane wtadzom
zwiazki. W konsekwencji pracownicy stracili wplyw na
zarzadzanie przedsigbiorstwami.

Partycypacja gwarantowana. W okresie PRL-u starano
si¢ jednak odrozni¢ dziatalnos¢ rad pracowniczych, ktore
mialy razem z dyrekcja wspotzarzadzac przedsigbiorstwem
od dziatalnosci zakltadowych organizacji zwiazkowych
(jako podmiotdw reprezentacji praw interesow zbiorowych
pracownikow). Tymczasem po 1989 roku nastapita zmia-
na w podejsciu do funkcji zwiazkdw, ktorym — zwlaszcza
W ostatnim czasie — przyznano wiele uprawnien w zakre-

sie wspotdziatania z pracodawca. W konsekwencji pow-
staje u nas model zbiorowego prawa pracy, charakteryzu-
jacy si¢ tym, ze w przewazajacej mierze to zwiazki zawo-
dowe, a nie przedstawicielstwa ogotu zatogi przejmuja
uprawnienia partycypacyjne. Z drugiej strony w firmach,
w ktorych nie ma zwiazkéw zawodowych pracownicy
maja mate mozliwosci wplywania na decyzje pracodaw-
cy. Ich uprawnienia ograniczaja si¢ zasadniczo do pasyw-
nych form partycypacji, wynikajacych gtéwnie z ustawy
o informacji i konsultacji (sa to tak zwane niestanowiace
formy partycypacji — prawo do informacji i odbycia kon-
sultacji). Tylko wyjatkowo przedstawiciele pracownikow
w firmach ,,nieuzwiazkowionych”, moga zawiera¢ z pra-
codawca tak zwane porozumienia kryzysowe. Polegaja
one na czasowym zawieszeniu stosowania wewnatrzza-
kladowych zrodet prawa pracy (na przykiad regulaminow)’.

Spoteczny wymiar przedsigbiorstwa. , Obecnie pracow-
nicy moga wspoluczestniczy¢ w zarzadzaniu zakladem
pracy na podstawie art. 18 kodeksu pracy (kp). Cho¢ za-
kres 1 zasady tej partycypacji zostaly okreslone w odregb-
nych przepisach, to Kodeks naktada na pracodawcow oraz
organy administracji obowiazek stworzenia warunkow
umozliwiajacych korzystanie z niej. Umiejscowienie tych
przepisOw w Kkp oznacza, ze prawo pracy przywiazuje
szczegolna role do partycypacji pracownikow. W pismien-
nictwie prawniczym wyjasniono, ze podstawowe zasady
prawa pracy ,,0kreslaja najwazniejsze, kluczowe prawa
i obowiazki pracownikoéw oraz pracodawcow”™.
Partycypacja pracownikéw ma ponadto rangg i uza-
sadnienie konstytucyjne’. Konstytucja RP z 2 kwietnia
1997 roku® (art. 20, art. 59) gwarantuje zwiazkom zawo-
dowym 1 pracodawcom prawo do zawierania uktadow
zbiorowych pracy i innych porozumien zbiorowych.
Poza tym w Konstytucji zapisano, ze ustrojem ekono-
micznym w Polsce jest spoteczna gospodarka rynkowa,
ktora opiera si¢ na dialogu i wspdtpracy partnerow spo-
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fecznych. Ustroj ten gwarantuje zachowanie okreslonych
wartos$ci, a wsrdd nich godnosci cztowieka w procesie
$wiadczenia pracy, czego oznaka jest prawo pracowni-
kéw do uczestnictwa w zarzadzaniu przedsigbiorstwem.
Mozna zatem moéwié nie tylko o spotecznym wymiarze
ustroju gospodarczego, ale réwniez o ,,spolecznym
wymiarze przedsigbiorstwa’”.

Trzeba jednakze pamigtac, ze Konstytucja wprawdzie
podkresla prawo do partycypacji, ale zawiera rowniez
gwarancje ochrony prawa wiasnosci. W konsekwencji,
wladza nalezy do pracodawcy, a pracownicy lub ich przed-
stawiciele spetniaja gléwnie rol¢ konsultacyjno-opinio-
dawcza, cho¢ w pewnych sytuacjach, prawo przyznaje
im mozliwo$¢ wspotdecydowania w sprawach firmy.
Poza tym wtasno$¢ moze by¢ ograniczona tylko w drodze
ustawy 1 jedynie w zakresie, w jakim nie narusza jej istoty
(art. 64 ust. 3).

W obecnym ustroju spoteczno-gospodarczym model
partycypacji z czasow PRL, ktory przewidywat prawo
wspotzarzadzania samorzadu zatogi w przedsigbiorstwie
panstwowym, nie mogt si¢ osta¢. Dlatego zaczgto szukac
nowych form partycypacji. Odwotano si¢ do dorobku
krajow Europy Zachodniej, w ktorych przewiduje sig
prawo pracownikow do informacji i konsultacji. Nie
ulega watpliwos$ci, ze uchwalone u nas w ostatnich la-
tach ustawy z zakresu partycypacji sa nastgpstwem
dostosowania naszego prawa do wymogow unijnych.

Stopnie i formy partycypacji. Partycypacja pracownicza
nie jest pojeciem prawnym, lecz wywodzi si¢ z nauk
ekonomicznych — oznacza uczestnictwo pracownikow
w decyzjach dotyczacych dysponowania zasobami rzeczo-
wymi firm, jak tez zarzadzania ludzmi®. Pracownicy (lub
ich przedstawiciele) zyskuja wpltyw na decyzje w spra-
wach gospodarczych i pracowniczych. Do tych ostatnich
mozna zaliczy¢ sprawy osobowe i socjalne, w tym takze
organizowanie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy. W piSmiennictwie wystgpuje wiele definicji party-
cypacji. Niektore z nich uznaja, ze udzial w zarzadzaniu
polega na ograniczaniu pracodawcy w podejmowaniu
samodzielnych (niezaleznych) decyzji’. Partycypacja pra-
cownicza jest jednak bardzo zréznicowanym prawem,
a realizowane jest ono w réznych formach i na réznych
poziomach zarzadzania.

Wyréznia sig pasywne i aktywne partycypacji. Pa-
sywne oznaczajg prawo do uzyskania informacji o sytu-
acji firmy, zgtaszania skarg i postulatow przez pracowni-
kow, wyrazania opinii oraz prawo do odbycia konsultacji.
Te formy uczestnictwa — okreslane jako niestanowiace
— nazywa si¢ inaczej prawem wspoldziatania z praco-
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dawca. Podkresla to tym samym, Ze ostateczna decyz-
ja w sprawach przedsigbiorstwa nalezy do pracodawcy.
Z kolei aktywne (stanowiace) formy partycypacji polega-
ja na tym, ze decyzja jest podejmowana wspoélnie przez
obu partnerow spolecznych, czyli pracownikow i pra-
codawce. Realizacja takiej formy partycypacji jest naj-
czgsciej wynikiem zawartego porozumienia pomig¢dzy
nimi. Poza tym do wymienionych juz form partycypacji
zalicza si¢ ponadto prawo zglaszania sprzeciwu przez
reprezentacj¢ zatogi, prawo uzyskania zgody, wspolnego
rozstrzygania, a nawet prawo wytacznego decydowania
w okreslonych sprawach. Z tym, Ze ta ostatnia forma jest
juz rodzajem samorzadu pracowniczego.

Partycypacja w firmach ma miejsce na réznych
szczeblach zarzadzania. Mozna moéwic¢ o uczestnictwie
pracownikow na poziomie zaktadu pracy, w pracach
organéw statutowych spotek oraz o udziale w gremiach
przedstawicielskich powotywanych w ponadnarodowych
korporacjach. W pierwszym przypadku partycypacja
polega na wyborze przedstawicieli zatogi do cztonko-
stwa w radzie nadzorczej, a niekiedy takze w zarzadzie
(tak dzieje sig¢ na przyktad w Niemczech w przypadku
duzych firm). Nazywa si¢ to ,,wyzszym’ stopniem
partycypacji. Ponadto za formg partycypacji moze
uchodzi¢ akcjonariat pracowniczy (prawo nabywania
przez pracownikow akcji badz udziatéw spotek na pre-
ferencyjnych warunkach lub nieodptatnie). Stwarza on
mozliwo$¢ uczestnictwa pracownikoéw w posiedzeniach
walnego zgromadzenia lub zgromadzenia wspdlnikow.

Rozwaj partycypacji w Unii Europejskiej. W krajach Unii
przywiazuje si¢ szczegdlng uwage do dialogu spotecz-
nego oraz prawa pracownikow do informacji i konsul-
tacji'’. Zostalo ono zagwarantowane w aktach o cha-
rakterze ogdlnym, migdzy innymi w art. 137 Traktatu
Ustanawiajacego Wspoélnote Europejska oraz w art. 17
i 18 Wspdlnotowej Karty Podstawowych Praw Socjal-
nych Pracownikéw z 1989 roku. Nalezy tu takze wspo-
mnie¢ o nicejskiej Karcie Praw Podstawowych UE
z 2000 roku (cho¢ nie jest ona aktem wigzacym kraje
cztonkowskie). Zgodnie z jej art. 27 pracownikom lub
ich przedstawicielom nalezy zapewni¢, na wiasciwym
poziomie, informacje i konsultacje we wlasciwym
czasie, w przypadkach i na warunkach okreslonych
w prawie wspolnotowym oraz ustawach i praktyce kra-
jowej''.

W najszerszym zakresie procedury informacji i kon-
sultacji zostaly uregulowane w dyrektywach unijnych
(piszemy o nich na str. 51-58 w artykule J. Wratnego
— przyp. red). Nadal jednak trwaja starania, aby dla idei
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partycypacji stworzy¢ jeszcze szersze podstawy prawne.
Dotychczasowe problemy z tym wynikaja z odmiennosci
w systemach prawnych poszczegdlnych panstw czton-
kowskich. Jednym z najwazniejszych projektow, ktory
zapewnial pracownikom przedsigbiorstw wielonarodo-
wych prawo do informacji i konsultacji byta tak zwana
propozycja Vredelinga z 1983 roku. Projekt ten stat si¢
pierwowzorem pierwszej dyrektywy Rady Europy 94/45
z 22 wrzesnia 1994 roku dotyczacej ustanowienia euro-
pejskiej rady zaktadowej lub trybu informacji i konsul-
tacji z pracownikami w przedsigbiorstwach lub grupach
przedsigbiorstw o zasiegu wspolnotowym'*. Zostato tam
kompleksowo uregulowane prawo pracownikow do
uczestnictwa w zarzadzaniu w korporacjach ponadna-
rodowych. Dzigki tej regulacji przyznano im prawo do
informacji i konsultacji w wielu sprawach ze sfery zarza-
dzania przedsigbiorstwem. Byta to znaczaca zmiana,
bowiem w pierwszym okresie uchwalone zostaty dyrek-
tywy, ktore regulowaly zasady wspoéldziatania partne-
row zaktadowych w konkretnych sprawach (na przyktad
przy zwolnieniach grupowych, transferze przedsigbior-
stwa, w sprawach bhp).

Na szczeg6lne podkreslenie zastuguje dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego i Rady 2002/14 z 11 marca 2002
roku ustanawiajaca ogdlne warunki informowania i prze-
prowadzania konsultacji z pracownikami we Wspodlnocie
Europejskiej”. Dzigki niej pracownicy uzyskali prawo
wspoldziatania w zaktadach pracy i przedsigbiorstwach
dziatajacych na obszarze Wspoélnoty. Jest ona jednoczes-
nie pierwowzorem polskiej ustawy z 7 kwietnia 2006 ro-
ku o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z ni-
mi konsultacji'®.

Prawo do informacji i konsultacji gwarantuja rowniez
inne akty prawa wtornego — sa to dyrektywy: * 2001/86
z 8 pazdziernika 2001 roku uzupetniajaca statut spotki
europejskiej w odniesieniu do zaangazowania pracow-
nikow", * 2003/17 z 22 lipca 2003 roku uzupehiajaca
statut spétdzielni europejskiej w odniesieniu do zaanga-
zowania pracownikow'® oraz * 2005/56 z 26 pazdzier-
nika 2005 roku w sprawie transgranicznego laczenia sig
spotek kapitatowych'’. Wymienione akty prawne rozwi-
jaja koncepcje partycypacji w korporacjach ponadnaro-
dowych, a jednoczes$nie sa odpowiedzia Wspdlnoty na
postepujacy proces globalizacji.

Podmioty partycypacji. W Europie, w tym takze w Pol-
sce, dominuje przedstawicielski model partycypacji.
Polega on na tym, ze pracownicy wybieraja swoich przed-
stawicieli do wspoétdziatania z pracodawca. Niekiedy
pracownicy osobiscie biora udziat w zarzadzaniu, ale jest

to sytuacja wyjatkowa. Takie prawo moze wynika¢ z po-
siadania przez nich akcji lub udziatow w spotkach kapi-
tatlowych (akcjonariat pracowniczy). Dzigki temu maja
prawo do wspotdecydowania w firmie.

Podmiotem, ktory ma najwigcej praw w zakresie
partycypacji sa zakladowe organizacje zwiazkowe. Jesli
w przedsigbiorstwie zwiazki nie dziataja, to wspotdzia-
lanie zalogi z pracodawca ogranicza si¢ zasadniczo do
form pasywnych (prawa do informacji i konsultacji).
W szczegblnych okoliczno$ciach takich jak zwolnienia
grupowe czy konieczno$¢ ustalenia zasad korzystania
z zakltadowego funduszu $wiadczen socjalnych pracow-
nikom przystuguje prawo wyboru przedstawicieli'®.

W Polsce zwiazki zawodowe korzystaja z wszystkich
form partycypacji, poczawszy od prawa do informacji,
poprzez konsultacje, az po wspoldecydowanie wespot
z pracodawca. Zwlaszcza ta ostatnia forma jest domena
zwiazkow zawodowych. Mowi si¢ nawet o ,,monopolu
zwiazkowym” na zawieranie porozumien zbiorowych
— tylko zwiazki maja bowiem prawo do negocjowania
uktadow zbiorowych pracy. W praktyce, jako jedyne usta-
laja socjalne warunki, na jakich odbywa si¢ przejgcie
firmy (chodzi gléwnie o prywatyzacje panstwowych
firm) lub jej restrukturyzacje. To zwiazki zawieraja tak
zwane pakiety socjalne w trakcie prywatyzacji i wylacz-
nie one maja wplyw na tre$¢ regulaminu pracy i wyna-
grodzen. Ponadto, zwiazki uczestnicza w zarzadzaniu we
wszystkich sprawach objetych przedmiotem partycypa-
cji (to jest w sprawach gospodarczych, bhp, socjalnych
i osobowych). Jako jedyne przedstawicielstwa, na mocy
kodeksu pracy, posiadaja uprawnienia konsultacyj-
ne przy rozwiazywaniu umow o pracg z poszczegolnymi
pracownikami'’. Wraz z rozwojem nowych form party-
cypacji zaktadowe organizacje zwiazkowe zdobywatly
kolejne uprawnienia w sprawach zarzadzania przedsig-
biorstwem. Tymczasem w innych krajach (na przyktad
w Niemczech, w Austrii, we Francji), to ciala pozazwia-
zkowe (reprezentujace cala zatoge) maja szerokie

Partycypacja pracownikow ma range i uza-
sadnienie konstytucyjne. Konstytucja RP
gwarantuje zwiqzkom zawodowym i pra-
codawcom prawo do zawierania uktadow
zbiorowych pracy i innych porozumien
zbiorowych.
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uprawnienia do negocjowania z pracodawca rozwiazan
w zakresie spraw socjalnych i osobowych®. Niemiecka
rada zaktadowa (Betriebsrat) wybierana nawet w fir-
mach, ktore zatrudniaja tylko pigciu pracownikow, ma
wiele uprawnien o charakterze stanowiagcym. Wspdlnie
z pracodawca wspottworzy plan osobowy, w ktoérym
strony ustalaja ogolne warunki zatrudniania, zwalniania
czy zmian w warunkach zatrudnienia. Plan ten musi by¢
przez pracodawce bezwzglednie przestrzegany. Rada
ustala takze zasady organizacji czasu pracy, prowadze-
nia dziatalno$ci socjalnej na rzecz pracownikdéw czy
organizowania szkolen itd. Z kolei we Francji dziata-
ja komitety przedsigbiorstw (le comité d’entreprise),
wybierane sa w zakladach zatrudniajacych co najmniej
50 oso6b. Pracodawca konsultuje z nimi sprawy dotycza-
ce zatrudniania pracownikow, warunkdéw i czasu pracy,
szkolen zawodowych, itp. Komitet wspotdecyduje w za-
kresie ustalania zasad i form prowadzenia dziatalnos$ci
socjalnej i kulturalnej w przedsigbiorstwie.

Desyndykalizacja po polsku. Mimo szerokich uprawnief,
jakie posiadaja zwiazki zawodowe w Polsce, od kil-
kunastu lat postgpuje proces desyndykalizacji, czego
przejawem jest spadek liczby pracownikoéw zrzeszonych
w zwiazkach. W firmach prywatnych nowe organizacje
zwiazkowe powstaja sporadycznie. Z drugiej strony tam,
gdzie zwiazki zawodowe juz dziataja, ich pozycja umac-
nia si¢. Wynika to wtasnie z przyznania im nowych kom-
petencji w prawie pracy. Generalnie jest jednak widocz-
ne, ze zwiazki zawodowe troszcza si¢ o to, aby nie straci¢
dotychczasowej pozycji w przedsigbiorstwie. Niechetnie
zatem odnosza si¢ do pojawienia si¢ w firmach nowych
form przedstawicielstw pracowniczych. Gdy w zaktadach
— zgodnie z wymogiem unijnym — mialy pojawiac si¢
rady pracownikow, to zwiazki zapewnity sobie w usta-
wodawstwie wylaczne prawo wyboru ich czltonkow;
podobne prawo ,,wywalczyly” sobie w przypadku wybo-
ru przedstawicieli zatogi do europejskich rad zaktado-
wych w przedsigbiorstwach ponadnarodowych. Mozna
zatem uzna¢, ze te nowe podmioty przedstawicielstwa
pracownikow staly si¢ ,,przedtuzonym ramieniem” orga-
nizacji zwiazkowych®'.

Istniejace regulacje dotyczace dziatania rad pracowni-
koéw stwarzaja jednak szereg probleméw w realizacji idei
partycypacji pracowniczej. Ot6z rada ma prawo do infor-
macji i konsultacji w tych samych sprawach, w ktorych
zostalo ono wczesniej przyznane zwigzkom zawodo-
wym. Chodzi gtéwnie o sytuacje restrukturyzacji przed-
sigbiorstw i wynikajacych z nich redukcji zatrudnienia.
Okazuje sig, ze pracodawcy musza przeprowadzac kon-
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sultacje kilkakrotnie, za kazdym razem z innym przed-
stawicielstwem pracownikow (w przypadku na przyktad
zwolnien grupowych)®, albo w razie transferu przedsie-
biorstwa lub jego czesci do innego przedsigbiorstwa®.

Taka sytuacja moze okaza¢ si¢ niekorzystna takze
dla pracownikow, poniewaz ich przedstawiciele zamiast
wspotpracowa¢ konkuruja ze soba. Wbrew pozorom,
pracodawcom utatwia to podejmowanie decyzji, ktore
moga okazac¢ si¢ negatywne dla warunkow pracy i ptacy
pracownikow. Ustawa powinna precyzyjnie okresla¢
kompetencje rad pracownikow i zwiazkéw zawodowych
lub innych przedstawicieli zatogi. Uzasadnione bytoby,
gdyby rady przejely uprawnienia pozazwiazkowych
przedstawicieli zatogi**. Sytuacja patowa moze powstaé
na przyktad wowczas, gdy rada podpisze z pracodaw-
ca porozumienie dotyczace zwolnien pracownikow,
ktore bedzie odmienne (konkurencyjne) w stosunku do
porozumienia pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi.
W ustawie ta kwestia nie zostala wyjasniona — w art.
14 ust. 2 punkt 5 przewiduje si¢ jedynie, ze konsultacje
powinny by¢ prowadzone w celu osiagnigcia porozumie-
nia pomigdzy rada pracownikow a pracodawca.

Druga wazna rzecz wymagajaca ustawowego dookre-
$lenia dotyczy pozycji rady. Otéz rady pracownikow dla
efektywnego dzialania potrzebuja ludzi, zaplecza i pie-
nigdzy. Dlatego silniejsza pozycje¢ maja rady powotywa-
ne przez reprezentatywne organizacje zwiazkowe, ktore
moga liczy¢ na ich pomoc finansowa, merytoryczna
(doradztwo eksperckie) oraz zaplecze techniczne i lo-
kalowe. Z kolei rady wybrane przez zatoge wydaja sig
pozostawione same sobie. Polegaja glownie na wspar-
ciu ekonomicznym pracodawcy, ktore moze okazac si¢
niewystarczajace. Ustawa tylko ogdlnikowo stwierdza,
ze to pracodawca ponosi koszty zwiazane z wyborem
i dziatalnoscia rady pracownikow™.

Wymagane przez Uni¢ powotanie rad pracownikéw
rodzitlo nadziej¢ na zaistnienie pozytywnych zmian
w zbiorowych stosunkach pracy. Rady miaty wypehic
pustke w firmach, w ktérych nie ma organizacji zwiaz-
kowych (tam bowiem partycypacja byla iluzoryczna).
Okazalo si¢ jednak, ze ustawodawca nie wykorzystal
szansy, aby w przedsigbiorstwvach w szerszym zakresie
rozwija¢ dialog, wtasnie przy udziale rad pracownikow.
W wielu przedsigbiorstwach rady nie sa powaznym
partnerem dla pracodawcow. Problemem jest to, ze kom-
petencje rad sa nieznaczne (jedynie prawo do informacji
i konsultacji), a poza tym wiele zmartwien budzi realiza-
cja przyznanych uprawnien. W polskiej ustawie powto-
rzono jedynie ogolne regulacje zawarte w dyrektywie
2002/14. Bardziej niepokojace jest jednak to, ze sami
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zatrudnieni zdaja si¢ nie wykorzystywac potencjatu jaki
istnieje w mechanizmie funkcjonowania rad pracowni-
kéw. Liczba rad powotywanych w polskich firmach jest
ciagle znikoma®. Wobec tego przedstawiciele doktryny
prawa pracy zglaszaja rozne pomysty, dzigki ktorym mo-
zna by ozywi¢ dialog partnerow spotecznych. Prof.
G. Gozdziewicz rozwaza, czy rady pracownikow powo-
tywane w nieuzwiazkowionych zaktadach pracy z czasem
nie zaczng dziataé ,,bardziej ekspansywnie” i z czasem
same nie zdobgda nowych praw w zakresie partycypacji.
Podkresla on, ze poszerzenie kompetencji rad zwlaszcza
w sprawach dotyczacych ochrony praw i intereséw pra-
cownikdéw, mogtoby sprawié, ze ich dziatalnos¢ stataby
si¢ podobna do aktywnosci zwiazkéw zawodowych”.
Z kolei prof. J. Wratny zastanawia si¢ nad idea powo-
fania nowego przedstawicielstwa pracownikow, ktore
w imieniu wszystkich zatrudnionych w danej firmie
wykonywatoby prawo do partycypacji. Istotne jest jed-
nak, aby zwigzkom zawodowym zagwarantowa¢ odpo-
wiedni udziat w powolywaniu nowej reprezentacji**.

Europejskie rady zaktadowe. Polscy pracownicy maja tez
prawo wyboru swoich przedstawicieli do europejskich rad
zaktadowych (ERZ). Sa one powolywane w dziatajacych
u nas koncernach migdzynarodowych, na mocy ustawy
z 5 kwietnia 2002 roku o europejskich radach zaktado-
wych®. Jest to pierwszy akt polskiego prawa pracy, ktory
dotyczy zasad oraz procedury powolywania przedstawi-
cieli pracownikdow w przedsigbiorstwach wielonarodo-
wych. Poza tym ustawa stanowi wzorzec dla kolejnych
ustaw, ktore przewiduja partycypacje w firmach ponad-
narodowych typu spotki i spoldzielnie europejskie (sa
to jednak najstabsze formy partycypacji). W odniesieniu
do tych ostatnich uchwalono dwa akty prawne: ustawe
z 4 marca 2005 roku o europejskim zgrupowaniu intere-
sow gospodarczych i spotce europejskiej’ oraz ustawe
z 22 lipca 2006 roku o spotdzielni europejskiej’’.

ERZ powotlywana jest w wyniku ustalen migdzy pra-
codawca a pracownikami z poszczegolnych krajow. De-
cydujg oni razem o zasadach wspotpracy i form realiza-
cji wymogow dyrektywy 45/94. Paradoksalne jest to, ze
polscy przedstawiciele w radach koncernéow dziataja na
gruncie przepisow panstw obcych. Jest tak, poniewaz
rady dzialaja w oparciu o przepisy tych krajow, z ktorych
koncerny pochodza. A zatem jesli polski przedstawiciel
zasiada w radzie Siemensa, to rada dziata na gruncie prze-
piso6w niemieckich. Natomiast rady zakladowe bylyby
oparte na polskich przepisach, gdyby dziataty w polskich
koncernach majacych oddzialy w innych panstwach unij-
nych. Nalezy zwrdci¢ uwagg, ze polska ustawa o europe;j-

skich radach zaktadowych przyznaje prawo do informacji
1 konsultacji w zasadzie we wszystkich sprawach, ktdre
stanowia przedmiot partycypacji. Naleza do nich zagad-
nienia dotyczace, migdzy innymi struktury korporacji, jej
sytuacji gospodarczej i finansowej, mozliwosci rozwojo-
wych (takze w zakresie produkcji, sprzedazy i inwestycji),
sytuacji w dziedzinie zatrudnienia, nowych proceséw pro-
dukcyjnych, zmiany lokalizacji, a takze taczenia i podzia-
hu przedsigbiorstw, zaktadéw lub ich czesci.

Jednak w dziedzinie jakoS$ci partycypacji w ponadnaro-
dowych koncernach najwazniejsza rolg ciagle odgrywa-
ja krajowe rady pracownikéw. Z cztonkami europejskich
rad jest bowiem tak, Zze najwigksze zainteresowanie
przejawiaja — nie ogo6lnymi sprawami korporacji, ale
— sytuacja pracownikéw w swoim kraju. Ponadto prakty-
ka pokazuje, ze wspotpraca pracownicza w ramach rad
bywa trudna. Nie wynika to tylko z barier jgzykowych,
ale realnych konfliktoéw interesow. Logiczne jest, ze
przedstawiciele pracownikow dziatajacy na forum mig-
dzynarodowym begda zabiega¢ glownie o prawa i interesy
swoich krajowych wyborcow—pracownikow, to jest dbacé
o lepsze warunki pracy i ptacy w swoim miejscu pracy.

Interesujace jest to, ze w poszczeg6lnych krajach czton-
kowskich Unii mogga obowiazywac rézne systemy i formy
partycypacji pracownikow (poniewaz w sposob réznorod-
ny stosuja one przepisy dyrektyw i ustaw). Poszczeg6lne
rozwiazania zaleza od zawartych porozumien pomigdzy
specjalnym zespolem negocjacyjnym a zarzadem central-
nym przedsigbiorstwa wielonarodowego™.

Partycypacja w przedsigbiorstwach i grupach przed-
sigbiorstw o zasiggu wspdlnotowym nie ogranicza si¢
jedynie do prawa pracownikéw do informacji i konsul-

Obecne regulacje dotyczqce rad pracow-
nikow stwarzajq szereg problemow w re-
alizacji idei partycypacji pracowniczej.
Ortoz rady majq prawo do informacji i kon-
sultacji w tych samych sprawach, w kto-
rych zostato ono wczesniej przyznane
zwiqzkom zawodowym. (...) Pracodawcy
muszq wiec przeprowadzac¢ konsultacje
kilkakrotnie, za kazdym razem z innym
przedstawicielstwem pracownikow.
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tacji. W spolce europejskiej i spotdzielni europejskiej
pracownikom zagwarantowano takze prawo wyboru
wlasnych przedstawicieli do organoéw zarzadzajacych.
,Uczestnictwo”, zgodnie z ustawa, oznacza wpltyw orga-
nu przedstawicielskiego lub ustanowionych w inny spo-
sob przedstawicieli pracownikow na sprawy spotki euro-
pejskiej (spoldzielni europejskiej). Wptyw ten polega na
prawie wyboru lub wyznaczeniu okreslonej liczby czton-
kow do rady nadzorczej albo rady administrujacej firmy,
prawie ich rekomendowania lub prawie sprzeciwiania
si¢ wyznaczeniu niektorych lub wszystkich cztonkow
tych organdéw. Znaczenie tych przepisow w odniesieniu
do korporacji funkcjonujacych na obszarze Unii jest cia-
gle niewielkie. Menedzerowie niechgtnie godza si¢ na
reprezentacje pracownikow w organach zarzadzajacych
spotek. Warto przypomnieé, ze wiasnie to prawo bylo
gtdwna przeszkoda w procesie ujednolicenie przepisow,
tak ze dopiero w 2002 roku udato stworzy¢ ramy dla
tworzenia Europejskiej Spotki Akcyjne;j.

W Polsce pracownicy moga wybiera¢ przedstawicieli
do rady nadzorczej i zarzadu spodtek kapitatowych (prze-
widuje to ustawa z 30 wrzesnia 1996 roku o komercja-
lizacji i prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych™).
Przedstawicielom pracownikdéw sprywatyzowanych
przedsigbiorstw panstwowych przyshuguje az 2/5 miejsc
w radzie nadzorczej spotki. Nawet, gdy skarb panstwa
przestanie by¢ jedynym akcjonariuszem przedsigbior-
stwa pracownicy zachowaja prawo wyboru od 2 do 4
cztonkow rady nadzorczej w zaleznos$ci od tego, ile osob
ona liczy. Moga oni takze wybra¢ jednego cztonka zarza-
du spotki, pod warunkiem, ze firma zatrudnia w ciagu
roku powyzej 500 pracownikow.

Prawo pracownikow do wspoldecydowania w orga-
nach spolek krytycznie oceniaja gtownie menedzerowie.
Mowia o niedostatecznej wiedzy i braku kompetencji
tych cztonkéw rady nadzorczej 1 zarzadu, ktorzy zostali
wybrani przez pracownikow. Ten zarzut moze okazac
si¢ bezzasadny, jezeli stworzy si¢ regulacje, ktore zobo-
wiaza czlonkéw obu gremiow do zdawania egzaminow
przed specjalna komisja, co w obowiazujacym prawie
dotyczy jedynie cztonkdéw rad nadzorczych.

Dz.U. z 1981 roku, Nr 24, poz. 123 ze zm.

Dz.U. Nr 53, poz. 238.

Zob. art. 9 (1) § 1 kp oraz art. 23 (1a) § 2 kp.

T. Zielinski, Komentarz do kodeksu pracy, pod red. L. Florka, Warszawa,
2005, s. 182.

M. Gtadoch, Uczestnictwo pracownikow w zarzqdzaniu zakladem pracy.
Problemy teorii i praktyki na tle prawa wspolnotowego, Torun, 2008,
s. 104. Odmienne stanowisko w tej sprawie zajmuje T. Liszcz, Prawo pra-
¢y, Gdansk, 1996, s. 99 oraz T. Zielinski, Problemy czesci ogolnej prawa
pracy w: Prawo pracy RP w obliczu przemian, red. M. Matey-Tyrowicz,
T. Zielinski, Warszawa, 2006, s. 31.

® Dz.U. Nr 78, poz. 483.
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" Por. J. Wratny, Partycypacja pracownicza w warunkach gospodarki rynko-
wej w Polsce w: Zbiorowe prawo pracy w spotecznej gospodarce rynkowej,
pod red. G. Gozdziewicza, Torun, 2000, s. 197.

Zob. szerzej M. Gtadoch, Uczestnictwo pracownikow w zarzqdzaniu (pro-
blemy terminologiczne), Przeglad Prawa Handlowego, 5/2001, s. 30.
Kilka przyktadowych definicji partycypacji zamiescita w swoim opra-
cowaniu A. Cierniak-Emerych, Pojecie partycypacji pracowniczej na tle
literatury przedmiotu oraz ustawodawstwa wspélnotowego, w: Per-
spektywy rozwoju partycypacji pracowniczej w Polsce w warunkach Unii
Europejskiej, red. S. Rudolf, L6dz, 2007, s. 32.

Por. L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa, 2003, s. 17.

Por. szerzej M. Matey-Tyrowicz, Podstawowe prawa spoleczne w dzie-
dzinie pracy jako , megazrodia” prawa pracy, w: Prawo pracy w obliczu
przemian, s. 53, L. Florek, Informacja i konsultacja pracownikéw w prawie
europejskim, PiZS, 10/2002.

2 Dz.U. WE L 245 z 30 wrze$nia 1994 roku, s. 64-72.

" Dz.U. WE L 80 z 23 marca 2002 roku, s. 29-34.

* Dz.U. Nr 79, poz. 550.

'* Dz.U. WE L 294 z 10 listopada 2001 roku, s. 22-32.

' Dz.U. WE L 207 z 18 sierpnia 2003 roku, s. 25.

7 Dz.U. WE L 310 z 25 listopada 2005 roku, s. 109.

Por. art. 3 ust. 5 ustawy o zwolnieniach grupowych, art. 4 ust. 3 ustawy
o zaktadowym funduszu §wiadczen socjalnych.

" Por. art. 38, 52 i 52 kp.

Por. M. Latos-Mitkowska, Dzialalnos¢ zaktadowej organizacji zwiqz-
kowej jako forma partycypacji pracowniczej na szczeblu zaktadu pracy,
w: Reprezentacja praw i interesow pracowniczych, red. G. Gozdziewicz,
Torufi, 2001, s. 233.

Por. szerzej M. Gladoch, Powolywanie przedstawicieli pracownikow
a negatywna wolnos¢ zwiqzkowa, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne,
5/2007, s. 2.

Ustawa z 13 marca 2003 roku o szczegodlnych zasadach rozwiazywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(Dz.U. z 2003 roku, Nr 90, poz. 844 ze zm.).

Art. 26 (1) ustawy z 23 maja 1991 roku o zwiazkach zawodowych (tekst
jednolity: Dz.U. z 2001 roku, Nr 79, poz. 854 ze zm.) oraz art. 14 ustawy
o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji.

Zob. art. 9 (1) § 1 kp, art. 23 (1a) § 2 kp, art. 151 (7) § 4 kp, art. 11 ust. 3
ustawy z 20 kwietnia 2004 roku o pracowniczych programach emerytal-
nych (Dz.U. z 2004 roku, Nr 116, poz. 1207 ze zm., art. 4 ust. 3 ustawy
z 4 marca 1994 roku o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (tekst
jednolity: Dz.U. z 1996 roku, Nr 70, poz. 335 ze zm.), art. 3 ust. 5 ustawy
o zwolnieniach grupowych.

Wigcej na ten temat pisze w artykule, Ekonomiczne i osobowe gwarancje
efektywnego dziatania rad pracownikow, w: Informowanie i konsultacja
pracownikéow w polskim prawie pracy. Studia, pod red. A. Sobczyka,
Krakéw, 2008, s. 152.

Rady zostaty wybrane jedynie u 6 proc. pracodawcoéw prywatnych. Wigcej
danych zamiescilta K. Balsam w opracowaniu pt. Rady pracownikow w prak-
tyce, w: Informowanie i konsultacja pracownikow w polskim prawie pracy,
s. 327.

Por. G. Gozdziewicz, Pozycja rady pracownikow w stosunku do zwiqzkow
zawodowych, w: Informowanie i konsultacja pracownikow w polskim pra-
wie pracy, s. 98.

Kwestia ta byla przedmiotem dyskusji podczas debaty nad podstawowymi
instytucjami i kierunkami rozwoju zbiorowego prawa pracy, ktora zosta-
ta zorganizowana przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie
28 maja 2008 roku.

¥ Dz.U. Nr 62, poz. 556.

¥ Dz.U. Nr 62, poz. 551 z pézn. zm.

' Dz.U. Nr 149, poz. 1077.

Por. O. Gardawska, A. Krawiec, Postepowanie w celu zawarcia poro-
zumienia o zaangazowaniu pracownikow w spolce europejskiej, PPH
7/2005, s. 24.

# Dz.U. Nr 118, poz. 561 ze zm.
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Dwuletni okres funkcjonowania ustawy o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji potwierdza juz
wczesniej wysuwang w réznych gremiach teze, ze klucz do partycypaciji pracowniczej majg w reku dziatacze zwigzkowi

— pisze Irena Dryll

Apetyt na partycypacje

Partycypacji pracowniczej nie da sie
zadekretowac przepisami. — Musi istnieC
apetyt na partycypacje, wtedy rady bedg
powstawac. Mysle, ze zbiorowe stosunki
pracy nie sg jeszcze dojrzate. | jedni,

I drudzy nie chcg partycypacy,

ale pracodawcy w wiekszym stopniu sg
Skfonni jg tolerowac niz zwigzki zawodowe —
powiedziat prof. Jerzy Wratny podczas debaty
poswieconej niezwigzkowym przedstawiciel-
stwom pracownikow (28 maja 2008 roku).

nstytut Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS) zaini-

cjowal seri¢ debat poswigconych zagadnieniu

podstawowych instytucji i kierunkoéw rozwoju

zbiorowego prawa pracy. Intencja organizatorow

jest, aby kolejne debaty — podobnie jak pierwsza
z nich — staly si¢ okazja do wymiany pogladéw i doswiad-
czen pomigdzy przedstawicielami nauki i osobami, ktore
reprezentujg sferg praktyki, w tym — zwiazkow zawodo-
wych, i organizacji pracodawcow. Prawo pracy uleglo
w ostatnich latach wielu zmianom majacym na celu dosto-
sowanie go do wymagan prawa europejskiego. Ale wciaz
wiele regulacji prawnych wymaga dyskusji i wymiany
opinii mi¢dzy najwazniejszymi partnerami, ktérych doty-
cza zagadnienia prawa pracy.

Podczas majowej debaty J. Wratny podkreslil, ze
apetyt na partycypacj¢ pojawiat si¢ w pewnych przeto-
mowych okresach, w czasach odwilzy 1956 roku, kiedy
to powstawaty masowo rady robotnicze ze stawna rada
w FSO w Warszawie, czy w latach 80-tych, kiedy to
tworzyt si¢ samorzad pracowniczy. Ale wowczas istniat
apetyt o podtozu politycznym. Byt on wyrazem sprze-
ciwu wobec systemu. Chodzito o to, aby zredukowaé
monopol panstwa i partii w gospodarce. Transformacja
systemowa po 1990 roku, wbrew oczekiwaniom, nie

okazala si¢ motorem napedowym dla partycypacji. Wraz
Z procesem prywatyzacji zamarly rozwiazania partycy-
pacyjne, a nowe dopiero teraz sig¢ ksztattuja. Nie sprzyja
im bezrobocie, rozwoj nietypowych form zatrudnienia,
czy postawa cze¢sci pracodawcodw 1 zwigzkowcow.

Dwuletni okres funkcjonowania ustawy potwierdza
bowiem juz wczesniej wysuwana w réznych gremiach
teze, ze klucz do partycypacji pracowniczej maja w reku
wlasnie dzialacze zwiazkowi. Potwierdzila ja rowniez
dyskusja na spotkaniu. Ustawa o radach — przypomniano,
powstawata w atmosferze silnego sprzeciwu wobec ,,na-
rzuconej” dyrektywa — jak twierdzili oponenci — unijnej
formuty. Ale ten sprzeciw ostabl, gdy zwiazki dostaly co
chciaty: w ustawie przyjeto regulacje, ktore silnie uza-
lezniaja ksztalt i sktad rad od zwiazkow, a nie od decyzji
og6hu pracownikow. Ustawa czyni z rad rodzaj organu lub
agendy zwiazkéw, ale dzis, po dwoch latach doswiadczen
mozna zaryzykowaé twierdzenie, ze to wlasnie uatrak-
cyjnia zwiazki, dziata jak doptyw §wiezej krwi do nieco
zbiurokratyzowanych struktur zwigzkowych. Cztonkow
rady, przypomne, powotuja reprezentatywne organizacje
zwiazkowe, a tylko tam, gdzie ich nie ma — ogot pracow-
nikoéw w glosowaniu tajnym.

Przypomnijmy: podstawa tworzenia rad jest obowia-
zujaca od 26 maja 2006 roku ustawa (z 7 kwietnia tegoz
roku) o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji (zwana dalej ,,ustawa’), ktora wdra-
za unijna dyrektywe w tej sprawie. Rady powinny by¢
tworzone u pracodawcow, ktorzy prowadza dziatalnosé
gospodarcza i zatrudniaja co najmniej 50 0sob, z tym, ze
do 23 marca 2008 roku do powotywania rad zobowig-
zywane byly tylko przedsigbiorstwa zatrudniajace ponad
100 pracownikow.

W ciagu dwoch lat powstaty 2032 rady, natomiast
4040 pracodawcow uniknglo ich tworzenia korzystajac
z ustawowej mozliwosci podpisania w zamian za to,
jeszcze przed wejSciem w zycie ustawy, porozumienia
o informowaniu i konsultacjach migdzy zarzadem firmy
a przedstawicielami zatogi. Firm i instytucji podlegaja-
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cych ustawie, a zatrudniajacych powyzej 100 0sob jest
wedhug szacunkéw okoto 8500. Ale wszystkich upraw-
nionych do tworzenia rad, a wigc zatrudniajacych ponad
50 0s6b, w ktorych proces ten dopiero si¢ rozpoczal, jest
blisko 50 tys. Trudno jednak oczekiwaé, by w najbliz-
szym czasie nastapit jaki$ ,,wysyp~ rad, bardziej praw-
dopodobne jest, ze beda powstawa¢ w spowolniatym
tempie. Sklada si¢ na to wiele przyczyn.

Zwiazki szansg dla rad. — Jesli nie ma zaplecza zwiqzko-
wego, los pozazwiqzkowych przedstawicielstw, w tym rad,
jest raczej marny — mowit na spotkaniu prof. J. Wratny.
Zwiqzki je namaszczajq, a jesli powstajq wbrew zwiqz-
kom, na ogot padajq. Podczas debaty przewazyl wige
poglad, ze trzeba wzmacnia¢ zwiazki, ze odbudowa ich
stabnacej pozycji przesadzi o rozwoju partycypacji pra-
cowniczej. Stopien zorganizowania w zwiazkach, czyli
tak zwane uzwiazkowienie wynosi w krajach UE od 15
do 25, i wigcej procent. W Polsce okoto 15 proc., w tym
z tendencja raczej spadkowa. W opinii prof. Stanistawa
Rudolfa zajmujacego si¢ od lat tematyka partycypacji,
jest to poziom zbyt niski, by powaznie mysle¢ o budowie
nowoczesnego systemu partycypacji'.

Pawet Smigielski (OPZZ) spadek ,,uzwiazkowienia”
thumaczyt brakiem korzysci z przynaleznosci zwiazko-
wej. — Kandydat na zwiqzkowca pyta: co bede z tego
miat poza placeniem skitadek, przeciez i tak musicie mnie
reprezentowac. Do tego braku korzysci dochodzi strach.
Zdaniem zwiazkowca, ludzie boja si¢ dzi§ zapisywaé
do zwiazkow. Przeszkadza to w karierze, a nierzadko
W utrzymaniu miejsca pracy. — Pracodawcy, ktorzy tamiq
prawa zwiqzkowe sq bezkarni — méwit. W zesztym roku
sady rozpatrywaty dwiescie kilkadziesiat skarg, ale uka-
raty dostownie kilku pracodawcow. Trzeba co$ zmienic,
aby moc przekona¢ ludzi, ze w kwestii zbiorowych sto-
sunkow pracy, dzigki zwigzkom — zyskuja.

W podobnym duchu wypowiadata si¢ Barbara Surdy-
kowska, ekspert ,,Solidarno$ci”. — Potrzebne sq regulacje
prawne, ktore wzmocniq zwiqzki, utatwiq ich zakladanie
na przyktad w sektorze ustug. Dr Piotr Wojciechowski
(PIP) zauwazy! natomiast, ze prawo jest tak ,,ustawione”,
jakby wszyscy pracowali na pelnych etatach w duzych
firmach. A rynek pracy jest juz zupehie inny niz parg, czy
kilkana$cie lat temu: mamy wzrost matych firm, zatrud-
nienie cudzoziemcoOw i pracownikow tymczasowych,
nowe formy pracy, jak na przyklad telepraca itp. itd. — Czy
pracownikom tego nowego rynku partycypacja nie jest
potrzebna? — pytal. Jest tez cata kategoria biednych, pra-
cujacych na tak zwanych $mieciowych miejscach pracy,
w bardzo trudnych warunkach, za minimalng ptacg. Ci
ludzie potrzebuja pomocy i trzeba do nich trafic.
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W opinii dr. Marcina Zielenieckiego, eksperta ,,Soli-
darnosci” tam, gdzie zaloga ma wspolny interes, tam
zwiazki powstaja lub si¢ rozwijaja. Dowodzi tego, jego
zdaniem, casus Tesco, gdzie nowopowstaly zwiazek
doprowadzit w tym hipermarkecie do protestu zatogi
zwiazanego z warunkami pracy i placy.

Podczas debaty dominowat poglad, ze rozwdj i wzmoc-
nienie zwiazkow jest szansa dla rad. Potwierdza to w spo-
sob posredni przedstawiona przez dr. P. Wojciechowskiego
analiza przygotowana przez Panstwowa Inspekcje Pracy
(PIP)>. Wynika z niej, ze u wigkszo$ci pracodawcow,
u ktorych nie dziataja zwiazki, ustawa nie jest stosowana,
to znaczy nie sa tworzone rady pracownikow. Przyczyn
tego zjawiska jest kilka, w tym — podkreslaja autorzy
analizy: * nieznajomo$¢ wsrod pracownikow przepisoOw
prawa i brak wiedzy o mozliwos$ci stworzenia rady pra-
cownikow, ¢ brak interesu pracodawcy w informowaniu
pracownikow o takiej mozliwosci, * czgsto niewiedza
pracodawcy o wejSciu w Zycie przepisow ustawy i o obo-
wiazku poinformowania pracownikow o mozliwosci utwo-
rzenia rady pracownikow, ¢ brak kontaktu migdzy pracow-
nikami, w przypadku, gdy pracownicy wykonuja prace
w roznych miejscach, na przyktad: w firmach zajmuja-
cych si¢ sprzataniem, w firmach transportowych, ¢ skom-
plikowana procedura tworzenia rady pracownikow, ¢ oba-
wa pracownikéw przed utrata miejsca pracy.

Badania obejmujace wigkszo$¢ rad (1953 na 2032 ist-
niejacych obecnie i ,,zarejestrowanych”), daje podstawe
do podobnych wnioskow. Reprezentatywne organizacje
zwigzkowe dziataja u 80,6 proc. (1571) pracodawcow,
u ktorych powotano rady. Jedynie u co piatego nie ma
organizacji zwiazkowych, a mimo to rady zostaty powo-
tane. ,,Niezwiazkowych” rad jest 379. Zdecydowana wie-
kszos$¢ rad (66,7 proc., czyli 1303) dziata w firmach pry-
watnych, z tego prawie trzy czwarte (73,8 proc.; 960) to
firmy uzwiazkowione. W sektorze publicznym powolano
650 (33,3 proc.) rad, przy czym w zdecydowanej wigkszo-
sci (611, ponad 91 proc.) funkcjonuja zwiazki zawodowe.

Te 1303 firmy z sektora prywatnego, w ktorych dzia-
taja rady, stanowia jedynie 6 proc. ogotu firm tego sekto-
ra podlegajacych przepisom ustawy (20 321). Takie dane
przytacza w opracowaniu z badan Katarzyna Balsam
(MPiPS). Jej zdaniem, nie mozna jednak pomina¢ faktu,
ze dopiero od 24 marca 2008 roku znaczna cz¢$¢ praco-
dawcow (okoto 14 000) zostata objeta przepisami usta-
wy 1 dopiero wowczas rozpoczat si¢ drugi etap tworzenia
rad pracownikow, co w rezultacie moze prowadzi¢ do
zmiany powyzszych wartosci liczbowych.

Badania pokazuja, ze u prawie potowy pracodawcow
(49,1 proc.; 958), ktorzy przystali informacje do MPiPS,
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wyboru rady dokonaty wspolnie reprezentatywne orga-
nizacje zwiazkowe. Natomiast jedna czwarta rad zostata
wybrana przez zarzad jednej organizacji zwigzkowej
(27,5 proc.; 537). — Okazuje si¢ — podkresla autorka
badan — ze zwiqzki tylko w nielicznych przypadkach prze-
kazaly inicjatywe powolania rady zatodze, zatem wigk-
szoS¢ z mich, bedac pod presjq czasu, mimo konfliktow
potrafito osiqgnq¢ kompromis i zawrze¢ porozumienie.

Jak byla juz o tym mowa, jedynie co piata rada (19 proc.;
379) zostata wybrana przez pracownikow sposrdd kan-
dydatow zgloszonych przez zatoge. Mozna to thumaczy¢
W rozny sposob (...), by¢ moze rowniez tym — podkresla
K. Balsam — Ze pracownicy mogq nie chcie¢ angazowac
sie aktywnie w utworzenie rady z obawy przed negatywny-
mi konsekwencjami ze strony pracodawcy’.

Rady zaktadowe? Prof. J. Wratny zaproponowat nowe
rozwiazanie wynikajace z racji slabego rozwoju rad
pracownikow 1 niskiego poziomu uzwigzkowienia. Za-
proponowat tworzenie rad zakltadowych. Obecny pow-
szechny brak reprezentacji zwiazkowej uniemozliwia
pracownikom korzystanie z uprawnien, gwarantowanych
im przez ustawodawstwo pracy, pozbawia ich — mowiac
inaczej — zbiorowej ochrony praw i interesow. Rada
zaktadowa zapewniataby te¢ ochrong¢ do czasu powstania
zwiazkdw. — Chodzi o to, przekonuje profesor, by praco-
dawca mial jakiegos partnera, czesto bywa bowiem tak, zZe
nawet jezeli powstaje zwiqzek zawodowy, to na ogot jest
to mikrozwiqzek, reprezentujqcy niewielkq czes¢ zalogi.
Jest to rozwiqzanie dobre, sprawdzone w wielu krajach,
zwlaszcza w Niemczech. Nie jest to tez zZadne novum ani
rewolucja w stosunkach zbiorowych pracy, a jedynie
pewne dostosowanie sie do standardow europejskich.
Podczas debaty przewazatl jednak sceptycyzm, co do
powyzszej propozycji. — Mamy stabo rozwiniete prawo
zbiorowych stosunkow pracy, ale mimo to nie ma zapo-
trzebowania na rady zaktadowe — przekonywat prof.
Ludwik Florek. — Nie bardzo wiemy, na co mozna liczy¢
ze strony pracownikow. Jak poprawia si¢ sytuacja na
rynku pracy, rosnie zainteresowanie, rowniez praco-
dawcow partycypacjq i zbiorowymi stosunkami pracy.
Watpliwe jednak, by zaowocowato to tworzeniem rad
zaktadowych — méwita prof. Jolanta Kulpinska. Z kolei
dr M. Zieleniecki uznat, ze lepszym rozwiazaniem byto-
by wprowadzenie instytucji ,,delegata zwiazkowego”.

Informacjai konsultacja. Obok kondycji zwiazkdéw zawo-
dowych, drugi, najwazniejszy problem, to dostgp rad
pracownikoéw do informacji i praktyka przeprowadzania
z nimi konsultacji. Potwierdzaja to wczesniejsze raporty

i badania (na przyklad firmy doradczej S. Partner, czy
Lodzkiego Instytutu Spraw Obywatelskich), a takze
wspomniana juz wyzej najnowsza analiza PIP. PIP, przy-
pomng, stoi na strazy ustawy o radach, a inspektorzy
pracy w sprawach o naruszenie przepisOw ustawy sa
upowazniani do prowadzenia postgpowania w charak-
terze oskarzyciela publicznego. Z przytoczonych na spo-
tkaniu danych wynika, ze w ciagu dwoch lat wptynely do
PIP 92, w wigkszosci zasadne, skargi dotyczace tworzenia
i dziatalnosci rad pracownikow. — Jesli zwazy<¢, zZe rad jest
niewiele ponad 2000, to skarg jest duzo — uwaza mec.
Witold Polkowski, ekspert Konfederacji Pracodawcow
Polskich. Skargi dotyczyty réznych probleméw, na przy-
ktad uniemozliwienia przez pracodawcg utworzenia rady
pracownikoéw, nie zorganizowania wyboréw badz nie
zwolania przez pracodawce¢ pierwszego zebrania rady
w ustawowym terminie, nie ustalenia przez pracodawce
zasad wspotdziatania z rada, nie przeprowadzenia konsul-
tacji, zwolnienia z pracy czlonka rady bez jej zgody itp.

Najwigcej skarg dotyczylo braku wspotdziatania pra-
codawcy z rada na zasadach, ktore okreslaja artykuty 13
i 14 ustawy. Wskazuja one na to, co pracodawca ma kon-
sultowa¢ z pracownikami. Inspektorzy PIP ujawnili, ze
najczescie] wystepujacym wykroczeniem bylo nie prze-
kazanie informacji w sprawach okreslonych w ustawie.
Ukarano za to kilkanascie osob, a sze$¢ spraw skierowano
do sadu. O ile po wejsciu w zycie ustawy przewazaly
problemy zwiazane z tworzeniem rad i zakresem pod-
miotowym ustawy, to w kolejnych miesiacach, i obecnie,
problem stanowi przede wszystkim przestrzeganie obo-
wiazku przekazywania radom informacji, o ktorych mowi
ustawa oraz nie informowanie pracownikdéw o mozliwosci
tworzenia rad. Zdaniem inspektoréw pracy, a jest to dos¢
powszechna opinia, rady maja dos¢ szerokie uprawnienia
w zakresie dostgpu do informacji, czemu odpowiada
obowiazek pracodawcoéw w zakresie udostgpniania tych
informacji. Jednoczesnie ustawa formutuje te obowiazki
bardzo ogdlnie.

Przepisy nie reguluja wprost, jakich informacji mo-
ze 7adac rada pracownikow dotyczacych sytuacji ekono-
micznej firmy oraz jakich informacji pracodawca moze
nie udostgpni¢. Wprawdzie artykut 16 ust. 2 ustawy
stwarza pracodawcy mozliwo$¢ nieudostgpnienia infor-
macji w szczegdlnie uzasadnionych przypadkach, kie-
dy ich ujawnienie mogloby — wedlug obiektywnych
kryteriow — powaznie zakltoci¢ dziatalno$¢ zaktadu lub
narazi¢ go na powazna szkodg, ale dochodzi do réznego
interpretowania tak zwanych ,,obiektywnych kryteriow”.
Dodatkowo pracodawcy podnosza kwestie zachowania
tajemnicy dotyczacych danych i informacji, ktére udo-
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stegpniaja czlonkom rad (jak wynika z innych badan,
niektéorym radom odmawiano nawet ogélnie dostep-
nych danych publikowanych przez spoétki gietdowe).
Inspektorzy mieli na przyktad problem z ocena, czy rady
pracownikéw maja uprawnienia do informacji o wy-
nagrodzeniach, czy funduszu ptac, skoro artykut 13
ust. 1 ustawy nawiazuje do stanu, struktury i podstaw
zatrudnienia, sytuacji ekonomicznej. Ale jednoczesnie
ustawa pomija w ogoéle kwestie warunkow zatrudnie-
nia. Czy w zwiazku z tym warunki zatrudnienia, w tym
wynagrodzenia, zostaty w sposob zamierzony pominigte
przez ustawodawce i ,,zarezerwowane  dla zwiazkow
zawodowych? — pytaja.

Zdaniem autoréw analizy z Instytutu Spraw Obywatel-
skich, ustawa wymaga doprecyzowania w zakresie upra-
wnien rady, w szczegdlnosci w sprawach dziatalnosci
i sytuacji ekonomicznej pracodawcy. W przeciwnym razie
mozna przypuszczaé, ze pracodawcy beda przekazywac
informacje ogdlnie dostgpne 1 ujawniane niezaleznie od
powyzszego obowiazku.

Najwigeej kontrowersji i sporéw budzi jednak pro-
blem rodzaju dokumentéow, ktére winien dostarczy¢
pracodawca na zadanie rady oraz termin ich dorgczenia.
W praktyce rady zadaja niezwlocznego dostarczenia
roznych dokumentow z kilku lat na przyktad: bilansow,
formularzy F-01 (biezaca informacja o sytuacji finanso-
wej firmy), biezacych analiz wynagrodzen, zatrudnienia,
ponoszonych przez zaktad kosztow z réznych tytutow
przewidywanych prognoz ekonomicznych zaktadu itp.
Inspektorzy zwracaja uwage, ze w tej sytuacji wydaje
si¢ konieczne wskazanie w ustawie rodzaju dokumentoéw
(niezbgdnego minimum), ktdre winien dostarczy¢ praco-
dawca na zadanie rady pracownikow oraz terminu ich
dorgczenia. Pozostawienie wyboru stronom powoduje, ze
nie moga one doj$¢ do porozumienia, zadaja jednoznacz-
nego wyjasnienia i wskazowek, a takze wszczgcia posteg-
powania dotyczacego naruszenia ustawy. Inspektorowi
z kolei, przy braku blizszych wskazan ustawowych
trudno jest oceni¢, czy w konkretnych okolicznosciach
doszto do nieuzasadnionej odmowy udzielenia informa-
cji, co jest wykroczeniem, czy tez nie.

Btedne koto konsultacji? Podobna do inspektoréw PIP
opini¢ w tej sprawie wyrazit na spotkaniu prof. L. Florek:
— Nieprecyzyjne przestanki odpowiedzialnosci za nie-
poinformowanie, muszq rodzi¢ spory. Spory i powazne
kontrowersje rodzi takze brak podziatu kompetencji mig-
dzy rada pracownikow a zwiazkami. Nie rozstrzygnigto,
zdaniem PIP, ktéry podmiot ma wykonywaé¢ w imieniu
zatogi prawa do informacji i konsultacji. Pracodawca, jak

68 Dialog Lato 2008

wynika z praktyki, musi przeprowadzac¢ konsultacje kilka-
krotnie, za kazdym razem z innym przedstawicielstwem
pracownikow. Moze to mie¢ miejsce w sytuacji, gdy pra-
codawca dokonuje zwolnien grupowych, albo przenosi
zaktad lub jego czg$¢ na innego pracodawce. Powinien
wowczas prowadzi¢ konsultacje z zaktadowymi organiza-
cjami zwiazkowymi (art. 3 ustawy o szczegolnych zasa-
dach rozwiazywania z pracownikami stosunkdéw pracy
z przyczyn nie dotyczacych pracownikow), a ponadto
z rada pracownikow. Powazny problem praktyczny moze
powstac¢, gdy pracodawca ma podpisa¢ dwa rézne, w pew-
nym zakresie, porozumienia w sprawie zwolnien grupo-
wych, jedno ze zwiazkami zawodowymi, drugie z rada
pracownikow. Oba porozumienia powinny sta¢ si¢ obo-
wiazujacym prawem, gdy sformutowano w nich prawa
i obowiazki pracodawcy, i pracownikow. Pracodawca
moze mie¢ problem, czy w takim przypadku powinien
bra¢ pod uwage dwa porozumienia, czy tylko jedno. Jesli
porozumienia nie sa ze soba sprzeczne, oba powinny
mie¢ zastosowanie. Gdy jednak regulacje wzajemnie si¢
wykluczaja, rozstrzygnigeie problemu nie jest tak jedno-
znaczne — podkreslaja autorzy analizy”.

W tej sytuacji nie dziwi opinia eksperta KPP: — Istnieje
potrzeba konsultacji z pracownikami okreslonych spraw,
pracodawcy chcq konsultowaé, ale nie wedtug ustawy.
Wyjsciem z sytuacji jest zawarcie porozumienia migdzy
rada a pracodawca (zarzadem) w sprawie warunkow
informowania 1 konsultowania. Jednak jedynie co trzeci
pracodawca (35,6 proc.; 692), w ktorego firmie powstala
rada, ustalil z nig te warunki. Zdecydowana wigkszos¢
pracodawcow (64,4 proc.; 1253) nie zawarta porozumie-
nia tego typu. Autorka badan K. Balsam uwaza, ze zawar-
cie badz nie, owego porozumienia, jest bardzo istotnym
kryterium oceny funkcjonowania ustawy. Okre$la ono
zakres przekazywanych informacji, ich formy, termin
konsultacji, tryb rozstrzygania kwestii spornych itp. Jesli
go nie ma, rada pracownikow nie moze w istocie sprawnie
funkcjonowac. Fakt, ze jest tak mato porozumien, moze
— jej zdaniem — dowodzi¢, ze (...) pracodawcy nie chcq
doprecyzowania swoich obowiqzkow, gdyz lakoniczne
zapisy ustawowe zapewniajq im znaczng swobodg inter-
pretacyjnqj.

Poza porozumieniem, powaznym ulatwieniem bytoby
takze wskazanie (wprost w ustawie — jak chce PIP, badz
gdzie indziej) niezbednego minimum dokumentdw, ktore
na prosbg rady winien dostarczy¢ pracodawca. Warto tu
przypomnie¢, ze z badan przeprowadzonych rok temu
przez Instytut Spraw Obywatelskich wynika, ze rady
najczesciej zglaszaja postulat, aby zostato okreslone mini-
mum informacyjne, do ktérego rada miataby prawo.
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W raporcie z badan Instytutu Spraw Obywatelskich
zawarty byl rowniez inny, bardzo istotny postulat, a raczej
rekomendacja dla decydentow. Dotyczy ona wprowadze-
nia do ustawy (a moze wystarczytoby do praktyki?) szyb-
kiej Sciezki procesowej w sytuacji, gdy dochodzi do sporu
rady pracownikéw z pracodawca o dostep do informacji’.
Wiele rad walczy bowiem w sadach o dostgp do infor-
macji, dotyczacych sytuacji firmy. Przyktadem jest rada
z rzeszowskiej firmy Alima-Gerber (Nestle). Jej przewod-
niczacy, a zarazem lider zakladowej ,,S” Jacek Kotula
przypomina, ze ich rada jako pierwsza w Polsce, juz blisko
dwa lata temu zglosita pozew do sadu w Rzeszowie, wia-
$nie w sprawie dostepu do informacji. Rzeszéw, po paru
miesigcach skierowal, z przyczyn formalnych, sprawe do
Warszawy, a sad w Warszawie, takze z przyczyn formal-
nych, jej nie rozpatrzyl. Rada 2 kwietnia tego roku zlozyta
pozew ponownie i ponownie okazalo sig, ze brak jaki$
dokumentéw. A sprawa, wedhug przewodniczacego rady,
jest prosta. Na spotkaniu sprzed roku w Senacie mowit: —
Mamy kontakty z zagranicznymi filiami koncernu. Wiemy,
Jak te rady sq tam cenione i hotubione, jakq potezng porcje
informacji otrzymujq od zarzqdu. Chcemy by¢ tak samo
traktowani’. W ciagu roku, niestety, niewiele si¢ zmienito.
— Na 50 zapytan dostalismy 20 odpowiedzi. Na pytanie,
Jakie sq wnioski po kontroli firmy przez PIP, ustyszelismy
od zarzqdu: to tajemnica. A rzeszowski PIP dal nam te
wnioski bez problemu. Inny przyktad: ostatnio przyjeto do
firmy 70 nowych pracownikdow, ale rady ani przedtem, ani
potem o tym waznym fakcie nie poinformowano. — Tak, ze
najkrocej mowiac, caly czas boksujemy sig z firma.

Przewodniczacy J. Kotula nalezy do ogdélnopolskiego
komitetu do spraw zmiany ustawy o radach pracowni-
kow, ktory liczy kilkuset cztonkow wywodzacych sig
z rad z calej Polski. — Mamy gazetke i kontakt miedzy
sobaq, telefoniczny i elektroniczny. Jest to jakis zalg-
zek integracji, a pomaga nam todzki Instytut Spraw
Obywatelskich. Komitet dopiero si¢ rozkreca, ale glow-
nym celem, jaki sobie stawia jest nowelizacja ustawy.

Jeszcze poczekajmy, jeszcze sie nie spieszmy. Praco-
dawcy skarza sig, ze rady dubluja dziatalno$¢ i upraw-
nienia zakltadowych zwiazkow zawodowych, zadaja zbyt
wielu waznych informacji, blokuja zwolnienia i ... kosz-
tuja, a zwiazki zarzucaja pracodawcom marginalizowanie
rad, blokowanie dostgpu do informacji, i przekazywania
jej ,,w dot”. Ustawowa delegacje do wystapienia o zmia-
n¢ ustawy ma Trojstronna Komisja. Jednak zasiadajacy
w niej przedstawiciele obu stron, jesli chodzi o noweliza-
cje ustawy zaproponowali jedynie kosmetyczne popraw-
ki. Przeszty one w Sejmie i w Senacie bez problemu. Poki

co, cho¢ ustawa budzi wiele kontrowersji, i ro$nie presja
z r6znych stron na merytoryczne zmiany, ale nikt nie chce
jednak burzy¢ kompromisu osiagnigtego z wielkim tru-
dem podczas jej uchwalania. Kompromis — zgnity, czy nie
— sprawil jednak, ze dziedzinie partycypacji pracowniczej
co$ si¢ dzieje. — Ustawa o radach nie okazata si¢ prze-
tomem, ale nie jest tez pozbawiona pewnego znaczenia.
Mimo jej wad to krok w dobrym kierunku — mowit pod-
sumowujac spotkanie prof. J. Wratny. Przewazyt poglad,
ze nowelizacja juz teraz, po dwoch latach, niewiele da.
W dyskusji nie podzielono skrajnych opinii, ze (...) rady
na razie przypominajq atrape (mec. Grzegorz Ortowski),
ani czarnej wizji eksperta KPP (...) w przysziosci rady
bedq raczej martwe. Zdaniem prof. L. Florka, nie da
si¢ oceni¢ dzialania rad, jest jeszcze na to za wczesnie.
W Niemczech, obecny model partycypacji ksztattuje sig
od ponad stu lat, a pierwsze zwiazki zawodowe powstaty
w 1848 roku. — Lepiej wigc ze zmiana ustawy poczekac,
niech ona ,,podziata”.

Ciekawie ujat problem prof. Marek Bednarski: — Jezeli
wprowadzamy pewnq nowq instytucje, to trzeba czasu, by
,osadzita” sie ona w rzeczywistosci. Zwlaszcza, ze rady
z unijnego nadania, to instytucja—jak mowiono na spotkaniu
— ,,narzucona” i musi znalez¢ dla siebie miejsce w nowych
warunkach. Mimo tego ,,narzucenia’ nie ulega watpliwo$ci
— mowiono — ze sg to ciata bardziej demokratyczne niz
zwiazki, bo wybierane w wyborach powszechnych.

Jesli dojdzie, a pewnie dojdzie za jaki$ czas do zmiany
ustawy, najwazniejsza kwestia — przekonywali dyskutanci
— powinno by¢ nie tylko udostgpnianie informacji radom,
ale jednoznaczne zobowiazanie rad do przekazywania
uzyskanych informacji ,,w dot”, do kazdego pracowni-
ka. — Obecnie, mowit dr Krzysztof Walczak, informacje
w zdecydowanej wigkszosci przypadkow nie trafiajq do
adresata, jakim powinna by¢ zaloga. Jego zdaniem nara-
zamy si¢ tym samym na sankcje Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci.

1
2

Por. I. Dryll, Rady wyszly z cienia, ,,Dialog”, czerwiec, 2007.
Funkcjonowanie ustawy o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji w $wietle doswiadczen Panstwowej Inspekcji Pracy, PIP,
Warszawa, 2008, (materiat niepublikowany).

Rady pracownikéw w praktyce, K. Balsam (MPiPS), w: ,,Informowanie i kon-
sultacja pracownikow w polskim prawie pracy”, s. 237. Publikacja dofinan-
sowana ze $rodkow Fundacji im. Eberta oraz Uniwersytetu Jagiellonskiego;
Krakow, 2008.

Funkcjonowanie ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji w Swietle doswiadczen Panstwowej Inspekcji Pracy, PIP,
Warszawa, 2008, (material niepublikowany).

Rady pracownikéow w praktyce, K. Balsam (MPiPS), w: ,Informowanie
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Jestesmy u siebie, Rady pracownikow jako narzedzie ksztaltowania postaw
obywatelskich. Instytut Spraw Obywatelskich, £odz, 2007.

I. Dryll, Rady wyszly z cienia, ,,Dialog”, czerwiec, 2007.
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Znawcy problematyki informowania i konsultowania pracownikéw w polskim prawie pracy debatowali na konferencji zorgani-
zowanej przez katedre Prawa Pracy i Polityki Spotecznej na Uniwersytecie Jagiellonskim. Padto tam wiele krytycznych uwag

pod adresem naszych regulacji — pisze Barbara Surdykowska

Przeswietlanie rad pracowniczych

W murach Uniwersytetu Jagiellonskiego
odbyfa sie konferencja zatytutowana
,Informowanie | konsultacja pracownikow

w prawie polskim —w drugg rocznice uchwa-
lenia ustawy’. Efektem konferencji jest intere-
sujgca publikacja ,Informowanie i konsultacja

»1

pracownikow w polskim prawie pracy”,
Ktorg prezentuje ponizey.

Iownym watkiem dwudniowej (9—10 ma-

ja br.) debaty byt tryb, w jakim wybiera-

ni sa przedstawiciele zatog do rady pracow-

nikéw. Przypomnijmy, ze gdy u pracodawcy

dziala jedna reprezentatywna organizacja
zwiazkowa (W rozumieniu art. 241 (25a) kodeksu pracy),
to jej zarzad wybiera cztonkow rady pracownikow i po-
wiadamia o tym pracodawcg (zgodnie z art. 4 ustawy o in-
formowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji®). Natomiast w sytuacji, gdy w przedsigbior-
stwie dziala wigcej niz jedna taka organizacja, to ich wila-
dze wspolnie wybieraja rade pracownikdéw. Z kolei, gdy
w przedsigbiorstwie nie ma zadnej tego typu organizacji
zwiazkowej, to czlonkow rady pracownikow, wybiera
— sposrod zgloszonych kandydatow — zatoga.

Podczas konferencji padlo wiele krytycznych glo-
sow dotyczacych rozwiazan zawartych w ustawie.
Wskazywaly, ze sa one malo demokratyczne oraz sta-
nowia wyraz uprzywilejowania zwigzkow zawodowych.
Monika Gladoch® z Uniwersytetu im. Kardynata Stefana
Wyszynskiego wskazata, ze regulacja przyjeta w ustawie
wzbudza liczne uzasadnione watpliwosci w doktrynie
prawa pracy. Przypominata tez, Zze pojawiaja sig glosy,
iz ustawa narusza rownos$¢ pracownikow zrzeszonych
w zwiazkach zawodowych i pozostatych®, tamie podsta-
wowe zasady demokracji pracowniczej’, jest sprzeczna
z zasada negatywnej wolno$ci zwiazkowej® oraz wpro-
wadza monopol zwigzkowy lub hegemoni¢ reprezenta-
tywnych organizacji zwiazkowych’.
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Moim zdaniem, prawidlowa analiza funkcjonowania
rad pracownikow wymaga przede wszystkim odwotania
si¢ do danych statystycznych. Otéz (do 15 maja 2007
roku) rady zostaly powotane w 1953 przedsigbiorst-
wach®. W przypadku 80,6 proc. pracodawcow, u ktérych
powotano rady, dzialaja reprezentatywne organizacje
zwiazkowe. U prawie potowy, wyboru rady pracowni-
kéw dokonaty wspodlnie reprezentatywne organizacje
zwiazkowe (dotyczy to pracodawcow, ktorzy przestali
informacje do Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej).
Jedna czwarta rad zostala wybrana przez zarzad jednego
dzialajacego w firmie zwiazku zawodowego. Natomiast
zaledwie 2,77 proc. rad (54 rady) zostalo powotanych
na skutek tego, ze zwiazki zawodowe nie zawarly poro-
zumienia dotyczacego zasad powolywania i funkcjono-
wania rady (w sposob okre§lony w art. 4 ust. 3 ustawy).
W tej sytuacji zatoga dokonata wyboru cztonkow rady
sposrdd kandydatow zgloszonych przez organizacje
zwiazkowe.

Jedynie, co piata rad¢ wybrali pracownicy spos-
r6d kandydatow zgtoszonych przez zatogg. Zdaniem Ka-
tarzyny Balsam taki stan rzeczy moze $wiadczy¢ o tym,
ze pracownikom brakuje informacji i wiedzy na temat
rad oraz ich uprawnien. W konsekwencji prowadzi to do
braku inicjatyw pracowniczych zmierzajacych do powo-
fania rady w przedsigbiorstwach, w ktorych nie dzialaja
zwiazki. Ale jak wskazuje K. Balsam, pracownicy moga
takze nie chcie¢ angazowac si¢ aktywnie w utworzenie
rad z obawy przed negatywnymi konsekwencjami ze
strony pracodawcy. Jedynie bowiem, co trzeci praco-
dawca zawarl porozumienie z rada pracownikow w spra-
wie warunkow, na jakich ma odbywac si¢ informowanie
i konsultowanie. Zdecydowana wigkszo$¢ nie zawarla
porozumienia, o ktorym mowa w art. 5 ustawy. Zgodnie
z ustgpem 4 tego artykutu w przypadku, gdy porozumie-
nia okreslajacego szczegdlty wspotpracy nie zawarto,
warunki informacji i konsultacji okres$laja stosowne
przepisy ustawy. Zdaniem K. Balsam przyjecie takiego
rozwiazania nie jest trafne z uwagi na duzy poziom ich
ogo6lnosci. Catkowicie podzielam ten poglad.
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Ponizej omawiam wybrane teksty pochodzace ze
— wspomnianej juz — pokonferencyjnej publikacji ,,In-
formowanie i konsultacja pracownikéw w polskim pra-
wie”. Publikacja stanowi cenne zrodlo wiedzy o praw-
nych problemach powstajacych na tle stosowania ustawy.

1. Barbara Wagner ,,Porozumienia zawierane na grun-
cie ustawy o informowaniu pracownikow i przeprowa-
dzaniu z nimi konsultacji”.

Autorka wskazuje, ze ustawa przewiduje podejmowa-
nie przez pracodawce i przedstawicielstwo pracownikow
wspolnych przedsigwzie¢ dotyczacych typu porozumie-
nia, uzgodnien i ustalen. Po pierwsze zwiazki zawodowe
zawieraja migdzy soba porozumienie okreslajace zasa-
dy powotywania i funkcjonowania rady pracownikow
(art. 4 ust. 2). Po drugie pracodawca ustala ze zwiazka-
mi lub przedstawicielami pracownikéw regulamin okre-
$lajacy ,,sktad i zasady powotywania oraz tryb dziatania
komisji wyborczej”. Po trzecie rada pracownikow ra-
zem z pracodawca ustala zasady i tryb przeprowadza-
nia konsultacji, rozstrzygania kwestii spornych, zasady
ponoszenia kosztow zwiagzanych z wyborem 1 dziatal-
no$cia rady oraz tych zwigzanych z wykonywaniem
niezbednych ekspertyz opracowywanych dla rady (art. 5
ust. 1). Ostatnia kategoria porozumien to porozumienia,
do ktoérych zawarcia moze doj$¢ w wyniku procesu kon-
sultowania si¢ pracodawcy z rada — autorka okresla je
jako ,,porozumienia konsultacyjne”.

Wedtug B. Wagner ,,porozumienia konsultacyjne” nie
maja charakteru normatywnego’, czyli nie sa zrodtem
prawa. Jej zdaniem w obecnie obowigzujacym stanie
prawnym przepisy prawa pracy moga by¢ stanowio-
ne wylacznie w porozumieniach zawieranych miedzy
pracodawca a zwiazkami zawodowymi'’, jakkolwiek
wciaz ostro dyskutowana jest kwestia podmiotowosci
pozazwiazkowych reprezentacji pracowniczych w sfe-
rze indywidualnego prawa pracy. Autorka wskazuje,
ze ,,porozumienia konsultacyjne” bez watpienia naleza
do porozumien zbiorowych. Nie okreslaja jednak praw
i obowiazkéw ani pracodawcy, ani pracownikoéw jako
stron (podmiotow) stosunku pracy.

Interesujace jest tez pytanie o tryb egzekucji zawar-
tych porozumien migdzy stronami. Moze si¢ wydawac,
ze skoro przedmiotem sporu jest umowa zbiorowa w za-
ktadzie pracy, to wilasciwy tryb ich rozwigzywania
powinien pochodzi¢ z ustawy o rozwigzywaniu spo-
row zbiorowych (przedmiotem sporu tego typu sa tu:
warunki pracy, place i $wiadczenia socjalne oraz prawa
i wolnosci zwiazkowe). Jednak te kwestie nie moga by¢
uznane za sprawy bedace przedmiotem porozumien za-

wieranych na gruncie ustawy o informowaniu pra-
cownikoéw. Sprawy sporne na tle wykonywania oma-
wianej ustawy, czy tez wykonywania porozumien nie
sa sprawami z zakresu prawa pracy, o ktorych mowa
w art. 476 § 1 k.p.c. Nie maja one rowniez charakteru
administracyjnego. Skoro, zatem tryb rozstrzygania
sporow nie zostal zdefiniowany ustawowo, to jego
okreslenie zalezy od woli stron. Zestaw mozliwo$ci nie
jest zbyt szeroki — najcze¢$ciej beda to whasne procedury
mediacyjne albo arbitrazowe.

B. Wagner podkresla tez, ze ustawa o informowa-
niu pracownikdéw nie zapewnia odpowiednich procedur
administracyjnych lub sadowych, ktéore umozliwity-
by realizacje obowiazkow wynikajacych z ustawy.
Tymczasem artykul 8 ust. 1 dyrektywy 2002/14/WE na-
ktada taki obowiazek na panstwa czlonkowskie Unii.
Trudno za takie gwarancje uzna¢ wprowadzenie sankcji
karnych za wykroczenia przeciwko przepisom ustawy
(art. 19). Wprawdzie sankcje stuza w jakim$ sensie
,umozliwieniu realizacji” ustawy, ale nie sa sposobem
rozwigzywania sporow powstatych na tym tle. W odczu-
ciu autorki, penalizacja nie jest takze, najwlasciwsza
metodg rozwiazywania problemow z zakresu kolektyw-
nych stosunkéw pracy, ktore maja charakter w przewadze
obligacyjny.

2. Jakub Stelina ,,Pojecie i procedura konsultacji z rada
pracownikow”.

Autor omawia zagadnienia dotyczace zakresu infor-
macji 1 konsultacji. Ustawa przewiduje (art. 14), ze
pracodawca prowadzi konsultacje z rada pracownikow
w sprawach dotyczacych: (1) stanu, struktury i przewidy-
wanych zmian oraz dzialan majacych na celu utrzymanie
poziomu zatrudnienia oraz (2) dziatan, ktére moga powo-
dowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia

W pierwszej grupie zagadnien znajduja si¢ kwestie
dotyczace polityki personalnej pracodawcy w skali przed-
sigbiorstwa (planowane zwolnienia grupowe, restruktury-
zacja zakladu pracy, zmiany wewngetrznej struktury orga-
nizacyjnej, wskaznik fluktuacji kadr, struktura terytorialna
zatrudnienia, struktura wyksztalcenia i poziomu przygoto-
wania zawodowego pracownikow, planowane rekrutacje
pracownikoéw). Natomiast obowiazkowi informacyjnemu
(i konsultacji) nie podlegaja dziatania pracodawcy miesz-
czace si¢ w granicach uprawnien zwiazanych z biezacym
kierowaniem procesem pracy, jak rowniez dziatania
podejmowane w ramach jego uprawnien kierowniczych.

Ponadto pracodawcy maja rowniez obowiazki prze-
prowadzania informacji i konsultacji w zakresie swoich
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dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organi-
zacji pracy (na przyktad zastosowanie outsourcingu czy za-
trudnienie pracownikéw za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej) oraz w zakresie planowanych dziatan doty-
czacych wykorzystywania réznych podstaw zatrudnienia
(na przyktad wprowadzanie w szerokim zakresie zatrud-
nienia typu cywilnoprawnego w miejsce stosunku pracy).

Art. 14 ust. 2 ustawy stanowi, ze konsultacja powinna
by¢ prowadzona: (1) w terminie, formie i zakresie umoz-
liwiajacym pracodawcy podjecie dziatanh w sprawach
objetych konsultacja, (2) na poziomie kierowniczym
odpowiednim do przedmiotu dyskusji, (3) na podstawie
informacji przekazanej przez pracodawceg oraz opinii
rady pracownikow i zdania odrgbnego cztonka rady pra-
cownikow, (4) w sposob umozliwiajacy radzie pracow-
nikow spotkanie z pracodawca w celu poznania jego sta-
nowiska wraz z uzasadnieniem, (5) w celu umozliwienia
osiagnigcia porozumienia pomig¢dzy rada a pracodawca.

J. Stelina zwraca tez uwagg, na ciekawa kwesti¢
wynikajaca z tego artykulu ustawy. Otéz, okresla on
warunki prawidlowej konsultacji, dotyczace — jak wspo-
mniano powyzej — odpowiedniego czasu, formy, zakresu
oraz poziomu konsultacji. Pojawia si¢ wigc pytanie, co
do statusu tych warunkéw — czy stanowia one element
konstrukcyjny konsultacji, czy determinuja jej prawi-
dlowos¢. Mowiac inaczej — czy pracodawca formalnie
podejmujacy z rada dialog w okreslonej sprawie z naru-
szeniem warunkow wskazanych w art. 14 ust. 2 (a wigc
na przyktad zbyt pozno) spetnia obowiazek konsultacji?
Zdaniem autora sprawa jest interesujaca, ale ma wymiar
wylacznie teoretyczny. A to z tego wzgledu, ze sankcje
zawarte w ustawie sa identyczne dla braku konsultacji,
jak 1 jej utrudniania. Karze ograniczenia wolnosci lub
grzywny podlega bowiem ten, kto wbrew przepisom
ustawy nie przeprowadza z rada pracownikoéw konsul-
tacji w sprawach okre§lonych w ustawie lub utrudnia jej
przeprowadzanie (art. 19 ust. 1 pkt 4).

Autor analizuje réwniez kwesti¢ naktadania si¢ upraw-
nien do wyrazania opinii przez rad¢ w trybie omawiane;j tu
ustawy oraz uprawnien o podobnym charakterze innych
organizacji reprezentujacych zatoge (zwiazkéw zawo-
dowych lub innych przedstawicielstw zatogi). Zdaniem
autora, rady pracownikow moglyby przeja¢ uprawnie-
nia niektérych przedstawicielstw pozazwiazkowych.
W obowiazujacym ustawodawstwie najcze$ciej mowa
jest o ,,przedstawicielach pracownikow”, ,,przedstawi-
cielstwie pracownikow”, ,reprezentacji pracownikow”
lub o ,,pracowniku wybranym przez zatoge™ (na przyktad
do uzgodnien tresci regulaminu zakladowego funduszu
$wiadczen socjalnych). W tym ostatnim przypadku trud-

72 Dialog Lato 2008

no przyja¢, ze rada mogtaby te funkcje wykonywacé, bo
nie mozna jej utozsamia¢ z ,,pracownikiem wybranym
przez zatoge”. Na pewne watpliwosci autor wskazuje
takze w sytuacji, gdy miatoby si¢ uznac¢ rade pracowni-
kow za przedstawicielstwo o ktorym mowa w art. 9 (1)
i 23 (1a) kodeksu pracy.

3. Grzegorz Gozdziewicz ,,Pozycja rady pracownikow
w stosunku do zwigzkoéw zawodowych”.

Zdaniem autora, najwigkszym osiagnigciem wynika-
jacym z uchwalenia omawianej ustawy jest to, ze dosz-
fo do ustanowienia podstaw prawnych pozwalajacych
na tworzenie statego przedstawicielstwa pracowniczego
w tych przedsigbiorstwach w ktérych nie ma zwiazkow
zawodowych. Uwaza on jednak, ze w praktyce zasad-
nicze watpliwosci bedzie budzi¢ kwestia rozgraniczenia
uprawnien rad pracownikow i zwiazkow zawodowych
w przedmiocie zwolnien grupowych oraz przejgcia
zakladu pracy lub jego czg$ci przez inny podmiot.
Obowiazujace regulacje nakladaja bowiem na praco-
dawce i zwiazki zawodowe obowiazek podjecia dziatan
w celu zawarcia porozumien zbiorowych (chodzi tu
zardbwno o ustawg z 2003 roku o szczeg6élnych zasa-
dach rozwiazywania z pracownikami stosunkow pracy
z przyczyn ich niedotyczacych jak i art. 26 (ust. 1)
ustawy z 1991 roku o zwiazkach zawodowych). Rada
pracownikow, w swoim zakresie uprawnien zwlaszcza
o charakterze konsultacyjnym, moze dojs¢ do porozu-
mienia zbiorowego, w ktérym moga si¢ takze znalezé
kwestie zwiazane ze zwolnieniami grupowymi, a takze
sprawy zwiazane z restrukturyzacja zaktadu pracy.

Gozdziewicz wyraza poglad, ze rady pracownikow
beda dazyly — szczegélnie w firmach, w ktorych nie
ma zwiazkéw zawodowych — do poszerzenia uprawnien
ponad zakres wyraznie okre§lony w ustawie. Moga sta-
ra¢ si¢ o rozszerzenie go o szeroko rozumiane sprawy
z bhp czy socjalne. Tendencja ta wydaje si¢ jak najbar-
dziej naturalna i niezbg¢dna. Zdaniem autora, rady maja
mocniejsza legitymacj¢ niz zwiazki zawodowe. Sprawa
otwarta pozostaja jednak kompetencje do prowadzenia
rokowan zbiorowych, zwtaszcza tych, ktore miatyby pro-
wadzi¢ do ksztattowania warunkoéw zatrudnienia, w tym
ustalania wynagrodzen, a takze kompetencje w zakresie
rozwigzywania sporéw zbiorowych i prowadzenia akcji
strajkowych.

4. Krzysztof Walczak, Grzegorz Ortowski ,,Zatoga a rada
pracownikow”.

Wedlug autoréw ustawa wbrew postanowieniom
artykutu 1 (ktory okresla warunki informowania pracow-
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nikow i przeprowadzania z nimi konsultacji), koncentruje
si¢ na trybie i zasadach informowania oraz przepro-
wadzania konsultacji z przedstawicielstwem zatogi, a nie
z zaloga jako taka. Tymczasem to drugie powinno byc¢
ostatecznym celem procesu informacji i konsultacji.
Autorzy uznaja to za jeden z istotniejszych btedow zawar-
tych w omawianej ustawie.

K. Walczak i G. Ortowski zwracaja tez uwage, ze
w preambule dyrektywy 2002/14 nastgpuje odwotanie
do Wspolnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych
Pracownikow (z grudnia 1989 roku), czyli programowe-
go dokumentu Unii w zakresie dziatalno$ci socjalne;j.
Punkt 17 Karty wskazuje, ze nalezy rozszerzy¢ formy
informacji, konsultacji oraz partycypacji pracowniczej
wedlug odpowiednich zasad. Z kolei w preambule tej
dyrektywy znajdujemy informacjg, ze celem informo-
wania i przeprowadzania konsultacji jest migdzy innymi
uswiadomienie pracownikom potrzeby dostosowania
si¢ do nowych wymagan i stosowania roznych dziatan
wyprzedzajacych (na przyklad szkolen) wynikajacych
z przewidywanych zmian w zatrudnieniu w przedsig-
biorstwie, co oznacza, ze podmiotem informacji i kon-
sultacji ma by¢ cata zatoga.

Autorzy podkreslaja, ze regulacje zawarte w ustawie
nie stuza podstawowemu celowi jakim jest informowa-
nie zatogi. Rada powinna najpierw ustali¢ z pracodaw-
ca sposob komunikacji rady z zaloga. Inaczej trudno
wyobrazi¢ sobie, ze bedzie ona przekazywac informacje
zatodze. Ponadto status rady jest ulomny. Nie ma ona
bowiem osobowosci prawnej, zaplecza technicznego i lo-
kalowego. Za fikcjg uznaja autorzy mozliwos$¢ kontaktu
rady z zatoga bez porozumienia w tym zakresie z pra-
codawca (a porozumienie z art. 5 ustawy ma charakter
fakultatywny).

5. Arkadiusz Sobczyk ,,Przedmiot i procedura informo-
wania rady pracownikow”.

Autor wskazuje, ze przedmiotem informowania
maja by¢ zdarzenia oraz zjawiska o takiej skali, ktore
moga mie¢ znaczace konsekwencje dla pracownikow.
Natomiast nie musza nim by¢ szczegdly dotyczace
konkretnych zobowigzan pracodawcy czy kwestii
technicznych. Przedmiotem informowania jest bowiem
,»dzialalno$¢” pracodawcy, a nie kazde jego poszczeg6l-
ne dzialanie. Zdaniem autora, wskazane bytoby norma-
tywne wprowadzenie zasady racjonalnos$ci i nieuciazli-
wosci procesu informowania oraz wprowadzenie zapisu
ograniczajacego mozliwo$¢ obciazania pracodawcy
obowiazkiem informowania w formie wykraczajacej
poza typowy dla danego typu podmiotéw gospodarczych

sposob dokumentowania danych. Mozna takze rozwazy¢
blizsze sprecyzowanie kategorii informacji, jakie winny
by¢ przekazywane radzie lub tez co najmniej wskaza-
nie katalogu negatywnego, odniesionego do informacji
zwiazanych z biezaca dzialalnoscia operacyjna przedsig-
biorstwa.

6. Monika Gtadoch ,,Ekonomiczne i osobowe gwarancije
efektywnego dziatania rad pracownikow.

Autorka zwraca uwage, ze efektywnos$¢ rad zalezy
przede wszystkich od rodzaju przyznanych im kompe-
tencji w ustawie oraz mozliwosci prawnych ich egzekwo-
wania. Ale jednoczes$nie uznaje, ze olbrzymie znaczenie
maja obok kwestii/gwarancji normatywnych (wynika-
jacych z zapisow ustawy) kwestii/gwarancje faktyczne,
czyli wynikajace z potencjatu intelektualnego, moralnego
czlonkow rad.

Z kolei w zakresie kwestii/gwarancji ekonomicznych
dla dziatan rady, w duzym stopniu decyduje pracodawca.
Ustawa daje mu znaczna swobodg w ustalaniu wysokosci
kosztow, ktore chee ponosi¢ na funkcjonowanie rady. Ale
generalnie rzecz biorac pod wzgledem ekonomicznym,
w lepszej pozycji sa rady funkcjonujace w zaktadach
pracy, w ktorych dzialaja reprezentatywne organizacje
zwiazkowe. Moga bowiem liczy¢ na ich wsparcie w me-
rytorycznym przygotowaniu pracownikow jak tez zapew-
nieniu odpowiednich warunkéw technicznych 1 lokalo-
wych. Problem jest w firmach nieuzwiazkowionych. Tam
rady zdane sa wylacznie na siebie, moga polegac tylko
na umiejetnosciach swoich cztonkow, ktore czesto sa nie-
wystarczajace.

7. Andrzej Marian Swiatkowski, Marcin Wujczyk
»Miekkie” (soft) standardy miedzynarodowe i ,.twarde”
(hard) prawo krajowe o informacji i konsultacji pracow-
nikow”.

Autorzy stawiaja pytanie, czy przepisy ustawy
odpowiadaja migdzynarodowym standardom ustanowio-
nym w art. 2 Protokotu Dodatkowego z 1988 roku do
Europejskiej Karty Spotecznej i art. 21 Zrewidowanej
Europejskiej Karty Spotecznej (ZEKS) z 1966 roku.
Polska nie ratyfikowata wprawdzie Zadnego z tych
mig¢dzynarodowych dokumentow, ale w 2005 roku nasz
przedstawiciel w Radzie Europy podpisal Zrewidowana
Europejska Kartg Spoteczna, co jest sygnatem woli ich
ratyfikowania.

Panstwa cztonkowskie zgodnie z art. 21 ZEKS maja
obowiazek podejmowania lub wspierania srodkéw umoz-
liwiajacych pracownikom albo ich przedstawicielom
uzyskiwanie informacji o sytuacji gospodarczej i finan-
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sowej ich przedsigbiorstwa oraz konsultowania z nimi
projektow decyzji, ktdre w istotny sposob moga wptywac
na ich interesy. Europejski Komitet Praw Spolecznych
(organ Rady Europy) wskazuje, ze prawo do informacji
i konsultacji powinno by¢ zagwarantowane przepisami
krajowymi, ktore pozwolilyby uczyni¢ z niego skuteczny
uzytek. Gwarancja jest przyznanie prawa do wystapienia
do niezaleznego organu z roszczeniem lub skarga w razie
niemozno$ci czynienia przez uprawnionych uzytku z przy-
stugujacego im prawa''.

Prawo to nie powinno ogranicza¢ si¢ do mozliwosci
powiadomienia organdw §cigania o naruszeniu przez pra-
codawce przepisow. W pewnych sytuacjach beneficjenci,
ktérych prawo do informacji 1 konsultacji zostato naru-
szone, powinni moc wystapic¢ z roszczeniami 0 wWyrow-
nanie wyrzadzonej szkody'?. Zdaniem Komitetu, sankcje
karne powinny jedynie wspiera¢ roszczenia cywilno-
-prawne, takie jak wyroéwnanie szkody oraz uniewaznie-
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nie decyzji podjetych przez pracodawcg z pominigciem
obowiazku informowania i konsultacji'.

Pozostaja watpliwosci, co do zgodnosci polskiej usta-
wy z art. 21 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spoteczne;.
Wynikaja one z braku w naszej ustawie innych niz karne
sankcji, w razie gdy pracodawca nie prowadzi albo pro-
wadzi nieprawidlowo proces informowania i konsulto-
wania pracownikow. Kolejna interesujaca kwestia do-
tyczy wymogu Komitetu, aby wszystkie organizacje
zwiazkowe (reprezentatywne i nie reprezentatywne) byty
traktowane na rownych prawach. W tej kwestii takze
widoczna jest niezgodno$¢ polskiej regulacji z orzecznic-
twem Komitetu. Zdaniem autoréw, wypelnienie intencji
wyrazonej] w Dyrektywie 2002/14 nastgpitloby w wigk-
szym stopniu, gdyby pracownicy zyskali prawo wyboru
czlonkow rad pracownikow przy zupelnym wylaczeniu
zwiazkdéw zawodowych.

Informowanie i konsultowanie pracownikow w polskim prawie pracy, studia
pod red. A. Sobczyka, Krakow, 2008, publikacja dofinansowana ze $rod-
kow Fundacji im. Friedricha Eberta oraz Uniwersytetu Jagiellonskiego.
Ustawa o informowaniu pracownikoéw i przeprowadzaniu z nimi konsulta-
cji z 7 kwietnia 2006 roku (Dz.U. Nr 79, poz. 550).

M. Gladoch, Ekonomiczne i osobowe gwarancje efektywnego dziatania rad
pracownikow, w: ,,Informowanie i konsultowanie pracownikéw w polskim
prawie pracy”, Krakow, 2008.

L. Florek, Prawo pracownikow do informacji i konsultacji, ,,Monitor Pra-
wa Pracy”, 5/2006, s. 237.

A. Peszko, Modelowe reguly uczestnictwa pracownikow w europejskiej
spétce akcyjnej, w” ,,Perspektywy rozwoju partycypacji pracowniczej
w Polsce w warunkach Unii Europejskiej”, pod red. S. Rudolfa, Lodz,
2007, s. 208.

M. Gtadoch, Powolywanie przedstawicieli pracownikow a negatywna wol-
nos¢ zwiqzkowa, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, 5/2007, s. 5.

K. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa, 2007, s. 39, 44.
Dalsze dane statystyczne dotyczace funkcjonowania rad pracownikéw
w oparciu o tekst Rady pracownikow w praktyce, K. Balsam, w: Infor-
mowanie i konsultowanie pracownikéw w polskim prawie pracy, Krakow,
2008.

B. Wagner zwraca uwagg, ze odmienny poglad przedstawita M. Gtadoch,
Ustawa o informowaniu pracownikoéw i przeprowadzaniu z nimi konsulta-
cji, Torun, 2007, s. 101.

B. Wagner omawiata ta problematyke w artykule B. Wagner, Pakiet socjal-
ny, PIZS, 9/2006, autorka wskazuje takze na komplikacje wynikajace
z regulacji zawartych w art. 9 (1) k.p. oraz 23 (1la) k.p.

Conclusion XIII - 3, s. 440.
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"% Conclusion 2003, t. 1, s. 311.

© =

1



Ksigzki — Dokumenty — Relacje Unia Europejska

Nawet dobrze skonstruowane polityki prorodzinne moga by¢ mato skuteczne, jesli miejsca pracy nie sq przyjazne rodzinie.
Negatywne praktyki w przedsigbiorstwach znaczaco utrudniaja rodzicom matych dzieci godzenie zycia rodzinnego i zawodo-
wego. 0 raporcie OECD ,,Babies and Bosses” 2007 — pisze Magdalena Kocik

Praca, rodzina, dziecko.

Polityki rodzinne

W wigkszosci panstw bedgcych czionkami
OECD w 60 proc. rodzin pracujg zarowno
mezczyzni, jak | kobiety. W panstwach
Skandynawskich ten odsetek dochodzi
nawet do 80 proc. Osiggniecie tak
WYSOKieQo poziomu partycypacii
zawodowej obojga rodzicow ma swoje
zalety, ale wymaga takiej polityki rodzinney,
ktora Stwarza rodzicom szanse wiasciwej
opieki nad dzieckiem.

raca obojga rodzicow niewatpliwie przyczy-

nia si¢ do wzrostu poziomu materialnego

rodziny, umozliwia redukcje¢ dziecigcej

biedy oraz jest realizacja idei rownych szans

kobiet i mg¢zczyzn na rynku pracy. Jednak
wychowanie ma swoje prawa, co oznacza, ze rodzice
musza tez mie¢ czas dla potomstwa. Niezwykle istotne
jest aktywne ojcostwo. Stwarza ono nadziej¢ na zbalan-
sowanie wymogow wynikajacych z pracy obojga rodzi-
cOW 1 wymogow zwiazanych z rodzina. Moze tez ono
wplyna¢ na odwrécenie niekorzystnego trendu demo-
graficznego. Z wyjatkiem Meksyku i Turcji, wskaznik
dzietnosci w panstwach OECD nie gwarantuje prostej
zastgpowalnosci pokolen.

Czym jest polityka przyjazna rodzinie? W wielu krajach
trwaja usilne zabiegi, aby stworzy¢ optymalny model
polityki rodzinnej, sprzyjajacej zarowno wydajnosci eko-
nomicznej i zaspokojeniu aspiracji zawodowych obojga
rodzicow, a jednoczesnie optymalnej z punktu widzenia
potrzeb wychowawczych. Obecna polityka rodzinna
ma zwiazek z realnymi zmianami w zyciu spotecznym.
Oto6z od konca lat 60. XX wieku obserwujemy zjawisko

w krajach OECD

zmniejszania si¢ zasiggu modelu rodziny z jednym tylko
— zazwyczaj meskim — zywicielem (single-breadwinner
model), przybywa natomiast rodzin z dwojgiem zywicie-
li. Jest to konsekwencja wystapienia wielu czynnikow,
migdzy innymi wzrostu aspiracji zawodowych kobiet.
Dzi$ oba modele sa rownie czgsto spotykane jedynie
w takich panstwach OECD, jak Grecja, Wlochy, Meksyk,
Hiszpania czy Turcja.

Eksperci zastanawiaja si¢ nad stworzeniem wilasci-
wej definicji polityki rodzinnej. Wedtug autordéw raportu
OECD ,,Babies and Bosses”, polityka przyjazna rodzinie
to taka, ktora ,,umozliwia taczenie zycia rodzinnego i za-
wodowego, zapewnia zasoby wystarczajace rodzinie: do-
chod, ustugi, czas na opieke rodzicielska, uwzglednia
dbatos¢ o rozwoj dziecka, ulatwia wybor migdzy praca
a opieka, promuje rownos¢ plci w zakresie szans zatrud-
nienia, zabiega o zwigkszenie dostgpu do dobrych jako-
sciowo ushug opieki nad dzieckiem, proponuje finan-
sowe wsparcie dla dzieci, a takze rozwiazania, ktore
pozwalaja rodzicom skorzysta¢ z urlopu w zwiazku z opie-
ka nad dzieckiem i uelastycznien oferowanych przez
pracodawcow w miejscu pracy, zachgca finansowo pary
posiadajace dzieci do uczestnictwa w rynku pracy oraz
wspiera zatrudnienie osob bezrobotnych posiadajacych
dzieci™

Raport glosi, ze z wielu wzgleddéw optacalne jest zwig-
kszanie efektywnosci polityk publicznych, ktére poma-
gaja rodzicom godzi¢ zycie rodzinne i zawodowe. Wig-
ksza partycypacja zawodowa rodzicow przyczynia si¢ do
redukcji dziecigcej biedy, poprawiajac w ten sposob per-
spektywg dzieci na dalsze zycie. Dlatego priorytetowego
znaczenia nabiera koncepcja rozwoju dziecka. W efekcie
wszystkie kraje, ktore ciesza si¢ niskim odsetkiem dzie-
cigcego ubostwa, wyrdzniaja si¢ jednoczesnie wysokim
poziomem zatrudnienia rodzicow, ale takze efektywna
redystrybucja $rodkow za pomoca systemu podatkowo-
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-zasitkowego’. Tak dzieje si¢ na przyktad w Belgii, w Da-
nii, w Finlandii, w Norwegii i w Szwecji, gdzie ubostwo
dzieci dotyczy mniej niz 5 proc. wszystkich rodzin posia-
dajacych potomstwo.

W wielu krajach Unii Europejskiej uznano, ze skoro
zatrudnienie obojga rodzicow sprzyja likwidacji ubo-
stwa dzieci, to nalezy dazy¢ do podniesienia wskazni-
ka zatrudnienia kobiet. Do 2010 roku kazde panstwo
cztonkowskie ma osiggna¢ ten wskaznik na poziomie
powyzej 60 proc. Wigksza aktywnos¢ zawodowa doro-
stych stwarza réwniez szans¢ dla nich samych na zmini-
malizowanie ryzyka ubdstwa w wieku starszym. Z kolei
z perspektywy makroekonomicznej, upowszechnienie
zatrudnienia obojga rodzicow zapewnia poprawe stabil-
nosci systemow zabezpieczenia spotecznego, zwlaszcza
w zwiazku ze starzeniem si¢ spoteczenstw.

W debacie o polityce przyjaznej rodzinie akcentuje
si¢ tez szczegdlnie korzystny wplyw rozwiazan sprzy-
jajacych pracy zawodowej rodzicow na wzrost poziomu
wskaznikow dzietnosci kobiet. Panstwa skandynawskie
oraz Nowa Zelandia prowadza polityki szczegolnie
pomocne dla pracujacych rodzicow. Rozbudowuja for-
malng opiek¢ nad matym dzieckiem, zwracajac przy tym
uwage rowniez na pedagogiczng rolg placowek przed-
szkolnych. Uwaza sig, ze inwestowanie w system opieki
nad dzieckiem jest jednym z kluczowych przejawow
realizacji koncepcji rozwoju dziecka.

Jak wspierac rodzicow? Wszystkie panstwa opisane w ra-
porcie OECD daza do tego, aby rodzice mieli, jak naj-
wigkszy wybor w zakresie sposobdw godzenia aktywnosci
zawodowej 1 zycia rodzinnego. Wiele panstw duzo inwe-
stuje w zasitki rodzinne. Na przestrzeni lat 1980-2003
w wigkszosci krajow OECD wzrosly wydatki na ich
sfinansowanie (OECD, 2007: 71). Jeszcze w roku 1980
$rednia naktadow dla wszystkich panstw OECD wynosita
1,6 proc. dochodu PKB, a w roku 2003 wynosilta juz
2,2 proc. PKB. Liderem pod tym wzgledem byt Luk-
semburg, ktory przeznaczyl na zasilki ponad 4 proc.
PKB. Drugie miejsce ,,zajely” Austria, Francja, Australia,
Szwecja, Dania i Norwegia wydajac na ten cel powyzej
3 proc. PKB. W tym samym roku w Polsce poziom tych
wydatkow nie przekroczyt 1,5 proc. PKB!

Waznym instrumentem wsparcia pracujacych rodzin
jest finansowanie urlopéw zwigzanych z opieka nad
dzieckiem. Panstwa skandynawskie oraz Wegry prze-
znaczaja co najmniej 0,6 proc. PKB na ich finansowanie
1 wigcej niz 0,9 proc. PKB na pokrycie kosztow ushug
opieki nad dzieckiem i wczesna edukacj¢ przedszkol-
na. Naktady na rozwiazania prorodzinne zwiazane sa ze
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znacznymi obciazeniami podatkowymi. Mieszkancy
Szwecji 1 Danii akceptuja wysoki poziom wydatkow
publicznych i podatkéw. Wspotczynnik ptaconych po-
datkow do wysokosci PKB jest tam bliski 50 proc.
W panstwach o mniejszej tolerancji wobec tak wysokich
obcigzen podatkowych i wydatkow publicznych wspiera
si¢ tylko wybrane obszary polityki spotecznej. Pomoc
kierowana jest do rodzin o najnizszych dochodach
(OECD, 2007: 19).

Poréwnania istniejacych rozwiazan pokazuja jednak,
ze to systemy, ktdre zapewniaja ciaglo$¢ wsparcia dla
rodzicow w godzeniu pracy zawodowej i opieki rodzinnej,
pozwalaja unikna¢ bardzo niskich wskaznikow dzietnosci
kobiet. Polityka moze stymulowa¢ poziom dzietno$ci
poprzez wsparcie rodzin zardbwno wowczas, gdy dziecko
jest jeszcze bardzo mate, jak réwniez wtedy, gdy osiaga
ono wiek przedszkolny i szkolny. Kompleksowe wsparcie
polega rowniez na dostarczaniu ushug opieki pozaszkol-
nej. W takich warunkach rodzice, ktorzy pracuja zawodo-
Wwo, sa W stanie wywiazac si¢ z powinnosci zawodowych
i rodzinnych. Z kolei pracodawcom utatwia to lepsze
zorganizowanie planu pracy, poniewaz sa w stanie prze-
widzie¢, kiedy moga spodziewac si¢ powrotu pracownika
do firmy (OECD, 2007: 18). Poza panstwami skandynaw-
skimi, Wegrami, Francja’ i kanadyjska prowincja Québec
(OECD, 2007: 26), ktoéra wzoruje si¢ na rozwiazaniach

Nawet dobrze skonstruowane polityki pu-
bliczne mogq by¢ mato skuteczne, jesli
miejsce pracy nie jest przyjazne rodzinie.
Z takq sytuacjq mamy do czynienia w Japo-
nii i w Korei, ktore cho¢ majq polityki
publiczne podobne do tych w innych pan-
stwach OECD, to jednak negatywne prak-
tyki w miejscu pracy znaczqco utrudnia-
Jja rodzicom matych dzieci godzenie zycia
rodzinnego i zawodowego. Codziennosciq
sq dlugie godziny pracy oraz sankcje dla
pracownikow korzystajqcych czesto ze
zwolnien z pracy w zwiqzku z opiekq nad
dzieckiem.
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skandynawskich, niewiele panstw OECD zapewnia tak
spojny system wsparcia dla rodzicow. Po zakonczeniu
urlopu zwiazanego z opieka nad dzieckiem, czesto oka-
zuje sig, ze ustugi opieki przedszkolnej sa ograniczone
i stabo dostgpne.

Zdaniem OECD, polityka publiczna powinna zache-
cac oboje rodzicow do aktywnego uczestnictwa w rynku
pracy. Duze znaczenie majq finansowe zachgty moty-
wujace do powrotu do pracy po pojawieniu si¢ dzieci.
Istotne sa takze rozwiazania w systemach podatkowych
i systemach przyznawania zasitkow. Obecnie wigk-
szo$¢ panstw OECD ma zindywidualizowane systemy
podatkowe. Ale jednocze$nie prawie wszystkie kraje
tego grona stosuja roznego rodzaju ulgi podatkowe dla
niepracujacych wspotmatzonkéw lub tez pewne formy
pomocy dla rodzin, ktére sumuja dochody obojga mat-
zonkow, aby okreslic wysokos¢ wsparcia. Tego typu
rozwiazania sa jednak dla drugiego zywiciela rodziny
staba tylko zacheta do podjecia aktywnosci zawodowej.
Dzieje sig tak, poniewaz stawka realnego podatku mar-
ginalnego [red. czyli ,,od ostatniej zarobionej ztotowki”
— im wyzszy, tym mniejsza zachgta do lepiej platnej
pracy] drugiego zywiciela rodziny jest zblizona do tej
pierwszego zywiciela.

Kraje, ktore przeznaczaja tylko niewielkie $rodki bu-
dzetowe na wsparcie polityki rodzinnej, zwykle decydu-
ja si¢ na kierowanie pomocy wylacznie do ludzi beda-
cych w najwigkszej potrzebie. Takie podej$cie ma swoje
niedoskonatosci, z powodu efektow wycofywania po-
mocy wraz ze wzrostem dochodu rodziny. Gdy wsparcie
podatkowe/zasitkowe jest nakierowane na gospodar-
stwa domowe o niskim dochodzie, efekty osiagane z za-
stosowanych bodzcow sa, sita rzeczy, stabsze dla tych,
ktoérzy maja najwigksze trudnosci z powrotem do ak-
tywnosci zawodowej i/lub powinni pracowaé wigcej
godzin, na przyktad kobiety, ktorych me¢zowie zarabia-
ja niewiele i1 rodziny otrzymujace wsparcie socjalne.
Najskuteczniejsze i najbardziej pozadane sa zatem nis-
kie realne [red. efektywne] stawki opodatkowania pracy
najemnej 1 takie zorganizowanie systeméw podatko-
wych/zasitkowych, by dawaé obojgu rodzicom réwnie
silne zachety finansowe do pracy.

Pomoc dia rodzin niepetnych. Jak podkreslaja autorzy
,,.Babies and Bosses” silne zachety finansowe sklaniaja-
ce do powrotu na rynek pracy powinny by¢ kierowane
w szczeg6lnosci w strong rodzicow samotnie wychowu-
jacych dzieci. Chodzi o to, aby unikna¢ ich uzaleznienia
od zasitkow otrzymywanych od panstwa. W Europie

Potudniowej sa niskie zasitki powszechne. W efekcie
rodzice samotnie wychowujacy dzieci na przyklad
w Grecji czy we Wloszech, by mie¢ z czego zy¢, zmusze-
ni sa pracowa¢ zawodowo w petnym wymiarze (OECD,
2007: 87). Korzystaja oni zazwyczaj z nieformalnej sieci
instytucji opieki nad dzieckiem. Zupetnie inaczej jest
w panstwach skandynawskich, ktore rozbudowuja system
formalnych ustug opiekunczych dla dzieci, umozliwiajac
pracg zawodowa wszystkim rodzicom bez wzgledu na
to, czy sa w zwiazku malzenskim czy partnerskim. Po
wykorzystaniu urlopu na wychowanie dziecka, rodzice
dzieci w wieku przedszkolnym lub uczgszczajacych do
pierwszych klas szkoly podstawowej korzystajacy ze
wsparcia finansowego zobowiazani sa m.in. do aktyw-
nego poszukiwania pracy. W Kanadzie natomiast migdzy
innymi w wyniku decyzji o nieindeksowaniu $wiadczen
z pomocy spotecznej, a takze utrudnieniu dostgpu do
nich, udalo si¢ zmniejszy¢ o potowe odsetek osob korzy-
stajacych z pomocy spotecznej, z okoto 10 proc. w 1994
roku do 5 proc. w 2003 roku, a poziom zatrudnienia
samotnych rodzicow wzrost z 59 proc. w 1996 roku do
68 proc. w 2001 roku (OECD, 2007: 90). W niektorych
krajach rodzice korzystajacy ze wsparcia finansowego
nie sa jednak zobowiazani do aktywnego poszukiwania
pracy. Tak jest w Australii, w Irlandii, w Nowej Zelandii,
w Holandii i w Wielkiej Brytanii. W efekcie w krajach
tych zarobkowo pracuje mniej niz 60 proc. samotnych
rodzicéw. (OECD, 2007: 17). I tam wlasnie odnotowa-
no w 2005 roku najwyzszy odsetek rodzin niepetnych
— ponad 20 proc. (OECD, 2007: 29). Autorzy rapor-
tu rekomenduja zatem wczesne i aktywne dziatania
(W postaci oferowania wysokiej jakosci placowek opie-
kunczych) zmierzajace do wsparcia zatrudnienia rodzi-
coOw samotnie wychowujacych dzieci i pobierajacych
od panstwa zasitki.

Urlop na wychowanie. Istotna role w pakiecie rozwiazan
sprzyjajacych rodzicom szukajacym rownowagi migdzy
praca a domem odgrywa system urlopéw macierzyn-
skich i tak zwanych ojcowskich (tacierzynskich) oraz
urlopow rodzicielskich (OECD, 2007: 21). We wszyst-
kich panstwach OECD, z wyjatkiem Stanow Zjedno-
czonych i Australii’, obowiazuje statutowy ptatny urlop
macierzynski najczgsciej rekompensujacy w 100 proc.
otrzymywane wcze$niej wynagrodzenie (OECD, 2007:
104). W wigkszosci panstw OECD, aby moc korzystaé
z takiego urlopu trzeba wczesniej przez dany okres by¢
zatrudnionym na czas nieokre§lony i w pelnym wymia-
rze. Wyjatkiem sa miedzy innymi panstwa skandynaw-
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skie, gdzie wszystkie matki maja prawo do urlopu macie-
rzynskiego, Holandia — prawo do urlopu obejmuje takze
osoby zatrudnione tymczasowo jak réwniez na przyktad
w niepelnym wymiarze zatrudnienia oraz Niemcy — pra-
wo dotyczy takze matek uczacych sig oraz bezrobotnych.

Nowoczesne polityki urlopowe daja rodzicom moz-
liwos$¢ roztozenia urlopu w czasie, stosownie do indy-
widualnych potrzeb rodziny. Rodzice, jesli chca, moga
wykorzysta¢ tylko jego czg$¢ pracujac jednocze$nie
zawodowo w niepelnym wymiarze czasu (OECD, 2007:
108). W Holandii na urlopie moze przebywaé jedno-
cze$nie oboje rodzicow, jesli wezma go w wymiarze
niepelnym (OECD, 2007: 21). Z czysto rynkowego pu-
nktu widzenia optymalny urlop macierzynski powi-
nien wynosi¢ od 4 do 6 miesigcy. Jesli jest on krotszy,
matki postanawiaja nie wraca¢ ponownie do pracy
(OECD, 2007: 21). Z badan przeprowadzonych w USA
wynika, ze w przypadku braku mozliwosci skorzys-
tania z urlopu na opiekg nad dzieckiem i jednoczes-
nej ochrony przed zwolnieniem z pracy, Amerykanki
wola catkowicie zmieni¢ pracodawce (OECD, 2007:
112). Z kolei nadmierne wydtuzanie urlopu macierzyn-
skiego moze skutkowa¢ zmniejszaniem kapitatu ludz-
kiego kobiet, spadkiem ich pozycji na rynku pracy,
nizszym poziomem wynagrodzenia, za$§ po stronie
pracodawcow — wzrostem kosztow (OECD, 2007: 14).
Pedagodzy podkreslaja natomiast, ze z perspektywy roz-
woju dziecka najlepiej, gdy osobista opieka rodzica
jest nie krotsza niz 6 do 12 miesigey. Dla rozwoju dzie-
ci w wieku 2-3 lat wiele korzysci przynosi formalna
opieka pod warunkiem, ze jest ona prowadzona na wyso-
kim poziomie (OECD, 2007: 21).

W debacie publicznej w Polsce wciaz jeszcze mato
obecna jest kwestia zwigkszania roli ojcow w opiece nad
dzieckiem. Natomiast w politykach rodzinnych krajow
skandynawskich sprawa ta, od dtluzszego juz czasu,
nabiera coraz wigkszego znaczenia. Panstwem, ktore
wypada najlepiej na tle innych opisywanych w raporcie
jest Islandia. Kraj ten realizuje najbardziej rozbudowa-
na polityke umozliwiajaca ojcom spedzanie wigkszej
iloéci czasu z dzie¢mi, generujaca w ten sposob rowny
podziat zadan opiekunczych miedzy kobieta a mez-
czyzna. W Islandii, w przeciwienstwie do pozostatych
panstw OECD, rozwija si¢ indywidualizacja uprawnien
do ptatnego urlopu rodzicielskiego, co objawia si¢ tym,
ze kazdy z rodzicow ma osobiste prawo do trzech mie-
sigcy opieki nad dzieckiem, za$ kolejne trzy miesiace
mama i tata moga podzieli¢ miedzy siebie (OECD, 2007:
22 1 117). W rezultacie islandzcy ojcowie wykorzystu-
ja 1/3 dostepnego urlopu rodzicielskiego i jest to duzo
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wigcej niz w jakimkolwiek innym panstwie z grupy
OECD. Nieprzypadkowo to wtasnie na Islandii wskaz-
nik dzietnosci kobiet jest na poziomie 2,05 (OECD,
2007: s. 31) 1 sytuuje to spoteczenstwo w czotéwce pa-
nstw, w ktorych prosta zastgpowalnos¢ pokolen jest
najmniej zagrozona. Okazuje si¢, ze polityka wlaczania
ojcéw w opieke nad dzieckiem za sprawa wydluzania
urlopu rodzicielskiego jest tez po prostu zwyczajnie
tansza niz utrzymywanie drogich placowek opiekun-
czych typu ztobki (OECD, 2007: 21). Z drugiej strony,
stymulowanie ojcow do wigkszego udzialu w tej opiece
poprzez obligowanie w drodze ustawy do wylacznego
korzystania przez nich z okreslonej czgsci urlopu ro-
dzicielskiego przynosi rézne skutki. W Szwecji na
przyktad zdarza sig, ze ojcowie decyduja si¢ skorzystac
w catosci z dwoch miesigcy obowiazkowego urlopu
rodzicielskiego zarezerwowanego wylacznie dla nich.
Z danych wynika jednak, ze najczg$ciej biorg go tylko
w niewielkiej ilosci tuz po urodzeniu si¢ dziecka oraz
w miesiacach letnich i w okolicach Swiat Bozego
Narodzenia, co bynajmniej nie wskazuje na fundamen-
talng zmiang w podziale obowiazkow opiekunczych
migdzy rodzicami. Przeszkoda we wdrazaniu pomystow
angazowania ojcow w opieke¢ nad dzieckiem okazuje
si¢ czgsto postawa matek, ktore niechgtnie rezygnuja
z urlopu (OECD, 2007: 22).

W domu czy w placéwce? W panstwach OECD od kil-
ku dekad widoczny jest wzrost popytu na sformalizo-
wana opieke nad matym dzieckiem (OECD, 2007: 15).

W 2006 roku wsrod panstw OECD naj-
wyzszy wskaznik zatrudnienia kobiet —
ponad 80 proc. — miata Islandia. Powyzej
70 proc. kobiet pracuje zawodowo w Da-
nii, w Norwegii, w Szwecji i w Szwajca-
rii. Niestety Polska wciqz znajduje sie
wsrod panstw o najnizszym odsetku ko-
biet aktywnych zawodowo — wskaznik ten
wynosi obecnie nieco ponad 48 proc.
Rownie Zle jest jeszcze tylko w Grecji, we
Wtoszech, w Meksyku i w Turcji.
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Autorzy ,,Babies and Bosses” zgodnie przyznaja, ze to
w panstwach skandynawskich $wiadczone sg bardzo
dobre jakosciowo, subsydiowane oraz dostepne dla
wszystkich ushugi instytucjonalnej opieki nad dziec-
kiem. Ci Skandynawowie, ktorzy nie korzystaja z tak
silnie dotowanej w ich krajach publicznej opieki nad
dzieckiem i nie angazuja si¢ aktywnie w pracg zarob-
kowa, nazywani sa nawet zfodziejami wiasnych portfeli.
W panstwach skandynawskich udaje si¢ prowadzi¢ tak
kosztowna polityke rodzinng dzigki temu, ze mieszkancy
godza si¢ na duze obciazenia podatkowe, a jednoczesnie
maja wysoki poziom zaufania do wtadzy lokalnej, kto-
ra zobowiazana jest organizowac dobre jako$ciowo ustu-
gi formalnej opieki (OECD, 2007: 73). W pozostatych
panstwach nalezacych do OECD optaty za pobyt w ztob-
ku czy przedszkolu sa niestety ogromne i stanowia powaz-
na barier¢ w korzystaniu z tego typu rozwiazan. W kon-
sekwencji, przyktadowo w Irlandii i w Wielkiej Bryta-
nii, gdzie optaty za sformalizowane ushugi opiekuncze sa
wyjatkowo wysokie, praca zarobkowa drugiego rodzica
w krotkim okresie zwyczajnie si¢ nie optaca. Podobny
efekt dotyczy rodzicow samotnie wychowujacych dzieci
w takich panstwach jak, Irlandia i Francja, a takze w kana-
dyjskiej prowincji Ontario czy w szwajcarskim Ziirichu
(OECD, 2007: 22).

Z raportu ,,Babies and Bosses” wynika przekonanie,
ze warto taczy¢ ze soba ro6znorodne formy finansowania
ushug opieki nad dzieckiem. Poza bezposrednim sub-
sydiowaniem ustug tego typu, powinno si¢ tez mobili-
zowa¢ sektor prywatny do ich §wiadczenia. Pouczajace
doswiadczenia maja w tym wzgledzie Australia i Ho-
landia. Zazwyczaj duzo mniej kosztowne okazuja sig
rowniez osrodki opieki przedszkolnej prowadzone
spolecznie przez rodzicow (OECD, 2007: 23). Autorzy
raportu ,,Babies and Bosses” zauwazaja, ze w Danii i w
Szwecji wskaznik okreslajacy stosunek liczby dzieci do
liczby personelu jest w ztobkach znacznie mniejszy niz
w przedszkolach (OECD, 2007: 74). Z tego tez powo-
du koszt instytucjonalnej opieki nad mtodszymi dzie-
¢mi jest wyzszy niz nad dzie¢mi w wieku powyzej 3. lat.
Jest to jeden z powodow, dla ktorych na przyktad
Finlandia, Norwegia i Wegry w wigkszym zakresie
finansuja wsparcie rodzicow, glownie matek, w sprawo-
waniu osobistej opieki nad dzie¢mi, ktore nie skonczyty
jeszcze trzech lat (OECD, 2007: 74). Koszt finanso-
wania zasitkow dla matek opiekujacych sie¢ dzieckiem
jest o potowe nizszy niz ten zwiazany z finansowaniem
sformalizowanych uslug opiekunczych (OECD, 2007:
113). W Finlandii niektére lokalne samorzady wola za-
tem placi¢ rodzicom za to, ze nie korzystaja z placowek

opiekunczych. Takie transfery osiagaja wysoko$¢ 1/3
przecigtnego dochodu rodziny netto. W efekcie 2/3 ma-
tek decyduje si¢ zosta¢ w domu i osobiscie opieckowac
maluchem, a pracodawcy coraz czg$ciej rezygnuja z za-
trudniania kobiet w takim wieku, w ktorym najczesciej
zaktada si¢ rodzing. Wyjasnia to rowniez, dlaczego
Finlandia ma relatywnie wysoki odsetek kobiet zatrud-
nionych na czas okreslony. Jak komentuja autorzy
,.Babies and Bosses” tego typu program wsparcia stoi
w sprzeczno$ci z finska polityka zaktadajaca jedno-
czesnie wzrost poziomu zatrudnienia kobiet do 70 proc.
w 2010 roku (OECD, 2007: 113).

Z kolei Szwecja i Dania z powodzeniem rozwija-
ja inicjatywy organizowania czasu wolnego dzieciom
w wieku szkolnym. Koszt zaj¢é pozalekcyjnych nie jest
wysoki, bo szkota wykorzystuje istniejaca juz infra-
strukture. Udaje sig¢ unikna¢ réwniez kosztu wynika-
jacego z konieczno$ci transportu dzieci do miejsca,
w ktorym odbywaja si¢ zajecia. Natomiast w Holandii
dopiero niedawno wprowadzono reforme, ktora nakta-
da na szkoly wymog pomocy w organizowaniu dzie-
ciom ustug opieki pozaszkolnej. W Wielkiej Brytanii
dziata za$ program ,,Wydtuzonych szkot” (Extended
Schools) (OECD, 2007: 24).

Bez przyjaznego pracodawcy ani rusz. Nawet dobrze
skonstruowane polityki publiczne moga by¢ malo sku-
teczne, jesli miejsce pracy nie jest przyjazne rodzinie.
Z taka sytuacja mamy do czynienia w Japonii i w Korei,
ktore cho¢ maja polityki publiczne podobne do tych
w innych panstwach OECD, to jednak negatywne prak-
tyki w miejscu pracy znaczaco utrudniajg rodzicom ma-
tych dzieci godzenie zycia rodzinnego i zawodowego.
Codziennoscig sa dlugie godziny pracy oraz sankcje dla
pracownikow korzystajacych czgsto ze zwolnien z pra-
cy w zwiazku z opieka nad dzieckiem (OECD, 2007:
24). Przyktadem dobrych praktyk stosowanych przez
firmy odpowiadajace potrzebom rodziny sa natomiast
rozwigzania typu: praca w niepelnym wymiarze, elasty-
czne miejsca pracy, dodatkowe dni na opieke nad chorym
dzieckiem, dodatkowe urlopy rodzicielskie oferane przez
pracodawce, telepraca, harmonogramy pracy dostoso-
wane do szkolnego trybu zycia dzieci 0séb pracujacych
w firmie, czy wsparcie pracodawcy w ponoszeniu kosz-
tow zwiazanych z oplaceniem zlobka i przedszkola.
W Holandii pracownicy przedsigbiorstwa zatrudniajace-
go co najmniej 10 pracownikow moga dokona¢ zmiany
godzin pracy, pod warunkiem, ze sad nie podtrzymat
w mocy sprzeciwu pracodawcy w tej sprawie. W Szwecji
pracujacy rodzice maja prawo ograniczania godzin pracy

Lato 2008 Dialog 79



Unia Europejska Ksigzki — Dokumenty — Relacje

do czasu rozpoczgcia przez dziecko nauki w szkole pod-
stawowej, w Wielkiej Brytanii za§ do czasu ukonczenia
przez dziecko 6. roku zycia. Pracodawca w przypadku
odmowy, wynikajacej na przyktad z poniesienia zbyt
duzych kosztéw z tego tytulu, musi uzasadni¢ swoja
decyzje (OECD, 2007: 25-6).

Troche statystyki. Badania OECD pokazuja, ze szcze-
g6lnie trudno jest pogodzi¢ rodzicielstwo i prace za-
wodowa w panstwach Europy Poludniowej i Wschod-
niejoraz w panstwach azjatyckich zrzeszonych w OECD
(OECD, 2007: 15 i 16). Panstwa skandynawskie, Au-
stralia, Holandia, Nowa Zelandia, Wielka Brytania i Sta-
ny Zjednoczone moga poszczycic si¢ najlepszymi rezul-
tatami w tym obszarze. W tych spoleczenstwach wskaz-
nik dzietnosci ksztaltuje sie na poziomie powyzej 1,7°,
a 2/3 kobiet jest aktywnych zawodowo. Nie zapominaj-
my jednak, ze od wczesnych lat 80. wskazniki dzietno$ci
we wszystkich panstwach OECD spadaja. Dane za 2005
rok mowia o tym, ze z wyjatkiem Turcji i Meksyku,
w 28. pozostatych panstwach OECD zagrozona jest
prosta zastgpowalno$¢ pokolen. Sposrod krajow tej grupy
obecnie najnizszy wskaznik dzietno$ci ma Korea — 1,08
(OECD, 2007: 31), dlatego kwestia wzrostu dzietnosci
jest tam w tej chwili centralnym punktem programow
polityki rodzinnej; podobnie w Japonii.

Ogodlnie uwaza sig, ze jedna z gtownych przyczyn tak
niskiego poziomu dzietnos$ci kobiet w panstwach OECD
jest przesunigcie sredniego wieku zawierania malzenstw
i urodzenia dziecka. W panstwach, w ktorych zwiazki
kohabitacyjne sa niezwykle czgsto uznawane za alter-
natywna wobec matzenstwa forme¢ zatozenia rodziny,
na przyktad w Austrii, w Finlandii, w Danii, w Islandii,
w Nowej Zelandii i w Szwecji, sredni wiek zawarcia
matzenstwa — 27,5 lat — jest wyzszy nawet o rok od
sredniego wieku matek, ktére rodza pierwsze dziecko —
27 lat (OECD, 2007: 32). W Polsce, w Grecji, we
Wioszech i w Korei spadek dzietnosci jest wypadko-
wa odsunigcia w czasie decyzji o zawarciu malzenst-
wa oraz spadku odsetka zawieranych matzenstw.
W Japonii udziatl tak zwanych pasozytniczych singli
w wieku 20-34 lat, ktorzy nie zawarli malzefistwa
i wciaz mieszkaja w domu rodziny pochodzenia, wzrost
z 30 proc. w 1980 roku do 45 proc. w latach ostatnich
(OECD, 2007: 33). Niestety, wyzsza liczba urodzen dla
kobiet ze starszych grup wiekowych nie w petni rekom-
pensuje spadek wskaznika urodzen kobiet mtodszych. To,
jakie znaczenie dla podniesienia poziomu dzietno$ci moze
mie¢ polityka przyjazna rodzinie wynika rowniez z faktu,
ze w panstwach o najnizszej dzietno$ci, migdzy innymi
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w Japonii, we Wloszech czy w Hiszpanii, obserwujemy
najwyzsza roznic¢ w poziomie dzietnosci pozadanej
i faktycznie realizowanej (OECD, 2007: 36).

Tymczasem w 2006 roku wsrod panstw OECD najwyz-
szy wskaznik zatrudnienia kobiet, ponad 80 proc. — miata
Islandia. Powyzszej 70 proc. kobiet pracuje zawodowo
w Danii, w Norwegii, w Szwecji i w Szwajcarii. Niestety
Polska wciaz znajduje si¢ wsrdd panstw o najnizszym
odsetku kobiet aktywnych zawodowo — wskaznik ten wy-
nosi obecnie nieco ponad 48 proc. Rownie Zle jest jeszcze
tylko w Grecji, we Wloszech, w Meksyku i w Turcji.

Biorac pod uwage wymiar czasu pracy, praca na czesé
etatu jest bardzo popularna w Australii, w Niemczech,
w Japonii, w Szwajcarii i w Wielkiej Brytanii, najbar-
dziej za§ w Holandii, gdzie az niemal 60 proc. kobiet
zatrudnionych jest w niepelnym wymiarze czasu. Wyjatko-
wo rzadko na czg$¢ etatu pracuja Czeszki, Wegierki
i Stowaczki — odpowiednio 5 proc. i po 4 proc. w pozosta-
tych wskazanych panstwach. Polska zajmuje w tej kate-
gorii nieco wyzsze miejsce — ponad 16 proc. kobiet
decyduje si¢ na pracg na czg$¢ etatu, wyprzedzajac Fin-
landig — 15 proc., a takze Grecje, Koreg i Portugalig.

Pojawienie si¢ dzieci w rodzinie nieznacznie wply-
wa na zatrudnienie mezczyzn, inaczej niz w przypadku
kobiet. Zatrudnienie matek z dzie¢mi w wieku 3-5 lat, jest
duzo nizsze niz wszystkich kobiet. W takich panstwach
jak Nowa Zelandia, Stowacja, Japonia, Hiszpania, Austra-
lia, Wegry — wskaznik ten nie przekracza 50 proc. Naj-
wigcej matek z matymi dzieémi pracuje zawodowo
w panstwach skandynawskich. Wyr6znia si¢ Szwecja,
gdzie ponad 80 proc. matek matych dzieci bierze aktyw-
ny udzial w rynku pracy. Z kolei w Korei kobiety prze-
waznie rezygnuja z pracy zarobkowej tuz po zawarciu
matzenstwa (OECD, 2007: 46). Ponadto w Korei i w Ja-
ponii, kobiety ktére po urodzeniu decyduja si¢ na prze-
rwanie pracy w zwiazku z opieka wychowawcza, mu-
sza liczy¢ si¢ ze znaczacym ostabieniem swojej pozycji
zawodowe;.

' Babies and Bosses OECD, Paryz, 2007, s. 13.

> Jw., 2007, s. 17.

Francja jest przyktadem panstwa, w ktérym stabiej wspiera sig¢ pracujacych
rodzicow posiadajacych dzieci do 3 roku zycia. W mniejszym stopniu roz-
winigta jest bowiem sie¢ formalnych ustug opiekunczych dla najmtodszych
(OECD, 2007: 73).

W Stanach Zjednoczonych matki moga korzysta¢ ze wsparcia docho-
dowego za posrednictwem programu Tymczasowego Ubezpieczenia od
Niepetnosprawnosci (ZTemporary Disability Insurance). W Australii rodzice,
ktorzy nie sa zatrudnieni moga liczy¢ na dodatki z tytutu macierzynstwa,
a takze uzaleznione od spelnienia kryterium dochodowego zasitki rodzin-
ne. Ponadto w tych panstwach pracodawcy czgsto oferuja platne urlopy
z tytutu opieki nad dzieckiem (OECD, 2007: 106).

Na jedna kobiet¢ w wieku rozrodczym przypada 1,7 dziecka (OECD,
2007: 15).
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Klasyczna polityka spofeczna utozsamiana jest z painstwem opiekuficzym (welfare state). Autorzy raportu OECD stwierdzaja,
Ze pozwala ono na fagodzenie zagrozen utraty dochodu z zatrudnienia. Umozliwiat ludziom takze bardziej zrownowazone
gospodarowanie czasem w kolejnych fazach cyklu zycia — pisze Ryszard Szarfenberg

Nowe wyzwanie
— gospodarowanie czasem zycia

OECD nie ustepuje w wysitkach, aby
uzasadnic | wskazac kierunki modernizacji
polityki spotecznej'. Czesc zalecer
organizacja sformutowata w raporcie OECD
Employment Outlook, o czym pisatem

w jednym z poprzednich numeréw Dialogu?.
W kolejnej publikacji — Modernising Social
Policy for the New Life Course — eksperci
OECD pochylajg sie nad koncepcjg polityki
spofecznej, ktora opiera sie na pojeciu cyklu
zycia | jego zmianach.

aport zaczyna si¢ od czgsto spotykanego

stwierdzenia, ze dotychczasowa polityka

spoteczna byta dobra odpowiedzia na stare

i dobrze zdefiniowane ryzyka zyciowe

wystepujace w ramach tradycyjnych form
zycia rodzinnego 1 zawodowego. W obecnej dobie mamy
jednak do czynienia z nowymi ryzykami (np. samotnego
wychowywania i utrzymania dzieci czy niskiego dochodu
na staro$¢), do ktorych stara polityka juz nie przystaje
i powinna by¢ zreformowana w kierunku ,,proaktywnym”.
Od razu przywodzi to na mys$l obecny nacisk na aktywiza-
cje zawodowa, ktdra przedstawiana bywa jako panaceum
na wszystkie problemy, jakie ludzie moga mie¢ w roznych
fazach swojego zycia’.

Trudno jednak przyja¢, aby co$ zasadniczo nowego
pojawito si¢ w tradycyjnym cyklu ludzkiego zycia. Ludzie
rodzac si¢ wymagaja najpierw opieki, a potem edukacji
oraz sprzyjajacego rozwojowi S$rodowiska emocjonal-
nego, nastgpnie usamodzielniaja si¢, tacza w zwiazki i sa-
mi maja dzieci, staja si¢ coraz starsi, mniej zdrowi i spra-
wni, a w koncu umieraja. Uwzglednianie demograficznych
uwarunkowan polityki spotecznej nie jest w Polsce, ani

tez na $wiecie niczym nowym, a o zmianach w tym za-
kresie wiele juz wiadomo (ze sztandarowym starzeniem
si¢ populacji na czele). Moze mniej wiemy, co z tego mia-
loby wynika¢ dla reformowania polityki spotecznej jako
takiej, poza tym, ze kapitalowe emerytury maja by¢ lep-
sze niz repartycyjne. Tradycyjnie obejmuje ona sytuacje
i potrzeby ludzi w r6znych fazach zycia, na przyktad opie-
ke i edukacje dla dzieci i mlodziezy, ochrong pracowni-
kéw przed wyzyskiem i zabezpieczenie w razie niezdol-
nosci i niemozno$ci pracy oraz polityke rodzinng w tym
kontekscie, osoby starsze moga za$ liczy¢ na §wiadczenia
emerytalne i opieke, jezeli beda tego potrzebowaty. Z kolei
polityka zdrowotna odpowiada na specyficzne potrzeby
matek i dzieci, a takze osob starszych i umierajacych, jak
i na te, ktore sa niezalezne od fazy zycia.

Stara i nowa polityka spofeczna. Autorzy raportu twier-
dza, ze stara polityka spoteczna opierala si¢ na zatoze-
niach, ktére dzi$ nie sg juz mozliwe do utrzymania. Ot6z
obecnie trudne staje si¢ jasne odrdoznienie faz zycia,
nastapito odejscie od wyraznej specjalizacji rol kobiet
1 mezczyzn w rodzinie, nie przetrwaly takze tradycyj-
ne silne wigzi rodzinne. W przeszto§¢ odszedl rowniez
model statego zatrudnienia przez cate zawodowe zycie.
Jedno w zwiazku z tym jest jasne — finansowanie dziatan
polityki spotecznej ze sktadek na fundusze ubezpieczen
spolecznych moze napotka¢ problemy. Jezeli coraz
wigksza liczba oséb nie bedzie mogla udokumentowac
wymaganych okresow zatrudnienia, moga one liczy¢
jeszcze na otrzymanie powszechnych lub selektyw-
nych $wiadczen rodzinnych oraz na pomoc spoleczna.
Ponadto zasada finansowania z ubezpieczen moze by¢
tez istotna w zdobywaniu uprawnien do korzystania
z publicznej stuzby zdrowia, wigc 1 tu moze pojawic si¢
problem. Czy to jednak znaczy, ze obowiazkowe ubez-
pieczenie jest rozwiazaniem przestarzatym?
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Z kolei w wolnorynkowych spoleczenstwach przemy-
stowych kwestia laczenia zycia zawodowego z rodzin-
nym byta zawsze istotna. Zatrudniajacy placa przeciez
na og6t za indywidualna wydajno$¢ danego pracownika
1 nie uwzgledniaja zazwyczaj liczby oséb na jego utrzy-
maniu. W praktyce oznacza to istnienie presji, zwlaszcza
na ubozsze gospodarstwa domowe, aby kobiety rowniez
pracowaty. Presja ta jest tym silniejsza, im mezczyzni
przynosza nizsze place. Trudno tez nazwaé odkryciem
fakt, ze ludzie cenia czas wolny i jest to po czesci spra-
wa wyboru miedzy poziomem zarobkéw i konsumpcji
a wigksza iloScia czasu na aktywno$¢ pozazawodowa.
Imjednak dochody mniejsze, tym wigksza presjanawigksza
liczbg godzin pracy. Mozna prébowac na te wybory wpty-
wac za pomoca polityki rekompensowania zmniejszonych
dochoddéw o ile forma i tres¢ aktywnosci pozazawodowej
uznawana jest za spotecznie wazna, na przyktad opieka
1 wychowywanie, pomoc wzajemna, zdobywanie kwali-
fikacji poprawiajacych perspektywy na zatrudnienie.

Miedzy praca a domem. Klasyczna polityke spoleczna
utozsamia si¢ z panstwem opiekunczym (welfare state).
Autorzy raportu stwierdzaja, ze pozwala ono na tagodze-
nie konsekwencji zagrozen dla dochodu z zatrudnienia
oraz umozliwia ludziom bardziej zrbwnowazone gospo-
darowanie czasem w cyklu zycia. Trudno wigc zorien-
towac sig, na czym miataby polega¢ nowos$¢ podejscia
proponowanego przez raport OECD. W im wigkszym
stopniu bgdziemy zwraca¢ uwage na zagadnienia poza-
pracowej aktywnosci zyciowej ludzi, tym bardziej trze-
ba bedzie doceni¢ typowa polityke spoteczna oskarzana
przeciez gtdwnie o to, ze zmniejsza liczbg godzin pra-
cy w gospodarce i tym samym moze zmniejsza¢ wiel-
kos$¢ dochodu PKB na mieszkanca. Na pierwszy rzut
oka wida¢ tu wyrazna sprzeczno$¢ migdzy dazeniem do
maksymalizacji pracy (zamozno$ci) w spoteczenstwie
a dazeniem do tego, zeby ludzie mieli czas na inne
sprawy, na przykid na rodzing, zaangazowanie obywa-
telskie czy po prostu na rozrywke i cieszenie si¢ Zy-
ciem. Wyglada wigc na to, ze za daleko zapedzilismy sig
w promowaniu cztowieka pracy i/lub biznesu i musimy
teraz wymysla¢ koncepcje w rodzaju rownowagi migdzy
praca a zyciem, oczywiscie przede wszystkim rodzin-
nym (w tle moga wigc by¢ cele pronatalistyczne), zeby
wzmocni¢ inne wymiary cztowieczenstwa.

Moze nie jest to wilasciwa interpretacja przeslania
raportu, poniewaz autorzy powtarzaja zalecenia z OECD
Employment Outlook: ptace i czas pracy powinny by¢
bardziej elastyczne (zeby tatwiej byto taczy¢ role zawo-
dowe i rodzinne), nalezy zmniejszy¢ ochrong zatrudnie-
nia (zeby starsi pracownicy zwolnili miejsce mtodszym)
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oraz szuka¢ rozwiazan, ktoére pozwola utrzymywac
ptace minimalna na niskim poziomie. W tym ostatnim
przypadku chodzi o aktywizujaca pomoc spoteczna
1 $wiadczenia zwigkszajace dochody nisko optacanych
pracujacych. Sa to dodatkowe bodzce do podejmowa-
nia zatrudnienia i zwigkszania liczby godzin pracy,
szczegolnie wtedy, gdy ograniczy si¢ dostep do niezarob-
kowych zrodet dochodu. To wszystko ma prowadzi¢ do
powstania ,,zapobiegawczej, proaktywnej polityki spo-
tecznej, ktora buduje i utrzymuje kapitat ludzki”, za-
miast ,,pasywnych §wiadczen rekompensujacych utrate
kapitatu ludzkiego” (s. 16 cytowanego raportu). Inte-
resujace, ze zalecenia, ktore mialy rozwiaza¢ (w domy-
$le tylko europejskie) problemy z poziomem zatrudnie-
nia, powodowane przeciez — jak si¢ twierdzi — przez
sztywne prawo pracy i pasywne zasitki, przedstawiane
sa rowniez jako rozwiazanie problemoéw z gospodarowa-
niem czasem w cyklu zycia. Nalezatoby to chyba rozu-
mie¢ tak, ze ubozsza czg$¢ spoteczenstwa ma za duzo
czasu wolnego, co oceniamy jako zle gospodarowanie
czasem 1 postanawiamy skloni¢ jej przedstawicieli do
zwigkszania liczby godzin pracy w catym ich zyciu.

Ideatem autoréow raportu sa ludzie, majacy ,,wigcej
swobody w konstruowaniu swoich wiasnych biografii”,
co oczywiscie oznacza, ze beda tez bardziej odpowie-
dzialni za to, co im si¢ w zyciu wydarzy (s. 17). Trzeba
wige ich przygotowaé na odpowiedzialno$¢ za wilasne
losy na rynku pracy oraz osiagnigcie okre§lonego pozio-
mu zasobow materialnych, czyli wyposazy¢ w kompe-
tencje finansowe, zyciowe 1 zawodowe. Jak wida¢ nowa
polityka spoteczna ma mie¢ glownie wymiar eduka-
cyjny, celem jest przygotowanie ludzi do zwigkszonej
odpowiedzialnosci za wybory, ktérych w zyciu doko-
nuja. Autorzy jako$ nie wspominaja o tym, co si¢ sta-
nie z tymi, ktorzy w ramach wigkszej swobody doko-
naja ztych wyborow, ani tez o tym, jakie inne warunki
musza by¢ spelnione, aby ludzie rzeczywiscie mieli
swobode wybierania takiego zycia, jakie im najbardziej
odpowiada. Gdyby zapytaé, co wedtlug nich ogranicza
ludziom swobode w projektowaniu wlasnego zycia,
otrzymaliby$Smy zapewne odpowiedz, ze sa to: sztyw-
ne prawo pracy, wysoka placa minimalna oraz hojne
1 pasywne zasitki, a takze brak czy niedostateczne kom-
petencje zawodowe, finansowe i spoteczne.

Od pasywnej do proaktywnej polityki spotecznej. Edu-
kacyjna zaleta strategii przejscia od pasywnej do pro-
aktywnej polityki spotecznej bedzie tez uswiadomienie
elektoratowi tego, jakich to ,,fundamentalnych wyborow”
trzeba dokona¢ w polityce spotecznej. Wyglada wigc na
to, ze stoimy przed dylematem: albo bgdziemy inwesto-
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wac w umiejgtnosci finansowe, zyciowe i zawodowe mto-
dych pokolen, albo zmarnujemy $rodki na pokolenia stare,
ktore stracily swoj kapitat ludzki pod wptywem pasywne;j
polityki spotecznej. Ciekawe tylko, czy jakakolwiek partia
wezmie pod uwagg tak wyraznie stronnicze hasto w dobie
wciaz rosnacego grona starszych wyborcow.

Poza tym dowiadujemy sig, ze w perspektywie swo-
body ksztaltowania czasu wlasnego zycia najlepiej spraw-
dza si¢ model nordycki. Chyba dla wszystkich oznacza
on to, co zawsze uznawano za najlepszy wyraz idei welfa-
re state 1 socjaldemokratycznej filozofii politycznej. Sa
jednak pewne dowody na to, ze zmienit sig¢ on w ostatnich
latach przynajmniej w Danii (w kierunku hojnego work-
fare state) 1 w Finlandii (w kierunku modelu konserwa-
tywnego welfare state). Szwecja 1 Norwegia pozostaja
jednak nadal przy modelu socjaldemokratycznym®. Je-
zeli postulaty OECD Employment Outlook, to wyraz
wiary w liberalny amerykanski model lub tez w skape
workfare state Irlandii, to w jaki sposob ma to sprzyjac
swobodzie gospodarowania czasem zycia?

Podejscie proponowane w raporcie najlepiej mozna
zrozumie¢, gdy spojrzymy na filozofi¢ nowych rozwiazan,
ktére maja polega¢ na ,,dawaniu ludziom pewnych praw,
zasobow 1 ushug umozliwiajacych im stawanie si¢ autora-
mi wlasnego cyklu zycia”, glownie w zakresie podziatu

Dla swobody wyboru miedzy rodzing
a pracq najlepsze wydaje sie zapewnienie
powszechnej, dostepnej, elastycznej i kom-
pleksowej opieki dla dzieci poza domem.
Wowczas zZadna kobieta, ktora chce
kontynuowac kariere zawodowq nie bedzie
zmuszona do dokonywania dramatycznego
wyboru miedzy macierzynstwem a pracaq.
Ten aspekt sprawy moze byc¢ tez decydu-
jacy, gdy pytamy, jak zwiekszy¢ poziom
dzietnosci. Nieco inny wybor dotyczy tego,
ile czasu spedzac z dzieckiem, a ile czasu
w pracy. W tym przypadku trudniej juz
polqczy¢ interesy zatrudniajqcych z inte-
resami kobiet.

czasu zycia na pracg (w tym obowiazki domowe) i czas
wolny (s. 17). Jakby to miato wyglada¢ w praktyce?
Przyktadowo, bedac autorem wiasnego cyklu zycia mam
prawo do decydowania, ze do 35. lat bgdg pracowat
16 godzin na dobg, po to, aby przez nastgpne lata, po-
wiedzmy do 50-tki zaja¢ si¢ wychowywaniem dzieci
i pracowac tylko 4 godziny dziennie, a nastgpnie migdzy
51. a 60. rokiem zycia znowu przejd¢ na intensywny
tryb, na przyklad 12 godzinny, Zeby potem stopniowo
ograniczac czas pracy i zwigkszac czas wolny.

Wida¢ teraz wyraznie, dlaczego sztywny czas pracy
i sztywny wiek emerytalny sa przeszkodami na drodze
do nowego wspaniatego $wiata ludzi bedacych autorami
swojego zycia. Trudno oprze¢ sig¢ wrazeniu, ze zostato
to wymyslone tylko po to, aby podwazy¢ sens regulo-
wania czasu pracy i wieku emerytalnego oraz uzasadnic¢
wszechobecna elastycznos$¢. Byly to bowiem odpowiedzi
na stare dobrze zdefiniowane ryzyka socjalne, do kto-
rych pasowaly sztywne rozwigzania, a teraz mamy nowe,
trudne do zdefiniowania ryzyka, wobec ktorych trze-
ba by¢ elastycznym i da¢ ludziom wigce] mozliwosci
wyboru. Problem w tym, Ze stare ryzyka nie znikaja,
anowe rzeczywiscie trudno zrozumiec, na przyktad, czym
r6znig si¢ od starych?

Duza czes¢ raportu koncentruje si¢ na bardziej racjo-
nalnych aspektach polityki spotecznej w kontekscie czasu
zycia, czyli starym—nowym problemie taczenia obowiaz-
kéw opiekunczych (wobec dzieci i starych rodzicdéw)
z kariera zawodowa. W przypadku klasycznego urlopu
wychowawczego dowiadujemy sig, Ze nie powinien on
trwa¢ dluzej niz rok, poza tym nalezaloby umozliwi¢
faczenie go z praca w niepelnym wymiarze czasu i po-
zwoli¢ na wykorzystanie go etapami. Z kolei zasilek wy-
chowawczy powinien mie¢ rozsadna wysokos¢, a ustu-
gi opieki dla dzieci powinny by¢ szeroko dostgpne.
Pewnym rozwiazaniem problemu zagrozenia kariery
zawodowej przez przejscie do innej pracy w niepelnym
wymiarze ma by¢ prawo do mniejszej liczby godzin na
zajmowanym stanowisku pracy. Myslenie tego rodzaju
wydaje si¢ odpowiada¢ na problem, jak uczyni¢ urlop
wychowawczy mniejsza przeszkoda dla kontynuowa-
nia kariery zawodowej. Dla swobody wyboru migdzy
rodzina a praca najlepsze wydaje si¢ jednak zapewnienie
powszechnej, dostepnej, elastycznej 1 kompleksowej
opieki dla dzieci poza domem. Wowczas zadna kobieta,
ktora chce kontynuowaé karier¢ zawodowa nie bedzie
zmuszona do dokonywania dramatycznego wyboru
migdzy macierzynstwem a praca. Ten aspekt sprawy
moze by¢ tez decydujacy, gdy pytamy, jak zwigkszy¢
poziom dzietnosci’. Nieco inny wybér dotyczy tego, ile
czasu spedza¢ z dzieckiem, a ile czasu w pracy. W tym
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przypadku trudniej juz potaczy¢ interesy zatrudniajacych
z interesami kobiet.

By¢ panem cyklu Zycia... Raport proponuje niektore
instrumenty polityki gospodarowania czasem zycia. Za
obiecujace uznaje holenderskie pracownicze programy
oszczedzania na czas bezptatnego urlopu lub wcze$niej-
szego przejscia na emeryturg, a takze belgijski system
kredytu czasowego (time credit system), ktoéry pozwala
na przerw¢ w pracy lub ograniczenie liczby jej godzin
pod warunkiem jednak, ze na zwolnione miejsce zosta-
nie zatrudniona osoba bezrobotna. W praktyce pierwsze
rozwigzanie (uruchomione w 2006 roku) spotkato sie
z zainteresowaniem mniejszym niz oczekiwano, obawia-
no si¢ tez niezamierzonych skutkow w postaci zachet
do wczesniejszego przechodzenia na emeryturg. Mimo
to, te nowatorskie rozwiazania wydaja si¢ autorom obie-
cujace dla realizacji celu podtrzymania aktywnosci za-
wodowej 0sob starszych. Podkreslaja oni jednak, ze ich
skuteczno$¢ w tym zakresie zalezy rowniez od polityki
rynku pracy wobec oséb starszych, ksztaltu instytucji
zasitkow dla bezrobotnych, $wiadczen przedemerytal-
nych, emerytur i rent, a takze ksztalcenia ustawicznego
(na przyktad oszczedzanie na czas urlopéw szkolenio-
wych i edukacyjnych). Poza tym zalecono, miedzy inny-
mi, aby w realizacje polityki aktywnego starzenia si¢ za-
angazowani byli wszyscy partnerzy spoteczni na réznych
poziomach, az do pojedynczych firm i pracownikdw.

Przedostatni tekst w raporcie dotyczy programow maja-
cych na celu zachecanie ubozszych gospodarstw domo-
wych do oszczgdzania, zwykle na z gory okres$lone cele
edukacyjne, mieszkaniowe lub na mata przedsigbiorczosé.
Instrumenty tego typu stosowane sa w USA, w Wielkiej
Brytanii i w Kanadzie. Kolejny raz oszczedzanie ma by¢
dobrym rozwiazaniem w kontekscie gospodarowania cza-
sem zycia. Tym razem autorzy sa jednak sceptyczni, co do
mozliwosci zastosowania tego podejscia na szersza skalg
1 zalecaja traktowanie go jako uzupehienie pozostatych
elementow polityki tagodzenia ubostwa. Dziwi, ze aku-
rat to rozwiazanie traktuje si¢ z wigkszym sceptycyzmem
W poréwnaniu z poprzednimi, szczego6lnie wobec wniosku,
ze wyniki sa jednoznaczne pozytywne: w odpowiednich
warunkach ubodzy beda oszczedza¢ i beda zadowoleni,
ze moga to robié. Inicjatywy tego rodzaju sa praktykowa-
ne i reklamowane, co najmniej od poczatku lat 90°.

W podejsciu opartym na cyklu zycia bardziej istotna
wydaje si¢ redystrybucja miedzy ré6znymi okresami zycia
jednostki, na przyktad ograniczanie konsumpcji we wceze-
$niejszych fazach zycia, aby wigcej konsumowac na starosc,
w poréwnaniu z redystrybucja migedzy ré6znymi ludzmi, na
przyklad od bogatych do biednych. Autorka ostatniego arty-
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kutu raportu pokazuje z wykorzystaniem badan prowadzo-
nych za pomoca mikrosymulacji’, Ze uniwersalne welfare
state w Szwecji w wigkszym stopniu stymuluje pierwszy
rodzaj przeptywow intrapersonalnych w porownaniu z poli-
tyka spoteczna w Irlandii i w Australii, gdzie, ze wzgledu
na adresowanie §wiadczen przede wszystkim do ubogich,
mamy dominacj¢ elementu redystrybuowania interperso-
nalnego. Nie wynika stad oczywiscie, aby Szwecja miata
jaki$ problem z duzymi nieréwnosciami dochodowymi.

Perspektywa cyklu zycia, zmian w tym zakresie oraz
ryzyk socjalnych z tym zwigzanych nie jest niczym nowym,
zawsze jednak mozna w sposob innowacyjny te zagadnie-
nia badac i przedstawia¢. Z kolei polityka spoteczna, ktora
miataby ludzi sktania¢ do bardziej $wiadomego gospoda-
rowania czasem swojego zycia wydaje si¢ by¢ bardzo ambit-
na i innowacyjna. Przedstawione rozwiazania koncentruja
si¢ jednak gléwnie na indywidualizacji zabezpieczania si¢
przed ryzykiem zmniejszenia lub utraty dochodu w cyklu
zycia za pomoca sktaniania ludzi do oszczedzania pienig-
dzy i/lub czasu. Poza zagrozeniami zwigzanymi ze zmniej-
szaniem spolecznego segmentu zabezpieczenia spoteczne-
go (na przyklad niekorzystajacy z programow oszczedno-
sciowych 1 nieplanujacy calego zycia znajda si¢ w gorszej
sytuacji, majacy nizsze place i gorsze miejsca pracy odto-
73 mniej niz inni), mozna mie¢ watpliwo$ci — co autorzy
zauwazaja — czy uda si¢ ludzi przekona¢ za pomoca bodz-
cow finansowych do uwzgledniania potrzeb, ktore byc
moze pojawia si¢ w ich zyciu za dziesig¢ czy dwadziescia
lat. Autorzy nie wspominaja o innowacyjnych instrumen-
tach w tym wzgledzie, ktore miatyby polegac¢ na automa-
tycznym zapisywaniu kazdego zatrudnionego do oszczed-
nosciowych programéw pracowniczych z opcja wyjscia
z nich, gdy tylko zechca. Z pewnoscia rozwiazuje to pro-
blem niedostatecznego w nich cztonkostwa®.

1

Artykut na podstawie publikacji OECD Modernising Social Policy for the
New Life Course, dostgpna pod adresem: < http://213.253.134.43/oecd/pdfs/
browseit/8107171E.PDF >.

R. Szarfenberg Reformy rynku pracy — wiele drog do sukcesu, Dialog. Pismo
Dialogu Spotecznego nr 2/2007.

O tym, ze zatrudnienie nie jest panaceum pisze w perspektywie porownaw-
czej m.in. P. de Beer Why work is not a panacea: a decomposition analysis
of EU-15 countries, Journal of European Social Policy, t. 17, nr 4, 2007. Po-
dobne wnioski wyciagaja badacze brytyjskiej polityki spolecznej, ktorzy
proponuja w zwiazku z tym innowacyjne rozwiazania zachgcajace uboz-
szych i stabiej wyksztatlconych obywateli do udzialu w programach pomocy
wzajemnej (Active Citizen's Credits) poprzez banki czasu lub rozszerzenie
systemu kredytow podatkowych réwniez na pomoc wzajemna, niebedaca
odptatnym zatrudnieniem (C.C. Williams and J. Windebank Beyond social
inclusion through employment: harnessing mutual aid as a complementary
social inclusion policy, Policy and Politics t. 29, nr 1, 2000).

B. Vis States of welfare or states of workfare? Welfare state restructuring in
16 capitalist democracies, 1985-2002, Policy and Politics, t. 35, nr 1, 2007.
* F.G. Castles Three Facts about Fertility, Family Matters, nr 63, 2002.

® M. Sherraden Assets and the Poor, New York: M.E. Sharpe, 1991.

W koncu i w Polsce skonstruowano to narzedzie — model SIMPL, informa-
cje na ten temat: < www.simpl.pl >.

R.H. Thaler, C.R. Sunstein Libertarian Paternalism, American Economics
Review (AEA Papers and Proceedings), t. 93, nr 2, 2003.
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Polska stoi wobec olbrzymich wyzwan w zakresie poprawy sytuacji zyciowej znacznej czesci obywateli. Pokazuje to najnow-

szy unijny raport spofeczny — pisze Michat Sobczyk

Polska
w europejskim zwierciadle

Raport ,Sytuacja spoteczna w Unii
Europejskiej w 2007 roku. Na drodze

do spdjnosci spotecznej dzieki wyrownywaniu
szans”' stanowi nowg jakos¢ w dziedzinie
opracowan o tej tematyce. Umozliwit bowiem
— PO raz pierwszy — rzetelne porownanie
krajow europejskich pod wzgledem szeregu
wskaznikow spofecznych. Sytuacja w Polsce
wymaga szybkiej poprawy w wielu politykach
spotecznych.

aport opiera si¢ na danych zebranych dzig-
ki nowej, wspodlnej dla calej Unii metody-
ce okreslanej skrotem EU-SILC. Oznacza
ona statystyke dotyczaca dochodoéw i wa-
runkow zycia (Statistics on Income and
Living Conditions). Zostata ona stworzona w celu prze-
zwycigzenia ograniczen, ktore istnieja w dotychczas wy-
korzystywanych narzg¢dziach badawczych, glownie w eu-
ropejskim badaniu panelowym budzetow gospodarstw
domowych (European Community Household Panel,
ECHP). Raport opiera si¢ na danych zebranych do 2005
roku (w przypadku dochodéw odnosza si¢ one zatem do
roku 2004). Op6znienie wynika ze specyfiki tego rodzaju
opracowan i nalezy je uzna¢ za stosunkowo niewielkie.

Polska - liderem europejskich nierownosci. Raport poka-
zuje, ze Polska nalezy do krajow o najwyzszych nie-
réwno$ciach dochodowych migdzy mieszkancami, obok
Portugalii, Litwy i Lotwy. Rozpigtos¢ dochodow zmierzo-
no wskaznikiem Giniego. Dla Polski wskaznik ten wyniost
35,2 (wartos¢ 0 jest wowczas, gdy wszyscy obywatele
maja rowny udziat w catkowitym dochodzie, a warto$¢
100 w sytuacji, gdy jedna osoba otrzymuje cato$¢ docho-
du). Wysoko$¢ wskaznika lokuje nas blisko USA, gdzie

w 2000 roku wynidst on 35,7, natomiast wskaznik Giniego
dla wszystkich zbadanych krajoéw europejskich wyniost
32,7 (uwzgledniono réznice w sile nabywczej). Poza
tym Polska wraz z trzema wymienionymi wyzej krajami
okazata si¢ panstwem o najwigkszych nierdwnosciach
dochodow, gdy za ich miarg przyjeto wskaznik kwinty-
lowego zroznicowania dochodow S80/S20. Pokazuje on
stosunek udzialu w catkowitym dochodzie 20 proc. 0s6b
z najwyzszymi dochodami do udzialu w tym dochodzie
20 proc. 0s6b z najnizszymi dochodami.

Autorzy raportu na podstawie dostgpnych danych nie
podjeli si¢ oceny, jak w poszczeg6élnych krajach czton-
kowskich zmienial si¢ stopien dystrybucji dochodow
w ostatnich latach. Z kolei wszelkie oceny trendow wielo-
letnich bardzo utrudnia fakt stosowania nieujednoliconych
metod zbierania danych.

Warto w tym miejscu wyjasni¢, w jaki sposob obli-
czane sa dochody cztonkéw badanych gospodarstw
domowych. Ot6z podstawa ich wyliczenia jest catkowi-
ty dochod do dyspozycji (rozporzadzalny) gospodarstwa
domowego, a za taki dochod uznawana jest suma zarob-
kéw pracujacych cztonkdéw rodziny, do ktorych zalicza-
ne sa pozapienigzne sktadniki wynagrodzenia (talony
na positki czy auta stuzbowe), dochodéw z dziatalnosci
gospodarczej w formie samozatrudnienia, szeroko rozu-
mianych §wiadczen socjalnych, dochodow z odsetek
idywidend, zyskow oraz transferéw pienieznych z innych
gospodarstw’. Jednocze$nie te dochody pomniejszone sa
o skladki na ubezpieczenia spoleczne, podatki (w tym
stale ptacone podatki od luksusu) oraz stale transfery
srodkow do innych gospodarstw domowych. Przyjeto
zatozenie, ze rozporzadzalny dochdod gospodarstw jest
rownomiernie dystrybuowany pomigdzy ich cztonka-
mi. Poniewaz r6znia si¢ one wielkoscia i sktadem, przy
wyliczaniu kwoty przypadajacej na cztonkow danego
gospodarstwa jego dochod rozporzadzalny jest rowno-
wazony (equivalised), czyli dzielony przez odpowiednia
,.wielko$¢ rownowazna ™, co pozwala uwzglednié korzy-
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$ci zwiazane ze zbiorowa konsumpcja. Tak otrzymany
dochdd nazywany jest dochodem ekwiwalentnym.

Poréwnania zawarte w raporcie uwzgledniaja ponadto
rézna sitg nabywcza obywateli poszczegolnych krajow
UE. W tym celu ekwiwalentny dochod rozporzadzalny jest
w nim wyrazany w jednostkach sity nabywczej (Purchasing
Power Standard, PPS). Jednostka PPS pozwala na wyra-
zenie zdolnosci nabywczej dochodow — nabycia okreslonej
ilosci dobr 1 ustug — obywateli w kazdym porownywanym
kraju, niezaleznie od poziomu cen*.

Europejczycy o najnizszych dochodach. Wedtug raportu,
w naszym kraju skala zagrozenia ubostwem materialnym
nalezy do najwyzszych w Europie. Co piaty Polak osiaga
dochody ponizej progu ubdstwa wzglednego. Progiem ubd-
stwa sa dochody wynoszace ponizej 60 proc. mediany
rozktadu dochodéw w danym kraju’. Réwnie duzy udziat
najubozszych cztonkéw spoteczenstwa notowany jest na
Litwie, tymczasem na przyktad w Czechach wynosi on
zaledwie 10 proc. Lacznie, 16 proc. Europejczykéw osiaga
dochody ponizej progu ubdstwa dla swojego kraju.

Rada Europejska zdefiniowata ubogich jako ,,jednost-
ki i rodziny, ktorych zasoby sa tak niewielkie, ze wyklu-
czaja je z prowadzenia zycia na poziomie uznawanym
za minimalny w kraju czlonkowskim, w ktorym zyja”.
Stad, skal¢ ubostwa (wskaznik zagrozenia ubdstwem,
at-risk-of-poverty rate) zwyczajowo okresla si¢ wlasnie
w kategoriach wzglednych, w sposob opisany powyze;.

Raport pokazuje rowniez, jaki odsetek obywateli
panstw UE zyje z dochodem ponizej 60 proc. mediany
dla catej Wspdlnoty® (po uwzglednieniu réznic w sile

nabywczej wystgpujacych migdzy panstwami UE). Jak
nalezato si¢ spodziewac, glownie obywatele z biedniej-
szych krajow ,nowej Unii” maja najnizsze dochody.
W Polsce i na Wegrzech az trzy czwarte obywateli ma
dochdd nizszy niz 60 proc. unijnego dochodu, podczas
gdy w najbardziej rozwinigtych krajach — mniej niz co
dziesiaty ma nizszy dochod od powyzszego poziomu,
a w sasiednich Czechach — co drugi obywatel jest w ta-
kiej sytuacji. Ze wzgledu na wielko$¢ Polski, tutaj kon-
centruje si¢az 29 proc. mieszkancéw Unii, ktorzy nie osia-
gaja putapu 60 proc. $redniego europejskiego dochodu.

Co wigcej, to w Polsce zyje az 10,5 min z 23,5 min
obywateli Unii osiagajacych dochody nizsze niz 10 euro
(PPS) dziennie. Polska jest takze jednym z czterech kra-
jow, obok Estonii, Lotwy 1 Litwy, gdzie wigcej niz 5 proc.
obywateli osiaga rozporzadzalne dochody ponizej progu
5 euro dziennie. Wskaznik ten wynosi dla nas 7 proc.,
co oznacza 2,6 min ludzi: Polacy stanowia az 39 proc.
najbiedniejszych obywateli dwudziestu czterech krajow
poddanych analizie.

Lacznie, w 2004 roku okoto 100 mIn mieszkancow
Unii (22,5 proc.) uzyskiwato dochody do dyspozycji niz-
sze niz 60 proc. mediany rozktadu dochodéw w calej
Wspdlnocie. Takim osobom musi wystarczy¢ mniej niz
8040 euro (PPS) rocznie, to jest 22 euro dziennie. Warto
przy tym pamigta¢ o ograniczeniach tego typu analiz.
Wykorzystywany w nich dochdd nie uwzglgdnia bowiem
na przykltad zywnos$ci wytwarzanej na wiasne potrzeby,
produktow wymienianych lokalnie na zasadzie barteru,
czy regionalnych réznic w poziomie cen, ktore bywaja
znaczne.

Udzial os6b osiagajacych dochody ponizej 60, 50 i 40 proc.
mediany dochodu do dyspozycji w UE (wyrazonego w PPS), 2004
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Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.
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Wiochy
Cypr
Irlandia
Francja
Belgia
Niemcy
Szwecja
Niderllandy
Finlandia
Dania
Austria
Luksemburg

WIk. Brytania



Osoby o dochodach rozporzadzalnych mniejszych niz 10€ oraz 5€ dziennie

Dochody Europejczykow

przy uwzglednieniu parytetow sily nabywczej, 2004
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Ponizej 10 euro dziennie Ponizej 5 euro dziennie Odsetek ludnoélc'i . Odsetek ludnosci
(W tys. 0s6b) (W tys. 0s6b) z dochodem ‘pom‘ze‘] “z'dochodem' )
10 euro dziennie ponizej S euro dziennie
Belgia 70 27,9 0,7 0,3
Republika Czeska 417 32,5 4,1 0,3
Dania 62 47,5 1,2 0,9
Niemcy 841 412,8 1,0 0,5
Estonia 354 69,1 26,6 5,2
Irlandia 28 8,8 0,7 0,2
Grecja 469 168,7 44 1,6
Hiszpania 1.718 696,7 4,0 1,6
Francja 425 152,3 0,7 0,3
Wrtochy 1.787 848,4 3,1 1,5
Cypr 5 1,2 0,7 0,2
Lotwa 828 193,4 37,2 8,7
Litwa 1.348 351 39,6 10,3
Luksemburg 1 0,4 0,3 0,1
Wegry 1.512 120 15,2 1,2
Niderlandy 287 177 1,8 1,1
Austria 84 22,6 1,0 0,3
Polska 10.400 2.642,6 27,5 7,0
Portugalia 957 230,8 9,1 2,2
Stowenia 31 6,9 1,6 0,4
Stowacja 977 164,9 18,1 3,1
Finlandia 24 6,4 0,5 0,1
Szwecja 141,0 81,5 1,5 0,9
Wielka Brytania 743 410,5 1,5 0,8
EU-25 23.500 6.873,6 53 1,5

Uwaga: Dotyczy dochodow gospodarstw domowych, zrownowazonych i wyrazonych w PPS.

Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Kim s3 ubodzy? Poszczegolne kraje Unii r6znia sie pod
wzgledem tego, ktore grupy spoleczne sa najbardziej
zagrozone ubdstwem (to jest w ktorych grupach najwigk-
szy odsetek osob osiaga dochody ponizej progu ubdstwa
wyliczanego dla danego kraju) oraz pod wzgledem
udziatu tych grup w calosci zagrozonej populacji. Ra-
port podkresla potrzebe dokladnego rozpoznania tych
grup, poniewaz ma to ogromne znaczenie dla tworze-
nia i realizowania polityk publicznych. W Polsce grupa
szczegblnie wysokiego ryzyka sa rodziny z conajmniej
trojgiem dzieci. W tej grupie ubdstwem zagrozonych
jest ponad 50 proc. rodzin, a dotyczy to szczegdlnie
tych, w ktoérych nie kazdy matzonek pracuje zarobko-
wo lub Zaden z nich nie pracuje. Z kolei najwigksza

z zagrozonych uboéstwem grup stanowia pary z jednym
lub dwojgiem dzieci, w ktérych jeden z partnerow nie
pracuje zarobkowo. Wysoki poziom zagrozenia jest
wsrod samotnych rodzicow. Obejmuje on 40 proc.
takich niepetlnych rodzin (wyzsze notowane jest jedy-
nie na Litwie, w Irlandii, w Grecji i w Czechach).
Ale jedczes$nie, jesteSmy krajem, gdzie ten typ gospo-
darstw domowych nie jest tak szeroko rozpowszech-
niony. Z kolei do grup najmniej zagrozonych naleza
w Polsce seniorzy, stanowiacy wsrod ubogich zaledwie
5 proc., podczas, gdy az 71 proc. — stanowig osoby
w wieku produkcyjnym, a dzieci do 15 roku zycia
— 24 proc. Udzial poszczegdlnych grup wséréd Pola-
kéw zagrozonych ubdstwem przedstawia wykres.
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Osoby zagrozone ubéstwem w Polsce
(wedlug glownych typow gospodarstw domowych)

Laczna liczba ubogich w Polsce: 7 595 000

(dzieci: 25%, osoby w wieku produkcyjnym:
70%, seniorzy: 5%)

Inni

63%

Stopien ryzyka dla poszczegolnych grup spotecznych
w poszczegdlnych krajach Unii przedstawia tabela na
stronie 89. Nalezy podkresli¢, ze zastosowany podziat
nie obejmuje wszystkich mozliwych typow gospodarstw
domowych, nie uwzglednia bowiem tych o stosunkowo
niskim zagrozeniu ubdstwem, jak te, w ktdrych obaj
partnerzy maja stala prace.

W niemal wszystkich krajach, grupami wysokiego za-
grozenia ubostwem sa osoby samotnie wychowujace dzie-
ci (przede wszystkim kobiety), samotne osoby po 65 ro-
ku zycia, nie osiagajace dochodow z zatrudnienia (gldwnie
kobiety, niejednokrotnie nie pracujace takze wczesniej),
samotni bezrobotni oraz rodziny z dzie¢mi, w ktérych
najwyzej jeden z rodzicow posiada pracg. W wigkszo-
$ci krajow poddanych analizie (14 na 24) najwigksza
z zagrozonych ubdstwem grup stanowia pary z jednym
lub dwojgiem dzieci, w ktorych jeden z partneréw nie
pracuje zarobkowo. Zagrozenie ubdstwem jest szcze-
golnie wysokie dla rodzin z co najmniej trojgiem dzieci,
w ktorych nie wszyscy rodzice maja pracg; ponizej 20
proc. wynosi ono jedynie w krajach o silnie rozbudowa-
nych systemach socjalnych — w Niemczech i w Finlandii.
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Pary z jednym lub dwojgiem
dzieci, (przy zatozeniu, ze
pracuja wszyscy czlonkowie
gospodarstwa domowego

w wieku produkcyjnym)
Pary z co najmniej trojka
dzieci, (przy zatozeniu, ze
pracuje mniej niz potowa
czlonkoéw gospodarstwa
domowego w wieku
produkcyjnym)

D

Pary z co najmniej
trojka dzieci, (przy
zatozeniu, ze pracuje
wigcej niz potowa
cztonkoéw gospodarstwa
domowego w wicku
produkcyjnym)

Pary z jednym lub dwoj-
giem dzieci, (przy zato-
zeniu, ze pracuje mniej
niz potowa cztonkow
gospodarstwa domowego

1% w wieku produkcyjnym)

Pary z jednym lub dwojgiem
dzieci, (przy zatozeniu, ze
pracuje wigcej niz potowa
cztonkéw gospodarstwa
domowego w wieku pro-
dukcyjnym)

Nalezy zwrdci¢ uwagg, ze w krajach postsocjalistycz-
nych (Czechy, Wegry, Polska i Stowacja) osoby powy-
zej 65 roku zycia stanowia stosunkowo niewielki (po-
nizej 10 proc.) odsetek wsrod zagrozonych ubdstwem.
Odzwierciedla to stosunkowo znaczna wysoko$¢ emery-
tur w tych krajach, jesli poréwnac je z najnizszymi ptaca-
mi i zasitkami dla bezrobotnych. Raport pokazuje takze,
ze problem wykluczenia spolecznego nie ogranicza si¢
do bezrobotnych. Swiadczy o tym zjawisko wystepowa-
nia working poor, pracujacych biednych. W 2001 roku,
wskaznik zagrozenia ubdstwem dla osob posiadajacych
zatrudnienie wynosit w EU-25 okolo 8 proc., a w Polsce
byt nawet wyzszy (dane z 2003 roku).

Bezrobotne gospodarstwa domowe. Brak pracy to jedna
z podstawowych przyczyn ubdstwa i wykluczenia spo-
tecznego. W 2007 roku w UE okoto 9 proc. dzieci (0—17)
i dorostych migdzy 18 a 59 rokiem zycia zylo w gospo-
darstwach domowych, w ktorych ani jedna osoba nie
byla zatrudniona (bezrobotne gospodarstwa domowe,
jobless households). W Polsce w takiej sytuacji znajduje
si¢ okoto 12 proc. dorostych i prawie 10 proc. dzieci.
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Zagrozenie ub6stwem w poszczegélnych

typach gospodarstw domowych (w proc.)
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Austria 27 11 33 7 11 18 3 28 8 15 27
Belgia 27 27 33 5 16 25 1 43 3 12 36
Cypr 74 60 52 12 47 19 2 26 2 19 36
Republika 16 5 41 4 2 2 2 43 2 14 41
Czeska
Niemey 27 18 50 10 12 13 3 17 1 15 30
Dania 20 24 40 10 13 8 3 27 8 8 21
Estonia 44 29 71 10 11 24 4 37 8 25 40
Hiszpania 51 32 46 8 29 29 8 51 13 19 37
Finlandia 39 27 41 5 8 10 2 18 5 8 20
Francja 22 20 31 7 13 19 3 32 5 12 26
Grecja 36 31 39 6 27 25 7 43 16 17 43
Wegry 12 6 37 18 4 35 8 50 15 14 27
Irlandia 66 56 65 8 20 24 2 34 10 24 45
Wiochy 38 25 47 9 20 28 3 48 7 14 35
Litwa 36 18 58 9 9 37 5 55 33 25 48
Luksemburg 5 13 31 10 7 23 8 23 16 12 32
Lotwa 46 37 73 13 11 28 6 55 11 28 31
Niderlandy 7 5 23 6 4 18 5 32 11 11 26
Polska 8 6 36 12 6 30 9 55 31 16 40
Portugalia 40 45 53 18 28 38 12 51 30 22 34
Szwecja 21 12 28 10 4 7 3 21 4 10 18
Stowenia 49 26 72 11 12 27 2 36 5 15 22
Stowacja 13 3 32 10 4 27 10 38 16 12 32
Wielka 33 23 49 9 23 27 8 48 18 24 36
Brytania

* intensywnosc pracy — wskaznik przyjmuje warto$¢ od 0 do 1 — 1 oznacza ile 0s6b pracuje w danym gospodarstwie domowym w stosunku do liczby 0sob zdol-
nych do pracy w tym gospodarstwie. Wskaznik przyjmuje warto$¢ 1 gdy wszyscy pracuja a warto$¢ ponizej 1 gdy nie pracuja wszyscy.

Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Raport ,,Social Situation Report” probuje takze
odpowiedzie¢ na pytanie o to, jak niskie dochody
ograniczaja dostep do débr i ustug — tych niezbednych
do przetrwania, ale takze tych pozwalajacych ludziom
czu¢ si¢ pelnoprawnymi cztonkami ich wspdlnot. W
tym kontekscie badanie EU-SILC obejmuje takze dane
dotyczace miedzy innymi warunkow mieszkaniowych
i ktopotéw finansowych (jak zaleglosci w splacie kre-
dytow, czynszow czy oplat za media). Polska wyroznia
si¢ najwyzszym odsetkiem obywateli, ktorych nie sta¢
na zakup telefonu, kolorowego telewizora ani pralki (6
proc.), przy czym okoto potowa z nich nie jest uznawa-

na za ubogie, czyli osiagaja dochody powyzej 60 proc.
krajowej mediany. Odsetek osob, ktore nie sa w stanie
pozwoli¢ sobie na zakup wspomnianych dobr, poza
Polska przekracza 5 proc. jedynie w krajach nadbal-
tyckich.

Szczegbdlnie wymowny jest inny wskaznik: odsetek
osob, ktore sta¢é na zapewnienie sobie migsnego lub
rybnego positku (wzglednie ich jarskich odpowiedni-
kow) co najmniej raz na dwa dni (Swiatowa Organizacja
Zdrowia uznaje to za bezwzgledna koniecznos¢). Wig-
cej niz co trzeci Polak (35 proc.) nie moze sobie pozwoli¢
na obfity positek przynajmniej co drugi dzien. Wigkszos¢
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Odsetek os6b w gospodarstwach domowych bez oséb pracujacych, 2007
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EU- EU- EA- BE EB& CZ2 DK DE EE IE EL EE FR IT ©F Lv LT LJ HJ KMT K. AT FL FT RZ 21 8K F H4E UK HR MK TR
W 25 13
B Kobiety 18-59 B Mgzezyzni 18-59 — Osoby 18-59 ogodtem O Dzieci 0-17

Zrodto: Source: Eurostat — European Union Labour Force Survey.

Odsetek oséb, ktérych nie sta¢ na zapewnienie sobie posilku zawierajacego migso, dréb lub rybe
(wzglednie ich jarskie ekwiwalenty) przynajmniej raz na 2 dni, 2005

powyzej progu ubostwa

% catkowitej populacji danego kraju S ,
[l ponizej progu ubdstwa
40 40
41
35 —— —1 35
30 - = —  —1 130
23 - - — — 43I
20 | 20
15 O B mmmm m 1R

Austria
Dania
Niderllandy
Belgia
Irlandia
Niemcy
Finlandia
Francja
Szwecja
Cypr
Wiochy
Stowenia
Hiszpania
Grecja
Portugalia
Rep. Czeska
Wegry
Stowacja
Polska
Estonia
totwa
Litwa

WIK. Brytania

* prog zagrozenia ubdstwem wyznacza 60 procent mediany rozktadu dochodu ekwiwalentnego w danym kraju. Poszczegolne kraje uszeregowano wedtug
wysokosci $redniego dochodu rozporzadzalnego mieszkancoéw (zrownowazonego), po uwzglednieniu roznic w sile nabywcze;j.

Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.
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Ubdstwo materialne
Niezdolnos$¢ do nabycia wybranych doébr, 2005

o .
% calo$ci spoleczenstwa A’ mezdo.lnych do pokryfla
niespodziewanych kosztow
Stopien nakladania si¢ na
. . . Telefon, telewizor, pralka, samochéd, siebie niezdolnosci do pokrycia
Telefon, telev:::;;gi?g;;gmi)dmd’ posilek, positek, rachunki za energie niespodziewanych kosztéw
sle + niespodziewane koszty z niezdolnoscia do zakupu pozycji
w pierwszej kolumny
Dochéd Dochéd Dochéd Dochéd Dochéd Dochéd
Razem powyzej 60% Pg:}l‘l;)e] Razem powyzej 60% pgg,‘;}q Razem powyzej 60% pg‘l)l‘l;’ej
mediany X mediany X mediany .
mediany mediany mediany
Luksemburg 6 3 3 23 15 8 21 14 32
Austria 12 9 4 29 22 7 33 28 46
Wielka 10 6 4 33 2 10 28 23 40
Brytania
Dania 12 8 4 28 22 7 33 27 55
Niderlandy 10 7 3 28 22 6 30 26 44
Belgia 13 7 6 26 17 10 44 34 60
Irlandia 16 9 7 28 17 11 47 39 57
Niemcy 17 11 6 29 21 9 46 38 64
Finlandia 17 12 5 37 28 8 39 34 57
Francja 14 10 5 38 29 9 33 28 48
Szwecja 11 8 2 19 15 4 38 36 47
Cypr 15 10 5 46 34 13 28 24 39
Wiochy 16 9 7 33 21 12 39 31 52
Stowenia 21 16 5 47 38 9 38 35 52
Hiszpania 10 6 4 36 25 11 21 17 30
Grecja 31 21 11 49 35 14 54 47 70
Portugalia 17 11 6 27 18 9 46 39 58
Republika 29 23 7 50 41 9 52 46 73
Czeska
Wegry 46 37 10 66 55 12 66 62 82
Stowacja 56 47 9 72 62 11 72 71 80
Polska 55 40 16 73 54 18 72 68 84
Estonia 38 27 12 50 35 15 66 62 74
Lotwa 58 43 16 78 59 18 73 68 86
Litwa 50 35 16 72 53 19 67 60 83
EU-25 20 13 6 38 28 11 44 39 57

Uwaga: Poszczegdlne kraje uszeregowano wedtug mediany (zréwnowazonego) dochodu rozporzqdzalnego na mieszkanca, po uwzglednieniu roznic w sile

) nabywczej.
Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

w tej grupie stanowia osoby o dochodach powyzej pro-
gu ubdstwa; gorzej w Europie wypada jedynie Stowa-
cja i Lotwa. Tymczasem w krajach ,,Starej Unii”, co naj-
mniej 90 proc. obywateli ma taka mozliwo$¢®.

Z raportu wynika takze, ze mniej wigcej co czwar-
ty Polak ma trudnos$ci z regularna sptata zobowiazan.
Tymczasem w wigkszosci krajow Pigtnastki tego
rodzaju ktopoty finansowe ma mniej niz 5 proc. oby-

wateli; odsetek ten nie przekracza 10 proc. takze
w przypadku niektéorych nowych cztonkéw Unii, jak
nasi potudniowi sasiedzi — Czechy i Stowacja. Tak jak
w poprzednich analizowanych przypadkach, wigk-
szo$¢ z tych 0sob nie spetnia kryterium uznania ich za
zagrozone ubostwem.

W raporcie wzigto pod lupg takze deklarowana zdol-
no$¢ gospodarstw domowych do pokrycia, z wlasnych
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Osoby zyjace w ztych warunkach mieszkaniowych,
zglaszajace jednoczesnie posiadanie probleméw finansowych, 2004

% calkowitej populacji danego kraju
Osoby skarzace si¢ na przeciekajacy dach, zawilgocone Sciany itp. ktére dodatkowo:
Nie moga sobie pozwolic na positek (mieso, ryba) co najmniej raz na dwa dni maja zaleglosci w placeniu rachunkéw
Razem >60% mediany <60% mediany Razem >60% mediany <60% mediany
Luksemburg 0,6 0,3 0,3 1,0 0,5 0,5
Austria 1,7 1,2 0,5 0,5 0,3 0,2
Wielka Brytania 1,3 0,7 0,6 brak danych brak danych brak danych
Dania 0,2 0,1 0,1 0,4 0,3 0,1
Niderlandy 0,6 0,4 0,2 1,0 0,8 0,3
Belgia 1,2 0,5 0,7 2,1 1,0 1,1
Irlandia 1,0 0,4 0,7 2,3 1,1 1,3
Niemcy 2,4 1,4 1,0 0,9 0,6 0,3
Finlandia 0,4 0,3 0,1 0,9 0,6 0,2
Francja 1,5 0,9 0,6 1,9 1,2 0,7
Szwecja 0,2 0,1 0,1 0,7 0,5 0,2
Cypr 3,1 1,7 1.4 5,5 4,1 1.4
Wiochy 2,7 1,4 1,3 42 2,1 2,0
Stowenia 3,3 2,2 1,0 42 2,9 1,3
Hiszpania 0,8 0,3 0,6 1,1 0,7 0,4
Grecja 2,6 1,2 1.4 8,1 4.8 33
Portugalia 2,1 0,7 1,3 1,5 0,8 0,8
Republika Czeska 5,9 42 1,7 2,9 1,9 1,0
Wegry 14,3 10,3 4,0 8,7 5,7 2,9
Stowacja 4,1 2,8 1,3 1,1 0,5 0,6
Polska 20,6 12,6 7,9 14,8 8,8 6,1
Estonia 53 2,8 2,5 49 3,1 1,8
Lotwa 18,1 11,0 7,1 9,8 6,9 2,9
Litwa 11,4 6,2 52 9,8 6,3 3.4

Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

zasobow, nieplanowanych wydatkéw. W 2005 roku po-
nad 60 proc. Polakow sygnalizowalo, ze miatoby bar-
dzo powazne problemy z pokryciem niespodziewanych
wydatkéw na kwotg rowna miesi¢gcznemu dochodowi
stanowigcemu w naszym kraju prég zagrozenia ubo-
stwem; ponad 70 proc. respondentow zglaszajacych ten
problem stanowity osoby o dochodach powyzej progu
ubdstwa.

Lacznie, 55 proc. Polakéw doswiadcza przynajmniej
jednej z nastgpujacych form wykluczenia spotecznego
— nie maja telefonu, telewizora kolorowego ani pralki
LUB nie sta¢ ich na samochdéd LUB nie sta¢ ich na
obfity positek przynajmniej raz na dwa dni LUB maja
trudnosci z regularnym ptaceniem rachunkow. W zamoz-
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nych krajach ,,starej Unii” odsetek populacji z powyz-
szymi problemami wynosi 10—12 proc., a w sasiednich
krajach, jak Czechy — 29 proc. Ale gdy do powyzszej
listy ,,niemoznosci” dodamy niezdolno$¢ do pokrywa-
nia niespodziewanych kosztéw, to odsetek wykluczo-
nych Polakéw rosnie do 73 proc. Srednia unijna dla
tak zdefiniowanego wykluczenia spotecznego jest wig-
cej niz dwukrotnie nizsza. Co wigcej, 72 proc. Pola-
kow niezdolnych do pokrycia niespodziewanych
wydatkow dotyka jednoczes$nie wykluczenie w co
najmniej jednej z wymienionych powyzej postaci. Dla
poréwnania, w sasiednich, bardziej egalitarnych Niem-
czech odsetki te wynosza odpowiednio 29 proc.
146 proc.
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Prawdopodobienstwo zdobycia wyzszego wyksztalcenia, (dotycza kobiet i mezczyzn
w wieku 25-65 lat) w zaleznoS$ci od stopnia wyksztalcenia ojca

Najwyzszy szczebel edukacji osiagniety przez ojca Iloraz szans Iloraz szans
Kraj Wy;l:;)\(l)vjycv:ani Podstawowy Sredni Wyzszy Wysoki /Niski Wyso(;l;il/bez
Republika Czeska 0,10 0,05 0,12 0,52 11,0 5,1
Polska 0,08 0,07 0,24 0,69 9,7 9,1
Wegry 0,14 0,07 0,19 0,60 9,1 4,2
Stowenia 0,07 0,05 0,20 0,42 8,0 6,0
Wtochy 0,08 0,08 0,36 0,64 7,7 7,7
Stowacja 0,15 0,08 0,20 0,52 6,7 3,5
Luksemburg 0,21 0,12 0,32 0,80 6,5 3.8
Portugalia 0,09 0,11 0,58 0,65 6,0 6,9
Lotwa 0,14 0,12 0,26 0,58 4,7 4,1
Cypr 0,18 0,20 0,55 0,81 4,1 4,6
Grecja 0,18 0,16 0,46 0,65 4,1 3,7
Litwa 0,18 0,17 0,36 0,66 3.8 3,7
EU-25 0,18 0,18 0,33 0,63 3,6 3.4
Austria 0,15 0,14 0,26 0,51 3,6 33
Irlandia - 0,23 0,56 0,82 3,5 -
Francja 012, 0,22 0,53 0,72 33 6,0
Hiszpania 0,20 0,22 0,51 0,72 33 3,7
Dania - 0,18 0,28 0,57 32 -
Belgia 018, 0,25 0,54 0,79 3,2 43
Niderlandy 0,25 0,25 0,43 0,69 2,8 2,8
Szwecja 0,21 0,24 0,52 0,63 2,6 3,1
Estonia 0,21 0,22 0,36 0,58 2,6 2,8
Wielka Brytania - 0,29 0,43 0,69 2,4 -
Finlandia 027, 0,29 0,45 0,62 2,2 2,3
Niemcy 0,31 0,28 0,35 0,58 2,1 1,9

Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

Polacy czesciej niz inne nacje doswiadczaja ztych
warunkéw mieszkaniowych. 40 proc. naszych obywa-
teli uskarza si¢ na nie (na przyklad przeciekajacy dach),
tymczasem w krajach Pigtnastki doskwieraja one migdzy
10 a 23 proc. populacji (odpowiednio: Austria i Wiochy,
o tagodnym klimacie). Znaczna czg$¢ o0sob zyjacych
w ztych warunkach ma jednoczes$nie problemy finanso-
we, ktore poglebiaja te zwiazane ze stanem mieszkan.
W 2005 roku co piaty Polak zaré6wno zyt w ztych warun-
kach, jak i nie mégt pozwoli¢ sobie na obfity positek przy-
najmniej co drugi dzien; w 60 proc. przypadkéw byly to
osoby o dochodach powyzej 60 proc. krajowej mediany.
W przypadku 8 proc. Polakéw dochodzit do tego problem
osiagania dochodow nizszych niz wynosi prog ubdstwa.

Analiza réznego rodzaju wskaznikow spolecznych
przedstawionych w raporcie pokazuje, ze te, ktore wyka-

zuja na wykluczenie z konsumpcji doébr i ushug nie zaw-
sze doktadnie pokrywajq si¢ z tymi wskaznikami, kto-
re wskazuja wykluczenie z powodu niskich dochodow.
Obraz, ktory bazowalby wylacznie na tych drugich
wskaznikach bylby niepely. Ot6z znaczny odsetek osob
z dochodami powyzej progu ubdstwa jednoczesnie nie
moze sobie pozwoli¢ na obfity positek co drugi dzien.
Widzimy tu zatem wykluczenie z konsumpcji uznawa-
nej za niezbgdna, przy osiaganiu dochodu, ktory sytuuje
jednostke poza sfera ubostwa.

Zwraca uwagg takze fakt, ze deklarowana zdolnos¢
gospodarstw domowych do pokrycia, z wlasnych zaso-
bow, niespodziewanych wydatkow jest wyraznie nizsza
w nowych krajach cztonkowskich — pomimo tego, ze ich
wysoko$¢ okreslono w kategoriach wzglednych, jako
odpowiadajaca miesigcznemu dochodowi stanowiace-
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Prawdopodobienstwo pracy na stanowisku kierowniczym, specjalisty lub inzyniera,
w zaleznoS$ci od statusu zawodowego ojca (dotycza kobiet i mezczyzn w wieku 25-65 lat)

Typ gléwnego zajecia zawodowego ojca
Kraj wychowywani Z?::;:ﬂlslig Pra;lcownik Handel+Uslugi Rob.otnik nl::vl:;lilx:- Lacznie Iloraz
bez ojca inzynier biurowy wykwalifikowany lifikowany
Portugalia 0,22 0,61 0,43 0,38 0,19 0,14 0,25 3,07
Polska 0,21 0,61 0,39 0,31 0,28 0,16 0,29 2,71
Hiszpania 0,22 0,54 0,41 0,29 0,23 0,15 0,26 2,57
Cypr 0,18 0,61 0,50 0,36 0,25 0,19 0,29 2,46
Wegry 0,28 0,63 0,43 0,35 0,28 0,18 0,32 2,41
Ez{c’i’fka 0,29 0,62 0,36 0,30 0,28 0,23 035 2,25
Stowenia 0,29 0,63 0,38 0,40 0,31 0,18 0,33 2,24
Litwa 0,23 0,60 0,40 0,39 0,29 0,26 0,32 2,22
Luksemburg 0,35 0,67 0,56 0,35 0,30 0,26 0,42 2,12
Grecja 0,26 0,54 0,47 0,32 0,29 0,20 0,30 2,12
Lotwa 0,23 0,55 0,39 0,34 0,29 0,24 0,31 2,07
Wiochy 0,29 0,61 0,46 0,37 0,31 0,24 0,36 2,06
Francja 0,25 0,62 0,49 0,37 0,32 0,23 0,39 2,05
Austria 0,27 0,51 0,41 0,27 0,26 0,19 0,30 2,05
EU-25 0,31 0,62 0,50 0,38 0,33 0,23 0,38 1,99
Stowacja 0,32 0,60 0,50 0,36 0,32 0,26 0,37 1,93
Belgia 0,21 0,57 0,43 0,39 0,28 0,24 0,38 1,93
Estonia 0,30 0,58 0,38 0,32 0,34 0,27 0,37 1,84
Szwecja 0,34 0,60 0,47 0,54 0,28 0,32 0,39 1,84
Dania - 0,62 0,50 0,45 0,37 0,31 0,44 1,73
Finlandia 0,38 0,65 0,53 0,59 0,41 0,30 0,44 1,70
Irlandia - 0,52 0,52 0,43 0,34 0,19 0,40 1,66
;Vri;g:;a - 0,61 0,54 0,38 0,30 0,27 0,42 1,62
Niderlandy 0,44 0,65 0,56 0,48 0,42 0,40 0,52 1,48
Niemcy 0,41 0,65 0,56 0,50 0,44 0,40 0,51 1,46

Zrodto: Eurostat — EU-SILC Users’ Data Base, stan na 27 czerwca 2007.

mu w danym kraju prog zagrozenia ubostwem. Wskazuje
to, ze zdolno$¢ do ponoszenia nieplanowanych wydat-
koéw nie jest proporcjonalna do dochodow, ale mniejsza
w krajach mniej zamoznych. Tam mieszkancom po
zaspokojeniu najbardziej podstawowych potrzeb, zos-
taja bardzo niewielkie kwoty mozliwe do zaoszczg-
dzenia.

Dla porzadku nalezy doda¢, ze cho¢ wigksza czgs$¢
0s0b wykluczonych z okre$lonych rodzajow konsumpcji
stanowia te z dochodami powyzej progu ubdstwa, rzecz
jasna to osoby o najnizszych dochodach sa najbardziej
zagrozone brakiem dostepu do okreslonych dobr oraz
ktopotami finansowymi.
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Dziedziczenie wykluczenia. Raport pozwala takze przyj-
rze¢ sig, do jakiego stopnia istniejace nieréwnosci pozo-
staja utrwalane w nastgpnych pokoleniach. W tym celu,
w 2005 roku do ankiet EU-SILC dotaczono dodatkowy
modul. Osobom w wieku 25-65 lat zadano szereg pytan
o polozenie spoteczne ich rodzicéw w okresie, kiedy ba-
dane osoby miaty 12—-16 lat. Dzigki temu mozliwe byto
uchwycenie zalezno$ci migdzy osiagnigciami edukacyj-
nymi i zawodowymi rodzicow oraz ich dzieci’. Analiza
wykazata, ze zyciowy sukces nadal determinowany jest
przede wszystkim pochodzeniem spolecznym, pomimo
lepszego dostgpu do szkolnictwa. Sita wpltywu pocho-
dzenia mierzona jest w raporcie ilorazem szans (odds
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ratio). Okresla on, jak wiele razy wigksze jest prawdo-
podobienstwo, ze ktos$, kogo rodzice osiagneli wyzsze
wyksztalcenie, sam uzyska jaki$ jego rodzaj, w stosunku
do oso6b, ktorych rodzice osiagneli nizsze szczeble edu-
kacji.

Raport pokazuje, ze pochodzenie z rodziny o niskim
wyksztatceniu jest glowna przeszkoda w osiagnig-
ciu wyzszego wyksztalcenia. W Polsce, podobnie jak
w Czechach i1 na Wegrzech, prawdopodobienstwo uzy-
skania wyzszego wyksztalcenia ulega dziewigciokrotne-
mu zwigkszeniu, je§li dana osoba ma ojca po studiach
wyzszych niz gdyby ojciec mial jedynie podstawowa
edukacj¢. Bardzo podobne zaleznosci wystepuja migdzy
wyksztatlceniem matek 1 dzieci, co zreszta czg$ciowo
tlumaczy fakt, ze oboje rodzice maja zwykle podobny
poziom edukacji.

Warto zwréci¢ uwage, ze we wszystkich krajach
cztonkowskich, dla ktorych dostepne sa dane (EU-27
minus Butgaria, Malta i Rumunia), za wyjatkiem Sto-
wenii, prawdopodobienstwo ukonczenia szkoly wyz-
szej przez osoby, ktorych ojciec tego dokonatl, wynosi
co najmniej 50 proc. oraz jest przynajmniej dwukrot-
nie wigksze niz w przypadku dzieci ojcéw o zaledwie
podstawowym wyksztatceniu (przy czym wyksztatcenie
ojcow silniej rzutuje na szanse edukacyjne dziewczat
niz chtopcow). Autorzy raportu dodaja, ze w wigkszosci

krajow stabnie stopniowo wptyw poziomu wyksztatce-
nia rodzicow na perspektywy edukacyjne dzieci. Proces
ten jest mniej wyraznie zarysowany zwlaszcza w Polsce,
w Czechach i na Wegrzech.

Wspomniany modut EU-SILC umozliwia takze bada-
nie Scistos$ci zwiazku pomigdzy pozycja zawodowa rodzi-
coéw 1 dzieci. Skupiono si¢ tu na wptywie statusu ojcow,
jako ze w wielu krajach znaczaca czg$¢ kobiet nie praco-
wata zawodowo w okresie, w ktorym duza czg$¢ respon-
dentow byla nastolatkami.

Raport potwierdza, ze dzieci, ktorych ojcowie cieszy-
li si¢ wysokim statusem edukacyjnym maja latwiejszy
dostgp do najbardziej prestizowych szczebli hierarchii
zawodowej (kadra kierownicza, specjalisci, inzynie-
rowie), kluczowych dla wspodtczesnych gospodarek
opartych na wiedzy. lloraz szans wynosi $rednio okoto
dwaoch, co oznacza, ze dzieci, ktérych ojcowie pracuja
w mniej prestizowych zawodach, maja w Unii Euro-
pejskiej $rednio dwukrotnie mniejsze szanse na dotar-
cie na szczyty drabiny spotecznej. Polska nalezy
do panstw, w ktorych jest najwigkszy wykluczajacy
wplyw niskiego statusu zawodowego ojcow. Zaleznos¢
tego rodzaju jest nieco silniejsza w przypadku chiop-
coOw, szczegoOlnie w nowych panstwach cztonkowskich
(Polska, Lotwa, Czechy i Litwa), oraz krajach potudnia
Europy.

Badania spoteczne dla prowadzenia efektywnych polityk publicznych

Badanie'® EU-SILC przeprowadzane jest od 2003 roku,
corocznie na duzych, reprezentatywnych probkach gospo-
darstw domowych we wszystkich krajach cztonkowskich
poza Bulgaria i Rumunia (tam dane zbierane sa od roku
2006). W badaniu ich czlonkowie powyzej 16 roku zycia
odpowiadaja na do$¢ szczegélowe pytania, a analiza ich
odpowiedzi ma pozwoli¢ na precyzyjniejsze Sledzenie ist-
niejacych w krajach UE nieréwnosci dochodowych, zr6zni-
cowania warunkow zycia w nich, lepsze poznanie rozktadu
Europejczykow o najmniejszych dochodach itp. Metoda ba-
dania zaktada, ze w kolejnych latach ankietowana jest
w wigkszo$ci ta sama grupa rodzin: sposob pobierania prob
jest tak skonstruowany, ze proby z dwoch bezposrednio na-
stepujacych po sobie lat zawsze w trzech czwartych sktadaja
si¢ z tych samych gospodarstw domowych, co zapewnia
wigksza spojnos¢ uzyskiwanych danych. W badaniu pytano
o dochody, ale takze — migdzy innymi — o warunki mieszka-
niowe, zakres wykluczenia z konsumpcji, charakter zatrud-
nienia, stan zdrowia i dostgp do opieki zdrowotnej, wyksztat-
cenie i korzystanie z roznych form opieki nad dzieckiem,
w tym nieformalnych.

Wyniki badan maja utatwi¢ opracowywanie efektywnych
polityk publicznych, miedzy innymi poprzez identyfikacjg
najwigkszych grup zagrozonych ubostwem w poszczeg6l-
nych krajach cztonkowskich oraz ustalenie stopnia, w ja-
kim niskie dochody ograniczaja dostep do wybranych débr
i ustug pierwszej potrzeby.

Poza tym badanie ma pokaza¢, jak w poszczegdlnych
krajach wzrost gospodarczy przektada sig¢ na poziom spdj-
nosci spolecznej, i na odwrot: rozstrzygnaé, w jakim stop-
niu zwigkszanie szans jednostek przeklada si¢ na wigksza
efektywnos¢ gospodarcza. Wstgpna analiza stanowiaca
czeg$¢ omawianego raportu sugeruje, ze wptyw ten moze by¢
znaczacy.

Wreszcie, raport ten stanowi dobry przyczynek do dys-
kusji nad skutecznos$cia polityk Wspdlnoty, nastawionych
na podnoszenie standardu zycia wszystkich Europejczykow
oraz wyrownywanie poziomu rozwoju poszczegdlnych
panstw. Zastosowane w nim wskazniki méwia bowiem
wigcej 0 rzeczywistym poziomie zycia w poszczegolnych
krajach, niz na przyktad poréwnywanie wysokosci PKB
per capita.
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Podsumowanie. Raport dobrze pokazuje znaczna cze$é
tego, co mozna uznac za skalg wykluczenia spotecznego
w Polsce. Dotyczy to takze tych wymiarow tego zjawi-
ska, ktére trudno uchwyci¢ stosujac wylacznie wskazni-
ki oparte na wysokosci dochodu. Jego nierownomierna
dystrybucja pozostaje rzecz jasna bardzo istotnym czyn-
nikiem ograniczajacym spojnos¢ spoleczna polskiego
spoteczenstwa. Tymczasem jednym z najwazniejszych
celoéw Unii Europejskiej jest zapewnienie, by wszyscy
jej obywatele mieli nie tylko zapewnione minimum
egzystencji, ale takze udziat w zwigkszajacym sig dobro-
bycie Starego Kontynentu i mozliwo$¢ petnoprawnego
uczestniczenia w zyciu swoich spoteczenstw.

Raport wyraznie pokazuje takze, ze nasze obecne poli-
tyki publiczne sa daleko niewystarczajace, zardbwno pod
wzgledem wyzwan, jak i standardow wyznaczanych przez
inne kraje Wspolnoty. Warto przy tym podkresli¢, na co
zwracaja uwagg takze autorzy raportu, ze szeroko zakro-
jona redystrybucja dochodéw, bedaca waznym instrumen-
tem polityki spotecznej panstwa, nie jest jedyna droga
do zwigkszania spojnosci w ich rozkladzie dochodow.
Rownie wazne jest zwigkszanie szans na samodzielne
osiagnigcie wyzszych zarobkow, poprzez zagwaranto-
wanie wszystkim obywatelom realnego dostepu do petno-
wartosciowej edukacji, opieki zdrowotnej 1 ofert zatrud-
nienia. Dodatkowym efektem takiej polityki jest to, ze
wyzwalany wtedy potencjal moze w znaczacy sposob
przetozy¢ si¢ na wzrost gospodarczy, poprzez urucho-
mienie zasobow, ktére nie mogly zosta¢ wykorzystane, ze
wzgledu na zjawisko wykluczenia spotecznego. Dlatego
tez autorzy i wykonawcy polskich polityk publicznych
powinni traktowa¢ walke z wykluczeniem nie tylko jako
realizowanie konstytucyjnej zasady sprawiedliwosci spo-
fecznej, ale i sposdb na uruchomienie duzego, ukrytego
potencjatu rozwoju ekonomicznego kraju.

Wylaniajaca sig z raportu skala wyzwan jest potwier-
dzeniem gtosow, ze obie kategorie dziatan, niezbgdnych
dla osiagnigcia bardziej egalitarnego spoteczenstwa oraz
wypracowania trwatych podstaw rozwoju gospodarcze-
go, wymaga¢ beda znaczacego zwigkszenia wydatkow
na polityke spoteczna. Wynika z tego pilna koniecznosé¢
szerokiej debaty publicznej i osiagnigcia konsensusu
w takich kwestiach jak ponowne zdefiniowanie priory-
tetow w wydatkach publicznych oraz to, na ile obecny
model ich finansowania spetnia kryterium solidaryzmu
spolecznego.

' The Social Situation in the European Union 2007. Social Cohesion thro-

ugh Equal Opportunities, w calo$ci przeczyta¢ go mozna na stronie http:
/lec.europa.eu/employment_social/spsi/docs/social_situation/ssr2007_en.pdf.
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Poczawszy od 2007 roku do tej listy dotaczyla takze m.in. warto$¢ dobr
produkowanych na wiasny uzytek

Zgodnie z wytycznymi OECD, przy takich obliczeniach wagg 1,0 przyznaje
si¢ pierwszemu dorostemu, 0,5 innym osobom w wieku 16 lat i wigcej, ktore
mieszkaja w gospodarstwie domowym, a 0,3 — kazdemu dziecku w wieku
ponizej lat 16.

Rodzaj kursu stosowanego przy przeliczaniu waluty krajowej na wspolna
walutg umowna (PPS) nazywany jest parytetem sity nabywczej (purchasing
power parity, PPP). PPP umozliwiaja takze porownywanie sity nabywczej
euro w poszczegolnych krajach, ktore wprowadzity t¢ walutg.

Mediana (warto$¢ srodkowa) jest liczba dzielaca zbidr danych na pot, czyli
w tym przypadku takim dochodem ekwiwalentnym, ktory osiaga rowno
potowa mieszkancow, podczas gdy druga polowa go nie osiaga. Mediana
lepiej niz $rednia arytmetyczna nadaje si¢ do opisywania przecigtnej wysoko-
Sci dochodow, gdyz wysokos¢ tej drugiej bywa silnie zaburzona przez warto-
$ci skrajne. Dla porownania, 2/3 Polakéw zarabia ponizej $redniej krajowe;.
Wykorzystano dane z 2004 roku; analiza nie objgta Bulgarii, Rumunii
i Malty.

Wylaczajac ucznidéw i studentow w wieku 18-24 lata, mieszkajacych z inny-
mi takimi osobami.

Warto tutaj zaznaczy¢, ze pojecie obfitego positku jest wzgledne i w krajach
o0 réznym poziomie zamoznos$ci moze by¢ réznie rozumiane.

Analiza osiagnie¢ edukacyjnych skupia si¢ w raporcie na wyksztatceniu
wyzszym, jako ze odsetek osob, ktore je zdobyly jest najbardziej zblizony
pomigdzy poszczegdlnymi krajami, a takze dlatego, ze staje si¢ ono coraz
bardziej istotne w zwigzku z przemianami spoteczno-gospodarczymi.

' Integralng czes¢ raportu stanowia ponadto zbiory statystyk spolecznych,
pochodzacych z réznych zrodet.
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W wielu wypadkach podejmowanie dialogu spotecznego jest skutecznym sposobem na poprawianie warunkow pracy, zwtasz-
cza w zakresie bezpieczenstwa, higieny i czasu pracy — pisze Maciej Poptawski

Dialog wokot tematyki
warunkOw pracy

Ubiegtoroczny raport ,Warunki pracy

a dialog spoteczny” pochodzgcy

z Europejskiej Fundacji Poprawy Warunkow
Zycia i Pracy pokazuje réznorodny

I pozytywny wptyw dialogu pracodawcow,

I pracobiorcow na poprawe w zakresie
pozaplacowych warunkow pracy.

adania jakosciowe pokazuja, ze dialog w za-
kresie warunkéw pracy ma miejsce na
wszystkich szczeblach od krajowego przez
sektorowy po zakladowy. Analizowane
przyktady s$wiadcza o tym, ze strony
dialogu doceniaja wptyw tej formy dziatania na zmiang
warunkéw pracy. Natomiast porownanie starych i nowych
krajow cztonkowskich UE sktania do sformutowania
wniosku o koniecznos$ci przejscia przez relatywnie dtugi
okres dojrzewania do efektywnego, i sprawnie funkcjo-
nujacego dialogu w powyzszym zakresie. W tym czasie
musza wyksztalci¢ si¢ odpowiednie struktury i instytu-
cje oraz utrwali¢ si¢ taka kultura dialogu, ktoéra przyjma
i zakorzenia w swoich zwyczajach obie jego strony.
Raport podsumowuje wyniki szeregu badan przepro-
wadzonych w wielu krajach Unii, dotyczacych wpltywu,
jaki dialog wywiera w zakresie ksztaltowania warunkow
pracy na wszystkich poziomach — od krajowego, przez
sektorowy, zakladowy, az do dialogu w miejscu pracy.
Za dialog spoleczny przyjmuje si¢ tu wszelkie postaci
formalnego dialogu — czyli podejmowane przez praco-
dawcow i reprezentantow pracownikow dyskusje, kon-
sultacje, negocjacje oraz wspolne dziatania dotyczace
warunkéw pracy. Natomiast za warunki pracy raport
uznaje wszystkie elementy srodowiska pracy i zatrudnie-
nia, przede wszystkim za$ — organizacj¢ pracy, szkolen,
higien¢ i bezpieczenstwo, czas pracy oraz réwnowage

migdzy czasem pracy a czasem wolnym (nie ma tu tylko
kwestii ptac).

Raport przynosi dane z badan ilosciowych, jakoscio-
wych oraz wyniki analizy raportéow administracyjnych.
Autorzy raportu zastrzegaja jednak, ze wyciaganie ogol-
nych wnioskow jest trudne, poniewaz w poszczegodl-
nych krajach istnieja odmienne systemy i uregulowania
prawne. Na przyktad w Danii bezpieczenstwo i higiena
pracy musza by¢ przedmiotem formalnego dialogu we
wszystkich przedsigbiorstwach zatrudniajacych co naj-
mniej 10 osob, stad w dunskich raportach dotyczacych
dialogu dominuja analizy tych aspektow warunkow
pracy. Z kolei w Estonii niewiele uméw zbiorowych ma
charakter formalny, dlatego baza do przeprowadzenia
analiz jest uboga i dotyczy raczej tylko grupy wielkich
przedsigbiorstw. Wigcej informacji mogtyby dostarczy¢
tylko analizy nieformalnych postaci dialogu spoteczne-
go, ktore wystepuja w innych zakladach pracy. Ponadto
w niektérych nowych panstwach cztonkowskich UE
struktury dialogu spotecznego dopiero si¢ rozwijaja,
a ich wptyw na warunki pracy jest trudny do oszacowa-
nia. Za przyktad moze stuzy¢ Cypr, gdzie formalny dia-
log spoleczny jest na razie ograniczony do kwestii czasu
pracy i urlopu wypoczynkowego.

Badania i raporty. Badania ilo$ciowe i jako$ciowe po-
dzielone sa, zgodnie z kryterium przedmiotowym, na:
czas, bezpieczenstwo i higieng pracy, stres w pracy, elas-
tyczno$¢ godzin pracy, rowne szanse, szkolenie i ro-
zwijanie umiejgtnosci, niestabilne warunki pracy oraz
partnerstwo w miegjscu pracy.

Z badan ilosciowych wynika, ze odwotywanie si¢ do
dialogu przyczynia si¢ do skracania czasu pracy, dosto-
sowywaniu godzin pracy do potrzeb zatrudnionych, do
tworzenia polityki réwnych szans i ochrony miejsc pracy.
Ilustruje to szereg przyktadow. W zachodniej czesci
Niemiec, tam gdzie dzialaja rady pracownicze, tydzien
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pracy jest krotszy przecigtnie o 0,6 godziny. W Austrii
nadgodziny sa o 18-24 proc. rzadsze w tych przedsig-
biorstwach, w ktérych rady dziataja. Z kolei w Belgii
stwierdzono, ze w matych i Srednich przedsigbiorstwach
obecnos¢ zwiazkow zawodowych zwigksza wplyw pra-
cownikéw na decyzje zarzadow w zakresie bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy oraz wptywa na popraweg przeplywu
informacji na ten temat. W Norwegii istnienie dialogu
spotecznego zwigksza gotowo$¢ pracodawcow do przej-
mowania odpowiedzialnosci za skutki choroby czy nie-
pelnosprawnosci pracownikow, co przejawia sig tym, ze
przystosowuja stanowiska pracy do potrzeb takich osob.
Stwierdzono tez, ze w przedsigbiorstwach, gdzie prakty-
kowany jest dialog czgsciej podejmuje si¢ dziatania zwia-
zane z poprawa Srodowiska pracy i absencja chorobowa.

Badania jakosciowe przewaznie maja formg rapor-
tow zawierajacych wybrane przyktady udanego (lub
nie) oddzialywania dialogu spotecznego na srodowisko
pracy. Omawiane przyktady dotycza dialogu ze szczebla
krajowego, sektorowego i przedsigbiorstwa. Dialog na
szczeblu krajowym wptywa na dialog z nizszych szcze-
bli i doprowadza do stworzenia bazy legislacyjne;.

Raporty administracyjne, sporzadzane przez inspekcje
pracy lub instytucje odpowiadajace za bezpieczenstwo
i higieng pracy, powstaja w wigkszosci panstw Unii.
Rola inspekcji pracy jest zreszta rézna w poszczegol-
nych krajach. W niektorych odgrywaja one wazna role
w zachgcaniu do prowadzenia dialogu spotecznego.
Na przyktad w Portugalii Generalny Inspektorat Pracy
organizuje seminaria i spotkania partnerow spotecznych
w sektorze budowlanym, w Rumunii Biuro Inspekcji
Pracy wspiera rozwoj struktur dialogu spotecznego, w ce-
lu zwigkszenia udzialu partneréw w procesie podejmo-
wania decyzji i wdrazania rozwigzan. W Luksemburgu
Inspektorat Pracy i Gornictwa stuzy doradztwem przed-
stawicielom pracodawcow oraz dostarcza informacji
i wskazoéwek pracownikom.

Raporty administracyjne raczej rzadko zawieraja
informacje, ze dialog nie jest praktykowany. Wyjatkiem
jest Szwecja, gdzie stwierdzono brak podstawowych
informacji na temat $srodowiska pracy w biurach pracy
tymczasowej, 1 to zarowno wsrdod kierownictwa, jak
i pracownikow. Z kolei w Estonii odnotowano, ze blisko
polowa przedsigbiorstw nie zatrudnia specjalistow do
spraw srodowiska pracy, a w okoto 40 proc. — brakuje
przedstawicieli pracownikow zajmujacych si¢ tymi spra-
wami. Ponadto az jedna trzecia firm nie ma rad do spraw
srodowiska pracy, mimo, ze ich istnienie jest obowiaz-
kowe przy zatrudnieniu przekraczajacym 50 oséb. Z ko-
lei w Danii sprawy bezpieczenstwa pracy sa omawiane
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przez komitety do spraw bezpieczenstwa. Raport ujaw-
nia jednak, ze czgsto nie opracowuja one plandéw dzia-
lania, pozwalajacych wdrozy¢ rozwiazania omawiane
na spotkaniach. Nierzadko tez przedstawiciele zarzadu
1 pracownikdéw nie maja wystarczajacych umiejegtnosci,
aby we wlasciwy sposob radzi¢ sobie z problemami
dotyczacymi $rodowiska pracy. Innym aspektem warun-
kéw pracy czesto poruszanym w raportach jest ochrona
kobiet w cigzy lub matek karmiacych. W panstwach Unii
prawo obliguje do stwarzania im specjalnych warunkow
(inspektorzy pracy kontroluja zastosowanie tych prze-
pisow). Generalnie jednak — raporty administracyjne
w wigkszym stopniu dotycza branz o wysokim ryzyku
zawodowym — gornictwa, budownictwa, rolnictwa oraz
tych sektorow, w ktorych dziata wiele matych firm (ho-
tele, restauracje, bary, male sklepy itp.).

Efektywnos$¢ dialogu. Najwazniejsza dziedzina, w kto-
rej najczesciej tez dialog jest podejmowany, to bezpie-
czenstwo i higiena pracy. Cho¢ raport Fundacji dotyczy
glownie dialogu dwustronnego, dialog w tym zakresie na
szczeblu krajowym z reguly jest trojstronny, a wsrod jego
przyktadow wiele jest interesujacych lub przetomowych.
Na Cyprze, dialog, w ktorym oprocz przedstawicieli
Ministerstwa Pracy 1 Ubezpieczen Spotecznych uczestni-
czyly glowne organizacje pracodawcow i pracownikow,
doprowadzit do sformutowania w 1995 roku Deklaracji
na temat Zdrowia i Bezpieczenstwa Zawodowego. Przed
tym wydarzeniem sprawy bezpieczenstwa i higieny pracy
byly (w zgodnej opinii partneréw spotecznych) pomijane,
wskutek czego narosto wiele problemow, a przede wszyst-
kim wzrastata liczba wypadkow przy pracy. Deklaracja
ustanowila ogdlne ramy okreslajace zobowigzania pra-
codawcow, pracownikow i panstwa oraz zasady przepro-
wadzania konsultacji i uczestnictwa we wspolnych komi-
tetach, i radach. Umowa oparta jest na pelnej zgodnosci
z Konwencja 155 ILO (International Labour Organiza-
tion — Migdzynarodowa Organizacja Pracy) i stopniowa
harmonizacja prawa panstwowego z dyrektywami UE.
Gtowne cele Deklaracji to: rozwijanie oraz upowszech-
nianie wiedzy dotyczacej ryzyka zawodowego i technik
prewencyjnych, nabywanie przez pracownikéw umiejet-
nosci stosowania tych technik, promowanie warunkow
pracy poprawiajacych jakos¢ zycia pracownikow, orga-
nizowanie dziatan monitorujacych, a takze wdrazajacych
bezpieczenstwo i higieng pracy.

Wdrazanie postanowien Deklaracji nastgpuje w wyni-
ku tréjstronnych konsultacji dotyczacych konkretnej
polityki, zadan i dziatan. W ich trakcie sa tez tworzone
mechanizmy, ktére umozliwiaja wyrazanie opinii przez
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samozatrudniajacych lub przez rolnikow, ktorzy nie biora
bezposredniego udziatu w trojstronnych dyskusjach. Sy-
gnatariusze Deklaracji zobowiazali si¢ takze do wspotpra-
¢y przy wdrazaniu jej postanowien i wynikajacych z nich
administracyjnych dziatan, biorac jednocze$nie udziat
w modernizacji kraju, i rozwoju spoteczno-ekonomicz-
nym. Oproécz innych walorow Cypryjska Deklaracja jest
przyktadem porozumienia i zgodnego dziatania jej gtow-
nych podmiotéw wokot dotyczacych ich problemow.

Raport pokazuje, ze rowniez w wielu nowych krajach
cztonkowskich ma miejsce skuteczna wspotpraca troj-
stronna na szczeblu krajowym. Na Wegrzech sprawami
bezpieczefistwa i higieny pracy zajmuje si¢ krajowy
Komitet Zdrowia i Bezpieczenstwa Pracy, bedacy stalym
ciatem trojstronnej Krajowej Rady Pojednawczej. Wsrod
zadan Komitetu (okre$lonych przez ustawe), najwazniej-
szym jest podejmowanie na szczeblu ogoélnokrajowym
dziatan zmierzajacych do poprawy warunkow bezpie-
czenstwa i higieny pracy. Decyduje on migdzy innymi
o wydatkowaniu pienigdzy pochodzacych z kar ptaco-
nych przez pracodawcoéw nieprzestrzegajacych prawa
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Inspiruje
podejmowanie inicjatyw legislacyjnych i opinii. Komitet
doprowadzit tez do stworzenia rocznych programéw
dzialania w swojej dziedzinie w skali kraju. Zdaniem
przedstawicieli zwiazkéw zawodowych jego dziatania
pomagaja w pokonaniu problemow legislacyjnych i prze-
ciwdziataja powstajacym konfliktom.

Ponadto w wielu krajach prowadzony jest tez aktywny
dialog sektorowy obejmujacy t¢ problematyke. W Danii
zaczyna si¢ on na szczeblu sektorowym, a nastgpnie
przenoszony jest do firm. W grudniu 2006 roku roz-
poczeto tam wspolna kampanie Centralnej Organizacji
Pracownikow Przemyshu (CO-industri) i Konfederacji
Dunskiego Przemystu (DI) majaca na celu zmniejszenie
liczby zwolnien chorobowych. Wedhug statystyk tych
organizacji codziennie 140 tys. Dunczykéw przebywa na
zwolnieniu chorobowym. Wstgpna, pilotazowa kampania
obliczona na dwa lata, w ktorej uczestniczy siedem roz-
nej wielko$ci przedsigbiorstw, ma zmniejszy¢ absencjg
o 1 proc. Komitety Wspolpracy, zrzeszajace management
1 przedstawicieli pracownikow w kazdej z firm badaja
okolicznosci i przyczyny absencji, i poprzez wspotprace
z konsultantami z CO-industri i DI ustalaja czynniki, kto-
re sprzyjaja absencji, a znajduja si¢ w fizycznym i psy-
chospotecznym srodowisku pracy.

Inny przyktad sektorowego dialogu spotecznego
w sprawie bezpieczenstwa srodowiska pracy, to rumun-
ski przemyst drzewny. Badania przeprowadzone w tym
sektorze w latach 2001-2004 wykazatly, ze jest on bar-

dzo zagrozony wypadkami przy pracy. Sklonito to part-
nerow spolecznych do podjecia (w 2005 roku) dialogu,
majacego na celu obnizenie liczby wypadkéw groza-
cych zdrowiu i zyciu zatrudnionych. Partnerzy spoteczni
przeprowadzili szereg akcji informacyjnych i szkolen
oraz zainicjowali wspolprace na szczeblu przedsig-
biorstw pomigdzy organizacjami pracownikow, pracodaw-
cow, 1 lokalnych instytucji administracyjnych. Ponadto
w dziesigciu wojewodztwach zorganizowano okragle
stoly, w ktorych wzigli udziat przedstawiciele 120 przed-
sigbiorstw. Dyskusje dotyczyly czynnikow stresogen-
nych w pracy, hatasu i1 napigcia psychosensorycznego,
organizacji Srodowiska pracy itp. Wsérodd pracodawcow te
dziatania zyskaly 70 proc. ocen bardzo dobrych, 20 proc.
dobrych i 10 proc. satysfakcjonujacych, a wsrod pra-
cownikow odpowiednio — 65, 25 1 10 proc. Co jednak
najwazniejsze, po dziewigciu miesiacach od rozpoczgcia
inicjatywy liczba wypadkow spadta znaczaco w porowna-
niu z analogicznym okresem poprzedniego roku. Ogolna
liczba wypadkéw zmalata o 39 proc, z tego — wypad-
kow lekkich o 38 proc., cigzkich prowadzacych do nie-
petnosprawnosci o 83 proc., a Smiertelnych o 29 proc.
Zmniejszyla sig tez liczba dni absencyjnych (o 44 proc.).

Dialog na rzecz szkolen. Kolejna wazna tematyka dialogu
spotecznego na wszystkich trzech szczeblach sa szkolenia
oraz nabywanie i poglgbianie umiejgtnosci zawodowych.
Dialog taki czgsto inicjuja zwiazki zawodowe, bo zain-
teresowane sa porozumieniem w sprawie finansowania
szkolen i zapewnienia czasu na ich przeprowadzanie.
Na przyktad w niemieckim przemysle metalurgicznym
z regionu Badenii Wirtembergii zawarto porozumienie,
ktore umozliwia wszystkim pracownikom ustalanie raz do
roku, w trakcie konsultacji z pracodawca, swoich potrzeb
szkoleniowych. Szkolenia te odbywaja si¢ w godzinach
pracy, a finansuja je pracodawcy. Stuza one dostosowaniu
umigjetnosei zatrudnionych do zmieniajacych si¢ potrzeb
firmy lub zwigkszeniu ich kwalifikacji, by mogli awan-
sowa¢. Natomiast w Luksemburgu w wyniku dialogu
partnerzy na szczeblu krajowym zawarli umowe, ktéra
umozliwia pracownikom uzyskanie w okresie dwoch lat
20-dniowego bezptatnego urlopu na szkolenia (nie jest
on udzielany w innych okoliczno$ciach). Pracownicy
moga rowniez elastycznie dostosowywac swoj czas pracy
w celu kontynuacji ksztalcenia.

Raport pokazuje, ze dialog na szczeblu przedsigbior-
stwa czgsto ozywia sig, gdy firma znajduje si¢ w sytuacji
przejmowania jej przez migdzynarodowa korporacje lub
tez w ramach korporacji nast¢puje przeniesienie produk-
cji (na przyktad do innego kraju). Wowczas partnerzy
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prowadza dialog, ktéry ma ochroni¢ pracownikéw przed
skutkami przejecia (gltéwnie redukcja miejsc pracy)
lub przynajmniej tagodzi¢ jego efekty. Obie strony
dialogu zachowuja si¢ czgsto w sposob elastyczny, co
prowadzi do korzystnych ustalen. Na przyktad w grupie
Volkswagen na drodze dialogu sformutowano w 2002
roku Deklaracj¢ praw socjalnych i stosunkow pracy.

Z raportu wynika natomiast, ze na szczegodlne bariery
dialog napotyka w $rednich i matych przedsigbiorstwach.
Brakuje tam bowiem struktur organizacyjnych po stro-
nie pracownikow. We Francji w regionie Tarn zaczgto
nowatorskie dziatania umozliwiajace matym firmom
podejmowanie zbiorowych negocjacji. Podpisana zostata
umowa miedzy stowarzyszeniem pracodawcow reko-
dzieta 1 pigcioma konfederacjami zwiazkéw zawodo-
wych. Na jej mocy utworzono potaczona komisje firm
rzemieslniczych, sktadajaca si¢ z 10 przedstawicieli pra-
codawcow i 10 cztonkoéw zwiazkow zawodowych, ktora
ma negocjowac czas pracy, organizacje szkolen zawodo-
wych, rozwiazywac spory i shuzy¢ prawnym doradztwem.
Pomimo sporych osiagni¢¢ pojawiaja si¢ jednak trudnosci
we wdrazaniu inicjatyw komisji. Ma to miejsce gldwnie
z powodu braku $rodkéw po stronie pracodawcow.

Powodzenie dialogu. Raport zawiera wyniki badan, ktore
postuzyty do sformutowania wnioskow, ktore pokazuja
co przyczynia si¢ do sukcesu dialogu spotecznego, a co
mu nie sprzyja. Wsrod czynnikow sprzyjajacych na
pierwszym miejscu wymienia si¢ istnienie (na kazdym
ze szczebli) struktur, umozliwiajacych podjgcie dialogu.
W nowych krajach Unii, struktury te czgsto sa Swiezo
uksztattowane, nie przeszkadza to jednak w dynamicznym
rozwoju dialogu.

Kolejnym czynnikiem jest sposob podejscia do pro-
blemu obu stron. Strony musza podejmowa¢ dana sprawe
W sposob spojny, obdarzajac si¢ wzajemnym zaufaniem
i uznaniem, tak aby mogty wspotpracowac, i godzi¢ rozne
oczekiwania oraz punkty widzenia. Trwate i dobre relacje
przedstawicieli pracodawcow, i1 pracownikow wybitnie
przyczyniaja si¢ do budowania dialogowego sukcesu.
Budowanie wzajemnego zaufania lepiej jest rozpoczac
od spraw mniej kontrowersyjnych — na przyktad szkole-
nia i rozwoju pracownikow, a dopiero pozniej przej$¢ do
ewentualnie spornych kwestii, takich jak czas pracy czy
ptace. Oczywiste jest, ze strony powinny mie¢ wyraznie
okreslone cele i wolg wspolpracy. Czasami cele obu stron
pokrywaja sig, jak w przypadku higieny i bezpieczenstwa
pracy, co znacznie ulatwia wspotprace. Oprocz zbieznosci
celow rownie wazna jest gotowos¢ do podjecia wspol-
nych dzialan. W rumuniskim przemysle drzewnym dzia-
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fania takie zaowocowaly znacznym ograniczeniem liczby
wypadkow 1 zostaly wysoko ocenione zarowno przez
pracodawcow, jak i pracownikow. Podobnie zbiezne cele
moga wystgpowac¢ w tematach dotyczacych szkolen oraz
r0Zwoju 1 nauczania permanentnego.

Kolejnym czynnikiem dialogowego sukcesu jest za-
angazowanie obu stron w nowe projekty od samego po-
czatku ich przygotowania oraz konsekwentne wdra-
zanie mechanizmow projektu. Nastgpnym — zdolnosé
zwiazkow zawodowych do przekonania szerokich grup
pracowniczych (takze wtasnych cztonkoéw) do rozwiazan
jakie ich przedstawiciele wynegocjowali.

Czasami zrodtem powodzenia w dialogu jest jedno$é
gloséw zwiazkoéw reprezentujacych pracownikow i ich
sita. Jest tam w sytuacji, gdy dialog nie jest sprawa wybo-
ru, ale koniecznosci. Dochodzi do tego, na przyktad, gdy
pracownicy musza szybko zareagowac na grozbg zam-
knigcia zaktadu z powodu przeniesienia produkcji w wy-
niku polityki konkurencji, czy z powodu nasilajacej si¢
konkurencji.

Odrebna sytuacja jest w przypadku matych i srednich
firm. Tam pracownicy nie tworza struktur mogacych
podja¢ dialog spoteczny. W takich realiach konieczne
jest ogolniejsze, tworcze podejscie, ktore skupi stro-
ny z wielu podmiotéw wokdt wspdlnych interesow.
Czgéciowo udanym przykladem byta opisana inicjatywa
we Francji.

Whioski z niepowodzen. Autorzy raportu formutuja row-
niez wnioski wyptywajace z analizy przypadkow dia-
logu, ktory nie przynidst oczekiwanych rozwiazan, lub
przynidst tylko potowiczny sukces. Podstawowa przy-
czyna niepowodzen wydaje si¢ by¢ niepelne zaangazo-
wanie ktorej$ (albo obu) stron w proces dialogu. Jesli
jedna ze stron przejmie w nim cala inicjatywe, sukcesu
zapewne nie bedzie lub proces wcale nie ruszy z miejsca.
Na sukces mozna liczy¢ tylko wtedy, gdy potrzeby i cele
obu stron sg po réwni brane pod uwagg oraz gdy dialog
nie jest zbyt ztozony i jest planowany, i realizowany eta-
pami.

Przyczyna zablokowania dialogu bywaja tez nieprze-
kraczalne réznice w pogladach i oczekiwaniach stron.
Pogodzenie ,,0pozycjonistow” zawsze jest trudne, ale
zastosowanie odpowiednich mediacji moze w tym pomoc.
W innych sytuacjach zaburzenie w dialogu spotecznym
moze by¢ spowodowane brakiem spojnego stanowiska
1 wewnetrznymi sporami po ktorejs ze stron. Odpowiednie
przygotowanie przed podjeciem dialogu rozwiazuje ten
problem. W sektorach, w ktorych dominuja mate i $red-
nie przedsigbiorstwa, jesli dialog ma w ogole miejsce,
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klopoty sprawia najczgsciej wdrozenie jego postanowien.
Konieczne jest w tym wypadku opracowywanie odrgbne;j
strategii, ktora zapewnialaby ich realizacjg.

Upodmiotowienie partneréw spotecznych. Raport za-
wiera analizg istniejacych wczesniej badan, ale przytacza
tez specjalny sondaz przeprowadzony wsrdd przedstawi-
cieli pracodawcow 1 pracownikéw w nowych, i starych
krajach Unii. Jego celem bylo poznanie ich pogladow
na przebieg i efekty dialogu spotecznego. Z zebranych
wypowiedzi wynika, ze szeroki kontekst polityk krajo-
wych ma wyrazny wplyw na proces dialogu. Na przy-
ktad w Austrii i Luksemburgu rzad konsultuje z partnera-
mi spotecznymi wszelkie inicjatywy legislacyjne. Dzigki
temu maja oni poczucie duzego wptywu na konstruowa-
nie i wdrazanie rozwiazan. W Austrii projekty legislacji
praktycznie w catos$ci tworza partnerzy spoteczni. Rzad
wprowadza do gotowych juz projektow jedynie niewiel-
kie zmiany. Respondenci z innych krajow, takich jak
Wiochy czy Norwegia, wskazali natomiast te dziedzi-
ny w ktorych dialog przebiega tatwiej i jego skutki sa
wyraznie widoczne (na przyktad bezpieczenstwo pracy)
oraz obszary, gdzie trudniej jest budowa¢ wzajemne
zaufanie. Z kolei w Danii dialog spoteczny w miejscu
pracy opiera si¢ na komitetach wspolpracy, sktadajacych
si¢ z przedstawicieli pracownikow i pracodawcow, a trud-
nosci pojawiaja si¢ gtownie w przedsigbiorstwach ma-
tych, zatrudniajacych ponizej 35 osob.

Natomiast badani z nowych krajow cztonkowskich
(o mniej rozbudowanych strukturach dialogu), czgsciej
wskazuja na potrzebg rozwijania instytucji tworzacych
lub wspierajacych dialog i zwigkszania ich wptywu na
popraweg warunkow pracy. Takie postulaty stawia sig
w Bulgarii, gdzie zar6wno organizacje pracodawcow jak
i pracownikow zgadzaja sig, ze dialog musi by¢ wzmac-
niany. W Czechach dialog wspieraja regulacje nowego
prawa pracy, rozszerzajace jego role i rolg negocjacji
zbiorowych. Partnerzy spoleczni wskazuja jednak na
stabos$¢ instytucji dialogu, brak polityki informacyjnej
o pozytkach z niego ptynacych oraz na trudnosci w reali-
zacji postanowien zawartych w umowach zbiorowych. Na
Litwie dialog spoteczny rozwinat si¢ skutecznie w ciagu
15 lat, zaczynajac od probleméw placowych, obejmowat
nastgpnie coraz szersze obszary zwiazane z warunkami
pracy. Problemy ptacowe nadal jednak dominuja w nego-
cjacjach na szczeblu sektorowym i zaktadowym.

W niektorych krajach partnerzy spoteczni zasiadaja
w sformalizowanych ciatach, co obie strony oceniaja jako
korzystne w wywieraniu wptywu na warunki pracy. Tak
jest na przyktad na Cyprze, gdzie przedstawiciele pra-

cownikow i pracodawcoéw maja swoje miejsca w takich
trdjstronnych instytucjach jak Ekonomiczny Komitet
Doradczy oraz Rada Doradztwa Przemystowego.

Badani pracodawcy, wskazywali na wiele pozytyw-
nych przyktadéw dialogu. Czgsto chwalili udany dialog
na pewnych poziomach, a wyrazali niezadowolenie
z braku mozliwosci jego skutecznego prowadzenia na
innych. Najczesciej tym stabym punktem byt dialog
na szczeblu przedsigbiorstwa szczegoélnie w $rednich
i matych firmach, w ktérych brakuje odpowiednich struk-
tur. Skarzyli si¢ na to na przyklad pracodawcy z Bel-
gii i z Bulgarii. Z kolei Brytyjczycy pomimo general-
nie skutecznych praktyk dialogu uwazaja, ze kazdy
przypadek powinien by¢ rozwazany oddzielnie i nie
wszystkie sprawy nadaja si¢ do bycia jego przedmiotem.
W Czechach pracodawcy wyrazali swoje niezadowole-
nie z powodu podejmowania przez zwiazki zawodowe
dziatan 1 wyrazania opinii w imieniu wszystkich pracow-
nikow, takze tych, ktorzy nie sa ich cztonkami.

W opinii wigkszo$ci pracodawcoéw najwazniejszymi
sprawami rozpatrywanymi w procesie dialogu byly te,
ktore dotycza bezpieczenstwa i higieny pracy. W Belgii
zastuge skutecznego dzialania dialogu w tej dziedzinie
przypisuje si¢ gltéwnie dobrym przepisom, odpowied-
niej koordynacji przedsigwzig¢ oraz zbiorczym umowom
w sektorach. Podobnie w Grecji — pracodawcy i pracow-
nicy osiagngli wysoki stopien wzajemnego zrozumienia
w sferze problematyki bezpieczenstwa. Na Wegrzech tak-
ze partnerzy spoteczni skutecznie wspotpracuja nad two-
rzeniem i wdrazaniem polityki bezpieczenstwa pracy.
Natomiast w Niemczech, jak tez w wielu innych krajach,
pracodawcy twierdza, ze wprowadzenie wigkszej ela-
styczno$ci w dziedzinie warunkow pracy nie tylko utatwi-
foby im dziatania, ale tez usprawnito sam proces dialogu.
Wsrod problemow utrudniajacych dialog, pracodawcy (na
przyktad cypryjscy) wymieniaja tez czgste ograniczanie
go tylko do kwestii placowych. Do§¢ powszechny jest
takze poglad, ze zwiazki zawodowe powinny porzuci¢
swoje ideologiczne uprzedzenia, na przyklad dotyczace
systemow bezpieczenstwa socjalnego. Czasami za dia-
logowe porazki obwiniany jest rzad, niewystarczajaco
wlaczajacy pracodawcow w proces przygotowywania
regulacji prawnych oraz ktéra§ ze stron dialogu za brak
odpowiedniego wen zaangazowania.

Przedstawiciele pracownikow — szczegdlnie ci pocho-
dzacy z krajow, w ktorych dialog ma dluga tradycje
— czesto sa zadowoleni z jego przebiegu. Tak twierdza
zwiazki zawodowe na przyktad ze Szwecji czy z Fin-
landii. Natomiast zwiazkowcy z nowych krajow UE,
chwala rozwijanie i umacnianie dialogu spotecznego.
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Wsrod spraw, na ktore zwiazki zawodowe majq
wplyw wymieniane sa: szkolenia i rozw6j zawodowy
(Wielka Brytania i Irlandia), system bezpieczenstwa
socjalnego (Hiszpania), bezpieczenstwo i higiena pracy
(Rumunia, Wegry, Belgia). Ponadto omawiane sa suk-
cesy w regulacjach odno$nie prawa pracy imigrantow,
stabilizowanie pracy czasowej, rownania szans obu ptci
na rynku pracy oraz klauzul odnawiania i zmiany warun-
koéw ptacowych.

Wedtug przedstawicieli pracownikow problemy wyni-
kaja z r6znic w przebiegu procesu dialogu spotecznego
na poszczegolnych szczeblach. Dialog bywa tatwiejszy
i skuteczniejszy na poziomie krajowym niz lokalnym
(Stowenia), raczej w wigkszych przedsigbiorstwach niz
w matych (Stowacja), zbiorowe negocjacje lepiej udaja
si¢ na szczeblu przedsigbiorstwa niz sektora (Malta) lub
tam, gdzie sa reprezentacje zwiazkéw zawodowych.
Dialog czgsto lepiej funkcjonuje w jednych sektorach,
w innych natomiast gorzej (Szwecja, Portugalia).

Jako trudnos$ci badani wskazuja takze kontrowersje
i réznice w postawach migdzy pracodawcami a przedsta-
wicielami pracownikow. Czasami pojawia si¢ tez zarzut,
ze rezultaty dialogu sa niejasne lub nieprecyzyjne, albo
ze pracodawcy przeznaczaja zbyt malo pienigdzy na
realizacje ustalen. Innym powodem stabych rezultatow
w tym wzgledzie jest wzrost liczby indywidualnie nego-
cjowanych kontraktow o pracg; klopoty z wdrozeniem
postanowien wystepuja tez w przypadku matych i $red-
nich przedsigbiorstw.

' Working condition and social dialogue, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Dublin, 2007.
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Publikacje Centrum Partnerstwa Spotecznego ,,Dialog”

Centrum Partnerstwa Spofecznego ,Dialog” wydafo pie¢ ksigzek poswigconych problematyce dialogu spotecznego, lokalnych
partnerstw spotecznych i dialogu obywatelskiego. Ukazaty sie one w ramach realizowanego przez Centrum unijnego projektu
,Dialog spofeczny jako platforma terytorialnych paktow aktywizujgcych rynki pracy”.

,,Dialog spofeczny. Najnowsze dyskusje i koncepcje” — to praca zbiorowa pod redakcja Rafata Towalskiego. Uka-
zuje ona najnowsze dyskusje prowadzone w krajach UE na temat perspektyw rozwoju mechanizméw dialogu spo-
tecznego. Zawiera interesujace rozwazania dotyczace istoty dialogu spotecznego, roli panstwa i instytucji samorzado-
wych, a takze ewolucji relacji miedzy partnerami spotecznymi w obrebie stosunkdw pracy. Przedmiotem analiz sg
| rowniez aktualne kontrowersje wokot wzajemnych relacji miedzy sferg dialogu spotecznego a przestrzenig dialogu
obywatelskiego. Obok Rafata Towalskiego autorami tekstow sg: Jan Czarzasty, Jacek Sroka oraz Tomasz Grzegorz
Grosse.

Dialo

,Sifa partnerstwa” autorstwa Andrzeja Zybaly. Autor stawia teze, ze lokalne partnerstwa spoteczne mobilizujg
do rozwigzywania problemow lokalnych Srodowisk, ufatwiajg ich pokonywanie wspierajgc przy tym miejscowe wtadze
i instytucje. Wskazuje dobre praktyki partnerstw lokalnych funkcjonujacych w krajach, ktore mocno promujg takie
dziatania: Irlandii, Finlandii oraz Wielkiej Brytanii. Z cudzych do$wiadczen musimy czerpac jak najwigcej, jednak
budowanie wtasnego modelu partnerstwa lokalnego to nasza lekcja do odrobienia. Chociaz ,W Polsce system partner-
stwa ma jeszcze przed sobg dfugg droge”, to od kilku lat stawiamy na niej pierwsze kroki.

Autorem ksigzki ,,Lokalny dialog obywatelski” jest Wojciech Misztal. Zgodnie z tytutem pozycja ta poSwiecona
jest dialogowi obywatelskiemu na szczeblu lokalnym. Stanowi ona bardzo dobre zrodio informacji na temat instytu-
‘4 cjonalnych struktur tej formy dialogu, zawiera rowniez propozycje konkretnych rozwigzan na rzecz jego efektywniej-
y  Szego rozwoju. Zasadniczym celem ksigzki jest popularyzacja dialogu obywatelskiego w $rodowiskach dziataczy
lokalnych organizacji pozarzagdowych, samorzagdowcow, a takze (a raczej przede wszystkim) dotarcie do tak zwanych
zwyktych obywateli, by poznali zasady i zalety demokracji partycypacyjnej, czyli de facto przystugujace im prawa.

,»Rzeczpospolita partnerska” to druga pozycja autorstwa Andrzeja Zybaty. Stanowi ona probe odpowiedzi na pytanie
czy w Polsce mozliwe jest zarzadzanie programami i politykami publicznymi w sposob partnerski. Koncentrujac sie
na partnerstwie rozumianym jako specyficzny sposob tworzenia polityk publicznych, autor przekonuje, ze zasada
wspobtdziatania powinna sta¢ sie podstawa funkcjonowania wfadz centralnych, a zwtaszcza lokalnych. Samorzady, kto-
re odgrywajg najwazniejsza role w zarzadzaniu sprawami publicznymi, nie zapewnig sobie odpowiednio wysokiej
skutecznosci, dziatajgc w sposob czysto administracyjny. Ich szansg jest potencjat tkwigcy w partnerstwach z inny-
mi lokalnymi instytucjami i organizacjami. Dzisiejsze problemy spofeczne cechujg sie takg ztozonoscig, ze instytucje
publiczne nie sg w stanie im sprostac, dziatajac w pojedynke.

,,Partnerstwo spofeczne — model rozwoju Polski” to publikacja powstata pod wspoing redakcja Wojciecha Misz-
tala i Andrzeja Zybaly. Zawiera teksty wybitnych znawcow problematyki dialogu spofecznego (miedzy innymi
J. Gardawskiego, U. Sztanderskiej, J. Zybertowicza, I. Dryll, J. Hryniewicza,), ktdre w wiekszo$ci ukazaty sie na tamach
wydawanego przez CPS ,Dialog” kwartalnika Dialog. Tworzacy spojna catos¢ uktad prezentowanych tekstow pozwa-
la poznaé linie rozwojowq dialogu spotecznego w Polsce i Europie. Szczegdtowo poruszone sg tam miedzy innymi
kwestie umowy spotecznej, wspotczesnych modeli europejskiego kapitalizmu i odpowiadajgcych im modelom dialogu
spotecznego, partnerstw lokalnych. Przedmiotem rozwazan sg rowniez aspekty kulturowe i aksjologiczne dialogu i part-
nerstwa spotecznego.

Wszystkie publikacje zostaty wspdtfinansowane ze Srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego. Ich dystrybucia jest bez-
ptatna. Sg dostepne w sekretariacie CPS ,Dialog” (Warszawa, ul. Limanowskiego 23, pok. 3), w wersji elektronicznej —
na portalu www.dialogspoleczny.pl.

Zachecamy do lektury!
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