dialo

Pismo Dialogu Spotecznego

ISSN 1734-9117

1/2014 (40)

CENTRUM PARTNERSTWA
SPOLECZNEGO ,DIALOG”

Rozwéj holdingow
a dialog

i odpowiedzialnos¢
w stosunkach pracy
PAWEL CZARNECKI

Wsparcie aktywnosci
zawodowe;j

0s6b starszych

LUKASZ ARENDT

Ochrona miejsc pracy
w okresie spowolnienia
gospodarczego

GRAZYNA SPYTEK-BANDURSKA

Zapewnienie dobrobytu
poprzez dialog
spoleczny

RENATA GORNA, ANNA GRABOWSKA

W polskim prawie brak jest
wyraznej podstawy prawnej
pozwalajgcej na obcigzenie
spotki dominujgcej
2obowigzaniami spotki zalezne.
Wigkszos¢ przedstawicieli
doktryny uwaza, Ze
odpowiedzialnos¢ wspolnika
jest mozliwa, jednak jako
Jego whasna odpowiedzialnos¢
deliktowa.

Sktonnos¢ pracownikiw
w wieku 45+ do wydluzania
aktywnosci zawodowej jest
ograniczona — dos¢ rzadko
cheieliby oni pracowac po
osiggnigciu wieku emerytalnego.
Tendencja ta zmniejsza sig
w miarg zblizania si¢ do tej
granicy wieku. Czynnikami,
ktdre wplywajg na podjecie
pozytywnej w tym zakresie
decyzji sq wzgledy ekonomiczne.

Subsydiowanie istniejgcych
miejsc pracy jest rodzajem
prewencyjnego przedsigwzigcia,
ktdre pomaga przetrwac
pracodawcom przejsciowe
trudnosci ekonomiczne oraz
utrzymac dotychczasowy stan
zatrudnienia. Lepiej i taniej jest
udzielac zapobiegawczo pomocy
[finansowej, aby nie dopuszczac
do zwolnieri pracownikiw,
niz pogniej wydatkowac
Znacznie wigksze kwoty
na Swiadczenia socjalne dla
bezrobotnych i instrumenty ich
aktywizacji zawodowej.




dialog

Pismo Dialogu Spotecznego

Wydaje:

Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”
im. A. Baczkowskiego,

ul. B. Limanowskiego 23, 02-943 Warszawa
tel. 22 380-50-50

www.cpsdialog.pl

na zlecenie

Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej

Centram Partnentwa Spolecenego

BEIBEl-dialog

= Andrecgs By daowskicgo

nr 1 (40) ISSN 1734-9117

Redaktor naczelna: Anna Grabowska
redakcja@cpsdialog.pl

Sekretarz redakcji: Magdalena Mojduszka
m.mojduszka@cpsdialog.pl

Korekta: Olga Karolinczak

Lamanie i druk:

Zaktad Wydawniczo-Poligraficzny
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
ul. Usypiskowa 2, 02-386 Warszawa

Nadestane teksty podlegaja recenzji.



SPIS TRESCI

Ex cathedra
3 Rozwéj holdingéw a dialog

14

24

29

i odpowiedzialno$¢ w stosunkach pracy
PawEer CZARNECKI

Skutki socjalizacji w Parlamencie
Europejskim

Tomasz G. GROSSE

Outsourcing — przekazanie zadan poza
firme

ApAM PIETRASIK, AGATA ZACZEK

Wsparcie aktywnosci zawodowej oséb
starszych
Lukasz ARENDT

Sygnalisci — dla jednych aktywni
spotecznicy, dla innych donosiciele
ANNA WoJCIECHOWSKA-INOWAK

Okiem partnerdw

35

44

46

51

59

Opinie partneréw spotecznych
w sprawie sktadek od uméw o dzieto
ANNA GRABOWSKA

Poszerzenie oskladkowania w sondazu
przedsigbiorcéw
ANNA GRABOWSKA

Nikt nie ma monopolu na racje
ZBIGNIEW ZUREK

Ochrona miejsc pracy w okresie
spowolnienia gospodarczego
GRAZYNA SPYTEK-BANDURSKA

Gwarancja prawa do rokowan
zbiorowych

BARBARA SURDYKOWSKA

64 Zapewnienie dobrobytu poprzez
dialog spoteczny

RENATA GORNA, ANNA GRABOWSKA

Dialog i Zycie

74 Kalendarium dialogu — rozmowy
tréjstronne i autonomiczne
ANNA GRABOWSKA

79 Kalendarium dialogu — na
konferencjach i seminariach
DOMINIKA SZANIAWSKA

81 Dekada Polski w Unii Europejskiej
— kto i ile zyskal na integracji?
ADAM MACIEJEWSKI

86 Wymiary (nie)zaleznosci oséb
starszych na rynku pracy
DOMINIKA SZANIAWSKA

91 Blaski i cienie elastycznego
zatrudnienia
ADAM MACIEJEWSKI

96 Praca i zycie rodzinne — czy i dlaczego

musimy wybierac?
ANNA GRABOWSKA

104 Samotne rodzicielstwo w Polsce
i Europie
DOMINIKA SZANIAWSKA

109 Bezpieczna emerytura
— OFE czy ZUS?

ADAM MACIEJEWSKI

115 Wplyw elastycznych form zatrudnienia

na aktywnos¢ zawodows oséb
w wieku 45+
DOMINIKA SZANIAWSKA

Dialog 1/2014




W NUMERZE

SZANOWNI PANSTWO

Anna Grabowska
Redaktor naczelna

Wydajac pierwszy numer kwartalnika ,Dia-
log” w 2014 r., nie mozna powiedzie¢, ze wcho-
dzimy w niego z nowg nadzieja, cho¢ ta - rzecz
jasna — umiera ostatnia. Impas w polskim dialo-
gu spolecznym trwa. Zawieszenie przez zwigzki
zawodowe pracy w Trdjstronnej Komisji ds. Spo-
teczno-Gospodarczych i Wojewdédzkich Komi-
sjach Dialogu Spotecznego nadal pozostaje fak-
tem. Trwaja wprawdzie prace zespotu roboczego,
ktérego celem jest przygotowanie zmian insty-
tucjonalnych, takze dotyczacych zasad prowa-
dzenia rozméw miedzy partnerami i strong rza-
dows, jednak trudno przewidzie¢ ich szczesliwy
final.

Trzy reprezentatywne centrale zwiazkow za-
wodowych chea niezaleznosei Tréjstronnej Ko-
misji od aktualnej wiadzy, jej samodzielnego
budzetu, konsultacji w miejsce dotychczasowego
opiniowania projektéw, upubliczniania na bieza-
co prac nowo powotanego ciata dialogu, ktéremu
proponujg nada¢ tez nowa nazwe.

Pracodawcy réwniez oceniaja dotychczasows
formule i zasady prowadzenia dialogu jako nie-
skuteczne i wymagajace szybkiej korekty. Maja
jednak zastrzezenia do kwestii zwigkszenia stop-
nia decyzyjnosci gremiéw dialogu, wskazujac
na bezwzgledng przynaleznos¢ uprawnien wiad-
czych do rzadu. Nie akceptujg propozycji zwigz-
kowych co do reprezentatywnosci organizacji
pracodawcéw, choé deklaruja gotowosé do roz-
méw na ten temat, podobnie jak w przypadku
reprezentatywnosci zwigzkéw zawodowych. Pra-
codawcy nie cheg tez jednoznacznie przekresli¢
dotychczasowego dorobku Tréjstronnej Komisj,
co ich zdaniem uzasadnia, by¢ moze, pozosta-
wienie dotychczasowej jej nazwy.

Jednoczesnie zwigzkowi liderzy podkreslaja,
ze nadal czekaja na krok ze strony rzadowej
na spotkanie z premierem, na pokazanie przez
przedstawicieli rzadu, Ze s oni gotowi na popra-
we kultury dialogu spotecznego w Polsce. Lide-
rzy organizacji pracodawcéw tez sa na takie
spotkanie gotowi.

W tym samym czasie mamy do czynienia
z interesujaca sytuacja, w ktorej przedstawiciele
wszystkich partneréw spotecznych pojawiajg sie

na zwolywanych w resortach spotkaniach doty-
czacych rozmaitych kwestii spoteczno-gospo-
darczych, takich jak np.: Strategia 2020, pro-
blemy branzy energetycznej czy kolei, kwestie
zmian w systemie emerytalnym, waloryzacja rent
i emerytur czy problemy rynku pracy. W ten
sposob zaczyna sie toczy¢ niejako ,dialog zastep-
czy”. Pracodawcy ocenili to juz jako wzmocnie-
nie pozycji zwiazkéw zawodowych, zas zwigz-
kowcy — jako niezbedne rozmowy, bo na tematy
szczeg6lnie wazne dla ich cztonkéw.

W tym samym czasie w niektérych woje-
wédztwach odbywajg sie posiedzenia WKDS-6w
bez udziatu strony zwiazkowej, na ktérych oma-
wiane sg istotne dla regionu i lokalnego ryn-
ku pracy decyzje. Zwigzkowcy pojawiaja sie na-
tomiast na spotkaniach z wladzami samorza-
dowymi, nierzadko poruszajac te same kwestie,
o ktérych nie rozmawiaja w gremiach dialogu,
jakim na ich terenie jest wtasnie WKDS. Uczest-
nicza tez w pracach innych instytucji z tego ob-
szaru.

Z tego wszystkiego mozna chyba wysnuc¢ je-
den wniosek: wszyscy czuja, ze dialog w polskiej
przestrzeni publicznej jest potrzebny, a po latach
tunkcjonowania jego instytucji — wrecz niezbed-
ny. Zaréwno pracodawcy, jak i zwiazki zawodowe
nie akceptuja jego mankamentéw, rozumieja, ze
czes$¢ jego rozwiazan przez lata si¢ zdewaluowa-
ta. Obie strony co$ wicc Iaczy. Jest to cheé zmian,
cho¢ proponujg ich rézny zakres.

Warto w tym wszystkim pamieta¢ stowa
przedstawicieli instytucji unijnych, podkreslaja-
cych znaczenie porozumienia, konsensusu —
szczegdlnie w dobie trudnosci rynkowych, wyso-
kiego bezrobocia, rosnacej biedy dzieci i rodzin,
braku perspektyw dla mlodych, a takze stojacych
réwniez przed nasza gospodarka wyzwar rozwo-
jowych.

Trzeba zatem walczy¢ o dialog. Jesli nawet -
jak ogtoszono — ,umarta” dotychczasowa Komi-
sja Tréjstronna, to nie ,zabilo” to przeciez tkwia-
cych w jej wszystkich uczestnikach poktadéw
zwyklej ludzkiej empatii, zdolnosci rozumie-
nia cudzych racji, wiary w to, Ze mozna ustapic
o krok, robigc miejsce dla partnera.
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Ostatnig bronig pracownikéw przeciwko naduzyciom zwigzanym z mozliwoscia
podziatu jednolitego organizmu gospodarczego na szereg formalnie odrebnych
podmiotéw moze byc¢ unoszenie zastony osobowosci prawnej i sieganie do odpo-

wiedzialnosci spotki dominujacej

Pawetl Czarnecki

b

Rozwéj holdingéw a dialog

i odpowiedzialno$¢ w stosunkach pracy

Pracodawca to dzis$ czesto podmiot
bedacy elementem wigkszego
organizmu gospodarczego dzialajacy
pod jednolitym kierownictwem,
ktory sktada si¢ z wielu odrebnych
os6b prawnych. Takie grupy
przedsigbiorcéw odgrywaja coraz
wieksza role w ksztaltowaniu proceséw
gospodarczych’, za$ tendencja

do tworzenia ré6znego rodzaju
ugrupowan integracyjnych jest
jednym z wazniejszych proceséw
wystepujacych w gospodarce
rynkowej?. Z badan wynika, ze jedna
czwarta miejsc pracy w Polsce

w sektorze przedsi¢biorstw
niefinansowych przypada na podmioty
zorganizowane w grupy, a podmioty
te generuja ponad 50 proc.
przychodéw z catej dziatalnosci
gospodarczej w Polsce’.

Przynalezno$¢ pracodawcéow do tego ro-

dzaju struktur holdingowych, okreslanych mia-

nem grup spélek, koncernéw albo holdingéw,
rodzi dla prawa pracy szereg teoretycznych
i praktycznych probleméw. Liczba komplika-
¢ji jest niemal nieograniczona. Obejmujg one
kwestie zwigzane z rozliczaniem czasu pracy,
urlopem wypoczynkowym, obliczaniem stazu
pracy itp. Tego rodzaju sytuacje wywieraja
szczeg6lnie istotny wplyw na zagadnienie dia-
logu oraz odpowiedzialnosci w stosunku pracy.

Waznym motywem podziatu przedsiewzie-
cia gospodarczego tworzacego okreslong catos¢
na wiele odrebnych podmiotéw jest dazenie do
najkorzystniejszej z punktu widzenia catego
ugrupowania alokacji ryzyka i odpowiedzialno-
§ci. Przyktadowo rozdzielenie przedsigbiorstwa
stanowigcego kopalni¢ na dwie spétki kapitato-
we, z ktérych jedna zatrudniataby pracownikéw
i prowadzita wydobycie, a druga pozostawataby
wlascicielem catego majatku, moze skutkowac
tym, ze cale ryzyko zwiazane z zatrudnianiem
personelu zostatoby skupione w spétce pozba-
wionej majatku. W takim przypadku np. w ra-
zie zaistnienia masowego wypadku przy pracy
spotka bedaca pracodawca, w obliczu wysuwa-
nych wobec niej roszczen, szybko stawataby sie
niewyptacalna®. Zasoby skumulowane w dru-
giej spétce takiego gorniczego holdingu pozo-
stawatyby nienaruszone.

Dialog 1/2014




EX CATHEDRA

Jezeli chodzi o problematyke dialogu, to
nalezy zauwazy¢, ze w strukturze holdingowe;
dochodzi do swoistego zafatszowania roli pra-
codawcy. Staje si¢ nim (a tym samym partne-
rem w dialogu) nie ten, kto rzeczywiscie podej-
muje decyzje, lecz czgsto pozbawiona faktycz-
nie istotnych kompetencji decyzyjnych ,spétka
corka” i jej zarzad. W kontekscie zbiorowego
prawa pracy mozna wskazaé, ze zagrozeniem
jest to, ze zarzadzanie osobowos$cia prawna
w ramach grupy kapitalowej moze skutkowa¢
sytuacja, w ktérej przedmiotem zarzadzania
beda stawaty si¢ stosunki przemystowe. Spadek
sity zwiazkéw zawodowych w warunkach do-
konujacych si¢ zmian moze wynika¢ miedzy
innymi stad, ze podziat przedsigbiorstwa na
odrebne pod wzgledem prawnym jednostki
skutkuje wyodrebnianiem poszczegdlnych
grup pracownikéw o czgsciowo sprzecznych
interesach i utatwia przeciwstawianie ich sobie,
chociazby na skutek dziatan dezinformacyj-

nych (divide et impera)’.

Rozwiazania w zakresie prawa pracy.
Rozwéj ugrupowan integracyjnych przedsie-
biorcéw rodzi réznorodne komplikacje dla
prawa pracy. Réznie tez mozna te problemy
rozwigzywac. Takimi sposobami s np.: mozli-
wos¢ wykorzystania w prawie pracy koncepcji
unoszenia zastony osobowosci prawnej oraz
mozliwe znaczenie dla zarysowanych proble-
méw rozwoju regulacji prawnych, ktére zdaja
si¢ dazy¢ do upodmiotowienia spétki dominu-
jacej w zbiorowych stosunkach pracy.
Unoszenie zastony osobowosci prawnej po-
lega na pominieciu przez orzekajacy w sprawie
sad fundamentalnej dla istoty spétek kapitato-
wych zasady, ze wspélnik nie moze zosta¢ po-
ciagniety do odpowiedzialnosci za zobowigza-
nia spétki kapitatowej. Koncepcja ta obecna
jest przede wszystkim w praktyce sadéw ame-
rykariskich. Bogaty zbiér spraw, w ktérych zo-
stala ona zastosowana, oraz duze zaintereso-
wanie badaczy prawa omawiana koncepcja
sprawily, ze stata si¢ ona przedmiotem wielu
interesujacych wypowiedzi doktryny.
Wykorzystywanie koncepcji przebijania za-

stony osobowosci prawnej w USA w celu po-

prawy sytuacji pracownikéw poczatkowo mia-
to zwiazek z problematyka zbiorowych stosun-
kéw pracy. Omawiana koncepcja byta odpo-
wiedzig na dziatania pracodawcéw majace na
celu uchylenie si¢ od porozumien zbiorowych.
Otéz zdarzalo sig, ze pracodawcy zwigzani
porozumieniami zbiorowymi sktonni byli za-
ktada¢ nowe spétki, po to, aby za ich pomoca
prowadzi¢ réwnolegly dziatalnos¢ (np. na in-
nym rynku) albo po to, aby nowa spétka stop-
niowo przejmowata dziatalno$¢ spétki po-
przedniej, zwigzanej porozumieniem. Zasto-
sowanie tej koncepcji w pierwszym przypadku
prowadzito do uznania kilku spélek za poje-
dynczego pracodawcg do celéw zbiorowych
stosunkéw pracy. Umozliwiato to zwigzkowi
funkcjonujacemu w pierwszej spéice prowa-
dzenie rokowan zbiorowych celem zawarcia
porozumienia zbiorowego odnoszacego si¢ do
pracownikéw drugiej spétki oraz dawato mu
mozliwo$¢ podejmowania akcji zbiorowych
przeciwko drugiej spétce. W sytuacii, w ktorej
nowa spétka byla zawigzywana po to, aby
stopniowo przeja¢ majatek i klientéw pierw-
szej omawiana koncepcja umozliwiata przypi-
sanie nowej spétce obowiazkéw wynikajacych
z porozumienia zbiorowego, ktérego strona
byta poprzednia spotka®.

Warunki zastosowania koncepcji przebija-
nia zastony osobowosci prawnej wypracowane
na potrzeby zbiorowych stosunkéw pracy byty
stosowane réwniez w sprawach dotyczacych
indywidualnych pracownikéw. Przestanki te
przybieraly rézng posta¢ w zaleznosci od kon-
kretnych okolicznosci sprawy. Sg to m.in.:
obecnos¢ ,wspélnego wiasciciela” obu spétek
lub silne powigzania kapitatowe miedzy spét-
kami, istnienie wspdlnych pracownikéw lub
kadry zarzadzajacej, silne powiazania dotycza-
ce ksiggowosci, niedokapitalizowanie nowej
spotki, przedstawicielstwo wzajemne obu pod-
miotéw, istnienie wspélnego osrodka decyzyj-
nego w sprawach biezacej dziatalnosci oraz
zatrudniania pracownikéw, sytuacja, w ktérej
dziatania spétki zaleznej mialy swoje ostatecz-
ne przyczyny w decyzjach spétki dominujacej’.

Wedtug polskiej doktryny i orzecznictwa

panuje w zasadzie zgodnos¢, ze w naszym pra-
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wie brak jest wyraznej podstawy prawnej po-
zwalajacej na obciazenie spétki dominujacej
zobowigzaniami spétki zaleznej®. Wiekszos¢
przedstawicieli doktryny uwaza, ze odpowie-
dzialno$¢ wspdlnika jest mozliwa, jednak jako
jego whasna odpowiedzialnos¢ deliktowa’. SN
do omawianej koncepcji podchodzi réwnie
krytycznie (wyrok z 24 listopada 2009 r.,
V CSK 169/09)*.

Konstatacja, ze w Polsce catkowicie odrzu-
cana jest mozliwos¢ zastosowania koncepcji
przebijania zastony osobowosci prawnej bytaby
jednak zbyt stanowcza. Niekt6rzy autorzy su-
gerujg mozliwos¢ zastosowania doktryny uno-
szenia zastony osobowosci prawnej w szcze-
gélnych przypadkach'. Podaje si¢, ze do tego
celu mogiby stuzy¢ art. 5 Kodeksu cywilnego,

w ktérym uregulowana jest

sprawiaja, ze stosunek pracy rézni si¢ istot-
nie od stosunkéw prawnych prawa cywilne-
go. W efekcie przyjecie omawianej koncepcji
w prawie pracy moze korzystaé z glebszego uza-
sadnienia niz w przypadku prawa cywilnego,
gdzie koncepcja ta jest w zasadzie odrzucana.
W pierwszej kolejnosci wskaza¢ wypada na
wazng dla prawa pracy kwestie uczestniczenia
pracownikéw w zbiorowym przedsiewzigciu
zarzadzanym przez okreslone centrum decy-
zyjne. To obecno$¢ owego centrum koordy-
nujacego dzialania szeregu oséb jest jednym
z podstawowych Zrédet podporzadkowania
pracownikéw, istniejacej miedzy nimi hierar-
chii oraz wystepujacych wspétzaleznosci. Ono
sprawia, ze pracownicy identyfikuja si¢ jako
czgsci pewnej catosci. Podziat organizmu go-
spodarczego na szereg od-

kwestia naduzywania prawa
podmiotowego. Zwolennik tej
koncepcji, A. Szumanski, su-
geruje, ze odpowiedzialnosé
wspolnika spétki kapitatowe;
mogtaby powsta¢ wskutek
podwazenia norm zapisanych
w art. 151 § 4 ks.h. 1 art. 301
§ 5 ksh. oraz w art. 151
§ 3k.s.h.1301 § 4 ks.h., z ktos-
rych wynika zasada ograniczo-
nej odpowiedzialnosci wspél-
nikéw spotek kapitatowych.
A. Szumaniski wskazuje jednak
na stabosci takiego rozwiaza-

Unoszenie zastony
osobowosci prawnej
polega na pominieciu

przez orzekajacy w sprawie
sad zasady, ze wspdlnik
nie moze zostac
pociagniety
do odpowiedzialnosci
za zobowiazania spotki
kapitatowej. Idea ta obecna
jest przede wszystkim

w praktyce sagdow

amerykanskich.

rebnych podmiotéw pozostaje
w pewnym dysonansie z sytu-
acja dla prawa pracy modelo-
wa. Dostrzeganie tej sprzecz-
nosci moze skfania¢ do zasto-
sowania w prawie pracy kon-
cepcji unoszenia zastony oso-
bowosci prawne;.

W tym kontekscie warto
odnotowa¢ zjawisko tzw. ko-
deksow dobrych praktyk, ktére
nierzadko obejmuja cate zgru-
powania przedsigbiorcéw. Jed-
ng z funkgji tego rodzaju doku-
mentéw jest podkreslanie tego,

nia. Otéz art. 5 k.c. musiatby tu
by¢ wykorzystany do akeji za-

czepnej, co jest sprzeczne z powszechnie przyj-
mowang funkcja tego przepisu'>. Przychylne
nastawienie do omawianej koncepcji zasygna-
lizowal SN w orzeczeniu dotyczacym norma-
tywnego charakteru tzw. pakietéw socjalnych
zawieranych z przysztym inwestorem strate-
gicznym®.

Mozna zatem sformutowa¢ argumenty prze-
mawiajace za zastosowaniem koncepcji przebi-
jania zastony osobowosci prawnej w prawie
pracy, odwotujac si¢ do szczegélnej natury sto-
sunku pracy. Ot6z niektére cechy wigzi prawnej
istniejacej miedzy pracodawcy a pracownikiem

co podzial ugrupowania inte-
gracyjnego na szereg odreb-
nych prawnie podmiotéw zdaje si¢ zamazywac,
mianowicie gospodarcza jednos¢ catego orga-
nizmu gospodarczego. W tym przypadku dzia-
tania te podejmowane sg przez samych praco-
dawcéw, ktérzy odczuwajg potrzebe uswiada-
miania pracownikom, ze zlozona struktura
prawna organizacji, na rzecz ktérej $wiadcza
pracg, ma charakter konwencjonalny.

Dalej nalezy zwréci¢ uwage, ze ustawowa
regulacja stosunku pracy pomyslana jest tak,
aby zatrudnienie stanowito dla pracownika
oparcie i dawato mu bezpieczeristwo socjalne.
Rola pracodawcy — przewidziana w przepisach
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prawa pracy — polega miedzy innymi na tym,
aby zapewniat on pracownikom ochrong przed
réznego rodzaju ryzykami socjalnymi. Aby
pracodawca mdgt spetnia¢ role miejsca repar-
tycji ryzyka, musi on odznaczaé si¢ pewna
wielkoscia. W tym kontekscie znowu jest wi-
doczne, ze podziat jednego organizmu gospo-
darczego na szereg matych jednostek ma inne
znaczenie dla cywilnoprawnych kontrahentéw,
a inne dla pracownikéw. Zasada ryzyka praco-
dawcy to wiec kolejna modelowa cecha stosun-
ku pracy, ktéra zdaje si¢ przemawia¢ za wick-
sza dopuszczalnoscia zastosowania koncepcji
unoszenia zastony osobowosci prawnej wiasnie
w sprawach z zakresu prawa pracy.

Kolejnym argumentem przemawiajacym
za mozliwoscig zastosowania

swoje zobowigzania, jest bardzo waznym ele-
mentem swobody dziatalnosci gospodarcze;.
Prawo pracy nie wydaje si¢ wiasciwg dziedzing
do ingerowania — chociazby w drodze praktyki
sadowej — w sposéb dopuszczalnego organizo-
wania si¢ przedsiebiorstw. Trzeba pamietaé, ze
kwestia podmiotowosci oraz alokacji odpowie-
dzialno$ci w ramach grup spétek jest domeng
prawa cywilnego, tudziez handlowego. W na-
ukach badajacych te gatezie prawa znajdujemy
silnie ugruntowane poglady, ktére trudno jest
podwazac racjami wyplywajacymi z prawa pracy.

Przeciwko dopuszczeniu  zastosowania
w prawie pracy konstrukcji unoszenia zastony
osobowosci prawnej przemawia réwniez nara-
stajacy od kilkunastu lat problem z demarka-
cja stosunku pracy oraz rozpo-

w prawie pracy omawianej kon-
cepaji jest to, Ze prawo pracy
tradycyjnie silnie oddziatywato
na autonomi¢ podmiotéw pra-
wa prywatnego. Nagromadze-
nie W prawie pracy norm (jed—
nostronnie) bezwzglednie wig-
zacych oraz wystgpujaca tu ad-
ministracyjnoprawna  metoda
regulacji sprawia, ze prawo pra-
Cy umieszczano czasem na gra-
nicy prawa prywatnego i prawa
publicznego. W tym sensie mo-
del relacji miedzy pracowni-

W polskim prawie
brak jest wyraznej
podstawy prawnej
pozwalajacej na obcigzenie
spotki dominujacej
zobowigzaniami sp6tki
zaleznej. Wigkszos¢
przedstawicieli doktryny
uwaza, ze odpowiedzialnos¢
wspdlnika jest mozliwa,
jednak jako jego wiasna
odpowiedzialnos¢
deliktowa.

wszechnienie zatrudnienia cy-
wilnoprawnego. Taka sytuacja
nie sprzyja przyjmowaniu
w prawie pracy radykalnych
rozwigzan. Dopuszczenie za-
stosowania koncepcji unosze-
nia zastony osobowosci praw-
nej w prawie pracy mogloby
jedynie zniecheci¢ pracodaw-
céw do stosowania umowy
o prace i poglebi¢ réznice mig-
dzy sytuacja os6b $wiadczacych
prace na podstawie stosunku

pracy a sytuacja tych osdb, kt6-

kiem a pracodawca ma charak-
ter normatywny. Mozliwos¢ in-
gerowania w ten model poprzez wykorzystywa-
nie swobody istniejacej w prawie cywilnym
mozna by uzna¢ za pewna niespéjnos¢ systemo-
wa. Dysonans wystepujacy miedzy skutkami
korzystania z cywilnoprawnej swobody kreacji
0séb prawnych a ustawowym modelem relacji
miedzy pracownikiem a pracodawcg moze wige
sprzyja¢ dopuszczeniu omawianego rozwigzania
w sprawach z zakresu prawa pracy.

Przeciwko dopuszczeniu zastosowania oma-
wianej koncepcji przemawiajg jednak réwniez
niebagatelne racje. Podstawowa watpliwos¢
wigze si¢ z tym, ze mozliwos¢ tworzenia oséb
prawnych, samodzielnie odpowiadajacych za

re $wiadcza pracg w oparciu
o inne podstawy prawne.

Za istotng stabos¢ omawianego rozwigza-
nia nalezy uzna¢ réwniez to, ze jego wykorzy-
stanie mozliwe jest jedynie w drodze wytocze-
nia odpowiedniego powddztwa. Ten sposéb
gwarantowania realizacji praw pracowniczych
obcigzony jest licznymi niedoskonalosciami.
Mozna oczekiwaé, ze jedynie niewielka czesc
pracownikéw bylaby na tyle zdeterminowana,
aby prowadzi¢ dtugotrwaty i obciazong ryzy-
kiem porazki walke przed sadem. Co wigcej,
paradoksalnie, z sadowego dochodzenia praw
rezygnuja zazwyczaj te grupy pracownicze,
ktére potrzebuja szczegdlnej ochrony. Ewen-
tualne trudnosci potegowaltby fakt, ze w obec-
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nych warunkach gospodarczych spétka domi-
nujaca z duzym prawdopodobienistwem bedzie
podmiotem zagranicznym.

Powyzsze argumenty nie podwazaja walo-
réw koncepcji przebijania zastony osobowosci
prawnej jako rozwigzania ekstraordynaryjnego,
zarezerwowanego dla przypadkéw o szczegél-
nym ciezarze gatunkowym.

Regulacje w sprawie spotki dominujacej.
W literaturze zagranicznej wskazuje sie, ze
zakres zainteresowania prawa pracy w toku
jego historycznego rozwoju stale si¢ zmieniat
i obejmowal coraz to wyzsze poziomy, po-
czawszy od poziomu zaktadu pracy (miejsce
zetkniecia pracy ze srodkami

nego. Chodzi w szczegélnosci o uchwate
Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzsze-
go — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych
i Spraw Publicznych z 23 maja 2006 r..
W zagadnieniu prawnym, ktére zostato przed-
stawione rozszerzonemu sktadowi Sadu Naj-
wyzszego, chodzilo o charakter prawny po-
rozumienia zawartego pomig¢dzy przysztym
nabywca akcji spotki kapitalowej a zwigz-
kiem zawodowym reprezentujacym pracow-
nikéw tej spétki. SN w swojej uchwale roz-
strzygnal, Ze chociaz przyszty inwestor nie
byt (ani nie stat si¢) pracodawca, porozumie-
nie zawarte miedzy nim a reprezentacjg pra-
cownikéw ma charakter normatywny. Za
podstawe prawng uzasadnia-

produkcji), az do poziomu
grupy spotek'*.

W lini¢ regulacji przeno-
szacych zainteresowanie prawa
pracy na poziom sp6tki domi-
nujacej wpisuja si¢ dyrekty-
wy: o europejskich radach za-
ktadowych®, o transferze przed-
sigbiorstw'®, o zwolnieniach
grupowych', dyrektywa uzu-
pelniajaca statut spétki eu-
ropejskiej w odniesieniu do
uczestnictwa  pracownikéw'®
oraz inne dyrektywy nawiazu-
jace do rozwiazai tej ostatniej,
tj. dyrektywa w sprawie trans-
granicznego laczenia si¢ spé-

Zaangazowanie
przedstawicieli
pracownikéw w procesy
decyzyjne odbywajace sie
na szczeblu spotki
dominujacej moze
minimalizowac¢ ryzyko
instrumentalnego
traktowania spétek
zaleznych. Tym samym
moze ono wptywac na
ograniczanie naduzy¢
zwiazanych ze swoboda
kreacji odrebnych
podmiotéw prawa.

jaca udzial inwestora po pra-
codawczej stronie porozu-
mienia Sad Najwyzszy uznat
art. 59 ust. 2 Konstytucji RP
w zwiazku z jej art. 20.

Nieco inne rozwigzanie
omawianego zagadnienia sy-
gnalizowane jest w literaturze
prawa pracy. Sugeruje si¢ cza-
sem, ze podstawg prawng do
zawierania ukladéw zbioro-
wych pracy na poziomie hol-
dingéw mégtby by¢ art. 241
§ 1 k.p.”. Przepis ten stanowi,
ze uklad zakladowy moze
obejmowac¢ wigcej niz jednego
pracodawce, jezeli pracodawcy

tek kapitatowych' i dyrektywa
uzupelniajaca statut spétdzielni europejskiej
w odniesieniu do zaangazowania pracowni-
kéw?. Legislacja ta uwzglednia umiedzyna-
rodowienie dzialalnosci gospodarczej i kom-
plikacje struktury prawnej podmiotéw gospo-
darczych®.

Jezeli pojecie regulacji pojmiemy szerzej
i uwzglednimy w nim zmieniajace si¢ orzecz-
nictwo sadowe, to w tym kontekscie nalezato-
by umiesci¢ réwniez upodmiotowienie spétki
dominujacej w zbiorowych stosunkach pracy
zwigzane z obecng w orzecznictwie Sadu Naj-

wyzszego koncepcja pracodawcy konstytucyj-

ci wchodzg w skiad tej sa-
mej osoby prawnej. Zwolennicy wykorzysta-
nia tego przepisu zdajg si¢ uwazac, ze w przy-
padku niektérych grup kapitatowych powia-
zania miedzy spétka dominujaca a spétkami
zaleznymi sg tak silne, ze z gospodarczego
punktu widzenia spétki te w pewnym sensie
,wchodza w sktad” spétki matki (szczegdlnie
gdy spétka dominujaca ma 100 proc. udziat
w kapitale zaktadowym spétek cérek).
Omawiane rozwigzania moga jednak istot-
nie przyczyni¢ si¢ do tagodzenia problemu
odpowiedzialnosci pracodawcy w warunkach
dywersyfikacji organizacyjnych form prowa-
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dzenia dziatalno$ci gospodarcze;j. Jezeli chodzi
o0 partycypacje pracownicza, mozna zauwazyc,
ze jej obecnos¢ czasem podnosi tad korpora-
cyjny w spotkach. Zaangazowanie przedsta-
wicieli pracownikéw w procesy decyzyjne od-
bywajace si¢ na szczeblu spétki dominujacej
moze minimalizowa¢ ryzyko instrumentalne-
go traktowania spétek zaleznych. W ten spo-
s6b moze ono wplywaé na ograniczanie nad-
uzy¢ zwigzanych ze swoboda kreacji odrgbnych
podmiotéw prawa. Podobny skutek moze mie¢
prowadzenie na poziomie spétki dominujacej
rokowari zbiorowych. [

b AL Zych, Statystyczne badanie grup przedsigbiorstw, Wiado-

mosci Statystyczne 2007, nr 5 (552), 5. 44.

H. Jagoda, B. Haus, Holding. Organizacja i funkcjonowanie,

Warszawa 1995, s. 11-12; zob. tez A. Zych, Statystyczne bada-

nie grup przedsigbiorstw, Wiadomosci Statystyczne 2007, nr 5

(552),s.45.

2 GUS, Grupy przedsighiorstw w Polsce w 2010 ., Warszawa

2012, s. 26. Z powotanego raportu wynika, ze w 2010 r.

w Polsce dziatato 1806 grup przedsi¢biorstw obejmujacych

tacznie 20 738 podmiotow, ibidem, s. 28 1 43.

Taka spotka bytaby — nawiazujac do wyrazenia wystgpujacego

w anglojezycznej literaturze — wyrokoodporna (ang. judge-

ment proof).

E. Sussex, The impact of structural change on trade unions, [w:]

Industry on the move: causes and consequences of international

relocation in the manufacturing industry, red. G. van Liemt,

Genewa 1992, 5. 302.

¢ 'W. McLeod, Shareholders’ liability and workers’ rights: piercing
the corporate veil under federal labor law, «Hofstra Labor Law
Journal» 1991-1992, nr 1 (9), dostep przez bazg HeinOnline,
s. 143-150.

" R.]. Cerone, Regulation of the Labor Relations of Multinatio-
nal Enterprises: a Comparative Analysis and a Proposal for
NLRA Reform, «Boston College International & Compara-
tive Law Review» 1978-1979, nr 2, dostep przez baze He-
inOnline, s. 387; wskazuje si¢ przy tym na szczegélnie duze
znaczenie tego ostatniego czynnika, zob. W. McLeod, Sha-
reholders’ liability and workers’ rights: piercing the corporate
veil under federal labor law, «Hofstra Labor Law Journal»
1991-1992, nr 1 (9), dostep przez bazg HeinOnline, s. 142;
zob. réwniez B.B. Ernes, S.J. Friedman, K.M. Mayerfeld,
Bankrupt Subsidiaries: The Challenges to the Parent of Legal
Separation, «Emory Bankruptcy Developments Journal»
2008-2009, nr 1 (25), dostgp przez bazg HeinOnline,
s.111-112.

8 S. Wiodyka, Prawo koncernowe, Zakamycze 2003, s. 205-
-207; T. Targosz, Naduzycie osobowosci prawnej, Zakamycze
2004, 5. 249; por. tez A. Szumariski, Grupy spotek, [w:] System
prawa prywatnego. Prawo spolek kapitatowych. Tom 174, red.
S. Sottysinski, Warszawa 2010, s. 728-729.

® Tak np. M. Tofel, Odpowiedzialnosé ex delicjo wspolnikow spot-
ki kapitatowej, [w:] Prawo handlowe XXI wicku. Czas stabili-
zacfi, ewolucji czy rewolucfi. Ksigga jubileuszowa Profesora Joze-
fa Okolskiego, red. M. Modrzejewsk, s. 1130. W literaturze
wskazuje si¢ przy tym, ze podstawg odpowiedzialnosci moze
tu by¢ nie tylko art. 415 k.c. ale réwniez art. 430 k.c. lub
422 k.c. — w tym zakresie zob. odpowiednio np. T. Targosz,
Naduzycie osobowosci prawnej, Zakamycze 2004, s. 260-265;
T. Targosz, Odpowiedzialnosé wspdlnika wobec wierzycieli
spotki, Przeglad Prawa Handlowego 2003, nr 4, s. 28; oraz
S. Whodyka, Prawo koncernowe, Zakamycze 2003, s. 198.
Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Cywilna z dnia 24 listopa-
da 2009 r. V. CSK 169/2009, opublikowany LexPolonica
nr 2109714.
Por. A. Szumariski, Grupy spolek, [w:] System prawa prywatne-
go. Prawo spatek kapitatowych. Tom 174, red. S. Sottysiriski,
Warszawa 2010, s. 729.
Por. A. Szumariski, Grupy spotek, [w:] System prawa prywatne-
go. Prawo splek kapitatowych. Tom 174, red. S. Sottysiriski,
Warszawa 2010, s. 729-732.
Uchwata Sktadu Siedmiu S¢dziéw Sadu Najwyzszego — Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia
23 maja 2006 r. III PZP 2/2006, opublikowana «OSNP»
2006, nr 3-4, poz. 38, LexPolonica nr 408314.
M.L. Morin, Labour law and new forms of corporate organiza-
tion, [w:] Working for better times. Rethinking work for the 21st
century, .M. Servais, P. Bollé, M. Lansky, Ch.L. Smith,
International Labour Office 2007, s. 635 oraz s. 637-638.
5 Dyrektywa nr 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 6 maja 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady
zaktadowej lub trybu informowania pracownikéw i konsulto-
wania si¢ z nimi w przedsigbiorstwach lub w grupach przedsic-
biorstw o zasiggu wspélnotowym, Dz.U. UE 2009, L 122/28.
Dyrektywa nr 2001/23/WE Rady z dnia 12 marca 2001 r.
w sprawie zblizania ustawodawstw Paristw Cztonkowskich
odnoszacych sie do ochrony praw pracowniczych w przypad-
ku przejecia przedsigbiorstw, zaktadéw lub czesci przedsie-
biorstw lub zaktadéw, Dz.U. WE 2001, L 82/16.
¥ Dyrektywa nr 98/59/WE Rady z dnia 20 lipca 1998 r. w spra-
wie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnosza-
cych sie do zwolnien grupowych, Dz.U. WE 1998, L 225/16.
18 Dyrektywa nr 2001/86/WE Rady z dnia 8 pazdziernika 2001 r.
uzupetniajaca statut spétki europejskiej w odniesieniu do
uczestnictwa pracownikéw, Dz.U. WE 2001, L 294/22.
¥ Dyrektywa nr 2005/56/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 26 pazdziernika 2005 r. w sprawie transgranicznego ta-
czenia si¢ spétek kapitatowych, Dz.U. UE 2005, L 310/1.
% Dyrektywa nr 2003/72/WE Rady z dnia 22 lipca 2003 r.
uzupetniajaca statut spétdzielni europejskiej w odniesieniu do
zaangazowania pracownikéw, Dz.U. UE 2003, L 207/25.
Por. M.-L. Morin, Labour law and new forms of corporate orga-
nization, [w:] Working for better times. Rethinking work for the
215t century, ]. M. Servais, P. Boll¢, M. Lansky, Ch.L. Smith,
International Labour Office 2007, s. 367.
Uchwata Sktadu Siedmiu S¢dziéw Sadu Najwyzszego — Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia
23 maja 2006 r. ITII PZP 2/2006, opublikowana OSNP 2006,
nr 3—4, poz. 38, LexPolonica nr 408314.
2 Tak ]. Stelina, komentarz do art. 241% k.p., [w:] U. Jackowiak
(red.) Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, s. 872 oraz
J. Piatkowski, Komentarz do art. 241% k.p., [w:] K.W. Baran
(red.) Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, 's. 1287.

=
1S)

.
@

=
=

Dialog 1/2014



EX CATHEDRA

Wspdipraca, zwlaszcza w obrebie frakcji parlamentarnej, wywiera istotny wptyw
na europostow, ksztaltujac ich poglady i sposoby zachowania. Biorac pod uwage
zblizajace sie wybory do Parlamentu Europejskiego, w maju 2014 r., warto przyj-
rzec sie jednemu z ciekawszych zjawisk wystepujacych w Brukseli i Strasburgu

Tomasz Grzegorz Grosse

Skutki socjalizacji
w Parlamencie Europejskim

Proces socjalizacji parlamentarnej
sprowadza si¢ do nabywania przez
jednostke systemu warto$ci, norm
oraz wzoréw zachowan
obowigzujacych w tej zbiorowosci'.
Wigaze si¢ to z dlugotrwalym
uczestnictwem w rozlicznych
posiedzeniach czy debatach, jak
réwniez z prowadzeniem innego typu
prac w Parlamencie Europejskim.

Gléwnym czynnikiem, ktéry wywiera
wplyw na funkcjonowanie Parlamentu Euro-
pejskiego (PE), jest decentralizacja wyltaniania
grup politycznych. Frakcje nie uczestnicza
w wyborach i w zasadzie nie prowadzg kampa-
nii wyborczych. Startuja natomiast kandydaci
z partii krajowych. Cho¢ wybory odbywaja si¢
w zblizonym terminie i wedtug podobnych za-
sad w catej Unii Europejskiej, to jednak nie sg
w petni ogélnoeuropejskie. Dominuje w nich
tematyka krajowa.

Efektem wspomnianych proceséw jest asy-
metria politycznej legitymizacji miedzy insty-
tucjami narodowymi i unijnymi na korzys¢

wickszej prawomocnoséci wtadz narodowych.
Prowadzi to do zjawiska deficytu demokra-
tycznego w Unii Europejskiej, ktéry wzrasta
wraz z przenoszeniem kolejnych uprawnier
z poziomu panistw cztonkowskich do instytu-
¢ji europejskich. Systematycznie od wielu lat
rosng tez kompetencje PE, m.in. w zakre-
sie uprawnien legislacyjnych i budzetowych
w UE2 Niemniej podstawowa przyczyna ni-
skiej legitymizacji politycznej dla instytuciji
unijnych, w tym réwniez PE, nie zostata zli-
kwidowana.

Decentralizacja wytaniania sktadu frakeji
politycznych w PE przynosi niejednoznaczne,
a nawet wzajemnie sprzeczne tendencje. Po
pierwsze, deputowani, ktérzy maja zamiar re-
elekeji, sa Zywo zainteresowani utrzymywa-
niem bliskich wi¢zi z krajowymi strukturami
partyjnymi, a takze wlasnymi okregami wy-
borczymi. Dotyczy to szeroko rozumianej ak-
tywnosci politycznej w ojczyZznie, w tym wy-
stepowania w miejscowych mediach. Rodzi to
takze ich zainteresowanie sprawami krajowy-
mi. Powoduje, Ze macierzysta partia narodowa
moze wywiera¢ silny wplyw na zachowanie
eurodeputowanego, zaréwno w PE, jak i w

kraju. Tworzy to warunki dla wptywania przez
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polityke krajowa na bieg spraw w PE, w tym
na ksztaltowanie polityk i prawa UE. Ponadto
stwarza warunki dla przenoszenia przez eu-
ropostéw norm i zachowari europejskich do
wlasnych srodowisk politycznych.

Po drugie, widoczna jest stosunkowo duza
autonomia eurodeputowanych wzgledem wta-
snych ugrupowan narodowych. Wynika to
z tego, ze narodowe partie polityczne rywalizu-
ja gtéwnie wokét probleméw i spraw krajo-
wych, a wiec maja ograniczone zainteresowa-
nie problematyka unijna. Oznacza to pozosta-
wienie eurodeputowanych niejako ,samych so-
bie”, co sprzyja ich socjalizacji w Parlamencie
Europejskim.

Dodatkowym czynnikiem
zwickszajacym autonomie eu-
rodeputowanych wobec wy-
borcéw i partii macierzystych,
a jednoczesnie ograniczajacym
ich wptyw na krajowa scene
polityczna, sa rosnace klopo-
ty demokracji parlamentarnej
w Europie. Ma to zwigzek ze
specyfika kampanii wybor-
czych, ktéra w wielu krajach
staje sie coraz mniej meryto-
ryczna. Stuzy coraz rzadziej
wyborom mig¢dzy odmiennymi wartosciami lub
opcjami programowymi, ograniczajac si¢ do
marketingu politycznego i wizerunku medial-
nego. Ostabia to jedng z najwazniejszych funk-
cji demokracji, jaka jest weryfikowanie obietnic
wyborczych. W' przypadku krajéw Europy
Srodkowej widoczne s3 dodatkowe klopoty.
Specjalisci wskazuja®, ze w poréwnaniu do
panistw zachodnioeuropejskich wybory ciesza
sic przecigtnie nizsza frekwencja, istnieje sil-
niejsza tendencja do przeptywéw elektoratéw
migdzy poszczegélnymi ugrupowaniami i pa-
nuje wigksze rozdrobnienie sceny polityczne;.

Kolejnym uwarunkowaniem dla proceséw
socjalizacji w Parlamencie Europejskim jest
dominacja polityczna najwigkszych frakeji.
Chodzi zwlaszcza o Europejska Partie Ludo-
wa oraz Sojusz Socjalistéw i Demokratéw.
Koalicja obu ugrupowan wystepuje od chwi-
i wyboréw powszechnych do Parlamentu

Badania wskazuja, ze
w przypadku 65-70 proc.
wszystkich glosowan
w Parlamencie Europejskim
wiekszo$¢ chadekow
i socjalistow glosuje
wspolnie. Niekiedy
wspieraja ich mniejsze
ugrupowania, m.in.
liberatéw i zielonych.

w 1989 r., z jedyna przerwa w pigtym PE
(1999-2004), kiedy rzadzita Europejska Partia
Ludowa i liberatowie*. Wedtug badari w oko-
to 6570 proc. wszystkich glosowari w izbie
wigkszo$¢ chadekéw i socjalistéw glosuje wspdl-
nie’. Niekiedy jest wspierana przez mniejsze
ugrupowania, m.in. liberatéw i zielonych®. Po-
wstanie i trwatos¢ ,wielkiej koalicji” jest konse-
kwencja specyfiki funkcjonowania Parlamentu.
W wicgkszosci spraw niezbedna jest absolutna
wickszos¢ gloséw. Wedtug ekspertéw” koalicji
dwdéch najwigkszych ugrupowarn sprzyja ry-
walizacja migdzyinstytucjonalna Parlamentu
z Rada. Jest ona dlugofalowo korzystna dla
wzrostu kompetencji PE®. Na-
lezy jednak pamietaé, ze wspo-
mniana koalicja jest przede
wszystkim zwigzana z dystry-
bucja wtadzy w lonie samego
Parlamentu miedzy nalezacy-
mi do niej partiami narodo-
wymi (i eurodeputowanymi).
Dotyczy to gléwnie podziatu
funkeji w Komisjach, Prezy-
dium PE, rozdziatu sprawoz-
dan i innych stanowisk, a tym
samym ma istotne przetozenie
na procesy decyzyjne Parla-
mentu’. W ten sposéb dominacja najwigkszych
frakcji ma bezposrednie przetozenie na realng
wiadze w polityce unijnej™®. Powoduje, ze sze-
reg ugrupowan narodowych przytacza sie do
dwéch najwigkszych grup politycznych nie ze
wzgledéw programowych, lecz pragmatycz-
nych —w celu wigkszego wpltywu na bieg spraw
europejskich!!.

Socjalizacja parlamentarna. Decentrali-
zacja wylaniania frakeji politycznych w PE
przynosi z jednej strony silne zainteresowanie
postéw krajowa sceng polityczng i wiaze ich
z rodzimymi partiami, a z drugiej — przyczynia
si¢ do stosunkowo duzej autonomii ich dzia-
tania na forum Parlamentu Europejskiego.
Eksperci podkreslaja, ze w sytuacji konfliktu
intereséw miedzy stanowiskiem frakcji euro-
pejskiej a partig narodows deputowani zazwy-
czaj glosuja zgodnie ze wskazaniem ugrupo-

10

Dialog 1/2014



EX CATHEDRA

wania krajowego™. Badania dowodza®, Ze nie-
ktére sprawy, zwlaszcza dotyczace kompetencji
uznawanych za istotne dla suwerennosci na-
rodowej (m.in. polityka zagraniczna, budzet,
bezpieczenstwo i ustr6j Unii), sa podejmowane
wedtug intereséw i sojuszy narodowych, a nie
podziatu partyjnego w tonie Parlamentu.
Ugrupowania krajowe majg réwniez istot-
ny wptyw na decyzje personalne, np. zwigzane
z obejmowaniem funkcji w PE lub przydzia-
tem sprawozdani. Cho¢ odbywa si¢ to miedzy
frakcjami europejskimi, to za posrednictwem
nalezacych do nich delegacji partii krajowych'.
W rezultacie szefowie tych delegacji maja
z reguly duze wplywy na polityczne decy-
zje. Przywigzanie do partii i intereséw naro-
dowych powoduje, Ze postowie do$¢ pragma-
tycznie podchodza do wspétpracy na are-
nie Parlamentu Europejskiego.
Zrecznie postuguja sie retoryka
proeuropejska, cho¢ we wia-
snym kraju moga prezentowaé
poglady krytyczne wobec inte-
gracji europejskiej i deklaro-
wacé obrone intereséw narodo-
wych®. Przywigzanie do wta-
snego kraju powoduje réwniez,
ze cho¢ wsréd eurodeputowa-
nych rozwija si¢ poczucie re-
prezentowania wszystkich oby-
wateli UE, to jednak jedynie
uzupetnia ono w dalszym cia-
gu dominujace przekonanie
o reprezentowaniu wyborcéw
z wlasnego panstwa cztonkowskiego®®.
Natomiast skupienie partii narodowych
gléwnie na problematyce krajowej przyczy-
nia si¢ do stabego zainteresowania biezacymi
pracami ich reprezentantéw w Parlamencie
Europejskim. Niektére badania wskazuja na
malejacy wplyw partii narodowych na wlasnych
postéw, mierzony iloscig instrukeji w zakresie
glosowan lub liczbg sprawozdan z dziatan po-
dejmowanych przez nich na forum PEY. Pro-
wadzi to do szerokiej autonomii dziatania de-
putowanych w wiekszosci spraw dyskuto-
wanych na arenie europejskiej, a wiec takze
znacznego poziomu dyskrecjonalnosci ich de-

Cho¢ wsrod
eurodeputowanych
rozwija si¢ poczucie

reprezentowania
wszystkich obywateli UE,

to jednak jedynie

uzupetnia ono

w dalszym ciagu

dominujace przekonanie
0 reprezentowaniu
wyborcéw z wiasnego

panstwa cztonkowskiego.

cyzji w PE. Tworzy to sprzyjajace warunki dla
wplywu frakeji europejskiej na zachowanie po-
stoéw, a takze sprzyja socjalizacji parlamentarne;.
Eksperci wskazuja na to®, ze frakcje europej-
skie znacznie czgéciej formutuja instrukcje do-
tyczace glosowan, a ponadto wigkszo$¢ decyzji
postéw odbywa si¢ zgodnie z tymi wskazéwka-
mi, szczegblnie w najwigkszych grupach poli-
tycznych. W rezultacie partie narodowe majg
jedynie potencjalnie silniejszy wplyw na prace
PE, za$ codzienna praktyka dowodzi tego, ze
znacznie cze¢sciej na zachowanie postéw wpty-
wa stanowisko frakeji.

Badania eurodeputowanych. Efekt socja-
lizacji parlamentarnej zostal pozytywnie zwe-
ryfikowany w licznych badaniach. Eksperci
dowodza, ze eurodeputowani z dhuzszym sta-
zem w PE sa bardziej sklonni
do glosowania zgodnie z wta-
sng frakcja polityczng®. Po-
dobnie postowie z ugrupowar
nastawionych pragmatycznie,
liberalnych i prointegracyj-
nych. Socjalizacji parlamentar-
nej sprzyja réwniez silniejszy
dystans deputowanych wobec
partii narodowych i ich wybo-
réw programowych. Dotyczy
to réwniez mechanizméw
wyborczych. Eurodeputowa-
ni, ktérzy nie zostali wybrani
z tzw. zamknietych list kandy-
datéw lub zostali wylonieni
w okregach jednomandatowych, sa mniej zwig-
zani z wlasnym stronnictwem, a wigc tatwiej
podlegaja wptywom frakcji w PE. Ponadto
przedstawiciele partii rzadowych sa bardziej
sktonni glosowa¢ zgodnie z zaleceniami swoich
grup w PE. Jest to zapewne rezultatem silnych
zwigzkéw miedzy polityka rzadu w instytu-
cjach europejskich a uzgodnieniami zawierany-
mi przez postéw w lonie frakeji Parlamentu
Europejskiego.

W tonie PE wida¢ dwa gléwne podziaty
polityczne®. Pierwszym jest tradycyjna réznica
migdzy ugrupowaniami lewicowymi i prawi-
cowymi, cho¢ jednoczesnie dlugoletnie funk-
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cjonowanie ,wielkiej koalicji” przyczynia si¢ do
zblizenia pogladéw w tym obszarze. Warto
podkresli¢, ze zréznicowania migdzy partiami
lewicowymi i prawicowymi sg znacznie ostrzej
widoczne na scenie krajowej. Te same partie,
ktére uczestnicza w koncyliacyjnym dyskursie
w PE, potrafia znacznie rézni¢ si¢ w wyborach
krajowych, w tym réwniez bardziej krytyczniej
odnosi¢ do kwestii polityki europejskiej i skut-
kéw integracji*’.

Drugim podzialem jest stosunek do inte-
gracji europejskiej. Widoczne jest proeuro-
pejskie nastawienie gléwnego nurtu politycz-
nego i bardziej eurorealistyczne lub nawet
eurosceptyczne poglady w mniejszych frak-
cjach. Wspomniany podzial jest niejedno-
krotnie wynikiem wyboréw programowych
dokonywanych w polityce narodowej. Powo-
duje réwniez to, ze socjalizacja parlamentar-
na przebiega dwutorowo. Z jednej strony
w gléwnym nurcie politycznym skutkuje na-
stawieniem pragmatycznym, proeuropejskim
i koncyliacyjnym. Z drugiej strony ugrupowa-
nia znajdujace si¢ na marginesie prac Parla-
mentu Europejskiego sa znacznie bardziej
zdystansowane wobec idei europejskich, mniej
sktonne zachowywac¢ reguty poprawnosci je-
zykowej, a takze bardziej otwarcie demon-
struja swoje wybory ideowe, w tym réwniez
na uzytek polityki krajowej (a nie europej-
skiej).

Generalnie politolodzy sa zgodni®, ze po-
dzial miedzy eurosceptykami a euroentuzjasta-
mi jest bardzo trwaly i trudno go zniwelowaé
w wyniku socjalizacji. Wprawdzie z biegiem
czasu w ramach gltéwnego nurtu politycznego
zwigksza si¢ poparcie dla idei proeuropejskich,
jednak w partiach niszowych eurodeputowani
utwierdzaja si¢ w pogladach sceptycznych®.
Doda¢ nalezy, ze wraz z kolejnymi wyborami
ugrupowania niszowe zwiekszaja liczbe postow
w PE. I tak bedzie zapewne réwniez w 2014 .,
co wynika z trudnej sytuacji gospodarczej
w wielu parstwach europejskich.

Specyfika Europy Srodkowo-Wschod-
niej. Interesujacym zagadnieniem jest analiza
socjalizacji eurodeputowanych z panistw Euro-

py Srodkowej. Okazuje si¢, ze znacznie tatwiej
poddawali si¢ oni procesom socjalizacji, anizeli
inni nowi parlamentarzysci. Przejawem tego
zjawiska byta wigksza sktonnos¢ do glosowa-
nia zgodnie z wlasng frakcja polityczng. Inne
badania wskazuja*, ze wejscie do Parlamentu
okoto 40 ugrupowan z nowych krajéw czton-
kowskich zasadniczo nie zmienito jego struk-
tury. Wiekszos¢ z nich zostata bowiem wchto-
nigta przez dwie wiodgce frakcje. Dowodzi to
ogromnej sily przyciagania gltéwnego nurtu
politycznego w PE. Wiaze si¢ z proeuropej-
skim nastawieniem duzej czgéci elit politycz-
nych w Europie Srodkowej, ktore traktowaty
integracje jako istotny etap odbudowy demo-
kracji i pafistwowosci, jak réwniez wprowadza-
ty wiasne standardy demokratyczne zgodnie
z wzorcami zachodnioeuropejskimi. Nie bez
znaczenia bylo réwniez pragmatyczne nasta-
wienie zwigzane z pragnieniem wywierania
wplywu na bieg spraw europejskich. Czgs¢ po-
stéw z nowych krajow cztonkowskich zasilita
szeregi ugrupowan niszowych (w tym euro-
sceptycznych) lub nie dokonata zadnego wy-
boru w zakresie przynaleznosci frakeyjnej. In-
teresujacym zjawiskiem jest bardzo niski udziat
postéw z Europy Srodkowej w ugrupowaniach
zielonych. Jest to zwiazane ze specyfika krajo-
wej sceny politycznej, gdzie tzw. nowe ruchy
polityczne zajmuja marginalng pozycje.
Badanie poswigcone socjalizacji parla-
mentarnej polskich postéw dowodzi®, ze duze
znaczenie dla ich intensywnosci i ukierunko-
wania mialy wezesniejsze doswiadczenia de-
putowanych w polityce krajowej. Wybér frakeji
w 2004 r. dokonat si¢ wlasnie zgodnie z tymi
uwarunkowaniami. Socjalizacja gléwnego nur-
tu politycznego dotyczyta gtéwnie tych postéw,
ktérzy juz wezesniej mieli silniejsze nastawie-
nie proeuropejskie, a takze od samego poczat-
ku przytaczyli si¢ do dwéch giéwnych grup
politycznych. Z biegiem czasu odkrywali, ze
reprezentujg réwniez ogét obywateli UE, cho¢
takie nastawienie jedynie uzupelniato poczucie
zwigzku z krajowymi wyborcami i narodowy-
mi interesami. W§r6d polskich postéw (nawet
tych nalezacych do gléwnego nurtu w PE)

widoczna byta silna potrzeba dbatosci o naro-
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dowe interesy”. Przejawem tego bylo powota-
nie Kota Polskiego w PE, wyjatkowej grupy
w historii tej instytucji?’.

Takze w ramach niszowych ugrupowar
w PE widoczna byta tendencja do przyjmowa-
nia retoryki europejskiej i wicksza sktonnos¢
do zawierania kompromiséw. Byto to podyk-
towane przede wszystkim wzgledami taktycz-
nymi i pragmatycznymi, a nie zasadnicza zmiang
pogladéw w zakresie integracji europejskiej.
Postowie nalezacy do tego nurtu raczej utwier-
dzali si¢ we wlasnych pogladach i narodowym
spojrzeniu na kwestie europejskie. Dostrzegali
korzysci integracji, ale interpretowali je przede
wszystkim jako pozytywy dla rozwoju kraju,
a nie z punktu widzenia interesu calej Europy.
Podobne poglady podzielali inni cztonkowie
ich ugrupowan w PE. W ten sposéb uwidocz-
nit si¢ drugi nurt socjalizacji parlamentarne;
obecny w mniejszych frakcjach. Ponadto ze-
pchniecie na margines prac parlamentarnych
w naturalny sposéb sktanialo deputowanych
w strone spraw krajowych, co umacniato naro-
dowe spojrzenie na integracje europejska. M
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Outsourcing uksztaftowal sie w Stanach Zjednoczonych i tam jest najlepiej rozwi-
niety, choc coraz wiecej przedsiebiorstw stosuje go w Europie. Okreslenie jest zlep-
kiem stéw pochodzacych z jezyka angielskiego outsider-resource-using, co mozna
przettumaczy¢ jako wykorzystanie zasobéw zewnetrznych

Y

Adam Pietrasik,
Agata Zaczek

Outsourcing

— przekazanie zadan poza firme

Outsourcing jest zazwyczaj
definiowany jako przedsigwzigcie
polegajace na wydzieleniu

ze struktury organizacyjnej
przedsigbiorstwa macierzystego
realizowanych przez nie funkcji

i przekazanie ich do wypelnienia
innym podmiotom gospodarczym'.
Pozwala to na zlecenie pracy na
zewnatrz, czyli komus, kto znajduje
si¢ poza organizacja. Stojac przed
problemem ,wytwarzaé czy
kupowaé”, organizacja musi podjaé
decyzje, czy zlecaé prace na zewnatrz,
czy tez nie.

Pojecie outsourcingu jest stosunkowo no-
we, poniewaz pojawito si¢ w praktyce zarzadza-
nia w latach 80. Jednak K. Obéj wskazuje, ze
,wszystkie firmy stosuja outsourcing, bowiem
maja dostawcéw i kooperantow™. Zwykle jesli
organizacja zdecyduje si¢ kupowa¢, to wybiera
outsourcing. Przedsiewzigcie outsourcingowe
wymaga przeniesienia czynnikéw produkeji

i zasob6w potrzebnych do wykonywania pracy
oraz prawa do podejmowania decyzji badz tez
odpowiedzialnoéci  decyzyjnej. Organizacja
transferujaca te czynniki i zasoby jest klien-
tem. Organizacja, ktéra wykonuje prace i po-
dejmuje decyzje, jest dostawca, a zakres pracy
zostaje zdefiniowany i zrealizowany w formie
projektu (zob. rys. 1)°.

Projekt, czyli praca zlecana, jest jednym ze
sktadnikéw outsourcingu. Najczesciej przeka-
zuje si¢ na zewnatrz prace koncepcyjna, np.
dziatania badawczo-rozwojowe. Wyproduko-
wanie czegokolwiek wymaga bowiem mniej-
szej kreatywnosci niz prace badawczo-roz-
wojowe. Kluczowa jest wspétpraca pomiedzy
firmami, poniewaz dla osiagniecia swoich ce-
16w projekty wymagaja wykorzystania umie-
jetnosci i kwalifikacji. Z punktu zarzadzania
strategicznego zlecanie projektu dostawcy na
zewnatrz jest korzystne dla klienta. W outso-
urcingu znaczenie maja mozliwosci i kompe-
tencje. Ktadzie si¢ nacisk na wykorzystywanie
wiedzy specjalistycznej i istniejacych proceséw
na zewnatrz organizacji.

Celem outsourcingu jest podniesienie sku-
tecznosci i wydajnosci dziatari operacyjnych.
Outsourcing strategiczny moze nie tylko uspraw-
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RYSUNEK 1. Skladniki outsourcingu

Projekt

Klient

Dostawca

Zrodio: M, J- Power, K.C. Desouza, C. Bonifazi, Outsourcing, MT Biznes, 2008, s. 21.

ni¢ dziatalno$¢ przedsigbiorstwa, ale réwniez
przyczyni¢ sic do budowania jego przewagi
konkurencyjnej. Wymaga on partnerstwa po-
migdzy klientem i dostawcami. Klasycznym
przykladem jest firma Dell Computers. Nie
utrzymuje ona zapaséw na wysokim poziomie,
jej dziatalno$¢ opiera si¢ na systemie infor-
macyjnym i systemie zarzadzania laricuchem
dostaw. Dell Computers przyjmuje zamdéwie-
nia klientéw, a potem zajmuje si¢ koordynacja
realizacji procesu.

Aby zrealizowaé projekt, firma musi po-
zyskiwaé produkty i wiedzg. Dzigki outsour-

cingowi moze uzyska¢ dostep do ,narzedzi”

zarzadzania i know-how nieosiggalnego weze-
éniej. W wyniku outsourcingu redukuje si¢
strukture organizacyjng firmy, co powoduje
,odchudzenie” kosztéw firmy, a tym samym
wzrost jej skutecznosci dziatania®.

Nie tylko oszczednosc. O potrzebie outso-
urcingu mogg decydowa¢’: oszczednosci, glo-
balna dyfuzja wiedzy, wzrost zaawansowania
technologii informacyjnych, wzrost liczby wy-
kwalifikowanych pracownikéw poza krajami
wysoko rozwinietymi, a takze dostep do wie-
dzy i innych czynnikéw produkcji.
Najczestsza przyczyng outsourcingu jest
redukcja kosztéw, skrécenie czasu pracy oraz
przeniesienie jakosci wydzielanych funkcji®.
Z badan PricewaterhouseCoopers z 2007 .7,
ktére zostaly przeprowadzone na prébie 292
firm z 19 krajéw, zaréwno bedacych dostaw-
cami, jaki i klientami, wynika, ze outsourcing

ewoluuje od obnizki kosztéw do dostarczania
warto$ci. Staje si¢ on rodzajem strategii bizne-
sowej, co wptywa na rozwéj globalizacji srodo-
wiska biznesu. Klienci oczekuja z dostawcami
$cistej wspotpracy, ktéra ma podnosi¢ standar-
dy i uwalnia¢ potencjat biznesu®. Jako na bar-
dzo wazng przyczyne outsourcingu 76 proc.
firm zasygnalizowalo niskie koszty. Inne
wskazane przez respondentéw przyczyny out-
sourcingu to: dostgp do fachoweéw (70 proc.),
zlecanie czynnoéci, ktére inni moga wykonaé
lepiej (63 proc.), wzrost elastycznosci modelu
biznesu (56 proc.), poprawa relacji z klientami
(42 proc.), rozwéj nowych produktéw lub
ustug — w tym ekspansja na nowe segmenty
rynku (37 proc.), a takze ekspansja geograficz-
na (33 proc.). Badanie zostato przeprowadzo-
ne na globalnych firmach, tj. Apple, Nokia,
General Motors, IBM. Co wazne, funkcjono-
wanie wspomnianych przedsi¢biorstw opiera
si¢ na wspétpracy z wieloma klientami i do-
stawcami.

Biorac pod uwage badania przeprowadzo-
ne w 2010 r. na 200 polskich firmach, gtéwnie
z sektora ustug i przemystu’, nalezy stwierdzi¢,
ze wéréd przedsigbiorstw zatrudniajacych co
najmniej 50 pracownikéw 93 proc. responden-
tow stosuje outsourcing. Najczesciej zlecane
w ramach outsourcingu sa: szkolenia, trans-
port, ustugi I'T, dystrybucja, logistyka. Za gtéw-
ne motywy korzystania z outsourcingu az 79
proc. respondentéw uznato obnizanie i kontro-
lowanie kosztéw operacyjnych. Oszczednosci
maja bowiem dla przedsi¢biorcéw istotne zna-
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czenie. Czesto moga one wynika¢ ze zmiany
struktury kosztéw, tj. ze statych na zmienne, ze
zmiany dostawcy, a takze z prawa podatkowe-
go. Kluczowe dla firmy jest przeniesienie nie
tylko samej pracy, ale réwniez mozliwosci po-
dejmowania decyzji. Dzigki pozyskaniu wie-
dzy od dostawcy moze ona zdoby¢ przewage
na rynku'’.,

W zwiazku ze wzrostem liczby wysoko
wykwalifikowanych i wyksztalconych pracow-
nikéw w réznych krajach na swiecie powstata
potrzeba globalnego outsourcingu. Przykia-
dem moga by¢ Chiny, gdzie w ostatnich latach
zjawisko outsourcingu wystepuje na szerokg
skale. Rozwéj nowych technologii, a zwlaszcza
wykorzystywanie wideokonferencji, spowodo-
wat podejmowanie przez firmy globalnych
przedsiewzigé outsourcingowych. Klasycznym
przyktadem zastosowania tego rodzaju zleceri
moze by¢ firma Aon Corporation, ktéra prze-
kazuje podmiotom zewnetrznym zarzadzanie
centrami danych i sieciami telekomunikacyj-
nymi oraz help desk na obszarze Stanéw Zjed-
noczonych firmie Computer Sciences Corpo-
ration". Korzyscig outsourcingu byla w tym
przypadku m.in. redukcja kosztéw i dostep do
zabezpieczenn informacji. Redukcja kosztow
jest najczestszym powodem zawierania uméw
outsourcingowych, ktére zreszta nierzadko wy-
kraczaja poza pierwotnie wyznaczone cele.
Kluczowe znaczenie majga m.in. takie elementy
umowy outsourcingu, jak: zakres i rodzaj zlece-
nia, role i zakres odpowiedzialno$ci organizacji
klienta, role i zakres odpowiedzialnosci organi-
zacji dostawcy, miary oceny rezultatéw relacji
outsourcingowych czy tryb postepowania'?.

W skali miedzynarodowej. Biorac pod
uwage rozwéj outsourcingu w ostatnich la-
tach — szczegélnie z perspektywy Europy
Srodkowo-Wschodniej — na uwage zastugu-
je oftshoring ustug biznesowych, czyli zleca-
nie przez firm¢ m.in. ustug i produkeji za
granica w innej czesci swiata. W regionie Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej w 2011 r. funk-
cjonowato 847 centréw ustug z kapitatem
zagranicznym. Pomimo zatrudnienia ok. 225

tys. pracownikéw w sektorze nowoczesnych
ustug biznesu w Europie Srodkowo-Wschod-
niej, to Indie sg liderem z 40-procentowym
udziatem w ustugach offshoringu. Natomiast
kraje Europy Srodkowo-Wschodniej, zgod-
nie z danymi za rok 2011, posiadaja oko-
to 7-8 proc. udziatu w ustudze offshoringu
na $wiecie’®. Zgodnie z raportem Tholons
z 2012 r."* wsréd polskich miast Warszawa
zostata uwzgledniona na 38. miejscu najbar-
dziej atrakcyjnych lokalizacji dla outsourcin-
gu ustug biznesowych na swiecie.

Putapek nie brakuje. Do 10 najczestszych
putapek outsourcingu® nalezg: brak zaangazo-
wania menedzeréw, zbyt mata wiedza o meto-
dach outsourcingu, brak planu komunikacji,
nierozpoznanie ryzyka biznesowego, niekorzy-
stanie z zewngtrznych Zrédet wiedzy, nieanga-
zowanie w projekty najlepszych menedzeréw,
nadmierny pospiech we wdrazaniu projektu,
niedocenianie réznic kulturowych, ignorowa-
nie czynnikéw decydujacych o produktywno-
$ci dostawcy, a takze zte zarzadzanie relacjami.
Outsourcing nie jest wigc szybkim rozwiaza-
niem probleméw firmy. Jesli menedzerowie
nie wiedza, jaka bedzie strategia zwigzana ze
skorzystaniem z outsourcingu, wéwczas ich
niepewnos¢ jest poczatkiem katastrofy. Czesto
niejasny ,jezyk” samego teksu umowy outso-
urcingowej powoduje nieporozumienia i brak
skutecznoéci dziatania pomiedzy dostawcy
i klientem. Kluczowe znaczenie dla zlecania
pracy na zewnatrz ma zaangazowanie kadry
kierowniczej w rozwigzanie probleméw pro-
jektu outsourcingowego'®.

Zlecanie pracy na zewnatrz nie jest prosta
strategia. Sukcesem firmy, w ktérej funkcjonuje
outsourcing, nie s3 jedynie wlasciwie dziatajace
procedury, procesy i narzedzia, rezultaty przy-
nosi tez poréwnywanie przez firme wynikéw
konkurencji i state szkolenie personelu. Outso-
urcing stanowi jedng z kompetencyjnych umie-
jetnosci, jakie firmy mogg zastosowaé w walce
z konkurencja.

Plan komunikacji mig¢dzy kierownictwem
firmy a pracownikami moze zawiera¢ takie
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elementy, jak: gléwny cel dziatan, najwazniej-
sze etapy projektu, opis procesu, harmonogram
dziatari i sposéb przeptywu informacji'’. Sku-
pianie si¢ przez kierownictwo tylko na tych
obszarach firmy, ktére byly klopotliwe, bedzie
bledna strategia, poniewaz tylko potraktowa-
nie firmy holistycznie okaze si¢ gwarantem
sukcesu. Szczegdlne znaczenie ma informowa-
nie o wnioskach z zakoriczone]j oceny strate-
gicznej i analizy potrzeb.

Kluczowe w procesie outsourcingu sg wia-
$ciwie okreslone strategie ograniczania ryzy-
ka. Elementy jego oceny to przede wszystkim
ryzyko: operacyjne, technolo-

ceniajg tez réznic kulturowych. Bywa, ze nor-
my i obyczaje w zakresie czasu pracy uniemoz-
liwiaja prowadzenie firmy w kontekscie glo-
balnym, ale tez w skali jednego kraju réznie
moga przebiega¢ np. negocjacje.

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Out-
sourcing nazywany bywa tez body leasing'®, co
pochodzi etymologicznie od angielskiego Zease,
czyli najaé, wydzierzawi¢ (prawo anglosaskie
nie odréznia najmu od dzierzawy, tak samo jak
nie odréznia od nich leasingu)?, i body — ciato.
W odniesieniu do zarzadzania zasobami ludz-

kimi (body leasing) ,polega na

giczne, strategiczne, finanso-
we. Zawsze w projekcie out-
sourcingu istnieje zagrozenie,
ze zaplanowana praca nie zo-
stanie wykonana. Dlatego na-
lezy zwréci¢ uwage m.in. na
ochrone wiasnosci intelektu-
alnej, tajemnice przedsigbior-
stwa czy prawa autorskie.
Istotnym btedem przed-
sigbiorstwa jest ignorowanie
ztozonosci projektéw outsour-
cingowych. Przejawia si¢ to
w pewnosci, ze posiada ono
wystarczajaca wiedzg i nie ko-

Outsourcing staje sie
coraz bardziej
akceptowany. Aby
budowac¢ swoja przewage
konkurencyjng, firmy
beda potrzebowaty
zaawansowanej wiedzy,
np. rozwoju
oprogramowania, dziatan
badawczo-rozwojowych.
Najistotniejsze znaczenie
bedzie miato to, kto na
rynku jest najtaiszym
ekspertem.

zlecaniu niezaleznym dostaw-
com zewnetrznym badz spe-
cjalistycznym firmom, zajmu-
jacym si¢ $wiadczeniem ustug
lub sprzedaza na zasadzie sta-
tej wspétpracy, wykonywania
zadan (subfunkcji) z zakre-
su funkecji personalnej, ktore
zwykle sy realizowane przez
pracownikéw przedsigbior-
stwa’®. Outsourcing dotyczy
przede wszystkim strategicz-
nych decyzji firmy zwigza-
nych z jej reorganizacja®.

Brak jednego polskiego stowa

rzysta z kompetencji i umiejet-
nosci specjalistéw zewnetrz-
nych. Czesto w poszczegdlnych dziatach fir-
my powstaja bowiem problemy i tylko spoj-
rzenie z zewnatrz moze skutecznie je rozwia-
zaé. Dlatego tak wazne jest umiejetne wy-
korzystanie wiedzy ekspertéw. Oczywiscie
moga oni wskaza¢ kluczowe problemy, ale do
ich rozwiazania jest potrzebne zaangazowanie
najlepszych menedzeréw, a nie takich, kté-
rzy nie rozumiejg specyfiki rynku i danej
branzy.

Pospiech we wdrazaniu procedur, tj. kon-
trola zlecanej pracy, szczegélnie na poczatku,
moze doprowadzi¢ do konfliktéw na pézniej-
szym etapie. Czesto przedsigbiorcy nie do-

oddajacego omawiane zjawi-
sko moze uzasadnia¢ postugi-
wanie si¢ terminem obcym. Cheac wszelako
zaproponowaé polska nazwe, nalezaloby jej
poszukiwaé w kregu takich poje¢, jak ,uze-

wnetrznienie”, ,wytransferowanie” czy ,prze-
kazanie”.

Outsourcing uksztattowal si¢ w Stanach
Zjednoczonych i tam jest najlepiej rozwinig-
ty*2. Wysokie koszty w stosunku do ogélnych
kosztéw przedsigbiorstwa, jak réwniez ko-
niecznos¢ stosowania obowigzujacych przepi-
s6w prawa pracy w stosunku do pracownikéw
s3 powodem, dla ktérego coraz wiecej przed-
sigbiorstw stosuje outsourcing, w tym réw-
niez w Europie. P.F. Drucker stwierdzit na-
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wet, ze: ,nikt nie wie naprawde, jaka jest ska-
la tego zjawiska, ale praktycznie wszystkie
wielkie firmy i catkiem sporo mniejszych po-
stanowily przekaza¢ do realizacji zewnetrz-
nym kontrahentom operacje, ktére jeszcze
kilka lat temu byly wykonywane w ramach
firmy™®.

Gléwne obszary zastosowania outsour-
cingu w ramach przedsigbiorstwa to m.in.*:
yrekrutacja i zatrudnianie personelu, obstuga
wynagrodzen, administrowanie $wiadczenia-
mi pracowniczymi, organizowanie szkoleri
dla pracownikéw i kadry kierowniczej, nali-
czanie wynagrodzen, pozyskiwanie pracow-
nikéw na czas okreslony i nieokreslony”.
Najczesciej wydzielane sg funkcje czasowego
zatrudnienia i ptac®. Motywem wydzielania
subfunkcji personalnych jest osiggniecie zato-
zonych celéw reorganizacji dzigki zreduko-
waniu kosztéw dziatania przedsi¢biorstwa
i poprawy jakosci tych dziatan (motywy sto-
sowania outsourcingu przedstawia tabela nr 1).
Zadania, ktére powinny by¢ wykonywane
przez wiasnych pracownikéw przedsiebior-
stwa, obejmuja m.in. stosunki pracy (redukcja
zatrudnienia, negocjowanie warunkéw uméw,
rozstrzyganie sporéw), administracje kadro-
wa, planowanie wzrostu i redukcji zatrudnie-
nia (rozwdj organizacji).

Przedsigbiorcy stale poszukuja nowych
rozwigzan probleméw zwigzanych ze zwol-
nieniami pracownikéw oraz reorganizacja
ich struktury. Wydzielenie sfery pracowniczej
w ramach przedsigbiorstwa powinno czgscio-

wo zredukowaé koszty. Outsourcing moze
by¢ réwniez traktowany jako rodzaj zarzadza-
nia w obszarze kadr lub tez szerzej jako na-
rzedzie zarzadzania zasobami ludzkim, tj. pod-
niesienie jakosci ustug w zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi z jednoczesnym obnizeniem
ich koszéw.

W ramach zmian strukturalnych w przed-
sigbiorstwie zasadniczo nie ma jednak mozli-
woscl wszezynania sporu zbiorowego, ktére-
go samg podstaws jest outsourcing (tj. zaka-
zanie u pracodawcy jego przeprowadzenia)®,
bowiem zwiazki zawodowe nie powinny mie¢
wptywu na dokonywanie zasadniczych zmian
w ramach samej struktury przedsigbiorstwa.
,2Przedmiotem sporu zbiorowego moga by¢
jednak bezposrednie skutki dla pracownikéw,
jakie moze wywota¢ outsourcing™’.

Wyzwania dla przedsiebiorcow. Na kaz-
dym etapie outsourcingu pracodawca styka
si¢ z réznymi opiniami i punktami widze-
nia. Dlatego czgsto ogromnej wickszosci
przedsiebiorstw sprawia trudno$¢ skuteczne
wykorzystywanie naptywajacych informacji
z tak wielu zrédet. Aby unikngé¢ chaosu in-
formacji i zrealizowaé zalozong strategie,
pracodawca powinien w pierwszej kolejnosci
skupi¢ si¢ na systematycznym badaniu efek-
tywnosci przedsiewziecia outsourcingu oraz
okresleniu czasu przeznaczonego na jego re-
alizacje.

W ramach skutecznego wdrazania outso-
urcingu mozna wyrézni¢ 12 etapéw?: okre-

TABELA 1. Rodzaje outsourcingu

Geograficzna lokalizacja przekazywanej dziatalnosci

Forma wlasnosci Lokalizacja za granic Lokalizacja za granic
podmiotu wykonujacego  Lokalizacja wewnatrz kraju . Ja 7a granith, s 1zac)a 74 granics,
- w tej samej czgsci Swiata w innej czgsci swiata
zlecone procesy biznesowe
W ramach Captive onshoring Captive nearshoring Captive offshoring
spotki zlecajacej
Poza spétka zlecajaca Onshore outsourcing Nearshore outsourcing Offshore outsourcing

Onshoring

Nearshoring Offshoring

Zrddlo: P Chojnacki, Zjawisko outsourcingu i jego znaczenie dla wspolezesnego rynku pracy, [w:] Trendy na rynku pracy,(pod red.) A. Rogoziriskiej-

-Pawetczyk i D. Majewskiego, Wydawnictwo Uniwersytetu Eddzkiego, 5. 29.
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slenie celéw organizacyjnych, analize kosztéw
i korzysci outsourcingu, analize¢ szans i ryzyka
outsourcingu, tworzenie harmonogramu przed-
sigwzigcia, typowanie potencjalnych ustugo-
dawcéw, opracowanie zapytani ofertowych
i wybdr ustugodawcow, wybdr ustugodawcy,
negocjowanie warunkéw umowy outsourcin-
gowej, informowanie o outsourcingu personelu
stuzb pracowniczych, opracowanie harmono-
gramu rozpoczecia wspétpracy, zarzadzanie
relacjami miedzy pracownikami ustugodawcy
i ustugobiorcy oraz kontrole efektywnosci
i przestrzegania przez niego przepiséw. Klu-
czowe dla osiagnigcia wyznaczonych przez
przedsigbiorstwo celéw organizacyjnych bedzie
sprawne i skuteczne zmodyfikowanie ustug.
Dostosowanie ustug jest dla firmy outsourcin-
gowej celem samym w sobie. Poniewaz w trak-
cie analizy wyjsciowe okreslenie obszaréw wy-
dzielenia subfunkgji personalnej moze okazaé
si¢ dla rozwoju przedsi¢biorstwa niewystarcza-
jace, moze réwniez powsta¢ potrzeba nadzoro-

wania innych dzialéw przedsi¢biorstwa, a na-
wet poszukiwanie nowych pracownikéw do
$wiadczenia dodatkowych ustug.

Oczywiscie analizg¢ kosztéw 1 korzysci
nalezy rozpocza¢ od oszacowania naktadéw
finansowych oraz wyznaczenia realnych i osia-
galnych celéw na kazdym etapie. Tabela nr 2
prezentuje analizy kosztéw i korzysci outsour-
cingu firmy Cromwell Corporation — spétki
posiadajacej 5000 pracownikéw i dwie sie-
dziby, ktéra wydzielita cate administrowa-
nie §wiadczeniami pracowniczymi firmie ze-
wnetrznej. Efektem wdrozenia outsourcingu
byto zaoszczedzenie przez t¢ firme w ciagu
dwéch lat ok. 80 tys. dol.”.

Pracodawcy najczesciej zaktadaja, ze pro-
jektem outsourcingu moga kierowa¢ pracow-
nicy firm majacy dos$wiadczenie w zadaniach
zlecanych za zewnatrz, m.in. w finansach, za-
rzgdzaniu czy branzy I'T. Zarzadzanie proce-
sem outsourcingu wymaga jednak umiejetno-
§ci 1 wiedzy z wielu dziedzin®. Dlatego przy

TABELA 2. Analiza kosztéw i korzysci outsourcingu na przykladzie firmy Cromwell Corporation

Koszty administrowania $wiadczeniami 5000 pracownikéw (przyklad)

Przez firme macierzysta (vlv(‘{;gtl)y) Przez firme outsourcingows (g%sgtl)y)
Wynagrodzenie dwéch pracownikéw - 20 000 s
EA . ‘o . Poczatkowe przystapienie (5000 pracownikéw
zajr}rluja‘cych si¢ obstuga $wiadczen 71 000 do outsourcingu %10 USD na jed-
w ciagu roku nego pracownika)
Swiadezenia dwéch pracownikow Uruchomienie komunikacji glosowej
zajmujacych sie obstuga swiadczeri 18 460 z pracownikami ustugobiorcy (dwie 28000
(26 proc. wynagrodzenia) siedziby)
Wynajem powierzchni biurowej 6500 Utrzymame komunikacji glosowej 7000
(jednoroczne)
Ustugi zaktadéw uzytecznosci 1200 Oprogramowanie do administrowania 10 000
publicznej $wiadczeniami pracownikéw
.Op faty (p fzesylki pocztowe 5800 Administracja (jednoroczne) 50 000
i polaczenia telefoniczne)
E‘J;rZ};;mtlgelsg:izqtlinkc;mput?rowego Utrzymanie sprzetu i dodatkowe koszty
o yletnia amortyzacja 42 000 w ramach ustug tzw. wspierajacych 10 000
zakonczona trzydziesci dni przed .
L . (jednoroczne)
wdroZeniem outsourcingu)
155 000
Wyposazenie biura 1800 Suma (w pierwszym roku) Esfznt;r\?vcliglecjnych
latach - 67 000)
Suma 146 760 Suma 155 000

Zridlo: MLE. Cook, Qutsourcing funkeji personalnej, Oficyna Wydawnicza, 2003, s. 42—43.
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wyborze firmy zewngtrznej nalezy uwzgle-
dni¢ takie czynniki, jak: ,zobowigzanie firmy
outsourcingowej do $wiadczenia ustug naj-
wyzszej jakosci, cena, reputacja i referencje,
terminowo$¢, posiadane zasoby, mozliwos¢
nawigzania wspétpracy na poziomie kultury
organizacyjnej, lokalizacja geograficzna part-
nera™. Scista wspotpraca z firmg $wiadczacy
ustugi outsourcingu umozliwia wtasciwe okre-
Slenie metody wydzielenia pro-
cesu zarzadzania pracownika-
mi*2. Nalezy jednak pamietac
o obiektywnym rozwazeniu,
w jakim obszarze przedsie-
biorstwo nie powinno rozwija¢
kompetencji 1 inwestowac,
a nie ulega¢ wplywom firm
swiadczacych ustugi outsour-
cingowe®. Przy wyborze takiej
firmy pomocne bedzie whasci-
we okreslenie potrzeb przed-
siebiorstwa, mozliwosci kiero-
wania zadaniami i procesami
przez pracownikéw firmy. Po
przeprowadzonej analizie pra-
codawca moze nawet dojs¢ do
wniosku, ze objecie procesem
outsourcingu calego dziatu za-
rzadzania zasobami ludzkimi

Przejscie z modelu
kosztéw statych na koszty
zmienne stanie sie
w przysztosci kluczowe
w przetrwaniu na rynku,
nie tylko w regionie
Europy Srodkowo-
-Wschodhniej. Outsourcing
bedzie sie rozwijat wraz
z rosnaca liczbg
wyksztafconych
pracownikéw poza
krajami wysoko
rozwinietymi. Rozwoj
infrastruktury w Indiach
i Chinach, rozwéj nowych
technologii oraz

o znaczeniu strategicznym i planowanie (55
proc.), usprawnienie obstugi pracownikéw (52
proc.), wykorzystanie wiedzy technicznej ustu-
godawcy (48 proc.), zmniejszenie kosztéw ad-
ministracyjnych (44 proc.), usprawnienie reali-
zacji ustug (40 proc.), zwigkszenie zadowolenia
pracownikéw (37 proc.), zwickszenie koncen-
tracji pracownikéw na dziatalnosci kluczowej
(36 proc.), szybsze reagowanie na potrzeby
pracownikéw (22 proc.), po-
prawienie prawidtowosci wy-
konania zadan (19 proc.), uw-
zglednianie indywidualnych po-
trzeb pracownikéw (15 proc.),
lepsze zrozumienie systemu
pracownikéw (10 proc.)”. Pra-
codawca w szczegdlnosci po-
winien kontrolowa¢ przestrze-
ganie prawa pracy, stosunki
Z przejmowanymi pracowni-
kami, prawidtowo$¢ rozliczeri
z tytulu wynagrodzen i ubez-
pieczeni spotecznych oraz as-
pekty socjalne.

Gl6éwna zaleta zastosowa-
nia outsourcingu w zakresie
zarzgdzania zasobami ludzki-
mi polega na obnizeniu kosz-
tow catkowitych. Firma $wiad-

bedzie najlepszym rozwiaza- intensywna czaca ustugi w zakresie funkeji
niem*. komputeryzacja personalnej przedsigbiorstwa
Celem zminimalizowania . . ma generowa¢ nizsze wydatki

i cyfryzacja ustug

ryzyka zwigzanego z wdraza-
niem outsourcingu przez fir-
me outsourcingows od samego
poczatku musi by¢ przepro-
wadzana kontrola jej pracy®.
Dzigki takiemu nadzorowi cele, ktére przed-
sigbiorstwo moze osiagnaé dzigki zastoso-
waniu outsourcingu (na podstawie sondazu
na temat outsourcingu przeprowadzonego
w 1996 1. przez Hewitt Associates, w ktérym
wzigto udzial 97 pracodawcow), obejmuja
m.in.*: zmniejszenie kosztéw (61 proc. pra-
codawcow), umozliwienie koncentracji per-
sonelu stuzb pracowniczych na dziataniach

korzystnie wptlynie
na ewolucje outsourcingu
na Swiecie.

w poréwnaniu z kosztami ob-
stugi pracownikéw w ramach
tego przedsi¢biorstwa. Ponad-
to ogranicza si¢ wydatkowanie
kapitatu dzieki zmniejszeniu
kosztu wynajmu czy tez ograniczeniu zakupu
powierzchni biurowych. Przedsi¢biorstwo ma
mozliwos$¢ skorzystania z najnowszych roz-
wigzan informatycznych, w tym z nowych
technologii firmy outsourcingowej, ktére zwy-
kle nie posiada wystarczajacego kapitatu na
tego typu inwestycje. Zaleta jest niewatpli-
wie zmniejszenie odpowiedzialnosci w ramach
obowiazku stosowania przepiséw prawnych,
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m.in.: koniecznosci obstugi wynagrodzen
i $wiadczen pracowniczych. Zwigkszenie licz-
by wysoko wykwalifikowanych specjalistéw do
spraw zarzadzania zasobami ludzkimi w jed-
nej firmie $wiadczacej ustugi outsourcingo-
we w ramach réznych branz, obstuga swiad-
czen pracowniczych, systeméw informatycz-
nych i wynagrodzeri powoduje tym samym
znaczne utatwienie w funkcjonowaniu przed-
sibiorstwa®’.

Btedy przedsigbiorstwa w zakresie wdroze-
nia planu outsourcingu, w tym problemy zwia-
zane z niedoinformowaniem pracownikéw
o kluczowych zmianach, nierzetelnie przepro-
wadzona analiza potrzeb lub tez niewtasciwe
sformutowanie zapiséw kontraktu moga by¢
powodem powstania probleméw juz na po-
czatku $wiadczenia ustug, a nawet mogg spo-
wodowaé wycofanie si¢ firmy outsourcingowej
na etapie negocjacji. Reorganizacja przedsig-
biorstwa zwigzana z wdrozeniem outsourcingu
czasem wywoluje negatywne z punktu widze-
nia pracownikéw zjawiska w postaci rzeczy-
wistej utraty pracy lub obnizenia wynagrodze-
nia. Przeniesienie grupy pracownikéw do fir-
my zewnetrznej przewaznie oznacza dla nich
ruch w jedng strong, bez faktycznej mozliwosci
powrotu do swego dotychczasowego praco-
dawcy.

Z perspektywy pracownikéw wprowadze-
nie outsourcingu zawsze rodzi obawy™, dlatego
najprostszym 1 najskuteczniejszym sposobem
bedzie poinformowanie ich o tym fakcie, stosu-
jac metode tzw. SW (ang. why - dlaczego, what
- co, who - kto, where - gdzie, when - kiedy).
Dlaczego outsourcing bedzie stosowany? Co
bedzie wydzielane w ramach subfunkcji? Kto
nadal bedzie pracowat, a ktérzy pracownicy
zostang zwolnieni? Gdzie bedzie miata siedzibe
firma outsourcingowa? Kiedy i jak dtugo bedzie
wdrazany outsourcing?®.

Przedsigbiorstwo moze postuzy¢ si¢ réz-
nymi formami komunikowania z pracowni-
kami. Moga to by¢ spotkania grupowe lub
indywidualne, stworzenie specjalnej komérki

w ramach przedsiebiorstwa, ktérej zadaniem
bedzie odpowiadanie na pytania pracowni-
kéw, ,goraca linia”, zamieszczanie informacji
na wewngtrznych internetowych stronach przed-
sicbiorstwa itp. Trzymanie si¢ $cisle tego ,klu-
cza” w komunikacji z pracownikami w duzym
stopniu przyczyni si¢ do pozytywnego odbio-
ru wprowadzanych zmian w przedsi¢bior-
stwie.

Trudno$ci z akceptacja spoteczna.
W polskim prawie brakuje regulacji dotycza-
cych tylko i wiacznie ustug outsourcingowych.
Wystepuja natomiast prawne ograniczenia
w zakresie korzystania z ustug firm outsour-
cingowych. Obejmuja one m.in.: posrednictwo
pracy oraz poradnictwo zawodowe, obstuge
prawng, doradztwo podatkowe, doradztwo
w zakresie wlasnosci przemystowej (orzecznic-
two patentowe) oraz prowadzenie ksigg ra-
chunkowych®. Ograniczeniom ustawowym
podlega przede wszystkim posrednictwo pracy.
Dlatego zatrudniajac firmy konsultingowe do
samodzielnego wdrazania outsourcingu, na-
lezy mie¢ na uwadze zaréwno ograniczenia
podmiotowe, jak i ustawowe — zwlaszcza wy-
nikajace z Kodeksu pracy i ustawy o szczegol-
nych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw czy tez o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych.

Wiele teoretycznych i praktycznych za-
tozeri outsourcingu podlega krytyce ptyna-
cej gtéwnie ze strony partneréw spotecznych.
Przede wszystkim skala oszczednosci z przeje-
cia grupy pracownikéw przez zewnetrzng fir-
me¢ moze si¢ okaza¢ iluzoryczna z powodu
obowigzku zastosowania art. 23* Kodeksu pra-
cy. Podmiot, do ktérego trafig pracownicy, ma
bowiem obowigzek przejac ich ze wszystkimi
przywilejami pracowniczymi, nie wspominajac
nawet o niedopuszczalnym obnizeniu wyna-
grodzen. Koszty te z zasady ponosi dotychcza-
sowy pracodawca. Dodatkowo musi on pokry¢
wynagrodzenie firmy outsourcingowej. Ozna-
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cza to, Ze pieniezna warto$¢ przejecia nie za-
mknie si¢ kwota odpowiadajaca sumie fun-
duszu plac i czgsci Zakladowego Funduszu
Swiadczeri Socjalnych przypadajacych na trans-
ferowana grupe, a okaze si¢ wigksza przy-
najmniej o cene ustugi. Dlatego petnia korzy-
§ci finansowych z outsourcingu ujawnia si¢
dopiero w przypadku stopniowego przecho-
dzenia przejetych pracownikéw na samoza-
trudnienie, bo wéwczas zmniejsza si¢ pula
obowigzkowych $wiadczen bytego pracodaw-
cy (za posrednictwem kontrahenta) na ich
rzecz. Z kolei ostatnia konstatacja potwier-
dza krytyczne dla outsourcin-
gu poglady, ze jego faktycz-
nym celem jest redukcja za-
trudnienia bez stosowania prze-
piséw o rozwigzywaniu umow
o prace z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw.

W tym kontekscie trzeba
przypomnie(, ze dziatanie pra-
codawcy, ktére miatoby na celu
tylko obejscie prawa, nie ko-
rzystatoby z ochrony. Jednak
nawet w sytuacji realnie do-
browolnych przej$¢ na samo-
zatrudnienie trudno zaktadaé,
aby pracownicy ochoczo re-
zygnowali z dajacych bezpie-
czetistwo socjalne etatéw bez stosownych za-
chet i rekompensat finansowych, ktére final-
nie obcigzaja zawsze ich bytego pracodawce.
Moze si¢ zatem okazal, ze samodzielne prze-
prowadzenie restrukturyzacji pracowniczej

przy zastosowaniu tzw. programu dobrowol-
nych odejs$¢ albo wrecz zwolniert grupowych
bardziej optaciloby si¢ pracodawcy od strony
ekonomicznej.

Kolejnym problemem dla pracodawcy oka-
zuje si¢ sfera niepewnosci, jaka wywotuje kazda
zmiana organizacyjna w firmie. Outsourcing
jawi sie jako stosunkowo przyjazna pracow-
nikom forma restrukturyzacji, poniewaz nie
wigze si¢ (przynajmniej krétkoterminowo)
z perspektywa pogorszenia placy lub z utrata

Skala oszczednosci
Z przejecia grupy
pracownikéw przez firme
zewnetrzng moze si¢
okazac iluzoryczna.
Podmiot, do ktérego
trafig pracownicy, ma
bowiem obowiazek
przejac ich ze wszystkimi
przywilejami
pracowniczymi,
w tym z nieobnizonym
wynagrodzeniem.

pracy. Nie pozostaje jednak obojetny na pod-
stawe zwigzkéw zawodowych i zaangazowanie
pracownikéw. Uchwycenie ewentualnej prze-
wagi outsourcingu nad np. programem dobro-
wolnych odej$¢ czy zwolnieniami grupowymi
wymaga dalszych badan.

Jeszcze innego rodzaju ryzyko ujawnia si¢
na etapie przejmowania pracownikéw w do-
tychczasowym — nazwijmy go umownie — dzia-
le kadr. Mozliwe do zaobserwowania sg posta-
wy od radoci ze zmniejszonych obowiazkéw,
poprzez rezygnacj¢, apatie, spodziewanie si¢
redukeji wskutek spadajacej liczby obstugi-
wanych pracownikéw, az do
biernego oporu. Postawa pra-
cownikéw personalnych bywa
niedoceniana, a miewa duze
znaczenie z powodu ich szcze-
gblnej roli we wspétdziataniu
z firmg outsourcingowa w pro-
cesie obstugi przejscia pracow-
nikéw do nowego pracodawcy.
Niejako lustrzanym odbiciem
tego zjawiska jest kontrola
poczynan kontrahenta juz po
przejeciu pracownikéw, ktéra
W znacznej mierze musi spo-
czywaé na kadrowcach. Tym-
czasem mogg by¢ oni dotknie-
ci, i nierzadko bywaja, tzw.
syndromem ocalonych. Implikuje to zachowania
od zwigkszonego krytycyzmu po pobtazanie.

Outsourcing staje si¢ jedng z czesci biz-
nesowej strategii przedsicbiorstwa, atrakcyj-
na, mimo ze niepozbawiona wad. Wprowa-
dzanie skutecznych sposobéw zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz wykorzystywanie pro-
fesjonalizmu firm outsourcingowych moze
mie¢ w przyszlosci istotne znaczenie dla
firm, ktére zechcy zaistnie¢ na miedzynaro-
dowym rynku, a to za sprawa dopasowania
struktury do biezacych potrzeb. Dla matych
firm bedzie on sposobem skorzystania z roz-
wigzan, ktore stosuja duze podmioty gospo-
darcze, bez konieczno$ci ponoszenia niepo-
trzebnych kosztéw*. |
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Skfonnos¢ pracownikéw w wieku 45+ do wydluzania aktywnosci zawodowej jest
ograniczona — dos¢ rzadko chcieliby oni pracowac po osiggnieciu wieku emerytal-
nego. Szanse na zmiane tej sytuacji stanowi promocja nietypowych form zatrud-
nienia, co wymaga przygotowania systemu $wiadczer finansowych dostepnych dla
0sob w wieku przedemerytalnym, ktére nie moga podjac typowego zatrudnienia

Lukasz Arendt

Wsparcie aktywnosci zawodowe;
0s6b starszych

Zmiany demograficzne zachodzace
w ostatnich latach w pafistwach Unii
Europejskiej, w tym takze w Polsce,
nieuchronnie prowadza do zmian

w strukturze ludnosci
charakteryzujacych si¢ wzrostem
udzialu oséb starszych w populacji
ogoélem. Dla rynku pracy oznacza

to spadek liczby oséb w wieku
produkcyjnym i wzrost, w ramach
ludnosci w wieku produkcyjnym,
grupy oséb w tzw. wieku
niemobilnym'. Obecnie w Polsce
osoby w wieku niemobilnym cechuje
niski poziom aktywnosci zawodowej,
a stopa zatrudnienia w tej grupie
wiekowej jest znacznie ponizej
$redniej warto$ci dla populacji

w wieku zdolnosci do pracy. Ponadto
wskazniki aktywnosci i zatrudnienia
sa nizsze od $rednich w Unii
Europejskiej, co oznacza potrzebe
zwickszenia aktywnosci zawodowej
os6b w wieku 45 i wigcej lat.

Problem aktywnosci zawodowej osob w wie-
ku $rednim i starszym zostal podjety w projek-
cie ,Badanie wplywu elastycznych form za-
trudnienia i organizacji pracy na aktywnos¢
zawodowg zasobéw pracy w wieku 45+ Jego
celem byto okreslenie wptywu elastycznych
(nietypowych) form zatrudnienia i organizacji
pracy na aktywno$¢ zawodows.

Wykorzystanie kapitatu ludzkiego. Z ba-
dann przeprowadzonych wsréd pracodawcéw
wylania si¢ niejednoznaczna ocena potencja-
tu oséb w wicku 45+. Z jednej strony osoby
starsze s3 kojarzone z madroscia, dojrzatoscia,
a z drugiej — z mniejsza sprawnoscig fizyczng
i stabszym stanem zdrowia. Pracodawcy pozy-
tywnie oceniaja wiedze zawodowsa, jaka dyspo-
nujg osoby ze starszych grup wiekowych. Jest
ona atrybutem i waznym elementem ich kapi-
tatu ludzkiego. Z tego wzgledu warto zabiegad
o ten rodzaj zasobéw ludzkich, bowiem mo-
ga by¢ one wazna czgscig aktywow kazdego
przedsi¢biorstwa. Mocnymi stronami oséb
w wieku 45+ jest tez doswiadczenie zawodowe,
lojalnos¢ i doktadnos¢ w dziataniu, do stab-
szych naleza natomiast: nizszy potencjat kwa-
lifikacyjny (szczegélnie w zakresie kompetencji
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informatycznych czy jezykowych) i nizsza ak-
tywnos¢, prowadzaca do mniejszej efektyw-
nosci i wydajnosci pracy. W tej grupie pra-
cownikéw istnieje réwniez niebezpieczeristwo
zwigkszonej zachorowalnosci, co czesto jest
czynnikiem dyskwalifikujagcym w ubieganiu si¢
0 pracg.

Polityka personalna przedsigbiorstw nie
sprzyja utrzymaniu aktywnosci zawodowej
0s6b starszych. Znajduje to przede wszystkim
odzwierciedlenie w stosowanych narzedziach
motywowania i oceniania pracownikéw. Osoby
w wieku 45+ majg czesto ograniczone mozli-
wosci rozwojowe. W co piatej firmie ich dostep
do awansu jest ograniczony ze wzgledu na nie-
uwzglednianie starszych pracownikéw w pro-
cesie awansowania. Pozbawienie ich szansy
rozwoju moze dziata¢ demotywujaco. Inaczej
problem wyglada przy organizacji szkoleri. Wy-
niki badan pokazuja, ze wiek nie determinuje
decyzji na temat inwestycji w kapitat ludzki, ale
jesli uwzglednimy niewielkie zaangazowanie
przedsiebiorstw w ksztalcenie ustawiczne, to
problem ten moze mie¢ inny wymiar. Oba te
wzgledy powoduja, iz dla oséb 45+ $ciezka
rozwoju zawodowego jest niepewna, co moze
implikowaé sktonnos¢ do dezaktywizacji za-
wodowej.

Badane przedsi¢biorstwa nie realizujg stra-
tegii zarzadzania wiekiem, co nie powinno
dziwi¢, skoro 80 proc. respondentéw nie sty-
szato o takiej koncepcji. A i, ktérzy spotkali
si¢ kiedys z ta kategorig, nie zawsze ja popraw-
nie interpretuja.

Nietypowe formy zatrudnienia nie sg in-
strumentem stymulujacym aktywnos¢ zatrud-
nieniowg oséb 45+. Sa one w jednakowym
stopniu stosowane wobec ogétu zatrudnio-
nych, jak i tych w wieku 45+. Jednakze do-
strzegane drobne réznice wskazuja, ze wo-
bec pracownikéw starszych pracodawcy cze-
§ciej stosuja umowy cywilnoprawne. Nie ma
natomiast zastosowania wobec nich telepraca.
W przypadku tej formy zatrudnienia ograni-
czeniem mogg by¢ niskie lub brak kompetencji
informatycznych w starszych grupach wieko-

wych.

Najczesciej wymieniane motywy stosowa-
nia niestandardowych form zatrudnienia sg ta-
kie same dla ogétu zatrudnionych, jak i oséb
45+. Sg to: obnizenie kosztéw, sezonowosé

produkdji, specyfika branzy.

Giéwnie praca na czas okreslony. Pra-
cownicy najemni bioracy udzial w badaniu byli
zdania, iz osobom w wieku 45+ rzadko propo-
nuje si¢ zatrudnienie w nietypowych formach.
Tym niemniej doswiadczenia w tej dziedzinie
moga by¢ do$¢ duze, poniewaz zdecydowana
wickszo$¢ (3/4) respondentéw miata tego ro-
dzaju zatrudnienie. Niejednokrotnie mielismy
do czynienia z sytuacja, Ze jeden respondent
pracowat w takich formach wielokrotnie. Naj-
czgéciej wystepujaca forma nietypowego za-
trudnienia byla praca na czas okreslony, nieco
rzadziej umowa o dzieto lub umowa zlecenie.
Pozostate rodzaje nietypowych form zatrud-
nienia byly niekiedy deklarowane, przy czym
w ogdle nie wskazano telepracy.

Sktonno$¢ pracownikéw w wieku 45+ do
wydtuzania aktywnosci zawodowej jest ograni-
czona — do$¢ rzadko chcieliby oni pracowaé po
osiagnieciu wieku emerytalnego. Sktonnos¢ ta
zmniejsza si¢ w miare zblizania si¢ do tej gra-
nicy wieku. Czynnikami, ktére wplywaja na
podjecie pozytywnej w tym zakresie decyzji sa
wzgledy ekonomiczne.

Respondenci, ktérzy chcieliby pracowac po
osiggnieciu wieku emerytalnego, dopuszczali
mozliwo$¢ zatrudnienia w nietypowych for-
mach. Najczesciej wskazywanymi byla praca
w niepelnym wymiarze czasu oraz umowa
o dzieto lub umowa zlecenie. Jest to zapew-
ne konsekwencja tego, ze w dotychczasowej
karierze zawodowej w takich wlasnie niety-
powych formach zatrudniali ich pracodawcy.
Powodami takiego wyboru byta wygoda, cheé
otrzymania dodatkowych s$rodkéw finanso-
wych, latwos¢ znalezienia pracy oraz czas
wolny.

Z badan wynika, iz w dziataniach upo-
wszechniajacych wykorzystywanie nietypowych
form zatrudnienia w odniesieniu do 0séb, kté-
re przekroczyty 45. rok zycia, niezb¢dne jest
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zmniejszenie znaczenia barier aktywnosci za-
wodowej lezacych gtéwnie po stronie pracow-
nikéw (przywigzanie do tradycyjnych form
swiadczenia pracy, obawa utraty przywilejow
socjalnych, postrzeganie nietypowych form
zatrudnienia jako przymusowych i w zwiazku
z tym gorszych)’. Dazenie do zmniejszenia
znaczenia tych czynnikéw lub catkowitego ich
wyeliminowania wymaga dziatari wielostron-
nych, majacych charakter spoteczny i ekono-
miczny. Sktonnos¢ oséb w wieku 45+ do akty-
wizacji zawodowej w ramach niestandardo-
wych form pracy musi zosta¢ poparta poprawa
wiedzy o nich i regulacjami odnoszacymi si¢
do $wiadczeni. Chodzi bowiem przede wszyst-
kim o wzmocnienie poczucia bezpieczeristwa
takich pracownikéw.

Wydtuzanie aktywnosci zawodowej ma tez
istotne znaczenie dla utrzymania zamoznosci
gospodarstw domowych oséb powyzej 45. ro-
ku zycia — jak bowiem wskazuja wyniki bada-
nia os6b bezrobotnych w wieku niemobilnym
— grupa ta jest w wysokim stopniu zagrozona
ubdstwem, co zwigksza ryzyko wykluczenia
spolecznego tej zbiorowosci. Ponadto narasta-
jacy poziom frustracji i zniechg¢cenia wptywa
na wzrost sklonnosci do biernosci zawodowej.
Powoduje to, ze osoby takie czesto decyduja
sic na korzystanie z uprawnieri do pobierania
$wiadczen pozwalajacych im na przejscie do
zasobu biernych zawodowo. Z badan wynika,
ze ukoniczenie 45. roku zycia zwigksza niebez-
pieczenistwo utraty pracy nawet w przypadku
dtugoletnich pracownikéw jednej firmy. Sa oni
zwalniani w pierwszej kolejnosci, gdy firma ma
problemy finansowe i szuka oszczednosci.

Bezrobocie sktania do elastycznosci.
Bezrobotne osoby 45+ charakteryzujg si¢ sto-
sunkowo wysoka dotychczasows i potencjalng
sktonnoscia do $wiadczenia pracy w niestan-
dardowych formach. Giéwnymi powodami
podjecia zatrudnienia w tych formach jest brak
ofert zatrudnienia na czas nieokreslony w pet-
nym wymiarze czasu pracy oraz sytuacja ro-
dzinna niepozwalajaca na wykonywanie pracy
w formie standardowej. Osoby w wieku nie-

mobilnym preferuja te nietypowe formy pra-
cy, ktére sa najbardziej zblizone do tradycyj-
nych, ustabilizowanych i dajacych w przyszto-
$ci wicksze prawdopodobiefistwo zatrudnienia
na czas nieokreslony, takich jak: zatrudnienie
na czas okreslony, praca na umowe o dzieto lub
umowe zlecenie czy zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Najmniejszym zaintere-
sowaniem cieszy si¢ telepraca, wymagajaca
posiadania kompetencji ICT i czestego ich
uaktualniania. Sg to umiejetnosci, z ktérymi
wickszos¢ oséb w wieku niemobilnym nie
miata okazji zapozna¢ si¢ podczas ksztalcenia
zawodowego — poziom umiejetnosci z zakresu
obstugi komputera i internetu jest wsréd nich
bardzo niski.

Osoby bezrobotne w wieku niemobilnym
charakteryzuja si¢ niska potencjalng sklonno-
$cig do kontynuowania pracy zawodowej po
nabyciu praw do pobierania $wiadczen emery-
talnych — co drugi badany nie zamierzat praco-
wac zawodowo po uzyskaniu uprawnieri do ich
pobierania. Swiadczenia tego rodzaju, nawet
woéwczas, gdy nie sg wysokie, gwarantuja pew-
ng stabilizacje finansows, podczas gdy swiad-
czenie pracy zawodowej, szczegélnie w niety-
powych formach zatrudnienia, takich gwaran-
¢ji nigdy da¢ nie moze.

7 badan przeprowadzonych wsréd oséb
biernych zawodowo w wieku 45+ wynika, ze
istnieje akceptacja zatrudnienia w nietypowych
formach, chociaz czgsto jest ono rozpatrywane
przez pryzmat ,pracy ostatniej szansy” — osoby
po 45. roku Zzycia s sktonne do podjecia pracy
w tych formach, majac swiadomos¢, ze znale-
zienie zatrudnienia standardowego jest bardzo
trudne. W zwigzku z tym w praktyce stosowa-
nia nietypowych form zatrudnienia nalezy
zwrécié szezegdlng uwage na to, aby nie staly sie
one postrzegane jako kolejny przejaw dyskry-
minacji pracodawcéw w stosunku do oséb star-
szych. Chodzi o to, aby nietypowe formy za-
trudnienia nie staly si¢ jedyna dostepna formg
pracy dla oséb w wieku niemobilnym, a byty
alternatywg dla zatrudnienia standardowego.

Osoby bierne zawodowo miaty doswiad-
czenia z zatrudnieniem w nietypowych for-

26

Dialog 1/2014



EX CATHEDRA

mach, zaréwno przed, jak i po ukoriczeniu
45. roku zycia. Wéréd najczesciej stosowanych
form wystgpowaly umowy cywilnoprawne
oraz praca na czas okreslony. W wieku niemo-
bilnym zdecydowanie ro$nie zainteresowanie
zatrudnieniem w niepelnym wymiarze czasu
pracy oraz praca w domu. Te preferencje nalezy
wigza¢ z dwoma kluczowymi czynnikami wa-
runkujacymi aktywno$¢ zawodows oséb w tym
wieku. Pierwszy z nich zwigzany jest ze sta-
nem zdrowa oraz koniecznoscig dostosowania
warunkow i czasu pracy do mozliwosci oséb
po 45. roku zycia. Stad oczywistym wyborem
jest np. praca w domu, w sytuacji kiedy osoby
borykaja si¢ z problemami motorycznymi.
Drugi czynnik, ktéry ujawnit si¢ w wynikach
badania, to konieczno$¢ opieki nad dzie¢mi
(wnukami) lub innymi zaleznymi cztonkami
rodzin.

Przyczyny biernosci zawodowej maja zréz-
nicowany charakter w zaleznosci od wieku.
W przypadku oséb miodych biernos¢ determi-
nowana jest przez dwa naktadajace si¢ na sie-
bie czynniki — opieke nad dzieckiem lub osobg
zalezng oraz dobra kondycja finansowy go-
spodarstwa domowego. Natomiast wéréd oséb
w wieku niemobilnym taka determinantg jest
zty stan zdrowia, ktéry stanowi réwnoczes-
nie najwazniejszg przyczyne przedwczesnego
przechodzenia w stan biernoéci zawodowej
oraz powdd dla stosowania nietypowych form
zatrudnienia.

Rozny wiek, rézne potrzeby. Zbiorowos¢
os6b w wieku 45+ w Polsce to ok. 15,7 mln
ludzi bedacych w réznym wieku, zamieszkuja-
cych w réznych obszarach, odmiennie wy-
ksztatconych, posiadajacych rézny status ro-
dzinny i zawodowy, réznigcych si¢ jeszcze pod
wieloma innymi wzgledami. Jest to zatem
zbiorowos¢ silnie heterogeniczna. Dla sfor-
mulowania wiasciwych rozwiazari w obszarze
niestandardowych form zatrudnienia naleza-
toby dokona¢ jej segmentacji na wzglednie
homogeniczne subpopulacje. Wyniki badan
przeprowadzonych w ramach projektu ,,Bada-
nie wptywu elastycznych form zatrudnienia

i organizacji pracy na aktywnos¢ zawodows
zasob6éw pracy w wieku 45+” wykazaly, iz za-
chowania i postawy oséb starszych na rynku
pracy, a takze determinujace je okolicznosdi,
s3 najsilniej zréznicowane ze wzgledu na ich
wiek. Mocno uogélniajac, z punktu widzenia
sytuacji na rynku pracy i absorpcji niektérych
rozwigzan zwickszajacych aktywnos¢ zawodo-
wa 0s6b w wieku 45+ w zbiorowosci tej naleza-
toby wyodrebni¢ trzy grupy: osoby w wieku
45-55 lat, od 56 lat do wicku emerytalnego
i osoby w wieku emerytalnym i starszym.

Osoby zaliczane do poszczegélnych grup
charakteryzuja odmienne postawy i zachowa-
nia oraz okolicznosci, z jakimi spotykaja si¢ na
rynku pracy. Jak wykazaty badania, z wiekiem
np. zmniejsza si¢ na ogét aktywnosé zawodo-
wa, wszystkie formy mobilnosci (zawodowa,
edukacyjna, przestrzenna czy miedzyzakta-
dowa), zmniejszajg si¢ tez mozliwosci fizyczne
i pogarsza si¢ stan zdrowia. Z kolei zwigksza
si¢ z wiekiem zagrozenie bezrobociem i skfon-
nos¢ do przechodzenia w stan bierno$ci zawo-
dowej. To sa oczywiscie zarysowane jedynie
tendencje ogdlne, od ktérych moga wystepo-
waé odstepstwa. W tym sensie wyodrgbnione
subpopulacje sa jedynie wzglednie homoge-
niczne.

Nietypowe formy zatrudnienia postrzega-
ne s3 przez starszych pracownikéw — nie bez
powodu — jako gorsze. Nie ma zatem uzasad-
nienia, by rekomendowa¢ ich wykorzystanie
w grupie wiekowej od 45 do 55 lat, chyba ze
nietypowe formy zatrudnienia bytyby — z r6z-
nych powodéw — przez nie preferowane. Niety-
powe formy zatrudnienia sa bowiem jednak
szansg na aktywizacj¢ zawodowa osob, ktére
(z réznych przyczyn) nie mogg badz nie cheg
podja¢ zatrudnienia w formie typowej (standar-
dowej). S réwniez szansg na okresowa chocby
reintegracj¢ ze zbiorowoscia oséb pracujacych,
ktére z powodu np. ograniczonej produktywno-
éci nie otrzymuja propozycji zatrudnienia stan-
dardowego. I tylko do takich oséb z pierwszej
grupy powinny by¢ kierowane.

Rozwdj wykorzystania nietypowych form

zatrudnienia mozna natomiast rekomendowaé
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dla oséb po 56. roku zycia. Moga wéwczas
stanowi¢ zachete do wydtuzania zycia zawodo-
wego. Nietypowe formy zatrudnienia stwarzaja
bowiem osobom starszym szans¢ stopniowego,
plynnego przechodzenia na emeryture, two-
rzac swoisty pomost miedzy zatrudnieniem
standardowym a catkowitg biernoscig zawo-
dows.

W odniesieniu do 0séb od 56 lat do wieku
emerytalnego wysoka uzytecznos¢ ma zatrud-
nienie w niepelnym wymiarze czasu pracy,
umozliwiajace jego dostosowanie do indywi-
dualnych potrzeb psychicznych czy fizycznych.
Szczegolna jego role nalezy upatrywaé w pod-
trzymywaniu zatrudnienia beneficjentéw eme-
rytur czastkowych, do ktérych w nowym syste-
mie uprawnione s3 kobiety w wieku powyzej
62 lat z ponad 35-letnim stazem pracy oraz
mezezyzni w wieku powyzej 65 lat iz 40-let-
nim stazem pracy.

Naprzeciw postrzeganiu nietypowych form
zatrudnienia jako rozwigzan sprzyjajacych
podtrzymaniu lub/i aktywizacji zawodowej
os6b w wieku przedemerytalnym wycho-
dzi koncepcja tzw. ,przejsciowych rynkéw
pracy” stworzona przez niemieckiego badacza
G. Schmida*. Zatrudnienie na takim rynku
pracy ma tam charakter przej$ciowy, przyjmu-
jac m.in. takie formy, jak: praca w niepelnym
wymiarze czasu, w dniach ustawowo wolnych
od pracy, w ramach krétkoterminowych kon-
traktéw, kombinacja zatrudnienia ptatnego
i nieptatnego i inne’. Przejsciowe rynki pra-
cy umozliwiaja lub wspieraja osiagnigcie ela-
stycznego, a zarazem bezpiecznego pod wzgle-
dem socjalnym zatrudnienia. W szczegdlnosci
moga sta¢ si¢ pomostem migdzy aktywnoscig
zawodowg a emeryturg’.

W stosunku do os6éb najstarszych mo-
zna rekomendowaé wszystkie formy pracy nie-
typowej, bez rekompensat finansowych. Po-
érednig dla nich zacheta do pracy w nietypo-
wych formach zatrudnienia mogtoby by¢ pod-
wyzszanie $wiadczenia emerytalnego z tytutu
podjecia (kontynuowania) pracy zawodowe;.

Osobng kwestig jest niech¢é do podejmo-

wania zatrudnienia w formie telepracy. Wynika

ona przede wszystkim z deficytéw wiedzy
i umiejetnosci w zakresie ICT, obserwowanych
w starszych grupach wieku, a takze braku do-
swiadczen w tym zakresie, jak réwniez nie-
moznosci zastosowania w przypadku wielu
prac i zawodéw. Z uplywem lat i przesuwa-
niem si¢ kolejnych kohort grupujacych osoby
urodzone w danym roku do zbiorowosci ,,0s6b
starszych”, czyli wchodzenia do niej oséb nie-
majacych ktopotéw z korzystaniem z kompu-
tera i internetu, sklonno$¢ do podejmowania
zatrudnienia w formie telepracy bedzie zapew-
ne rosta. Dzis jest to jednak problem wymaga-
jacy podjecia i konsekwentnego realizowania

dziatan edukacyjnych. |

Tekst przygotowany we wspotpracy z: prof. Elz-
bietq Kryriskg, dr Iwong Kukulak-Dolata, dr Iwo-
nq Poliwczak oraz dr Haling Sobockg-Szczapa
2 Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych.

Za wiek niemobilny przyjmuje si¢ 45-59 lat dla kobiet oraz
45-64 lata dla mezczyzn (zakres wickowy zmienia si¢
w zwigzku z podniesieniem wieku emerytalnego).

Projekt badawczy realizowany byt przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych w ramach czgsci B Programu realizacji
badar naukowych i prac rozwojowych II etapu wieloletniego
programu ,Poprawa bezpieczeristwa i warunksw pracy” finan-
sowanego w latach 2011-2013 ze $rodkéw Narodowego
Centrum Badan i Rozwoju, koordynowanego przez Central-
ny Instytut Ochrony Pracy — Paristwowy Instytut Badawczy.
E. Kryriska, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce — synteza,
diagnozy i wnioski, [w:] E. Krynska (red.), Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na pracg w Polsce,
IPiSS, Warszawa 2003, s. 248.

Przejsciowe rynki pracy definiuje si¢ jako zespét instytucjo-
nalnych unormowari i instrumentéw, miedzy innymi insty-
tucji, przepisoéw i zrédet finansowania, ktére tworza warunki
funkcjonowania ludzi na rynku pracy w sytuacji znacznie
odbiegajacej od stanu typowego zatrudnienia, czyli w warun-
kach zatrudnienia przejsciowego; G. Schmid, Transitional
Labour Markets: A New European Employment Strategy, Wis-
senschaftzentrum Berlin fiir Sozialforschung, Discussion
Paper, FST1998.

K. Zawadzki, Przejsciowe rynki pracy koncepija — implemen-
tacje — perspektywy, Wydawnictwo Uniwersytetu Mikotaja
Kopernika, Toruri 2005, s. 16-17.

¢ M. Moszyriski, Nietypowe formy zatrudnienia w Republi-
ce Federalnej Niemiec, Towarzystwo Naukowe Organizacji
i Kierownictwa Stowarzyszenie Wyzszej Uzytecznosci ,Dom

Organizatora”, Torun 2004, s. 117.
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System prawny motywuje nas do reagowania na nieprawidlowosci. Jest to kon-
sekwencja zasady paristwa prawa, w ktérym jakos¢ demokracji mierzy sie m.in.
stopniem aktywnosci obywatelskiej. Czy jako pracownicy mamy w sobie taka mo-

tywacje?

Anna Wojciechowska-Nowak

Sygnalisci
— dla jednych aktywni spolecznicy, dla innych donosiciele

Sygnalista to osoba, ktéra dzialajac
w dobrej wierze, zawiadamia

o nieprawidtowosciach godzacych

w interes spoleczny, a zachodzacych
w jego lub jej miejscu zatrudnienia.
W Polsce, cho¢ nie tylko, takie
dzialanie czgsto identyfikowane jest
raczej z donosicielstwem niz

z dzialaniem na rzecz dobra
wspdlnego. Badanie przeprowadzone
przez CBOS na zlecenie Fundacji
Batorego pokazuje, ze blisko 60 proc.
respondent6éw przewiduje wrogie
postawy swojego srodowiska
zawodowego wobec pracownika
zawiadamiajacego przetozonych

o naduzyciach'.

Mimo ambiwalencji postaw spotecznych
system prawny zacheca, a czasem zobowigzuje
do reagowania na nieprawidtowosci. Przykta-
dowo ustawodawca w art. 304 § 1 Kodeksu
postgpowania karnego naktada spoteczny obo-
wigzek zawiadomienia organéw §$cigania na

kazdego, kto dowiedziat si¢ o popetnieniu prze-
stepstwa Sciganego z urzedu. W obszarze sto-
sunkéw pracy pracownik ma obowiazek zglosi¢
nieprawidtowosci przetozonym. W' orzecznic-
twie Sadu Najwyzszego jednoznacznie stwier-
dza si¢, ze pracownik, ktéry w milczeniu obser-
wuje naduzycia na szkode swojego pracodawcy,
moze by¢ zwolniony dyscyplinarnie.

System prawny motywuje nas do reagowa-
nia na nieprawidlowosci. Z jednej strony jest to
konsekwencja zasady paristwa prawa, w kt6-
rym jako$¢ demokracji jest mierzona m.in.
stopniem aktywnosci obywatelskiej, poczucia,
ze interes mojej spolecznosci (na poziomie
kraju, miasta czy zakladu pracy) to réwniez
méj interes. Sg jednak i bardziej pragmatycznie
powody uzasadniajace zachety ustawodawcy.
Badania pokazuja, ze sygnat pracownika (kon-
trahenta, zleceniobiorcy) to jedno z podstawo-
wych narzedzi, obok kontroli zarzadczej oraz
audytu wewnetrznego, pozwalajacych wykry¢
nieprawidtowosci. Przyktadowo wedtug da-
nych Stowarzyszenia Biegtych ds. Przestgpstw
i Naduzy¢ Gospodarczych 42 proc. przypad-
kéw naduzy¢ udaje si¢ wykry¢ dzigki informa-
cji od pracownika?.

Sygnalisci to jednak réwniez zrédto wiedzy
o zagrozeniach zwigzanych z bezpieczeristwem
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warunkéw pracy, naruszeniach praw pracow-
niczych, w tym mobbingu, dyskryminacji, nie-
rozliczania nadgodzin, niewyptacania wyna-
grodzeni lub innych $wiadczeri pracowniczych.
Przyktadem jaskrawo pokazujacym konsekwen-
cje bagatelizowania informacji pochodzace;
od sygnalisty jest historia wybuchu metanu
w kopalni Wujek — Ruch Slask w 2009 r.
Goérnik-metaniarz, ktéry ujawnit filmy poka-
zujace falszowanie wynikéw pomiaréw meta-
nu, wezesniej bezskutecznie zawiadamiat urzad
gorniczy, w konsekwencji stracit prace i zyskat
wielu wrogéw w srodowisku gérnikéw.

Czy polski ustawodawrca, oczekujac od oby-
watela aktywnej postawy, gwarantuje jedno-
czesnie skuteczng pomoc? Cze$¢ odpowiedzi
uzyskamy, siegajac po statystyki: ok. 30 proc.
0s6b aktywnych zawodowo to osoby wykonu-
jace pracg na podstawie uméw cywilnopraw-
nych, ktére — jako ze oparte na zasadzie swo-
body uméw — nie przewiduja ochrony przed
wypowiedzeniem. Podobnie jest z umowami
o pracg zawartymi na czas okreslony (25 proc.
pozostajacych w stosunku pracy), gdzie pra-
codawca cheacy pozby¢ sie sygnalisty nie
musi nawet podawaé przyczyny wypowiedze-
nia. W konsekwencji sad pracy nie bada mery-
torycznych podstaw wypowiedzenia, a jedynie
jego prawidlowos¢ formalna.

Niedostatki polskich przepisow. W rela-
tywnie najlepszej sytuacji znajduja si¢ sygna-
lici zatrudnieni na podstawie uméw na
czas nieokreslony. Ci bowiem moga korzystaé
z uprawnien przystugujacych kazdemu pra-
cownikowi, czy to w razie niezgodnego z pra-
wem lub niezasadnego wypowiedzenia, czy tez
dyskryminacji, mobbingu lub innych naruszen.
Okazuje si¢ jednak, ze efektywnos¢ roszczen
sygnalistéw konstruowanych w oparciu o ogél-
ne przepisy jest niska.

Wywiady z s¢dziami orzekajacymi w sg-
dach pracy pokazuja, ze przepisy ogélne,
w szczegdlnosci chroniace pracownika przed
wypowiedzeniem, w kontekscie spraw sygnali-
stéw sa nieefektywne w realiach sali sadowe;’.

Pracodawca stosunkowo latwo moze pozby¢
sie ktopotliwego pracownika. Wystarczy, ze
poda w wypowiedzeniu pretekst, oby rzeczy-
wisty, np. likwidacj¢ stanowiska pracy, niska
efektywnos¢, konfliktowos¢ lub wysoka absen-
cje pracownika, a sad na tych przyczynach
skoncentruje swoja uwage i o ile stwierdzi, ze
mialy miejsce, uzna wypowiedzenie za sku-
teczne. Granice procesu wyznaczaja bowiem
przyczyny wskazane w wypowiedzeniu, wigc
o ile pracodawca nie wspomina o dziata-
niach sygnalizacyjnych pracownika, pozostaja
one poza spektrum zainteresowania sadu. Sady
rozpoznajace wypowiedzenie oparte na likwi-
dacji stanowiska pracy dodatkowo potykaja si¢
o utrwalony w orzecznictwie poglad, w mysl
ktorego ,likwidacja stanowiska pracy w ra-
mach rzeczywistych zmian organizacyjnych
uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umo-
wy o pracg, a decyzje co do przydatnosci i celo-
wosci utrzymania danego stanowiska (...) nie
podlegaja ocenie sadéw pracy”™.

Jeden z pytanych sedziéw ujat istot¢ pro-
blemu nastepujaco: ,Z jednej strony mamy
domniemanie, ze rzeczywista przyczyna jest
whasnie postawa pracownika (...), ktéry zgtasza
nieprawidtowosci. Z drugiej strony, sg przyczy-
ny podane przez pracodawce, w tym ta naj-
mocniejsza (...) — likwidacja stanowiska pracy.
(...) W procesie nie mozemy badaé, czy pod-
stawe wypowiedzenia stanowita aktywnos¢
pracownika. Musimy si¢ skupi¢ na kwestii
przyczyny, ktéra jest podana w oswiadczeniu
o wypowiedzeniu. To powoduje, ze zaintereso-
wanie sadu jest inne niz chcialby pracownik”.
Tak wiec w sadach prowadzacych postepowa-
nie $ciSle w granicach procesu whasciwa przy-
czyna wypowiedzenia — sygnalizowanie nie-
prawidlowosci — nie jest w ogéle badana, bo
nie jest przedmiotem procesu.

W opinii duzej czgsci badanych istotna
bariera, przed ktéra staje sygnalista w sadzie
pracy, to faktyczna mozliwos¢ udowodnienia,
co legto u podstaw wypowiedzenia. Zwolniony
pracownik ma ograniczony dostep do srodkéw
dowodowych, m.in. dokumentacji, korespon-
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dencji, a przede wszystkim do $wiadkéw po-
zostajacych w czasie procesu w zatrudnieniu
u pozwanego pracodawcy. Stad Rada Europy
rekomenduje, aby rozwiazania prawne w za-
kresie ochrony sygnalistéw przewidywaty prze-
niesienie ci¢zaru dowodu na pracodawce, tj.
aby to pracodawca miat za zadanie wykazaé
w toku procesu, ze wypowiedzenie badZ inne
niekorzystne dla sygnalisty decyzje personalne
zostaly podjete z przyczyn innych niz ujawnie-
nie nieprawidtowosci. To rozwiazanie jest po-
wszechnie stosowane w krajach, gdzie status
prawny sygnalisty jest regulowany prawnie.
Whioski ptynace z wywiadéw sktaniaja ku
ocenie, ze polski ustawodawca zacheca, a cza-
sem wymaga od $wiadka nieprawidtowosci
reakcji, niewiele jednak oferuje w zamian.
W szczegolnosei nie oferuje ochrony prawnej,
ktéra bylaby efektywna na sali sadowej. Taki
stan rzeczy kaze réwniez poddawaé w watpli-
wos¢, czy Polska wywigzala si¢ ze zobowiazan
mig¢dzynarodowych. Cywilnoprawna konwen-
cja Rady Europy o korupcji zobowigzuje strony
do zapewnienia ,odpowiedniej ochrony przed
wszelkimi nieuzasadnionymi sankcjami wobec
pracownikéw, ktorzy, majac uzasadnione pod-

stawy do podejrzewania, ze doszto do korupcii,
zglaszaja w dobrej wierze swoje podejrzenia
odpowiednim osobom lub wtadzom”, za§ Kon-
wencja ONZ  przeciwko korupcji ochrong
prawna rekomenduje.

Niedostatki, o ktérych byta mowa, od lat
zauwaza Grupa Robocza ds. Zwalczania Ko-
rupcji dziatajaca przy OECD. W raporcie
z lipca ubieglego roku czytamy: ,Regulacje
dotyczace polskich sygnalistéw w obecnym
ksztatcie pozostaja w duzej mierze nieefektyw-
ne z powodu rozproszenia oraz niejasnego
stosowania. Ponadto dyskusja z przedstawicie-
lami organizacji pozarzadowych oraz eksperta-
mi prawnymi nie pozostawia watpliwosci co
do tego, ze przepisy przeciwko mobbingo-
wi oraz dyskryminacji zawieraja luki prawne,
a pracodawcy z fatwoscia moga omija prawo.
W zwigzku z tym rekomenduje sie, aby Polska
potraktowata jako priorytet reforme¢ prawa,
ktorej celem bedzie zapewnienie pracowni-
kom, ktérzy zgtaszaja w dobrej wierze podej-
rzenia korupcji, wiasciwych $rodkéw ochrony
przed dziataniami odwetowymi lub dyscypli-
nujacym zaréwno w sektorze publicznym, jak
i prywatnym”™. Interes spofeczny wymaga roz-

WYKRES 1. Pana(i) kolega z pracy nie dopelnia swoich obowiazkéw stuzbowych, stwarzajac tym samym
zagrozenie dla bezpieczenstwa innych pracownikéw. Czy — dowiedziawszy si¢ o tym — powiadomil(a)by Pan(i)
o tym fakcie zwierzchnika? Prosze wskaza¢ najwyzej dwie odpowiedzi

staral(a)bym si¢ zwrdcié na to uwage
zwierzchn}llka, e W spos6b dyskren%y,
anonimowy

| 40,6%

. otwarcie (pod nazwiskiem) |
povnadomd(la%bym zwierzchnika

| 28,3%

nie powziadomil(g)b%/m zwierzchnika, [: 8,9%
bo nie jestem donosicielem

nie powiadomiib(a)bym zwierzchnika, 7,7%

0 to nie moja sprawa

nie powiadomil(a)bym, bo to i tak D 6,3%

nieczego nie zmient

nie powiadomil(a)bym, zwierzchnika, I:I 4,6%

bo'to bytoby nielojalne wobec kolegi
nie powiadomit(a)bym, zwierzchnika,
bo mégibym miet nieprzyjemnosci
ze strony kolegow

trudno powiedzie¢

odmowa odpowiedzi |:| 1%

D 2,9%

8,5%

Zrédlo: Badanie ,Bobaterowie czy donosiciele? Co Polacy mysly o osobach sygnalizujgcych nieprawidlowosci w micjscu pracy?”. Raport z badan ilosciowych, CBOS

na zlecenie Fundacji im. Stefana Batorego, 2012.
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ciagniecia tej ochrony réwniez na przypadki
ujawniania innych zagrozer dla dobra wspél-
nego.

Wzorce do nasladowania. Polski ustawo-
dawca, o ile pojawitaby si¢ wola polityczna
i konsensus co do potrzeby wzmocnienia
ochrony prawnej, miatby dobre wzorce do
nasladowania. Lista krajéw mogacych si¢ po-
chwali¢ starannie dopracowanym ustawodaw-
stwem jest dtuga (Wielka Brytania, Austral-
ia, Indie, Republika Potudniowej Afryki, Sta-
ny Zjednoczone, a za chwile Holandia).
W regionie Europy Srodkowej i Wschodniej
wyprzedzili nas: Stowericy, Wegrzy, Rumuni,
a tez i Litwini, ktérzy — cho¢ ustawy nie maja
— majg za sobg debate parlamentarna nad pro-
jektem.

Bariery w ochronie prawnej polskich sy-
gnalistéw byty dyskutowane podczas grudnio-
wego seminarium eksperckiego ,Status prawny
sygnalisty w $wietle przepiséw prawa pracy
oraz praktyki ich stosowania” zorganizowane-

go przez Fundacje Batorego oraz Instytut
Prawa i Spoteczeristwa INPRIS. Wsréd przed-
stawicieli $rodowisk prawniczych pojawily sie
glosy, ze wprowadzenie koncepcji sygnalisty —
czy to do Kodeksu pracy, czy w odregbnej usta-
wie — datoby zaréwno sadom, petnomocnikom,
jak i sygnalistom wystepujacym samodzielnie,
narzedzie do ochrony tych, ktérzy dziatajg
w dobrej wierze i w interesie publicznym. Po-
jawienie si¢ regulacji ustawowej uruchomitoby
ucieranie si¢ pogladéw w praktyce orzeczniczej
oraz pi$miennictwie prawniczym, wywotatoby
szerszg debate publiczng. W diuzszej perspek-
tywie procesy te doprowadzitby do wigkszego
ujednolicenia orzecznictwa sadéw powszech-
nych, co dzisiaj jest jedna z gtéwnych bolaczek
ochrony prawnej sygnalistow.

Pozytywnie, cho¢ nie bez zastrzezen, oce-
niono propozycje przeniesienia cigzaru dowodu
na pracodawce. Rozwigzanie to miatoby racje
bytu, o ile wezesniej sad rozstrzygnatby zagad-
nienie wstepne, tj. zakwalifikowal pracowni-
ka jako sygnaliste. Jako analogi¢ powotywano

WYKRES 2. Jak w Pana(i) przekonaniu zareagowataby wiekszos¢ kolegéw, gdyby dowiedzieli sie, ze Nowak
powiadomit zwierzchnika o tym, ze jeden z kolegéw tankuje do prywatnego samochodu paliwo kupione na koszt

firmy?

dystansowaliby si¢ do Nowaka
choé niki wrrort by 00 s Syt kel

robili ztosliwe docinki
ub inne nieprzyjemnosci

zoitalby_ wykluczony z zespotu
kol

enskiego, raczej hie n’iogi,by
iczy¢ na pornoc kolegow

. traktowaliby Nowaka tak samo
jak wezesniej, ni¢ by si¢ nie zmienito

méwiliby wprost ,,dobrze zrobites”

dawaliby wyraz cichej akceptacji,
patrzyliby na niego z szacunkiem

jawnie by go ignorowali, nie odpowiadali
] ,,nay Zie% obry?% nie poﬂgwali rg?ﬂi

trudno powiedziec

27,7%
20,2%
18,9%
12,6%
11,1%
9,4%
8%
17,5%

odmowa odpowiedzi

] 1,1%

Zrédio: Badanie ,Bobaterowie czy donosiciele? Co Polacy myslg o osobach sygnalizujgcych nieprawidlowosei w miejscu pracy?”. Raport z badari ilosciowych, CBOS

na zlecenie Fundagji im. Stefana Batorego, 2012.
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sprawy o dyskryminacje, gdzie do przeniesie-
nia dowodu dochodzi dopiero wéwczas, gdy
pracownik uprawdopodobni, ze byt nieré6wno
traktowany w poréwnaniu z innymi pracowni-
kami znajdujacymi si¢ w podobnej sytuacji.

Eksperci zwracali réwniez uwagg, Ze uregu-
lowanie ochrony prawnej sygnalistow miatoby
wplyw na ksztaltowanie si¢ postaw obywatel-
skich zaréwno w odniesieniu do reagowania na
samych sygnalistéw, jak i na obserwowane za-
grozenia dla interesu wspélnego. Trafnos¢ ta-
kiego przewidywania wydaje si¢ potwierdzaé
przypadek Wielkiej Brytanii, gdzie po 10 la-
tach od uchwalenia ustawy o ujawnianiu w in-
teresie publicznym informacji poufnych odno-
towano zmiang klimatu spolecznego.

Rola partneréw spotecznych. Wzmocnie-
nie ochrony sygnalistéw, promowanie postaw
aktywnych, budowanie sprzyjajacego klimatu
spolecznego wokét zglaszania potencjalnych
zagrozen dla interesu spotecznego oraz tych,
ktérzy to robia, to nie tylko rola panistwa. Nie-
doceniany potencjat wcigz lezy po stronie pra-
codawcéw oraz zwigzkéw zawodowych. Nie-

mniej wazne jest to, co dzieje si¢ na poziomie
zaktadu pracy.

Pracodawcy zdajac sobie z sprawe z poten-
cjatu, jaki niesie ze soba wiedza pracownikéw
o funkcjonowaniu zaktadu pracy, wdrazaja
wewnetrzne regulaminy (systemy) sygnalizo-
wania umozliwiajace pracownikowi posiada-
jacemu wiedz¢ o potencjalnych problemach
przekazaé ja anonimowo wyznaczonej osobie
lub jednostce w ramach lub poza struktura-
mi pracodawcy. Funkcja takich regulaminéw
jest réwniez zapewnienie sygnaliscie ochro-
ny przed dzialaniami odwetowymi srodowiska
zawodowego lub przetozonych.

W Polsce rozwigzania takie przyjmuja
gléwnie duze korporacje. Niemniej zaintereso-
wanie wida¢ réwniez w sektorze publicznym,
czego przyktadem mogg by¢ prace Stuzby Cel-
nej nad systemem sygnalizowania opartym na
doradcach etycznych.

Druga grupa to zwiazki zawodowe.
W Wielkiej Brytanii zwigzki upatruja swoja
role w negocjowaniu z pracodawcg wspomnia-
nych regulaminéw sygnalizowania, w szczegél-
nosci zawartych w nich warunkéw sygnalizo-

WYKRES 3. Jak Pana(i) zdaniem najprawdopodobniej postapilby pracodawca wobec pracownika, ktéry
zawiadomil odpowiednie stuzby o nieprawidtowosciach majacych miejsce w firmie?

zwolniliby go z pracy

56,1%

nie karatby go formalnie,
ale szykanowatby go, utrudniatby mu prace

12,9%

ukaratby go formalnie — np. nagana,
brakiem premii itp.

wykorzystatby wiedze i doswiadczenie
tego pracownika, aby usuna¢ ryzyko
podobnych nieprawidtowosci w przysztosci

przyjatbym ten fakt do wiadomosci,
bez zadnych negatywnych konsekwencji”

]

formalnie nagrodzitby go za wtasciwa postawe

— np. pochwatg lub wyzsza premia

] 4,1%

7,9%

]4,1%

3,7%

trudno powiedzie¢

12,8%

odmowa odpowiedzi II 1,1%

Zrédlo: Badanie ,Bohaterowie czy donosiciele? Co Polacy myslg o osobach sygnalizujgcych nieprawidlowosei w miejscu pracy?”. Raport z badari ilosciowych, CBOS

na zlecenie Fundacji im. Stefana Batorego, 2012.
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WYKRES 4. Jak, Pana(i) zdaniem, najprawdopodobniej postapilby pracodawca wobec pracownika,
ktéry zawiadomil odpowiednie stuzby o nieprawidlowosciach majacych miejsce w firmie?

100

90

80 -
70
G0 -
50 -
a0
0 -
20 -
10
o4

instytucia panstwowa,
publiczna

u rwolnilby go  pracy

spalka wiadciciell
prywatnych | padstwa

& ukaral formalnie

sektor prywatny pota
rolnktwem

prywaine ﬂﬂSDﬂd TSTWD
rolne

® nie karal, abe sykanowal

Zrédio: Badanie ,Bobaterowie zy donosiciele? Co Palafy myf/q 0 osobach sygna/izujqcyf/] niepm‘widfawo:’ti w miejscu pmcy? " Raport 2 badar i/a:’ciowycb, CBOS

na zlecenie Fundacji im. Stefana Batorego, 2012.

wania oraz ochrony prawnej gwarantowanej
sygnaliscie przez pracodawcéw®. Zwiazki za-
wodowe przyjmuja bowiem na siebie wspétod-
powiedzialno$¢ za zapewnienie, aby regulaminy
te dawaty realne, a nie tylko papierowe, gwa-
rancje ochrony pracownikom, ktérzy w dobrej
wierze sygnalizuja potencjalne problemy.

Drugim obszarem dziatalnosci zwiazkowej
jest wspottworzenie kultury otwartosci w za-
ktadzie pracy. Wychodzi si¢ z zalozenia, ze
kultura organizacyjna wykluczajaca pracowni-
kéw z procesu podejmowania decyzji to jedno
z podstawowych Zrédet stresu w pracy moga-
cych prowadzi¢ do choréb zawodowych. Re-
gulaminy sygnalizowania pozwalaja wiaczaé
pracownikéw w procesy decyzyjne, angazowac
ich w funkcjonowanie zaktadu pracy i tworza
kulture otwartosci i przejrzystosci. Rola zwiaz-
kéw jest wiec negocjowanie takiego ksztaltu
regulaminu, ktéry zapewni realny wptyw pra-
cownikéw na sprawy zaktadu pracy.

Polska stoi przed szansa wzmocnienia
ochrony prawnej dla tych, ktérym dobro wspél-
ne (czy to w postaci zycia, zdrowia ludzkiego,
czystego srodowiska naturalnego, ochrony kon-
sumentow, zasad uczciwej konkurencji, doste-

pu do $wiadczen medycznych, czy w koricu
prawidtowego dysponowania $rodkami pu-
blicznymi) nie jest obojetne. Jednoczesnie jest
to szansa wzmocnienia ochrony interesu pu-
blicznego i spolecznego, bo takie w istocie
jest ratio legis ustawy o ochronie sygnalistéw,
a réwnolegle szansa budowania bardziej ak-
tywnego i zainteresowanego sprawami wspol-
nymi spoteczeristwa. Czy proces legislacyjny
zostanie zainicjowany, czy wezmg w nim
udzial zwiazki zawodowe, pracodawcy i jaka
role odegraja, to juz odrebne zagadnienie. M

Bohaterowie czy donosiciele? Co Polacy myslg o osobach sygnali-

2ujgeych nieprawidtowosci w miejscu pracy? Raport z badari

ilosciowych, CBOS na zlecenie Fundacji Batorego, 2012, s. 8.

2 Report to The Nations on Occupational Fraud and Abuse.

2012 Global Fraud Study, s. 14.

A. Wojciechowska, Ochrona prawna sygnalistow w doswiad-

czeniu sedzidw sqdow pracy. Raport z badani, Warszawa 2011.

¢ Wyrok Sadu Najwyzszego z 4.09.2007, I PK 92/07, OSNP
2008/19-20/286.

® Phase 3 Report on Implementing the OECD Anti-Bribery
Convention in Poland, s. 42.

& J. Frieze, K. Jennings, 4 Trade Union Perspective on Whistle-

blowing, [w:] D.B. Lewis, Whistleblowing at Work, Londyn

2001,s.117in.
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Na poczatku lutego 2014 r. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej przestafo or-
ganizacjom pracodawcéw oraz zwigzkom zawodowym projekt wstepnych zatozen
rozwiazan wprowadzajacych obowigzek odprowadzania sktadek na ZUS od uméw
o dziefo. Resort zastrzegl, ze na razie zgloszone propozycje sa jedynie tematem do
dyskusji i poprosit partneréw spotecznych o opinie na ich temat. Swoje stanowiska
przekazaly: Forum Zwigzkéw Zawodowych, Pracodawcy RP oraz Zwigzek Rzemio-
sta Polskiego. Opinie przedstawicieli pozostafych partneréw mozna bylo zauwazyc

w przestrzeni medialnej

Anna Grabowska

Opinie partneréw spolecznych
w sprawie skltadek od uméw o dzieto

Jak wynika ze wstepnych propozycji

z 5 lutego 2014 r., obowigzek
odprowadzania sktadek na ZUS

od uméw od dzieto generalnie bedzie
dotyczyl tych sytuacji, w ktérych osoba
wykonujaca prace nie odprowadza
sktadek na ubezpieczenie emerytalne
z zadnego tytulu. Natomiast jezeli

w jej przypadku placone sa sktadki

na ZUS od co najmniej placy
minimalnej, wéwczas umowy o dzieto,
realizowane przez t¢ sama osobe,
beda z tych sktadek zwolnione.

Resort pracy chce, by obowigzkowymi
sktadkami emerytalnymi objete
zostaly: samoistne umowy o dzielo
(obecnie brak sktadek), umowy

o dzielo z wlasnym pracodawca

(bez zmian, obecnie ma miejsce pelne
osktadkowanie), umowy o dzieto
zawarte z wlasnym zleceniodawca
(obecnie brak sktadek). Niezmienione
mialyby by¢ zasady odnoszace si¢ do

o0s6b zawierajacych umowy o dzieto

w ramach prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej, jako ze same deklaruja
one kwote stanowiaca podstawe
wymiaru sktadek.

W propozycji ministerstwa pracy sktad-
ki na ubezpieczenie emerytalne nie bylyby
natomiast odprowadzane w wypadkach gdy:
pracownik lub zleceniobiorca zawiera umo-
we o dzielo z innym podmiotem niz wia-
sny pracodawca lub zleceniodawca oraz gdy
umowa o dzieto wykonywana jest poza pro-
wadzong dziatalnoscig gospodarcza. W oby-
dwu tych przypadkach warunkiem jest jed-
nak to, by z innych tytutéw optacane byly
sktadki emerytalne od co najmniej minimal-
nego wynagrodzenia. Propozycje minister-
stwa nie dotycza sktadek zdrowotnych, wy-
padkowych, jak réwniez sktadek na zaden
z funduszy.

W obecnym stanie prawnym od umoéw
o dzieto nie sa odprowadzane zadne skiad-
ki na ubezpieczenie spoleczne i zdrowotne
z wyjatkiem tych, ktére zostaly zawarte z wia-
snym pracownikiem. Umowa taka jest bowiem
traktowana jako Zrédlo dochodu ze stosunku
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pracy. To samo dotyczy oséb prowadzacych
pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarcza, ale tyl-
ko wéwezas, gdy umowy o dzieto sa zawiera-
ne w ramach prowadzonej dziatalnosci. Jesli

Poczatek dyskusji na wazny spotecz-
nie temat. Forum Zwiazkéw Zawodowych
skierowato swoje stanowisko do ministra pra-
cy i polityki spotecznej Wiadystawa Kosi-
niaka-Kamysza. Jak napisano na wstepie,
z zadowoleniem przyjeto fakt zajecia sie przez
ministerstwo pracy tematem oskladkowania
uméw o dzielo i przez to ograniczeniem pato-
logicznego wykorzystywania tzw. uméw $mie-
ciowych w celu obejécia przepiséw o systemie
ubezpieczen spolecznych przez zanizanie lub
brak odprowadzania sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne, zdrowotne, wypadkowe, Fun-
dusz Emerytur Pomostowych, Fundusz Pracy
oraz Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych. Zwigzek podkreslit, ze ta-
kie rozwiazanie byto wieloletnim postulatem
FZZ, artykutowanym pisemnie i ustnie w to-
ku rozméw prowadzonych na plaszczyznie
dialogu spotecznego. Swiadczenie pracy zawsze
powinno by¢ bowiem w jego opinii objete
ochrong ubezpieczeniows. Zwiazek zaznaczyl
jednak, ze propozycje uznaje jedynie za roz-
poczecie dyskusji na ten istotny spofecznie
temat.

FZ7Z zgodzito si¢ z uwagami resortu pracy,
ze umowa o dzieto jest umows rezultatu, w kté-
rej wykonawca zobowigzuje si¢ do wykonania
okreslonego dzieta, a zamawiajacy do zaptaty
wynagrodzenia. Wskazany jest tez ostateczny
termin wykonania dzieta. Nie okresla si¢ na-
tomiast miejsca wykonywania pracy. Nie ma
réwniez mowy o biezacym nadzorze ze strony
zlecajacego wykonanie dzieta. Przedmiotem

ich przedmiot jest inny, natomiast wykonawca
dzieta jest osoba fizyczna, a nie firma przez
nig prowadzona, wowczas dzieto nie podlega
osktadkowaniu.

umowy moze by¢ dowolna rzecz, przedmiot,
utwor. Nieuzasadnione jest natomiast zdaniem
Forum Zwiazkéw Zawodowych twierdzenie,
ze w umowie o dzielo nie jest okreslony czas
jej wykonywania. Przypadki moga by¢ bowiem
rézne.

W opinii zwiazku niewatpliwie problem
osktadkowania uméw zastepujacych czesto fak-
tycznie wykonywane umowy o prace jest
w Polsce problemem palgcym. Odnosi si¢ on
zaréwno do sytuacji biezacej, gdyz pozbawia
pracownikéw podstawowego bezpieczeristwa
socjalnego, ale réwniez do przysztosci, skazujac
rzesze przyszlych emerytéw na pomoc z opie-
ki spotecznej przy braku wypracowanego przez
nich $wiadczenia.

Nalezy zauwazy¢, napisano w stanowisku,
ze zatrudnienie w oparciu o umowy cywil-
noprawne w Polsce w 2010 r. wyniosto 20,9
proc. Do 2012 r. zwigkszyto si¢ o ok. 85 proc.
i nadal ro$nie. W 2012 r. umowe zlecenie lub
umowg o dzieto zawarto 1,35 mln oséb, kté-
re nie s nigdzie zatrudnione na podstawie
stosunku pracy. W relacji do ogélnej liczby za-
trudnionych w gospodarce narodowej w koricu
2012 r. stanowi to ok. 13 proc. Okoto 3,3 mln,
tj. ok. 26,9 proc. zatrudnionych, pracowato na
umowy na czas okreslony. Do tego dochodza:
tzw. szara strefa, w ktorej wedlug szacunkéw
GUS pracuje ok. 800 tys. osdb, a takze bezptat-
ne staze i wolontariaty, dotyczace przewaznie
ludzi mlodych.

Jednoczesnie z informacji podanych na

potrzeby Zespotu Problemowego ds. Ubez-
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pieczen Spotecznych Tréjstronnej Komisji
w marcu 2013 1. przez ZUS oraz Paristwows
Inspekeje Pracy (PIP) z ponad 70 tys. kontro-
li planowych i 5-6 tys. kontroli doraznych
wynika, ze jezeli chodzi o zastrzezenia co
do zgloszen do ubezpieczenia spolecznego,
najwiecej probleméw dotyczy uméw cywilno-
prawnych. Rocznie ZUS odnotowuje 19-20 tys.
takich zgloszen i taka sytuacja utrzymuje si¢
od wielu lat. PIP podata natomiast, ze ponad
12,6 proc. oséb w skontrolowanych podmio-
tach $wiadczylo prace na umowy cywilno-
prawne, w tym ponad 6 tys. zamiast umowy
o prace. Miato to miejsce gléwnie w ustugach
administrowania, w dziatalnosci profesjonal-
nej i ustugowej.

,Patrzac na powyzsze dane, nie sposéb nie
uzna¢ za zasadng propozycji ministerstwa pra-
cy w sprawie poszerzenia zakresu pobierania
sktadek od uméw o dzieto. Niewatpliwe stusz-
ny jest argument, ze objecie ubezpieczeniem
emerytalnym skutkowatoby zgloszeniem do
ubezpieczen w ZUS i umozliwialo kontrole
prawidtowosci zawieranych uméw, co na-
stepnie przyczynitoby si¢ do ograniczenia
patologicznych sytuacji zawierania pozornych
uméw o dzieto w przypadku rzeczywistego
wykonywania umowy zlecenia lub umowy
o pracg” — czytamy w opinii. Jednak zdaniem
Forum Zwigzkéw Zawodowych pomyst obje-
cia samoistnych uméw o dzielo jedynie sktad-
ka emerytalng nie rozwiazuje spolecznego
i pracowniczego problemu, poza doraznym ce-
lem fiskalnym, jakim jest zwigkszenie wplywu
sktadek emerytalnych do Funduszu Ubezpie-
czeni Spotecznych.

Zwigzek zwraca uwagg, ze umowy o dzie-
to realizowane sa czgsto przez osoby mtode,
wykonujace prace ryzykowne, np. na wysoko-
sciach, w porze nocnej, zwigzane z dojazdami
itd. Pozbawianie ich ubezpieczenia od ewen-
tualnego wypadku przy pracy jest dzialaniem,
ktérego zwiagzek zawodowy nie moze poprzeé.
Z pewnoscig dla tej grupy pracownikéw istotne
jest takze zabezpieczenie emerytalne, ale tru-
izmem bedzie stwierdzenie, zeby z niego sko-

rzysta¢ za kilkadziesiat lat, o co chodzi przeciez
w systemie zabezpieczenia emerytalnego. Naj-
pierw trzeba do tego czasu dozy¢ w zdrowiu.
Dlatego tez — dyskutujac o poszerzeniu zakresu
osktadkowania uméw o dzieto — nalezy réwniez
podja¢ temat innych sktadek niz na ZUS.
Negatywnie Forum Zwiazkéw Zawodo-
wych ocenito fakt, Ze ministerstwo pracy nie
planuje likwidacji tzw. zbiegéw wykonywa-
nia uméw o dzieto z innymi obowigzkowymi
tytutami ubezpieczenia spotecznego. Zazna-
czyto réwniez watpliwos¢ co do istoty pro-
pozycji ministerstwa opierajacej sie na wpro-
wadzeniu obowigzkowych sktadek na ZUS
od uméw o dzielo jedynie wéwczas, gdy nie
s3 one potracane od co najmniej ptacy mi-
nimalnej z zZadnego innego tytutu. Zdaniem
FZ7Z bedzie to szczegdlnie niesprawiedliwe
w relacji migdzy osobami zarabiajacymi na
jedng umowe o prace niewiele ponad ptace
minimalng a tymi, ktérych wynagrodzenie
jest podzielone tak, ze z tytutu umowy o prace
u jednego pracodawcy otrzymuja ptace mini-
malnag, za$ na kilku umowach dzieto, u innych
pracodawcéw, kwoty znacznie wigksze, wolne
juz jednak od obciazenia sktadkami na ZUS.
W opinii Forum Zwigzkéw Zawodowych
btedny jest wniosek ministerstwa o braku moz-
liwosci objecia uméw o dzieto sktadka rentowa,
chorobowa, wypadkows ze wzgledu na brak
okresu, w jakim ma by¢ ona realizowana. Przed-
miotem osktadkowania w tym wypadku jest
bowiem samo zdarzenie (ryzyko ubezpieczenio-
we), bez wzgledu na okres wykonywania dzieta.
Umowa o dzieto moze okresla¢ okres jej
obowigzywania, tj. poczatek i koniec. Przy
braku takiego wskazania za poczatek jej re-
alizacji przyjmuje si¢ date zawarcia umowy,
a za zakonczenie najczesciej date wystawie-
nia rachunku lub wyptaty wynagrodzenia za
dzieto. Dla poréwnania art. 13 pkt 13a ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpie-
czen spotecznych stanowi, ze osoba sprawuja-
ca osobistg opieke nad dzieckiem jest objeta
ubezpieczeniami emerytalnym i rentowym od
dnia zlozenia o$wiadczenia do dnia wskaza-
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nego w oswiadczeniu jako dzien zakonczenia

sprawowania opieki.

Forum Zwiazkéw Zawodowych podkresli-
to, ze reforma ubezpieczeni spotecznych wpro-
wadzona z dniem 1 stycznia 1999 r. oparta jest
na czterech podstawowych zasadach wskaza-
nych w wymienionej wyzej ustawie:

- nierozdzielaniu ubezpieczenia emerytalne-
go i rentowego, zaréwno obowiazkowego,
jak i dobrowolnego (art. 6 ustawy),

- celowosci taczenia ubezpieczenia chorobo-
wego 1 wypadkowego z ubezpieczeniami
emerytalnym i rentowym (art. 111 12 usta-
wy),

- oparciu sktadki zdrowotnej na wickszosci
tytuléw $wiadczenia pracy,

- zgloszeniu do ubezpieczen spotecznych ze
wskazaniem daty rozpoczecia podlegania
ubezpieczeniom (art. 36 ust. 4 ,w ciagu
7 dni od daty powstania obowiazku ubez-
pieczenia”) i zaprzestania podlegania ubez-
pieczeniom (art. 36 ust. 11 ,w ciagu 7 dni
od daty wygasnigcia tytutu”).

Jak podkreslono w stanowisku, tematem
do dyskusji pozostaje réwniez kwestia vaca-
tio legis proponowanych przez resort pracy
rozwigzan. ,Generalnie zasadne moga by¢
bowiem obawy co do podwyzszenia kosztéw
kontraktow w toku, szczegdlnie dlugoter-
minowych, zawartych w wyniku wygranego
przetargu. Jednoczesnie nie sposéb jednak
akceptowaé dluzej sytuacji, w ktérych np.
owe przetargi wygrywane sg jedynie niskimi
kosztami pracy, co pozbawia realizujacych
je faktycznie pracownikéw bezpieczerstwa

Pracodawcy RP

A

To pomyst ha ograniczenie deficytu FUS.
Pracodawcy RP skierowali natomiast swoja
opini¢ na rece przewodniczacego Zespolu
Problemowego ds. Ubezpieczen Spotecznych
Tréjstronnej Komisji prof. Jana Klimka. Propo-

socjalnego na dzi§ oraz zabezpieczenia eme-
rytalnego na przysziosé. By¢ moze zatem na-
lezy rozwazy¢ wprowadzenie do ustawy zapisu
o automatycznym renegocjowaniu kontraktéw
w toku po wejsciu w zycie przepiséw poszerza-
jacych zakres osktadkowania” — napisano.

Forum Zwigzkéw Zawodowych dostrze-
glo réwniez koniecznos¢ monitorowania usta-
wy poszerzajacej zakres osktadkowania, tak by
mozliwa byla ocena zaréwno jej wplywu na
rynek pracy, jak i zachowania przedsigbiorcéw,
ktérzy obecnie w rosngcym tempie unikajg za-
wierania uméw zapewniajacych pelne osktad-
kowanie.

Zwigzek dodat, ze oczekuje, iz propozy-
cja ministerstwa begdzie przedmiotem rozméw
z partnerami spotecznymi (jak na razie ewen-
tualnie poza Tréjstronng Komisja, w ktdrej
pracg zwiazki zawodowe zawiesily 26 czerwca
2013 r. — przyp. red.), a nie jedyna stuszng
koncepcja do przyjecia. Za niezbgdne uznat
réwniez przygotowanie przez autoréw propo-
zycji danych dotyczacych liczby uméw, ktérych
nowe zasady oskladkowania emerytalnego
mialyby dotyczy¢, ich skutkéw finansowych
dla ZUS, a takze poréwnania zaproponowane-
go rozwigzania z takim, ktére uwzgledniatoby
osktadkowanie wszystkich uméw o dzieto na
normalnych zasadach obowigzujacych w sto-
sunku do uméw o prace.

,2Rownie wazng kwestig jest rozpoczecie
dyskusji na temat zmiany w systemie odpro-
wadzania sktadek przez osoby prowadzace
dziatalnos¢ gospodarczg” — czytamy w stano-
wisku FZZ przesytanym do resortu pracy.

zycje przedstawione przez Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej dotyczace osktadkowania
uméw o dzieto zaopiniowali negatywnie.

,W naszej ocenie objecie obowigzkowym
ubezpieczeniem emerytalnym uméw tego ro-
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dzaju doprowadzi jedynie do podwyzszenia
kosztéw pracy, co bedzie miato ujemne konse-
kwencje dla gospodarki, jak i rynku pracy. Uwa-
zamy, Z€ tzw. ozusowanie, nawet czesciowe,
uméw o dzieto — analogicznie jak w przypad-
ku objecia szerszym osktadkowaniem umoéw
zlecen — moze wplyna¢ na wzrost bezrobocia
i zwigkszenie szarej strefy. Ponadto naszym
zdaniem cele planowanej zmiany przepisow
— tj. obnizenie deficytu Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych oraz wzrost zatrudnienia na pod-
stawie uméw o prace — nie zostang osiagniete”
- czytamy w stanowisku.

Jak zauwaza organizacja pracodawcéw,
z jej szacunkéw wynika, ze w przypadku obje-
cia uméw o dzieto ubezpieczeniem emerytal-
nym laczne koszty pracy wzrosnga ponad dwu-
krotnie, z ok. 14 proc. do ok. 30 proc. (wzrost
po obu stronach — przedsigbiorcy i wykonawcy
dzieta). Z kolei nizsze wynagrodzenie netto
wykonawcy dzieta moze oznacza¢ spadek kon-
sumpcji oraz nizsze wplywy do budzetu pani-
stwa z tytutu podatkéw. Jednoczesnie wzrost
kosztéw pracy obnizy atrakcyjno$¢ inwesty-
cyjna Polski, a takze wymusi u przedsi¢bior-
céw potrzebe poszukiwania oszczednosci, co
moze si¢ wigza¢ z zakonczeniem wspétpra-
cy z osobami wykonujacymi umowy o dzieto.
W konsekwencji nalezy si¢ spodziewaé wzro-
stu poziomu bezrobocia oraz rozrostu szarej
strefy, co bedzie mialo negatywny wplyw na
gospodarke i budzet pafistwa.

Pracodawcy RP przypominaja, ze roz-
wigzanie zaproponowane przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej zaktada, Ze umowy
o dzieto podlegalyby ubezpieczeniu do kwo-
ty ograniczenia rocznej podstawy wymiaru
sktadek (tzw. trzydziestokrotnosci). Ponadto:
,dochéd z umowy o dzieto zawartej przez zle-
ceniodawce z wiasnym zleceniobiorca w sferze
ubezpieczen bytby traktowany jako dochéd
z umowy zlecenia, podobnie jak w przypadku
pracownikéw”.

,2Uwazamy, Ze nieporozumieniem jest zréw-
nywanie sytuacji oséb wykonujacych dzieto

oraz tych zatrudnionych na podstawie umowy

o prace. Przy umowie o dzielo, jako umowie
rezultatu, nie wystepuje bowiem jakikolwiek
stosunek zaleznosci lub podporzadkowania.
Przypominamy, ze takie stanowisko prezen-
towato jeszcze rok temu Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej podczas prac Zespotu
Tréjstronnej Komisji ds. Ubezpieczeri Spo-
tecznych. Argumentowato, iz z tych wzgledéw
sumowa o dzielo nie przystaje do systemu
ubezpieczen spotecznych” — czytamy w stano-
wisku organizacji.

Pracodawcy RP argumentujg réwniez, ze
proces objecia obowigzkowym ubezpieczeniem
uméw o dzieto z prawnego punktu widzenia
moze by¢ trudny do przeprowadzenia. Pro-
blemy moga wystapi¢ w sytuacjach, gdy dzieto
nie zostaje wykonane albo zlecajacy odma-
wia jego przyjecia oraz wyplaty wynagrodze-
nia. Materiat przedstawiony przez resort pra-
cy okresla jedynie pewna koncepcje dotyczaca
osktadkowania uméw o dzielo, nie odnosi
sie natomiast do szczegétowych rozwigzar.
»Z uwagi na liczne watpliwosci pojawiajace
si¢ zaréwno na gruncie prawnym, jak i prak-
tycznym zagadnienie osktadkowania uméw
o dzieto wymaga wedtug nas doglebnej anali-
zy. Niestety material przekazany partnerom
spotecznym takiej analizy nie zawiera” — czy-
tamy.

Jak zaznaczaja Pracodawcy RP, Minis-
terstwo Pracy i Polityki Spotecznej uzasadnia
decyzje o osktadkowaniu uméw o dzieto ten-
dencja do stosowania umoéw tego rodzaju
w miejsce uméw o prace. Jak wynika z danych
GUS, na koniec 2012 r. 535 tys. 0séb praco-
walo na podstawie uméw o dzieto. Zdaniem
organizacji pracodawcéw nie mozna jednak za-
kiada¢, ze wszystkie te umowy zostaly zawarte
z naruszeniem przepiséw prawa pracy. Warto
pamigtad, iz taka forma pracy jest uznawana za
standard w przypadku przedstawicieli wolnych
zawod6w, m.in. dziennikarzy czy grafikéw, to
dla nich najkorzystniejsza forma rozliczenia.
Na umowie tego rodzaju opiera si¢ takze sprze-
daz konsumencka. Zdaniem Pracodawcéw RP
z ewentualnymi naduzyciami w zakresie uméw
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o dzieto mogg skutecznie walczy¢ organy kon-
trolne, takie jak Panstwowa Inspekcja Pracy,
w ramach obowigzujacych przepiséw. Zgodnie
z prawem osoby pracujace na podstawie umowy
o dzieto podlegaja obowigzkowi ubezpieczen
spotecznych wowczas, gdy wykonuja ja na rzecz
swojego pracodawcy. Stanowi to do$¢ czesta
praktyke, ktérej réwniez nie mozna trakto-
wac jako patologii. W ocenie organizacji obec-
ne rozwigzania skutecznie zabezpieczaja przed
naduzyciami w stosowaniu uméw o dzieto.
,Irudno nie oprzeé si¢ wrazeniu, ze po-
trzeba ograniczenia deficytu finansowego Fun-
duszu Ubezpieczen Spotecznych staje si¢ nad-
rzednym celem polityki rzadu. Zmiany w za-
kresie osktadkowania uméw cywilnoprawnych
maja jedynie zapewni¢ wplywy do fundu-
szu, tym samym sktadka na ubezpieczenia
coraz czesciej nabiera charakteru podatkowe-
go, a w niewielkim zakresie jest przeznaczo-
na na zabezpieczenie spoteczne wykonawcéw
tych uméw. Warto jednak zauwazyé¢, ze, co
prawda, poczatkowo osktadkowanie uméw
cywilnoprawnych doprowadzi do zmniejsze-
nia deficytu, ale w dtuzszej perspektywie sy-
tuacja Funduszu nie ulegnie poprawie. Za-
ostrzenie przepiséw w zakresie ubezpieczeri
spolecznych moze bowiem spowodowac silng
tendencje do unikania dodatkowych kosztow
— poprzez przyktadowo przejscie na samoza-

Priorytetem jest zatrudnienie, nie sktad-
Ki na ZUS. Na rece ministra pracy i polityki
spolecznej Wthadystawa Kosiniaka-Kamysza
swoje stanowisko wobec wstgpnych propozy-
cji ozusowania uméw o dzieto ztozyt réwniez

Zwigzek Rzemiosta Polskiego.

trudnienie czy przeniesienie dziatalnosci do
szarej strefy. To z kolei oznacza, ze faktyczne
dochody z tytutu sktadek do Funduszu Ubez-
pieczeni Spotecznych beda mniejsze. Tym sa-
mym cel finansowy, jaki przyswieca propozy-
¢ji osktadkowania uméw cywilnoprawnych,
nie zostanie zrealizowany” — zauwazaja Pra-
codawcy RP

Ich zdaniem konsekwencja wzrostu liczby
samozatrudnionych oraz rozrostu szarej strefy
bedzie objecie ochrong przepiséw prawa pracy
mniejszej ilosci oséb. Zaproponowane rozwia-
zania zamiast poprawi¢ sytuacje osob pracuja-
cych w oparciu o umowy cywilnoprawne moga
ja pogorszy¢. Bledne jest tez w opinii organi-
zacji oczekiwanie, ze przy wzroscie kosztow
pracy przedsi¢biorcy beda si¢ decydowali na
zwigkszenie zatrudnienia na podstawie uméw
na czas nieokreslony.

,Jestemy przekonani o tym, ze o stabi-
lizacje zatrudnienia trzeba zabiegaé poprzez
zwigkszanie bezpieczenstwa dziatan bizneso-
wych, dlatego nalezy zapewni¢ odpowiednie
otoczenie prawne zachecajace pracodawcéw
do tworzenia nowych miejsc pracy i do za-
trudniania pracownikéw na umowy o prace.
Podwyzszanie kosztéw pracy, ktore bedzie
skutkiem proponowanej zmiany przepiséw,
uznajemy za najgorsze z mozliwych rozwigzan”
- napisano w stanowisku Pracodawcéw RP.

,Oskltadkowanie uméw o dzielo oznacza
dla pracodawcy dodatkowe koszty do ponie-
sienia, a wiec jednoczesnie wyzsze ceny dla
zamawiajacych i nizsze dochody netto dla
wykonawcéw. Dzisiejsza sytuacja umozli-
wia nieosktadkowanie w ogéle uméw o dzieto
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i pewnej czgéci przychodéw z uméw zlecen.
Pracodawcy, stosujac obecne przepisy, moga
odprowadza¢ sktadki tylko od pierwszej za-
wartej umowy, ktéra moze by¢ — jesli tak sie
doméwig obie strony — dos¢ niska. Nalezy
pamietad, iz pracownicy, zwlaszcza mlodzi, nie
s3 zainteresowani odprowadzaniem wysokich
sktadek ZUS na emeryturg, a ich priorytetem
jest zatrudnienie i mozliwo$¢ zarobkowania.
Coraz mniej miodych wierzy w to, ze dopra-
cuje do emerytury (nie méwiac juz o ich po-
gladach na jej wysoko$¢)”— czytamy na wstepie
opinii ZRP.

ZRP dodaje, ze utrzymanie obecnie obo-
wigzujacych zasad zawierania uméw o dzieto
jest tym wazniejsze, ze oskladkowanie umowy
o dzielo, a wiec i podniesienie kosztéw pracy,
moze negatywnie wplyna¢ na rynek pracy.
Zatrudnieni na tak skonstruowanych umo-
wach moga zasila¢ szarg sfere. Ubezpieczenie
osoby realizujacej umowe o dzielo zgodnie
z opinig wielu ekspertéw nie pasuje do systemu
ubezpieczen spotecznych, w ktérym determi-
nantami s3 m.in.: okres wykonywania pracy
traktowany jako okres ubezpieczenia oraz takie
czynniki, jak: czas i miejsce pracy. W efekcie
umowa o dzieto ma zupetnie inny charakter
i jest umowg rezultatu osiaganego w postaci
materialnej lub niematerialne;.

»Z powyzszej sytuacji wynika, iz ani praco-
dawcy, ani sami wykonawcy uméw o dzieto nie
sg zainteresowani objeciem samoistnych uméw
sktadka emerytalng. Nie mozna si¢ takze zgo-
dzi¢ z propozycja, iz dochéd z umowy o dzieto
zawartej przez zleceniodawce z wlasnym zle-
ceniobiorcg w sferze ubezpieczen miatby by¢
traktowany jako dochéd z umowy zlecenia
(podobnie jak w przypadku pracownikéw).
Takie rozwigzanie spowodowatoby zatracenie
,konkretnego” charakteru umowy o dzieto bez
wskazania powodu, dla ktérego wykonawca
taki ma wyzsze wynagrodzenie netto niz zlece-
niobiorca w przypadku umowy zlecenia. Tym-
czasem kluczem do wlasciwego pojmowania
umowy o dzielo jest jej wyjatkowy charakter,

ktéry nadal powinien by¢ zachowany.

Jesli wystepuja problemy i naduzycia zwia-
zane ze stosowaniem umoéw o dzielo, to nie
nalezy likwidowa¢ lub ostabiaé tego syste-
mu, ale zwalczaé patologiczne sytuacje, ktére
pojawiajg sie na jego marginesie. Stad tez mo-
zna rozwazy¢ doprecyzowanie definicji re-
zultatu umowy o dzieto lub przygotowaé roz-
wigzania prawne, ktére zminimalizuja wyste-
powanie naduzy¢, takich jak ,niestawne” za-
trudnianie sprzataczek na umowy o dzieto”
— napisano w opinii Zwiagzku Rzemiosta
Polskiego.

Zdaniem ZRP kolejnym dlugofalowym
rozwigzaniem jest praca na rzecz podnosze-
nia $wiadomosci zleceniodawcéw i zlecenio-
biorcéw (wspélne starania inspekcji pracy,
partneréw spotecznych i resortu pracy). In-
nych rozsadnych drég nie ma, bo nie mozna
stwierdzi¢, iz rozwigzaniem sprzyjajacym
rynkowi pracy bedzie ,rozmywanie” defini-
¢ji umowy o dzieto lub wylaczenie grupy
pewnych podmiotéw mogacych skorzystaé
z benefitéw tej umowy.

»W  ocenie srodowiska rzemieslniczego
najlepszym rozwigzaniem bedzie pozostawie-
nie dotychczasowych przepiséw w tej materii
bez zmian” — podsumowat swoje stanowisko
skierowane do ministra pracy Zwigzek Rze-
miosta Polskiego.

Opinie nie do ministra, ale dla mediow.
Pozostate organizacje partneréw spotecznych,
tj.: Business Centre Club, Konfederacja Le-
wiatan, NSZZ ,Solidarnos¢” i Ogélnopol-
skie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych,
do dnia oddania do druku niniejszego nu-
meru kwartalnika ,Dialog” nie przedstawity
swoich opinii w sprawie ewentualnych skta-
dek na ZUS od uméw o dzieto. Wypowiedzi
ich przedstawicieli mozna natomiast znalez¢
w przestrzeni medialnej.

I tak na portalu natemat.pl mozemy prze-
czytaé, ze w opinii Wojciecha Nagela, eksperta
Business Centre Club, propozycja ozusowania
uméw o dzieto nie jest dobrym pomystem. , To

bardzo zly znak i sygnat dla populistycznych
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Wedtug ,Encyklopedii Zarzadzania” umowa o dzieto jest umows cywilnoprawna, ktéra zostata
okreslona w Kodeksie cywilnym w art. 627-646. Przez umowe o dzieto rozumie sie, iz przyjmujacy
zamdwienie jest zobowiazany do wykonania oznaczonego dzieta, a zamawiajacy do zaptaty wyna-
grodzenia. Zamawiajacy zobowigzuje si¢ do wykonania i dostarczenia gotowego rezultatu, czyli
stworzenia lub przetworzenia albo doprowadzenia do takiej postaci, w jakiej poprzednio nie istniato,
i tylko za to nalezy mu si¢ wynagrodzenie. Przez stworzenie rozumie si¢ np. wybudowanie domu czy
uszycie plaszcza, natomiast poprzez przetworzenie np. remont domu. Wykonanie dzieta to nie tylko
samo dziatanie, lecz doprowadzenie do oznaczonego rezultatu. Rezultat ten powinien by¢ okreslony

W umowie.

pogladow. Smieciem nazywa si¢ Kodeks pracy
czy Kodeks cywilny. ,Umowy $mieciowe”, ha-
sto promowane przez politykéw lewicy, bardzo
niszczy stosunek pracy” — podkreslit ekspert ds.
ubezpieczen spotecznych BCC. W jego opinii
ozusowanie uméw cywilnoprawnych na pewno
nie jest uklonem w strong pracownika, to dzia-
tanie ,przeciw”, skuteczne i bardzo szkodliwe,
szczegolnie w czasach kryzysu.

» Lo paradoks, bo przeciez ozusowanie teo-
retycznie ma chronié¢ pracownika. Na tym roz-
wigzaniu stracg jednak wszyscy. Nikt na tym
nie zyska” — podkreslit natomiast wiceprezes
BCC Zbigniew Zurek.

W portalu praca.gratka.pl z kolei mozna
znalez¢ wypowiedZ ekspertki Konfederacji
Lewiatan Grazyny Spytek-Bandurskiej, ktéra
stwierdzita, ze ,w sytuacji spowolnienia go-
spodarczego, kiedy firmy rozwazaja zwolnienia
pracownikéw, trudno oczekiwaé, aby przejmo-
waly na siebie dodatkowe obciazenia zwigzane
z placeniem skiadek”. Jej zdaniem w rezultacie
zmian koszty beda ponosi¢ sami zaintereso-
wani, czyli zleceniobiorcy i wykonawcy dzieta.
Osktadkowanie uméw o dzieto i uméw zlece-
nia spowoduje, ze osoby je wykonujace beda
zarabialy netto. To oznacza, ze beda dostawaty
»na reke” o 1/3 mniej niz obecnie.

Inny ekspert Lewiatana Jeremi Mordase-
wicz zaznaczyt na famach portalu praca.wp.pl:
,Obcigzenie uméw o dzieto sktadkami na
ubezpieczenia spoleczne spowoduje, ze wzro-
énie ich koszt. Oznacza to wyzsze ceny dla
zamawiajacych i nizsze dochody netto dla
wykonawcow”.

Zapowiedz osktadkowania uméw o dzieto
ucieszyla natomiast NSZZ ,Solidarnos¢”, od
dawna zwracajaca uwage na bezpieczeristwo
przyszlych emerytur, ktérego nie zapewniaja
nieozusowane umowy. Na portalu praca.wp.pl
rzecznik prasowy ,Solidarnosci”, Marek Lewan-
dowski, informowal: ,Przedsi¢biorcy musza
kalkulowa¢ w kosztach pracy ubezpieczenia,
bo to absolutne minimum europejskich stan-
dardéw zatrudnienia. Jesli obniza wynagro-
dzenia z powodu sktadek, to po raz kolejny
zachowaja swoje zyski kosztem pracownikéw”.
Jego zdaniem zakoriczy si¢ to skandalem.

Z kolei na portalu www.kadry.abc.com.pl na
temat sktadek od uméw o dzieto wypowiedziat
si¢ przewodniczacy OPZZ Jan Guz. Wyja-
$nit, ze Ogdlnopolskie Porozumienie Zwiazkéw
Zawodowych chce, by sktadki na ubezpieczenie
spoteczne byty ptacone od wszystkich form
pracy najemnej. Przypomniat, ze blisko potowa
pracujacych jest zatrudniona na rézne formy tzw.
umé6w $mieciowych. W jego opinii wszelkie wy-
nagrodzenia z pracy najemnej i z nig powiaza-
nej powinny by¢ w réwny sposéb opodatkowa-
ne i osktadkowane, by pracodawcy nie stosowali
takich ,,obej$¢”, jak: staze pracownicze, wolonta-
riat, agencje pracy tymczasowej czy system diet.

Na portalu wyborcza.biz przewodniczacy
OPZZ wypowiedziat si¢, Ze to dobrze, ze pan-
stwo chce uszczelniaé zbieranie skiadek, cho¢
jego zdaniem jednak potrzebne sg zmiany ca-
tego systemu zatrudniania, aby pracodawcy nie
oplacalo si¢ zatrudnia¢ ludzi na tzw. umowach
$mieciowych. Zauwazyl, ze samo osktadkowa-
nie nie wystarczy.
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Rozmowy w zespole TK odfozone
W czasie. 24 lutego 2014 r. propozycja doty-
czaca sktadek na ZUS od uméw o dzielo byta
przedmiotem rozméww Zespole Problemowym
ds. Ubezpieczen Spotecznych Tréjstronnej Ko-
misji. W spotkaniu udziat wzieli przedstawiciele
strony rzadowe] oraz organizacji pracodawcéw
(BCC, Konfederacji Lewiatan, Pracodawcéw
RP i ZRP). Nie byto natomiast przedstawicie-
li zwigzkéw zawodowych, ktore zawiesili prace
w Tréjstronnej Komisji i jej zespotach 26 czerw-

ca 2013 r.1 stan ten trwa nadal.

Rozpoczynajac rozmowy w zespole ubez-
pieczen, podsekretarz stanu w Ministerstwie

Pracy i Polityki Spotecznej
Marek Bucior przypomniat, ze
kwestia osktadkowania m.in.
uméw o dzieto byta przedmio-
tem dialogu spotecznego jesz-
cze w 2012 r., kiedy to NSZZ
,Solidarnos¢” ztozyta projekt
zmian w tej sprawie. Obejmo-
wal on réwniez umowy zlece-
nia, osktadkowanie wynagro-

dzeni cztonkéw rad nadzorczych, studentéw
i kilka innych grup. Czgs¢ rozwigzan zostata
zaakceptowana przez wszystkie strony dialogu
spotecznego, w tym przez zwiazki zawodowe
i organizacje pracodawcéw. Dyskusja w spra-
wie osktadkowania uméw o dzielo zostala
natomiast przesunieta na termin pézZniejszy.
Wiceminister Marek Bucior zauwazyl, ze
w pomystach resortu pracy w sprawie posze-
rzenia osktadkowania chodzi o wyeliminowa-
nie patologii polegajacych np.
waniu przez pracodawcéw umowami zlecenia
w celu unikniecia obcigzenia wynagrodzen do-
datkowymi kosztami w postaci sktadek, m.in.
na ZUS. Zaznaczyt, ze osktadkowanie uméw
o dzieto jest tematem trudnym ze wzgledu na
wynikowos¢ tego typu umoéw, na brak terminu
oddania dzieta i innych kwestii charakteryzu-
jacych dzieto. Odniést si¢ tez do niedawnego
spotkania ze zwigzkiem Artystéw Scen Pol-
skich, ktérzy podnosili, Ze nie zarabiaja na

tyle duzo, zeby mogli jeszcze placi¢ skiadki
na ZUS. Réwnoczesnie jednak wskazywali, ze
potrzebne jest jakies rozwigzanie systemowe,
ktéry by ich wspomogto, jesli chodzi o ubez-
pieczenia spoteczne.

Jak zaznaczyt przedstawiciel ministerstwa,
tylko niewielka czgs¢ artystéw i twércéw ma
umowy o pracg. Bardzo niewiele, obecnie tylko
ok. 600 osdb, zgtosito si¢ i zostato pozytywnie
zweryfikowanych przez komisj¢ ministerstwa
kultury, co daje im automatyczne ubezpie-

czenie, cho¢ podobne do tego obwiazujace-

Wedtug wyliczer Eurostatu
na umowy cywilnoprawne
pracuje co trzeci Polak.
Wsrod pracownikéw
ponizej 30. roku zycia
stanowig one 65 proc.
wszystkich zwartych uméw.

na mane€wro-

Ministréw.

go w pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej,

w ktorej sktadki ptacone sg od 60 proc. prze-

cigtnego wynagrodzenia. Po-
zostali twércy i artysci podpisu-
ja kolejne umowy o dzieto, od
ktérych sktadki ubezpieczenio-
we nie s3 odprowadzane. Zda-
niem wiceministra pracy na-
lezy si¢ zastanowi¢ nad ewen-
tualnym mecenatem panstwa
w stosunku do tych oséb, gdyz

W przeciwnym razie W przy-

sztosci zglosza si¢ oni po wsparcie do opieki
spolecznej, majac np. 300 zt emerytury.

Jeremi Mordasewicz z Konfederacji Le-
wiatan poinformowal, Ze jego organizacja nie
skoniczyta jeszcze wewnetrznych konsultacji
na temat ozusowania uméw o dzieto. Zapew-
nit jednak, ze jest gotowa analizowac t¢ kwesti¢
zaréwno w rozmowach z rzadem, jak i w dialo-
gu dwustronnym ze zwigzkami zawodowymi.
Nie ma jednak pewnosci, czy warto zadawac
sobie taki trud wobec braku konkretnych in-
formacji, jakie beda losy ministerialnych pro-
pozycji w tym zakresie. Podobnego zdania byt
Wojciech Nagel z BCC, ktéry zaznaczyt, ze
W reprezentowanej przez niego organizacji
zdania na temat sensu wprowadzenia obo-
wigzku placenia sktadek na ZUS od uméw
o dzieto sg podzielone. Ostatecznie ustalono,
ze dyskusja na ten temat bedzie kontynuowa-
na, gdy projekt zostanie przyjety przez Rade
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Business Centre Club zapytaf przedsiebiorcéw o opinie w kwestii regulacji przestrzeni
biznesowej w Polsce. Ankietowani odniesli sie m.in. do zagadnienia oskfadkowania
umdw cywilnoprawnych i wynagrodzen rad nadzorczych

Poszerzenie oskladkowania
w sondazu przedsiebiorcow

Zamiast pomaga¢ zatrudnionym,
osktadkowanie uméw cywilnoprawnych
odbije si¢ na ich kieszeni, bo chodzi
przede wszystkim o to, by zapewni¢
wicksze wplywy do ZUS - takie sa
wyniki sondazu Business Centre Club,
ktoéry zapytat przedsigbiorcéw o to, co
sadza o propozycjach zapowiedzianych
przez premiera podczas prezentacji
planéw rzadu na 2014 r.

W opinii 3/4 przedsigbiorcéw wprowadze-
nie badZ podniesienie sktadki ZUS dla zatrud-
nionych na umowy cywilnoprawne (przede
wszystkim umowy zlecenia i umowy o dzieto)
zwigkszy szarg strefe. Wedtug 61,3 proc. spo-
woduje obnizenie wynagrodzen pracownikéw
o kwote sktadki, czyli nizsze bedzie ich wyna-
grodzenie netto. Ponad jedna trzecia twierdzi,
ze konsekwencja tej regulacji beda zwolnienia
pracownikéw.

Wigkszos¢ pytanych przez BCC przedsie-
bioreéw (77 proc.) jest przekonanych, ze od
uméw o dzieto nie powinna by¢ odprowadzana
sktadka na ubezpieczenie spoteczne. Taka forme
uméw, ale nie jedyna, stosuje 56,5 proc. firm
ankietowanych przez BCC. 67,7 proc. z nich sto-
suje obok uméw o prace réwniez umowy zlecenia,
a nieco ponad 37 proc. — umowy firma-firma,
zawierane z osobami prowadzacymi wlasng
dziatalno$¢ gospodarcza w niewielkim zakresie.
Jedynie co dziesigta firma nie stosuje zadnej z do-
puszczalnych prawem uméw cywilnoprawnych.

Okres sptacenia sktadek. Odpowiadajac
na pytanie, czy obowiazek ptacenia sktadek na
ZUS powinien istnie¢ tylko do momentu wy-

pracowania przez przysziego emeryta gwaran-
towanej przez pafistwo emerytury minimalnej,
odpowiedzi przedsiebiorcéw byly podzielone.
Za celowe takie rozwigzanie uznato 51,7 proc.
badanych, zas 48,3 proc. stwierdzito, ze wypra-
cowanie emerytury minimalnej nie jest wy-
starczajaca przestanka, by juz dalej nie istniat
obowiazek odprowadzania sktadek do ZUS.

Jednoczesnie jednak ponad 62 proc. przed-
sighiorcéw uznalo, Ze minimalna emerytura
powinna by¢ réwna placy minimalnej, za$
26,2 proc. — ze nizsza. Tylko wedtug 11,5 proc.
pytanych firm minimalna emerytura powinna
przewyzsza¢ ptace minimalna.

Problem zamoéwien publicznych. BCC
zauwaza w sondazu, ze zapowiedZ premiera
dotyczyta réwniez wprowadzenia preferencii
dla firm zatrudniajacych na umoweg o prace
przy zamdéwieniach publicznych. Badanie po-
kazuje, ze oceniaja oni ten pomyst krytycznie.
W ich opinii nalezy przede wszystkim zlikwi-
dowac szkodliwg zasad¢ najnizszych cen, ktéra
wywiera presje na utrzymanie jak najnizszych
wynagrodzen. Nawet jezeli stworzone zostang
odpowiednie przepisy, to wedtug BCC beda
one trudne do wyegzekwowania i pociggna za
sobg ogromne koszty zwigzane z utrzymaniem
stuzb kontrolujacych.

Wedtug bioracych udziat w sondazu przed-
stawicieli biznesu takie przepisy bylyby nie-
konstytucyjne i uderzalyby w wolny rynek.
Podkreslili oni, ze pracodawca zatrudniajacy
pracownikéw zgodnie z prawem, w tym na
przewidziang w przepisach umowe zlecenie,
nie moze by¢ wykluczany z obrotu gospodar-
czego. Nieliczna czgé¢ przedsigbiorcéw wska-
zata, Ze zmiana zaproponowana przez premiera
poprawi bezpieczeristwo zatrudnionych, kon-
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kurencyjno$¢ firm, zwickszy pewnos$¢ realizacji

kontraktéw oraz wptywy do ZUS.

0d cztonkéw rad nadzorczych. Ankieto-
wani przez BCC przedsigbiorcy wypowiadali
si¢ réwniez w sprawie osktadkowania wynagro-
dzeni cztonkéw rad nadzorczych - i pomyst ten
skrytykowali. Zauwazyli, ze osoby zasiadajace
w radach nadzorczych najczgéciej maja inne,
podstawowe zrédlo dochodéw, ktére jest juz
obcigzone sktadkami na ZUS. Z tego powodu
propozycja premiera ma jedynie w opinii przed-
sigbiorcéw charakter populistyczny. Stanowi
chwyt przedwyborczy, bez realnego znaczenia.
Jedynie zdaniem niewielkiej czgsci ankie-
towanych przez BCC osktadkowanie wyna-
grodzen cztonkéw rad nadzorczych, ale w wy-
miarze nie wigkszym niz z tytutu prowadzenia
dzialalnosci gospodarczej, bytoby do zaakeep-
towania. Warunkiem musialoby by¢ jednak
ozusowanie wszystkich form uméw, dzis nie-
podlegajacych temu obowigzkowi.

Szczegotowe wyniki. W odpowiedzi na py-
tanie o wprowadzenie lub podniesienie sktadki
na ZUS dla zatrudnionych na umowy cywil-
noprawne (zlecenie, o dzieto, samozatrudnie-
nie) 75,8 proc. przedsigbiorcéw odpowiedzia-
to, ze zwickszy to szarg strefe. Zdaniem 61,3
proc. ankietowanych obnizy wynagrodzenie
o kwote sktadki, w opinii 37,1 proc.—zmniejszy
liczbe wszystkich zatrudnionych, a 17,7 proc.
wskazalo, Ze zmniejszy to liczbg zatrudnionych
na umowe o prace. Natomiast 9,7 proc. pyta-
nych zadeklarowalo, ze utrzyma zarobki oséb
zatrudnionych na umowy cywilnoprawne na
dotychczasowym poziomie, zas 3,2 proc., ze
zwickszy liczbe swoich pracownikéw. W wy-
powiedziach pojawiaty si¢ tez stwierdzenia, ze
taka zmiana ,umocni stereotyp paristwa-gra-
biezcy” albo ,poprawi konkurencyjnos¢ firm”.
Kolejne z pytain dotyczylo tego, czy od
uméw o dzieto powinna by¢ réwniez odpro-
wadzana sktadka na ubezpieczenie spoteczne.
W tym przypadku 77 proc. przedsigbiorcéw
uczestniczacych w sondazu BCC odpowie-
dzialo negatywnie, za$ 23 proc. pozytywnie.
Odnoszac si¢ do pytania o stosowanie
obok umowy o prace innych firm zatrudnienia,

67,7 proc. pytanych stwierdzito, ze tak, i sa to
umowy zlecenia, 56,5 proc. — ze s3 to umowy
o dzieto, 37,1 proc. — ze w gre wchodza umowy
z osobami samozatrudnionymi, za$ 11,3 proc.
- ze innych uméw nie stosuje. Natomiast 51,7
proc. ankietowanych przez BCC stwierdzito,
ze skladki na ZUS powinny by¢ odprowadza-
ne jedynie do momentu wypracowania przez
przyszlego emeryta emerytury minimalnej.
Zdaniem 48,3 proc. nie jest to bariera czasowa.

Analizujac relacje pomigdzy minimal-
ng emeryturg a minimalng ptaca (1680 zt
w2014 1.), 62,3 proc. ankietowanych przedsie-
biorcéw stwierdzito, ze wielkosci te powinny
by¢ sobie réwne, 26,2 proc. — Ze emerytura
powinna by¢ nizsza, za$ 11,5 proc., ze wyzsza.

Szeroko potraktowane zostato pytanie o za-
sadnos¢ rozwigzan prawnych zaproponowanych
przez premiera w zakresie zaméwien publicz-
nych. Uczestnicy sondazu BCC odpowiadali
m.in., Ze jest to: ,absurdalna préba tatania dziury
budzetowej kosztem przedsi¢biorcow”, ,nonsens
ekonomiczny bedacy zaprzeczeniem regulacji
opartej na mechanizmach rynkowych”, ,dys-
kryminacja, ograniczenie konkurencji przez tego
typu ustawy jest btedem”. Generalnie podkresla-
no, ze problem lezy w kryterium najnizszej ceny.

W kwestii ozusowania wynagrodzeri oséb
zasiadajacych w radach nadzorczych odnoto-
wano m.in. takie opinie: ,zasiadanie w radzie
nadzorczej nie polega na $wiadczeniu pracy
na jakakolwiek z uméw”, ,osoby zasiadajace
w radach nadzorczych i tak majg podstawowe
zr6dto dochodéw, z ktérego sa ozusowani’”, ,to
zty pomyst, zwykle jest to dodatkowe wynagro-
dzenie os6b solidnie zasilajacych ZUS”, ,nie
ma to znaczenia’, ,w spélce koszt dziatalnosci
nie wzro$nie znaczgco, a problem niedoboréw
w ZUS nie zostanie przez to rozwigzany”,
mjest to kolejna forma pozyskiwania srodkéw
w zwiazku z deficytem finanséw publicznych”,
»ta propozycja nie wnosi nic oprécz umacniania
fiskalizmu”, ,,s3 inne obszary patologiczne, np.
rolnictwo”. Pojawialy si¢ tez opinie, ze np. moze
to ograniczy¢ nadmierng dzi$ liczbe czlonkéw
rad nadzorczych, ,ktorych praca i zaangazowa-
nie z reguly niewiele wnosi do rozwoju danej
spotki”.

Opracowata Anna Grabowska
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Rozwazania o dniu dzisiejszym i jutrze polskiego dialogu

Zbigniew Zurek

Nikt nie ma monopolu na racje¢

Czasem dobrze jest, nie owijajac

w bawelne¢, przedstawi¢ na samym
poczatku cel pisania artykutu. A méj
jest prosty - w miar¢ mozliwosci chce
dotozy¢ cegietke do przetamania
kryzysu w dialogu spotecznym, jaki
istnieje w Polsce od wielu miesigcy.
Sprébuje podzieli¢ sie¢ przemysleniami
i obserwacjami, a przede wszystkim
zacheci¢ strony dialogu do podjecia
zawieszonych rozméw. Uporczywe
trwanie na swoich pozycjach nie stuzy
nikomu. Czas dziala na niekorzy$¢
wszystkich - i pracobiorcow,

i pracodawcéw, a takze strony
rzadowej. Z kazdym dniem trudniej
bedzie si¢ porozumie(, kazdy dzien

bez dialogu poglebia kryzys.

Mam nadziej¢, ze tak jak mnie, takze
wszystkim uczestnikom dialogu, jaki od kil-
kunastu lat prowadzimy na forum Tréjstronnej
Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, zalezy
na przetamaniu kryzysu. Niech kazdy z nas
zrobi swoj ,rachunek sumienia”, niech zasta-
nowi si¢ nie nad tym, co inni mogg zrobi¢ dla
niego, a nad tym, co on moze zrobi¢ dla innych
—w takiej rzeczywistosci, jaka jest.

Czerwiec 2013 - czyli punkt zwrotny.
W chwili oddania niniejszego artykutu do dru-
ku, w potowie lutego 2014 r., w sferze insty-
tucjonalnego dialogu spolecznego nadal trwa

sytuacja patowa. Punktem zwrotnym kry-
zysu negocjacji i porozumien prowadzonych
w ramach Tréjstronnej Komisji ds. Spotecz-
no-Gospodarczych byt 26 czerwca 2013 r.,
gdy strona pracownikéw — trzy reprezenta-
tywne centrale zwiazkowe, oglosity zawie-
szenie swego uczestnictwa w jej pracach. Od-
byto si¢ to dos¢ spektakularnie. Na poczatku
posiedzenia plenarnego Tréjstronnej Komisji
zwigzkowcy, zamiast przystapi¢ do wspét-
realizacji uzgodnionego kilkanascie minut weze-
éniej na Prezydium porzadku obrad, wreczyli
uczestniczacemu w spotkaniu premierowi Do-
naldowi Tuskowi pisemny protest dotyczacy
ostatnich dziatan rzadu, a nastepnie opuscili
sale. Czy zwiazkowcy mieli racje, zawie-
szajac jednostronnie swéj udziat w pracach
Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospo-
darczych? Czy stusznie podjeli dziatania tak
radykalne?

Specyfika Polski i Polakéw (moze nie tylko
nasza) jest tendencja do ,zerojedynkowego”
oceniania zdarzen i podobnego prognozowa-
nia ich konsekwencji. Zbyt czgsto zachowuje-
my si¢ jak kibice sportowi, dla ktérych wazne
jest nie to, by wygrat lepszy, ale by wygrat nasz,
niewazne, jakim kosztem, czasem niewazne,
czy uczciwie — byle wygrat. Albo jestesmy jak
politycy, ktérzy w imie politycznych racji glo-
suja nie za dobrym projektem, a za projektem
swojej partii. Za interesem swojej ,druzyny
politycznej”. Niewazne, czy jest ona opozycja,
czy koalicja, mechanizmy sg takie same.

O ile zachowania kibicéw, jezeli tylko nie
koniczg si¢ burdami, demolowaniem stadionéw
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i obrazaniem rywali, fatwiej czasem tolerowac,
to zdecydowanie trudniej przejs¢ do porzadku
dziennego nad tymi decyzjami politykéw, kt6-
rym zamiast interesu ogétu przy$wieca interes

partyjny.

Jakkolwiek cztonkowie Tréjstronnej Ko-
misji nie wystepuja na jej forum jako politycy,
to jednak blizej im do politykéw niz do kibi-
céw. O tym powinni$my pamietaé, prowadzac
dialog spoteczny. Krytykujac (stusznie) innych,
spojrzmy krytycznie na nas samych. Uderz-
my si¢c we wlasne piersi. Przyznajmy, ze nam
wszystkim: pracodawcom, zwigzkowcom, stro-
nie rzadowej — uczestnikom dialogu w Tréj-
stronnej Komisji — zdarza si¢ niejednokrotnie,

ze ,nasz’ interes wazniejszy
jest od interesu ogétu. To niby
zdrowy odruch grupowego dba-
nia o whasne dobro.

A gdyby jednak nie zawsze,
lecz kiedy tylko si¢ da, sprébo-
waé oderwa¢ si¢ od prostego
pilnowania wlasnego podwér-

ka? Gdyby sprébowa¢ podnies¢ dialog spotecz-
ny na wyzszy poziom — mozliwie obiektywnie,
mozliwie bez demagogii szuka¢ wspélnie roz-
wigzan najlepszych dla wszystkich?

Taka koncepcja nie musi by¢ utopig —
to trudne, ale nie niemozliwe. Na pewno
warto sprébowac. Nie zamykajac sie w wa-
sko rozumianych wilasnych racjach, zyczliwie
przyjmowa¢é propozycje innych. Jesli kazda

Sprébujmy jednak cho¢ na chwile ode-
rwac si¢ od ,barw klubowych”, od grupowych
priorytetéw i intereséw, i postara¢ si¢ 0 mo-
zliwie obiektywna oceng. Nie bedzie ona az

tak jednoznaczna, jak by si¢ wielu moglo

wydawac.

Niech kazdy z uczestnikéw
zastanowi sie nie nad tym,
co inni moga zrobi¢ dla
niego, a nad tym, co on
moze zrobi¢ dla innych.

ze stron przyjmie takg filozofi¢ dziatania,

tatwiej i skuteczniej bedzie szuka¢ kompro-

miséw.

Bo wkradta sie zta rutyna. Prébujac
odpowiedzie¢ na pytanie, czy zwigzkowcy
mieli racje, zawieszajac swoje uczestnictwo
w pracach Tréjstronnej Komisji ds. Spotecz-
no-Gospodarczych, zwigzkowcy odpowiedzie-
liby pewnie ,oczywiscie, tak”, przedstawicie-
le rzadu ,oczywiscie, nie”, za$§ pracodaw-

Cy...

Faktem jest narastajacy od dtuzszego czasu
kryzys dialogu spotecznego w Polsce. Fak-
tem jest skostnienie, zrutynizowanie szeregu
dziatari podejmowanych na forum Tréjstron-
nej Komisji. Faktem jest traktowanie wielu
probleméw w sposéb zbyt formalny, by nie
powiedzie¢ jedynie formalny. Faktem jest nie-
malze permanentne nieprzestrzeganie przez
strong rzadows terminéw konsultacji. Faktem

s czesto powtarzajace si¢ ab-
sencje reprezentantéw strony
rzadowej w réznych gremiach
Tréjstronnej Komisji. Faktem
jest nieumiejetnos¢  (moze
niechg¢é, moze jedno i drugie)
prowadzenia rzeczowego, me-
rytorycznego, opartego o re-

alia, a nie ideologie, dialogu spotecznego.
Faktem jest brak skutecznych procedur jego
prowadzenia, bylejakos¢ i polskie ,jakos tam
bedzie”. To wszystko musi frustrowaé, a je-
zeli, zdaniem zwigzkowcéw, wiadze paristwa
podjety szereg dziatan nakierowanych przeciw
pracownikom (niewazne, czy jest to zdanie
stuszne, czy nie, wazne jest odczucie) — musi to
frustrowa¢ podwdjnie.

Uzasadnia¢, przekonywa¢ - nie ulegac.

Zwigzkowy protest w Tréjstronnej Komisji,

pracownicze manifestacje z wrzesnia ubiegte-

go roku byty, by¢ moze, aktem rozpaczy. Nie
wolno ich lekcewazy¢, co nie znaczy, ze nalezy
im ulega¢. Nalezy rozmawia, przekonywac do
swoich racji, wystuchiwac racji strony przeciw-
nej, odnosi¢ si¢ zyczliwie i merytorycznie do
postulatéw kazdej ze stron, uzasadniaé swoje
decyzje, szczegdlnie gdy nie zaspakajaja zgta-

szanych postulatéw, rozmawiaé, przekonywac,
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pamieta, ze nikt nie ma monopolu na racje,
ze warunkiem funkcjonowania dobrego prawa
jest jego akceptacja spoteczna. I nie chodzi tu
o uleganie ,szantazowi spolecznemu”, chodzi
o podejmowanie dobrych decyzji i umiejet-
nos$¢ przekonywania do nich mozliwie duze;
liczby obywateli.

Gdy z obywatelami si¢ rozmawia, na po-
czatku jest trudniej, niz gdyby podejmowa¢
decyzje bez konsultacji lub markowa¢ konsul-
tacje dziataniami pozornymi, ale to pierwot-
ne ,trudniej” zwykle procentuje z naddatkiem
w przysztosci, czgsto stosunkowo nieodlegle;.
Projekt rzeczywiscie konsultowany duzo rza-
dziej budzi protest spoteczny. Kazda, nawet
najtrudniejsza decyzje tatwiej przyjaé, gdy sie
ma $wiadomos¢, ze powstata ona w wyniku
glebokich przemyslen. Warto, by o tej praw-
dzie pamietali tez rzadzacy.

O ile mozna zrozumie¢ zwiazkows reakcje
na przedstawione wyzej fakty dotyczace kryzy-
su dialogu spotecznego w Polsce, o tyle trudno
zgodzi¢ si¢ z ich protestem przeciw wielu kwe-
stiom, ktére zglosili. Zreszta, nie artykutuja
ich dzi$ juz tak mocno, jak robili to podczas
wrzesniowych manifestacji.

Nalezy mie¢ nadzieje, ze co najmniej tak
samo wazna, jak realizacja zgtoszonych postu-
latéw, staje si¢ dla zwigzkowcéw przebudowa
zasad prowadzenia dialogu spotecznego w Pol-
sce. Nowe zasady, gdyby zostaly sprawnie wy-
negocjowane, mogtyby stworzy¢ nows jakos¢
w budowie panstwa rzeczywiscie obywatel-
skiego. Nie znaczy to, ze (co nalezy podkres-
li¢) jakikolwiek ruch spoteczny miatby zwal-
nia¢ konstytucyjne organy wiadzy z ich prawa
i obowigzku podejmowania decyzji. Jednakze
decyzje poprzedzone konsultacjami, rzetelnym
dialogiem spotecznym miatyby wigksze szanse

spotecznej aprobaty.

Nieobecni nie maja racji. Rozumiejac (nie
oznacza to akceptacji) zwiazkows niezgode na
szereg posuni¢c rzadu, na forme traktowania

zwigzkowych postulatéw, rozumiejac protest
wobec kryzysu dialogu spotecznego, trudno
zaakceptowa¢ przedtuzajaca sie o kolejne mie-
sigce absencje zwiazkowcow w Tréjstronne;
Komisji, ktéra ogranicza prowadzenie bieza-
cych konsultacji zwiazanych z kolejnymi ini-
cjatywami legislacyjnymi czy polityka go-
spodarczo-spoteczng paristwa. Nieobecni nie
maja racji, a protest przeciw niedostatkom
dialogu spotecznego w Polsce wyrazany przez
tegoz dialogu odmowe niesie w sobie sprzecz-
nosc¢.

Nalezy mie¢ nadzieje, ze pat w dialogu
zostanie mozliwie szybko przetamany, ze roz-
mowy stron zostang podjete, w pierwszej ko-
lejnosci na temat nowych regut prowadzenia
dialogu. Wznowienie rozméw to warunek ko-
nieczny, ale niewystarczajacy. By osiagac efekty,
rozmawia¢ nalezy:

- merytorycznie: hasta ideologiczne i mysle-
nie zyczeniowe nalezy zastapi¢ realiami;

- realnie: pamigtaé, ze dobry projekt to nie
tylko ten ,,obiektywnie dobry”, ale ten, kté-
ry jest realny do wprowadzenia;

- odpowiedzialnie: zawsze pamietaé, ze od
interesu grupowego wazniejszy jest diugo-
talowy interes ogélny;

- pakietowo: budowa¢ grupy tematyczne skta-
dajace si¢ z réznych probleméw, waznych
dla poszczegdlnych stron, nie wstydzi¢ sie
metody ,,co$ za co$”;

- zorganizowanie: nalezy wypracowac i przy-
ja¢ procedury procedowania, poczatkowy
wkiad w ich stworzenie zwroci si¢ szybko
poprzez efektywnos¢ ustaler;

- zyczliwie: pamietajac, ze nikt z nas nie jest
idealem, nikt nie ma monopolu na racje,
kazdy ma prawo do biedu i prawo do trak-
towania podmiotowego.

Gtéwny problem - bezrobocie. Praco-
dawcy i pracownicy zwykle maja ten sam cel,
ktérym jest m.in. zamoznos¢, bezpieczeristwo
czy satystakcja zawodowa. Réznimy sie je-
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dynie drogami (koncepcjami) osiagniecia te-
go celu. Negocjujac migdzy soba, powinnismy
pamigta¢ o nieobecnych przy naszym stole,
o bezrobotnych. Myslac o mozliwie najlep-
szych warunkach pracy dla juz zatrudnionych,
musimy pamieta¢ o réwnie waznej kwestii
tworzenia mozliwie duzej liczby miejsc pracy
dla tych, ktérzy jej dzis nie maja.

Musimy mie¢ tez swiadomos¢, ze w cig-
gu ostatniego stulecia nastapita diametralna

dukty i ustugi, a wickszy popyt, co oczywiste,
przektada si¢ na wicksze zatrudnienie i tym sa-
mym obnizenie poziomu bezrobocia. Jak wida¢,
interesy pracownikéw, w zaleznosci od tego, czy
w danym momencie maja oni prace, czy sa bez-
robotni, moga by¢ rozbiezne. Nalezy stara¢ si¢
godzi¢ racje tak pracujacych, jak bezrobotnych
nieposiadajacych swojej silnej reprezentacji.
Moéwiac o konkurencyjnej polskiej gospo-
darce, nie sposéb takze nie wspomnie¢ o pro-

poprawa warunkéw pracy. Nie-
mata w tym zastuga zwiazkéw
zawodowych, to dzigki nim
osiagnieto obecny wysoki po-
ziom warunkéw zatrudnienia.
Jednoczesnie nalezy pamictad,
ze dzis, szczeglnie w krajach
najlepiej rozwinietych, nie wa-
runki pracy sa gléwnym pro-
blemem, problemem jest bez-
robocie. Nie mozemy o nim
zapominaé, konstruujac spo-
teczno-ekonomiczng przysztosé
naszego kraju.

Budujac optymalny kom-
promis spoteczny, kazda z ne-
gocjujacych stron musi mie¢
swiadomos$¢ wzajemnych za-
lezno$ci migdzy réznymi jego
aspektami.

Nie mozna odméwic zwigz-
kom zawodowym prawa do

Nie mozna odmoéwic¢
zwigzkom zawodowym
prawa do dazenia do
uzyskiwania jak
najlepszych warunkéw
pracy dla swoich cztonkéw.
Analogicznie — nie mozna
odmoéwi¢ organizacjom
pracodawcow prawa
do staran o mozliwie
najwyzsza konkurencyjnos¢
polskich firm. Te dwie
kwestie stoja w znacznej
mierze ze sobg
W Sprzecznosci.
Optymalnych proporcji
miedzy nimi mozna i trzeba
poszukiwac na drodze
wzajemnych ustepstw.

rozwojowych zastugach zwiaz-
kéw zawodowych, dojrzatosci
i odwadze reprezentacji pra-
cowniczych, ktére nie raz po-
trafity da¢ spoleczne przy-
zwolenie do przeprowadzenia
niezbednych reform. Posréd
wielu przyktadéw wymiedmy
chocby ten jeden, pierwszy
w Trzeciej Rzeczypospolitej
— bez parasola ochronnego
»oolidarnosci” reformy rynko-
we nie bytyby mozliwe, a Pol-
ska zamiast by¢ tu, gdzie jest,
dryfowataby, by¢ moze, na
obrzezach Europy. Moze dzis
nadchodzi kolejny dziejowy
moment, ktéry mamy szanse
wykorzystaé, idac ku Polsce
Innowacyjnej? Nie zbuduja jej
wylacznie rzad i parlament,
konieczne jest przyzwolenie

dazenia do uzyskiwania jak
najlepszych warunkéw pracy dla swoich czton-
kéw. Analogicznie — nie mozna odmoéwié
organizacjom pracodawcéw prawa do staran
o mozliwie najwyzsza konkurencyjnos¢ pol-
skich firm. Te dwie kwestie stoja w znacznej
mierze ze sobg w sprzeczno$ci. Optymalnych
proporcji miedzy nimi mozna i trzeba poszu-
kiwa¢ na drodze wzajemnych ustepstw.

Nie od rzeczy bedzie przypomnieé, ze im
bardziej konkurencyjna bedzie polska gospo-
darka, tym wigkszy bedzie popyt na jej pro-

spoteczne. Warto si¢ nad tym
zastanowi¢, pomysle¢ o wyzwaniach, jakie
przed nami stoja.

A moze Pakt Spoteczny? Kwestia, o ktérej
warto pomysleé, to oczekiwane od wielu lat
stworzenie Paktu Spotecznego, ktérego strona-
mi byliby pracownicy, pracodawcy i rzad. Pak-
tu, ktéry z jednej strony okreslatby obowiazki
wszystkich stron, z drugiej gwarantowat
korzysci, i to w nieodleglej przysztosci. Po-
dobne porozumienia zawierali w przesztosci
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choéby Irlandczycy czy Hiszpanie, a owo-
cowalo to znaczacym rozwojem ich krajéw
i dobrobytem.

Nie chodzi o mechaniczne powielanie roz-
wigzan, jakie przyjmowali nasi poprzednicy,
bardziej o pokazanie, Ze mozna si¢ porozumie¢
w kryzysie, osiagna¢ sukces i korzysci dla kaz-
dej ze stron. Proponowanie Paktu Spotecznego
w czasie permanentnego wielomiesiecznego
kryzysu w prowadzeniu dialogu spotecznego,
w okresie przediuzajacego si¢ spowolnienia
gospodarczego i znacznej stopy bezrobocia,
w czasie utrwalonej frustracji, niecheci, bra-
ku zaufania moze wyda¢ si¢ nietrafione, ale
whasnie tak nie jest. Nalezy stworzy¢ pakt
bez zbednej zwloki. Porozumie¢ si¢ mozna
i trzeba — w interesie tak ogétu, jak ukiadaja-
cych sie stron. Przedtuzajacy si¢ pat w dialogu
spotecznym nie stuzy ani pracownikom, ani
pracodawcom. Stuzy¢ moze natomiast tym
reprezentantom wiadzy, dla ktérych dialog
jest niepotrzebnym ingerowaniem w ,jedynie
stuszne” decyzje rzadu, tym, ktérzy traktuja go
instrumentalnie jako ,nieprzyjemna koniecz-

o
nos¢”.

W oczekiwaniv na przetamanie pata.
Na poczatku ,zwigzkowego protestu”, mig-
dzy lipcem a wrzesniem 2013 r., organizacje
pracownikéw odniosty sukces propagandowy
i medialny. Ich zdecydowane postulaty dotarly
do wielu odbiorcéw. Wrzesniowa manifesta-
cja w Warszawie, przemyslana koncepcyjnie
i sprawnie, atrakcyjnie przeprowadzona, byta
niewatpliwie sukcesem, jednakze dalsze mie-
sigce nie byly juz tak spektakularne. Znikne-
ly $wiezos¢ i impet, pozostata nieobecnosé
w skostniatych, by¢ moze, ale niezastapionych
do dzi$ innymi gremiach Tréjstronnej Komisji
ds. Spoteczno-Gospodarczych.

Dzi§ spoleczeristwo chyba nie do korca
rozumie przediuzajacy si¢ pat instytucjonal-
nego dialogu spotecznego. Na przedtuzajacy

si¢ czas, w ktérym zamiast konstruktywnych

porozumieri coraz bardziej ugruntowuje si¢
brak rozméw, patrzy z coraz wigksza niechecia.
Tym samym, co logiczne, spada¢ musi (i tak
juz nienajwigkszy) autorytet organizacji pra-
cownikéw i pracodawcéw.

Skutkowa¢ to moze spadkiem liczby czton-
kéw organizacji, a dla zwigzkéw zawodo-
wych osiagnigciem skutku odwrotnego do
zamierzonego. Najblizsze tygodnie, bo raczej
juz nie miesiace, powinny przynie$¢ rozstrzy-
gniecie. Brak instytucjonalnej dyskusji w spra-
wach najwazniejszych dla obywateli, do jakich
nalezy ogét stosunkéw spotecznych w wielu
ich aspektach, nie moze trwa¢ w nieskonczo-
no$¢. Drugorzedng sprawg jest, czy dyskusja
ta bedzie prowadzona na starych zasadach,
czy, co bardziej prawdopodobne, wypracowa-
ne zostang nowe, albo nastapi powrét do roz-
méw, albo...? Nie podejmujmy ryzyka nie-
wiadomej! |
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W obliczu trwajacego spowolnienia gospodarczego konieczne jest wyrazne prze-
suniecie punktu ciezkosci w polityce rynku pracy przez koncentrowanie dziafan
na ochronie zagrozonych miejsc pracy oraz stymulowanie powstawania nowych.
Waznym instrumentem wsparcia moze by¢ w takim przypadku bezposrednia po-
moc finansowa na doptaty do wynagrodzer dla pracownikéw przewidzianych do
zwolnienia lub pokrycie kosztéw ich szkolenia, jesli sa objeci przestojem ekono-
micznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy

Grazyna Spytek-Bandurska

Ochrona miejsc pracy
w okresie spowolnienia gospodarczego

W ostatnich latach ponownie
ujawnily si¢ na polskim rynku pracy
negatywne skutki kryzysu
gospodarczego okreslanego mianem
»drugiej fali”, ktéry szczegélnie
dotknat panistwa Europy Zachodnie;j.
Zmniejszenie popytu zagranicznego
i krajowego spowodowato
ograniczenie inwestycji krajowych,
spadek produkcji przemystowej

i zapotrzebowania na ushugi.
Trudnosci ekonomiczne
doprowadzity do sytuacji,

ze przedsiebiorcy zaczeli mie¢
powazne problemy z utrzymaniem
dotychczasowej pozycji
konkurencyjnej. To przekladato si¢ na
poszukiwanie oszczednosci, gléwnie
przez obnizanie kosztéw pracy.

W szczegélnosci podejmowali oni
decyzje o redukowaniu zatrudnienia

i wyhamowaniu wzrostu wynagrodzen.

W efekcie nastepowal wzrost
bezrobocia i pojawily si¢ tez inne
niekorzystne zjawiska spoleczne.

O spowolnieniu gospodarczym swiadcza nie-
zadowalajace wskazniki'. PKB wzrdst w 2012 r.
0 1,9 proc., za$ w 2013 r. zaledwie o 1,6 proc.,
okazujac sie najgorszym wynikiem od 2009 r.
Konsumpcja ogétem w 2012 r. wzrosta tylko
o 1,0 proc.,, w tym spozycie indywidualne
o 1,2 proc., natomiast w 2013 r. odpowiednio
- 1,1 proc. i 0,8 proc. Akumulacja brutto
w minionym roku wzgledem 2012 r. zmniej-
szyla si¢ realnie o 5,0 proc., w tym spadek
0 0,4 proc. dotyczyt naktadéw na srodki trwa-
le. Stopa inwestycji w gospodarce narodowe;j
w 2013 r. wyniosta 18,4 proc. PKB wobec 19,1
proc. w 2012 r. (zob. wykres 1). Widoczny re-
gres w dziataniach inwestycyjnych przektadat
si¢ na wyhamowanie procesu modernizacji
i oslabienie rozwoju przedsi¢biorstw bedacych
podstawowymi czynnikami wzrostu gospo-
darczego i poprawy sytuacji na rynku pracy.

Na ogdlna sytuacj¢ wplywat tez poziom
inflacji 1 wielko$¢ wynagrodzen, ktére oddzia-
lywaly na dynamike¢ konsumpcji. Wskaznik
cen towaréw i ustug wynosit: 4,3 proc. w 2011 r.,
3,7 proc. w 2012 1.1 0,9 proc. w 2013 r. Prze-
cietne wynagrodzenie w sektorze przedsie-
biorstw w 2013 r. wynosito 3837 zt i jego
wzrost o 2,4 proc. wzgledem roku poprzed-
niego nie byt odczuwalny. Zatrudnienie spadto
0 1,0 proc. (gtéwnie w budownictwie, wytwa-
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WYKRES 1. Dynamika realna produktu krajowego brutto w okresie 2008-2013
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Zrédlo: Materiat na konferencje prasowq w dniu 30 stycznia 2014 r., Glowny Urzqd Statystyczny, Departament Rachunkow Narodowych, Warszawa,

http://www.stat.gov. pl/cps/rde/xbcr/gus/rn_notatka_roczna_Rok_2013.pdf

rzaniu i zaopatrywaniu w energie elektryczna,
gaz i wodg, obstudze nieruchomosci i dziatal-
nosci finansowej) i w okresie trzech kwartaléw
2013 r. osiagneto ogotem stan 8185,3 tys. oséb
(w drugiej potowie 2012 r. — 8298,5 tys. 0s6b).

Negatywnie na rentowno$¢ prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej oddziatywaty zatory
platnicze, ktére w wielu przypadkach byty po-
wodem trudnosci ekonomicznych i zwolnien
pracownikéw, a nawet upadlosci firm. W la-
tach 2012-2013 polskie sady oglosity upadtos¢
odpowiednio 887 i 883 podmiotéw, gtéwnie
w produkgji, jako efekt probleméw z utrzyma-
niem plynnosci finansowej w branzy budowla-
nej. Nalezy podkresli¢, ze poczawszy od 2009 1.,
kiedy zaobserwowano wyraznie wzrastajace
problemy przedsi¢biorstw z wyptacalnoscia, do
konca pierwszego pétrocza 2013 r. wptyneto
do sadéw blisko 16 700 wnioskéw o upadtosé.
Liczby te oznaczaja, ze powazne zagrozenie
dla dalszego funkcjonowania w nietatwych wa-
runkach rynkowych dotyczylo znacznie wick-
szej liczby przedsigbiorstw, ktére nie reguluja
zobowigzan, wyzbywaja si¢ majatku i przecho-
dza procesy glebokiej restrukturyzacji niz po-
kazuja statystyki o zakoriczonych postgpowa-
niach upadlosciowych.

Szczegélne problemy odczuwaja mikro-,
mate i srednie przedsigbiorstwa. Jak wynika
z badan empirycznych? w 2012 r. dla ponad
42 proc. MMSP najwazniejszym zadaniem
byto przetrwanie. To prawie o 7 proc. wigcej niz
w 2011 ., co $wiadczylo o rosnacym zaniepo-
kojeniu pracodawcéw warunkami gospodaro-
wania. Najgorzej sytuacje postrzegaly firmy
z branzy budowlanej i transportu, ale takze
z sekcji dostawa wody oraz gospodarka sciekami
i odpadami. We wszystkich sektorach odnoto-
wano szereg firm, ktére w ocenie ich wiascicieli
i oséb zarzadzajacych byly zagrozone utrata
plynnosci i problemami ekonomicznymi.

Caloksztalt zjawisk obrazujacych kondycje
polskiej gospodarki przektadat si¢ na sytuacje
rynku pracy. Wedlug danych Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej w 2011 r. byto zare-
jestrowanych 19827 tys. oséb bezrobotnych,
za$ w 2012 r. - 2136,8 tys., powodujac wzrost
stopy bezrobocia do 13,4 proc. W koricu 2013 .
byto 2157,9 tys. zarejestrowanych bezrobot-
nych. Wiekszos¢ stanowity kobiety, ludzie
mlodzi oraz osoby powyzej 50. roku zycia. Wy-
soki poziom bezrobocia dotknat mieszkaricéw
miast ze wzgledu na usytuowanie przedsig-
biorstw i dokonywane redukcje zatrudnienia
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TABELA 1. Skala zwolniefi z przyczyn dotyczacych zakladu pracy w wybranych miesiagcach 2011-2013
(wedlug stanu w konicu miesigca)

Liczba oséb

Zamierzenia dotyczace zwolnief

zwolnionych bUC:ZiI';d : z przyczyn dotyczacych zakladu pracy
Okres zprzyczyn dotyczacych '(1) oo Osoby przewidziane
klad ogotem Liczba o
zakiadu pracy (w proc.) racodaweow do zwolnienia
(w tys.) p (wtys.)
5011 wrzesien 55,8 3,0 138 2,7
grudzien 58,7 3,0 127 6,5
styczen 62,7 3,0 101 45
2012 kwiecien 65,0 3,1 114 6,0
wrzesien 68,4 3,5 197 5,6
grudzien 87,7 41 98 9,7
styczen 100,7 4.4 151 7,6
marzec 113,6 49 164 3,2
2013 czerwiec 115,1 5,5 105 4,4
wrzesien 111,9 5,4 58 8,7
listopad 111,8 53 71 3,2
grudzien 113,5 53 80 4,2

Zridio: Opracowanie wlasne na podstawie: Statystyki rynku pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, http://www.psz.praca.gov.pl./main.phpdo=

ShowPagelGnPID=867997p T=details¢FsP=CONTENT0bjectID,867970, dostep z dn. 5.02.2014 .

w aglomeracjach miejskich. W' ciagu ostat-
nich dwéch lat odnotowywano systematyczny
wzrost liczby bezrobotnych w kategorii oséb
poprzednio pracujacych, ktére zostaly zwol-
nione z przyczyn lezacych po stronie praco-
dawcy — z 62,7 tys. na poczatku 2012 r. do
113,5 tys. w koricu 2013 r. Doktadne dane
oparte na statystykach rynku pracy przedsta-
wia tabela nr 1.

Zarysowana wielko$¢ i struktura bezrobo-
cia powinny sktania¢ do podejmowania réz-
nych dziatan aktywizujacych na rzecz zwalcza-
nia tego zjawiska. Jednym z rozwigzan jest
promowanie elastycznych, niestandardowych
form zatrudnienia, ktére odgrywaja role o cha-
rakterze prewencyjnym, gdyz pozwalajg utrzy-
ma¢ dotychczasowe miejsca pracy i zapobiega-
ja zwolnieniom pracownikéw przez ogranicze-
nie kosztéw organizowania dziatalnosci firmy.
Ponadto petnig funkcje aktywizacyjna, gdyz
ulatwiaja osobom powrét na rynek pracy,
pomagaja przetama¢ zniechecenie wywotane
bezskutecznoécia poszukiwania pracy, zwick-
szaja zdolno$¢ przystosowywania si¢ do zmie-
niajacego si¢ otoczenia oraz stwarzaja warunki
do laczenia obowiazkéw zawodowych z zy-

ciem prywatnym (np. podnoszeniem kwalifi-

kacji). Sa one popularne i ch¢tnie stosowane
przez pracodawcéw, co zwicksza prawdopodo-
biefistwo, ze zostang wykorzystane w celu za-
oferowania pracy bezrobotnym.

Warto podkresli¢, ze wobec nasilajacych si¢
przemian spotecznych i ekonomicznych nie-
uniknione jest odchodzenie od tradycyjnego
modelu pracy (najemnej, zaleznej, podporzad-
kowanej, bezterminowej, wykonywanej na peten
etat, w statych godzinach i w okreslonym miej-
scu) na rzecz podejmowania elastycznych form
zatrudnienia, umozliwiajacych swobodne reago-
wanie na potrzeby rynku i zmienng sytuacje
firmy, wzrost mobilnosci i wydajnosci pracow-
nikéw, lepsze spozytkowanie ich potencjatu,
a takze usprawnienie i przyspieszenie procesu
przejscia ze stanu biernosci do adaptacji i ak-
tywnosci zawodowej, aby zapobiega¢ marginali-
zacji spolecznej osdb, ktére obawiajg si¢ utraty
zatrudnienia i bezpieczeristwa socjalnego’.

Innym sposobem przeciwdziatania zwol-
nieniom pracownikéw i bezrobociu jest ochro-
na istniejacych miejsc pracy przez rézne me-
tody ich subsydiowania. Tego rodzaju przed-
siewziecia prewencyjne pomagajg przetrwaé
pracodawcom przejsciowe trudnosci ekono-
miczne oraz utrzymac¢ dotychczasowy stan za-
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trudnienia. Biorac pod uwagg skutki spoteczne,
lepiej i taniej jest udziela¢ zapobiegawczo po-
mocy finansowej, aby nie dopuszcza¢ do zwol-
nien pracownikéw niz pézniej wydatkowaé
znacznie wicksze kwoty na $wiadczenia socjal-
ne dla bezrobotnych i instrumenty ich aktywi-
zacji zawodowej. Warto zaznaczyc, ze likwida-
cja miejsc pracy w sposob oczywisty generu-
je wzrost bezrobocia, co oznacza dodatkowe
koszty dla budzetu panstwa, Funduszu Gwa-
rantowanych Swiadcezen Pracowniczych i Fun-
duszu Pracy, odbija si¢ ujemnie na dochodach
jednostek samorzadu terytorialnego oraz fun-
duszach ubezpieczen spotecznych i zdrowot-
nych. W takich sytuacjach ludzie nie tylko zo-
staja pozbawieni pracy, ale réwniez tracg do-
chody na biezace utrzymanie si¢ i trafiajg do
sfery pomocy spotecznej. Cz¢é¢ z nich podej-
muje zatrudnienie w szarej strefie, poglebiajac
patologie godzaca w mechanizmy rynkowe
i zasady uczciwej konkurencji. W' rezultacie
dochodzi do dalszego ubozenia spoteczeristwa,
rozwarstwienia i nieréwnego dostepu do débr
iustug. Stad w obliczu trwajacego spowolnienia
gospodarczego konieczne jest wyrazne przesu-
niecie punktu ciezkosci w polityce rynku pracy
przez koncentrowanie dzialai na ochronie za-
grozonych miejsc pracy oraz stymulowanie po-
wstawania nowych w celu promowania zatrud-
nienia i poprawy kondycji pracodawcéw. Jak
pokazuja doswiadczenia z lat 2009-2011, waz-
nym instrumentem wsparcia moze by¢ bezpo-
$rednia pomoc finansowa na doptaty do wyna-
grodzen dla pracownikéw przewidzianych do
zwolnienia lub pokrycie kosztéw ich szkolenia,
jesli sa objeci przestojem ekonomicznym lub
obnizonym wymiarem czasu pracy.
Whprowadzone ustaws z dnia 1 lipca 2009 r.
o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego
dla pracownikéw i przedsi¢biorcéw* rozwia-
zania nie do konca spelnily swoja role w walce
ze skutkami kryzysu ekonomicznego. Trudno
jednoznacznie ocenié, co bylo powodem jej
relatywnie niewielkiego wptywu na poprawe
sytuacji, jaka Géwczesnie panowata na rynku
pracy. Praktyka pokazala, ze na maly zakres
wykonania tej ustawy ztozylo si¢ wiele zrézni-
cowanych czynnikéw, a zwlaszcza brak wiedzy

o nowych instrumentach, bariery biurokratycz-
ne utrudniajace dostep do $wiadczen, nazbyt
zaostrzone warunki nabycia do nich prawa,
niedorébki legislacyjne (luki prawne, watpliwo-
éci interpretacyjne), a takze postawy pracodaw-
c6w (brak zainteresowania, uprzedzenie do pro-
cedur administracyjnych, nieoptacalnos¢ ubie-
gania si¢ 0 pomoc). Czasem wyrazano niecheé
do ujawniania trudnej sytuacji firmy i podej-
mowano préby indywidualnego radzenia sobie
z problemem’.

O nieznacznym wykorzystaniu instrumen-
tow antykryzysowych dowodzit tez tymcza-
sowy charakter regulacji prawnych. Dwuletni
okres ich obowigzywania nie pozwolit na do-
konanie jednoznacznej oceny, czy rzeczywis-
cie moga one by¢ przydatne pracodawcom
w zapobieganiu redukgji zatrudnienia. Dlatego
przyjeta na state do porzadku prawnego usta-
wa z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczegdl-
nych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong
miejsc pracy® powinna sprawdzi¢ si¢ w prakty-
ce 1 pozytywnie wplywaé na przedsi¢biorczos¢
i konkurencyjnos¢ gospodarki. Warto podkre-
§li¢, ze jej oddziatywanie ma charakter inter-
wencyjny, co oznacza, ze firmy musza spetni¢
okreslone kryteria, aby uzyska¢ wsparcie. Po-
nadto sg przewidziane maksymalne limity wy-
datkéw w ramach rocznych planéw finanso-
wych Funduszu Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych i Funduszu Pracy, z ktérych
pochodza $rodki pieniezne na pomoc.

Od dnia wejscia w zycie ustawy, tj. 21 listo-
pada 2013 r., do konca roku przeznaczono
200 min zt na wyptate $wiadczen w celu
ochrony miejsc pracy oraz 50 mln zt na dofi-
nansowanie kosztéw szkolenia pracownikéw.
W 2014 1. przewidziano odpowiednio kwoty:
204,6 mln zt i 51,2 mln zt. Zmiana planu fi-
nansowego w zakresie zwigkszenia pomocy
pieni¢znej jest mozliwa pod warunkiem wzro-
stu stopy bezrobocia na poziomie krajo-
wym (dynamika réwna lub wyzsza niz 7 proc.
w dwdch kolejnych miesiacach w stosunku
do analogicznego okresu roku poprzedniego)
i pogorszenia wynikéw w gospodarce oraz
przeprowadzenia specjalnego trybu konsultacji
uprawniajgcego do wydania rozporzadzenia
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TABELA 2. Limit wydatkéw dla Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych i Funduszu Pracy

na lata 2015-2022

Fundusz Gwarantowanych

Fundusz Pracy

Lata Swiadczen Pracowniczych
w min zi

2015 209,7 52,4
2016 2150 53,7
2017 220,3 55,1
2018 225,6 56,4
2019 231,0 57,8
2020 236,6 59,1
2021 2423 60,6
2022 248,1 62,0

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie art. 30 ustawy z dnia 11 paZdziernika 2013 1. o szczegdlnych roxwigzaniach zwigzanych z ochrong micjsc pracy.

przez Rade Ministréw, w tym po zasiggnieciu

opinii Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-

-Gospodarczych. W celu gromadzenia i prze-

twarzania niezbednych danych ma by¢ prowa-

dzony miesieczny monitoring, aby okreslic
przewidywane potrzeby do zastosowania szcze-
gblnych rozwigzan i jednocze$nie zapewnic
realizacje biezacych zadari w zakresie ochrony
roszezeni pracowniczych oraz promocji zatrud-
nienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia i akty-
wizacji zawodowej. Przyjety w ustawie maksy-
malny limit wydatkéw do 2022 r. przedstawia

tabela nr 2.

Ustawa przewiduje nastepujace tytuty wy-
ptat dla przedsiebiorcy z Funduszu Gwaranto-
wanych Swiadezen Pracowniczych:

1) s$wiadczenie na cz¢sciowe zaspokojenie wy-
nagrodzen pracowniczych za czas przestoju
ekonomicznego,

2) $wiadczenie na czg¢sciowe zrekompensowa-
nie wynagrodzenia wskutek obnizenia wy-

miaru czasu pracy (nie wigcej niz do poto-
wy etatu),

3) srodki na optacenie sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne pracownikéw naleznych od
pracodawcy z tytutu wyptaconych swiadczen.
Ogodlna kwota pomocy, jaka mozna otrzy-

ma¢ na jedng osobe, wynosi do 100 proc. zasit-

ku dla bezrobotnych (maksymalna wysokos¢ to

823,60 zt) zwickszonego o sktadki na ubezpie-

czenia spoteczne nalezne od pracownika, ktére

tacznie stanowia 13,71 proc. (112,92 zt). Za-
tem uzyskana suma 936,52 zt to obowigzujaca
wysokos¢ swiadczenia brutto przystugujacego
pracownikowi zatrudnionemu dotychczas w pet-
nym wymiarze czasu pracy, jaka moze otrzymac
przedsigbiorca. Zaktadajac, ze stopa sktadki
wypadkowej réwna si¢ do 1,86 proc., to kwota
srodkéw przystugujacych przedsigbiorcy w celu
oplacenia sktadek na ubezpieczenie spoleczne
naleznych od pracodawcy z tytutu wyptacone-
go $wiadczenia wynosi 169,69 zt (18,12 proc.

TABELA 3. Sposéb ustalania kwoty pomocy przystugujacej przedsiebiorcy

Kwota brutto Skladki na ubezpieczenie spoleczne przyshugujacych Kwota
Podstawa bSkla'dki na évv::ia dezenia od pracodawcy (liczone od kwoty 936,52 z1) ogotem
(zasilek dla  "PCPPICCZOME L vstugujacego pomocy
bezrobotnych dsp:leczm?ka pracownikowi ze Skladka  Skiadka Skladka Eacznie :le ml:lnm.us
- 100 proc.) od pracowmika ", 41 v FGSP emerytalna rentowa  wypadkowa (18,12 proc.) przystugujaca
(13,71 proc.) (1+2) (9,76 proc.) (6,5 proc.) (1,86 proc.) ’ : Prze((lglf;%lorcy
+
1 2 3 4 5 6 7 8
823,60 112,92 936,52 91,40 60,87 17,42 169,69 1106,21

Zrédio: Wyjasnienia do ustawy z dnia 11 paZdziernika 2013 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, http://www.mpips.gov.pl/praca/informacja-o-ustawie-o-szczegolnych-rozwiazaniach-zwiazanych-z-ochrona-miejsc-pracy~/,
dostgp z dn. 5.02.2014 1.
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od 936,52 zt). W rezultacie wsparcie pieni¢zne
przystugujace z FGSP stanowi 1106,31 z. Do-
ktadne wyliczenia zawiera tabela nr 3.

Pracownikowi objetemu przestojem eko-
nomicznym badz obnizonym wymiarem czasu
pracy nalezy zapewni¢ wyplatg co najmniej
minimalnego wynagrodzenia za prace, ktére
w 2014 r. wynosi 1680 zt brutto. W przypadku
zmniejszenia etatu wysokos¢ tej placy staje si¢
proporcjonalnie nizsza. To oznacza, ze czg§¢
uzupelniajacg do wynagrodzenia musi pokry¢
pracodawca z whasnych srodkéw (743,48 z1).
Sposéb wyliczenia podaje tabela nr 4.

Jezeli jest to uzasadnione obecnymi lub
przysztymi potrzebami przedsigbiorcy, moze
on ubiega¢ si¢ o dofinansowanie ze srodkéw
Funduszu Pracy kosztéw szkoleri pracowni-
kéw objetych przestojem ekonomicznym lub
obnizonym wymiarem czasu pracy. W szcze-
golnosci wsparcie dotyczy naleznosci przy-
stugujacych instytucji szkoleniowej, przejaz-
déw zwiazanych z udzialem w szkoleniach,
badan lekarskich lub psychologicznych, obo-
wigzkowego ubezpieczenia przez instytucje
szkoleniowg pracownika od nastepstw nie-
szczesliwych wypadkéw. Wysokos¢ dofinan-
sowania przypadajacego na jednego pracow-
nika wynosi 80 proc. kosztéw szkolenia, nie
wigcej jednak niz 300 proc. przecigtnego wy-
nagrodzenia.

Ustawa przewiduje objecie pracownikéw
ochrong w okresie pobierania $wiadczeri zwia-
zanych z ratowaniem miejsc pracy, tj. przez
maksymalnie 6 miesiecy w przedziale 12 mie-
siecy od podpisania umowy okreslajacej zasady
ich wyptaty, a takze w okresie przypadajacym

bezposrednio po ich pobieraniu, nie dluzej
niz przez taczny okres 3 miesiecy. Zakres tej
ochrony polega na zakazie wypowiedzenia przez
przedsiebiorcg umowy o prace z przyczyn nie-
dotyczacych pracownika. O przyznaniu pomo-
cy decyduje kolejnos¢ wptywu wnioskéw, az do
wyczerpania kwot przyznanych na dany rok
kalendarzowy, ktére rozpatruje marszatek wo-
jewodztwa.

Z dofinansowania moga korzysta¢ przed-
sichiorcy w rozumieniu art. 4 ustawy z dnia
2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospo-
darczej’, ktérzy spelniajg tacznie nastgpujace
warunki:

- wykaza spadek obrotéw gospodarczych, ro-
zumianych jako sprzedaz towaréw lub
ustug, nie mniej jednak niz o 15 proc., liczo-
ny jako stosunek tacznych obrotéw w ciagu
6 kolejnych miesigcy w okresie 12 miesigcy
poprzedzajacych zlozenie wniosku o przy-
znanie $wiadczen do tacznych obrotéw
z analogicznego okresu sprzed 12 miesiecy
poprzedzajacych ztozenie wniosku;

- nie zalegaja w regulowaniu zobowigzan po-
datkowych, sktadek na ubezpie-czenia spo-
leczne i zdrowotne oraz Fundusz Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych i Fun-
dusz Pracy, z wyjatkiem przypadku, gdy:

a) zadtuzony pracodawca zawart umowe

w sprawie sptaty zadtuzenia i terminowo
oplaca raty lub korzysta z odroczenia
terminu platnosci albo

b) zaleganie w regulowaniu sktadek na wy-

mienione wyzej ubezpieczenia oraz fun-
dusze powstalo w okresie spadku obrotéw
gospodarczych oraz zostat ztozony plan

TABELA 4. Sposéb ustalania kwoty pomocy przystugujacej pracownikowi ze srodkéw FGSP

i od przedsiebiorcy
Kwota brutt Skladki na ubezpieczenie spoleczne nalezne Kwota
o :11 utto Wynagro-  Lacznakwota od pracownika, liczone od kwoty 1680 zt srodkéw
riw;;u;lzl:lcl:go dzenie brutto srodkéw przystugu-
P acownikows Pravsluguiace  bruttoprze-  Skdadka  Skladka  Skladka . jacadla
e érodkéw pracownikowi widzianadla emerytalna  rentowa  chorobowa & pracownika

od pracodawcy  pracownika (976 proc.) (1,5 proc.) (2,45 proc) 7 1PT¢) po potraceniu

FGSP sktadek (3-7)
1 2 3 4 5 6 7 8
936,52 743,48 1680,00 163,96 25,20 41,16 230,32 1449,68

Zrédlo: Wyjasnienia do ustawy z dnia 11 pazdziernika 2013 1. 0 szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spolecznej, http://www.mpips.gov.plf praca/informacja-o-ustawie-o-szczegolnych-rozwiazaniach-zwiazanych-z-ochrona-miejsc-pracy~/, dostgp z dn. 5.02.2014 .
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sptaty zadluzenia uprawdopodabniajacy
poprawe kondycji finansowej i wywiaza-
nia sie z zaleglosci;
- nie spetniajg przestanek do ogtoszenia upa-
dlosci.
Przedsigbiorcy s traktowani jako bedacy
w przejsciowych trudnosciach ekonomicznych,
ktérym nalezy udzieli¢ wsparcia po spetnieniu
wszystkich wymogéw. Dopiero wtedy moga
oni korzysta¢ z rozwigzari prawnych zezwala-
jacych na wprowadzenie przestoju ekonomicz-
nego badz obnizenie wymiaru etatu pracowni-
kom.
Dofinansowanie stanowi pomoc de minimis,
ktérag przedsigbiorca moze

W uktadzie zbiorowym pracy lub porozu-
mieniu nalezy co najmniej okresli¢:

1) grupy zawodowe objete przestojem ekono-
micznym lub obnizonym wymiarem czasu
pracy;

2) obnizony wymiar czasu pracy i okres, przez
jaki obowigzuja zastosowane rozwigzania.
Przedsi¢biorca sktada wniosek o przyzna-

nie $wiadczen wraz z niezbednymi do zawarcia

umowy dokumentami i o$wiadczeniami do
whasciwego ze wzgledu na jego siedzib¢ mar-
szatka wojewddztwa, ktéry po stwierdzeniu, ze
s3 spetnione warunki do udzielenia pomocy
jest zobligowany wystapi¢ w terminie 7 dni

roboczych do dysponenta fun-

uzyska¢ na swiadczenia w celu
ochrony miejsc pracy pracow-
nikéw, z wylaczeniem grup,
dla ktérych otrzymat pomoc
de minimis na wyposazenie
lub doposazenie stanowiska
pracy dla bezrobotnego z Fun-
duszu Pracy badz osoby nie-
petnosprawnej z Paristwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych w okresie
obowigzywania umoéw tacza-
cych strony zawieranych na
mocy odrebnych przepisow.
Warunki i tryb wykonywa-
nia pracy w okresie przestoju
ekonomicznego lub obnizone-
go wymiaru czasu pracy przed-
sichiorca ustala w ukladzie
zbiorowym pracy badz porozu-
mieniu z zakladowymi organi-
zacjami zwigzkowymi. Jezeli
nie jest mozliwe uzgodnienie
porozumienia ze wszystkimi
zwigzkami zawodowymi, to

Jesli przyjete w ustawie
rozwigzania zostang
dostatecznie
rozpowszechnione
i sprawdzg sie
w praktycznym ich
zastosowaniu, to moga
okazac sie przydatnym
i skutecznym sposobem
reagowania na fluktuacje
zatrudnienia wywotana
dekoniunktura
gospodarczg. Powinny
pozytywnie oddziatywac
na poziom rozwoju
regionalnego w obszarach
szczegoblnie podatnych
na zagrozenia skutkami
ograniczenia aktywnosci
ekonomicznej
przedsiebiorstw.

duszu o przyznanie limitu wy-
datkéw na wyptate swiadczen
oraz podpisac z przedsi¢biorca
umowe o wyplate swiadczen.
W przypadku nieuzyskania li-
mitu marszatek wojewodztwa
wydaje decyzje odmowna.

Na podstawie umowy
i przedstawionego wykazu pra-
cownikéw uprawnionych do
swiadczenn nastepuje przeka-
zanie miesi¢cznie z dotu §rod-
kéw pienieznych na rachunek
przedsigbiorcy, ktéry wyplaca
je niezwlocznie pracownikom
wraz z naleznymi wynagro-
dzeniami po potraceniu skia-
dek na ubezpieczenia spotecz-
ne, zaliczek na podatek docho-
dowy oraz §wiadczen alimen-
tacyjnych.

Przedsigbiorca jest zobli-
gowany do powiadamiania mar-
szatka wojewd6dztwa o kazdej
zmianie okoliczno$ci majacych

przedsigbiorca ustala jego tre$¢ z organizacjami
reprezentatywnymi w rozumieniu art. 24125a
Kodeksu pracy. W przypadku gdy nie ma
zwigzkéw zawodowych, warunki i tryb wy-
konywania pracy ustala si¢ w porozumieniu
z przedstawicielami pracownikéw wyloniony-

mi w trybie przyjetym u tego przedsigbiorcy.

wplyw na wysoko$¢ wyptacanych $wiadczen,
a takze rozliczania przyznanych mu srodkéw
Funduszu. Natomiast marszatek wojew6dztwa
moze przeprowadzaé kontrole u przedsiebior-
cy w zakresie przestrzegania postanowien
umowy o wyplate swiadczen. W sytuacji gdy

przedsigbiorca nie spetnit warunkéw wynika-
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jacych z umowy badZ nie poddat si¢ kontroli,
jest obowigzany do zwrotu otrzymanych §rod-
kéw wraz z odsetkami.

Jesli istnieje potrzeba podnoszenia lub
zmiany kwalifikacji zawodowych pracowni-
kéw, to przedsigbiorca sktada staroscie wnio-
sek, okreslajac miedzy innymi rodzaj i charak-
terystyke szkolenia, w tym tematyke, miejsce
i termin jego realizacji oraz kalkulacje kosztow
i wykaz imienny skierowanych oséb. W' ra-
zie stwierdzenia braku uchybien formalnych
i kompletnosci sktadanych dokumentéw staro-
sta po uzyskaniu od dysponenta Funduszu
Pracy limitu wydatkéw przekazuje nalezne
kwoty przedsigbiorcy, z ktérym zawiera umo-
we o wspétpracy. Wyplata nastepuje jednora-
zowo w terminie 7 dni od zawarcia umowy.
Wymogiem jest rozpoczecie szkolen w trakcie
przestoju ekonomicznego lub obnizonego wy-
miaru czasu pracy, a dofinansowanie moze doty-
czy¢ okresu obejmujacego przekazywanie $wiad-
czef na rzecz ochrony miejsc pracy przez mak-
symalnie 6 miesiecy w ciagu 12 miesigcy od dnia
podpisania umowy dotyczacej ich wyplaty.

Skorzystanie z tego rodzaju wsparcia obli-
guje przedsiebiorce do rozliczenia otrzyma-
nych $rodkéw, a takze poddania si¢ kontroli
w zakresie sposobu ich wykorzystania. W razie
niewypelnienia powyzszych obowiazkéw lub
nieukoniczenia z winy pracownika szkolenia
badz rozwiazania z nim stosunku pracy w try-
bie natychmiastowym przedsi¢biorca zwraca
staroscie calo$¢ otrzymanej pomocy pieni¢znej
wraz z odsetkami na zasadach okreslonych
w zawartej przez nich umowie.

Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze trud-
no jest okresli¢ liczbe przedsigbiorstw, ktére
potencjalnie beda kwalifikowac si¢ do skorzy-
stania z pomocy okreslonej w ustawie. Niezna-
ny jest wplyw tego wsparcia na sektor finanséw
publicznych, ze wzgledu na niemoznos¢ osza-
cowania skali i rodzaju przysztych zdarzen, ja-
kie wystapia w gospodarce. Bazujac na analizie
proceséw dostosowawczych i zmian w okresie
ostatniego spowolnienia gospodarczego, pro-
jektodawca zatozyl, ze taczny koszt zwolnienia
60,2 tys. pracownikéw w 2013 r. wyni6stby ok.

857 mln 850 tys. zt. Dla poréwnania w okresie
2009-2011 na podstawie ustawy z dnia 1 lipca
2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekono-
micznego dla pracownikéw i przedsigbiorcéw
zostata udzielona pomoc dla 119 przedsigbior-
cow na kwote 7898,9 tys. zt dla 7241 pracow-
nikéw. Na dofinansowanie kosztéw szkolen
i studiéw podyplomowych, na podstawie za-
wartych uméw, wydatkowane zostaty $rodki na
kwote 1984,7 tys. zt dla 1161 os6b®.
Odnoszac si¢ do obowigzujacej regulacji,
ktérag na stale wprowadzono do porzadku
prawnego, mozna przyjac, ze jesli przyjete roz-
wigzania zostang dostatecznie rozpowszech-
nione i sprawdza si¢ w praktycznym ich za-
stosowaniu, to moga okaza¢ si¢ przydatnym
i skutecznym sposobem reagowania na fluktu-
acje zatrudnienia wywotang dekoniunkturg go-
spodarczg. Zwlaszcza powinny one pozytywnie
oddzialywa¢ na sytuacje i poziom rozwoju regio-
nalnego na obszarach szczegdlnie podatnych na
zagrozenia skutkami ograniczenia aktywnosci
ekonomicznej przedsigbiorstw. |

Biuletyn statystyczny GUS 12/2013, Warszawa 2014.

Badanie przygotowane przez PKPP Lewiatan w ramach

projektu ,Monitoring kondycji sektora MSP w latach 2010~

—2012” wspétfinansowane ze $rodkéw Unii Europejskiej

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego. Realizacja

wywiadéw — CBOS. Badanie przeprowadzone w okresie

3 kwietnia — 10 lipca 2012 r. na losowej prébie 1500 MSP.

3 Zob. szerzej: Kryriska E. (red.) (2003), Elastyczne formy za-
trudnienia i organizacji pracy a popyt na pracg w Polsce, Warsza-
wa; Sadowska-Snarska C. (red.) (2008), Elastyczne formy
pracy. Szanse i zagrozenia, Biatystok; Rymsza M. (red.)
(2005), Elastyczny rynek pracy i bezpieczerstwo socjalne. Flexi-
curity po polsku?, Warszawa; Machol-Zajda L. (red.) (2001),
Elastyczne formy zatrudnienia sposobem na efektywnost firm,
Warszawa; Dral A. (2009), Powszechna ochrona trwatosci sto-
sunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa; Krynska E. (red.)
(2009), Flexicurity w Polsce. Diagnoza i rekomendacje, Raport
koticowy z badari, Warszawa.

* Dz.U.Nr 125, poz. 1035 z pézn. zm.

5 G. Spytek-Bandurska, M. Szylko-Skoczny, Ocena wykonania
ustawy antykryzysowej, Polityka Spoteczna, 2012, nr 1.

¢ DzU.22013 r,, poz. 1291.

7 Dz.U.22013 r. poz. 672,z pézn. zm.

Uzasadnienie do projektu ustawy, druk sejmowy nr 1434,

http://orka.sejm.gov.pl/Druki7ka.nsf/0/2FF3F5E4DEQ

AD784C1257B880031A2D7/%24File/1434.pdf  dostep

zdn.5.02.2014 r.

®
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Pomimo optymizmu europejskich zwiazkéw zawodowych, prawo do swobodnego
prowadzenia rokowar zbiorowych z pracodawcami nie wydaje sie by¢ do korica
standardowa jakoscig w prawie miedzynarodowym

Barbara Surdykowska

Gwarancja prawa
do rokowan zbiorowych

W poszukiwaniu nowej zasady
budujacej prawo pracy — innej niz
zasada oparcia si¢ na zrzeszaniu

i rokowaniach zbiorowych — wskazuje
si¢ cztery obszary: prawa cztowieka',
konstytucjonalizacje praw dotyczacych
pracy, rozwoj* oraz sprawiedliwo$¢
spoleczna’.

Europejski Trybunal Praw Czlowieka
(ETPCz) w glosnych orzeczeniach Demir
i Baykara, a nastepnie Enerji Yapi Yol wy-
prowadzit z art. 11 Europejskiej Konwencji
o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych
Wolnosci (dalej takze: EKPC) prawo do pro-
wadzenia rokowari zbiorowych. Podobng sciez-
ka podazyt Sad Najwyzszy Kanady w przeto-
mowych orzeczeniach B.C. Health oraz Frazer.
To holistyczne podejscie obu sadéw miato silne
oparcie w odwolywaniu si¢ przez nie do do-
robku Migdzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP), w szczegélnosci do stanowisk wypra-
cowanych w Komitecie Wolnosci Zwiazko-
wych (KWZ) oraz w Komitecie Ekspertéw.

Zaréwno KWZ, jak i Komitet Ekspertéw
zostaly jednak na Sesji Generalnej w 2012 r.
podane miazdzacemu atakowi ze strony Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracodawcéw IOE.
Pokazuje to, jak wiele jest otwartych pytan
co do przysztosci pojecia ,prawa do rokowan
zbiorowych” jako standardu w prawie mig-

dzynarodowym. Niektére watpliwosci artyku-
towane w zwigzku z orzeczeniami kanadyjski-
mi nakazuja tez stonowanie optymizmu euro-
pejskich zwigzkéw zawodowych, ktéry pojawit
sie po orzeczeniach ETPCz.

Stanowisko Komitetu Wolnosci Zwia-
zkowych. ETPCz, jak i Sad Najwyzszy Ka-
nady w szeroki sposéb odwotaty si¢ do do-
robku Komitetu Wolnosci Zwiazkowych. KWZ
podkresla, ze prawo do swobodnego prowa-
dzenia rokowar z pracodawcami odno$nie wa-
runkéw pracy stanowi podstawowy element
wolnosci zwigzkowej, a zwiazki zawodowe
powinny mie¢ prawo - poprzez rokowania
zbiorowe lub inne zgodne z prawem srodki
- do dazenia do polepszania warunkéw zycia
i pracy tych, ktérych reprezentuja. Wtadze
publiczne powinny powstrzymaé si¢ przed
wszelka ingerencja, ktéra by to prawo ogra-
niczata lub utrudniata jego zgodne z prawem
egzekwowanie. Kazda taka ingerencja naru-
szalaby zasade, ze organizacje pracownikéw
i pracodawcéw powinny mie¢ prawo do orga-
nizowania swojej dziatalno$ci oraz tworzenia
swojego programu dziatania®. KWZ wskazuje,
ze nalezy podja¢ dziatania na rzecz promo-
wania i wspierania jak najszerszego rozwoju
i wykorzystania mechanizmu dobrowolnych
negocjacji w celu zawierania uktadéw zbioro-
wych pomiedzy pracodawcami i organizacjami
pracodawcéw z jednej strony a organizacjami
pracownikéw z drugiej, i uregulowania w ten
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spos6b warunkéw pracy’. Wzajemne respekto-
wanie zobowigzan podjetych w ramach uktadéw
zbiorowych stanowi istotny element prawa do
rokowari zbiorowych i nalezy go przestrze-
gaé po to, aby stosunki pracy opieraly si¢ na
pewnym, stabilnym gruncie®. Jak podkresla
KWZ organy panstwa powinny powstrzy-
mywacé si¢ przed ingerencja majaca na celu
zmiang tresci swobodnie zawartych uktadéw

zbiorowych’.

Ewolucja pogladow Trybunatu. W po-
dejsciu ETPCz do tzw. praw socjalnych mozna
wyrézni¢ dwa podejscia: ,wytaczajace” oraz
,wlaczajace - integralne®” czy tez inaczej mé-
wigc - ,holistyczne” (w dalszej czgéci oba te
pojecia beda stosowane zamiennie). Podejscie
pierwsze polega na wylaczeniu praw socjal-
nych, a takze tych zwigzanych z pracg spod za-
kresu i ochrony Europejskiej Konwencji Praw
Cztowieka i Podstawowych Wolnosci, ponie-
waz prawa te regulowane sa w Europejskiej
Karcie Spotecznej (dalej: EKS). Oczywiscie
przy takim podejsciu rola EKPC w obszarze
prawa pracy staje si¢ niewielka'®. Odnoszac si¢
do podejscia ,wyltaczajacego”, wskazywano, ze
ETPCz przyktada wigksza wage do obrony
indywidualnej autonomii niz kolektywnej so-
lidarnosci'’. Okreslano takie podejscie jako
yindywidualistyczne i formalistyczne™?.
Patrzac historycznie, mozna zaryzykowacé
stwierdzenie, ze prawa zwigzane z praca kla-
syfikowane jako prawa socjalne dtugo nie byty
postrzegane z perspektywy dyskursu dotycza-
cego praw cztowieka. Wydaje si¢ jednak, ze
mozna méwi¢ o dostrzegalnym przetomie
w orzecznictwie ETPCz. Polega on na przej-
sciu do ,integralnego podejscia”. W odniesieniu
do Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka
i Podstawowych Wolnosci oznacza ono uzna-
nie, ze pewne spofeczne i zwiazane z praca
prawa s3 jej sktadowym elementem i jako takie
podlegaja ochronie na jej podstawie. Patrzac na
orzecznictwo ETPCz, wskazuje si¢ najczescie]
na nastepujace orzeczenia: Wilson, National

Union of Jurnalists and Others v United King-

dom, w ktérym ETPCz wskazat na naruszenie
przez Wielkg Brytanie art. 11 Konwencji*%; Si-
dabras and Dziautas v Lituania, gdzie Sad od-
czytat prawo do pracy z tresci art. 8 Konwengji
chroniacego prawo do prywatnosci®® oraz Silia-
din v France, gdzie Sad stwierdzit, ze brak pena-
lizacji zatrudniania w okrutnych warunkach, ja-
kie miaty miejsce w odniesieniu do migrujacych
pracownikéw domowych, stanowi naruszenie
przez Francje art. 4 Konwencji. Dla dalszych
rozwazan istnieje potrzeba podkreslenia, ze
w tych sprawach ETPCz szeroko wykorzystat
dorobek MOP oraz Komitetu Ekspertéw Rady
Europy oceniajacego wykonanie EKS. Szerokie
odnoszenie si¢ do dorobku KWZ oraz Komite-
tu Ekspertéw MOP czy dorobku wynikajace-
go z oceny wykonania EKS oraz tresci uméw
miedzynarodowych okresla si¢ jako przejaw
,Wzajemnego inspirowania si¢”*® przy wyktadni
poszczegdlnych dokumentéw.

Zaréwno orzeczenie Demir i Baykara, jak
i Enerji Yapi Yol Sen' s3 modelowymi przy-
ktadami podejscia holistycznego, gdzie ETPCz
w szerokim zakresie wykorzystuje dorobek
MOP. Orzeczenie Demir i Baykara miato
charakter przetomowy — nastapito w nim cai-
kowite odwrécenie linii orzeczniczej w stosun-
ku do wezesniejszych przypadkéw'®. W orze-
czeniu tym ETPCz stwierdzil, ze ochrona
przewidziana w art. 11 Konwencji gwarantuja-
ca prawo do zrzeszania si¢ dotyczy takze prawa
do prowadzenia rokowari zbiorowych. Stano-
wisko to zostalo umocnione w orzeczeniu
Enerji, gdzie ochrong wyplywajaca z art. 11
objeto prawo do strajku.

Dyskusyjne odwotanie do dorobku MOP.
Sad Najwyzszy Kanady w dwéch przetomo-
wych orzeczeniach B.C. Health" oraz Frazer®
prawo do rokowan zbiorowych wyprowadzit
z art. 2d Kanadyjskiej Karty Praw i Wolnosci.
Wspomniany artykut literalnie gwarantuje pra-
wo do zrzeszania si¢. Orzeczenia te mialy
charakter przetomowy, gdyz zapadly po tzw.
trylogii pracy, czyli trzech orzeczeniach, w kté-

rych SN Kanady wyraznie wskazywal, ze art. 2d
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Karty chroni prawo do zrzeszania sie, ale
ochrona prawa do rokowan zbiorowych czy
prawa do strajku lezy poza jego zakresem?.
W stanie faktycznym, ktérego dotyczyto orze-
czenie B.C. Health, w najwickszym uprosz-
czeniu chodzito o sytuacje, gdy ustawodawca
w trybie pilnym i bez Zadnej konsultacji ze
zwigzkami zawodowymi wprowadzit ustawe
ograniczajaca mozliwos¢ negocjowania warun-
kéw pracy i placy w szpitalach. Rozwigzanie
przewidywalo de facto wygaszanie uprawnien
wynikajacych z wynegocjowanych uktadéw.
Z praktycznego punktu widzenia podkresla
sie, ze dtugotrwatos¢ procesu sadowego, ktéry
zakoniczyt si¢ orzeczeniem SN Kanady, i tak
spowodowata, ze zwigzki zawodowe zostaly
bardzo powaznie ostabione, jezeli chodzi o licz-
be cztonkéw w sektorze medycznym.

Orzeczenie B.C. Health oraz Frazer wy-
wolaly szeroki oddzwiek w literaturze praw-
niczej*. Nie byly to jednak wylacznie reakcje
pozytywne. Nalezy odwotac si¢ przede wszyst-
kim do dorobku Briana Langille’a oraz Benja-
mina Oliphanta®. Przedstawiajac ich zarzuty
wobec orzeczer, skoncentruje si¢ wytacznie na
plaszczyznie krytyki dotyczacej wykorzysta-
nia przez SN Kanady aktéw normatywnych
i praktyki Migdzynarodowej Organizacji Pra-
cy. Zdaniem tych autoréw sad wykazat sie wy-
raznym niezrozumieniem w czterech obsza-
rach dotyczacych konstytucji MOP, dziatania
systemu ,nadzorczego” w ramach MOP, funk-
cjonowania konwencji MOP oraz postrzega-
nia Deklaracji MOP z 1998 r..

W odniesieniu do pierwszego obszaru
Langille i Oliphant podkreslaja, ze zgodnie
z Konstytucja MOP paristwa cztonkowskie
nie maja obowigzku przestrzegania nieratyfi-
kowanych konwencji, a tymczasem w orzecze-
niu B.C. Health SN Kanady odwoluje si¢ do
opinii Komitetu Wolnosci Zwiazkowych zbu-
dowanych na bazie zaréwno ratyfikowane;
przez Kanade Konwencji nr 87, ale takze Kon-
wencji nr 98, ktorej paistwo to nie ratyfikowa-
to. Zdaniem autoréw irracjonalne jest zatem
wskazywanie, ze Kanada podlega migdzynaro-

dowym zobowiazaniom wynikajacym z Kon-
wencji nr 98. Nastgpnie autorzy podkreslaja, ze
zgodnie z art. 33 Konstytucji MOP* organem
sadowym rozstrzygajacym stosowanie si¢ pari-
stwa do ratyfikowanej konwencji jest Miedzy-
narodowy Trybunat Sprawiedliwosci, a zaréw-
no Komitet Ekspertow, jak i KWZ, sg ciatami
nieposiadajacymi zakotwiczenia w konstytucji
MOP.

Drugi obszar to niezdolnos¢ SN Kanady do
zrozumienia, na czym polega natura, rola czy
tez yautorytet” KWZ oraz Komitetu Eksper-
téw. Autorzy podkreslaja, ze KWZ jest ciatem
politycznym, zbudowanym zgodnie z zasada
tréjstronnosci 1 jego opinie, jak i ciata politycz-
nego, maja charakter opinii politycznych, a nie
quasi-sagdowych. W sytuacji gdy opinie takiego
ciata wplywaja na interpretacje konwencji
MOP, ale i Kanadyjskiej Karty Praw i Wolno-
éci, Langille i Oliphant czuja si¢ w obowiazku
energicznie zaprotestowaé. Zgodnie z ich wi-
zja funkcjonowania KWZ cialo to mozna
poréwnaé do komisji §ledczej (podmiotu po-
szukujacego faktéw) i réwnoczesnie podmiotu
zajmujacego si¢ koncyliacja czy tez media-
cja pomigdzy podmiotem skiadajacym skarge
a paristwem, ktére ratyfikowato konwencje?.

Trzeci obszar to niezrozumienie przez SN
Kanady zasad funkcjonowania konwencji MOP
jako takich. Pomijajac juz fakt opierania si¢
na nieratyfikowanej Konwencji oraz pogla-
dach KWZ, SN Kanady niezbyt dokladnie
przyjrzat si¢ tresci Konwencji nr 87. Jej art. 2
wskazuje wylacznie, ze pracodawcy i pracow-
nicy, bez jakiegokolwiek rozréznienia, maja
prawo bez uzyskania uprzedniego zezwolenia
tworzy¢ organizacje wedlug swego uznania,
jak tez przystepowac do tych organizacji, z je-
dynym zastrzezeniem stosowania si¢ do ich
statutéw. Art. 4 Konwencji nr 98 stanowi
wylacznie, ze w razie potrzeby nalezy stosowac
srodki odpowiadajace warunkom krajowym
w celu zachecania i popierania jak najszersze-
go rozwoju i wykorzystania procedury dobro-
wolnych rokowar dla zawierania uktadéw zbio-
rowych pomigdzy pracodawcami i organiza-
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cjami pracodawcéw z jednej strony a organiza-
cjami pracownikéw z drugiej, w celu uregulo-
wania w ten spos6b warunkéw pracy. Autorzy
pisza, iz pozostaje dla niech kompletng zagad-
ka, jak mozna z tych zapiséw wyinterpreto-
wac globalny konsensus dotyczacy konieczno-
§ci prowadzenia rokowari w dobrej wierze.

Ostatni obszar dotyczy sposobu postrzega-
nia Deklaracji MOP z 1998 r. Powszechnie
jest ona postrzegana jako naktadajaca na parn-
stwa cztonkowskie MOP obowiazek prze-
strzegania 8 fundamentalnych konwencji do-
tyczacych 4 obszaréw. Autorzy podkreslaja, ze
jedyne co wynika z Deklaracji to przywigzanie
patistw cztonkowskich do podstawowych war-
tosci wskazanych w konwencjach fundamen-
talnych. Poza tym Deklaracja nie jest umowa
mig¢dzynarodowa, a dokumentem politycznym,
stad zadne obowigzki wobec panstw nie moga
z niej wynikac.

Nowe globalne zasady prawa pracy.
W' przeciwieristwie do sytuacji kanadyjskiej
orzeczenia ETPCz w sprawie Demir i Baykara
oraz Enerji spotkaty si¢ z nieco innym odbio-
rem w literaturze. Analizowano je gtéwnie jako
narzedzie, ktérego bedzie mozna uzy¢ jako
odpowiedz na tzw. Kartet Laval, czyli kontro-
wersyjne orzeczenia Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci dotyczace relacji pomigdzy
swobodami traktatowymi (w tym swoboda
$wiadczenia ustug) a prawami podstawowymi
(takimi jak prawo do rokowari zbiorowych czy
prawo do strajku)”’. Mozna postawi¢ teze, ze
orzeczenia te generalnie spotkaty si¢ z pozy-
tywnym oddzwigkiem?®. Paradoksalnie wiasnie
dlatego warto byto przedstawi¢ krytyke orze-
czeii SN Kanady dokonang przez Langille’a
i Oliphanta. Krytyka ta jak w soczewce przed-
stawia potencjalne problemy dotyczace sposobu
pojmowania prawa do rokowari zbiorowych
oraz problemy dotyczace charakteru prawnego
dorobku quasi-orzeczniczego MOP.
Deklaracja MOP z 1998 r. wywotata duza
debate w $wiecie naukowc6éw zajmujacych sie
publicznym prawem miedzynarodowym, mie-
dzynarodowym prawem pracy czy prawem

konstytucyjnym?®. Réwnie wielkg debate wy-
woluje system nadzorczy nad przestrzeganiem
konwencji i zalecen. Nowym istotnym ele-
mentem tej uktadanki stato si¢ podwazenie
przez Migdzynarodowa Organizacje Praco-
dawcéw dotychcezasowej roli KWZ oraz Ko-
mitetu Ekspertéw w zakresie mozliwosci wia-
zacej wykladni konwencji®’.

Naukowcy piszacy o przysziosci prawa
pracy podkreslaja kilka kwestii. Po pierwsze,
prawo do rokowari zbiorowych staje si¢ coraz
bardziej irrelewantne dla pracownikéw - spada
uzwigzkowienie, rosnie liczba ,pracownikéw
niezaleznych”. Patrzac z perspektywy geo-
graficznej, coraz wicksza liczba pracownikéw
jest aktywna zawodowo w paristwach o mini-
malnym poziomie regulacji na rynku pracy™.
Oznacza to, ze wyczerpuje si¢ dotychczasowa
filozofia prawa pracy zakladajaca, ze stabsza
pozycje pracownika wobec pracodawcy mozna
zlikwidowaé poprzez zbiorows reprezentacje
tych pierwszych, a nastgpnie przez prowadze-
nie rokowan zbiorowych. W literaturze wska-
zuje si¢ takze na coraz bardziej zauwazalne
wyczerpanie si¢ idei tréjstronnosci, co widaé
wyraznie w analizach dotyczacych przysztosci
MOP*

Wszystko to powoduje, ze zwigksza sie
grupa pracownikéw pozbawionych efektywne-
go prawa do zrzeszania si¢ i rokowari zbioro-
wych. Sa to przede wszystkim osoby zatrud-
nione w nieformalnej sferze gospodarki oraz
te, ktore przestaja by¢ klasycznymi pracowni-
kami i traca uprawnienia (w tym zbiorowe)
powigzane z klasyczng umows o prace (tenden-
cja charakterystyczna dla wszystkich paristw
niezaleznie od stopnia ich rozwoju gospodar-
czego).

! W tym obszarze mozna odwota¢ si¢ przede wszystkim do
dorobku P. Alstona; Core Labour Standards’ and the Transfor-
mation of the International Labour Rights Regime, European
Journal of International Law, 2004, 15, str. 475-521; Facing
Up to the Complexities of the ILO%s Core Labour Standards
Agenda, The European Journal of International Law, 2005,
16(3), str. 467-480; Labour Rights as Human Rights,
Oxford 2005.

62

Dialog 1/2014



OKIEM PARTNEROW

2 S. Deakin, Tbe Contribution of Labour Law to Economic and
Human Developments, [w:] The Idea of Labour Law, G. Davi-
dov, B. Langille (red.), Oxford 2011.

M. von Broembsen, 4 New Constituting Narrative for Labour

Law: A Critique of Development and Making Case for Fraser’s

Conception of Social Justice, http://www.upf.edu/gredtiss/_

pdf/2013-LLRNConf_VonBroembsen.pdf

Wolnos¢ zwigzkowa. Przeglad podjetych decyzji i wprowadzo-

nych zasad przez Komitet Wolnosci Zwigzkowych Rady Admi-

nistracyjnej MBP, wydanie piate, 2006, ust. 881.

Ibidem, ust. 880.

Ibidem, ust. 940.

Ibidem, ust. 1001.

Sformutowaniem ,integralne podejscie” postuguje sie¢ np.:

M. Scheinin, Economic and Social Rights as Legal Rights, [w:]

A. Eide, C. Krause, A. Rosas (red.), Economic, Social and

Cultural Rights, Dordrecht 2002, str. 32

K.D. Ewing, The Human Rights Act and Labour Law, Indu-

strial Law Journal, 1998, 27, str. 275.

10 V. Leary, The Paradox of Workers' Rights as Human Rights, [w:]

L. Compa, S. Diamond (red.), Human Rights, Labour Rights

and International Trade, Philadelphia 1996, str. 22-44.

T. Novitz, International and European Protection of the Right

to Strike, Oxford 2003, str. 238.

2 L. Wedderburn, Freedom of Association or Right to Organize?
The Common Law and International Sources, [w:] L. Wedder-
burn (red.), Employment Rights in Britan and Europe, London
1991, str. 138.

3 P. Macklem, The Right to Bargain Collectively in International

Law: Workers’ Right, Human Right, International Right, [w:]

R. Alston (red.), Labour Rights as a Human Rights, Oxford

2005, str. 61.

Orzeczenie omawia: K.D. Ewing, The Implications of Wilson

and Palmer, Industrial Law Journal, 2003, 1.

Orzeczenie omawia: V. Mantouvalou, Work and Private Life:

Sidabras and Dziautas v Lithuania, European Law Review,

2005, 30, str. 573.

Pojecia ,cross-fertilization” uzywa: L. Helfer, A.M. Slaugh-

ter, Towards a Theory of Effective Supranational Adjudication

(1997-1998), Yale Law Journal, 1997, 107(2), str. 273-323.

Demir i Baykara, wyrok ETPC z 12 listopada 2008 r;

Enerji Yapi Yol Sen, wyrok ETPC z 21kwietnia 2009 r.

W. Sanetra, Wyrok przeciwko Turcji a sprawa Polska, PIZS,

2009, 7, str. 2.

Health Services and Support — Facilities Subsector Bar-

gaining Assn v British Columbia, 2007.

Ontario (Attorney General) v Fraser, 2011.

Orzeczenia skiadajace si¢ na tzw. trylogie pracy to trzy orze-

czenia z 1987 r. — Reference Public Service Employee rela-

tions Act; PSAC v Canada oraz RWDSU v Saskatchewan.

Przyktadowo: J. Fudge, Conceptualizing Collective Bargaining

under the Charter: The Enduring Problem of Substantive Equ-

ality, dostep na: http://www.law.utoronto.ca/documents/
conferences2/StrikeSymposium09_Fudge-SCLR.pdf; J. Fud-
ge, The Supreme Court of Canada and the Right to Bargain

Collectively: The Implications of the Health Service and Support

Case in Canada and Beyond, Industrial Law Journal, 2008, 37;

B. Langille, The Freedom of Association Mess: How We Get into

1t and How We Can Get out of It, McGill Law Journal, 2009,

54; B. Langille, B. Oliphant, From the Fraying Pen to the

Fire: Fraser and the Shift from International Law to Internatio-

nal , Thought” in Charter Cases, http://www.labourlawresearch.

net/Portals/0/Langille.pdf, J. Cameron, Due Process, Collecti-
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ve Bargaining, and 5.2 (d) of the Charter: A Comment on B.C.
Health Services, Canadian Labour & Employment Law Jour-
nal, 2006-2007, 13.

B. Langille, B. Oliphant, From the Fraying Pen to the Fire:
Fraser and the Shift from International Law to International
»Thought” in Charter Cases, dostgp na: http://www.labourlawr
esearch.net/Portals/0/Langille.pdf; B. Langille, B. Oliphant,
The Legal structure of freedom of Association, dostep na: http://
www.upf.edu/gredtiss/_pdf/2013-LLRNConf_Langillex
Oliphant.pdf

Ibidem, str. 13-21.

Art. 33 Konstytucji MOP stanowi: jezeli ktorys z cztonkéw
nie zastosuje si¢ w okreslonym czasie do zalecer, ewentualnie
zawartych badz w raporcie Komisji ledczej, badz w orzecze-
niu Miedzynarodowego Trybunatu Sprawiedliwosci, wéw-
czas Rada Administracyjna bedzie mogta zaleci¢ Konferencji
takie postepowanie, jakie si¢ jej wyda whasciwe dla zapewnie-
nia wykonania tych zalecer. Nalezy pamigtaé, ze art. 33
Konstytucji MOP znalazt petne zastosowanie whasciwie raz
w historii organizacji w odniesieniu do problemu pracy przy-
musowej w Birmie.

B. Langille, Can we Rely on the ILO?, Labour & Employ-
ment Law Journal, 2009, 13, str. 273.

Poréwnaj np.: F. Dorssemont, How the Eurgpean Court of
Human Right gave us Enerji to cope with Laval and Viking, [w:]
Before and After the Economic Crisis. What Implications for the
»European Social Models”, M.E. Moreau (red.), Cheltenham-
Northampton 2011, str. 217.

K.D. Edwin, J. Hendy, 7he Dramatic Implications of Demir
and Baykara, Industrial Law Journal, 2010, 39, str. 41.
Mozna w tym miejscu odwotaé si¢ do kilku przyktadowych
tekstow: P. Alston, Core Labour and the Transformation of the
International Labour Right Regime, The European Journal of
International Law, 2004, 15; P. Alston, J. Heenan, Shrinking
the International Labour Code: An Unintended Consequence of
the 1998 ILO Declaration on Fundamental Principles and Ri-
ghts at Work?, New York University Journal of International
Law and Polities, 2004, 36; B. Langille, Core Labour Rights-
The True Story, The European Journal of International Law,
2005, 16; F. Maupain, Revitalisation not Retreat. The Real
Potential of the 1998 ILO Declaration for the Universal Protec-
tion of Werkers’ Rights, The European Journal of International
Law, 2005, 16.

Intelektualne argumenty bedace ,,podstawy’ dla pozycji
Migdzynarodowej Organizacji Pracodawcéw mozna znalezé
w: A. Wisskirchen, The standard - setting and monitoring acti-
vity of the ILO: Legal questions and practical experience, Inter-
national Labour Review, 2005, 3. Konsekwencje sesji gene-
ralnej MOP 2012 omawiaja: K.D. Ewing, Myzth and Reality
of the Right to strike as a ,Fundamental Labour Right”, Inter-
national Journal of Comparative Labour Law and Industrial
Relations, 2013, 2, oraz L. Swepston, Crisis in the ILO Super-
visory System: Dispute over the Right to Strike, International
Journal of Comparative Labour Law and Industrial Rela-
tions, 2013, 2.

Poréwnaj: H. Arthurs, Labour Law after Labour oraz
A. Hyde, The Idea of the Idea of Labour Law: A Parable, [w:]
The Idea of Labour Law, G. Davidov, B. Langille (red.),
Oxford 2011.

P. Alston, Facing Up to the Complexities of the ILOs Core
Labour Standards Agenda, The European Journal of Interna-
tional Law, 2005, 16 str. 474; B. Hepple, Labour Laws and
Global Trade, 2005, str. 54.
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Zwigzki zawodowe pelnia wazna i zréznicowang role w upowszechnianiu dodat-
kowych swiadczen pracowniczych, zaréwno szkoleniowych, zdrowotnych, emery-

talnych, jak i prorodzinnych

Renata Gérna,

Anna Grabowska

Zapewnienie dobrobytu
poprzez dialog spoleczny

Europejskie Obserwatorium
Spoleczne i Europejska Konfederacja
Zwiazkéw Zawodowych prowadzily
w 2013 r. projekt badawczy majacy

na celu analiz¢ i rozw6j dobrowolnych
$wiadczen pracowniczych w o§miu
panstwach UE: Austrii, Belgii,
Niemczech, Wloszech, Polsce,
Hiszpanii, Szwecji i Wielkiej Brytanii.
Podsumowaniem badan byta
konferencja zorganizowana

6 grudnia 2013 r. w Brukseli pt.
»Ustugi spoteczne poprzez dialog
spoleczny: nowa rola dla partneréw
spolecznych?”

Zespoly z poszczegblnych panstw za-
prezentowaly wyniki analiz, ktére miaty na
celu ustalenie, czy i w jaki sposéb dostar-
czane sg dodatkowe $wiadczenia socjalne
pracownikom. Okazalo si¢, ze réznice mig-
dzy poszczegblnymi paristwami s znacz-
ne, co podkresla role zwiazkéw zawodowych
w dazeniu do upowszechniania dodatkowych
swiadczen i zréwnywania ich zakresu w od-
niesieniu do poszczegélnych grup pracowni-
kéw.

Rodzaje dodatkowych $wiadczen. Do-
datkowe $wiadczenia pracownicze mozna po-
dzieli¢ na kilka kategorii: emerytalne, zdro-
wotne, zwigzane z godzeniem zycia zawodo-
wego i rodzinnego, szkoleniowe.

W ramach swiadczen emerytalnych wy-
stepuja fundusze emerytalne w sektorowych
i branzowych uktadach oraz na poziomie firm,
$wiadczone przez pracodawcéow lub przez
instytucje finansowe. Swiadczenia zdrowot-
ne to: ubezpieczenia chorobowe, swiadczenia
z zakresu medycyny pracy — ochrona zdrowia
w miejscu pracy, ustugi zdrowotne w zakresie
ubezpieczenia szpitalnego, swiadczenia sezo-
nowe np. szczepienia przeciwko grypie, swiad-
czenia lekarskie, optaty ambulatoryjne. Godze-
nie zycia zawodowego i rodzinnego sprowadza
si¢ do organizacji czasu pracy (elastyczny czas
pracy), dodatkowego czasu wolnego, pomocy
finansowej (premia na dziecko), opieki nad
dzie¢mi (przedszkola przyzaktadowe). Szkole-
nia za$ to ustugi ($wiadczone przez przedsig-
biorstwa lub zlecone) i dodatkowe urlopy (dni)
szkoleniowe.

Dodatkowe $wiadczenia na rzecz pracow-
nikéw sa w zdecydowanej wigkszosci paristw
Unii Europejskiej uzupelnieniem systeméw
ustawowych (nie ich substytutem). Kluczo-
wym problemem jest natomiast rozdrobnienie
$wiadczen. Partnerzy spoteczni, w tym zwiazki
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zawodowe, nie widzg tego obszaru jako zna-
czacego w ich hierarchii priorytetowych dzie-
dzin dziatania (zwlaszcza w kontekscie kryzy-
su), ale maja pozytywne podejscie do istnienia
dodatkowych programéw pracowniczych jako
uzupelniajacej funkeji paristwowych obowiaz-
kéw panstwa opiekuriczego.

Wtoski familiaryzm. Jak wynika z badad
przeprowadzonych w ramach wspomnianego
na wstepie projektu m.in. we Whoszech, pari-
stwo to mozna scharakteryzowa¢ jako opie-
kuricze: mix systeméw zabezpieczenia spo-
tecznego, uniwersalistycznego oraz pozosta-
tych systeméw. Przemiany ostatnich dwdch
dziesigcioleci — charakteryzujace si¢ silnym
familiaryzmem, klientelizmem i dualizmem —
wplynely na oszczgdnosci i wprowadzity sys-
temy obowiazkowe na ,,$ciezke restruktury-
zacji”.

Gléwne cechy stosunkéw przemystowych
we Wihoszech to: 33-procentowy poziom uzwigz-
kowienia, wysoki wskaznik objecia uktadami
zbiorowymi (80 proc.), dobry klimat do dia-
logu spotecznego. Jednakze ostatnio kryzys
gospodarczy spowodowat ograniczenie roli dia-
logu, zwi¢kszajac role negocjacji branzowych
na poziomie terytorialnym oraz na pozio-
mie przedsigbiorstw. We Wtoszech wiele oséb
nie jest objetych systemem zabezpieczen, np.
w regionach potudniowych pracuje si¢ na czar-
no lub weale. Wskaznik bezrobocia w przy-
padku miodych ludzi sigga tam prawie 40 proc.
Wyrazne jest wiec rozwarstwienie na rynku
pracy, jego dualizacja.

Podobnie ma si¢ rzecz we Wloszech w za-
kresie opieki zdrowotnej. Ograniczanie kosz-
tow, cigcia wydatkéw na ochrong zdrowia per
capita i regionalizacja — to powszechne zjawi-
ska. Obserwuje si¢ wielki wzrost zintegrowa-
nych funduszy opieki zdrowotnej na poziomie
sektorowym oraz na poziomie przedsiebiorstw.
Jest nimi objetych ponad 4 min cztonkéw,
co stanowi 20 proc. wszystkich zatrudnionych.

To sprawia, ze rola dodatkowych programéw
zdrowotnych jest coraz bardziej znaczaca
w relacji do publicznego systemu ochrony
zdrowia i moze przynie$¢ potencjalne nega-
tywne skutki w odniesieniu do uniwersalizmu
w opiece zdrowotnej. Mozliwe, ze fundusze
dodatkowe stang si¢ narzedziem do podwaze-
nia uniwersalistycznego podejscia do systemu
publicznego, bowiem zmierzaja do podniesie-
nia poziomu wioskiego systemu opieki zdro-
wotnej 1 staja si¢ instrumentami, ktére ,,mil-
czaco” zastapig interwencje publicznej ochrony
zdrowia w kraju o najnizszych wydatkach na
ten cel w Europie Zachodniej na jednego
mieszkarica. W opiece zdrowotnej przyjeto
strategie redukcji kosztéw, ograniczania wy-
datkéw i wspotfinansowania, co przektada si¢
na niski wzrost per capita naktadéw na zdro-
wie. Wiosi maja do czynienia z bardzo duzym
rozwojem zintegrowanych funduszy w opiece
zdrowotnej. W sektorze przemystowym jest
nimi objetych ponad 20 proc. wszystkich pra-
cownikéw i coraz czesciej zastepuja one pan-
stwowg stuzbe zdrowia, ktéra stopniowo traci
na znaczeniu.

W edukacji i szkoleniach nie ma pola do
istotnych dziatann publicznych. System raczej
nie jest efektywny, duze znaczenie odgrywaja
programy szkoleniowe na poziomie przed-
siebiorstw. Oferuje je ponad 80 proc. matych
i $rednich firm. Dzigki porozumieniu zwigz-
kéw zawodowych, rzadu i przedsigbiorstw ob-
serwuje si¢ wzrost srodkéw na cele szkolenio-
we. Jedli chodzi o emerytury, to w 1993 r.
wprowadzono we Whoszech drugi filar, obser-
wuje si¢ cigcia i nieustanne reformy w systemie
publicznym. W' zakresie godzenia Zycia ro-
dzinnego i zawodowego postepuje tam wzrost
elastycznych form czasu pracy (w tym w nie-
petnym wymiarze), tendencja do regulacji prze-
piséw o macierzyristwie i ojcostwie w ukfadach
zbiorowych, a takze wzrost ustug na rzecz
opieki nad dzieckiem na poziomie przedsig-
biorstw.
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Statystyki pokazuja, ze wioskie przedsie-
biorstwa oferuja bezposrednio lub zwracaja
pracownikom koszty w zakresie: opieki zdro-
wotnej (dodatkowe fundusze zdrowotne —
30 proc.), wspierania ksztalcenia i szkolenia
(30,1 proc.), biezacego dostosowywania go-
dzin pracy do sytuacji osobistej (21,9 proc.),
zapewnienia lub dofinansowania przedszkola
(2,3 proc.). Znaczacy procent firm wprowadzi-
to réwniez przepisy w zakresie ,,dobrostanu”:
fundusz emerytalny (87,5 proc.), fundusz zdro-
wia (60,6 proc.), mozliwoé¢ dodatkowego
urlopu (27,6 proc.), stypendia (23,1 proc.),
opieka nad dzieé¢mi (18, 5 proc.).

Belgia - wazna rola branz i przedsie-
biorstw. W Belgii koncepcja paristwa po-
mocniczego jest bardzo skomplikowana. Istot-
ng role odgrywa zaréwno szczebel federalny,
wspélnotowy, jak i regionalny. Model mozna
tylko z pozoru okresli¢ jako scentralizowany,
jako ze nie sposob pomingé¢ znaczenia po-
ziomu przedsigbiorstw czy branz. Zaréwno
zwigzki zawodowe, jak i firmy zgadzaja sig, ze
w Belgii te systemy s3 jedynie dodatkiem, nie
zastepuja natomiast komponentu publiczne-
go. W kraju Beneluksu wystepuje duza liczba
uméw zbiorowych obejmujacych wielu pra-
cownikéw. Partnerzy spoleczni sa zaangazo-
wani w administracje i zarzadzanie wieloma
elementami systeméw zabezpieczen spotecz-
nych m.in. bezrobocia. Udziat funduszy pry-
watnych w stosunku do panstwowych jest
natomiast do$¢ ograniczony. Od 5,9 proc.
w 1990 r. wzrosty one do 7,3 proc. w 2009 r.,
czyli 0 23,7 proc. Wydatki publiczne stanowig
natomiast az 29,7 proc. Prywatne wydatki
zwigzane s3 gléwnie z emeryturami i opieka
zdrowotng.

W Belgii wystgpuje dosy¢ dtuga tradycja
sektorowych funduszy spotecznych, finanso-
wanych przez pracodawcéw. Sg tez fundu-
sze zabezpieczajace byt (emerytury, zdrowie,
ksztatcenie). Okoto 60 proc. pracownikéw jest

objetych dodatkowym ubezpieczeniem zdro-
wotnym.

Wyzwaniem dla Belgii na dzi$ jest zaha-
mowanie stopniowego ostabiania ustawowej
spotecznej ochrony, co jednak w zwigzku
z kryzysem okazuje si¢ trudne do realizacji.
Najczesciej spotykanym $wiadczeniem ofero-
wanym na rzecz pracownikéw przez przedsie-
biorstwa z zakresu opieki zdrowotnej w Bel-
gii jest szpitalne swiadczenie ubezpieczeniowe
(wystepuje w 69 proc. przedsigbiorstw). Szcze-
g6lna uwage zwracaja $wiadczenia na rzecz
zapobiegania chorobom sezonowym, np. 64
proc. przedsigbiorstw zapewnia swoim pra-
cownikom szczepienia przeciw grypie. Swiad-
czeniem znacznie rzadziej przyznawanym
jest natomiast ubezpieczenie ambulatoryjnej
opieki zdrowotnej (ma je 15 proc. przedsig-
biorstw).

Kiedy w badaniu ankietowym z 2012 r.
pytano ponad 45 tys. belgijskich pracownikéw
o objecie ich ubezpieczeniem zdrowotnym,
ponad 60,4 proc. odpowiedziato, ze korzysta
z dodatkowego leczenia, ale wystepuje tu dosé
znaczna réznica migdzy mezezyznami (65,4
proc.) i kobietami (54,8 proc.). Im wyzszy po-
ziom wyksztalcenia, tym wyzszy poziom
$wiadczenia zdrowotnego wéréd pracownikéw.
Najlepsze ubezpieczenie maja osoby zatrud-
nione na czas nieokreslony (63 proc. im pod-
lega) i/lub w pelnym wymiarze czasu pracy
(63 proc.), nieco gorszej pracownicy w niepet-
nym wymiarze czasu pracy (45,9 proc.) i na
czas okreslony (43,9 proc.). W najgorszej sy-
tuacji znajduja si¢ pracownicy tymczasowi
(18,8 proc.). Najczgsciej z dodatkowych ubez-
pieczen zdrowotnych korzystaja pracownicy
sektora bankowego, finanséw i sektora ubez-
pieczert (79,9 proc.) oraz sektora produkeji
(62,6 proc.). W sektorze rolnym i przemy-
stu spozywcezego poziom ubezpieczenia zdro-
wotnego wynosi 53,4 proc., cho¢ jest jeszcze
o 20 proc. wyzszy niz w sektorze handlu

(33,8 proc.).

66

Dialog 1/2014



OKIEM PARTNEROW

W zakresie godzenia zycia rodzinnego i za-
wodowego na poziomie panstwa funkcjonuja
programy publiczne, takie jak urlop rodziciel-
ski, elastyczny czas pracy lub niepetny wymiar
godzin, urlopy edukacyjne, urlopy na pielegna-
cje i opieke. Na poziomie przedsigbiorstwa
przepisy wyraznie sprzyjaja godzeniu pracy
i Zycia prywatnego czy rodzinnego. Swiadcze-
nia te s3 jednak oferowane nieréwnomiernie,
czgéciej w duzych przedsigbiorstwach i w sek-
torze ustug.

Szkolenia zawodowe sg gtéwnie przezna-
czone dla pracownikéw — organizowane i fi-
nansowane przez partneréw spotecznych przez
sektorowe uktady zbiorowe pracy i konkretne
srodki. Paristwo zapewnia takze specjalne pro-
gramy zwigzane z edukacja oraz szkoleniami
umozliwiajacymi pracownikom czesciowo lub
catkowicie przerwaé prace.

Zdaniem przedsicbiorstw motywacja do
oferowania dodatkowych programéw na rzecz
pracownikéw sa: zwigkszenie zadowolenia pra-
cownikéw (31 proc.), utrzymanie pracowni-
kéw (22 proc.), ograniczanie kosztéw (21 proc.),
przyciagniecie pracownikéw do pracy (11 proc.),
wzrost produktywnosci (10 proc.).

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze w bel-
gijskim systemie opieki spotecznej dodatko-
we $wiadczenia na rzecz pracownikéw majg
ograniczony zakres. Nie s3 one przedmiotem
dialogu spotecznego, funkcjonuja giéwnie na
poziomie przedsi¢biorstwa i obecnie sg limito-
wane przede wszystkim przez kryzys. Nalezy
je traktowac jako uzupetniajace wobec systemu
publicznego.

Niemcy - duzo szkolen, mniej rozwia-
zan prorodzinnych. W Niemczech poziom
opieki zdrowotnej jest wysoki. Dostep do nie-
go zapewnia ubezpieczenie zdrowotne usta-
wowe i prywatne. W ukiadach zbiorowych za-
warte s3 doptaty do swiadczen zdrowotnych
oraz przepisy dotyczace bezpieczeristwa i zdro-
wia W miejscu pracy.

Jesli chodzi o godzenie zycia zawodowego
i prywatnego, Niemcy znajduja si¢ ponizej eu-
ropejskiej sredniej w odniesieniu do: wydat-
kéw publicznych, elastycznosci godzin pracy,
osrodkéw oferujacych opieke nad dzie¢mi oraz
innych form wsparcia rodzin pracownikéw.
Znaczna liczba przedsi¢biorstw umozliwia na-
tomiast szkolenia (w 2010 r. bylo to 73 proc.),
a takze oferuje kursy zawodowe (61 proc.).
W efekcie rozmaitymi kursami w 2010 r. obje-
tych byto 39 proc. niemieckich pracownikéw.
Przedsigbiorstwa przeznaczyly na ten cel 1,5
proc. ogélnych kosztéw pracy.

Generalnie w Niemczech istniejg trzy
gtéwne pola dodatkowych $wiadczen pra-
cowniczych i maja one odmienny wymiar.
Pierwszy — opieka zdrowotna, to wcigz pole
walki politycznej o ubezpieczenia zdrowotne.
Drugi — godzenie zycia rodzinnego i zawo-
dowego, jest znacznie w tyle za standardami
europejskimi. W przypadku trzeciego — szko-
len, istotng role odgrywaja firmy i partnerzy
spoteczni.

Swiadczenia s najczesciej zawarte w ukta-
dach zbiorowych, porozumieniach na pozio-
mie przedsi¢biorstwa i sa zréznicowane w za-
leznosci od sektora i wielkosci firmy. Raczej
nie obejmuja pracownikéw agencji pracy tym-
czasowej czy zatrudnionych na kontraktach
terminowych. Zdaniem niemieckich partne-
réw spotecznych, rola $wiadczer na rzecz pra-
cownikéw bedzie w tym kraju wzrastata. Tam-
tejsze zwigzki zawodowe doceniajg ich wage,
co znajduje odzwierciedlenie w zwigkszaniu
ich roli i liczebno$ci.

Hiszpaniskie redukcje - czyli kryzys. Ko-
lejnym z badanych w ramach wskazanego na
wstepie niniejszego artykulu projektu parstw
byta Hiszpania. Wskazano, ze hiszpariski sys-
tem opieki spotecznej charakteryzuja niskie
wydatki publiczne na ochrone socjalna. Jest to
widoczne zwlaszcza ostatnio, gdy w kryzysie
gospodarczym polityka oszczednosci spowo-
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dowata istotng redukcje paristwowej ochrony
socjalne;j.

Hiszpanskie stosunki przemystowe cechu-
je wysoki poziom matych i $rednich przed-
sibiorstw. Az 80 proc. firm zatrudnia pigciu
lub mniej pracownikéw, 98 proc. — maksymal-
nie pigédziesigciu. Nowe reformy w obszarze
pracy skutkujg paralizem negocjacji zbioro-
wych.

Warto zauwazy¢, ze panstwo opiekuricze
w Hiszpanii nigdy nie bylo tak rozwinigte jak
w innych krajach Unii Europejskiej. Dodat-
kowe $wiadczenia pracownicze w Hiszpanii
nie sg tak powszechne jak w innych krajach.

Nalezg do nich gtéwnie do-

wania pomiedzy sektorami, firmami duzymi,
$rednimi i matymi, pomigdzy réznymi grupa-
mi zawodowymi czy wiekiem pracownikéw.
W ostatnich kryzysowych latach nawet finan-
sowanie szkolen zostalo w Hiszpanii znacz-
nie ograniczone. Mimo to 71 proc. przedsie-
biorstw nadal zapewnia kursy, a uczestniczy
w nich az 48 proc. hiszpariskich pracowni-
kéw.

Motywacja firm do wprowadzania dobro-
wolnych programéw to gtéwnie: wymuszanie
lojalnosci, utrzymanie talentéw i dobrych pra-
cownikéw. Motywacje zwigzkéw zawodowych
sa natomiast widoczne w dwdch obszarach:

instytucjonalnym (trwata pro-

browolne wydatki socjalne, | W przypadku godzenia | dukcja oparta na lepszej jako-
ktére stanowia 2 proc. catko- zycia zawodowego §ci pracy) i pracy (poprzez
witych kosztéw pracy brutto i rodzinnego uktady zbiorowe, co takze wy-

przedsigbiorstw. Najsilniejszym
punktem hiszpanskiego sy-
stemu ubezpieczen dobrowol-
nych s3 natomiast uzupetniaja-
ce korzysci z systemu ubezpie-
czen spotecznych.

Jesli chodzi o opieke zdro-
wotng w Hiszpanii, to prawie
kazdy jej obszar zostal obje-
ty suplementarnym systemem
zabezpieczenia spolecznego.
W przypadku godzenia zycia

zawodowego 1 rodzinnego,

pierwsze klauzule w tym ob-
szarze byly zawarte w uktadach zbiorowych juz
w latach 90. i obejmowaty: cigz¢, karmienie
piersig i urlopy macierzynskie, zabezpieczenie
przedszkolne, opieke na rzecz niepetnospraw-
nosci oraz elastycznos¢ czasu pracy. Po 2007 r.,
mocg zmian ustawowych, niektére z nich staty
si¢ obowiazkowe. Dzi§ np. 42,7 proc. pracow-
nikéw moze wzig¢ dodatkowy dzien wolny
z powodéw rodzinnych.

Szkolenia i ksztatcenie zawodowe w ostat-
nich latach rozwijaja si¢ stosunkowo silnie,
jednakze nadal wystepuja istotne zréznico-

w Hiszpanii pierwsze
klauzule w tym obszarze
byty zawarte w uktadach
zbiorowych juz w latach

90. i obejmowaly:
ciaze, karmienie piersia
i urlopy macierzynskie,

zabezpieczenie
przedszkolne, opieke na
rzecz niepetnosprawnosci
oraz elastyczno$¢ czasu

pracy.

maga wspétodpowiedzialnosci
firm).

Obecnie dodatkowe $wiad-
czenia na rzecz pracownikéw
nie sa w Hiszpanii prioryte-
tem, ale mozna je uznaé za
wazny element w negocja-
cjach zbiorowych. Na razie sa
zbyt czgsto traktowane przez
zwigzki zawodowe jak karta
przetargowa utrzymania za-
trudnienia, wynagrodzen i wa-
runkéw pracy.

Austria - panstwo opiekuncze. Charakte-
ryzujac austriackie panistwo opiekuricze trze-
ba wskaza¢ na kluczows rol¢ ustawowych
systeméw zabezpieczenia spolecznego z bar-
dzo szerokim finansowaniem, opierajacym si¢
gléwnie na sktadkach ptaconych zaréwno przez
pracodawcéw, jak i pracownikéw. Co ciekawe,
instytucje zarzadzania ubezpieczeniami spo-
tecznymi skiadaja si¢ gléwnie z przedstawicie-
li partneréw spotecznych (Selbstverwaltung),
wystepuje tam zreszta dobrowolna wspéi-
praca miedzy pracodawcami i organizacjami
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pracownikéw oraz organami panstwa oraz
uktady zbiorowe na poziomie branzy, jak i przed-
sighiorstwa (97 proc. firm i branz). Gtéwne
kwestie poruszone w uktadach zbiorowych na
poziomie branzy to: ptaca minimalna (wedtug
kwalifikacji itp.), dodatkowe wynagrodzenie,
inne bonusy, elastyczny czas pracy, okresy wy-
powiedzenia. Gléwne za$ kwestie poruszane
w uktadach zbiorowych na poziomie przed-
sigbiorstwa to: przeznaczanie srodkéw opieki
spotecznej np. na fundusze socjalne, stotéwki
pracownicze, srodki ochrony zdrowia, wspétde-
cydowanie rady zakladowej w zakresie usta-
wicznego ksztalcenia edukacyjnego, system
emerytalny. Nalezy tez wspomnie¢, ze dobro-
wolne ubezpieczenia pracownicze sa w Austrii
postrzegane powszechnie jako odpowiedzial-
nos¢ panstwa.

Rola partneréw spotecznych koncentruje
sic gtéwnie na odnoszeniu si¢ do dziatari kra-
jowych — ponoszenia wspétodpowiedzialnosci
(np. w zakresie zabezpieczenia emerytalnego)
z panistwa do partneréw spotecznych. Oprécz
ystarych” problemoéw, takich jak: place, czas
pracy, okresy wypowiedzenia, w Austrii poja-
wiaja si¢ nowe — ochrona zdrowia czy godzenie
pracy i zycia prywatnego.

W panistwie wystepuja uzupelniajace swiad-
czenia opieki zdrowotnej, na ktore sktadajg sie:
dodatkowe prywatne ubezpieczenie zdrowot-
ne, wynagrodzenie chorobowe ptacone przez
pracodawce oraz $wiadczenia z zakresu medy-
cyny pracy.

Jezeli chodzi o godzenie zycia zawodo-
wego z rodzinnym, to czas pracy dostoso-
wany jest np. do ferii, wystepuja réznego ro-
dzaju dodatki czy poradnie dla rodzin. Na
ustawiczne ksztalcenie zawodowe skladaja
si¢ dodatkowe dni wolne, dodatkowe kursy
zawodowe. Wystepuja tez instytucje szkole-
niowe opierajace si¢ na wspétpracy z partne-
rami spotecznymi. Rola zwiazkéw zawodo-
wych sprowadza si¢ gtéwnie do zobowigzania
do zachowania i dalszego rozwoju ustawowe;

(obowigzkowej) ochrony socjalnej. Kluczowa
jest takze rola ustawodawstwa krajowego, na
ktore zwigzki zawodowe w procesie konsul-
tacji powinny mie¢ wplyw. Obserwuje si¢ gle-
boki sceptycyzm wobec kompromiséw mig-
dzy firmami i zwigzkami (np. umiarkowane-
go wzrostu plac) oraz réznice w regulacjach
pomig¢dzy sektorami (branzami) a wielkos-
cig przedsigbiorstwa. Zdaniem austriackich
zwigzkéw zawodowych, programy dobrowol-
ne — te na poziomie przedsi¢biorstw stuz-
y¢ maja jako dobra praktyka firmy, wzorzec
poprawiajacy jej wizerunek. W opinii zwigz-
kéw, istotna jest dbatos¢ o réwnowagg, tak by
dodatkowe $wiadczenia prawnicze byly uzu-
pelnieniem, a nie zastapieniem spotecznych

polityk krajowych.

Szwedzkie rozwiagzania prorodzinne.
Podstawowe cechy szwedzkich programéw
socjalnych to: publiczny system ochrony zdro-
wia publicznego i ubezpieczeri zdrowotnych,
publiczny system instytucjonalny opieki nad
dzieémi wraz ze $wiadczeniami (zasitkami)
i zasitek na dziecko, 480 dni urlopu rodziciel-
skiego przy 80-procentowej czesci wynagro-
dzenia, dodatkowe premie za podzial urlopu
migdzy rodzicéw.

Poziom ochrony socjalnej w Szwecji jest
znacznie wyzszy od sredniej pozostatych paristw
Unii Europejskiej i wynosi ogétem 30,2 proc.
($rednia to 27,6 proc.). Jest to odpowiednio:
zdrowie: 7,3 proc. ($rednia 7,4 proc.), opieka
nad dzie¢mi: 3,7 proc. ($rednia 2,4 proc.),
szkolenia: 0,1 proc. (tak jak $rednia). Na prze-
strzeni lat 1990-2009 najwigkszy poziom
wydatkéw publicznych objat sektor ochrony
zdrowia (wzrost 0 29,6 proc.), szkolenia (wzrost
0 13,5 proc.) oraz opieki nad dzie¢mi (wzrost
0 11,5 proc.).

Dobrowolne $wiadczenia na rzecz pracow-
nikéw sa wyraznie obecne w obszarze zagad-
nied zwigzanych z praca i ubezpieczeniami,
obszarze zycia zawodowego, rodzinnego, mniej
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natomiast w kwestiach zdrowia. W' latach
1991-2009 rozwdj réznego rodzaju swiadczen
dobrowolnych na rzecz pracownikéw wzrést
trzykrotnie. W 1991 r. na glowe mieszkan-
ca wydawano w tym zakresie 308 dolaréw,
w 2009 r.juz 931 dolaréw.

Dobrowolne ubezpieczenie pracownicze,
tzw. ubezpieczenie od bezrobocia, znajduje si¢
w gestii partneréw spolecznych i jest przez
nich zarzadzane. Przeznacza si¢ je na wsparcie
finansowe w przypadku: niezdolnosci do pracy
z powodu choroby, wypadku przy pracy, braku
pracy, $mierci i urlopu wychowawczego. Wa-
runki ubezpieczenia sg okreslane na podstawie
umoéw zbiorowych, ale jest ono niemal po-
wszechne i obejmuje ponad 4 mln ubezpieczo-
nych (90 proc. ogétu). Istnieje tzw. dobrowolne
odszkodowanie uzupetniajace wynagrodzenie
po 15 dniach choroby (pracownikéw prywat-
nych) lub 90 dniach (pracownikéw publicz-
nych).

W obszarze godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego zauwaza si¢ niski wskaznik opieki
nad dzie¢mi i wsparcia ze strony pracodawcéw.
Zazwyczaj ogranicza si¢ on do 10 proc. §wiad-
czeni z tytulu dodatkowego urlopu rodziciel-
skiego, co jest zapisane w wickszosci uméw
zbiorowych. Bardziej popularne sg elastyczne
godziny pracy oraz zwigkszone $wiadczenia
rodzicielskie w przypadku dzielenia urlopu
miedzy obojga rodzicéw.

Od 2006 r. w Szwecji obserwuje si¢ spa-
dek liczby i kosztéw szkoler. Obecnie obje-
tych jest nimi wiecej kobiet niz mezczyzn
(47 proc. w stosunku do 41 proc.). Im wyz-
sze jest wyksztalcenie pracownika, tym wigk-
sze zapotrzebowanie na szkolenia (uczestni-
cy z wyksztalceniem policealnym stanowig
55 proc. szkolacych sig, ze srednim 40 proc.,
z podstawowym i gimnazjalnym 23 proc.).
Szkolenia sg tez organizowane przez zwiazki
zawodowe.

Istnieja fundacje finansowane przez pra-
codawcow, ktére wyptacaja przez okres przej-

$ciowy rozmaite rekompensaty finansowe za-
stepujace zasitek dla bezrobotnych, organizuja
indywidualng pomoc, w tym doradztwo, co-
aching, szkolenia w zakresie poszukiwania pra-
cy i pomocy finansowej. To znaczaca forma
wsparcia dla pracodawcow i zwiazkéw zawo-
dowych, obejmujaca zasiggiem ponad 3 mln
szwedzkich pracownikéw.

Dla zwiazkéw zawodowych motywacja do
rozwoju dodatkowych $wiadczeni na rzecz pra-
cownikéw sg ogdlnie lepsze warunki pracy, ale
takze zdobywanie nowych cztonkéw. Dla pra-
codawcéw jest to pewnos¢ lojalnosci pracow-
nikéw, lepszej ich wydajnosci oraz mozliwosé
pozyskania i utrzymania wykwalifikowanego
personelu.

Szwedzkie rokowania na przyszlos¢ to
zmiany w systemie ubezpieczen ochrony zdro-
wia oraz postgpujaca prywatyzacja sektora pu-
blicznego. Szczegélng popularnoscia ciesza si¢
ostatnio w Szwecji prywatne ubezpieczenia od
bezrobocia. Obejmuja one polowe tamtejszych
pracownikéw. Zwiazki zawodowe wprowadzi-
ty je przy rekrutacji wstgpowania do swoich
organizacji. Administruja nimi we wspétpracy
z firmami ubezpieczeniowymi.

W Polsce - najwazniejsze to pracowac.
Analizujac sytuacje Polski, szczegélnie na tle
czgécl panstw europejskich wysoko rozwinig-
tych pod wzgledem opieki socjalnej, dochodzi-
my do wniosku, Ze, podobnie jak we Wtoszech,
paristwo ogranicza swoja opiekuricza role. Na-
lezy jednak pamietad, ze sytuacja Polski na tle
opisanych wezesniej krajéw jest specyficzna, bo
droge do rozwoju rozpoczeta stosunkowo nie-
dawno — w 1989 r. Wezesniej byta krajem blo-
ku wschodniego, w ktérym realizowano idee
socjalizmu — spotecznej roli przedsigbiorstwa.
Z drugiej strony pafistwo mimo wszystko sta-
ralo si¢ zabezpieczy¢ $wiadczenia spolteczne
jak najszerszej grupie spoleczenstwa. Swiad-
czenia te byty na dosy¢ niskim poziomie, ale
stosunkowo szeroko dostepne. Inng zmienng
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byta takze idea pelnego zatrudnienia — pan-
stwo zmuszato niejako obywatela, by znalazt
pracg i tym samym korzystat z tych $wiad-
czen.

Transformacja z poczatku lat 90. oznaczata
drastyczne zejscie z tej Sciezki. Rozpoczeta sig
realizacja idei gospodarki rynkowej, nieko-
niecznie spotecznej, a bardziej liberalnej, wraz
z daleko idacg prywatyzacja i pojawieniem si¢
na niespotykana dotad skale kapitatu zagra-
nicznego oraz problemu bezrobocia. Paristwo
coraz bardziej ograniczalo swoja role przeno-
szac obowigzek zapewnienia dobrostanu so-
cjalnego na samych obywateli.

W efekcie dzi§ dobrowolne $wiadczenia
pracownicze w Polsce jako element paristwa
opiekuriczego odgrywaja stosunkowo niewiel-
ka role. Jesli spojrzy si¢ na trzy strumienie fi-
nansowania §wiadczen spotecznych, to nadal
podstawowsg $ciezka s $rodki ptynace z budze-
tu pafistwa. Strumieri drugi to wydatki gospo-
darstw domowych, ktére przejmuja na siebie
wydatki zwiazane z zabezpieczeniem $wiad-
czen socjalnych, np. jesli chodzi o ochrong
zdrowia. Dopiero na trzecim miejscu znajduja
sic pracodawcy, ktérzy ponosza pewne koszty
zwigzane z socjalng strong zatrudnienia pra-
cownikéw.

W tym miejscu warto przeanalizowaé
bariery zwiazane z rozwojem dobrowolnych
programéw. Po pierwsze, niewatpliwie jest to
sytuacja na rynku pracy. Dla wielu Polakéw
juz samo posiadanie pracy jest dzi§ osiag-
nieciem. Polska to przeciez kraj, gdzie prawie
30 proc. pracownikéw jest zatrudnionych
na czas okreslony, przy $redniej OECD na po-
ziomie 12 proc. Ten czynnik znacznie ostabia
na rynku pozycje pracownika i daje praco-
dawcy duze pole do oferowania mu warun-
kéw zatrudnienia. To nie jest myslenie w ka-
tegoriach przysztosci. Pracownicy sa naj-
czesciej zatrudnieni np. w projektach, a nie
w kategoriach dtugookresowych. Warto takze

wspomnie¢ o pracownikach tymczasowych,

ktérzy sa catkowicie wylaczeni z systemu
dodatkowych swiadczen pracowniczych. Ma-
my dzi§ trzy kategorie pracownikéw: zatrud-
nieni na umowg na czas nieokreslony, zatrud-
nieni na czas okreslony i pracownicy tymcza-
sowi (zatrudnieni najczesciej przez agencje
pracy tymczasowej — obecnie ok. 456 tys.
0s6b).

Polityka parstwa nie sprzyja rozwojowi
tego typu $wiadczer. Dowodem na to jest
przede wszystkim obciazenie podatkowe wszel-
kich mozliwych form $wiadczen socjalnych.
Ponadto paristwo bardzo silnie kontroluje
wszelkie inicjatywy. Z jednej strony samo nie
jest w stanie zapewnié tych §wiadczen, ale
z drugiej strony korzysta z mozliwo$ci monito-
rowania, przy wykorzystaniu przepiséw prawa,
wydatkowania funduszy przez pracodawcéw
na dodatkowe §wiadczenia.

Do tego dochodzi jeszcze jedna kwestia:
stabos¢ dialogu spotecznego w Polsce, przeja-
wiajaca si¢ m.in. w ograniczonej roli zawiera-
nia ukladéw zbiorowych pracy i ptacy. Cho¢
rézne zrédta podaja, ze ok. 30 proc. pracow-
nikéw jest objetych uktadami zbiorowymi, to
bardziej realna jest wielko$¢ ok. 20 proc. Trze-
ba przy tym pamigtaé, ze regulacje te nie do-
tycza dobrowolnych $wiadczen pracowniczych.
Na tres¢ uktadéw zbiorowych sktadajg si¢ naj-
czg$ciej wynagrodzenia i czas pracy. Jesli pra-
codawca, wskutek negocjacji ze zwigzkami
zawodowymi, decyduje si¢ na dodatkowe $wiad-
czenia, najczesciej sa one zapisywane w dodat-
kowym porozumieniu, ktére mozna tatwo wy-
powiedzie¢.

Pojawia si¢ tez inny wazny czynnik: pra-
cownicy czesto zmieniaja swoje oczekiwania
odnosnie miejsca pracy. Na poczatku kazdy
chee stabilnego i bezpiecznego zatrudnienia,
nastepnie wynagrodzenia, a dopiero na trzecim
miejscu pojawiaja si¢ rozbudowane systemy
$wiadczen. Wazna jest sama praca, a jesli jest
interesujaca, stwarza wystarczajace poczucie
sensu. Stad moze wynika¢ niska sktonnos¢
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pracownikéw do zadan zwiazanych ze swiad-
czeniami pracowniczymi.

Krajowe benefity w praktyce. Z rapor-
tu ,Swiadczenia dodatkowe w oczach pra-
cownikéw w 2013 roku” przeprowadzonego
w Polsce przez firme Sedlak&Sedlak wyni-
ka, ze zdecydowana wigkszo$¢ firm nie bada
oczekiwan swoich pracownikéw i nie oce-
nia efektywnosci oferowanych $wiadczen do-
datkowych. Ich dostepnos¢ zalezy od branzy,
w ktorej dziata przedsigbiorstwo. Najczesciej
benefity oferuja firmy aktywne w bankowosci

chodniej wskaznik firm zainteresowanych
tymi programami przekracza 80 proc. W Pol-
sce jest ich obecnie zaledwie 1100 i decyduja
si¢ na nie przede wszystkim duze koncerny,
zwykle migdzynarodowe, z branz: energetycz-
nej, wydobywczej i bankowej. Tymczasem
wobec zmian w systemie emerytalnym coraz
wiecej pracownikéw jest zainteresowanych
pracowniczymi programami emerytalnymi.

Temat jeszcze nie priorytetowy. Uczest-
nicy brukselskiej konferencji wielokrotnie wska-

zywali, Ze w ostatnim czasie odpowiedzialnosé

(92,6 proc.). Znaczenie ma
tez wielko$¢ przedsiebiorstwa.
W przypadku matych firm
otrzymuje je 51 proc. pra-
cownikéw, w duzych procent
ten roé$nie do 88,7. Jeszcze
inaczej wyglada podzial na
firmy krajowe i zagraniczne.
W tych pierwszych dodatko-
we $wiadczenia dostaje 63,3
proc. pracownikéw, w drugich
az 90,8 proc.

Zaréwno w przypadku np.
opieki zdrowotnej czy szkolen
dostep do dodatkowych swiad-

czen nie jest réwny. Pracowni-

Najpopularniejszym
Swiadczeniem
dodatkowym, z ktérego
korzystaja pracownicy
w Polsce, jest podstawowa
opieka medyczna
(61 proc.). Kolejne miejsca
zajmujg: uczestnictwo
w zajeciach sportowych
(46 proc.), telefon
stuzbowy (42 proc.),
dostep do szkoler
i kurséw zawodowych
(40 proc.).

za wiele polityk socjalnych
poszczegélne panistwa przeka-
Zujg regionom, co nie zawsze
przynosi dobre efekty. W ta-
kiej sytuacji, w ocenie realiza-
toréw projektu, nalezy zasta-
nowi¢ si¢ nad rola parteréw
spotecznych w realizacji poli-
tyk spotecznych oraz rola pan-
stwa opiekuriczego.

Dla zwigzkéw zawodo-
wych dodatkowe $wiadczenia
pracownicze nie sg dzi§ te-
matem priorytetowym, a tym
samym przedmiotem szcze-
gblnej debaty, takze w gre-

cy na wyzszych stanowiskach
otrzymuja specjalne pakiety, obejmujace szer-
szy zakres $wiadczen, korzystaja ze szkolen
zagranicznych. Ci na nizszych stanowiskach
majg ubozsze pakiety, a szkolenia mniej atrak-
cyjne. Problemem jest tez to, ze na szkolenia
wysylani sa przewaznie mlodzi pracownicy, co
jedynie sukcesywnie pogarsza dostosowanie do
wymogéw aktualnego rynku pracy oséb star-
szych. W dobie nasilajacych si¢ probleméw
demograficznych takie dziatania nie moga by¢
uznane za dalekowzroczne.

Jak pokazuje praktyka, istotne z punktu
widzenia §wiadczen dodatkowych sg pracow-
nicze programy emerytalne. W Europie Za-

miach dialogu spolecznego.
Zwigzki zajmuja si¢ obecnie raczej bezrobo-
ciem, wysokoscig wynagrodzen, brakiem za-
bezpieczeri emerytalnych czesci pracujacych —
czy to ,na czarno’, czy na podstawie innych
kontraktéw niz umowa o prace. Obawiaja
si¢ nawet, ze dodatkowe $wiadczenia praco-
wnicze moga doprowadzi¢ do zmniejszania
uzwigzkowienia, co i tak nie wyglada najle-
piej, nawet w takich krajach jak Szwecja.

W Polsce jedynie Konfederacja Lewia-
tan, a zatem organizacja Zrzeszajjca praco-
dawcow, wystapita w ostatnim czasie z pro-
pozycja rozwigzania wspierajacego dodatko-
we $wiadczenia. Chodzito o zwolnienie ich
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z opodatkowania podatkiem dochodowym.
Innym z wnioskéw Konferencji byto stwier-
dzenie, ze dodatkowe zabezpieczenia spo-
teczne sa w wigkszosci paristw europejskich
raczej suplementarne wobec $wiadczeni obo-
wigzkowych. Wyjatek stanowia Wielka Bry-
tania i Wlochy, gdzie pelnia czesto rolg za-
stepcza wobec np. obowigzkowych swiadczen
zdrowotnych.

Zauwazono jednoczesnie, ze zaréwno
zwiazki zawodowe, jak i pracodawcy nie chcea,
by programy dobrowolnych zabezpieczen spo-
tecznych zastepowaty obowigzkowe rozwiaza-
nia. Moze to bowiem doprowadzi¢ do obnize-
nia wielkosci tych $wiadczeri w obydwu seg-
mentach. Zwigzkowcy podkreslaja dodatkowo,
ze $wiadczenia dobrowolne powinny by¢ nie-
zalezne od stanowiska, czasu zatrudnienia
i rodzaju kontraktu. W praktyce jest jednak
inaczej. Korzysta z nich zwykle personel kie-
rowniczy wyzszego szczebla i tylko zatrudnie-
ni na umows o prace.

Istotng informacjg jest procentowy udziat
dobrowolnych wydatkéw w puli wszystkich
wydatkéw na dodatkowe zabezpieczenia spo-
teczne w poszczegélnych paristwach UE. I tak:
w Wielkiej Brytanii stanowig one 17,5 proc.,
w Szwecji 8,5 proc., w Belgii 7,3 proc.,
w Niemczech 6,4 proc., w Austrii 3,8 proc., we
Wioszech 2,2 proc., w Hiszpanii 1,9 proc.
W Polsce jest to tylko 0,2 proc. Unijna $rednia
wynosi natomiast 6,7 proc.

Jesli chodzi o wydatki na zabezpieczenia
obowiazkowe, to Polska réwniez plasuje si¢ na
koncu listy. Przeznacza na ten cel bowiem ok.
trzecig cze$¢ tego co np. Austria, Belgia czy
Szwecja, a mniej niz potowe tego co np. Hisz-
pania czy Wiochy.

Analizujac kwesti¢ dodatkowych $wiad-
czen pracowniczych, warto zastanowic si¢ nad
pytaniem: czy zwigzki zawodowe powinny si¢
angazowal w ich rozwéj i zawiera¢ je np.
w uktadach zbiorowych? A moze powinno je
zapewnic raczej pafstwo?

Niewatpliwie rola zwigzkéw zawodowych
jest obecnie ograniczona ze wzgledu na kryzys
gospodarczy. Nie ma takze forum dialogu, na
ktérym mozna bytoby ulepsza¢ i wprowadzaé
korzystne dla pracownikéw rozwigzania ze
wzgledu na zawieszenie przez trzy reprezen-
tatywne centrale zwigzkowe pracy zaréwno
w Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Go-
spodarczych, jak i Wojewédzkich Komisjach
Dialogu Spotecznego. Pozostaje zatem otwar-
te pytanie: jak w przysztosci podejs¢ do tej
kwestii? W kontekscie dobrowolnych $wiad-
czeli pracowniczych interesujace jest tez to,
co nalezy negocjowac i dla kogo. Dobrowol-
ne $wiadczenia moga by¢ przeciez kluczem
do wzrostu liczby czlonkéw zwigzkéw. Cho-
dzi tez o zwigkszenie wéréd pracownikéw
jednorodnosci — niedyskryminowanie tych,
ktérych te programy nie dotyczg (tylko dla
objetych uktadami zbiorowymi, tylko dla
bogatych firm).

Dobrowolne $wiadczenia to innowacyj-
ne podejscie do uprawnieri pracowniczych
i z pewnoscia wazne jest, by partnerzy spo-
teczni o tym dyskutowali. Daja one zwigzkom
zawodowym mozliwos¢ rozmowy w szerszym
zakresie niz tylko aspekt wynagrodzen. Po-
winny by¢ zatem postrzegane w konteks-
cie spojnosci spotecznej oraz poprawy jakosci

pracy.
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Kalendarium dialogu

— rOZmMowy tro’j stronne 1 autonomiczne

11.12.2013 - spotkanie mediatoré6w wpisa-
nych na liste ministra pracy i polityki spotecz-
nej. Sekretarz stanu w MPiPS Jacek Mecina
przedstawit gtéwne punkty proponowanych
zmian w prawie, ktérymi powinni zajaé si¢
partnerzy spoleczni. Sg to: kontrola legalnosci
sporu zbiorowego, reprezentatywnos¢ zwigz-
kéw zawodowych wszczynajacych spér zbio-
rowy, czasowe ograniczenie sporu zbiorowe-
go, tryb rozwiazania sporu zbiorowego, ureal-
nienie terminu spelnienia zadan w sporze
przez pracodawce, lista mediatoréw i zasady
jej funkcjonowania, mediacja prewencyjna.
W trakcie dyskusji padato wiele postulatéw
zaréwno strony zwigzkowej, jak i pracodaw-
céw na temat ewentualnych zmian w ustawie
z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych.

Mediatorzy wskazywali patologie wystepu-
jace podczas postepowania mediacyjnego,
m.in. w zakresie kwestionowania legalnosci
sporu zbiorowego przez pracodawcéw i zwia-

Na zdjeciu uczestnicy Jpot/eaniu w CPS ,,Dialog”] 1 grudm'a 2013 r.

zanego z tym braku organu rozstrzygajacego
o owej legalnosci. Wskazywano na koniecznosé
unormowan w zakresie zwickszenia uprawnieri
Paristwowej Inspekeji Pracy (nie tylko rejestro-
wania sporéw) oraz wprowadzenia instytu-
cji wygasniecia postgpowania mediacyjnego
z uwagi na ich nadmierne wydtuzanie. Podkre-
§lano takze fakt braku od 11 lat nowelizacji
wysokosci stawek mediatoréw i niskich zwro-
tow kosztow za mediacje dobrej woli. Wiaze
si¢ z tym prestiz tej grupy zawodowej. Rozma-
wiano o legitymacji mediatora i jego kwalifika-
cjach.

12.12.2013 - spotkanie autonomiczne pra-
codawcow i zwiazkéw zawodowych, podczas
ktérego pracodawcy przedstawili zwiazkom
zawodowym swoja ocene propozycji w sprawie
zmian w dialogu spotecznym wypracowanych
przez trzy reprezentatywne centrale zwigzko-
we, przedstawionych im na spotkaniu w Kan-

celarii Prezydenta RP w pazdzierniku 2013 r.

Fot. CPS ,Dialog’.
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Akceptacje pracodawcéw znalazta m.in.
propozycja, by prace Rady byly jawne i szeroko
popularyzowane.

13.01.2014 - kolejne spotkanie grupy ro-
boczej zlozonej z przedstawicieli zwigzkow
zawodowych i pracodawcow w sprawie refor-
my instytucji dialogu spotecznego. Pracodaw-
cy uznali za konieczne pozyskanie opinii eks-
pertéw z zakresu prawa konstytucyjnego od-
nosnie zaproponowanych przez zwigzki roz-
wigzan, ktére — w opinii pracodawcéw — moga
budzi¢ watpliwosci co do ich zgodnosci z kon-

stytucja.

30.01.2014 - spotkanie w Ministerstwie
Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie zmian
w sposobie waloryzacji rent i emerytur. Uczest-
niczyli w nim ministrowie pracy i finanséw,
prezes Zaktadu Ubezpieczeri Spotecznych oraz
eksperci reprezentatywnych zwiazkéw zawo-
dowych i organizacji pracodawcéw. Propozycja
ministra pracy i polityki spolecznej polega na
tym, Ze emerytury i renty miatyby by¢ wszyst-
kim waloryzowane o inflacje, a tylko naj-
biedniejszym dodatkowo o realny wzrost ptac.
Wedtug zwiazkéw zawodowych najubozszych
emerytéw trzeba wspiera¢, ale propozycja mi-
nistra pracy ma mankamenty, a podstawowym
jest to, ze de facto wspieraliby ich inni emeryci.
Rézna waloryzacja doprowadzitaby do sptasz-
czenia §wiadczen. Zwiazki wskazaly, ze srod-
ki na wigksza waloryzacje dla najubozszych
mogtyby pochodzi¢ ze zwigkszenia sktadek
od oséb prowadzacych wiasng dziatalnos¢ go-
spodarcza, z uméw zlecenia, z uméw o dzie-
to — swiadczonych zamiast umowy o prace.
Wszystko to wskazuje na potrzebe stworzenia
kompleksowej polityki paristwa w zakresie ubez-
pieczen.

Przedstawiciele pracodawcéw generalnie
poparli propozycje ministra pracy, ale wskazali,
ze w obecnym systemie zdefiniowanej sktadki
istotne znaczenie ma diuga praca, ktéra za-
pewni wyzsza emeryture i diuzsze placenie

sktadek. Na tym tle propozycja ministra budzi

watpliwosci. Wiceminister pracy Marek Bu-
cior odnidst si¢ do specjalnych systeméw eme-
rytalnych, szczegdlnie stuzb mundurowych.
Stwierdzit, Ze w tym wypadku emerytury wy-
noszg nawet 10-15 tys. z i nalezy si¢ zastano-
wié, czy w ogdle powinny by¢ waloryzowane,
a jesli tak, to czy tak samo, jak te znacznie niz-
sze z systemu powszechnego. Minister pracy
zaproponowal powotanie zespotu doradczego,
ktéry w ciagu najblizszego roku, do czasu ko-
lejnej waloryzacji, wypracowatby nowe zasady
waloryzacji rent i emerytur o charakterze sys-
temowym.

30.01.2014 - posiedzenie Zespotu Pro-
blemowego TK ds. Rozwoju Dialogu Spotecz-
nego, bez udziatu strony zwiazkowej. Przed-
stawiciel MPiPS poinformowat, ze obecnie
toczg si¢ rozmowy autonomiczne partneréw
spotecznych, ktérych celem jest wypracowa-
nie propozycji zmian w dialogu spolecznym
i funkcjonowaniu jego instytucji. Zapewnit, ze
po przediozeniu wynikéw tych prac strona
rzagdowa ustosunkuje si¢ do nich. Sekretarz
stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo-
tecznej Jacek Mecina przedstawil informacie
o pracach prowadzonych nad zmianami w za-
kresie: mechanizméw dialogu trdjstronnego
(zmianach w funkcjonowaniu TK), zasad re-
prezentatywnosci, ktére wywolaja systemowa
zmiane — przede wszystkim w ustawie o roz-
wigzywaniu sporéw zbiorowych, prac nad pro-
cesem osktadkowania uméw zlecen, zmian
w ustawie o zwigzkach zawodowych dotycza-
cych migdzy innymi prawa koalicji, w szcze-
gblnosci o0séb zatrudnionych na podstawie
umowy zlecert i samozatrudnionych, zmian
w prawie uktadowym, ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy.

W zwigzku z przypadajaca w tym roku
40. rocznica obowigzywania ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. 1 Kodeksu pracy przedsta-
wiciel strony pracodawcéw zglosit wniosek
o podjecie prac nad opracowaniem nowego
Kodeksu pracy. Natomiast przewodniczacy

Zespotu Zbigniew Zurek przedstawit infor-
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macje na temat dzialalnosci Business Centre
Club w kwestiach dotyczacych dialogu spo-
tecznego w 2013 r.

3.02.2014 - kolejne spotkanie autonomiczne
grupy przedstawicieli pracodawcéw i zwiaz-
kéw zawodowych pracujacych nad zmiana-
mi w organizacji dialogu spofecznego, w tym
Komisji Tréjstronnej ds. Spoteczno-Gospo-
darczych i Wojewddzkich Komisji Dialogu
Spotecznego. Rozmowy dotyczyly odpowiedzi

pracodawcéw na propozycje zwigzkowe.

3.02.2014 - posiedzenie Zespotu ds. Ubez-
pieczeri Spotecznych Tréjstronnej Komisji,
bez udziatu strony zwigzkowej. Tematem byty
wstepne propozycje zmiany zasad osktadko-
wania uméw o dzielo przygotowane przez
ministerstwo pracy. Generalnie modyfikacje
maja dotyczy¢ tylko tych sytuacji, w ktérych
osoba wykonujaca pracg nie jest osktadkowana
z zadnego tytutu. Jesli ptacone sa jej sktadki na
ZUS od co najmniej ptacy minimalnej, wéw-
czas w przypadku uméw o dzieto ma ich juz
nie by¢. Wiceminister pracy Marek Bucior za-
strzegl, Ze na razie jest to temat do dyskusji.
Podkreslit, ze chodzi wytacznie o sktadki na
ubezpieczenie emerytalne. Zmiany nie doty-
czytyby sktadek zdrowotnych czy wypadko-
wych. Dodat tez, Ze minister pracy jest gotéw
na rozmowy na ten temat z partnerami spo-
tecznymi. Jezeli zwiazki zawodowe nie beda
nadal uczestniczy¢ w posiedzeniach zespotéw
Tréjstronnej Komisji, moze w kazdej chwili
zwolaé zespot ekspercki w resorcie, w ktérym
wszyscy partnerzy spoteczni beda mogli wypo-
wiedzie¢ si¢ na temat proponowanych zmian
i ich kierunku. Propozycje ministerstwa pracy
majg zosta¢ przestane wszystkim parterom
spotecznym.

Marek Bucior wyjasnit, ze umowa o dzieto
jest umowg rezultatu. Jezeli wiec wykonana
praca nie zostanie odebrana, to nie sposéb mé-
wic o jakiejkolwiek podstawie osktadkowania.
To odréznia ja zasadniczo od uméw o prace
oraz zlecenia. Powstaje zatem problem z wy-

odrebnieniem okresu ubezpieczeniowego. Po-
branie sktadki musi bowiem oznaczaé, ze ubez-
pieczyciel zobowigzuje si¢ do realizacji jakiegos
zobowigzania, np. w razie wypadku czy choro-
by. Dlatego w opinii resortu pracy, zastanawia-
jac si¢ nad oskladkowaniem uméw o dzieto,
trzeba wykluczy¢ sktadki rentowe raz wypad-
kowe, a rozmawiac jedynie o sktadkach emery-
talnych. Jest to bowiem zobowigzanie realne,
podobnie jak np. w IKE, IKZE czy prywat-
nych instytucjach ubezpieczeniowych, ktére
wyplacaja rente po wplaceniu okreslonej kwoty
kapitatu.

Uzasadniajac propozycje poszerzenia osktad-
kowania na ZUS o umowy o dzieto, wicemi-
nister pracy zaznaczyt, ze celem tego dziata-
nia jest objecie ubezpieczeniem emerytalnym
0s6b, ktére dzi§ mimo faktycznego wykony-
wania pracy nie gromadza zadnych sktadek
na przyszle emerytury. W ten sposéb tatwiej
bedzie wyeliminowaé patologie polegajace
na zastepowaniu uméw o prace umowami
o dzieto realizowanymi w konkretnym miej-
scu i pod nadzorem. Dodat, Ze jest to istotne
takze z punktu widzenia uczciwej konkuren-
¢ji miedzy przedsigbiorcami, ktérzy czesto
konkuruja wlasnie kosztami pracy. Jak za-
uwazyl, po wprowadzeniu nowego rozwia-
zania wszystkie umowy trafiatyby do ZUS,
ktory méglby ustalaé, czy sa to prawdziwe
umowy o dzieto, czy fatszywe, od ktérych
powinny by¢ odprowadzane sktadki, a stosuja
je pracodawcy karani za dzialania niezgodne
Z prawem.

Przedstawiciel MPiPS podkreslit, ze do-
cigzenie sktadkami objetoby w ostatecznym
rozrachunku tylko tych, ktérzy dzi$ nie maja
odprowadzanych skladek od zadnej umo-
wy, nawet od placy minimalnej. Dotyczy to
zaréwno umoéw o dzieto zawieranych z wta-
snym zleceniodawca, ze zleceniodawca ob-
cym, jak i tych, ktére sg jedynymi kontrakta-
mi dla danej osoby. Nieplanowane sa nato-
miast zmiany w stosunku do uméw o dzieto
zawartych z wlasnym pracodawcg oraz w ra-
mach prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej,
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Fot. CPS ,,Dialag’i

Na spotkaniu Zespotu w dniu 24 lutego 2014 1. rozxmawiano o projekcie zmian przepiséw wprowadzajgcych e-zwolnienia.

gdyz w tych wypadkach jest juz odprowadza-
na sktadka od co najmniej ptacy minimalnej.
Gdyby za$ tak nie bylo, to ta od umowy
o dzieto bytaby potracana jedynie do wyso-
kosci ptacy minimalnej, liczonej lacznie ze
wszystkich tytutéw.

Wojciech Nagel reprezentujacy Business
Centre Club przytoczyt badania, z ktérych
wynika, Ze w opinii przedsi¢biorcéw osktadko-
wanie uméw o dzieto spowoduje przesunigcie
pracownikéw do szarej strefy (3/4 ankieto-
wanych) albo do zwolnienia (1/3 ankietowa-
nych). Z kolei Jeremi Mordasewicz z Konfede-
racji Lewiatan zauwazyt, ze zmiany w zasadach
osktadkowania uméw o dzieto powinny by¢
wprowadzone z odpowiednio diugim, np. rocz-
nym, vacatio legis tak, by przedsigbiorcy mogli
sic do nich przygotowa¢. Czgsto bowiem za-
wierajg 2-3-letnie kontrakty, takze w ramach
przetargéw, ktorych ceny nie mozna pézniej
podnies¢ o wzrost kosztéw pracy zwiazanych
z dodatkowymi sktadkami na ZUS. ,Potrzeb-
ne jest kompleksowe rozwiazanie, by uniknaé
wahania rynkiem” — powiedziat przedstawiciel
Lewiatana.

Wiceminister Marek Bucior poinformo-
wat, Ze tak jak zmiany w zasadach osktadkowa-
nia uméw zleceri moga wejs¢ w zycie w drugim

pétroczu 2014 r., tak nowelizacja w zakresie
uméw o dzielo jest realna dopiero od 2015 r.

24.02.2014 - posiedzenie Zespotu Proble-
mowego ds. Ubezpieczen Spotecznych Tréj-
stronnej Komisji, bez udziatu strony zwigzko-
wej. W posiedzeniu wzieli udziat przedstawi-
ciele strony rzadowej z podsekretarzem stanu
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spolecznej
Markiem Buciorem oraz organizacji praco-
dawcéw (Business Centre Club, Konfederacji
Lewiatan, Pracodawcéw RP i Zwigzku Rze-
miosta Polskiego). Rozmawiano o projekeie
zmian przepiséw wprowadzajacych e-zwolnie-
nia.

Jak zaznaczyl wiceminister Marek Bucior,
projekt jest w ostatniej fazie konsultacji spo-
tecznych. Jego celem jest przejscie z papierowej
formy zwolnien lekarskich na forme elek-
troniczng. Sciezka dojécia musi jednak trwac
pewien czas, w ktérym funkcjonowaé beda
zaréwno zwolnienia papierowe, jak i elektro-
niczne. Jezeli jednak lekarz zdecyduje si¢ na
wystawianie e-zwolnieri, to musi juz t¢ forme
kontynuowa¢. Powrét do postaci papierowej,
chocby na pewien czas, bedzie mozliwy tylko
w absolutnie wyjatkowych okolicznosciach.
W opinii resortu pracy, zmiana skréci czas
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wystawiania zwolnieri, obnizy koszty, a takze
umozliwi ZUS-owi lepsza kontrole zasadnosci
ich wystawiania. Przedstawiciel ministerstwa
przypomniat, Ze ostateczny termin przejscia
wszystkich lekarzy na e-zwolnienia wyznaczo-
no na 1 stycznia 2017 r.

Jeremi Mordasewicz reprezentujacy Kon-
federacje Lewiatan stwierdzit, ze niepokoi go
fakt, iz niektérzy lekarze beda mogli opéznié
wdrozenie e-zwolnieri, gdyz nadal bedzie to
utrudnialo kontrole oséb wykorzystujacych
zwolnienia lekarskie w celu uniknigcia utraty
pracy, nawet przez 3 lata. Zwolnienia sg wow-
czas wystawiane przez réznych lekarzy, cze-
sto nieodpowiednich specjalnosci i dostarczane
z op6znieniem do ZUS, ktéry z tym proble-
mem sobie nie radzi. Lekarze przejmuja w ta-
kich wypadkach funkcje pomocy spotecznej.
W opinii Jeremiego Mordasewicza, jezeli le-
karz nie potrafi podiaczy¢ si¢ do systemu in-
formatycznego, to nie powinien wystawiaé
zwolnien. Moze wykonywa¢ swoja praktyke,
poza tym jednym uprawnieniem. Zdaniem
eksperta Lewiatana, pracownicy, ktérzy w nie-
uprawniony sposob naduzywaja zwolnien le-
karskich, nie tylko powinni zwraca¢ niestusz-
nie pobrane z tego tytutu wynagrodzenie, ale
tez dodatkowo by¢ karani. Jest to bowiem for-
ma kradziezy dokonywana na wszystkich pta-
cacych sktadki i podatki.

Przedstawiciel Business Centre Club Woj-
ciech Nagel wskazat przyktad duzego, publicz-
nego pracodawcy, ktérego pracownik trakto-
wat zwolnienie jako przedtuzenie okresu wy-
powiedzenia. Zwolnienia wystawiali mu rézni
lekarze, w tym z dziedziny choréb psychicz-
nych. To wszystko, wedtug eksperta BCC,
wskazuje, ze wykorzystywanie zwolnienl jest
znanym powszechnie procederem. Czesto
zreszta, jak zaznaczyl, w takich okoliczno-
$ciach wystepuja te same nazwiska lekarzy,
a na wszystkim tracg uczciwi pracownicy, kt6-
rzy korzystaja ze zwolnien tylko wtedy, gdy
jest to rzeczywiscie konieczne ze wzgledu na
powazng chorobg. Dlatego warto bytoby wpro-
wadzi¢ procedury odstraszajace od tego typu

lekarskich praktyk.

W opinii Jana Klimka ze Zwiazku Rze-
miosta Polskiego, problem naduzywania zwol-
nien lekarskich nie jest nowy. Niestety, przy-
zwolenie spoleczne na tego typu praktyki po-
woduje, ze trudno sobie z tym zjawiskiem po-
radzié.

Wiceminister Marek Bucior przypomniat,
ze obecnie ZUS moze kontrolowa¢ zasadnosé
wypisywania zwolnien, a nawet odebra¢ leka-
rzowi prawo do ich wystawiania. I takie sytu-
acje czasowego zawieszenia si¢ zdarzajg. Jest
to sankcja do$¢ ucigzliwa. Przedstawiciel mi-
nisterstwa pracy podsumowal, Ze zmiany po-
winny wejé¢ w zycie jak najszybciej, takze
dlatego, ze stanowia odpowiedZ na wyzwania
XXI wieku. Resort czeka zatem na pisemne
opinie i uwagi wszystkich partneréw spotecz-
nych.

28.02.2014 - kolejne spotkanie w ramach
dialogu autonomicznego lideréw organizacji
pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych. Roz-
mawiano o kierunku reformy dialogu spo-
tecznego w Polsce, punktach najwazniejszych
z punktu widzenia poszczegélnych partne-
réw. Liderzy oraz eksperci organizacji pra-
codawcéw (Business Centre Club, Konfede-
racja Lewiatan, Pracodawcy RP, Zwiazek
Rzemiosta Polskiego) oraz zwigzkéw za-
wodowych (Forum Zwigzkéw Zawodowych,
NSZZ ,Solidarnos¢”, Ogélnopolskie Poro-
zumienie Zwigzkéw Zawodowych) ustalili,
ze powotany zostanie zesp6t ekspertéw, kt6-
ry wypracuje propozycje zatozen do projektu
ustawy o nowym gremium dialogu spotecz-
nego w Polsce. Kolejnym zadaniem zespotu
bedzie przygotowanie ustawowych propo-
zycji zmian funkcjonowania Funduszu Pracy
oraz Funduszu Gwarantowanych Swiadczesi
Pracowniczych. Na pierwszym spotkaniu nowo
powotanego zespotu eksperckiego, ktére od-
bedzie si¢ juz w marcu, obecni bedg réwniez
liderzy reprezentatywnych organizacji zwigz-
kowych i pracodawcéw, ktérzy ustalg gtéwne
plaszczyzny pracy ekspertéw.

Opracowata Anna Grabowska
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Kalendarium dialogu

—na konferencjach i seminariach

26.11.2013 - Kongres Prawa Pracy 2013
zorganizowany w Warszawie przez Instytut
Allerhanda. Celem spotkania byta ocena kon-
dycji rynku pracy i funkcjonalnosci obowia-
zujacych regulacji prawnych. Na Kongresie
spotkali si¢ reprezentanci biznesu, sektora
ustug biznesowych, pracodawcéw, pracownikéw,
zwiazkéw zawodowych i wiadz publicznych,
kadra menedzerska i specjalisci HR, naukowcy.
Obecny byt réwniez Wojciech Wiewiérkowski
— Generalny Inspektor Ochrony Danych Oso-
bowych.

Dyskusja dotyczyta funkcjonowania w prak-
tyce zmian wprowadzonych ostatnio do Ko-
deksu pracy uelastyczniajacych czas pracy, pla-
nowanych dalszych reform w zakresie form
zatrudnienia, outsourcingu czy leasingu pra-
cowniczego. Istotnym tematem spotkania byt
konflikt miedzy wymogami ochrony prywat-
nosci i zakazem dyskryminacji a tworzeniem
nowych miejsc pracy. Chodzi o to, ze brak
mozliwosci pozyskiwania niektérych danych
o kandydatach na pracownikéw, np. doty-
czacych ich karalnosci, zniechecit czes¢ firm
z branzy finansowo-ksiggowej do wejscia na
polski rynek. Tymczasem zamierzaty one stwo-
rzy¢ ok. 2 tys. nowych miejsc pracy.

Zagadnieniem podjetym podczas Kongre-
su byta réwniez spoteczna odpowiedzialnos¢
biznesu i zwigzane z tym korzysci dla firm.
Omoéwiono takze zmiany w procedurze roz-
patrywania zarzutéw naruszania przez firmy
Wytycznych OECD dla przedsigbiorstw wie-
lonarodowych.

10.12.2013 - konferencja w Ministerstwie
Pracy i Polityki Spotecznej pt. ,Druga kariera
miodych senioréw”. Spotkanie podsumowy-
wato projekt realizowany pod merytoryczna
opieka resortu pracy we wspétpracy z Centrum
Rozwoju Zasobéw Ludzkich, skupiajacy si¢

wokét dwéch zawodéw: tancerza i sportowca.

Rozmawiano réwniez o sytuacji zawodowych
zolnierzy.

Jak zaznaczyla na wstepie podsekretarz
stanu w MPiPS Elzbieta Seredyn, analiza
sytuacji i prognozowanie przysztosci w kwe-
stii indywidualnej $ciezki kariery zawodowej
tzw. mlodych senioréw, czyli oséb, ktére ze
wzgledu na specyfike swojego zawodu nie
moga wykonywaé go dluzej, mimo ze wiek
nie predestynuje ich jeszcze do zakornczenia
aktywnosci zawodowej w ogéle — jest w Pol-
sce nowoscig. Wiceminister zaznaczyta, ze
wzorem Stanéw Zjednoczonych czy panstw
Europy Zachodniej konieczny jest dwutoro-
wy rozwdj kariery, rozpoczynajacy si¢ jeszcze
w trakcie trwania pierwszej aktywnosci, tak
by potem odnalez¢ si¢ na rynku pracy w dru-
gim zawodzie (w wypadku zotnierzy przewi-
duje sie, ze powinno to nastapi¢ na 2 lata
przez zakoriczeniem stuzby, a kursy prowa-
dzone bytyby w cywilu). Wskazata, ze sporto-
wiec moze zosta¢ np. instruktorem rekreacji
ruchowej, menedzerem sportu itd. Tancerze
moga by¢ chociazby instruktorami w szkotach
tanica.

W projekcie chodzito takze o wsparcie
pracownikéw Powiatowych Urzedéw Pracy
i instytucji branzowych w $wiadczeniu ustug
w zakresie reorientacji zawodowej oséb nara-
zonych na przedwczesne zakonczenie kariery
zawodowej. Przeprowadzono zatem badanie
oraz opracowano model postgpowania opar-
ty takze na doswiadczeniach innych panstw
europejskich.

Okazuje si¢ bowiem, ze w takich krajach,
jak np. Austria, Wielka Brytania, Holandia,
Dania czy Niemcy funkcjonujg specjalne in-
stytucje wspierajace osoby zmuszone do zmia-
ny Sciezki kariery zawodowej. Mogga one liczy¢
nie tyko na doradztwo, ale takze np. na kredyty
przy zakltadaniu wiasnej dziatalnosci czy sty-
pendia na nauke obliczong na rozwéj w do-
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tychczasowym zawodzie albo na catkowita re-
orientacje zawodows.

,Iworzenie koncepcji zintegrowanego
wsparcia oséb wezesnie konczacych kariere
zawodowa musi wynika¢ z wypracowanych
w trakcie indywidualnych spotkan z doradca
zawodowym, coachem $ciezki postepowania.
Poza sporem pozostaje bowiem zapewnienie
(...) specjalistycznego doradztwa zawodowego
i psychologicznego, weale nie po zakonczeniu
kariery, ale juz w jej trakcie, na kazdym etapie
rozwoju, poczawszy od szkoty i jej specyficz-
nych warunkéw, przez wsparcie w trakcie reali-
zowanych zadan zawodowych, az do momentu
plynnego przechodzenia do innych $ciezek ka-
riery” — napisano w raporcie komisji ekspertéw
wspotpracujacych przy realizacji projektu.

20.01.2014 - seminarium pt. ,Bilans pol-
skiego cztonkostwa w UE”. Organizatorami
byli: Instytut Europeistyki UW oraz Katedra
Prawa Europejskiego SGH przy wsparciu In-
stytutu Nauk Politycznych UW, Osrodka
Analiz Politologicznych UW, Wydziatlu Nauk
Politycznych i Dziennikarstwa Uniwersytetu
im. Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz In-
stytutu Nauk Politycznych Akademii im. Jana
Dtugosza w Czgstochowie. Konferencja byta
pierwszym z cyklu 10 migdzyuczelnianych se-
minariéw poswieconych dekadzie uczestnic-
twa Polski w Unii Europejskiej organizowa-
nych przez oérodki akademickie majace zna-
czace osiagniecia w badaniach nad integracja
europejska. Patronat nad wydarzeniem objeto
Przedstawicielstwo Komisji Europejskiej w Pol-
sce. W ramach pierwszej z serii konferencji od-
byly si¢ 4 panele dyskusyjne: ,Polska w Europie”,
,Polska — gra o dobrobyt”, ,10 lat stosunkéw
zewnetrznych Unii Europejskiej (2004-2014)”
i ,Polskos¢ vs. europejskos¢ — spoteczny wymiar
cztonkostwa Polski w UE”.

30-31.01.2014 - I Kongres Zdrowego Sta-
rzenia. Podczas sesji naukowych i paneli dys-
kusyjnych rozmawiano o stojacych przed Pol-
ska wyzwaniach demograficznych i w tym
kontekscie: systemie ochrony zdrowia, polityce

senioralnej, zabezpieczeniu spotecznym, a tak-
ze regulacjach rynku pracy. Organizatorami
Kongresu byli: Fundacja Zdrowego Starze-
nia, Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j,
Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Sportu
i Turystyki, Wojewoda Mazowiecki oraz Mia-
sto Stoteczne Warszawa.

Wzigli w nim udzial przedstawiciele wiadz
paristwowych z bylym prezydentem Lechem
Watgsa, premierem Donaldem Tuskiem, mini-
strem pracy Wiadystawem Kosiniakiem-Ka-
myszem i ministrem zdrowia Bartoszem Arhu-
kowiczem. W debatach uczestniczyli profeso-
rowie specjalizujacy si¢ w polityce spolecznej
i demograficznej. List do uczestnikéw Kongre-
su przekazat prezydent Bronistaw Komorow-
ski. Podkreslit w nim znaczenie dtugiej aktyw-
nosci senioréw, a w efekcie ich potrzebe udziatu
w zyciu zawodowym i spotecznym kraju.

Minister Wiadystaw Kosiniak-Kamysz mé-
wit o dziataniach rzadu na rzecz oséb star-
szych, takich jak np. opracowanie Zalozen
Dtugofalowej Polityki Senioralnej w Polsce na
lata 2014-2020. Podkreslit, Ze gwarantem
zdrowej starosci moze by¢ tylko zdrowe dzie-
ciistwo, odpowiednie warunki pracy, a w kori-
cu atrakcyjne oferty aktywnego spedzania cza-
su po przejsciu na emeryture. Przypomnial, iz
sukcesem cywilizacyjnym Polski jest wydtuze-
nie zycia obywateli, ale to stawia przed nami
nowe wyzwania: konieczno$¢ odpowiedniego
zabezpieczenia spotecznego, ochrony zdrowia,
a takze zmiany postrzegania oséb starszych
przez nich samych, jak i przez mtode pokolenie.

»Wsparcie os6b w wieku 50+ i 60+ na ryn-
ku pracy jest naturalnym procesem w obli-
czu zmian demograficznych. Gdy zaczynali-
$my program 50+, wskaznik zatrudnienia w tej
grupie wiekowej wynosit 31 proc. W koncu
ubiegtego roku siegnat 40 proc.” — powiedziat
minister Witadystaw Kosiniak-Kamysz. Jego
zdaniem, emerytura nie powinna oznacza¢ od-
stawienia na margines zycia, ale przesuniecie
do petnienia niezwykle potrzebnych rél w zy-

ciu rodzinnym i spotecznym. |

Opracowata Dominika Szaniawska
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10 lat Polski w Unii Europejskiej w jaki$ sposdb nas zmienifo. Debata CPS ,Dialog”
byta okazjg do analizy nastepstw eurointegracji w sferze obywatelskiej, zawodo-

wej, demograficznej i spolecznej

Dekada Polski w Unii Europejskie;j

— kto i ile zyskal na integracji?

» Irzeba korzystaé ze wszystkiego,

co daje Unia, nie mozna czeka¢” -

to jedno z celniejszych podsumowan
debaty pt. ,Dekada zycia zawodowego
i spolecznego po EUropejsku — relacje
PLatoniczne czy konsumowane?”,
ktéra odbyta si¢ 11 lutego 2014 1.

w Centrum Partnerstwa Spotecznego
»2Dialog”. Na spotkaniu starano si¢
zdefiniowa¢ najwazniejsze skutki

integracji Polski z UE.

Witajac uczestnikéw, Iwona Zakrzewska,
dyrektor CPS ,Dialog”, powiedziata, ze debata
jest préba odpowiedzi na pytanie, czy Unia
Europejska okazata si¢ dla nas zbiorem mgli-
stych idei, czy tez konkretnym wsparciem.
Przypomniata, ze przed dziesieciu laty, gdy
Polska wchodzita do UE, liczba oséb twierdza-
cych, ze eurointegracja przyniesie wigcej ko-
rzysci niz strat wynosita 39 proc. i byta prawie
réwna liczbie oséb wskazujacych przewage
strat na korzysciami (38 proc.). Obawiano sig,
czy panstwo sprosta wymaganiom unijnym,
czy polskie przedsi¢biorstwa i rolnictwo wy-
trzymaja konkurencje. Obecnie ponad potowa
Polakéw (54 proc.) twierdzi, ze cztonkostwo
przyniosto wigcej pluséw niz minuséw, a prze-
ciwnego zdania jest 25 proc.

Otwierajaca debate Malgorzata Marciri-
ska, podsekretarz stanu w Ministerstwie Pracy
i Polityki Spotecznej, odpowiadajac na zawar-
te w tytule spotkania pytanie, czy jesteSmy
w Unii dla idei, czy dla realnych korzysci,

stwierdzita, ze byta to dekada pragmatycznej
wspélpracy na rzecz modernizacji Polski. Za-
znaczyha, ze relacje Polski z UE to nie tylko
kwestie finansowe, czyli korzystanie z funduszy
strukturalnych. Nasz kraj czerpie tez z osia-
gnie¢ pozwalajacych usprawnic krajows poli-
tyke spoleczna, modernizowaé prawo i ad-
ministracje spoleczna. Dodata, ze w latach
2007-2013 Polska zyskata dzigki Europej-
skiemu Funduszowi Spotecznemu tacznie ok.
50 mld zt, ktére przeznaczono na reforme ryn-
ku pracy, edukacje i szkolenia zwiazane m.in.
z rozwojem stuzby zdrowia i obszaréw wiejskich.

Awans cywilizacyjny - z zastrzezeniami.
W ocenie Zbigniewa Gniatkowskiego, zastep-
cy dyrektora Przedstawicielstwa Komisji Eu-
ropejskiej w Polsce, przystapienie do Unii dato
Polsce szanse rozwoju, ale nie bylo takiej gwa-
rancji.

,2Akcesja byta doniostym aktem cywiliza-
cyjnym. Bez cienia przesady mozna powie-
dzie¢, ze odmienita los naszego kraju i zapew-
nita nam oraz nastepnym pokoleniom szansg
na lepsze jutro. Patrzac na dane statystyczne,
mozna stwierdzi¢, ze Polska skorzystata z mo-
zliwosci, ktére data integracja europejska, cho-
ciaz nie wszystkie wskazniki sg korzystne, np.
wskazniki bezrobocia mlodych” — stwierdzit
dyrektor. Przyznat, ze w grudniu 2013 r. w na-
szym kraju wspétczynnik bezrobocia w tej
grupie siegnat ponad 27 proc. przy $redniej
unijnej na poziomie 23,3 proc. Ocenil, ze roz-
woj firm i ogélny spadek bezrobocia z poziomu
19 proc. w 2004 r. nie bytby mozliwy bez otwar-
cia granic i swobody podrézowania w ramach
unijnej strefy Schengen.
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Fot. CPS ,Dialog’.

Na zdjeciu od prawej: Malgorzata Marciriska, podsekretarz stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki, Iwona Zakrzewska, dyrektor CPS ,Dialog”i Zbigniew

Gniatkowski, zastgpca dyrektora Przedstawicielstwa Komisji Europejskiej w Polsce.

Profesor Kazimierz W. Frieske, dyrektor
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, stwierdzit,
ze nie mozna jednoznacznie opisa¢ skutkéw
wejécia Polski do Unii z punktu widzenia sity
nabywczej polskich gospodarstw domowych.
Wiele zalezy od sposobu tzw. narracji, czyli
punktu widzenia, z jakiego chcemy opisywaé
rzeczywistosc.

,Cieszy¢ moze fakt, iz prawie po dziesieciu
latach w Unii za przecigtne wynagrodzenie
mozna kupi¢ wigcej niz w 2000 r. maki, cukru,
odziezy czy artykutéow AGD. Ten optymi-
styczny obraz burza jednak proporcje zwigzane
z codziennymi rachunkami” - stwierdzit profe-
sor. Zwrécit uwage, ze przecigtny Kowalski nie
kupuje za przeci¢tna pensje¢ dziesieciu odku-
rzaczy w miesigcu, w roku ani w dekadzie.
Rachunki trzeba za$ optaca¢ co miesiac, a za
przecigtng place mozemy kupi¢ o 42,7 proc.
mniej gazu niz 12 lat wezesniej. W przypadku
cieplej wody i pradu jest to odpowiednio 17,3
proc. i 16,8 proc. mniej. Zauwazyt, ze te ten-
dencje stwarzaja problem przede wszystkim
osobom zarabiajacym najmniej.

W ocenie prof. Frieskego dodatkowym pro-
blemem po dziesigciu latach obecnosci w UE
jest fakt, ze w odréznieniu od innych krajéw
w Polsce ptace biezace wcigz stanowia gtow-
ng cze¢$¢ dochodéw gospodarstw domowych.
Opierajac si¢ na danych Gléwnego Urzedu
Statystycznego dominujacym $rednim  wy-
nagrodzeniem w 2012 r. byto 2200 zt brut-
to. Natomiast wedlug Eurostatu migdzy ro-
kiem 2005 a 2012 dochéd wzrést z 8978 do
13 424 euro na glowe rocznie (+45 proc.), ale
ceny zywnosci wzrosty réwnoczesnie o 37 proc.,
mieszkari o 45,8 proc., transportu publicznego
0 24 proc. , Te 4,4 tys. euro wigkszych wply-
wow zjadly wicksze koszty i w praktyce nie
zmienilo si¢ nic” — powiedziat prof. Frieske.
Dodal, ze skracamy dystans do $redniej euro-
pejskiej, ale dlatego ze ta $rednia si¢ obniza.
,Ogolne informacje do przedstawiania oceny
skutkéw dziesigciu lat integracji nie sa wiasci-
we. Zyjemy w $wiecie zbyt wielu narracji
i trzeba si¢ dobrze napracowaé, aby uzyskaé
rzetelny obraz tych skutkéw” — podsumowat

dyrektor IPiSS.
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TABELA 1. Sita nabywcza przecigtnego wynagrodzenia w latach 2012 i 2000

Cena (PLN) Ilose d(? kupienia
Towar za przecigtng place Zmiana ilosci
2012 2000 2012/2000
2012 2000 (3522PLN)  (1924PLN)
ryz (1 kg) 4,24 2,35 831 819 1,5%
maka pszenna (1 kg) 2,38 1,77 1480 1087 36,1%
cukier krysztat (1 kg) 3,93 2,67 896 721 24,4%
wodka czysta 40% (0,5 1) 20,29 25,43 174 76 129,4%
pétbuty meskie 180,58 127,92 20 15 29,7%
chtodziarko-zamrazarka (ok. 300 1) 1070 1944 33 1,0 232,6%
odkurzacz 345,57 365,66 10 5 93,7%
zelazko 158,24 154,76 22 12 79,0%
rower gorski 1013 791,96 3 2 43,1%
przejazd takséwka, 16,04 12,13 220 159 38,4%
taryfa dzienna (5 km)
zimna woda z miejskich 3,43 1,55 1027 1241 -17,3%
wodociggéw (1 m®)
energia elektryczna (1 kWh) 0,66 0,3 5336 6413 -16,8%
wegiel kamienny (1 t) 823,77 412,97 43 4,7 -8,2%
gaz ziemny, wysokometanowy, 2,94 0,92 1198 2091 -42,7%
z sieci (1 m®)
benzyna 95 (11) 5,53 3,09 637 623 2,3%

Zridio: Instytut Pracy i Spraw Socjalnych na podstawie: Wynagrodzenia.pl, dostgp z dn. 16.12.2013 r.

Integracja z Unig sprzyjata emigracji.
Doktor Izabela Grabowska-Lusiriska z Osrod-
ka Badari nad Migracjami krétko podsumowa-
ta efekty dziesigciu lat integracji w kontekscie
zjawiska emigracji z Polski.

Wskazata, ze, po pierwsze, po integracji
zUE wigcej ludzi zaczeto wyjezdzaé na czas
powyzej 12 miesiecy, podczas gdy w latach 90.—
kiedy emigracja stuzyta zréznicowaniu Zrédet
dochodéw — dominowaty wyjazdy krétkotrwate.
Po 2004 r. wigcej oséb zaczeto wyjezdza¢ indy-
widualnie, obnizyta si¢ tez ich $rednia wiekowa.

»Najwicksza emigracja z Polski, wbrew
powszechnym informacjom w mediach o fali
wyjazdéw zaraz po otwarciu granic, nastgpita
w roku 2006. Nagly wzrost liczby polskich
emigrantéw w UE w 2004 r. wynikal z wyjscia
obecnych juz za granica Polakéw z tzw. szarej
strefy” — powiedziata dr Grabowska-Lusiniska.
Najwigksze powroty miaty miejsce w latach

2007-2008, gdy zaczat si¢ kryzys gospodarczy

w Europie. Nie byty to przyjazdy masowe, ale
raczej stopniowe, systematyczne.

,Z danych Spisu Powszechnego wynika,
ze o ile w 2002 r. na tysigc mieszkaricow wy-
jechato 21 oséb na 1000 mieszkaricow, to juz
w 2011 r. byty to 52 osoby na 1000 mieszkan-
céw, czyli wzrost byt znaczny” — powiedziata
przedstawicielka Osrodka Badan nad Migra-
cjami. Najczesciej wyjezdzali z Polski miesz-
kanicy region6w $laskiego, matopolskiego, pod-
laskiego i opolskiego, zar6wno w 2002 r., jak
i dziewig¢ lat péznie;j.

Podsumowujac efekty emigracji, dr Gra-
bowska-Lusiriska stwierdzita, ze do pozytyw-
nych zmian mozna zaliczy¢ to, ze ludzie po-
znali jezyki obce, zwigkszyli wiar¢ w siebie
i zdobyli nowe kompetencje spoteczne, jak
efektywniej dziata¢ na rynku pracy. Dodata
jednak, ze nie zawsze po powrocie emigranci
mogli i chcieli pozyskane umiejetnosci wyko-
rzysta¢ w Polsce.
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Niepokéj budzi nierownos¢ spoteczna.
»Skala nieréwnosci ekonomicznych i tendencja
do ich powickszania si¢ budzi coraz wigkszy
niepokdj analitykéw zycia spolecznego i jest
traktowana jako jedno z najwiekszych zagro-
zen dla pokoju spotecznego i trwatego rozwo-
ju” = stwierdzit w swoim podsumowaniu pol-
skiej dekady w UE prof. Wiktor Rutkowski
z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych.
,Nieréwnoséci ekonomiczne s3 w znacznej
mierze powodem tego, ze wskazniki wzrostu
gospodarczego nie przektadaja si¢ na réwno-
rzedng poprawe ogélnego poczucia satysfakeji,
zadowolenia z Zycia czy dobrobytu spoteczne-
go. Znaczna cze$¢ spoleczenistwa nie uczestni-
czy we wzro$cie dobrobytu z powodu niskich
dochodéw i zwiazanego z tym wykluczenia od
réznych débr i ustug”— stwierdzit profesor. Jego
zdaniem na $wiecie widoczny jest w tej kwestii
niepokdj takze w instytucjach dalekich od pro-
socjalnego patrzenia na sytuacj¢ §wiatowa, ta-
kich jak OECD czy Bank Swiatowy, czyli
twércow obecnego tadu ekonomicznego okre-
slanego mianem konsensu waszyngtoniskiego.
,Po okresie transformacji w Polsce skala pro-
blemu nieréwnosci wzrosta” — stwierdzit prof.
Rutkowski. Wyjasnit, ze obrazujacy ja wspét-
czynnik Giniego (gdzie 0 oznacza absolutng
réwnos$¢) w Polsce wynosi obecnie 0,32, czyli

odpowiada $redniej dla krajéw unijnych. ,Wyz-

Ufzestnity debaly europej:kiq' w CPS ,,Dia/ag".

szy niz u nas wskaznik Giniego jest na Litwie,
Eotwie, w Rumunii i Bulgarii, za$ na Zachodzie
—w Wielkiej Brytanii i Portugalii. Daleko nam
do standardéw réwnosci, jakie s3 w Skandyna-
wii, krajach Beneluksu, Francji i Niemczech,
czyli panistwach, do ktérych chcieliby$my si¢
poréwnywaé pod wieloma wzgledami, jako
panstw dojrzalych w zakresie standardéw go-
spodarczych i demokratycznych”— dodat.

Wsréd przyczyn narastania nieréwnosci
wskazal: dziatania rzadéw prowadzacych poli-
tyke uelastycznienia warunkéw pracy, ostabie-
nie zwiazkéw zawodowych i ich sily przetar-
gowej oraz procesy kulturowe, np. akceptacije
zasady drapieznego kapitalizmu typu ,zwy-
ciezca bierze wszystko”. Dodat, ze w kontek-
$cie integracji europejskiej Polski mozna pa-
trze¢ na sukcesy, ale trzeba tez zauwazy¢, co
jest jeszcze do zrobienia.

»Najczesciej jako przyczyny rozwarstwienia
wskazuje si¢ wpltyw zmian technologicznych
i globalizacji, ale skala wielko$ci nieréwnosci
jest kwestig wyboru. Przy zblizonym poziomie
PKB wskazniki nieréwnosci sg bardzo zrézni-
cowane” — zaznaczyt prof. Rutkowski.

Wykorzystujmy mozliwosci. W panelu
dyskusyjnym prowadzonym przez Anng¢ Gra-
bowska, redaktor naczelng kwartalnika ,Dia-
log”, starly si¢ dwie ,narracje”— grupy dostrze-

Fot. CPS ,Dialog’.
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gajacej korzysci z udziatu w strukturach euro-
pejskich oraz grupy doceniajacej integracje, ale
niezadowolonej ze wspétpracy Polski z Unia,
gléwnie w sferze przestrzegania praw socjal-
nych i pracowniczych.

Odpowiadajac na pytanie moderatorki, czy
po dziesigciu latach mozemy czué si¢ petno-
prawnymi obywatelami Unii, reprezentujg-
cy Pracodawcéw RP Michat Kuszyk stwierdzit,
ze oceng woli pozostawi¢ kazdemu z osobna,
bo bezdyskusyjne jest tylko formalne przyjecie
przez Polske systemu regut unijnych.

Takze dr Grazyna Spytek-Bandurska z Kon-
tederacji Lewiatan przyznata, ze trudno da¢ jed-
noznaczng odpowiedz, czy integracja okazata si¢
korzystna, czy nie. ,Powinnismy bardziej dba¢
o swoja gospodarke, przyja¢ pewien cel, do jakie-
go dazymy, i wykorzystywa¢ wszystkie mozliwo-
§ci, jakie daje nam Unia. Znamy swoje bolaczki
i zalety, 1 w tej sprawie powinnismy prowadzi¢
dialog, rozwiazujac swoje problemy w kraju” -
zaapelowata przedstawicielka Lewiatana.

Tomasz Jasiniski z Forum Zwiazkéw Zawo-
dowych zwrécit uwage, ze obecnosé w struktu-
rach unijnych teoretycznie daje mozliwos¢ od-
wolywania si¢ do wyzszej instancji niz wlasny
rzad. Jesli jako zwigzek zawodowy piszemy do
komisarza UE, ze mamy problem z prowadze-
niem dialogu spotecznego, i dostajemy od niego
odpowiedz, ze powinnismy si¢ dogadad, ale nie
ma jego nacisku na rzad, to taki komisarz jest
bezuzyteczny” — powiedziat ekspert FZZ.

W opinii Barbary Surdykowskiej z biura
eksperckiego Komisji Krajowej NSZZ ,Soli-
darnos¢“ po dekadzie obecnosci w Unii domi-
nuje wsréd Polakéw poczucie coraz wigksze;
niestabilizacji zatrudnienia. ,W ogélnoeuropej-
skich badanich jakosci pracy przeprowadzo-
nych w 2011 r. ok. 19,4 proc. miejsc pracy
w Polsce oceniono jako miejsca o niskiej ja-
kosci, a 42 proc. jako miejsca o bardzo niskie]
jakosci. To nam méwi, jak przecigtny obywatel
moze ocenia¢ cztonkostwo naszego kraju w Unii”
— stwierdzita ekspertka. Dodata, ze europejskie
reguly prawa pracy nie s efektywnie wprowa-

dzane do polskiego prawa, na co zwrdcita nie-

dawno uwage Komisja Europejska, w rok po
skardze strony zwigzkowej. Jeszcze wigkszym
problemem jest brak prawa do zrzeszania si¢
w zwiazkach zawodowych, co jest sprzeczne
z konwencjami Miedzynardowej Organizacji
Pracy. ,Strona rzadowa nie chce w tej sprawie
podja¢ dyskusji ze strong spoleczng do czasu
orzeczenia Trybunatu Konsytucyjnego, chociaz
zarébwno Sejm, jak i Prokurator Generalny
uznali skarge za stuszng. Ponadto Polska nie
ratyfikowata Europejskiej Karty Spoteczne;j,
a nawet Turcja ja zaakceptowala” — zwrdcita
uwage przedstawicielka ,Solidarnosci”.

»Whioski z debaty s3 dla mnie smutne.
Gliéwnym plusem wejscia do Unii okazata si¢
mozliwos¢ szybkiej ucieczki z kraju”— stwierdzit
Piotr Szumlewicz z Ogoélnopolskiego Porozu-
mienia Zwigzkéw Zawodowych. Zgodzit sie
z przedstawicielkg ,Solidarnosci”, ze w wielu
sferach Polska nie przyjmuje unijnych regul,
a tym samym odbiera sobie mozliwos¢ korzy-
stania z europejskiego wsparcia. , Tam, gdzie
w Polsce wsparcie Unii jest, mamy rozwdj, ale
tam, gdzie nie przyjmujemy polityki unijnej,
mamy systemy najgorsze w UE. Dlatego $red-
nia unijna wydatkéw na polityke spoteczng to
29 proc.,a w Polsce 19 proc.” - podkrelit eks-
pert OPZZ.

Zdaniem Dominiki Staniewicz z Business
Centre Club w debacie zbyt wiele miejsca po-
$wieca si¢ niedociagnieciom, ale nie zauwaza
postepu, jaki dokonat si¢ w naszym kraju wta-
$nie dzieki wejsciu do struktur unijnych i ko-
rzystaniu z pomocy strukturalnej UE. Dotyczy
to nie tylko rozwoju infrastruktury, ale tez
wsparcia finansowego w ksztalceniu pracowni-
kéw, zakladaniu firm przez miodych ludzi.
»,Unia daje mozliwosci, ale wymaga aktywnosci,
a to jest niezgodne z mentalno$cia naszej mto-
dziezy. Tej mtodziezy brakuje takze odpowied-
niej wiedzy, znajomosci jezyka, a model eduka-
cji weiaz nie sprzyja samodzielnemu wykorzy-
stywaniu zdobytych umiejetnosci” — zauwazyta

przedstawicielka BCC. |

Adam Maciejewski
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Proces starzenia sie spoteczenistwa staf sie wyzwaniem dla pracodawcdw, systemu
opieki medycznej i socjalnej. Ma to takze szeroko pojete konsekwencje dla rynku
pracy, gdzie coraz czesciej obserwuje sie potrzebe skorzystania z umiejetnosci,
wiedzy i doswiadczenia 0s6b starszych, spojrzenia na nich jako na pracownikéw-

mentoréw dla mlodszych pokoler

Wymiary (nie)zaleznosci
0sob starszych na rynku pracy

21 listopada 2013 r. w Centrum
Partnerstwa Spolecznego ,,Dialog”
odbyta si¢ konferencja ,, Irzeci wiek,
czwarty wiek — wymiary
(nie)zaleznosci na rynku pracy”.
Wedtug badania Eurobarometru
22011 r. na pytanie, kiedy respondenci
mogliby si¢ uwazac za ludzi starych,
mieszkancy 27 panistw Unii
Europejskiej najczesciej wskazywali na
wiek ok. 63 lat. Dotyczy to réwniez
odpowiedzi z Polski.

Witajac uczestnikéw konferencji, dyrektor
CPS ,Dialog” Iwona Zakrzewska méwila, ze
temat ,jesieni zycia® jest wazny, bo przeciez
kazdy ma bliskie osoby w wieku 60+ czy 70+,
ktérych los w jakis sposéb taczy sie z naszym
wlasnym. Przypomniala, ze wedtug prognoz
Gliéwnego Urzedu Statystycznego w 2035 r.
liczba oséb w wieku 60+ w Polsce wzrosnie
do ok. 9,5 mIn. Obecnie odsetek Polakéw
w wieku produkeyjnym, czyli 15-64 lata, sta-
nowi okoto 71 proc. spoteczeristwa, natomiast
w roku 2060 bedzie to juz tylko 53 proc. ,Zy-
jemy coraz dluzej, wiec termin trzeci wiek
przestaje wystarcza¢ w definiowaniu procesu
starzenia si¢. Dlatego zaczgto uzywaé terminu
czwarty wiek” — zauwazyta.

,2Rozmawiamy o problemie senioralnym
w bardzo waznym dla resortu pracy momencie.

Minister Wtadystaw Kosiniak-Kamysz nie-
zwykla wage przywiazuje do tematéw senio-
ralnych, a wicc tego, co osoby starsze majg ro-
bi¢ i jak powinno wyglada¢ ich Zycie po okresie
aktywizacji zawodowej, ale czesto tez jeszcze
w jej tracie” — méwila podsekretarz stanu
w MPiPS Matgorzata Marciniska. Przypo-
mniata, ze w ministerstwie konsultowane sa
niezwykle wazne dokumenty programowe, jak
np. projekt Dtugofalowej Polityki Senioralnej
czy Program ,Solidarnos¢ Pokolen 50+ i 60+”.
Do 2020 r. bedzie tez kontynuowany Rzado-
wy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej
Os6b Starszych.

Problem priorytetowy. Jak zaznaczyta Mat-
gorzata Sarzalska, zastepca dyrektora Depart-
amentu Prognoz i Analiz Ekonomicznych,
tematyka wspierania na rynku pracy oséb
w wieku 50+ i 60+ jest jednym z priorytetéw
MPiPS, ale z drugiej strony réwnie wazne jest
funkcjonowanie starszego pokolenia w zyciu
lokalnym. Méwigc o Programie ,Solidarnos¢
Pokoler?”, stwierdzita, ze pokazuje on pozadane
kierunki dziatad i zmian, ktére maja na celu
doprowadzenie do zwigkszenia wskaznika za-
trudnienia oséb w wieku 55-64 lat do poziomu
20 proc. w roku 2020. Byt to bardzo ambitny
cel, poniewaz w 2007 r. wskaznik ten ksztatto-
wat si¢ ponizej 30 proc.”— dodata. Zaznaczyta,
ze naszym celem jest réwniez wzrost wskazni-
ka zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lat do
poziomu 50 proc. w 2020 r. Ktadziony jest tez
duzy nacisk na dziatania zwigzane z aktywno-
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scig edukacyjna oséb po 50. roku Zycia. Jak na
razie, uczestnictwo w edukacji i szkoleniu tej
grupy osob jest nikle, nie widza one potrzeby
podnoszenia swoich kwalifikacji.

Potencjat ludzi starszych. Krzysztof Wiec-
kiewicz, dyrektor Departamentu Pozytku Pu-
blicznego, zwrécit uwage na potrzebe wspot-
dziatania przy realizacji polityki senioralne;
réznych ministerstw. Jak zaznaczyt, na II Kon-
gresie Demograficznym minister pracy wyraz-
nie powiedzial, ze przygotowana zostanie
przestrzen dla zagospodarowania potencjatu
0s6b starszych, réwniez w kontekscie miedzy-
pokoleniowym. Zwrécit uwage, ze jesli chodzi
o0 sposéb myslenia o osobach, ktére sg juz na
rynku pracy nieaktywne, to istnieje juz pewna
komplementarnos¢. Przygotowywana jest dtu-
gofalowa polityka senioralna, jest program,
ktéry ma ja wspiera¢ finansowo. Instytucjonali-
zacja tej tematyki w postaci Rady Polityki Se-
nioralnej ma za$ bardzo dobry wymiar promo-
cyjny. Podkreslit wage edukacji oséb starszych,
stawiania na ich potencjal, nie na deficyty, ale
jednoczesnie wspieranie ustug opiekuriczych.

Wydatki na seniorow musza rosnac.
Zdaniem prof. Piotra Btedowskiego, reprezen-
tujacego na konferencji Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, w realizacji polityki senioralnej
zasadniczg rol¢ muszg odgrywaé samorzady
terytorialne. Zaznaczyl, Ze nie ma takiego kra-
ju, ktéry mimo wzrostu odsetka ludzi starzeja-
cych si¢ w spoteczeristwie nie musiatby zwigk-
szy¢ wydatkéw na $wiadczenia emerytalne i na
ochrong zdrowia.

»2Musimy liczy¢ si¢ z tym, ze tak jak w in-
nych krajach coraz wigksza cz¢$¢ sktadnika
PKB przeznacza¢ bedziemy na $wiadczenia
spoteczne dla coraz liczniejszej i coraz dhuzej
zyjacej populacji os6b starszych w naszym spo-
teczenistwie. Trzeba to zrozumiec i zaakcepto-
wac¢” — méwit. Dodal, ze konieczna jest tez
edukacja ludzi mtodych, by rozumieli, ze tak
jak dzi§ musza placi¢ na $wiadczenia dla senio-
6w, tak kiedys oni beda z takiej pomocy ko-
rzystali. Wspomnial o przygotowanym przez
resort pracy systemie nowelizacji ustawy
o $wiadczeniach rodzinnych, gdzie przewiduje
sie powr6t do wyplacania $wiadezeni dla oséb,
ktére zajmuja si¢ opieka nad niesamodzielny-

- Centrum Partnerstwa Spotecznego
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mi seniorami, cztonkami swoich rodzin. Za-
ktada on jednak réwniez pieciostopniows skale
orzekania, co bardzo utrudni ten proces.

Jak méwit prof. Btedowski, staros¢ nie jest
procesem jednowymiarowym. Wiekszos¢ ludzi
w tzw. trzecim wieku jest sprawna i wymaga
innego systemu dziataii niz ci, ktérym tej
sprawnosci zaczyna brakowa¢. Dlatego polity-
ka senioralna rzadu musi by¢ réwna i adreso-
wana w pierwszej kolejnosci do najstarszych
senioréw, a nastepnie do tych, ktérzy sa na
posrednim etapie Zycia.

Opieka dtugoterminowa. Doktor Zofia
Czepulis-Rutkowska z Instytutu Pracy i Spraw
Socjalnych wykazywata, ze w Polsce pomijane
sg interesy os6b korzystajacych z opieki dtugo-
terminowej, a wymagaja one ogromnego zain-
teresowania. Opowiedziata si¢ przeciwko pro-
pozycji, by wspélnie polityka w tym zakresie
objac osoby starsze i mlode. Przedstawita dane
Komisji Europejskiej z 2010 r. na temat pro-
gnozy wydatkéw na opieke dlugoterminows
dla osé6b starszych w 27 paristwach cztonkow-
skich UE. Przecietnie jest to niespetna 2 proc.

dochodu narodowego. Polska wydaje mniej niz
polowe sredniej unijnej, Wielka Brytania,
Francja, Belgia i Finlandia ok. 1-1,5 proc., na-
tomiast Szwecja — 3,8 proc.

»Jezeli méwimy o polskich rozwigzaniach,
o problemach i wymogach fiskalnych, musimy
zdawac sobie sprawe, jakie s3 nasze mozliwo-
éci. Nie mozemy spodziewa¢ si¢ nadmiernych
cudéw” — podsumowata.

Debata ekspertow zwigzkowych i pra-
codawcow. Rozpoczynajac debate z udzia-
tem zaproszonych ekspertéw, w tym przedsta-
wicieli reprezentatywnych partneréw spotecz-
nych, redaktor naczelna kwartalnika ,Dialog”
Anna Grabowska przypomniata, ze projekt
polityki senioralnej rzadu konsultowany jest
przez zwigzki zawodowe oraz organizacje pra-
codawcéw. Zwrécita tez uwage, ze 14 listopa-
da obchodzony jest Dzied Seniora, o czym
niestety nie bylo zbyt gtosno w przestrzeni
publicznej.

Podata, ze z badari dotyczacych styku opie-
ki, zdrowia i dziatari wobec senioréw podejmo-
wanych przez pafstwo wynika, ze zbyt wiele

e

Fot. CPS ,,Dialag”.

Dyskusja pomigdzy ekspertami pracodawciw i zwigzkowcdw wykazata, Ze rynek pracy nie nadgza za potrzebami osob starszych.
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obowiazkéw zwigzanych z opieka nad osobami
starszymi w Polsce spada na rodziny. Wystepu-
je deficyt wsparcia ze strony paristwa. Najcze-
§ciej pomoca osobom starszym zajmujg si¢
osoby w wieku 45-59 lat ze srednim wyksztat-
ceniem (57 proc.). 51 proc. pytanych Polakéw
odpowiada, ze robi to z wewngtrznej potrzeby,
a 49 proc.z koniecznosci ze wzgledu na relacje
rodzinne. Pomoc ta obejmuje gtéwnie spra-
wy codzienne, takie jak: prowadzenie domu
(80 proc. pytanych), zalatwianie spraw u leka-
rza, w urz¢dzie, w banku (76 proc.), dotrzymy-
wanie towarzystwa (73 proc.).

Moderatorka dyskusji podniosta tez kwe-
sti¢ zarzadzania wiekiem, ktéra dla polskich
pracodawcéw jest ciagle nowoscia, szcze-
gélnie w matych firmach. Pytata, co bytoby
potrzebne pracodawcom, jak ich zaintereso-
wac, by zaczgto wdraza¢ programy zwigzane
z takg organizacja pracy, ktéra umozliwitaby
jej wykonywanie przez osoby starsze jak naj-
dtuzej, przy jednoczesnym wykorzystaniu ich,
szczegolnie w relacjach z osobami mtodymi,
dopiero nabywajacymi do$wiadczenie zawo-
dowe.

Przytoczyta tez wyniki badaii wykona-
nych w 2013 r. przez firm¢ Promedica 24,
wedtug ktérych okoto potowa Polakéw opie-
kuje si¢ osobami starszymi z kregu swojej
rodziny, z czego 1/3 z tych oséb twierdzi, ze
wigze si¢ to z wyrzeczeniami w Zyciu osobi-
stym. W tej sytuacji debate rozpoczeta pyta-
niem o relacje miedzy starszym i miodszym
pokoleniem.

Jak zauwazyt Zbigniew Zurek, reprezentu-
jacy Business Centre Club, tworzenie progra-
moéw na rzecz jednej grupy spofecznej jest
wielkim niebezpieczeristwem. Oznacza to bo-
wiem, ze w odniesieniu do np. rynku pracy nie
zajmujemy si¢ jego rozwojem, ale antagonizu-
jemy starszych i mtodszych pracownikéw.
,Najpierw nalezy zastanowi¢ sie, co robi¢, zeby
liczba miejsc pracy byla wigksza, a dopiero
pozniej zaja¢ si¢ ich podziatem. Jezeli mamy
chroni¢ jaka$ grupe, troche wbrew rynkowi
pracy, to ta grupa powinna by¢ wylacznie grupa

Dy

os6b mtodych, ktére maja lub chca mieé dzieci’
powiedzial. W jego opinii przedsigbiorcom
nalezy zostawi¢ zarzadzanie firmg, dzigki cze-
mu generuje ona zysk, a w konsekwencji two-
rzy miejsca pracy. Nie powinno si¢ naktada¢ na
nich obowigzkéw administracyjnych zwigza-
nych takze z koniecznoscia wyboru, jakie grupy
spoteczne wspiera¢. Przedstawiciel BCC za-
znaczyl, ze opieka nad ludzmi starszymi, nie-
petnosprawnymi, cho¢ w nieco innym aspekeie,
jest jednak rola panstwa.

Piotr Szumlewicz z OPZZ odniést si¢
m.in. do problemu opieki dlugoterminowe;.
Zauwazyl, ze skoro w Polsce wydatkuje si¢
0,7 proc. PKB na opieke dtugoterminowa, to
oznacza, ze wydajemy ok. 18 mld zt mniej niz
$rednia unijna. Jesli za$ chodzi o $rodki na po-
lityke rodzinna, to zajmujemy ostatnie miejsce
w UE, przeznaczajac na ten cel 0,8 proc. PKB
(unijna $rednia to 2,3 proc. PKB). Na walke
z bezrobociem przekazujemy 0,4 proc. PKB,
przy sredniej unijnej 1,7 proc. Do tego w Pol-
sce zniszczony zostal system emerytalny opar-
ty na solidarnosci pokoleri. Dzi§ trudno o zwick-
szenie wydatkéw na poprawe jakosci zdrowia
czy aktywizacje senioréw, ktérych prawo zmu-
sza do dtuzszej pracy zawodowej. Odnidst si¢
tez do wskaznikéw Eurostatu, wedtug ktérych
Polska ma lepsza sytuacj¢ demograficzng niz
érednia unijna. Wynika z nich, ze w 2030 r.
ma by¢ w naszym kraju 26 proc. oséb w wie-
ku poprodukcyjnym, za$ $rednia unijna ma
wynies¢ 27 proc. Potem sytuacja bedzie si¢
pogarszata, az do 2060 r., wigc nie powinni§my
spokojnie przyjmowa¢ wynikéw Eurostatu, ale
jak najszybciej zmieni¢ nasza polityke rynku
pracy.

Zdaniem dr Grazyny Spytek-Bandurskiej
z Konfederacji Lewiatan problemem jest to, ze
pracodawcy niechetnie inwestuja w rozwdj
pracownikéw, wiec z czasem ich kwalifikacje
tracg waznos¢. Nie zachecaja do tego przepisy
prawa pracy. Gléwna bariera jest nieobecnos¢
pracownika na czas pozyskiwania nowych
kompetencji i dtugi urlop szkoleniowy. Tym-

czasem sytuacja na rynku pracy stale si¢ zmie-
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nia, rozwijaja si¢ nowoczesne technologie, przy-
chodzi informatyzacja i automatyzacja, w na-
turalny sposéb ubywa miejsc pracy, wiec pra-
cownicy musza by¢ wielostronnie wyksztat-
ceni, musza wykonywa¢ chocby przejsciowo
rézne zawody, by¢ moze nawet za nizsze wy-
nagrodzenie, nawet w elastycznych formach,
przede wszystkim po to, by utrzymaé si¢
w zatrudnieniu w ogéle. Osobng kwestia w opi-
nii ekspertki Lewiatana jest to, Ze pracowni-
cy patrza pod kontem korzysci. Chcieliby si¢
doksztalcaé jedynie pod warunkiem, ze wigza-
toby si¢ to z podwyzka wynagrodzenia, ewen-
tualnie z awansem. Tymczasem kazdy powi-
nien inwestowac w swojg przysztos¢ niezalez-
nie od tego, czy jest cztowiekiem miodym, czy
starszym.

Jak podkreslata Izabella Szczepaniak z Ogél-
nopolskiego Zwiazku Zawodowego Piele-
gniarek i Poloznych, reprezentujaca na kon-
terencji Forum Zwiazkéw Zawodowych, w pol-
skiej ochronie zdrowia od lat coraz mniejszy
nacisk kladzie si¢ na prewencje. Ekspertka
przytoczyla dane, z ktérych wynika, ze Mini-
sterstwo Zdrowia o 15-20 proc. obniza kon-
trakty na podstawowe $wiadczenia zdrowotne
w 2014 r. Nie placi za swiadczenia wykonane,
nawet te ratujace zycie. Brakuje srodkéw ma
chemioterapie czy geriatri¢. W 2013 r. pienia-
dze na sprzet dla oddzialéw geriatrycznych
kupowata jedynie Wielka Orkiestra Swigtecz-
nej Pomocy. Jej zdanie, padstwo w Zadnym
stopniu nie zabezpiecza opieki nad osobami
starszymi. Na miejsce w zakladzie diugoter-
minowej opieki zdrowotnej czeka si¢ ok. 3 lat.
Zauwazyta tez, ze krétki okres wydajnosci
polskiego spoteczenstwa wynika z faktu, iz
wickszo$¢ Polakéw pracuje na dwdch, trzech
etatach przez ponad 30 lat, eksploatujac w ten
sposéb ponad miare swéj organizm. Dotyczy
to np. pielegniarek i trudno sobie wyobrazié,
by w wieku niemal 70 lat byly one w stanie
zapewni¢ wlasciwg opieke pacjentowi. Row-
niez w innych zawodach pracujacy cigzko
Polacy nie wysypiaja si¢, zatrudnieni w syste-
mach zmianowych majg zaburzenia rytmu
snu, przez co duzo szybciej zuzywaja swéj or-

ganizm. Oczywiscie Kodeks pracy i przepisy
BHP okreslaja normy, wedtug ktérych mozna
pracowa¢ (np. kobieta moze dzwigaé cigzary
jedynie do 5 kg), ale przepisy to jedno, a rze-
czywisto$¢ drugie. Do tego jeszcze dochodzi
kwestia niskiej placy. ,Jezeli dojdziemy do
tego, ze w jednym zaktadzie pracy bedziemy
otrzymywa¢ wynagrodzenie, dzieki ktéremu
bedziemy mieli czas na odpoczynek i sen,
wéwezas wydolnos$¢ naszego organizmu be-
dzie wigksza, a mozliwos¢ pozostawania w za-
trudnieniu dtuzsza” — powiedziata przedstawi-
cielka Forum.

Agnieszka Szpara z Pracodawcéw RP po-
informowata, Ze jej organizacja ma bardzo
konkretne propozycje rozwiazan dotyczacych
rozwigzania problemu opieki dtugotermino-
wej. Teraz trzeba odpowiedzie¢ na pytanie,
skad wzia¢ na to $rodki. I nie chodzi o to, by
obarcza¢ tym wylacznie panstwo, ktére mo-
ze jedynie podnies¢ podatki. Jak zaznaczyla
ekspertka organizacji pracodawcéw, wydatki
nominalne na osoby starsze to zaledwie ok.
5 mld zt rocznie. Do tego dochodza oczywi-
$cie naktady prywatne oséb zajmujacych si¢
starszymi w sposéb nieformalny. Ze statystyk
opracowanych przez Pracodawcéw RP wyni-
ka, ze na chwile obecng naktady te wynosza
ok. 2 mld zt rocznie, co odpowiada kolejnym
ok. 0,3 proc. PKB. Jednak nawet gdyby doda¢
te 0,3 proc. srodkéw prywatnych do 0,7 proc.
patistwowych, uzyskalibysmy naktady na opie-
ke nad osobami starszymi na poziomie zaled-
wie 1 proc. PKB, co i tak jest wielkoscig zbyt
matg.

»W Polsce jest obecnie ok. 5 mln ludzi po
65. roku zycia, 27 proc. z nich, tj. ok. 1,35 mln
0sob, potrzebuje jakiej$ formy wsparcia. Tym-
czasem w ramach opieki spotecznej i NFZ
korzysta z niej tylko ok. 300 tys. oséb. Pozosta-
ty milion pozostaje pod opieka rodzin” — wyli-
czala ekspertka. Zauwazyta tez, ze rodziny te
czgsto nie potrafig sobie same poradzi¢ i po-
trzebuja profesjonalnego wsparcia i uznania za

podjety trud. [

Dominika Szaniawska
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Aby zmniejszy¢ bezrobocie i emigracje zarobkowa, niezbedne jest stworzenie
w Polsce w ciagu najblizszych pieciu lat okoto 2 mIn nowych miejsc pracy. Jaka role
moga w tym odegrac niestandardowe formy zatrudnienia?

Blaski i cienie elastycznego zatrudnienia

Nadmierne stosowanie tzw. uméw
$mieciowych jest szkodliwe nie tylko
dla zatrudnianych w ten sposé6b ludzi,
ale takze dla pafistwa, a zmiany prawa
pracy w tym zakresie powinno si¢
szybko przeprowadzi¢ w trybie
dialogu spolecznego — takie wnioski
mozna bylo wyciagnaé z siédme;j juz
konferencji z cyklu ,Zaktad Pracy
Wspélnym Dobrem”. Spotkanie
odbyto si¢ 29 listopada 2013 r.

z inicjatywy Elzbiety Lipinskiej,
okregowego inspektora pracy

w Warszawie.

Spotkanie zatytutlowano nieco prowokacyj-
nie ,Umowy $§mieciowe — blaski i cienie”, jed-
nak w wypowiedziach wigkszo$ci uczestnikéw
podkreslane byty gtéwnie wady takich rozwia-
zan. Najdobitniej ujat to prof. Mieczystaw
Kabaj z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych we
wprowadzajacym do dyskusji referacie: ,Sytu-
acja na rynku pracy a niestandar-
dowe formy zatrudnienia”. Ocenit, ze w Pol-
sce w ciagu najblizszych pigciu lat niezbedne
jest stworzenie okolo 2 mln nowych miejsc
pracy, aby zmniejszy¢ bezrobocie i emigracje
zarobkows. W' przeciwnym razie dojdzie do
dalszych emigracji konczacych edukacje mio-
dych ludzi z ostatniego juz wyzu demograficz-
nego. Przypomniat, ze wedtug prowadzonych
przez GUS Badan Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci (BAEL) w II kwartale 2011 r. za
granica pracowato 1 mln 940 tys. Polakéw,
0 1 mln 154 tys. wiecej w poréwnaniu z 2002 r.,

a w 2013 r. liczba emigrantéw osiagneta
2160 tys. 0s6b.,,W 2012 r. emigranci przekaza-
li do Polski 17,4 mld z1, ale straty polskiej go-
spodarki z powodu pobytu 1,5 mln mtodych
ludzi za granica dtuzej niz 12 miesiecy przyno-
si roczny ubytek PKB o ok. 150 mld zt” -
stwierdzit prof. Kabaj. Dodal, ze dalsza emi-
gracja mtodziezy moze narazi¢ Polske takze na
ogromne straty spoleczne i moralne.

Wiecej elastycznosci, mniej bezpieczen-
stwa. Omawiajac rézne rozpowszechnione
w Polsce niestandardowe formy zatrudnienia,
prof. Kabaj podkreslit, ze w tej kwestii ,,po-
trzebna jest réwnowaga pomiedzy elastyczno-
$cig a bezpieczenstwem”. W okresie kryzysu
gospodarczego najszybciej rosto bezrobocie
miodych, czyli oséb do 25. roku Zycia. Pod
koniec 2012 r. liczba mtodych bezrobotnych
w krajach Unii Europejskiej (UE 27) zblizyta si¢
do 6 mln oséb (5,8 mln), a stopa bezrobocia
osiagneta 23,4 proc. i byla ponad dwukrotnie
wyzsza od $redniej (10,7 proc.). W okresie
spowolnienia gospodarczego w Polsce bezro-
bocie wzrosto prawie dwukrotnie. Liczba zareje-
strowanych bezrobotnych pod koniec 2012 r.
wyniosta ponad 2 mln oséb (13,4 proc. aktyw-
nych zawodowo).

»Polski rynek pracy nalezy obecnie do naj-
bardziej elastycznych w UE. W 2012 r. odsetek
pracownikéw najemnych posiadajacych umo-
we na czas okreslony wynosit 26,6 proc. ogétu”
— stwierdzit prof. Kabaj. Jego zdaniem, ta licz-
ba jest zbyt duza i moze negatywnie wplynaé
na polska gospodarke. Wytknat, ze obecnie
nasze prawo pracy zmienia si¢ w kierunku
uelastycznienia, zapominajac, ze w pojeciu fe-
xicurity oprocz elastycznosci (flex) istnieje tak-

Dialog 1/2014

91




DIALOG I ZYCIE

Fot. Adam Maciejewski.

Profesor Mieczystaw Kabaj z IPiSS-u podczas konferencji podkreslit potrzebg zachowania rownowagi pomigdzy elastycznoscig a bezpieczeristwem.

ze i bezpieczenstwo (security). Zaznaczyt, ze
realna polityka flexicurity, czyli zatrudnienia
elastycznego i bezpiecznego, przynosi dobre
rezultaty, jednak jest niezwykle kosztowna.
»Wydatki publiczne na programy rynku pracy
s3 w Danii najwyzsze wsréd krajow UE 27 -
wynosza 4,1 proc. PKB, czyli prawie 33 tys.
euro rocznie na jednego bezrobotnego w 2010 r.
(w UE srednio 14 tys. euro). W tym okresie
wydatki w Polsce na programy rynku pracy
wynosily na jednego bezrobotnego 1500 euro
rocznie, czyli byty 22 razy mniejsze, a PKB na
mieszkarica byt w Polsce tylko dwa razy mniej-
szy niz w Danii” — stwierdzit prof. Kabaj. Do-
dat tez, ze skoro wystepowanie réznych form
zatrudnienia niestandardowego jest uniwersal-
ng cecha wspélczesnej gospodarki, przysziosci
czasowych form zatrudnienia upatrywacé trze-
ba w koncepcji flexicurity, czyli elastycznosci
bezpiecznej. ,Koncepcje taka przyja¢ nalezy
w Polsce w drodze umowy spotecznej, wyko-
rzystujac wyprébowane doswiadczenia innych
krajéw” — zaapelowal w podsumowaniu.

Potrzeba szybkich zmian w prawie pra-
€Y. Podczas konferencji swoje spojrzenie na
kwestie rozmaitych form zatrudnienia przed-

stawiali zar6wno naukowcy, jak i przedstawiciele
pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych oraz re-
prezentanci administracji publicznej — Zaktadu
Ubezpieczeni Spotecznych (ZUS) i Paristwowej
Inspekeji Pracy (PIP). Przedstawiciele zwigz-
kéw zawodowych, ZUS oraz PIP postulowali
zmniejszenie obecnej dowolnosci zatrudnienia
na podstawie tzw. uméw $mieciowych.

Jacek Catus, prezes Zwiazku Pracodawcéw
Warszawy i Mazowsza, na poczatku swojego
wystapienia zakwestionowal stosownos¢ okre-
$lenia ,umowy $mieciowe”. Jego zdaniem sg to
yumowy alternatywne”, ktére przyczyniaja si¢
do zwigkszenia konkurencyjnosci firm na ryn-
ku, jak réwniez mnozenia miejsc pracy. Za
jedna z przyczyn stosowania takich uméw
uznat ztg edukacje pracownikéw. Jednoczesnie
zgodzit si¢ z prof. Kabajem, ze wszystkie zmia-
ny w prawie pracy powinny by¢ omawiane na
ptaszczyznie dialogu spotecznego. Zwrdcit
uwagg, ze gdy dochodzi do konfrontacji mig-
dzy pracodawca a zatrudnionymi, to czesto
dlatego, ze nie mysli sie, jak pomoéc firmom,
aby przetrwaly i kontynuowaty zatrudnianie.
,Zbyt czesto bezlitosnie egzekwuje sie prawo,
nie dajac szans na poprawienie niedociggnieé
firm” - stwierdzit prezes Catus.
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Pawet Smigielski, przedstawiciel Rady Wo-
jewodztwa Mazowieckiego OPZZ, prezen-
tujac ocene elastycznych form zatrudnienia
z punktu widzenia zwiazkéw zawodowych,
uznat, ze zaczyna byc to zjawisko patologiczne.
Poinformowat, ze nawet w sadownictwie ok.
5 proc. tamze zatrudnionych pracuje na umo-
wach tego rodzaju i dotyczy to np. asystentéw
sedziego. ,Nasze prawo jest bardzo elastyczne,
ale jak mozna ttumaczy¢ to, ze gdy dwie osoby
pracujg na takim samym stanowisku, w tych
samych godzinach i obok siebie, to jedna ma
etat, a druga umowe cywilng?” - pytal. Wedtug
Pawta Smigielskiego czesto w takich sprawach
sady zaczynaja docieka, jaka byta wola stron,
i mimo spetnienia kodeksowych warunkéw do
uznania umowy (8 godzin pracy, miejsce i za-
kres zadan wyznaczony przez pracodawce) za
stosunek pracy, pracownik przegrywa postepo-
wanie. Zaznaczyl, ze plusy ,uméw $miecio-
wych” widzi tylko po stronie pracodawcéw.

W ocenie przedstawiciela OPZZ nie moz-
na zabrania¢ ludziom zawierania uméw cywil-
nych, bo nie wszyscy lubig pracowaé na eta-
tach. Trzeba jednak ograniczy¢ mozliwosci
stosowania takich form zatrudnienia, takze
w interesie przedsigbiorcéw, ktérzy z reguly
chcg dziata¢ uczciwie i w stabilnych, identycz-
nych dla wszystkich warunkach. Dodal, ze
sformalizowanie zasady zatrudnienia powinno
tez wplyna¢ pozytywnie na sektor bankowy,
ktéry obecnie odmawia oceny zdolnosci kre-
dytowej ok. 3,5 mln oséb, gléwnie tych pracu-
jacych bez stalych uméw o pracg. Zdaniem
eksperta OPZZ panistwo polskie, godzac si¢
na obecng sytuacje, niejako samo si¢ okrada.
To nie tylko brak sktadek dla systemu $wiad-
czen spotecznych, ale tez budowanie fatalnego
wizerunku paristwa, ktére dopuszcza do omi-
jania prawa. Zasygnalizowat, ze stosowanie
prawa pracy wobec pracujacych na umowach
moze si¢ zmieni¢, gdy uzna sie prawo do zrze-
szania w zwigzkach zawodowych takze pra-
cownikéw bez etatéw. ,Umowy na czas okre-
slony dzi$ juz nie s3 uznawane za ,$mieciowe”,
ale one w pewien sposéb wptywaja tez na ob-
raz zatrudnienia” — stwierdzit. Zdaniem Smi-

gielskiego, jesli umowa na czas okreslony za-
wierana jest na kilka lat, to jest to sytuacja
zblizona do ,uméw $mieciowych”, tworzenia
u ludzi niepewnosci zatrudnienia. ,Najwyzszy
czas zmieni¢ Kodeks pracy tak, aby zamiast
liczenia uméw wprowadzi¢ liczenie czasu pra-
¢y u danego pracodawcy” — podsumowat Pa-
wet Smigielski.

Coraz wiecej umow cywilnych. Z postula-
tem zmian zgloszonych przez eksperta OPZZ
zgodzita si¢ Anna Martuszewicz, wicedyrektor
Departamentu Prawnego w Gtéwnym Inspek-
toracie Pracy. Powiedziala o narastajacym zja-
wisku coraz powszechniejszego podpisywania
przez strony uméw cywilnoprawnych oraz za-
wieraniu uméw o prace z pracownikami za-
trudnionymi (w réznych branzach), przy jed-
noczesnym zatrudnianiu tych samych pracow-
nikéw na umowy cywilnoprawne, na przyktad
w stuzbie zdrowia i gérnictwie. Celem jest np.
unikanie wyptaty nadgodzin.

Podkreslita, ze problem zawierania uméw
cywilnoprawnych nie jest nowy i zaczat si¢ wraz
ze zmianami Kodeksu pracy po roku 1996, ale
kontrole Paristwowej Inspekcji Pracy wykazuja
znaczny wzrost tego problemu. Pojawiajg sie
coraz nowsze sposoby omijania prawa, np. tzw.
umowy krzyzowe, czyli zatrudnianie przez réz-
ne spotki nalezace do tego samego pracodawcy.
»W 2011 r. inspektorzy PIP sprawdzili 34 tys.
umoéw cywilnoprawnych i stwierdzili, ze 13
proc. z nich zawarto w warunkach wiasciwych
dla stosunku pracy. W 2012 r. sprawdzilismy
37,5 tys.uméw i ponad 16 proc. z nich spetniato
takie warunki. To oznacza, ze w poréwnaniu do
2011 r. liczba zakwestionowanych uméw wzro-
sta 0 36 proc., za$ wobec 2010 r. — 0 56 proc. To
s3 bardzo duze zmiany” — powiedziata dyrektor
Martuszewicz.

Zdaniem Elzbiety Orlik, inspektor kon-
troli I Oddziatu ZUS w Warszawie, umowy
tego rodzaju (agencyjne, zlecenia, o dzieto
i inne umowy o $wiadczeniu ustug) stygmaty-
zujg pracownikéw w terazniejszoéci, nie daja
im stabilnosci zyciowej. W przysztosci spra-
wia, ze konieczne bedzie uzupetnianie budze-

Dialog 1/2014

93




DIALOG I ZYCIE

towych wydatkéw na $wiadczenia dla tych,
ktérym stan konta nie pozwoli na uzyska-
nie minimalnego $wiadczenia. Jak podkresli-
ta dyrektor Orlik, zatrudnieni na podstawie
uméw cywilnoprawnych pozbawieni sg ochro-
ny ubezpieczeniowej, a takze mozliwosci uzy-
skania odszkodowania w zwigzku z wypad-
kiem przy pracy.

Problem ten podnidst takze w pézniejszej
dyskusji Mirostaw Ossowski z Okregu Mazo-
wieckiego Zwiazku Zawodowego ,Budowla-
ni”, zwracajac uwage na aspekt kosztéw spo-
tecznych, gdy pracujacy bez etatu ulega wypad-
kowi i musi korzysta¢ z renty. ,, Taka dyskusja
jak dzi$ u nas bytaby nie do przyjecia w Niem-
czech, bo tam do pracy nie moze przystapi¢
ktos, kto nie ma umowy o pracg. Niewidzialna
reka rynku u nas nie funkcjonuje, wige jesli
aparat paristwa nie zadziala, to nikt nam nie
pomoze w rozwigzaniu tego problemu” —
stwierdzil Ossowski.

Brak zaangazowania paristwa w eliminacje
patologii na rynku pracy potwierdzit posrednio
w swoim wystgpieniu Janusz Niedziotka, kie-
rownik oddzialu PIP w Siedlcach, przedsta-

wiajac uczestnikom referat nt. wptywu zjawi-

ska zatrudniania w formach pozakodeksowych
na dziatalno$¢ inspektora pracy. Przyznat, ze
w codziennej pracy inspektorzy czesto stwier-
dzaja istnienie ,szarej strefy” w zatrudnianiu
pracownikéw etatowych. Otrzymuja oni for-
malnie placg minimalna, za$ reszta wynagro-
dzenia jest im przekazywana w innej for-
mie, m.in. za pomocg uméw cywilnoprawnych.
Wedtug kierownika, czynnikami, ktére przy-
czyniajg si¢ do istnienia i rozwoju szarej strefy
s3 nie tylko nadmierne podatki, niesprawnos¢
instytucji publicznych odpowiedzialnych za na-
liczanie i pobér podatkéw oraz rejestracje
dziatalnosci gospodarczej. Istotny wpltyw ma
nie tylko nieprzejrzyste i niezyczliwe przedsie-
biorcom prawo i biurokracja, ale tez bezrobo-
cie. Zwrécil uwagg, ze ,szarg strefe” w zakresie
praw pracowniczych wzmacnia brak odpo-
wiednich przepiséw w ustawie o zaméwie-
niach publicznych.

Przypomniat, ze wedlug danych zebra-
nych przez F. Schneidera z Linz University za
2012 r. w naszym kraju szara strefa generuje
obroty réwne 25 proc. wartosci PKB. Wyzsze
wskazniki wéréd paristw europejskich maja je-
dynie Litwa, Butgaria i Rumunia. Inspektor

Fot. Adam Maciejewski.

Uezestnicy konferencji Paristwowej Inspekeji Pracy pt. ,Zaktad Pracy Wspolnym Dobrem’.
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Niedziétka zwrécit jednoczesnie uwage, ze
yszara strefa’ przyczynia si¢ do wzrostu PKB
i stanowi czegsto naturalng obrong przedsigbior-
céw przed nadmierng biurokracja i nadmierny-
mi podatkami. Dziatajacy w niej przedsi¢biorcy
nie odprowadzaja jednak na rzecz parstwa
,danin’, w przypadku pracownikéw — podatku
dochodowego i sktadek ubezpieczeniowych.
Gdy skala takiego zjawiska jest duza, przyczy-
nia si¢ do powstawania deficytéw budzetowych
oraz do préb dalszego podnoszenia obciazen
podatkowych dla firm dziatajacych legalnie. To
z kolei prowadzi do wypychania z rynku przed-
siebiorstw dziatajacych zgodnie z prawem.
Janusz Niedziétka przyznal, ze to koszty
pracy s3 jednym z elementéw oddziatywania
na wystepowanie ,szarej strefy”. Za dodatko-
we czynniki sprzyjajace jej utrzymywaniu
w zatrudnieniu uznal odnoszenie wymiernych
korzysci finansowych przez pracodawcéw, nie-
duze prawdopodobieristwo poniesienia konse-
kwencji oraz staba pozycje pracownikéw na
terenach objetych wysokim bezrobociem. Wia-
$nie brak mozliwosci znalezienia pracy rejestro-
wanej stanowit 53 proc. wskazan w badaniach
0s6b pytanych o przyczyny podejmowania pra-
cy »na czarno” (badanie IPiSS z 2008 r.). Réw-
nie duze znaczenie w utrzymaniu szarej strefy
maja zdaniem kierownika PIP przepisy doty-
czace zawierania uméw o prace oraz zglaszania
0s6b wykonujacych prace do ubezpieczenia
w ZUS w czasie 7 dni, a takze spos6b uksztatto-
wania przepiséw regulujacych zasady zawierania
uméw cywilnoprawnych (np. umowy o dzieto).
Z tego wzgledu PIP postuluje zmiany legi-
slacyjne w prawie pracy. Jedna z propozyci jest
wprowadzenie obowigzku zawierania umowy
o prace na pismie i zgloszenie jej do ZUS przed
dniem dopuszczenia pracownika do pracy. PIP
proponuje, aby réwniez umowy cywilnoprawne,
w szczegblnosci umowy o dzieto, obja¢ obo-
wigzkiem zgloszenia do ZUS przed podie-
ciem pracy. Najmocniejsza postulowang zmiang
miatoby by¢ ustanowienie w przepisach Ko-
deksu pracy domniemania istnienia stosunku
pracy, w szczegdlnosci gdy powierzenie pracy
nastapito bez zawarcia jakiejkolwiek umowy.

Zbyt mate zaangazowanie panstwa.
W trakcie dyskusji rozpoczetej po prezentacji
referatow Waldemar Dubinski, zastepca prze-
wodniczacego Zarzadu Regionu Mazowsze
NSZZ ,Solidarnos¢”, stwierdzit, ze jego zda-
niem bardzo znaczaca jest nieobecnos¢ na kon-
ferencji przedstawiciela wojewody. Tym bardziej,
ze pojawiat si¢ przez poprzednie szes¢ lat cyklu
spotkari organizowanych przez Paristwows In-
spekeje Pracy. Zdaniem Dubiriskiego jest to je-
den z dowodéw na to, ze pafistwo w rzeczywi-
stosci przyzwala na tamanie praw pracownikéw.

Andrzej Kropiwnicki, przewodniczacy Re-
gionu Mazowsze NSZZ ,Solidarnos¢”, wyra-
zit zdziwienie, ze paristwo, majac do dyspozy-
cji potezny aparat, jakim sg urzedy skarbowe
i ZUS, nie $ciga patologii w sposobach zatrud-
nienia, chociaz prosta konfrontacja zestawien
podatkowych z deklaracjami ZUS-owskimi
moze wskaza¢ miejsca tamania prawa. W przy-
padku checi zmiany przepiséw prawa pracy
dialog spoteczny bedzie efektywny tylko wtedy,
gdy obie strony poprowadzg go uczciwie, trzy-
majac si¢ wspélnych ustalen. Przypomniat
tez, ze mimo kryzysu na kontach przedsi¢-
biorstw jest juz 200 mld zt, a rok wezesniej byto
100 mld zt. To jego zdaniem oznacza, ze za-
trudnieni, coraz czgéciej na tzw. umowach
$mieciowych, sa gorzej wynagradzani, zas do
kasy paristwa wplywa mniej pieniedzy z podat-
kéw i sktadek na swiadczenia spoteczne. Skry-
tykowat w tym kontekscie wydtuzenie czasu
zatrudnienia do 67 lat, wskazujac, ze lepszym
sposobem ratowania budzetu bytoby tworzenie
nowych miejsc pracy, a nie przesuwanie o dwa
lata terminu wyptat dla pewnej grupy pracow-
nikéw. ,W ten sposob oszczedzi si¢ tylko raz,
a problem pozostanie. Wydtuzenie wieku eme-
rytalnego w czasie 10 lat moze da¢ budzetowi
10 mld zt. Ale gdyby obcigzy¢ sktadka na ZUS
wszystkie ,umowy $mieciowe”, mozna mie¢ od
5 do 10 mld zt w rok” - stwierdzit przedstawi-
ciel ,Solidarnosci”. Podkreslit, ze zwigzki zawo-
dowe nie odrzucaja w catosci elastycznych form
zatrudnienia, ale s3 przeciwko prébom uela-
stycznienia catego rynku pracy. |

Adam Maciejewski
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Najczesciej o powrocie do pracy decyduje sytuacja na rynku. Rodzice majgc Swia-
domosc niewielkiej stabilnosci zatrudnienia rozwazaja rézne opcje. Prébuja przy tym
wybrac takie rozwiazanie, ktére zapewni rodzinie wieksze bezpieczeristwo

Pracaizycie rodzinne

— czy i dlaczego musimy wybieraé?

15 stycznia 2014 r. w CPS , Dialog”
obyla si¢ konferencja pt. ,Praca i/czy
rodzina: mozliwo$¢ samorealizacji
czy konieczno$¢ wyboru?”.
Podsekretarz stanu w MPiP$S
Radostaw Mleczko zaznaczyl,

ze miniony rok byl niezwykle wazny

w kontekscie zmian w Kodeksie pracy
oraz wprowadzenia nowej instytucji
urlopu rodzicielskiego uwzgledniajacej
godzenie zycia zawodowego

z rodzinnym. Jest to problem
szczegdlnie wazny zaré6wno z punktu
widzenia roku 2013 — ogloszonego
przez premiera Rokiem Rodziny, jak
i rozpoczynajacego si¢ roku 2014

— ogloszonego Rokiem Pracy.

Dyrektor CPS ,Dialog” Iwona Zakrzew-
ska podkreslita, ze tytul konferencji odpowiada
dylematom, ktére dotykaja tak ludzi miodych,
jak i starszych: przed, w trakcie i po emerytu-
rze. Zauwazyta, ze nad kondycja wspétczesnej
rodziny w Nowym Roku pochyla si¢ zaréwno
Organizacja Narodéw Zjednoczonych, Komi-
sja Europejska, jak i polskie organizacje pan-
stwowe i samorzadowe — w ramach globalnych
ilokalnych inicjatyw. Dzisiejszy model rodziny
rézni si¢ bowiem od tego tradycyjnego sprzed
50 lat, co sprawia, ze komplikujg si¢ nasze rela-
cje rodzinne i sytuacja zawodowa. Odnalezie-
nie réwnowagi pomiedzy praca a Zyciem o0so-
bistym staje si¢ wtedy kluczem do zyskania
wewnetrznej satysfakeji.

Podsekretarz stanu w MPiPS Radostaw
Mleczko w kontekscie dylematéw praca — dom
zwrécit uwage, ze projektujac urlop rodziciel-
ski, resort pracy konsultowat si¢ z wieloma
srodowiskami, nie tylko z partnerami spotecz-
nymi w Komisji Tréjstronnej, ale réwniez
z organizacjami pozarzadowymi. Ministerstwo
staralo si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, w jaki
sposéb skonstruowaé urlop rodzicielski, by
z jednej strony dawat szans¢ wyboru opieki
nad malym dzieckiem, a z drugiej — porozu-
mienia z pracodawcy. Przypomnial, ze urlop
rodzicielski mozna taczy¢ z praca, ze rodzice
moga si¢ nim dzieli¢, wraca¢ do pracy na pét
etatu. ,Sukcesem tego urlopu jest ciagly dialog
z rodzicami” — zaznaczyl. Przypomnial, ze
minister pracy jest ustawowo zobowigzany
przedstawi¢ w parlamencie informacje na te-
mat sposobu wykorzystania urlopu rodziciel-
skiego po 18 miesiagcach obowigzywania usta-
wy. Zaznaczyt tez, ze w 2014 1. czeka nas Kar-
ta Duzych Rodzin, ktéra nalezy wprowadza¢
niezwykle starannie, uwzgledniajac doswiad-
czenie samorzadéw, ktére zainicjowaly ten
proces. W tej chwili jest to duza grupa samo-
rzadéw, ktére na swoim lokalnym poziomie
stworzyty skuteczny mechanizm honorowa-
nia, promowania i wspierania duzych rodzin.
,Staramy si¢ o to, aby Karta Duzych Rodzin,
ktéra jest réwniez przedmiotem osobistego
zainteresowania prezydenta, byta wykorzy-
staniem potencjatu, ktéry jest w strukturach
administracji, na kolei i w innych srodkach
transportu, ale réwniez, zeby doda¢ do niej
pewng wartos¢, jaka jest np. dostep do insty-
tucji kultury”— podkreslit wiceminister Rado-

staw Mleczko.
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Konflikty: praca-dom i dom-praca. Dok-
tor hab. Maria Widerszal-Bazyl z Centralne-
go Instytutu Ochrony pracy méwita w swoim
referacie o konflikcie praca~dom polegajacym
na poczuciu, ze praca zawodowa z jednej stro-
ny zaburza zycie rodzinne, ale jednoczesnie
uniemozliwia efektywna i satysfakcjonujaca
prace zawodows. Podata przyktad pielegnia-
rek badanych w dziewigciu panstwach w kon-
tekscie konfliktu praca—dom. Okazato sig, ze
w Polsce konflikt ten nie byt tak silnie nazna-
czony jak w innych krajach oraz dominuja-
cy stat si¢ aspekt wchodzenia pracy do domu,
a nie odwrotnie.

Jak zauwazyla ekspertka, z danych Euro-
pejskiego Sondazu Warunkéw Pracy z 2010 r.
wynika, ze napiecia w pracy i jej godziny prze-
szkadzaja w zyciu rodzinnym. Na pytanie, czy
Pana(i) godziny pracy sa dobrze dopasowane
do Pana(i) rodzinnych lub spotecznych zobo-
wigzani poza praca twierdzaco odpowiedzia-
to: 21 proc. respondentéw z Polski, 27 proc.
z Niemiec, 17 proc. z Whoch, 44 proc. z Au-
strii, 36 proc. z Holandii, 39 proc. z Belgii,
56 proc. z Islandii, 14 proc. z Litwy, 28 proc.
z Rumunii, 48 proc. z Wielkiej Brytanii i 44
proc. z Irlandii. Polska, w poréwnaniu do in-
nych krajéw, a szczegélnie do krajow pét-

nocnej cze¢sci Europy, nie odbiega jakos dra-
stycznie, ale problem wystepuje. Wedtug ba-
dan to kobiety czesciej niz mezezyzni odczu-
waja konflikt praca—dom. Jesli chodzi o wiek,
to konflikt ten jest szczegdlne silny w $red-
nich grupach wiekowych, a po 50. roku Zycia
spada. Nie jest réwniez szczegdlnie duzy
wsréd miodego pokolenia. Jak wskazata Ma-
ria Widerszal-Bazyl, w kazdej grupie wieko-
wej konflikt praca—dom jest wyzszy niz kon-
flikt dom—praca. Inaczej jest jedynie wéréd
kierownikéw najwyzszego szczebla. W bada-
niach kierownikéw CIOP zauwazyl jednak
istotne réznice pomig¢dzy kierownikami za-
trudnionymi w sferze publicznej i prywatnej.
Okazalo si¢, ze napiecia byly statystycznie
najwyzsze w tym drugim wypadku.

Istotne powigzania poziomu konfliktu pra-
ca—dom zaleza gtéwnie od tego, co dzieje si¢
w pracy. Im wyzszy poziom konfliktu, tym
czgéciej pracownik ocenia swoje obcigzenia
w pracy jako duze, uwaza, ze nie ma mozliwo-
$ci wplywu na organizacj¢ pracy, wyposazenie,
wsparcie 1 jasno$¢ zadar.

Podczas badania okazalo si¢ tez, ze konflikt
praca—dom i dom—praca réznie wplywaja na
samopoczucie psychofizyczne kobiet i mez-
czyzn. W przypadku kobiet konflikt pra-

WYKRES 1. Zréznicowanie spoleczno-demograficzne konfliktu na linii praca-dom wedhug pilci

Punktacjana
skaliCarlson
iin.,2000

Dom-praca (czas) Praca-dom (czas)

Zrédto: Widerszal—Bﬂzyl M, Radkiewicz B Kazenas A.: Rﬂpart wBadania

)

odowe nad konfliktem: praca-dom i jego uwarunkowaniami kulturowymi.

Préba palfka’i Praca statutowa Nr IV-05, Centm/ny I nstytut Oc/]rony Pmcy—Pmift'wa'wy I nstytut B ada'wtzy, Warszawa 2006.
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ca—dom wptywa na samopoczucie psychiczne
39 proc. z nich. U mezezyzn takiej zaleznosci
nie stwierdzono. ,Na podstawie tego badania
mozna oceni¢, ze ciagle dla kobiet przypisa-
ng kulturowo odpowiedzialnoscia jest rodzina.
W zwigzku z tym, jezeli praca ,zachodzi” na
rodzing, to one to gorzej odczuwaja. Natomiast
mezezyzni, kulturowo majacy silniejszy zwia-
zek ze swojg rolg w pracy, czuja si¢ gorzej, gdy
obowiazki domowe kolidujg im z zawodowy-
mi” - podsumowata ekspertka.

Najgorszy jest brak stabilizacji. Jak pod-
kreglata dr Dorota Glogosz z Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych, najczesciej o decyzji powro-
tu do pracy decyduje ogélna sytuacja na rynku.
Rodzice majg dzi§ $wiadomosé, ze stabilnosé
zatrudnienia jest niewielka, wiec rozwazaja réz-
ne opcje i prébuja wybra¢ takie rozwiazanie,
ktére zapewni rodzinie wigksze bezpieczenistwo.
Zdaja sobie sprawe, ze pozyskiwane zarobki
beda musialy zapewni¢ réwniez pokrycie alter-
natywnych kosztéw opieki, ktéra dotychczas
oni sprawowali. Bardzo istotnym kryterium przy
decyzji o powrocie do pracy byt fakt, ze sposoby
organizacji pracy najczgsciej nie uwzglednia-
ja faktu, ze oprécz zycia zawodowego mamy

IFT'-\.._

Na zdjeciu panelisci i uczestnicy dyskusji.

réwniez zycie rodzinne. Do tego dochodzi fakt,
ze jestesmy spoleczenistwem o przecigtnie bar-
dzo dlugim czasie pracy — dotyczy to gléwnie
os6b sprawujacych funkcje kierownicze oraz
prowadzacych whasne firmy. Powaznym obcia-
Zeniem jest to, Zze nasz czas pracy jest nie-
rytmiczny, czesto nieprzewidywalny i dlate-
go trudno nam zorganizowaé zycie rodzinne
w takich sytuacjach (dodatkowe zlecenia, dele-
gacje). Prelegentka zwrécita réwniez uwage na
takt, ze funkcjonowanie w obydwu sferach zy-
cia bardzo utrudnia brak norm, ktére pozwa-
laja na trwale zorganizowanie pracy. Osoby,
ktére rozwazaly powrét do pracy po przerwie,
podkreslaty, ze zdecydowanie lepiej bytoby,
gdyby mialy mozliwo$¢ wplywania na to, jak
zorganizowany jest ich czas pracy (np. wspol-
ne ustalanie harmonograméw czasu pracy
popularne np. w stuzbie zdrowia wsréd piele-
gniarek). Niebagatelne znaczenie ma réwniez
deficyt ustug opiekunczych (dla dzieci i oséb
niesamodzielnych) i ich sztywna organizacja.
Kolejnym problemem determinujacym wybory
jest wciaz obecny, silnie rysujacy si¢ w rela-
cjach pracownik—pracodaweca, stereotyp kobiety,
a tym bardziej rodzica, jako mniej efektywnego

pracownika.

Fot. CPS ,Dialog’.
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Czynnikiem ograniczajacym mozliwosci
ksztattowania warunkéw powrotu jest stosunek
do tych pozytywnych dziatan, ktére juz majg
miejsce oraz réznice w poziomie kultury orga-
nizacyjnej firm. Styszy si¢ o konkursach na fir-
me przyjazng mamie, rodzinie, o rozmaitych
inicjatywach pracodawcéw, ktérzy robig w tej
kwestii co§ pozytywnego. Jednak ciagle ta-
kie podmioty nie uzyskuja naleznego prestizu
w calym spoleczenstwie, jak ma to miejsce
w krajach, ktére naprawde osiagaja sukcesy
w godzeniu pracy z zyciem rodzinnym.

Dorota Glogosz zaznaczyta, ze zbyt rzadko
wykorzystywany jest w Polsce, takze z przy-
czyn rodzinnych, niepetny etat. To za$ czesto
wynika z niedostepnosci ustug opiekuriczych,
na co wskazuje 13 proc. badanych Polakéw,
z czego 10,7 proc. zaznaczylo, ze opiekuje si¢
dzie¢mi do 15. roku Zycia, 1,6 proc. osobami
powyzej 60. roku Zycia.

,2Dopdki niepetny etat bedzie si¢ wigzat
z niskimi wynagrodzeniami i niska ochrong
pracy, dopéty nie mozemy oczekiwaé, ze to
rozwigzanie bedzie wykorzystywane do tacze-
nia r6l. Jest to bowiem raczej wpychanie ludzi
w putapke ubdstwa” — stwierdzita ekspertka.
Odniosta si¢ réwniez do elastycznego i rucho-
mego czasu pracy. Ocenita, ze ok. 60 proc.
pracownikéw moze korzysta¢ z tych rozwia-
zan, ale nie moga by¢ one oceniane jako proro-
dzinne, jezeli wigza si¢ z wydluzong norma
pracy w ciggu dnia.

Przedstawita tez badanie, w ktérym pyta-
no, czy pracownik moze wzia¢ dzien wolny,
gdy wypada mu jaka$ niespodziewana sytuacja
rodzinna. Otéz zakres stosowania tego roz-
wigzania jest bardzo niewielki: 14 proc. bada-
nych stwierdzito, ze moze w takiej sytuacji
wzia¢ dzieri wolny bez wykorzystywania urlo-
pu, 5 proc. tylko w wyjatkowych przypadkach,
a 61 proc. nie ma mozliwosci wzigcia dnia wol-
nego bez wykorzystania urlopu. Z wypowiedzi
pracodawcéw wynika, ze to rozwiazanie jest
potrzebne pracownikom, ale czesto negatywnie
wplywa na efektywnos$¢ ich pracy, np. na sku-
teczno$¢ w pozyskiwaniu klientow.

Rozwigzaniem uznawanym za umozliwia-
jace godzenie zycia rodzinnego z zawodowym,

a zbyt rzadko stosowanym w Polsce, jest tez
zdaniem Doroty Glogosz telepraca w formie
oferowanej przez nasz Kodeks pracy.

Co decyduje o demografii? Barbara Bobro-
wicz, Katarzyna Kocot-Gérecka, Monika My-
narska z Instytutu Statystyki i Demografii
SGH méwily podczas konferencji o wply-
wie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
z punktu widzenia probleméw demograficz-
nych Polski. Jak zauwazyly, nie jest zadng
nowoscia, ze po 1989 r. w Polsce obserwuje-
my znaczny spadek urodzen i réwnoczesne
odwlekanie momentu, w ktérym kobiety de-
cydujg si¢ na urodzenie dziecka. Powstaje
zatem pytanie, w jakim stopniu spadek dziet-
nosci zwigzany jest z konfliktem praca—dom,
w jakim stopniu kobiety musza faktycznie
dokonywa¢ wyboru, w jakim nie decydujg si¢
na potomstwo z powodéw zawodowych.

Okazuje si¢, ze generalnie Polacy chcg mie¢
dzieci. Wsréd respondentéw bezdzietnych tyl-
ko ok. 11 proc. twierdzi, ze w ogdle nie chce
mie¢ dzieci, z czego 13 proc. to mezezyzni, zas
10 proc. to kobiety. Wsréd rodzicéw jedne-
go dziecka kobiety sa mniej sklonne mysle¢
o drugim dziecku niz mezczyzni, natomiast
wsréd rodzicéw dwéiki lub wiecej dzieci ok.
15 proc. planuje kolejne dziecko. Dla oséb
bezdzietnych to wlasnie praca jest warunkiem
absolutnie koniecznym dla planowania po-
tomstwa. Zaczynaja one mysle¢ o rodzinie,
planowaniu potomstwa i urodzeniu pierwsze-
go dziecka wtedy, gdy sa w zwigzku matzeri-
skim, gdy oboje partneréw pracuje, gdy nie
muszg wynajmowa mieszkania. Natomiast
przy planowaniu drugiego dziecka fakt aktyw-
nosci zawodowej nie ma znaczenia. Chetniej
plany o potomstwie snuja kobiety, ktére dziela
si¢ obowigzkami rodzinnymi ze swoim part-
nerem.

Jak podkreslaty panelistki zespotu pod
opieka prof. Ireny E. Kotowskiej, mamy do
czynienia z czterema barierami rodzicielstwa:
ograniczeniem $wiatopogladowym, bariera wy-
nikajaca z niedostatecznego wsparcia rodzin
przez polityke publiczng, bariera zwiazana
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WYKRES 2. Odsetek kobiet i mezczyzn zmniejszajacych wymiar czasu pracy w celu opieki nad najmlodszym

dzieckiem do lat 8 wedlug wykonywanego zawodu

Pracownicy przy pracach prostych m 13,9%

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzeri m 17.0%
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy m 12,5%
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy W 46,6%

Pracownicy ustug i sprzedawcy m 19,3%

Pracownicy biurowi

1,3%

B Kobiety

17.9% B Mezczyzni

Technicy i §redni personel m 22,8%
jalidci 19,1%
Specjalisci m
Przedstawiciele wiadz publicznych, F 28,7%
wyzsi urzednicy i kierownicy | 3.7 y

0% 10%
Zrédlo: Pracaa obowigzki rodzinne w 2010 ., GUS, Warszawa 2012.

z trudnosciami materialnymi i brakiem pracy,
a takze ograniczeniami obiektywnymi, takimi
jak np. niemoznos¢ zajscia w ciaze czy ryzyko
choréb genetycznych.

Ekspertki zwrécily réwniez uwage na pre-
terowany model rodziny wéréd matek w wie-
ku tzw. rozrodczym, tj. 20-49 lat. Wigkszos¢
badanych kobiet preferuje model partnerski,
w ktérym oboje z rodzicéow maja prace, ale
jednoczesnie wspdlnie realizuja obowiazki
domowe. Jedna czwarta respondentek prze-
prowadzonych w tym zakresie badan opowia-
da si¢ za modelem rodziny, w ktérej kobieta
pracuje, ale jej praca jest mniej wymagajaca
i to ona w wigkszym stopniu poswieca si¢
obowigzkom rodzinnym i opiekuniczym. Naj-
rzadziej w odpowiedziach pojawiato si¢ pre-
ferowanie tradycyjnego modelu rodziny, gdzie
tylko maz pracuje zarobkowo (ok. 10 proc.
wszystkich pytanych matek).

Urlop wychowawczy nadal dla kobiet.
Agnieszka Zgierska, dyrektor Departamentu
Badari Demograficznych i Rynku Pracy GUS,

méwita m.in. o urlopie wychowawczym jako

20% 30% 40% 50%

rozwigzaniu prawnym umozliwiajacym tym-
czasows rezygnacje z pracy na rzecz opieki
nad dzieckiem. Z badan GUS wynika, ze
wsréd oséb opiekujacych si¢ dzieckiem do lat
o$miu z prawa do urlopu wychowawczego
w wymiarze co najmniej jednego miesigca
skorzystali: czgéciej niz co trzecia kobieta
(38,4 proc.), co setny mezezyzna (1,2 proc.).
Wiréd kobiet najwiecej urlopéw trwajacych
powyzej roku czesciej wykorzystywaly miesz-
kanki miast (41,2 proc.), rzadziej wsi (34,1
proc.). Te z wyksztalceniem wyzszym z urlopu
powyzej jednego roku korzystaja zdecydowa-
nie rzadziej niz pozostale. Alternatywa dla
urlopu wychowawczego jest zmniejszenie wy-
miaru czasu pracy umozliwiajacego taczenie
pracy zawodowej z opieka nad dzieckiem.
12,7 proc. os6b opiekujacych sie dzieckiem do
lat o§miu deklaruje zmniejszenie wymiaru
czasu pracy na okres co najmniej 1 miesigca
w celu sprawowania opieki. Innym wybie-
ranym przez rodzicéw rozwigzaniem jest cza-
sowa lub catkowita rezygnacja z pracy (5,5
proc.). Na taki krok czesciej decydowaly sie
kobiety (9,8 proc.) niz mezezyzni (1,1 proc.).
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31,8 proc. rodzicow deklaruje korzystanie
z ustug opiekuriczych, przy czym najczesciej

od 6 do 8 godzin dziennie.

Praca miejscem samorealizacji. Wicepre-
zes zarzadu ds. finansowych PKN Orlen SA
Stawomir Jedrzejezyk, zaznaczyt, ze w zyciu
chodzi o to, by realizowa¢ swoje potrzeby,
marzenia, pragnienia, a praca jest miejscem,
w ktérym jest to mozliwe. Zauwazyl, ze dzisiaj
mlodzi ludzie — mimo ogromnego bezrobocia
i braku perspektyw — twierdza, ze nie zyja po to,
by pracowal i zarabiaé, ale zarabiaja, bo Zyja.
Dlatego takie firmy, jak PKN Orlen, ktére chca
przyciggna¢ do siebie tych najlepszych, propo-
nuja wiele narze¢dzi rozwoju. Korporacja organi-
zuje wiec dni otwarte, bierze udziat w progra-
mach typu ,Grasz o staz’, przeznacza ponad-
standardowe kwoty na dofinansowanie opieki
nad dzieckiem, wyjazdy na wypoczynek czy

ochrong zdrowia, motywuje i nagradza za osia-

gniecia i rozwéj. Wiceprezes zaznaczyl, ze do
pracownikéw, ktérzy sa na urlopie wychowaw-
czym, na biezaco wysyta si¢ informacje o tym,
co si¢ dzieje w firmie, aby ci po powrocie mo-
gli lepiej odnalez¢ si¢ w nowej rzeczywistosci.
Mocno podkreslat wplyw sposobu myslenia na
zawodowg samorealizacje.

,Cztowiek, ktéremu chce si¢ pracowa¢d
i nie traktuje pracy jako pracy, a jako realiza-
cje wlasnych potrzeb, tak naprawde przesta-
je liczy¢ czas, ktory spedza w pracy. Nato-
miast jezeli jest sfrustrowany w pracy, to duza
cze$¢ tych emocji jest przektadana na zZycie
rodzinne” — podsumowat przedstawiciel Or-
lenu.

Debata o przyczynach i skutkach kon-
fliktu. W drugiej czesci konferencji odbyta si¢
debata z udzialem przedstawicieli organizacji
pracodawcow i zwiazkéw zawodowych oraz
innych zaproszonych gosci prowadzona przez

WYKRES 2. Percepcja powodéw rezygnacji z posiadania dzieci

100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10%

\

L &

zupetnie niewazny powod niewazny powdd
Zrédto: Pracaa obowigzki rodzinne w 2010 r., GUS, Warszawa 2012.

niezbyt wazny powdd

0%
dzieci odbieraja swobode zyciowa
ze wzgledu na tatwe sposoby zapobiegania cigzy
chec robienia kariery zawodowej
dzieci przestaty by¢ potrzebne na staros¢
zbytnie odraczanie decyzji o posiadaniu dziecka
dzieci to zbyt duza odpowiedzialnos¢
wysokie koszty wychowania
zbyt krotki urlop wychowawczy
zbyt krétki urlop macierzynski
zbyt niski zasitek na urlopie macierzynskii/lub wychowawczym
brak miejsc lub wysokie optaty w ztobkach i przedszkolach
zagrozenia dla dzieci (np. narkomania, agresja, pedofilig itp.)
trudne warunki materialne, brak pracy, niepewnos¢ pracy
przysztos¢ jest bardzo niepewna
trudno$¢ godzenia pracy i rodzicielstwa
zte warunki mieszkaniowe
niemoznos¢ zajscia w cigze/poczecia dziecka (bezptodnosd)
ryzyko choréb genetycznych dziecka
niechetna dzieciom postawa partnera/partnerki

brak odpowiedniego partnera

® wazny powod  ® bardzo wazny powdd
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Fot. CPS ,,Dialag’{

W panelu dyskusyjnym opricz naukowcow i ekspertow rynku pracy udziaf wzigli przedstawiciele partnerdw spotecznych: BCC, OPZZ, ZRP

redaktor naczelng kwartalnika ,Dialog” An-
n¢ Grabowska. Rozpoczynajac panel dysku-
syjny, przypomniata, ze premier ogtosit rok
2013 Rokiem Rodziny, za$ rok 2014 — Ro-
kiem Pracy. Réwniez z tego punktu widzenia
konferencja na temat godzenia zycia zawo-
dowego z osobistym staje si¢ niezwykle ak-
tualna. ,Niestety, statystycznie w Polsce na
jedna rodzine przypada jedynie 1,3 dziecka,
a pracy nie ma ok. 27 proc. oséb do 25. ro-
ku zycia” — dodata, zwracajac si¢ do uczest-
nikéw konferencji o przedstawienie ich pun-
ktéw widzenia na omawiany przez refe-
rentéw konflikt praca—dom, jego przyczyny

1 skutki.

Wzrost gospodarczy musi by wiekszy.
Zbigniew Zurek, wiceprezes Business Centre
Club, wskazat, Ze pokutuje u nas mit, ze jesli
nie mozna czego§ w zyciu zmienid, to trzeba
przyjmowac z pokorg stan istniejacy. Odnidst
to m.in. do przekonania, ze pracodawcy maja
pieniadze, ale nie chcg ich ,puszczaé” na ry-
nek, nie chea rozwijaé firm, kreowa¢ nowych
miejsc pracy. Stwierdzit, ze nie jest to prawda,
ale jednoczesnie przedsigbiorcy nie s3 samo-
béjcami, aby uruchamiaé pieniadze w sytuacji

niepewnej, gdy nie ma stosunkowo wysokie-
go prawdopodobienstwa, ze ich dziatanie si¢
uda.

,Pracodawcy nie zaczng nagle zatrudniaé
pracownikéw tylko dlatego, ze sa prognozy
wzrostu gospodarczego. Ten wzrost musiatby
by¢ na poziomie przynajmniej 4-5 proc., a na
to si¢ nie zanosi. Nalezy przy tym pamigtaé, ze
w ostatnich latach pracodawcy postgpowali
roztropnie, nie zwalniajagc masowo pracowni-
kéw, mimo ze spadaly im obroty, a raczej
»kombinujac” wewnatrz zaktadéw, by chroni¢
zatoge” — méwit Zbigniew Zurek. Dodat, ze
aby mozna bylo zatrudnia¢ wigcej oséb, trzeba
bytoby w sposéb znaczacy zmieni¢ mozliwosci
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, usunaé
przepisy, ktére w tym przeszkadzaja. Jego zda-
niem bledem jest tez skupianie si¢ na tworze-
niu programéw preferujacych poszczegélne
grupy wiekowe.

,Kazdy program preferujacy ludzi mto-
dych, bedzie deprecjonowat starszych. Jezeli
mamy t¢ sama liczbe miejsc pracy i recznym
zabiegiem spowodujemy, ze wiecej z nich za-
oferujemy mtodym, to automatycznie mniej
zaoferujemy starszym”’ — méwil. Zaznaczyt
jednoczesnie, ze bezwzglednie trzeba wspie-
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ra¢ macierzynistwo, ktére jest trudnym cza-
sem dla rodziny. Powinna wiec ona otrzymy-
waé od paristwa znaczace wsparcie, nawet
gdyby odbywato si¢ ono kosztem matzeristw,
ktére dzieci nie maja.

Zamkniety rynek pracy. W opinii Bogda-
na Grzybowskiego z Ogélnopolskiego Poro-
zumienia Zwiazkéw Zawodowych pracodaw-
cy majg pienigdze, a od kryzysowego 2008 r.
gromadzg ich rocznie prawie 200 mld z1. Jed-
noczesnie catos¢ dochodéw budzetu paristwa
to 270 mld zt. Stwierdzit tez, Ze obecnie nasz
rynek pracy jest zamknigty statg liczbg i ro-
bigc programy dla jednych, ,wypychamy”
z niego drugich. Ustawa o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy preferuje
mtodych, zapominajac o innych grupach wie-
kowych. Ekspert OPZZ przypomnial tez
o nadmiernej liczbie elastycznych form za-
trudnienia w Polsce, zwalnianiu pracownikéw,
przeregulowanym rynku pracy.

»Przerywany czas pracy, ktéry wprowadzo-
no do polskiego ustawodawstwa, nijak si¢ ma
do taczenia pracy z zyciem rodzinnym. Nie
mozemy si¢ temu biernie przygladaé, podobnie
jak zaczynajacej si¢ wiasnie drugiej fali emigra-

cji modych” — podsumowat ekspert OPZZ.

Brak spojnej polityki prorodzinnej. We-
dlug Marty Plonki ze Zwiazku Rzemiosta
Polskiego dziatania rzadu na rzecz szeroko
pojetej polityki prorodzinnej oraz utatwiania
zaktadania i prowadzenia biznesu nie stanowig
przemyslanej, spéjnej catosci. Czgsto zdarza
sie, ze mlodzi ludzie w poszukiwaniu pracy
zaktadaja wlasny biznes, ale niestety tylko 1/3
z nich utrzymuje go powyzej 5 lat.

Ekspertka podkreslita, ze kolejnym proble-
mem dla Polski jest wskaznik dzietnosci. ,Pol-
ska juz w tej chwili zajmuje 212. miejsce na
224 kraje $wiata, jezeli chodzi o poziom dziet-
nosci. Z opublikowanego raportu Centrum im.
Adama Smitha wynika, ze koszt wychowania
jednego dziecka w Polsce to 176 tys. zt, drugie-
go — 317 tys. zk. Jezeli dodamy do tego fatalng

polityke podatkows paristwa, w tym zabéjczy
dla wielu rodzin 23-procentowy podatek VAT,
brak mozliwosci korzystania z odpiséw podat-
kowych oraz dyskryminacj¢ rodzin wielodziet-
nych na wielu plaszczyznach, to uzyskamy
odpowiedz, dlaczego tak duzo ludzi emigruje,
dlaczego tak duza cz¢$¢ miodych malzenstw
decyduje si¢ na to, ze nie bedzie zakladata
w Polsce rodziny. Dobitnym przyktadem jest
to, ze w Wielkiej Brytanii Polki s3 matkami
o najwickszej liczbie dzieci sposréd wszystkich
grup imigrantéw” — argumentowata. Dodata,
ze na szeroko pojeta polityke prorodzinna Pol-
ska wydaje rocznie ok. 50 mld zt (nieco ponad
3 proc. PKB rocznie), ale niewiele to daje. We-
dtug prognoz w 2060 r. ubgdzie nas ok. 7 mln
iw 2060 r. bedzie w Polsce 2 mln dzieci w wie-
ku do 10 lat, za$ oséb po 80. roku Zycia 4 mln.

»Niezbedne sa wiec glebokie rozwigzania
legislacyjne, by umozliwi¢ mtodym ludziom
zaktadanie dziatalnosci gospodarczej, ale takze
zaktadanie rodziny, bo przeciez jezeli maja
ulozone zycie rodzinne, fatwiej jest sobie pora-
dzi¢ z prowadzeniem firmy” — powiedziata

Marta Plonka.

Potrzebna zmiana sposobu myslenia.
Urszula Cioleszyriska z Ambasady Przedsig-
biorczosci Kobiet wskazywata, ze szczegdlnie
wazny jest wyb6r kobiet, jesli chodzi o role za-
wodowe i rodzinne, a takze sposéb wykonywa-
nia pracy. Jej organizacja propaguje teze: jesli nie
mozesz znalez¢ miejsca pracy, to je stwérz. Pod-
kreslata, ze rola matki i jej wktad w gospodarke
jest znaczacy. Jednakze w stosunku do mez-
czyzn kobiet zaangazowanych w dziatalnosci
biznesowe jest zaledwie 1/3. Wskazata absur-
dalny przyktad, kiedy kobieta prowadzaca wta-
sna firme, np. zaktad kosmetyczny czy fryzjerski,
zatrudniajgca cztery osoby, zachodzi w cigzg
i nie ma zadnej ulgi, bo nie jest pracownikiem.
Natomiast kiedy zachodzi w cigz¢ kobieta, kt6-
ra ona zatrudnia, ta korzysta ze wszystkich
mozliwych przywilejéw pracowniczych. |

Anna Grabowska
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Obecnie w Polsce niemal co trzecia rodzina jest niepefna. To naraza je na pewne

formy wykluczenia spofecznego

Samotne rodzicielstwo
w Polsce i Europie

Od lat 80. XX w. w Polsce wyraznie
widoczny jest dynamiczny wzrost
liczby 0s6b samotnie wychowujacych
dzieci. Wynika to ze zmian modelu
rodziny, wartosci i zachowarl.
Umacnia si¢ postawa dazenia do
samorealizacji w r6znych formach,

w tym indywidualizacji Zycia

osobistego.

Takimi uwagami rozpoczeta swoja wy-
powiedz podczas konferencji zorganizowanej
w CPS ,Dialog” 12 grudnia 2013 r. na temat
przyczyn i skutkéw samotnego macierzyristwa
prof. Bozenna Balcerzak-Paradowska z Insty-
tutu Pracy i Polityki Spotecznej. Jak zaznaczyta,
sukcesywnie nastepuje wzrost liczby rozwodéw,
urodzen pozamatzenskich, tworza si¢ zwigzki
kohabitacyjne, ktére cechuje nietrwatos¢.

Kolejne uwarunkowania ekspertka okresli-
ta jako cywilizacyjne, rozpatrywane w kontek-
$cie warunkéw zycia i pracy wplywajacych
na wzrost zachorowalnosci na choroby cywi-
lizacyjne, zwigkszenie liczby wydatkéw, co
w efekcie przynosi przedwezesne zgony oséb
majacych jeszcze obowigzki rodzicielskie. Na-
silito si¢ zjawisko migracji zarobkowej oséb
majacych obowiazki rodzinne, ktére decyduja
si¢ na chwilows, a nierzadko trwata niepet-
nos¢ rodzin ze wzgledu na migracje jednego
z rodzicéw za granicg.

Co trzecia niepetna rodzina. Profesor Bal-
cerzak-Paradowska oméwita dane GUS, z kté-
rych wynika wzrost rodzin niepetnych w ogél-

nej liczbie rodzin w Polsce. Do 1988 r. byto ich
tylko kilkanascie procent, w 2002 r. co czwarta
rodzina byla niepelna, a obecnie niemal co
trzecia. Niestabilna sytuacja na rynku pracy
i bezrobocie majg zupetnie inny wymiar w ro-
dzinach z jednym zywicielem. Poruszono réw-
niez kwestie niechetnego zatrudniania przez
pracodawcéw kobiet, zwlaszcza majacych sa-
motnie dzieci.

Profesor zaprezentowata badania, ktére
pokazuja, ze sytuacja dzieci w rodzinach nie-
petnych biologicznie zalezy od przyczyny
uksztattowania takiej rodziny. Przyktadowo
$mier¢ i choroba rodzica powoduja traume
w zyciu dziecka, co przektada si¢ na problemy
wychowawcze wynikajace ze stanu umysto-
wego zaréwno rodzica i dziecka. Rozwéd
i poprzedzajace go czesto konflikty w rodzi-
nie majg podobnie negatywny wplyw na
dziecko, ktére zmaga si¢ z poczuciem odrzu-
cenia i brakiem bezpieczeristwa. Cheé zwré-
cenia na siebie uwagi i brak nadzoru jednego
z rodzicéw czesto prowadzi do niepostu-
szenistwa, probleméw w nauce i zaburzen
emocjonalnych. Brak rodzica to brak wzor-
coéw osobowosciowych — czgsto zreszta o jego
nieobecnosci decyduje matka, ktéra pozbawia
kontaktéw dziecka z ojcem. Profesor méwita
réwniez o nadopiekuriczosci matek, ktéra
czgsto jest proba rekompensaty braku ojca,
ale nie zawsze ma pozytywne konotacje, je-
§li chodzi o skutki. Odnoszac si¢ do sytuacji
urodzen pozamalzenskich, to zwykle bywa
tak, ze matka, ktéra zostaje porzucona przez
mezezyzng, wytwarza negatywny obraz ojca
w oczach dziecka, nast¢puje brak kontaktow
zaréwno z ojcem, jak i jego rodzing. Co wie-
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cej, czgsto dochodzi tez do zerwania z rodzi-
na matki, ktéra ,zharibita si¢” posiadaniem
dziecka pozamatzenskiego. Jednoczesnie jed-
nak prof. Balcerzak-Paradowska zauwaza, ze
w ostatnich latach nastapita wyrazna zmiana
postaw wobec samotnych matek rodzacych
dziecko pozamatzenskie, zanika tez jego styg-
matyzacja.

Przedstawicielka IPiSS-u zarysowala tez
trudng sytuacje dzieci, ktérych jedno z ro-
dzicéw wyjechato za granicg. Takie zjawisko
powoduje obcigzenie wychowaniem tylko jed-
nego z rodzicéw, brak autorytetu i nadzoru
nieobecnego rodzica. Roztaka wplywa na po-
czucie osamotnienia dziecka, zachwiane jest
jego poczucie bezpieczeristwa. To wszystko
prowadzi do zaburzer i trudno$ci wychowaw-
czych. Badacze problemu zwracaja uwagg, ze
zakreslone deficyty rekompensowane sg dziec-
ku w sposéb materialny, co przyczynia si¢ do
ksztattowania w nim systemu opartego na
warto$ciach materialnych.

Jesli chodzi o tzw. zwiazki kohabitacyjne,
a wiec samotnos$¢ formalng cho¢ niefaktycz-
na, to przektada si¢ to na rozwdj dzieci w ten

sposob, ze czgsto dochodzi do zerwania wig-
ziz ojcem biologicznym. ,Rozwazajac sytuacje
samotnych rodzicéw, nie mozna nie sprébo-
waé odpowiedzie¢ na pytanie, czy polityka
rodzinna na rzecz rodzin niepetnych faktycz-
nie, i w jakim zakresie, pomaga, a w jakim
utrwala zjawisko samotnego rodzicielstwa” —
méwita prof. Balcerzak-Paradowska. Zauwa-
zyla, Ze osoby samotnie wychowujace dzieci
zyskuja preferencje w systemie podatkowym.
Polega to na mozliwosci wspélnego rozlicza-
nia si¢ z dzieckiem przy spetnieniu warunku
formalnego stanu cywilnego, a wigc jesli jest
si¢ wdowcem, panna/kawalerem lub osobg
w separacji, ale takze, kiedy matzonek pozba-
wiony jest praw rodzicielskich lub odbywa
kare pozbawienia wolnosci. Oprécez tego kaz-
dy rodzic moze korzysta¢ z ulgi podatkowej
na dziecko. Rozwazajac preferencje w syste-
mie $wiadczen rodzinnych, warto zauwazyc,
ze przepisy definiuja osobg samotnie wycho-
wujaca dziecko podobnie jak w systemie po-
datkowym. Swiadczenie przystugujace takiej
osobie to zasitek z tytulu samotnego wycho-
wywania dziecka — 170 zt miesigcznie albo

WYKRES 1. Trudne sytuacje w zyciu 0séb samotnie wychowujacych dzieci (wg przyczyn niepelnosci)
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340 zt w przypadku wigkszej liczy dzieci
w rodzinie. Kolejne zagadnienie to $wiadcze-
nie alimentacyjne, ktére jest wyplacane do
wysokosci zasadzonych alimentow, nie wiecej
jednak niz 500 zt.

Ekspertka zauwazyla, ze w polskim syste-
mie pomocy spolecznej nie ma definicji rodzi-
ny niepelnej. Stwierdza si¢ tylko, ze przez ro-
dzing rozumie si¢ osoby spokrewnione badz
niespokrewnione, pozostajace w faktycznym
zwigzku, wspélnie zamieszkujace i gospodaru-
jace, a wiec réwniez kohabitantéw. Niepetnosé
tej ,podstawowej komérki spotecznej” trakto-
wana jest jako pewnego rodzaju dysfunkcja,
a wiec sytuacja, w ktérej nalezy si¢ szczegélna
pomoc i nalezy si¢ ona gléwnie w sytuacji
bezradno$ci w sprawach opiekunczych i wy-
chowawczych oraz prowadzenia gospodarstwa
domowego.

Przyczyny demograficzne i kulturowe.
Jak podkreslano na konferencji, struktura lud-
nosci wedlug stanu cywilnego uwarunkowa-
na jest wieloma czynnikami demograficznymi
oraz kulturowymi. Szczegdlne znaczenie ma
to w obszarze kontaktéw rodzinnych, pozaro-
dzinnych oraz przy zawieraniu i trwalosci
zwigzkéw partnerskich. Z niepetnoscig rodzi-
ny wigza si¢ problemy o charakterze spotecz-
nym, indywidualnym wskazujace na potrzebg
prowadzenia wieloaspektowych badari. W ana-
lizach, ktére zaprezentowano na konferenciji,
osoby rozwiedzione i w separacji stanowily
18,9 proc., osoby porzucone 21 proc., panny
i kawalerowie 30,9 proc.

Przyczyny zaistnienia poszczegélnych sy-
tuacji okazaly si¢ zréznicowane. Dominujaca
role w rozpadzie matzenstw odgrywaly kon-
flikty na tle niedochowania wiernosci i nad-
uzywanie alkoholu. Podkresla to koniecznos¢
dziatalnoséci profilaktycznej i leczniczej. Wy-
jazdy za granice i dtuga roztaka wsréd respon-
dentéw nie miaty duzego udziatu i wigzaty si¢
z og6lnymi procesami migracji — wewnetrz-

nymi i zagranicznymi. Istotnym elementem
wplywajacym na przyczyny samotnosci i sy-
tuacje spoleczna, w tym kontakty srodowi-
skowe, byt poziom wyksztatcenia — im nizsze,
tym wigcej samotnych. Powaznym problemem
okazywata si¢ réwniez liczba dzieci i innych
0s6b pozostajacych na utrzymaniu. W grupie
respondentéw dominowaty osoby wychowu-
jace jedno dziecko — 41 proc., dwoje dzieci —
36 proc., troje 15 proc., zas 9 proc. posiadato
czworo i wiecej dzieci. Udziat oséb posiadaja-
cych jedno dziecko byt najwyzszy wsréd pa-
nien i kawaleréw. Tylko 12 proc. z tej grupy
posiadato troje i wiecej dzieci. Wskazuje to,
w opinii badaczy, na zmiany kulturowo-oby-
czajowe, ale jednoczesnie na problem edukacji
seksualne;.

Kolejny punkt badania dotyczyt zwigzku
miedzy liczbg dzieci a wiekiem matek i ojcéw.
Wigkszos¢ oséb z najmtodszej grupy posia-
data jedno dziecko — 60 proc. lub dwdjke —
32 proc. Jedynie 8 proc. 0séb po 30. roku zy-
cia miato tréjke i wiecej dzieci, a migdzy
30. a 39. rokiem Zzycia — 18 proc. posiadato
troje 1 wigcej dzieci. W przypadku oséb po
40. roku zycia, co 20. osoba posiadata troje
i wigcej dzieci, a 18 proc. czworo i wigcej. Naj-
nizsza dzietno$¢ wystgpowata wéréd respon-
dentéw o wyzszym wyksztalceniu, a najwyz-
sza wéréd oséb z wyksztalceniem podsta-
wowym.

Problem utrzymywania dzieci i wzajem-
nych relacji miedzy rodzicami i dzie¢mi wigze
sie tez w duzej mierze z sytuacja mieszka-
niowa. Na pytanie, czy drugi rodzic mieszka
w tym samym mieszkaniu, 8 proc. samotnych
matek odpowiadato pozytywnie, sposréd mez-
czyzn 15 proc. Sytuacja w tym zakresie by-
ta zréznicowana w zaleznosci od poziomu
wyksztalcenia, z czym wiazal si¢ poziom mate-
rialny. Za interesujace badacze uznali tez zréz-
nicowanie intensywnosci kontaktéw z dzie¢mi
w poszczegdlnych grupach wiekowych ro-

dzicow. Najrzadsze kontakty miaty miejsce
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WYKRES 2. Strategie zyciowe 0s6b samotnie wychowujacych dzieci (wg typéw samotnego rodzicielstwa)
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Zridio: Materiaty z konferencji ,Samotne rodzicielstwo a zagrozenie wykluczeniem spoietznym”, padumowujq[ej pmjekt WSamotne rodzicielstwo
a zagrozenie wykluczeniem spotecznym’, pod kierownictwem prof. Bozenny Balcerzak-Paradowskiej.

w okresie aktywnego zycia rodzicéw, tj. w wie-
ku 30-39 lat. Oceniono, ze w pézniejszych
tazach zycia wzrasta odpowiedzialnos¢ za los
i warunki zycia dzieci, zmniejszaja si¢ tez anta-
gonizmy miedzy rodzicami.

W panstwach Unii Europejskiej. Doktor
Dorota Gtogosz z Instytutu Pracy i Polity-
ki Spolecznej przedstawita sytuacje niepel-
nych rodzin w niektérych paristwach Unii
Europejskiej. Jest ich tam niespetna 5 proc.
Zwtaszcza Irlandig, Wielkg Brytanie i Fran-
cje cechuje specyficzna dynamika zmian,
jezeli chodzi o liczbg rodzin niepetnych. Ge-
neralnie notuje si¢ tam wzrost ich udziatu
wéréd ogétu gospodarstw domowych z dziec-
mi na utrzymaniu, ale o ile we Frangji jest to
systematyczny wzrost — w ostatnim 15-leciu
o 1 proc. — o tyle w Irlandii s3 to zmiany sko-
kowe, a w Wielkiej Brytanii w latach 2010~
-2011 odnotowano istotny spadek rodzin
niepetnych. Najnizszy udzial rodzin niepet-
nych, ponizej 2 proc., a wigc ponizej $redniej
unijnej, odnotowano w Butgarii, Grecji i Ru-
munii, czyli w krajach o relatywnie nizszym

poziomie zycia niz pozostate kraje UE. Naj-
wickszy spadek udziatu rodzin niepelnych
zaobserwowano w Szwecji i stato si¢ to bez
wickszego powiazania tego faktu ze zmiana-
mi w systemie §wiadczen rodzinnych.

W catej Europie w rodzinach niepetnych
zyja dzieci szczegdlnie narazone na ubdstwo.
Udziat dzieci w rodzinach niepetnych jest
bardzo zréznicowany — od 3 proc. w Grecji do
19 proc. w Irlandii. Stosunkowo wysoki jest on
w takich krajach, jak Dania, Niemcy. Najmniej
dzieci niepetnoletnich pozostajacych na utrzy-
maniu jednego rodzica jest w krajach Europy
Potudniowej o tradycyjnym modelu rodziny,
jak np. Wiochy czy Malta. Tam rodziny nie-
pelne sg rodzinami oséb owdowiatych, z czym
wigze si¢ pewien szczegdlny system zabezpie-
czenia materialnego.

Interesujaca informacja moze by¢ to, ze
np. samotni ojcowie na Litwie stanowig 3 proc.,
w Szwecji juz prawie 30 proc. Poza tym euro-
pejskie rodziny niepetne sa generalnie rodzi-
nami o nizszej dzietnosci niz petne, ale np.
w Wielkiej Brytanii i Irlandii réznice te sa
niewielkie. Z kolei np. w Niemczech, Francji,
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Belgii i Holandii dominujg wsréd rodzin nie-
petnych gospodarstwa z jednym dzieckiem.
Inaczej jest juz jednak w Polsce czy na Stowacii.
Wedhug badan samotni rodzice w Europie cze-
Sciej niz matzenistwa sg bierni zawodowo. Sg
to tez osoby chetniej podejmujace prace petno-
etatows, nawet przy niskim wynagrodzeniu.
Co do zagrozenia ubéstwem dzieci w rodzi-
nach niepetnych to jest ono szczegdlnie wysokie
w Niemczech, Rumunii, na Wegrzech. Stosun-
kowo dobra sytuacja dochodowa rodzin niepet-
nych jest natomiast w Danii, Finlandii, Stowenii
i Austrii. To kraje, w ktérych miedzy innymi
swiadczenia uzupetniajace dochody tych rodzin
sa w stanie w miare skutecznie chroni¢ je przed
ubéstwem odczuwanym przez dzieci. Wigk-
szo§¢ panstw oddzialuje na sytuacje finanso-
wa rodzin niepetnych przez transfery spoteczne
i analiz¢ ich skutecznosci. Uzyskuja one dostep
na korzystnych warunkach do odpowiednich
ustug, np. z zakresu opieki nad dzie¢mi.
Doktor Glogosz jako kraj, ktéry wprowa-
dzit istotne reformy majace na celu wsparcie
rodzin niepelnych, a szczegélnie wychowu-
jacych si¢ w nich dzieci, wskazata Francje.
Jak podkreslita, wazna cecha tamtejszego sys-
temu wsparcia dla rodzin jest to, ze jest on
w wigkszosci przypadkéw powigzany z kryte-
rium dochodowym i obowiazuje do 3. roku
zycia dziecka. Osobom samotnie wychowuja-
cym dzieci przystuguje specjalny zasitek wy-
noszacy ponad 650 euro, podczas gdy zasitki
rodzinne w zaleznosci od liczby dzieci ksztal-
tujg sic na poziomie stu kilkunastu euro.
Wprowadzono rozwigzanie pozwalajace na -
czenie pobierania zasitku dla rodzin niepet-
nych z praca zarobkows, nie ograniczajac za-
kresu zatrudnienia i poziomu uzyskiwanych
dochodéw. Przez pierwsze 6 miesiecy pracy
osoba pobierajaca taki zasitek nie wlicza swo-
ich dochodéw z pracy do dochodéw rodzi-
ny, od ktérych zaleza pozostate $wiadczenia.
Przez kolejne 9 miesigcy bierze si¢ pod uwa-

ge tylko potowe z nich. W ten sposéb rodzi-

ny niepetne uzyskuja wzrost dochodu nawet
o niemal 40 proc.

Réwniez w Wielkiej Brytanii transfery
spoleczne skutecznie ograniczaja ubéstwo ro-
dzin niepelnych, ale wskazniki aktywnosci za-
wodowej os6b samotnie wychowujacych dzie-
ci sg tam bardzo niskie. W 2010 r. wpro-
wadzono program majacy na celu stopniowe
ograniczanie wieku dziecka uprawniajacego
do specjalnego zasitku przystugujacego nie-
petnym rodzinom. To program sprzyjajacy
aktywnosci zawodowej samotnych rodzicéw
oparty na indywidualnym poradnictwie zawo-
dowym. Rodziny niepetne maja alternatywe —
albo wejs¢ do tego programu i korzystaé
z réznego rodzaju $wiadczen, albo pozostaé
poza programem, ale wtedy musza liczy¢ si¢
z tym, ze gdy wiek dziecka przekroczy 7 lat,
pozostang im tylko $wiadczenia z pomocy
spotecznej. Po analizie funkcjonowania pro-
gramu przez rok okazato sie, ze 16 proc. oséb
z rodzin niepetnych podjeto prace w wymiarze
16 godzin tygodniowo.

W Irlandii kierowano bardzo wysokie
naktady skutecznie ograniczajace trudng sytu-
acje rodzin niepetnych, jednak w sytuacji spo-
wolnienia gospodarczego rzad Irlandii podjat
reforme §wiadczen rodzinnych i zasitkéw. Do
roku 2017 stopniowo redukowana jest —
z 18 do 7 lat — dtugos¢ okresu, w jakim przy-
stuguja §wiadczenia kierowane do rodzin nie-
petnych. Ograniczajac wiek dzieci, wprowa-
dzono dodatkowe $wiadczenia dla oséb, ktére
aktywnie poszukuja pracy badz podejmuja si¢
wykonywania prac niskoptatnych, co zwigzane
jest z zatrudnieniem niepetnoetatowym. Wpro-
wadzono dodatkowe zasitki na okres szkolen
zawodowych i wsparcie finansowe opieki nad
dzie¢mi w czasie, gdy rodzic korzysta z do-
ksztatcania. Te dziatania rzadu wywotaty oczy-
wiscie ogromny opdr spoleczny, ale mimo
wszystko sg realizowane. |

Dominika Szaniawska
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W toku dyskusji w Polsce na temat systemu emerytalnego Ogélnopolskie Porozu-
mienie Zwigzkéw Zawodowych zorganizowalo cykl spotkan, gdzie analizowano
zalety i wady Zakfadu Ubezpieczeri Spotecznych oraz Otwartych Funduszy Eme-

rytalnych

Bezpieczna emerytura
—w OFE czy ZUS?

W koricu listopada 2013 .
Ogdlnopolskie Porozumienie
Zwiazkéw Zawodowych
zorganizowalo pierwsza z cyklu debat
»OFE czy ZUS - decyzja nalezy do
Ciebie”. Zamiarem zwiazkowcéw bylo
przekazanie swoim cztonkom wiedzy
o tym, co moze zapewnia¢ Zaklad
Ubezpieczen Spotecznych (ZUS),

a co Otwarte Fundusze Emerytalne
(OFE), oraz jak na zabezpieczenie
emerytalnej przysztosci moze
wplyna¢ posiadanie prywatnego
funduszu emerytalnego lub udziat

w pracowniczych programach

emerytalnych.

W debacie, ktéra prowadzili przewodni-
czacy OPZZ Jan Guz oraz wiceprzewodnicza-
ca Wiestawa Taranowska, wzieli udziat zaréw-
no zwolennicy, jak i przeciwnicy OFE. Obecny
byt minister pracy i polityki spotecznej Wiady-
staw Kosiniak-Kamysz, wiceminister w tym
resorcie Marek Bucior, wiceprezes ZUS Elz-
bieta Lopacinska, prezes Izby Gospodarczej
Towarzystw Emerytalnych Matgorzata Ruse-
wicz, a takze ekspert do spraw polityki spo-
tecznej z Fundacji ICRA Michat Polakowski
i ekspert ubezpieczeniowy specjalizujacy si¢
w ocenie pracowniczych programéw emerytal-

nych Maciej Rogala.

Otwierajac debate, Jan Guz powiedziat,
ze chociaz dialog spoteczny przezywa chwi-
lowy kryzys, to nie znaczy, ze ruch zwiazko-
wy nie bedzie walczyt o prawa ekonomiczne,
nie bedzie si¢ interesowal, gdzie s3 pienia-
dze ze sktadek na ubezpieczenie i jaka be-
dzie przysztos¢ pracownikéw na emerytu-
rze. Jak thumaczyt lider OPZZ, zalezy mu na
powszechnej i rzetelnej akcji informacyjnej,
aby unikna¢ sytuacji z poczatkéw wdraza-
nia OFE, gdy masowe reklamy wprowadzity
w biad wiele oséb. Przypomniat, ze wielo-
krotnie wséréd wnioskéw sktadanych przez
OPZZ byty apele o swobode¢ wyboru pomie-
dzy OFE a ZUS.

Minister pracy przekonuje, Zze ZUS jest
bezpieczny. Minister Wtadystaw Kosiniak-
-Kamysz w swoim wystapieniu podkreslit, ze
dla niego celem spotkania jest przekazanie
rzetelnej informacji oraz podjecie rzetelnej
debaty, a nie promocja rzadowego rozwia-
zania, czyli rezygnacji obywateli z udzialu
w OFE. Dodat, ze wcigz w $wiadomosci spo-
tecznej funkcjonuje nieaktualne przekonanie,
ze podstawe do emerytur oblicza si¢ za okres
dziesigciu lat z najlepszymi zarobkami. Wy-
jasnial, ze gléwnym zalozeniem rzadowej
reformy jest stabilizacja systemu emerytalne-
go 1 zwigzane z tym polepszenie stanu finan-
s6w publicznych. W 2014 r. ZUS zebra¢ ma
ok. 130 mld zt sktadek, zas wszystkich swiad-
czen wyptaci¢ 195 mld zt. Jedna trzecia wy-
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ptaconych rent i emerytur nie ma zatem po-
krycia w sktadkach i musi by¢ uzupetniona
z budzetu. Przypomnial, Ze juz w 1999 r. przy
wprowadzaniu nowego systemu zaktadano
zréwnanie wieku emerytalnego, ale nie byto
to realizowane.

,Warto$¢ emerytur niezaleznie od doko-
nanego wyboru zalezy od sytuacji paristwa.
Najwigksza cze$¢ emerytury bedzie pochodzi¢
z ZUS 1 to si¢ nie zmieni. Pokazywanie, ze
czg$¢ z OFE jest réwnowazna dla czesci ZUS-
owskiej jest nieprawdziwe, bo juz dzi$ — nieza-
leznie od zmian — cze¢$¢ wyptacana z ZUS jest
wicksza” — powiedzial minister. Zaznaczyl, ze
emerytury wyplacane przez ZUS beda walory-
zowane, czego wiosng 2013 r. nie chcialy za-
pewni¢ OFE. Dodat, ze takze obstuga wyptat
nie bedzie wiazaé si¢ z dodatkowymi prowizja-
mi od wyptat, tak jak w OFE.

Minister wyjasnit, ze nowe zasady inwe-
stowania ustalone dla OFE oznaczaja zakoni-
czenie sytuacji, gdy skarb parstwa emitowat
obligacje na potrzeby przekazania czesci sktad-
ki z ZUS do OFE, a OFE te pieniadze inwe-
stowaty w skarbowe obligacje. , To generowato
wzrost dugu publicznego” - stwierdzit.

Udzial w debacie OPZZ wzigl minister pracy Wtadystaw Kosiniak-Kamysz.

Wedtug szefa resortu pracy obywatelom
trzeba da¢ mozliwos¢ uzyskania rzetelnej in-
formacji o przyszlych emeryturach, zaréwno
od ZUS, jak i od OFE. ,Sg cztery miesiace na
podjecie pierwszej decyzji, ale bedzie tez kolej-
ny termin tej decyzji w 2016 r. i kolejne, co
cztery lata” — zadeklarowat.

Bedq ostrzezenia o ryzykach oszcze-
dzania w OFE. Czgsé¢ wystapienia minister
Wihadystaw Kosiniak-Kamysz poswiecit na wy-
jasnianie, dlaczego nie uwaza pieniedzy przeka-
zanych do OFE za oszczednosci nalezace do
obywateli. Podkreslit, Ze to nie jest bank, z kt6-
rego mozemy wyplaci¢ fundusze, ale sktadka
w systemie publicznym, przekazana przez pan-
stwo w zarzadzanie do OFE.  To nie oznacza,
ze mozna z tych pieniedzy korzysta¢ w kazdej
chwili. To jest element paristwowego syste-
mu odpowiedzialnosci i gwarancji za wyplaty
emerytur” — stwierdzil minister.

Odnoszac si¢ do upowszechniania samo-
dzielnych ubezpieczen emerytalnych, tzw. trze-
ciego filaru, poinformowal, ze rzad chce pro-
mowa¢ samodzielne oszcze¢dzanie przez Indy-
widualne Konta Zabezpieczenia Emerytalnego

Fot. Archiwoum OPZZ.
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(IKZE). Ujednolicono juz limity rocznych
wplat na IKZE, uniezalezniajac je od wyso-
kosci zarobkéw. W 2014 r. bedzie mozna na
nie wplaci¢ do 1,2 proc. przecigtnego wynagro-
dzenia (4495,20 z1), obnizajac podstawe opo-
datkowania. ,Proponujemy tez zamiast nor-
malnego obecnie opodatkowania dochodowego
32 1 19 proc. wprowadzenie 10-procentowego
podatku od wyplat z tego systemu” — dodat

,Dzi$ najbardziej potrzebne s3 niskokosz-
towe pracownicze programy emerytalne. IKE
i IKZE sg dla bogatych, z minimalnej pta-
cy nikt nie odtozy na emeryture” — skomento-
wata wystapienie ministra. Zwrécita tez uwa-
ge, ze ubezpieczenia dobrowolne tez okazuja
si¢ problemem, bo ludzie byli wprowadza-
ni przez agentéw ubezpieczeniowych w biad,
co do wysokosci kosztéw obstugi takich po-

minister.

Na pytanie z sali, czy be-
dzie wprowadzone ostrzeze-
nie, ze decyzja o inwestycji
sktadek w OFE wigze si¢
z ryzykiem, minister zapewnit,
ze taki sygnat si¢ pojawi. ,To,
ze go nie bylo, to byt biad.
Dzis trzeba sobie zda¢ sprawe
z ryzyka gietdowego, swiato-
wych kryzyséw i dlatego taka
informacja musi by¢” - stwier-
dzit minister Wtadystaw Ko-
siniak-Kamysz.

Emerytalne sktadki od
wszystkich umoéw. Odno-
szac si¢ do wystapienia mini-

W Polsce na przestrzeni
najblizszych 40 lat
Czas zycia mezczyzny
wydtuzy sie o ponad osiem
lat, za$ kobiety o ponad
sze$¢ lat. Liczba osob
w wieku produkcyjnym
spadnie w tym okresie
o 7 min, natomiast
0 3,4 min zwiekszy sie
grono os6b w wieku
poprodukcyjnym.

Te zmiany legly u podstaw
wprowadzanych obecnie
zmian w systemie
emerytalnym.

lis. Zdaniem wiceprzewodni-
czacej, gdyby ludzie o tym
wiedzieli, nie zdecydowaliby
si¢ na doubezpieczenie. Mini-
ster Kosiniak-Kamysz odpo-
wiedzial, Ze nie mozna re-
wolucyjnie z dnia na dzien
osktadkowa¢ wszystkich uméw,
bo to oznacza nadmiar pracy
i organizacyjna trudnos¢. Ma
tez watpliwosci, czy mozna
sktadkami obcigza¢ umowy
o dzieto, bo to kontrakty re-
gulowane Kodeksem cywil-
nym.

Konkretne wyliczenia ZUS.
W trakcie debaty Marzena

stra, przewodniczacy OPZZ
Jan Guz zauwazyt, Ze minister nie wspom-
nial o wielkosci emerytur, ktére wcale nie
beda wigksze. Dodal, Ze postulatem zwigz-
kowcéw jest uproszczenie systemu pobiera-
nia skladek poprzez wprowadzenie tego
obowiazku od wszystkich dochodéw z pracy
badz pochodnych. Wiceprzewodniczaca OPZZ
Wiestawa Taranowska przyznata z kolei, ze
wprawdzie w 1999 r. méwiono o zréwnaniu
wieku emerytalnego, ale nikt nie wspomniat
o wydtuzeniu czasu pracy do 67 lat. Dodata,
ze niska emerytura wyptacana z OFE to je-
den klopot, ale innym jest to, ze bardzo wie-
le kobiet nie otrzymato jej, bo nie spetniaty
warunkéw.

Biel ze Zwigzku Zawodowego
Pracownikéw ZUS wyrazita watpliwosé, czy
system ZUS wytrzyma bez wzmocnienia ob-
stugi dodatkowych wyptat w imieniu OFE.
Elzbieta Lopaciriska, wiceprezes ZUS, zapew-
nita, ze wbrew pogtoskom nie ma zadnych za-
grozeri dla sprawnosci wyplacania $wiadczeni
przez ZUS. Zaprezentowata obliczenia, z kt6-
rych wynikato, ze niekorzystne zmiany w sys-
temach emerytalnych nastepuja nie tylko
w Polsce. Sg one efektem zmian demograficz-
nych w spoteczenstwach, gléwnie wydtuzenia
zycia. W Polsce na przestrzeni najblizszych
40 lat (lata 2013-2060) czas zycia mezezyzny
wydtuzy si¢ o ponad osiem lat, zas kobiety
o ponad szes¢ lat. Liczba oséb w wieku pro-
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Uczestnicy debaty w OPZZ podkresiali wage edukacji i spotecznej swiade

Fot. Archiwum OPZZ.

dukeyjnym spadnie w tym okresie o 7 mln,
natomiast o 3,4 mln zwigkszy si¢ grono oséb
w wieku poprodukeyjnym. , Te zmiany legly
u podstaw wprowadzanych obecnie zmian
w systemie emerytalnym” — wyjasnita wicepre-
zes ZUS. Podkreslita, ze w przeciwieristwie do
OFE warto$¢ przysztych emerytur w ZUS
bedzie waloryzowana przez 10 lat, do osia-
gniecia wieku emerytalnego. Wartos¢ srodkéw
gromadzonych w OFE bedzie za$ podlegac
wahaniom wynikajacym z koniunktury na ryn-
kach akcij.

Ratunek w trzecim filarze. Maciej Rogala,
ekspert ubezpieczeniowy z firmy doradcze;
Edinem prowadzacej portal internetowy
www.emerytariusz.pl, przekonywat zebranych,
ze w dlugim okresie istotne dla gospodarki
jest to, aby system emerytalny byt zbilansowa-
ny i wiarygodny dla obywateli. Gtéwne pro-
blemy systemu wynikaja za$ ze zmian demo-
graficznych. ,Publiczny system emerytalny
pobierajacy przymusows sktadke w wysokosci
19,52 proc. niezaleznie od tego, czy sktad-
ka bedzie kierowana w catosci do ZUS, czy
dzielona pomiedzy ZUS i OFE, zapewni

i1 na emeryturg.

w przysziosci jedynie niska emeryture”
stwierdzit ekspert.

Kluczowe jego zdaniem jest w tej sytu-
acji intensywne ksztaltowanie w spoteczeri-
stwie gotowosci do samodzielnego odktada-
nia §rodkéw na staros¢ w tzw. trzecim filarze.
Zwrocil tez uwagg, ze chociaz proponowane
zmiany w IKZE sa korzystne, to dotycza
formy indywidualnej, a nie grupowej, a to
nie bedzie sprzyja¢ rozwojowi tego rodzaju
oszczedzania. Alternatyws bytoby wprowa-
dzenie mozliwosci oferowania IKZE w formie
grupowej poprzez pracodawce. Pracodawca
wystepowatby jako administrator programu
odprowadzajacy sktadki z wynagrodzenia pra-
cownikéw, akwizytor i dodatkowo jako pod-
miot dofinansowujacy skadke pracownika.

Emerytura obywatelska - model raczej
dia AfryKi. Poruszono takze kwestie tzw.
emerytur obywatelskich. Michat Polakowski
z Fundacji ICRA, zauwazyl, ze nie moze od-
powiedzie¢ kategorycznie, czy taki instrument
jest potrzebny, bo wiele zalezy od tego, jaka
role chee si¢ mu przypisa¢. ,Obecnie na §wie-
cie tylko w jednym kraju, Nowej Zelandii,
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wprowadzono taka koncepcje. Wynosi 40 proc.
sredniego wynagrodzenia, ale 70 proc. pracow-
nikéw jest tam doubezpieczonych prywatnie”
— powiedziat ekspert ICRA. Dodat, ze na
obecnym paristwowym systemie emerytalnym
najbardziej skorzystajg ludzie w wieku 35—
—45 lat. ,Skoro do uzyskania emerytury po-
trzeba 20-25 lat optacania sktadek, to obecne
bezrobocie oraz rozpowszechnienie tzw. uméw
$mieciowych, czyli brak skiadek, sprawia, ze
tworzy si¢ grupa ludzi wykluczona z takich
swiadezeri. To dla nich ma by¢ przeznaczona
tzw. emerytura obywatelska, rozumiana jako
$wiadczenie jednakowe dla wszystkich oséb
mieszkajacych w Polsce przez okreslony czas”
— wyjasnit Polakowski.

Zaznaczyl, ze idea emerytur obywatel-
skich jest rozpowszechniona tam, gdzie nie ma
zadnego zabezpieczenia emerytalnego. To np.
Afryka, gdzie jest to jedyny sposéb na objecie
duzej grupy obywateli jakims zabezpieczeniem
spotecznym. W krajach Zachodu w ogéle si¢
o tym nie dyskutuje, rozmowy dotycza tego,
jak finansowal system $wiadczen spotecz-
nych. Deficyt ubezpieczen mozna tez pokry-
wac z innych, niesktadkowych Zrédet, np. zy-
skoéw przedsiebiorstw, szczegdlnie na wyplaty
emerytur, bo to one pochtfaniaja najwigce;
srodkéw. Dodat, ze we wszystkich krajach pro-
wadzacych zblizone systemy nie ma mozliwo-
§ci dziedziczenia sktadek.

Wedtug eksperta w Polsce mozna wpro-
wadzi¢ $wiadczenie minimalne dostgpne dla
kazdego obywatela albo wprowadzi¢ walory-
zowanie sktadek w okresie nieaktywnosci za-
wodowej (bezrobocie, urlopy wychowawcze).
Inng koncepcja byloby doplacanie z budzetu
do emerytur dla osob, ktére minimalnego
$wiadczenia nie uzyskaly. Jego zdaniem w sy-
tuacji bezrobocia mozna tez zastanowic si¢ nad
skréceniem wymaganego czasu gromadzenia
sktadek ponizej 20 lat.

»2Mam watpliwosci co do OFE, ale widzg,

ze ludzie ufajg dotychczasowemu systemowi

dziatajacemu od kilkudziesieciu lat. Nie moze-
my daé sobie wméwi, ze on si¢ nie utrzyma.
Wzrost produktywnosci, zatrudnienia i dziet-
nosci jest w stanie zmieni¢ sytuacj¢ ZUS”— po-
wiedziat.

Spoteczenstwo musi wiedzieé, jak
oszczedzi¢ na emeryture. ,Dzi$ zderza-
my sie ze skutkami decyzji z 1999 r., gdy two-
rzac drugi filar, zapomniano o tworzeniu Pra-
cowniczych Programéw Emerytalnych lub in-
nych form oszczedzania na staro$¢ na wzor
trzeciego filaru” — ocenit podsekretarz stanu
w MPiPS Marek Bucior. Dodal, ze wéwczas
nie zwigkszono Zrédta oszczednosci emerytal-
nych do systemu emerytalnego, ale podzielono
wptywajace sktadki pomiedzy ZUS i OFE.
,leraz w systemie emerytalnym nie ma nad-
wyzek, bo nikt nie obnizyt 6wczesnym emery-
tom $wiadczen i nie stworzyl mozliwosci gro-
madzenia w nim dodatkowych srodkéw” - po-
wiedziat wiceminister. Jego zdaniem konieczna
jest wieksza swiadomos¢ spoteczna i akcje edu-
kacyjne, np. o tym, ze korzystanie z IKZE za-
pewnia ulge podatkows. Ministerstwo bedzie
tez rozmawia¢ z pracodawcami o mozliwo-
$ciach uatrakcyjnienia Pracowniczych Progra-
méw Emerytalnych, w ktérych teraz sktadke
musi oplaca¢ przedsigbiorstwo.

Zbigniew Kaniewski przypomniat, ze
w latach 90. OPZZ, bedac w strukturach Klubu
Parlamentarnego Lewicy, glosowat przeciwko
OFE. ,Zgtaszalismy wtedy te same watpliwosci,
ktére zglaszane sa teraz. Dzi§ w tej sprawie je-
stem tak samo glupi jak poprzednio” — powie-
dziat, wyjasniajac, ze zaréwno wtedy, jak i dzis
nie mozna powiedzie¢, jakie beda emerytury
za ,iks” lat. Dodat, ze juz wtedy politycy mieli
$wiadomos¢, ze system pafistwowy nie utrzyma
poziomu emerytur i bedg one coraz nizsze.

Nie poréwnywac ZUS z OFE. Malgorzata
Rusewicz, prezes Izby Gospodarczej Towa-
rzystw Emerytalnych, w swoim wystapieniu
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stwierdzita, Ze nie mozna poréwnywacé wyso-
kosci emerytur w ZUS i OFE, bo one otrzy-
mujg inne sktadki. ,Nie powiem, ze emerytury
z OFE beda wyzsze niz z ZUS, bo to niemoz-
liwe z uwagi na mniejsza sktadke” — stwierdzi-
ta. Dodata, ze gdyby OFE dzialaly tak dtugo
jak ZUS, moze byloby inaczej, ale w Fundu-
szach sktadke odktadano przez okoto 10 lat,
a w ZUS przez 20-30 lat. Wedlug danych
IGTE tysiac ztotych wptacone do ZUS
w 1999 r. dalo w grudniu 2012 r. kwote
2354 z1, natomiast ten sam tysiagc w OFE
zmienit si¢ w 3226 zt.

Prezes Rusewicz przypomniala, ze jed-
nym z celéw reformy emerytalnej z 1999 r.
byla dywersyfikacja ryzyka. Zwrécita uwa-
ge, ze w ostatnich 14 latach oba systemy si¢
uzupelnialy — raz wyzsza byta waloryzacja
w ZUS, innym razem stopa zwrotu z OFE.
Rusewicz dodata, ze OFE zarobity ,na czy-
sto” dla przysztych emerytéw ponad 100 mld zt
— do funduszy wptyneto 193 mld zt ze skta-
dek, obecnie na kontach jest ok. 303 mld z.
Podata tez, ze od minimalnych zarobkéw
klient OFE ponosi srednio miesigcznie 7,37 zt
wszelkich optat. Zaznaczyla, ze z 18,2 mld zt
oplat pobranych od cztonkéw OFE ok.
1,5 mld zt przekazano do ZUS jako optaty za
przelewanie sktadek, a czysty zysk wyniost
5,3 mld zt. Pozostate 11,4 mld pochionety
koszty dziatania.

Wiceminister Marek Bucior przedstawil
inne wskazniki. ,Mamy ok. 3,5 tys. emerytur
wyptacanych z OFE wobec 100 tys. oséb co
roku przechodzacych na emerytury. System
emerytalno-rentowy nie ma mozliwosci ban-
kructwa, gdy brakuje skfadek, jest dofinanso-
wywany z budzetu. W 2014 r. zbierze okoto
130 mld zt sktadek, zas wszystkich $wiadczert
wyptaci na kwote 195 mld zI. Jedna trzecia
ptaconych swiadczen nie ma pokrycia w sktad-
kach, ale to nam méwi tylko tyle, ze rzadzacy
uznajg to za wlasciwe i nie ma potrzeby zwick-
szania kosztéw pracy dla wyréwnania tego

deficytu” — powiedzial wiceminister Marek
Bucior. Podkreslit, ze jesli 33 proc. swiadczen
ZUS wyptaca dzicki dotacji, to znaczy, ze nie
ma nawet zltotéwki, ktéra mozna zaoszcze-
dzi¢ i zainwestowaé. Zdaniem przedstawiciela
MPiPS przy wyborze migdzy ZUS i OFE
trzeba zdecydowad, jaka jest nasza sktonnos¢
do ryzyka. Jesli kto$ liczy na szybki wzrost na
gietdzie, moze zdecydowad, ze od lipca 2014 r.
bedzie sktadki przekazywa¢ do OFE. ,Z tym,
ze kto$ wierzy, ze OFE przyniesie mu wiecej
albo wierzy w gwarancje paistwa w ZUS nie
da si¢ dyskutowac. To jest kwestia wewnetrz-
nego przekonania” — ocenit.

Wybor jest trudny, ale OFE raczej dla
miodych. ,Wybér miedzy OFE i ZUS bedzie
trudny. Mlodzi ludzie moga si¢ jeszcze pokusi¢
o OFE, ryzykowa¢ inwestowanie w akcje, kto-
re moga zwyzkowa¢ lub spadag, ale ludzie 50+
powinni wréci¢ do ZUS, bo on gwarantuje
srodki i waloryzacje” — podsumowata debate
Wiestawa Taranowska. |

Adam Maciejewski
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Z badan wynika, ze osoby w wieku 45+ zatrudnione na nietypowe umowy nie
majg poczucia stabilnosci zawodowej, ktérej potrzeba rosne z wiekiem. Wobec
braku innych mozliwosci elastyczne umowy sa jednak szansa, zeby chociaz na pe-
wien czas sie zintegrowac, stworzyc kapital spoleczny, wyjs¢ z domu

Wplyw elastycznych form zatrudnienia
na aktywnos$¢ zawodowa
0sOb w wieku 45+

13 grudnia 2013 r. w Centrum
Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”
odbyta si¢ konferencja Instytutu
Pracy i Polityki Spoleczne;j
pos$wigcona zagadnieniom wplywu
elastycznych form zatrudnienia na
aktywno$¢ zawodowa 0s6b po 45. roku
zycia.

W opinii prof. Kazimierza Frieske, dyrek-
tora Instytutu Pracy i Polityki Spotecznej, na
problem pracy oséb w wieku 45+ nalezy spoj-
rze¢ historycznie. Jest to bowiem wlasciwie
ostatnie pokolenie wychowane w PRL, dora-
stajace razem z III RP. Po nim zaczng pojawiaé
si¢ na rynku pracy ludzie uksztattowani zawo-
dowo i mentalnie w latach 80., a wicc juz zu-
pelnie inni.

Kiedy bada si¢ polozenie na rynku pracy
0s6b po 45. roku zycia, wyraznie widac ich spe-
cyficzny stosunek do elastycznych form zatrud-
nienia. Prof. Frieske powotal si¢ na ministra
pracy i polityki spotecznej Wiadystawa Kosi-
niaka-Kamysza, ktéry sam stwierdzit, ze duza
czg$¢ elastycznych form zatrudnienia w Polsce
jest strukturalng patologia i to wcale nie jest
koniecznos¢ globalizacyjna. Udzial ludzi za-
trudnionych w ten sposéb w rozmaitych kra-
jach europejskich jest bardzo rézny. Zalezy to
tylko od decyzji gospodarczych i politycznych.

,2Ludzie si¢ przystosowuja, méwia, ze lep-
sza jest praca jakakolwiek niz jej brak, ale
jednoczesnie nie sa z tego powodu szczegol-
nie szczgdliwi. Odezuwaja to, co psychologo-
wie nazywaja brakiem poczucia kontroli nad
wlasnym losem. Wplywa to negatywnie na
nasze zycie zbiorowe i publiczne” — méwit
prof. Frieske. Przywotal tekst Stefana Czar-
nowskiego z 1934 r. o ludziach zbg¢dnych,
w ktérym ten znany polski socjolog pokazy-
wat, iz brak poczucia kontroli prowadzi do
tego, Ze jest pewien segment populacji tatwo
manipulowany i podatny na rozmaite radyka-
lizmy i ekstremizmy. Odnoszac si¢ do aktywi-
zacji zawodowe]j osob starszych, szef IPiPS
zaznaczyl, ze promocja nietypowych form za-
trudnienia w tej grupie spotecznej wymaga
przede wszystkim systemu §wiadczeri finanso-
wych dostepnych dla os6b w wieku przedeme-
rytalnym. Jak zaznaczyt, rynek pracy sam si¢
nie wyreguluje, potrzebne sg interwencje pu-
bliczne, pafistwowe.

Zmiany demograficzne wymagaja dzia-
fania. O dziataniach podejmowanych przez
przedsigbiorcéw wobec 0s6b 45+ méwita Mar-
ta Winkler z firmy Volkswagen Poznan. Za-
znaczyla, ze zmiany demograficzne dotycza
catego $wiata, zwtaszcza Europy, w tym Polski.
Ze wzgledu na duzy spadek urodzen, starzenie
si¢ spoleczefistwa i sporg emigracje musimy
liczy¢ si¢ ze stopniowym starzeniem si¢ pra-
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cownikéw. Podata, Ze obecnie w polskiej filii
Volkswagena $rednia wieku to 38 lat, ale
w spélce-matce przekracza on juz znacznie
40 lat. Na koniec 2012 r. w Volkswagen Po-
znan zatrudnionych bylo 52 pracownikéw
w wieku powyzej 60 lat, natomiast w ro-
ku 2020 bedzie ich juz ok. 350. Dlatego kwe-
stic wyzwan demograficznych firma umiescita
w swojej strategii zarzadzania projektem. Sta-
wia sobie za cel, by jej pracownicy byli zdrowi
i wydajni az do emerytury. Firma chce nauczaé
pracownikéw w wieku trzydziestukilku lat,
jak dba¢ o zdrowie i uswiadamia¢, ze problem
staroéci tez ich kiedy$ dotknie. Zaznaczyta, ze
przedsiebiorstwo ma szeroka oferte zdrowotna
i rehabilitacyjng dla kazdego pracownika.

Trzy grupy starszych pracownikow.
Jak podkreslata prof. Elzbieta Kryriska z Uni-
wersytetu £6dzkiego, projekt analizujacy wplyw
elastycznych form zatrudnienia na pracow-
nikéw w wieku 45+ powstal po to, by zwe-
ryfikowaé hipoteze, ze ,by doprowadzi¢ do
nirwany na rynku pracy dla starszych grup
wiekowych, potrzebne s3 nietypowe formy
zatrudnienia”. Jak zaznaczyla, zbiorowosé

os6b w wieku 45+ jest niejednolita i nie moz-
na jej traktowac jako catosci, dlatego zdecy-
dowata si¢ na jej podzial na trzy segmenty.
Pierwszy to osoby w wieku 45-55 lat bedace
na przedpolu staroéci — wéréd tej grupy jest
do$¢ wysoki odsetek aktywnosci zawodowej
i obcigzenie zagrozenia bezrobociem. Drugi
— od 56. roku zycia do wieku emerytalne-
go, czyli w okresie, gdy dochodza do okresu
ochronnego. Trzeci — osoby posiadajace upraw-
nienia emerytalne, ale wcigz mogace pracowac.

Jak zaznaczyta prof. Kryriska, zadne wyni-
ki badan przeprowadzone w Polsce nie wska-
zuj3 na to, ze elastyczne formy zatrudnienia
zwickszg aktywno$¢ zawodowg oséb starszych.
Stwierdzenia, jakoby elastyczne formy zatrud-
nienia byly antidotum na zatrzymanie na ryn-
ku pracy oséb starszych sa gotostowne, oparte
na domniemaniach i majg charakter Zyczenio-
wy. Nietypowe formy zatrudnienia w istocie sa
elastyczne tylko dla pracodawcow. Wszystkie
argumenty ekonomiczne to potwierdzaja — te-
lepraca obniza koszty pracy, kazde zatrud-
nienie na czas okreslony obniza koszty trans-
akcyjne zwigzane z naborem pracownikéw.
7 badan wynika, ze osoby w wieku 45+ przez

WYKRES 1. Powody podjecia pracy w elastycznych formach zatrudnienia i organizacji pracy

(n=161) (w %)

Trudno powiedzie¢

Inne

Mam pewnos¢, ze przez czas, na ktory jest...
Bardziej mi odpowiada taka forma

Wzgledy zdrowotne

Daje gwarancje trwatosci i ciggtosci zatrudnienia
Daje zabezpieczenie socjalne

Ze wzgledu na wykonywany zawéd

Chce dopracowac do emerytury

Chce sobie dorobi¢

Pozwala na godzenie obowigzkéw domowychz..
Niewazne, jaka forma zatrudnienia, wazne, ze...
Jest najlepsza sposrod wymienionych

Bo chce pracowac

Brak opowiedzi

1,2

3,7

T

0,0

5,0 10,0 15,0 20,0

Zridio: Raport syntetyczny z badasi “Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy. Aktywnos¢ zawodowa oséb starszych’, red. Elzbieta Kryriska,

str. 174.
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zatrudnianie na nietypowe umowy nie maja
poczucia stabilnosci zawodowej, a wraz z wie-
kiem jest ono potrzebne. Nietypowe formy
zatrudnienia wiazg si¢ z obnizeniem docho-
déw z pracy, z pojawieniem si¢ okreséw bez
tych srodkéw. Wspomniata o tym, ze przez
takie umowy zmniejsza si¢ emerytura. Tym-
czasem osoby na przedpolu starosci bardzo
doktadnie analizuja, jaka ta emerytura be-
dzie.

Ekspertka odniosta si¢ réwniez do tema-
tu telepracy. Méwila, ze wymaga ona wiedzy
i umiejetnosci, a tej nie nabywa si¢ z dnia na
dzien, do tego nalezy si¢ przygotowac.

W jej opinii nalezy zapomnie¢ o ofero-
waniu nietypowych form zatrudnienia w pierw-
szym segmencie oséb starszych, cho¢ sa
w nim i beda osoby, ktére preferuja taka for-
me zatrudnienia. Jezeli nie ma zadnej innej
mozliwosci aktywnosci, to ostatecznie roz-
wigzaniem moze by¢ umowa nietypowa. Jest
to szansa, zeby chociaz na pewien czas zinte-
growac sig, stworzy¢ kapital spoteczny, wyjsé
z domu.

Nietypowe rozwigzania moga by¢ bardziej
rekomendowane osobom z drugiej grupy, ale
pod warunkiem zastosowania pracy w niepet-
nym wymiarze czasu. Chodzi o to, by stwo-
rzy¢ przejscie migdzy petnym, bardzo aktyw-
nym zyciem zawodowym a emeryturg. Wy-
magana jest jednak asekuracja finansowa,
czyli jesli przyktadowo bezrobotny 58-letni
znajduje zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu, powinien mie¢ doptacane do pelnego
wynagrodzenia ze $rodkéw publicznych. Po-
zwolitoby to uniknaé pauperyzacji, ale byto-
by niestety dos¢ kosztowne i ryzykowne. Na-
tomiast zdecydowanie korzystnym rozwigza-
niem sg umowy nietypowe dla oséb z grupy
trzeciej. Wedtug prof. Krynskiej warto stwo-
rzy¢ rynki dla migkkiego przejécia migdzy
praca zawodowg a zyciem emerytalnym, cho¢
i to wymaga przemyslanych oston finanso-
wych.

Ekspertka podsumowata, ze generalng re-
komendacja wynikajaca z przeprowadzonych

badari jest promocja nietypowych form zatrud-
nienia, ktéra wymaga przygotowania systemu
$wiadczen finansowych. Brak mozliwosci nie-
typowego zatrudnienia, réwniez jest pewnym
rozwigzaniem, ale wymaga obciazenia $rodka-
mi publicznymi.

Podstawy prawne jednakowe dla wszy-
stkich. Profesor Danuta Ruscinska z Wy-
dziatu Ekonomicznego Uniwersytetu Gdari-
skiego przedstawila analize, w ktérej prébuje
odpowiedzie¢ na pytanie, czy polski usta-
wodawca w jakikolwiek sposéb uwzgled-
nienia kryterium wieku 45+, czy bierze pod
uwage inne przestanki przy tworzeniu pod-
staw prawnych dla takiego zatrudnienia. Oka-
zuje sig, ze tego zréznicowania w jakis spe-
cjalny sposéb nie ma, a formy powszechnie
przyjete w Kodeksie pracy maja zastosowanie
dla wszystkich bez wzgledu na wiek. Podob-
nie jest w przypadku podstaw prawnych za-
trudnienia cywilnoprawnego czy prowadzenia
dziatalnosci na wiasny rachunek. Dywersyfika-
cja dokonuje si¢ jednak nieco pdzniej — na eta-
pie korzystania z tytutu prawnego do zatrud-
nienia. Obserwujemy ja w przypadku obowiaz-
kéw np. sktadkowych czy podatkowych. Polskie
prawo pracy dysponuje szerokim katalogiem
podstaw prawnych do zréznicowanych form
zatrudnienia (elastycznych i nieelastycznych),
bez szczegdlnego kryterium wiekowego.
Analizujac kwesti¢ elastycznego zatrud-
nienia w panstwach Unii Europejskiej, prof.
Ruciniska zauwazyla, ze nie docenia si¢ prac
przygotowawczych do tego, co si¢ wydarzy za
kilka lat w prawie unijnym i miedzynaro-
dowym. Stuzy za$ temu caly kompleks doku-
mentéw — réznego rodzaju strategie, biate
i zielone ksiggi, ktére odgrywaja fundamental-
ng role, bo (w przypadku zielonych ksiag)
gromadza problemy powstajace we wszyst-
kich krajach cztonkowskich. Te zagadnienia
s3 pozniej wspdlnie dyskutowane i w efekcie
prébuje sie wypracowaé propozycje ich roz-
wigzania z punktu widzenia doswiadczen na-

rodowych.
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WYKRES 2. Nietypowe formy zatrudnienia, ktére preferuja pracownicy po przejéciu na emeryture (n = 108)

Na umowe na czas okreslony

W niepetnym wymiarze czasu pracy

W formie zatrudnienia tymczasowego
W domu

W formie telepracy

Na umowe o dzieto/ umowe zlecenie

W zmiennych godzinach zaczynania pracy
W ruchomym czasie pracy

W indywidualnym rozktadzie czasu pracy
W réwnowaznym czasie pracy

W zadaniowym czasie pracy

W innych formach zatrudnienia

Nie wiem, trudno powiedzie¢

Nie zdecydowatabym sie na prace w zadnej z...

22

22

0

5 10 15 20 25

Zrodio: Raport syntetyczny z badan “Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy. Aktywnos¢ zawodowa osdb starszych’, red. Elzbieta Kryriska,

str. 139.

,Regulacje unijne na pewno zapewniaja pod-
stawowe standardy, jednak powinny by¢ dobrze
rozpoznane, jezeli méwi si¢ o potrzebie ela-
stycznosci, podstawach prawnych i potrzebie
zatrudniania, w tym takze oséb w wieku 45+”
— powiedziata prof. Rusciniska. Dodata, ze
w wigkszosci panstw UE aktywno$¢ oséb
w tym wieku oceniana jest jako niewystar-
czajaca z punktu widzenia wymagarni nie tyl-
ko systemu zabezpieczenia spotecznego, ale
i bezpieczenstwa materialnego, chociaz usta-
wodawstwa narodowe zawieraja szeroka game
mozliwosci prawnych zatrudniania w ela-
stycznych formach — dotyczg wszystkich oséb
od 15. do 60. roku zycia (w niektérych krajach
dhuzej). Stosowane rozwigzania prawne ocenia
si¢ migdzy innymi z punktu widzenia wskaz-
nika zatrudnienia i odnosi do poziomu wy-
znaczonego w strategii lizboriskiej. W wielu
krajach wskaznik ten jest osiagniety, z wy-
jatkiem takich panstw, jak: Polska, Francja,
Belgia i Bulgaria. Zaznaczyla, ze umieszcze-
nie Francji wéréd paristw, ktére nie osiggnety
minimalnego wskaznika zatrudnienia oséb
w wieku 45+, wynika z faktu, ze mimo iz do-
konata ona wiasciwych reform prawnych i od-
powiedniej oceny w systemie zabezpieczenia

spotecznego, popetnita btad w kwestii kampa-
nii spolecznej, uzmystowienia ludziom po-
trzeby zmiany postrzegania os6b starszych na
rynku pracy.

,We wnioskach analizy paristw cztonkow-
skich wynika, ze kraje skandynawskie maja juz
wlasciwie gotows strategie aktywnosci oséb
w wieku 70 i 75+” — poinformowata jednocze-
$nie ekspertka.

Bardziej lojalni, ale mniej uzyteczni. Jak
podata dr Iwona Kukulak-Dolata z Instytutu
Pracy i Polityki Spotecznej, udziat oséb w wie-
ku 45+ w populacji pracujacych w przedsi¢-
biorstwach stanowi od 31 do 50 proc., a w co
czwartej firmie udziat ten jest powyzej 50 proc.
Osoby w wieku starszym sg zaangazowane na
réznych stanowiskach pracy (kierowniczych,
robotniczych i specjalistéw). Stanowiska kie-
rownicze wrecz w ok. 50 proc. przeznaczane
byty dla oséb dojrzatych, cechujacych si¢ do-
$wiadczeniem zawodowym. Inaczej sytuacja
si¢c ma ze stanowiskami specjalistow. Tu udziat
grupy wiekowej 45+ jest nizszy, ale to dlatego,
ze przewaznie jest w tym wypadku wymagane
wyksztalcenie wyzsze, co dla oséb starszych
stanowi pewng bariere.
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Na pytanie skierowane do pracodawcéw,
dlaczego zatrudniajg osoby w wieku 45+, naj-
czgéciej przywotywano argument wigkszego
doswiadczenia. W' dalszej kolejnosci wskazy-
wano na postawy wobec pracy (odpowiednie
podejscie 54 proc.) i wickszg lojalnos¢ wobec
pracodawcy.

W projekcie oceniano réwniez kapital, jaki
niosg za sobg osoby w wieku 45+, czyli wiedza,
doswiadczenie i umiejgtnosci tych oséb po-
zwalajg na osiggniecie pewnej przewagi na
rynku pracy. Okazuje si¢, ze prawie 48 proc.
badanych uwaza, iz wiedza tych oséb jest na
wyzszym poziomie niz miodszych praco-
wnikéw, zdaniem reszty — jest poréwnywalna.
W przypadku oceny umiejetnosci wigkszosé
pracodawcéw stwierdzita, ze s3 one poréwny-
walne w grupie starszej i mtodszej, natomiast
niecate 41 proc., Ze s3 one na wyzszym pozio-
mie w grupie starszych pracownikéw. W jaki
sposdb jakos¢ pracy jest oceniania przez praco-
dawcéw? Okazato sig, ze ok. 63 proc. badanych
stwierdzilo, iz jest ona poréwnywalna w oby-
dwu grupach wiekowych, 30 proc., ze jakos¢
jest wyzsza w przypadku starszych grup. Jako
walory tych grup pracodawcy wskazywali na
umiejetnosci migkkie, tj. doktadnos¢ realiza-
cji zadan (ponad 39 proc.), starannos¢ (37,5
proc.), a takze wicksze zaangazowanie w prace.

starsi bierni zawodowo. Doktor Lukasz
Arendt z Uniwersytetu £.6dzkiego odnidst si¢
podczas konferencji do sytuacji oséb starszych
biernych zawodowo. Jak méwil, w struktu-
rze os6b biernych zawodowo ciekawe jest ich
gléwne Zrédlo utrzymania. Polowa z respon-
dentéw byta na rencie lub emeryturze, wigc sitg
rzeczy zrédto ich dochodu zostato wskazane
automatycznie. Jednak pozostale zrédia do-
chodéw to dochody oséb, ktére mieszkaja we
wsp6lnym gospodarstwie domowym. Przeciet-
ny wiek wyjscia z rynku pracy oséb biernych
zawodowo objetych badaniem wyniést niecate
49 lat, co w przypadku Polski w stosunku do
danych Eurostatu okazuje si¢ poziomem dos¢
niskim. Okazalo si¢ jednak, ze niektérzy re-

spondenci nie weszli nawet na rynek pracy, tzn.
nawet nie prébowali podja¢ wysitku znalezie-
nia zatrudnienia, bo zmusita ich do tego sytu-
acja zyciowa. W wickszosci byly to kobiety
albo osoby zajmujace si¢ osobg zalezng, dziec-
kiem lub kim$ starszym z rodziny. Wynika to
ze rozumienia w polskim spoleczenstwie rol
spotecznych, przypisania przede wszystkim
kobietom odpowiedzialnosci za prowadzenie
gospodarstwa domowego.

Okoto 1/4 badanych w ramach projektu
przeszto w stan biernosci zawodowej przed
45. rokiem zycia. Co wigcej, okazuje sig, ze ten
problem stale narasta. Wicgkszos¢ oséb bier-
nych zawodowo byla bezrobotnych raz lub
dwa razy. ,Zjawisko bezrobocia kumuluje si¢
w tej grupie oséb i jest niejako jednym z po-
wodéw tego, ze osoby te decyduja sie przejs¢
w stan biernosci zawodowej. 80 proc. oséb,
ktére byly aktywne zawodowo po 45. roku
zycia, miato jakie§ doswiadczenia z bezrobo-
ciem. Niecale 50 proc. respondentéw mozna
zaliczy¢ do os6b bezrobotnych dtugotrwale” —
podat Lukasz Arendt. W jego opinii przy-
czyny biernosci zawodowej byly rézne. Naj-
czgéciej bylo to pobieranie §wiadczeri emery-
talno-rentowych, ale poza nimi gtéwng przy-
czyng byt zly stan zdrowia, opieka nad dziec-
kiem lub inng osobg zalezng.

Z badan wynika, ze osoby, ktére byty bier-
ne zawodowo w okresie swojej kariery za-
wodowej, mialy doswiadczenia z wykony-
waniem prac nietypowych, bylyby w stanie
podja¢ takie zatrudnienie takze w wieku star-
szym. Niestandardowe formy zatrudnienia nie
sg dla nich niczym strasznym, cho¢ z pewno-
$cig potraktowatyby je jako tzw. prace ostat-
niej szansy. Cz¢$¢ oséb nawet chciataby pra-
cowaé w formach elastycznych ze wzgledu na
swéj stan zdrowia. Interesujace w opinii eks-
perta jest tez to, ze osoby, ktére prowadzi-
ty wlasng dziatalnos¢ gospodarcza, nawet te
starsze, praktycznie nie zatrudnialy oséb po
45. roku zycia.

Dominika Szaniawska
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NOTY O AUTORACH

Lukasz ARENDT — adiunkt w Katedrze Poli-
tyki Ekonomicznej Uniwersytetu Lédzkiego,
autor i wspétautor ponad 20 publikacji z zakre-
su polityki rynku pracy, innowacyjnosci MSP
i wykluczenia cyfrowego.

Pawer. CZARNECKI — absolwent Uniwersy-
tetu Kardynata Stefana Wyszyniskiego w War-
szawie (Wydzial Prawa) oraz Uniwersytetu
Warszawskiego (Instytut Polityki Spotecznej na
Wydziale Dziennikarstwa i Nauk Politycznych).
Pracuje jako adiunkt w Katedrze Prawa Pracy na
Wydziale Prawa i Administracji UKSW. Jest
autorem publikacji z zakresu prawa pracy. Praca
doktorska pt. ,Odpowiedzialno$¢ pracodawcy
wobec pracownika w warunkach dywersyfikacji
organizacyjnych form prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej” otrzymata I nagrode w konkursie
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych na najlepsze
prace doktorskie z zakresu prawa pracy i polityki
spotecznej ukoriczone w latach 2012 i 2013.

ANNA GRABOWSKA — prawnik, dziennikar-
ka specjalizujaca sic w tematyce gospodarczej
i spotecznej. Absolwentka Wydziatu Prawa i Ad-
ministracji oraz Dziennikarstwa i Nauk Poli-
tycznych Uniwersytetu Warszawskiego. Ukoniczy-
ta Mediacje Sadowe i Pozasadowe w Wyzszej
Szkole Menedzerskiej w Warszawie. Posiada
certyfikat mediatora z wpisem na list¢ mediatoréw
sadowych w zakresie prawa cywilnego, gospo-
darczego, rodzinnego oraz prawa pracy. Byla
wyktadowca na Wydziale Dziennikarstwa Uni-
wersytetu Warszawskiego oraz w Wyzszej Szkole
Cta i Logistyki w Warszawie. Pisata do dziatu
prawnego dziennika ,Rzeczpospolita” oraz Pol-
skiej Agencji Prasowej. Jest ekspertem prawnym
w TVP Polonia, ekspertem Tréjstronnej Komisji
ds. Spoteczno-Gospodarczych oraz doradcg ds.
spoteczno-prawnych Forum Zwiazkéw Zawo-
dowych. Redaktor naczelna kwartalnika ,,Dialog”.

Tomasz GRzEGORZ GROSSE — politolog,
historyk i socjolog, doktor habilitowany nauk
politycznych, profesor nadzwyczajny na Uni-
wersytecie Warszawskim. Specjalista w zakresie
polityk gospodarczych Unii Europejskiej, roz-
woju regionalnego, prawa wspélnotowego i za-
rzadzania w administracji publiczne;.

RENATA GORNA — ekspertka Ogdlnopol-
skiego Porozumienia Zwiazkéw Zawodowych
w Zespole Polityki Spotecznej, Ubezpieczen
i Rynku Pracy.

ApAM PIETRASIK — radca prawny z kilku-
nastoletnim do$wiadczeniem m.in. w obstudze
proceséw przeksztalceri obejmujacych sfere pra-
cowniczg w firmach komercyjnych i sektora
finanséw publicznych.

GRAZYNA SPYTEK-BANDURSKA —  doktor
prawa, pracownik naukowy w Instytucie Polityki
Spotecznej na Uniwersytecie Warszawskim. Jest
ekspertem Konfederacji Lewiatan, cztonkiem
Zespotu Problemowego ds. Prawa Pracy i Ukta-
déw Zbiorowych Tréjstronnej Komisji ds. Spo-
teczno-Gospodarczych.

BARBARA SURDYKOWSKA — asystentka w Ka-
tedrze Prawa Pracy Uniwersytetu im. Kardyna-
ta Stefana Wyszynskiego w Warszawie, autor-
ka wielu artykuléw poswieconych problematyce
rynku pracy i europejskiego dialogu spotecznego,
ekspert Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”.

ANNA WOJCIECHOWSKA-NOWAK — praw-
niczka, ekspertka z zakresu przejrzystosci zycia
publicznego oraz zapobiegania zjawiskom o cha-
rakterze korupcyjnym. Autorka analiz, publikacji,
trenerka, badaczka. Specjalizuje si¢ w proble-
matyce whistleblowingu, monitorujac postgpo-
wania sadowe w sprawach sygnalistéw, prowadzac
badania nad efektywnoscia prawa pracy w ochronie
sygnalistéw, regulacjami prawnymi w krajach
anglosaskich i regionu Europy Srodkowej, a tak-
ze badania klimatu postaw spotecznych wobec
ujawniania nieprawidtowosci oraz sygnalistow.

AGATA ZACZEK — doktorantka na Uniwersy-
tecie Jagielloniskim.

ZBIGNIEW ZUREK — wiceprezes Business Cen-
tre Club, cztonek Tréjstronnej Komisji ds. Spo-
teczno-Gospodarczych, przewodniczacy Zespotu
ds. Rozwoju Dialogu Spotecznego TK, wice-
przewodniczacy Rady Ochrony Pracy przy Sej-
mie RP. Odznaczony Krzyzem Kawalerskim
Orderu Odrodzenia Polski za wybitne zastugi
w dziatalnosci na rzecz rozwoju gospodarki na-
rodowej oraz spoteczeristwa obywatelskiego.
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