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W nowym, podwójnie wyborczym roku rozpychają się wszyscy i rozpycha 
się wszystko. Na szczęście kuksańce zimie daje także rozpychająca się wiosna. 
Wygląda na to, że nie będziemy narzekać przez najbliższe miesiące na brak 
wrażeń. 

Równolegle jednak toczy się dialog dla dialogu, dający nadzieję na powrót 
do formuły trójstronnych, stałych i cyklicznych spotkań partnerów. Zachowanie 
najlepszych wzorców i wypracowanych przez lata sprawdzonych metod dialogu 
leży w interesie wszystkich jego uczestników. Przeszkody niech odejdą w nie-
pamięć.

Słowa mądrego Prymasa były wypowiadane wielokrotnie na tle niepokojów 
społecznych młodej polskiej demokracji i jak widać z perspektywy historii najnow-
szej dobrze zasłużyły się uniknięciu rozwiązań siłowych. Polaków stać przecież 
na zadziwiającą cały świat strategię zgody narodowej przy najpotężniejszym 
od prawie stu lat kryzysie ekonomicznym, przy próbie rewizji powojennych 
granic w Europie i nawet po blisko dwuletnim rozbracie partnerów dialogu 
społecznego.

Oddajemy w Państwa ręce pierwszy tegoroczny numer kwartalnika z na-
dzieją na to, że stanie się lekturą interesującą, optymistyczną, przy tym nieco 
prowokującą do dyskusji. 

Z poważaniem 

redaktor naczelna 

Iwona Zakrzewska

Szanowni Państwo,

Porozumienie to działanie „po rozumie”, gdzie odrzucić należy złość, 
zacietrzewienie, widzenie tylko własnej prawdy. 

Prymas Polski, Kardynał Józef Glemp
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Iwona Zakrzewska: MOP już za pięć lat ob-
chodzić będzie swoje stulecie istnienia. Moż-
na bez przesady stwierdzić, że ta organizacja 
odegrała w XX wieku olbrzymią rolę w łącze-
niu rozwoju cywilizacyjnego z podstawami 
sprawiedliwości społecznej, prawa pracy czy 
samorządności pracowniczej. Czy jednak są-
dzi Pan, że równie dobrze MOP wkroczyła 
w wiek XXI z jego wielkimi zagrożeniami, 
wyzwaniami i choćby utrzymującym się jesz-
cze w pewnych obszarach kryzysem?

Guy Ryder: Jestem przekonany, że w XXI 
wieku mandat MOP jest ważny bardziej niż 

Stawić czoła wyzwaniom przyszłości

kiedykolwiek – ale to nie wystarczy. Musimy 
odpowiedzieć nie tylko wyzwaniom dnia dzi-
siejszego, ale także być gotowi stawić czoła 
wyzwaniom przyszłości, które mogą być jesz-
cze bardziej skomplikowane niż te, z którymi 
mamy obecnie do czynienia.

Zmniejszenie ubóstwa jest jednym z takich 
wyzwań. Praca jest najlepszą drogą wyjścia 
z ubóstwa i obecna dyskusja na temat progra-
mu rozwoju ONZ po 2015 roku jest okazją 
uczynienia kwestii godnej pracy i pełnego za-
trudnienia celem nadrzędnym. Dziś jedna na 
osiem osób pracujących, w rozwijającym się 

„…Uważam, że Polacy powinni być dumni ze swojej historii najnowszej. Daliście 
światu lekcję…” – mówi Guy Ryder, dyrektor generalny Międzynarodowej Organi-
zacji Pracy (MOP) w rozmowie z redaktor naczelną Iwoną Zakrzewską
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Na zdjęciu: Guy Ryder z Iwoną Zakrzewską.
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świecie, nadal żyje w skrajnym ubóstwie. Jed-
na osoba na cztery żyje w ubóstwie. To musi 
się zmienić.

Jednym ze sposobów zapewnienia by god-
na praca stała się rzeczywistością dla coraz 
większej liczby osób jest również sprostanie 
wyzwaniom spowodowanym globalizacją go-
spodarki i procesów produkcyjnych. MOP 
może więcej pracować bezpośrednio z przed-
siębiorstwami. Chociaż mamy dobre kontakty 
z organizacjami pracodawców, musimy rozwi-
jać relacje z przedsiębiorstwami i współpraco-
wać na przykład w celu zapewnienia godnej 
pracy w globalnych łańcuchach dostaw.

Mógłbym wymienić długą listę wyzwań, 
ale proszę pozwolić mi przynajmniej wspo-
mnieć o konieczności zmniejszenia nierówno-
ści płci oraz konieczności zaję-
cia się skutkami zmian klima-
tycznych. Ekologizacja gospo-
darki światowej jest zadaniem 
bezprecedensowym i trudnym, 
zwłaszcza jeśli chodzi o ogra-
niczenie skutków jakie zmiany 
klimatyczne będą miały na 
miejsca pracy.

To również prowadzi nas 
do przyszłości świata pracy 
oraz fakt, że nasze gospodarki 
muszą dostosować się do szyb-
kiego postępu technologiczne-
go. Jak możemy zachować wy-
miar ludzki w sektorach świata pracy, w którym 
robotyka zastępuje pracę fi zyczną? Czy nowe 
możliwości zatrudnienia w przyszłości będą 
przyzwoite? Jak dbamy o starzenie się ludności, 
przy jednoczesnym zapewnieniu możliwości 
dla młodych ludzi? A w jaki sposób możemy 
lepiej zarządzać migracją, tak by była sprawie-
dliwa dla wszystkich? Oto kilka kluczowych 
pytań, które należy rozwiązać dzisiaj i w któ-
rych MOP może odegrać kluczową rolę.

Bezrobocie wśród ludzi młodych, będące 
„zmorą” dużej części europejskich krajów, 
jednym z najboleśniejszych, przedłużających 
się w czasie przejawów kryzysu ekonomicz-

nego, można powiedzieć, że nie „odpuszcza”. 
Czy w świetle analiz MOP problem ten za-
cznie się zmniejszać w przewidywalnym cza-
sie i czy może MOP ma jakiś globalny pomysł 
na przeciwdziałanie skutkom tego stanu?

Bezrobocie wśród młodzieży pozostaje głów-
nym problemem, z globalną stopą bezrobocia 
młodzieży na poziomie 13 procent, prawie trzy 
razy wyższą od stopy bezrobocia dorosłych.

Młodzież – szczególnie w Europie – znaj-
duje się w obliczu potrójnego przekleństwa 
w postaci wysokiego bezrobocia, kurczących 
się wynagrodzeń oraz faktu, że często umiejęt-
ności które posiadają, nie odpowiadają potrze-
bom rynku pracy.

Problem bezrobocia wśród młodzieży po-
winien być priorytetem dla wszystkich euro-

pejskich rządów, ponieważ 
przedłużające się bezrobocie 
może mieć długotrwały wpływ 
społeczny na młodych ludzi 
i ich rodziny. Wzrost liczby 
młodzieży NEET (z ang.: Not 
in Employment, Education or 
Training) – osób które nie 
pracują, nie uczą się ani w ża-
den sposób nie doszkalają 
się, ma szczególne znaczenie. 
Szczególne środki, ukierunko-
wane na bezrobotnych mło-
dych ludzi, takie jak gwarancje 
pracy, które już sprawdziły się 

w niektórych krajach europejskich, powinny 
być dalej rozwijane.

Tymczasem niedopasowania na rynku pra-
cy wzrosły od momentu szczytu kryzysu 
w wielu krajach europejskich. Ta sytuacja 
komplikuje ożywienie na rynku pracy, jako że 
osoby poszukujące pracy – w tym młodzi lu-
dzie wchodzący na rynek pracy – muszą zdo-
być odpowiednie umiejętności, zanim będą 
mogły skorzystać z nowych możliwości za-
trudnienia. Stąd promowanie dobrych praktyk 
zawodowych jest priorytetem dla MOP-u. 
W krajach, w których systemy praktyk zawo-
dowych są silnie zakorzenione, stopa bezro-
bocia młodzieży jest porównywalna ze stopą 

Jednym ze sposobów 
zapewnienia by godna 

praca stała się 
rzeczywistością dla coraz 

większej liczby osób 
jest również sprostanie 

wyzwaniom 
spowodowanym 

globalizacją gospodarki 
i procesów 

produkcyjnych.
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Problem bezrobocia 
wśród młodzieży 

powinien być 
priorytetem dla 

wszystkich europejskich 
rządów, ponieważ 
przedłużające się 
bezrobocie może 

mieć długotrwały wpływ 
społeczny na młodych 

ludzi i ich rodziny. 

bezrobocia wśród dorosłych. Jeżeli systemy 
stażowe są słabe, bezrobocie wśród młodzieży 
jest trzy lub nawet czterokrotnie wyższe.

Od kilkunastu miesięcy w Polsce nie ma 
pełnego dialogu społecznego z powodu od-
stąpienia strony związkowej od uczestnicze-
nia w najważniejszym forum, to znaczy 
w Trójstronnej Komisji. Jako gospodarz 
bezpośredniego dialogu rządu, związkow-
ców i pracodawców czuję dyskomfort, gdy 
jedna ze stron nie widzi sensu kontynuowa-
nia dialogu z pozostałymi. Toczy się stale 
bez większych zakłóceń dialog wielostron-
ny na szczeblach województw. Czy nie uwa-
ża Pan jako związkowiec, że pomimo czę-
sto uzasadnionych pretensji do rządu czy 
pracodawców za wszelką cenę należy rozma-
wiać, choćby było to bardzo, 
bardzo trudne, by nie rozry-
wać budowanej mozolnie 
platformy społecznego dia-
logu?

Prawdą jest, że byłem 
związkowcem przez wiele lat, 
ale muszę wyjaśnić, że jako 
Dyrektor Generalny MOP, 
reprezentuję wszystkie trzy 
strony naszych członków – 
rządy, pracodawców i pracow-
ników. Mówiąc to, moja od-
powiedź zarówno jako Dyrek-
tora Generalnego MOP, jak 
i byłego związkowca jest następująca – należy 
zrobić wszystko, aby wspierać dialog społecz-
ny, nawet w trudnych sytuacjach.

Niestety kryzys gospodarczy doprowadził 
wiele krajów do odłożenia dialogu społeczne-
go i podejmowania jednostronnych decyzji. To 
w rzeczywistości spowodowało zmniejszenie 
skuteczności podejmowanych działań, gdyż 
były one postrzegane jako niesprawiedliwe 
przez wielu, zwłaszcza tych, którzy szczegól-
nie odczuli skutki kryzysu.

Oczywiście, nie zawsze dialog społeczny 
jest łatwym procesem. Jeśli chodzi o Polskę, to 
jest niepokojące, że w ostatnich miesiącach 

Trójstronna Komisja przestała działać. Mam 
nadzieję, że dialog społeczny zostanie przy-
wrócony. Kiedy odwiedzałem Polskę w grud-
niu 2014 roku, wszyscy z którymi rozma-
wiałem – zarówno przedstawiciele związków 
zawodowych, organizacji pracodawców jak 
i strony rządowej zapewniali mnie, że chcą 
dialogu społecznego. Mam więc nadzieję, że 
dialog społeczny w Polsce zostanie wznowiony 
jak najszybciej.

Dyskusje pomiędzy partnerami społeczny-
mi mogą być trudne, ale w końcu osiągnięcie 
sprawiedliwego kompromisu jest lepsze niż 
ignorowanie negocjacji zbiorowych.

Zarządza Pan MOP przez ostatnie dwa 
lata. Czy może Pan już uznać jakieś dokona-
nie za swój osobisty znaczący sukces, a co za 

największe dla Pana wyzwa-
nie na najbliższe lata?

Powiedziałbym, że jest to 
praca w toku.

Reforma samej MOP była 
głównym celem od kiedy zo-
stałem wybrany na Dyrektora 
Generalnego w 2012 roku. 
MOP musi posiadać instru-
menty, aby móc pomagać na-
szym partnerom radzić sobie 
z wyzwaniami, o których wspo-
mniałem powyżej. Oczywistym 
celem było wzmocnienie na-
szych badań, w celu zapew-

nienia decydentom analizy opartej na dowo-
dach i doradztwa co się sprawdza, gdzie i w 
jakich warunkach. Jesteśmy już mocno za-
awansowani w tym procesie i dążymy do za-
pewnienia, że MOP będzie punktem odniesie-
nia we wszystkich sprawach świata pracy.

W międzyczasie szybko odpowiedzieliś-
my na szereg kryzysów w świecie pracy, ta-
kich jak katastrofa budynku Rana Plaza 
w Bangladeszu w 2013 roku. MOP odegrała 
znaczącą rolę w doprowadzeniu wszystkich 
stron na poziomie krajowym i międzynaro-
dowym do stołu w celu zapewnienia spraw-
nego działania, aby zapobiec takim katastro-
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fom o podobnej skali i poprawy warunków 
pracy i praw pracowników. Jednocześnie MOP 
realizuje ukierunkowany program na popra-
wę warunków pracy dla pracowników sektora 
odzieży gotowej w Bangladeszu.

Istnieje oczywiście wiele innych wyzwań 
do rozwiązania. Już wspomniałem o koniecz-
ności dostosowania się do zmian technolo-
gicznych, zmian klimatycznych i szerzej do 
globalizacji. Choć nastąpił postęp w zmniej-
szaniu liczby pracujących dzie-
ci na całym świecie, jest po-
trzeba zdecydowanych dzia-
łań w celu wyeliminowania 
najgorszych form pracy dzieci 
raz na zawsze. To samo odno-
si się do pracy przymusowej 
oraz innych naruszeń praw 
człowieka i praw pracowni-
ków. Tak więc były to dwa 
bardzo pracowite lata i spo-
dziewam się, że kolejne będą 
równie trudne, ale tak samo 
produktywne i satysfakcjonu-
jące.

Zbliżający się ku końcowi 
2014 rok był rokiem wielkich 
jubileuszy dla Polski. Mi-
nęło 25 lat od obalenia syste-
mu komunistycznego w wy-
niku ugody społecznej i częściowo demokra-
tycznych wyborów, a także 10 lat aktywne-
go i pracowitego członkostwa Polski w Unii 
Europejskiej. Także nasze Centrum Partner-
stwa Społecznego „Dialog” obchodziło ju-
bileusz 20 lat działalności. Czy zechciałby 
Pan przekazać za pośrednictwem kwartal-
nika „Dialog” Pańskie przesłanie dla Pola-
ków, dla uczestników dialogu społecznego 
i dla CPS „Dialog”?

Uważam, że Polacy powinni być dumni 
ze swojej historii najnowszej. Daliście światu 
lekcję, jeśli chodzi o wolność zrzeszania się. 
W sierpniu 1980 roku, kiedy stoczniowcy 
z Gdańska wynegocjowali swoje żądania 
oparli je na konwencjach MOP, zwłaszcza na 

konwencjach Nr 87 i 98, w sprawie wolności 
zrzeszania się i prawa do organizowania się, 
które Polska ratyfi kowała, ale nigdy właści-
wie nie wdrożyła.

Po silnym początkowym oporze, ówczes-
ny Polski rząd zarejestrował w listopadzie 
1980 roku „Solidarność” jako podmiot praw-
ny. Kilka miesięcy później, przywódca „Soli-
darności” Lech Wałęsa przemówił podczas 
Międzynarodowej Konferencji Pracy jako 

pierwszy lider wolnych związ-
ków z komunistycznego kraju.

Po zakończeniu stanu wo-
jennego w lipcu 1983 roku 
MOP kontynuowała kontak-
ty zarówno z polskim rządem 
jak i przedstawicielami związ-
ków zawodowych, w tym So-
lidarności, w celu omówienia 
reform polskiego prawa pra-
cy. Był to długi i trudny pro-
ces. Ale nowa fala strajków 
w 1988 roku spowodowała 
zmiany i demokratyczne wy-
bory, które wniosły do władzy 
siły wspierane przez Solidar-
ność, a rok później MOP 
rozpoczęła współpracę, któ-
ra zaowocowała powstaniem 
Ogólnopolskiej Komisji Trój-
stronnej, która w końcu wy-

pracowała projekt nowego prawa pracy.
Uważam, że sprawiedliwie jest powie-

dzieć, że MOP wspierała Polaków w cza-
sie ich walki o wolność. Ponad trzydzieści 
lat później, MOP jest nadal gotowa do 
wspierania Polski w celu zwiększania per-
spektyw godnej pracy zarówno bezpośred-
nio jak i za pośrednictwem silnych po-
wiązań jakie posiadamy w Unii Europej-
skiej. Ze względu na historyczne powiązania 
z MOP, o których wspomniałem, Polska jest 
dobrze przygotowana do odegrania istotnej 
roli we wspieraniu naszych wysiłków na 
rzecz zmniejszenia nierówności i promowa-
nia godnej pracy, zarówno w kraju jak i za 
granicą.

Uważam, 
że sprawiedliwie jest 
powiedzieć, że MOP 
wspierała Polaków 
w czasie ich walki 
o wolność. Ponad 

trzydzieści lat później, 
MOP jest nadal gotowa 

do wspierania Polski 
w celu zwiększania 

perspektyw godnej pracy 
zarówno bezpośrednio
jak i za pośrednictwem 
silnych powiązań jakie 

posiadamy w Unii 
Europejskiej.
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Konstytucja Rzeczypospolitej 
Polskiej stanowi, iż rodzina znajduje 
się pod Jej ochroną i opieką (art. 18), 
a państwo w swojej polityce społecznej 
i gospodarczej uwzględnia dobro 
rodziny. Rodziny znajdujące się 
w trudnej sytuacji materialnej 
i społecznej, zwłaszcza wielodzietne 
i niepełne, mają prawo do szczególnej 
pomocy ze strony władz publicznych 
(art. 71).1 Nakłada to szczególne 
obowiązki na władzę publiczną, 
która inspirując i podejmując 
wszelkie działania powinna 
uwzględniać potrzeby i obowiązki 
wobec rodzin, uwzględniając 
równocześnie dwie zasady: 
pomocniczości i interwencji. 
Ma to znaczenie zwłaszcza obecnie, 
kiedy polityka rodzinna skupia na 
sobie uwagę tak teoretyków, jak 
i praktyków działających w obszarze 
polityki społeczno-gospodarczej 
państwa. 

Klin podatkowy 
a polityka rodzinna w Polsce (cz. 1)

Elżbieta Kryńska

Polityka rodzinna. Termin „polityka ro-
dzinna” został wprowadzony dość dawno, bo 
w latach czterdziestych ubiegłego wieku, 
a wprowadzenie to wiąże się z dostrzeżeniem 
potrzeby zaakcentowania znaczenia i ważności 
działań podejmowanych w ramach polityki 
społecznej, której częścią jest właśnie polityka 
rodzinna2. Defi niuje się ją jako całokształt 
norm prawnych, działań i środków uruchamia-
nych przez państwo w celu stworzenia odpo-
wiednich warunków życia dla rodziny; jej po-
wstania, prawidłowego funkcjonowania i speł-
niania przez nią wszystkich ważnych społecz-
nie ról3. Przedmiotem polityki rodzinnej jest 
rodzina z dziećmi, zaś jej zasadniczym celem 
– wspieranie rozwoju rodziny oraz pomoc 
w wypełnianiu przez nią funkcji ekonomicznej, 
opiekuńczej i wychowawczej. Działania po-
dejmowane w jej ramach winny sprzyjać two-
rzeniu warunków do powstawania, rozwoju 
i funkcjonowania rodzin, a przede wszystkim 
– do posiadania i wychowywania dzieci, ponie-
waż jedną z najważniejszych funkcji rodziny 
jest prokreacja4. Ten właśnie aspekt powoduje, 
że polityka rodzinna budzi szczególne zainte-
resowanie obecnie, kiedy w krajach wysoko 
rozwiniętych obserwuje się niekorzystne zja-
wiska demografi czne, takie jak zmniejszanie 

Przedmiotem polityki rodzinnej jest rodzina z dziećmi, zaś jej zasadniczym celem 
– wspieranie rozwoju rodziny oraz pomoc w wypełnianiu przez nią funkcji ekono-
micznej, opiekuńczej i wychowawczej
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się i starzenie populacji, wywołane (między 
innymi) spadkiem dzietności. 

Niska liczba urodzeń w Polsce nie gwaran-
tuje prostej zastępowalności pokoleń, prowadzi 
do zmniejszania liczby ludności, a w długim 
okresie zagraża stabilności fi nansów publicz-
nych i prywatnych. W opracowaniach nauko-
wych i dokumentach programowych podkreśla 
się więc potrzebę podejmowania działań na 
rzecz wzrostu dzietności, między innymi po-
przez konsekwentnie prowadzoną politykę na 
rzecz rodziny5.

Nie tylko procesy demografi czne stawia-
ją politykę rodzinną wobec fundamentalnych 
wyzwań. Powstawanie i funkcjonowanie rodzi-
ny pozostaje także pod wpływem dokonują-
cych się w ostatnich latach zmian ekonomicz-
nych, społecznych i politycznych, takich, jak 
przede wszystkim6:
 zmiany struktury rodziny prowadzące do 

przejścia od rodziny tradycyjnej do różnych 
form życia rodzinnego. Mniejsza stabilność 
rodziny powoduje zwiększenie liczby ro-
dzin tworzonych przez samotnych rodzi-
ców z dziećmi, o wyższym ryzyku zagro-
żenia ubóstwem i wykluczeniem społecz-
nym, a także zagrożeniu w prawidłowym 
wypełnianiu zadań wychowawczo-socjali-
zacyjnych;

 zmiany w sferze pracy następujące wsku-
tek wzrostu elastyczności rynku pracy, co 
w praktyce oznacza m.in. niestabilność ka-
rier przy jednoczesnym wzroście wymagań 
wobec pracowników;

 zmiany będące wynikiem procesu globali-
zacji, integracji i wzrastających zależności 
międzynarodowych, stwarzające koniecz-
ność nadania szczególnego znaczenia wzro-
stowi gospodarczemu i jego stymulantom.
Powoduje to konieczność skupienia się na 

polityce rodzinnej jako na tej dziedzinie poli-
tyki społeczno-gospodarczej, która determinu-
je obecne i przyszłe perspektywy rozwoju każ-
dego kraju.

Polityka rodzinna może mieć charakter 
ogólny (kiedy jest adresowana do wszystkich 

rodzin z dziećmi), bądź selektywny (kiedy jej 
adresatami są wybrane kategorie rodzin, np. 
rodziny wielodzietnie, dysfunkcyjne, ubogie, 
czy niepełne). Jej instrumentami są regulacje 
prawne, świadczenia społeczne pełniące funk-
cję dochodową, kompensacyjną, redystrybu-
cyjną, egalitaryzującą i stymulacyjną, a także 
system opodatkowania pracy w przypadku, gdy 
przewiduje stosowanie ulg, zwolnień czy in-
nych rozwiązań związanych z sytuacją rodzin-
ną podatnika.

Opodatkowanie pracy czyli klin po-

datkowy. Na opodatkowanie pracy składa-
ją się podatki dochodowe płacone przez 
pracownika oraz składki na ubezpieczenia 
społeczne (płacone przez pracownika i przez 
pracodawcę). Opodatkowanie pracy pełni po-
dobne funkcje, jak wszystkie inne podatki, 
a w szczególności funkcję fi skalną i regula-
cyjną. Funkcja fi skalna polega na dostarcza-
niu źródeł wpływu do budżetu państwa i budże-
tów lokalnych, a także funduszy ubezpieczeń 
społecznych. Funkcja regulacyjna polega na 
kształtowaniu wielkości dochodów, jakie po-
zostają w dyspozycji osób płacących i ich go-
spodarstw domowych. Opodatkowanie pracy 
jest bowiem tym ruchem środków fi nanso-
wych, za pomocą którego dokonuje się korekta 
dochodowa. O ile funkcję fi skalną pełnią za-
równo podatki dochodowe, jak i składki na 
ubezpieczenia społeczne, to funkcja regulacyj-
na przypisywana jest przede wszystkim podat-
kom dochodowym7. Stopień regulacji jest 
odmienny w przypadku różnych ich charak-
terów, a więc w zależności od tego, czy jest to 
podatek stały (ryczałtowy), liniowy, degre-
sywny lub progresywny, a także czy stosuje się 
„opodatkowanie ujemne” w postaci świad-
czeń wyrównujących dochody uznane za nie-
dostateczne. I na koniec – opodatkowanie 
płac może również pełnić funkcje stymula-
cyjną służącą wywieraniu wpływu na zacho-
wania na rynku pracy pracodawców i praco-
biorców. Dzieje się tak w przypadku stosowa-
nia zwolnień, ulg lub podwyższania stawek 



9Dialog 1/2015

A R G U M E N T U M

różnicujących ich obciążenia, tak w odniesie-
niu do podatków dochodowych, jak i składek 
na ubezpieczenia społeczne. 

Opodatkowanie pracy jest ważnym ele-
mentem jej pozapłacowych kosztów, deter-
minującym silnie ich wysokość. Kształtuje re-
lację między wynagrodzeniem brutto będą-
cym kosztem dla pracodawcy a wynagrodze-
niem netto otrzymywanym przez pracownika. 
Udział opodatkowania pracy w całkowitych 
kosztach pracy ponoszonych przez pracodaw-
cę określany jest pojęciem klina podatkowe-
go (tax wedge). Glossary of Statistical Terms 
OECD defi niuje klin podatkowy jako „Sum 
of personal income tax and employee plus employer 
social security contributions together with any 
payroll tax less cash transfers, expressed as a per-
centage of labour costs” 8. Jak widać z tej defi nicji, 
klin podatkowy przedstawia nie tylko obciąże-
nia z tytułu opodatkowania pracy, ale również 
różnego typu świadczenia fi nansowe uzyski-
wane przez pracownika, takie jak np. uzależ-
nione od dochodu zasiłki dla osób pracujących 
mające na celu zwiększenie zachęty fi nansowej 
do pracy.

W praktyce, stosunek wynagrodzeń netto 
do wynagrodzeń brutto pracownika zależy od 
indywidualnej sytuacji jego gospodarstwa do-
mowego. Dokonuje się więc odrębnych wyli-
czeń klina podatkowego dla stanów cywilnych 
(osoby wolne i małżeństwa), liczby osób za-
robkujących (tylko w przypadku małżeństw), 
liczby dzieci będących na utrzymaniu pracow-
nika oraz relacji jego wynagrodzenia do wyna-

grodzenia przeciętnego. Rezultaty tych wyli-
czeń wskazują w szczególności na istnienie 
i siłę oddziaływania mechanizmów obniża-
jących obciążenia podatkowe osób pracują-
cych nisko wynagradzanych i/lub mających na 
utrzymaniu dzieci, co uważane jest za ważne 
zagadnienie w obszarze polityki społecznej. 
Rzecz bowiem w tym, iż każde obciążenie 
podatkowe osoby fi zycznej wywołuje skutki 
nie tylko bezpośrednio w jej majątku lub/i 
dochodzie, ale także wpływa na sytuację fi -
nansową osób z nią związanych więzami ro-
dzinnymi, a zwłaszcza osób pozostających we 
wspólnym gospodarstwie domowym i na jej 
utrzymaniu9.

Stawki i elementy opodatkowania pra-

cy. Podatkowe i parapodatkowe obciążenia 
wynagrodzeń w Polsce obejmują:
 składki na ubezpieczenia społeczne eme-

rytalne i rentowe płacone tak przez praco-
dawcę, jak i przez pracownika, składki na 
ubezpieczenia wypadkowe opłacane przez 
pracodawcę oraz składki na ubezpieczenia 
chorobowe opłacane przez pracownika;

 składki na Fundusz Pracy oraz Fundusz Gwa-
rantowanych Świadczeń Pracowniczych opła-
cane przez pracodawcę;

 składki na ubezpieczenie zdrowotne płacone 
przez pracownika;

 podatek dochodowy płacony przez pracow-
nika.
Zestawienie stawek ustawowych obciążeń 

płac w Polsce w 2014 r. przedstawia tab. 1.

TABELA 1. Stawki ustawowych obciążeń wynagrodzeń w Polsce w 2014 r. (% wynagrodzenia brutto)

Obciążenia pracodawcy Obciążenia pracownika

Składki na ubezpieczenia społeczne Składki na ubezpieczenia społeczne

emerytalne 9,76 emerytalne 9,76

rentowe 6,5 rentowe 1,5

wypadkowe
od 0,67%

chorobowe 2,45
do 3,86%

Fundusz Pracy 2,45 Składka na ubezpieczenie zdrowotne 9

Fundusz Gwarantowanych Świadczeń 
Pracowniczych

0,1 Podatek dochodowy
Zależnie od skali 

podatkowej

Źródło: Zakład Ubezpieczeń Społecznych, www.zus.pl, dostęp 25.11.2014
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Spośród wszystkich ustawowych obciążeń 
wynagrodzeń w Polsce, tylko jedno uwzględ-
nia sytuację rodzinną pracownika. Obciąże-
niem tym jest podatek dochodowy od osób 
fi zycznych (PIT) obowiązujący na mocy usta-
wy z dnia 26 lipca 1991 roku. o podatku do-
chodowym od osób fi zycznych10, określającej 
zobowiązania fi nansowe osób czerpiących 
dochód z (między innymi) pracy wykonywa-
nej na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej 
na podstawie stosunku służbowego, stosunku 
pracy, pracy nakładczej oraz spółdzielczego 
stosunku pracy. 

PIT w Polsce ma charakter progresywny 
(wysokość należnego podatku rośnie szybciej 
niż proporcjonalnie w stosunku do wielkoś-
ci podstawy opodatkowania) o stopniowanej 
skali podatkowej z kwotą wolną od podatku. 
Obecnie, od 1 stycznia 2009 roku, w Polsce 
mamy dwustopniową skalę PIT: 18 procent 
i 32 procent. Skalę tę wprowadziła noweliza-
cja ustawy o podatku dochodowym od osób 
fi zycznych dokonana ustawą z 16 listopada 
2006 roku o zmianie ustawy o podatku do-
chodowym od osób fi zycz nych oraz o zmia-
nie niektórych innych ustaw11. 

Jak uwzględniania się sytuację rodzinną 

podatnika? W polskim systemie podatko-
wym za najważniejsze konstrukcje uwzględ-
niające sytuację rodzinną płatników PIT uznać 
należy: 
 ulgę prorodzinną; 
 łączne opodatkowanie dochodów małżon-

ków oraz osób samotnie wychowujących 
dziecko; 

 zwolnienie z podatku świadczeń rodzinnych, 
dodatków rodzinnych i pielęgnacyjnych, za-
siłków porodowych itp.
Największe znaczenie ma tzw. ulga proro-

dzinna, którym to mianem określa się ulgę 
z tytułu wychowywania dzieci. Do korzystania 
z niej są uprawnieni nie tylko naturalni rodzi-
ce, ale także podatnicy pełniący funkcję rodzi-
ny zastępczej oraz będący opiekunami praw-
nymi osoby małoletniej.

Ulgę prorodzinną wprowadzono 1 stycznia 
2007 roku na mocy ustawy z dnia 16 listopada 
2006 roku o zmianie ustawy o podatku docho-
dowym od osób fi zycz nych oraz o zmianie 
niektórych innych ustaw12. Dotyczy ona po-
datnika wychowującego własne lub przysposo-
bione dzieci i polega – najogólniej mówiąc – na 
możliwości odliczenia od podatku dochodo-
wego kwoty określonej przez ustawodawcę. 
W pierwszym podejściu kwota ta była iloczy-
nem liczby dzieci oraz wskazanej przez usta-
wodawcę sumy (np. w 2007 roku było to 
1145,08 zł, zaś w 2008. 1173,70 zł). Jej od-
liczenie dotyczyło łącznie obojga rodziców. 
Następnie – od 1 stycznia 2009 roku – wpro-
wadzono pewne zmiany. Od podatku do-
chodowego podatnik miał prawo odliczyć za 
każde małoletnie dziecko kwotę stanowiącą 
1/6 kwoty zmniejszającej podatek określonej 
w pierwszym przedziale skali podatkowej za 
każdy miesiąc kalendarzowy (92,67 zł × liczba 
miesięcy). Zatem roczna kwota ulgi przysługu-
jącej w latach 2009–2012 wynosiła 1112,04 zł. 
W 2013 roku weszły w życie nowe zasady 
rozliczania ulgi na dziecko. Najwięcej na zmia-
nach zyskały osoby posiadające trójkę lub 
więcej dzieci, straciły zaś niektóre posiadają-
ce tylko jedno dziecko. W 2014 roku podat-
nik uzyskał możliwość odliczenia od podatku 
od dochodów osobistych kwoty:
 92,67 miesięcznie za jedno dziecko oraz za 

dwoje dzieci, ale pomnożoną przez dwa;
 139 zł miesięcznie za trzecie dziecko;
 185,34 zł miesięcznie za czwarte i kolejne 

dziecko.
Jednocześnie przyjęto, iż osoby posiadające 

jedno dziecko stracą prawo do ulgi, jeśli ich 
dochody przekroczą próg 112 tysięcy złotych 
brutto rocznie dla obojga rodziców i 56 tysięcy 
w przypadku jednej osoby.

Z ulgi prorodzinnej korzystać mogą osoby 
posiadające dzieci niepełnoletnie oraz pełno-
letnie do 25 roku życia, które wciąż się uczą. 
Dzieci te mogą zarobić rocznie do kwoty 
wskazanej przez ustawodawcę, aby ich opieku-
nowie zachowali prawo do preferencji podat-



11Dialog 1/2015

A R G U M E N T U M

kowych. Uprawnione do korzystania z ulgi są 
także osoby, których dzieci otrzymują rentę. 
To świadczenie nie ma wpływu na przyzna-
nie ulgi na dziecko. Prawo do tej preferencji 
podatkowej jest natomiast odbierane opie-
kunom, których dzieci wstąpiły w związek 
małżeński, nawet jeśli spełniają pozostałe 
warunki. 13

Drugim rozwiązaniem świadczącym o uw-
zględnianiu sytuacji rodzinnej płatnika PIT 
w Polsce jest możliwość łącznego opodat-
kowania dochodów małżonków, przewidzia-
na także dla osób samotnie wychowujących 
dziecko. 

Ustawa o podatku dochodowym od osób 
fi zycznych przewiduje, iż osoby pozostające 
w związku małżeńskim mogą 
rozliczać się wspólnie, przy 
czym każdy z małżonków 
osobno korzysta z ulg i odli-
czeń, ale podatek płaci jako 
podwójną kwotę podatku usta-
lonego od połowy łącznej kwo-
ty dochodów małżonków. 
Wspólne opodatkowanie ko-
rzystne jest oczywiście tylko 
w przypadku, gdy jeden z małżonków zarabia 
na tyle dużo, że jego przychody spowodowały-
by wejście do podatku obliczanego według 
wyższej stawki. 

Korzyść ta jest natomiast ewidentna w przy-
padku możliwości zastosowania przez osobę 
samotnie wychowującą dziecko przysługujące-
go mu prawa preferencyjnej formy rozliczenia, 
pozwalającej jej uznać dziecko jako członka 
rodziny i rozliczyć się łącznie z nim. Wspólne 
rozliczenie z dzieckiem nie wymaga bowiem, 
by dziecko faktycznie zarabiało – samotny ro-
dzic korzysta z preferencji i płaci podatek 
w podwójnej wysokości podatku obliczonego 
od połowy swoich rocznych dochodów. Tym 
samym może skorzystać z niższej stawki po-
datku, w stosunku do tej, którą zastosowałby, 
rozliczając się samemu, a także odliczyć po-
dwójnie kwotę wolną od podatku. Z przywileju 
tego skorzystać może rodzic lub opiekun będą-

cy panną, kawalerem, wdową, wdowcem, roz-
wódką, rozwodnikiem albo osobą, w stosunku 
do której orzeczono separację lub osobą pozo-
stającą w związku małżeńskim, jeżeli jej mał-
żonek został pozbawiony praw rodzicielskich 
lub odbywa karę pozbawienia wolności – ale 
wyłącznie jeżeli ten rodzic lub opiekun w roku 
podatkowym samotnie wychowuje dzieci. Nie-
zbędne jest oczywiście udowodnienie wycho-
wywania dziecka (dzieci) samodzielnie. Z roz-
liczenia na preferencyjnej zasadzie nie skorzy-
sta zatem osoba zamieszkująca z konkubiną/
konkubentem będącym rodzicem, pomagają-
cym przy wychowaniu dziecka. Natomiast za-
mieszkiwanie z partnerem nie będącym ojcem/
matką dziecka, pomoc ze strony dziadków czy 

innej rodziny – nie powoduje 
utraty statusu „osoby samotnie 
wychowującej” dziecko – jeżeli 
osoby te nie ingerują w proces 
wychowywania i nie łożą na 
dziecko. Prawa do tego typu 
preferencyjnej formy rozlicze-
nia przysługuje osobom sa-
motnie wychowującym dziec-
ko (dzieci):

 małoletnich (do ukończenia 18 roku ży-
cia), bez względu na wielkość uzyskanych 
przez dzieci przychodów w roku podatko-
wym;

 bez względu na ich wiek, które otrzymywały 
zasiłek (dodatek) pielęgnacyjny lub rentę 
socjalną;

 do ukończenia 25 roku życia uczące się 
w szkołach, jeżeli w roku podatkowym nie 
uzyskały dochodów podlegających opodat-
kowaniu na zasadach ogólnych lub z kapita-
łów pieniężnych do określonej przez usta-
wodawcę wysokości, z wyjątkiem renty ro-
dzinnej.
Trzecim rozwiązaniem uwzględniającym 

sytuację rodzinną płatnika podatku docho-
dowego od osób fi zycznych jest zwolnienie 
z opodatkowania niektórych dochodów. Do 
dochodów tych zalicza się świadczenia ro-
dzinne otrzymane na podstawie przepisów 

W Polsce jest możliwość 
łącznego opodatkowania 
dochodów małżonków, 
przewidziana także dla 

osób samotnie 
wychowujących dziecko. 
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o świadczeniach rodzinnych, dodatki rodzinne 
i pielęgnacyjne, świadczenia pieniężne otrzy-
mane w przypadku bezskuteczności egzekucji 
alimentów oraz zasiłki porodowe otrzymane 
na podstawie odrębnych przepisów. Tego typu 
świadczenia otrzymane przez podatnika nie 
powodują sytuacji powstania przychodu. Jest 
to typowe zwolnienie przedmiotowe, prowa-
dzące do zmniejszenia podstawy opodatkowa-
nia, a w krańcowym przypadku (jeżeli wskaza-
ne świadczenia są jedynym przychodem po-
datnika) jej zredukowania do zera.

Według szacunku Ministerstwa Finansów 
w 2012 roku dominującym obszarem wsparcia 
w podatku PIT była sfera związana z rodzi-
ną i pomocą socjalną. Z tego tytułu dochody 
podatkowe zostały obniżone o 11,8 mld zł, co 
stanowiło 63 procent wszystkich preferencji 
funkcjonujących w podatku PIT. Benefi cjen-
tami połowy tej kwoty były rodziny korzysta-
jące z ulgi na dzieci (5,7 mld zł). Drugą zna-
czącą pozycją w tej dziedzinie była możliwość 
łącznego opodatkowania dochodów małżon-
ków (3,1 mld zł) oraz zwolnienie z podatku 
świadczeń rodzinnych, dodatków rodzinnych 
i pielęgnacyjnych, zasiłków porodowych itp. 
(1,6 mld zł)14.

I co z tego wynika? Przede wszystkim nale-
ży odnotować, iż zmiany opodatkowania pracy 
w Polsce idą w dobrym kierunku. Świadczy 
o tym przede wszystkim uwzględnienie trud-
nej sytuacji osób wychowujących dzieci w ra-
mach ulgi prorodzinnej. Świadczą o tym rów-
nież zasady odliczania ulgi na dziecko zastoso-
wane po raz pierwszy w 2014 roku. Przewidują 
one bowiem, iż najbiedniejsi, którym często 
nie starczało podatku, by w pełni skorzystać 
z tej ulgi otrzymują kwotę, której nie mogli 
odliczyć. Ale czy to wystarczy? Odpowiedź na 
to pytanie wymaga analizy porównawczej opo-
datkowania pracy w Polsce na tle innych kra-
jów wysoko rozwiniętych (zostanie ona doko-
nana w drugiej części artykułu, którą opubli-
kujemy w następnym numerze DIALOGU 
2/2015 (45)).

  1  Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 
1997 r. (Dz.U. 1997 Nr 78, poz. 483).

  2  Pierwsze użycie terminu „polityka rodzinna”, w znaczeniu 
używanym do dnia dzisiejszego, miało miejsce w pracy Alva 
Myrdala, Nation and Family: Th e Swedish Experiment in 
Democratic Family and Population Policy, Harper & Brothers, 
New York 1941.

  3  S. B. Kamerman, Rodzina: problemy teorii i polityki [w:] 
O polityce rodzinnej: defi nicje, zasady, praktyka, „Materiały 
z Zagranicy” z. 2, IPiSS, Warszawa 1994, B. Balcerzak-
-Paradowska, Rodzina i polityka rodzinna na przełomie 
wieków – przemiany, zagrożenia, potrzeba działań, IPiSS, 
Warszawa 2004.

  4  B. Kalinowska-Sufi nowicz, Polityka społeczno-gospodarcza 
państwa wobec pracy kobiet, Wydawnictwo Uniwersytetu 
Ekonomicznego w Poznaniu, Poznań 2013.

  5  Zobacz np. Dobry klimat na rzecz rodziny. Program Polityki 
Rodzinnej Prezydenta RP, Kancelaria Prezydenta Rzeczpo-
spolitej Polskiej, Warszawa maj 2013 r.

  6  B. Balcerzak-Paradowska, Ogólne tendencje w polityce rodzin-
nej UE [w:] Polityka rodzinna w krajach Unii Europejskiej 
- wnioski dla Polski, Biuletyn RPO Materiały Zeszyty 
Naukowe 2009, s. 20–21.

  7  Składki na ubezpieczenia społeczne mogą pełnić funkcję 
regulacyjną jedynie w przypadku, gdy są zróżnicowane 
w stosunku do różnych grup płatników. 

  8  Glossary of Statistical Terms, OECD 2014. Niekiedy do 
klina podatkowego włączane zostają podatki pośrednie od 
konsumpcji (VAT i akcyza), dzięki czemu uzyskuje się peł-
ną informację o różnicy między płacą brutto a płacą prze-
znaczaną na konsumpcję (zob. M. Bukowski (red.), Zatrud-
nienie w Polsce 2005, Ministerstwo Gospodarki i Pracy, 
Departament Analiz i Prognoz Ekonomicznych, Warsza-
wa 2005, T. Boeri, J.S. van Ours, Ekonomia niedoskonałych 
rynków pracy, Ofi cyna a Wolters Kluwer business, Warsza-
wa 2011).

  9  K. Święch, Pozycja rodziny w polskim prawie podatkowym, 
Wolters Kluwer, Warszawa 2013.

10  Dz.U. 1991 Nr 80, poz. 350, z późn. zmianami.
11  Dz.U. 2006 Nr 217, poz. 1588 z późn. zmianami. Wcześniej 

obowiązywała skala trójstopniowa, gdzie stawki podatkowe 
wynosiły 19%, 30% i 40%.

12  Dz.U. 2006 Nr 217, poz. 1588 z późn. zmianami.
13  Źródło: PIT.pl, http://www.pit.pl/ulga-prorodzinna/.
14  Preferencje podatkowe w Polsce, Nr 4 Ministerstwo Finansów, 

Warszawa 2014.
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Proces podejmowania decyzji 
w społeczeństwie demokratycznym 
zakłada możliwość współuczestnictwa 
różnych aktorów. Jego uznanym 
elementem w Polsce jest dialog 
społeczny i coraz częściej – zwłaszcza 
pod wpływem przeniesionych 
z Brukseli wzorców zarządzania 
środkami europejskimi – ewaluacja.1 
Dialog społeczny i ewaluacja są 
oddzielnymi procesami 
wspomagającymi podejmowanie 
decyzji i przy spełnieniu określonych 
warunków mogą stanowić powiązane, 
przenikające się elementy. 

Wejście do Unii Europejskiej dodatkowo 
potwierdziło znaczenie dialogu społecznego 
jako formy dochodzenia do konsensusu spo-
łecznego (wskazanie do jego prowadzenia za-
pisane zostało m.in. w art. 151–156 Traktatu 
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej2). Z ak-
tywnością na forum unijnym wiąże się w Pol-
sce także rozwój dialogu między władzą pań-
stwową a partnerami społecznymi w kwestiach 
wdrażania polityk publicznych. 

Zasada partnerstwa i dialogu społecznego 
wpisana jest m.in. w sposób funkcjonowania 
funduszy unijnych, w tym funduszy struktu-
ralnych. Partnerzy społeczni nie tylko mogą 
uczestniczyć w projektach fi nansowanych z fun-

Barbara Mrówka

Ewaluacja jako uzupełnienie
dialogu społecznego w polskiej współpracy rozwojowej

duszy, ale w niektórych projektach ich udział 
jest wymagany. Ewaluacja jest również w tych 
działaniach elementem obowiązkowym. Słu-
ży weryfi kacji wartości strategii i programów 
(działań) zakładających usprawnianie lub roz-
wój, prowadzona jest po zrealizowaniu projek-
tów, a niekiedy również przy planowaniu lub 
w trakcie ich realizacji.3 Zarówno dialog, jak 
i ewaluacja opierają się na legalnie zebranych 
i przeanalizowanych danych, odnoszą się do 
znanych celów oraz do jawnych założeń i war-
tości. O ile istotą dialogu jest wymiana infor-
macji i budowanie konsensusu w celu wywo-
łania zmian, to przedmiotem ewaluacji jest 
ocenna interpretacja materiałów, a istotą poka-
zanie, co było katalizatorem a co hamulcem 
tych zmian. Ewaluacja może stanowić dopeł-
nienie konsultacji prowadzonych w ramach 
dialogu, umożliwiając weryfi kację trafności i sku-
teczności wypracowanych założeń, a także 
efektywności i trwałości zrealizowanych ini-
cjatyw. W ten sposób ewaluacja staje się prze-
dłużeniem dialogu i jednocześnie jego począt-
kiem na kolejnym etapie. Zarówno dialog, jak 
i ewaluacja mogą pełnić rolę instrumentu wy-
rażania opinii i oceny działań planowanych, 
realizowanych lub zakończonych. 

Jednym z celów dialogu rządu z partnerami 
społecznymi i ewaluacji zakładającej ich ak-
tywną partycypację jest usprawnianie oraz 
wdrażanie różnych polityk państwa. W obu 
przypadkach współpraca obejmuje m.in. poli-
tykę zagraniczną. Instrumentem polskiej poli-
tyki zagranicznej, zyskującym na znaczeniu po 

Ewaluacja jako ocena efektywności i skuteczności zrealizowanych działań w kon-
tekście wytyczonych celów oraz porównywanie osiągniętych rezultatów z wstęp-
nymi założeniami
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wejściu kraju do Unii Europejskiej a wcześniej 
do OECD, coraz mocniej zaznaczającym swo-
ją obecność w debacie publicznej jest polska 
współpraca rozwojowa.

Współpraca rozwojowa stanowi element 
działań wspólnoty międzynarodowej, której 
celem jest poprawa warunków życia w krajach 
o niższym poziomie rozwoju poprzez ograni-
czenie ubóstwa oraz wsparcie w rozwiązy-
waniu innych problemów politycznych, eko-
nomicznych i społecznych. Realizowana jest 
przede wszystkim jako występująca w różnych 
formach pomoc rozwojowa oraz pomoc huma-
nitarna.4 Głównymi interesa-
riuszami współpracy rozwojo-
wej w Polsce są rząd reprezen-
towany przez Ministerstwo 
Spraw Zagranicznych, wystę-
pujący także jako ustawowy ko-
ordynator prowadzonych w jej 
ramach działań oraz organiza-
cje pozarządowe i samorządy, na których opie-
ra się system realizacji znaczącej (pod wzglę-
dem różnorodności) części zadań fi nansowa-
nych z funduszy publicznych przeznaczonych 
na polską współpracę rozwojową. W krajach 
bardziej zaawansowanych w realizację inicja-
tyw rozwojowych istotnym aktorem jest także 
biznes prywatny, szczególnie średnie i wielkie 
fi rmy.

Uznany na arenie międzynarodowej sukces 
polskiej transformacji systemowej pozwala 
nam przejmować współodpowiedzialność za 
rozwiązywanie problemów globalnych i ak-
tywnie angażować się w udzielanie pomocy 
państwom o niższych wskaźnikach rozwoju. 
Polska, bazując na własnych doświadczeniach, 
może je wspierać w budowaniu społeczeństwa 
obywatelskiego i instytucji demokratycznych, 
umacnianiu samorządności lokalnej, poprawie 
efektywności administracji publicznej, restruk-
turyzacji gospodarki oraz współpracy transgra-
nicznej. Działania w obszarze współpracy roz-
wojowej stały się istotnym elementem budo-
wania autorytetu międzynarodowego Polski, 
szczególnie w krajach postkomunistycznych 
Europy Wschodniej oraz przechodzących 

transformację, jak państwa Afryki Północnej. 
Donatorzy pomocy rozwojowej odnoszą też 
korzyści wspierając modernizację na obsza-
rach o niższych wskaźnikach rozwoju poprzez 
zwiększanie swojego bezpieczeństwa, rozwój 
możliwości prowadzenia handlu międzynaro-
dowego i inwestowania, ze wszystkimi wiążą-
cymi się z tym konsekwencjami, m.in. w posta-
ci rozszerzania stref wpływów, pozyskiwania 
nowych rynków zbytu czy tworzenia miejsc 
pracy. 

Współpraca rozwojowa cieszy się w na-
szym kraju szerokim poparciem społecznym. 

Polacy są świadomi, że z pro-
blemem ubóstwa w XXI wieku 
wciąż boryka się wiele państw. 
Większość z nich nie jest 
w stanie rozwijać się wyłącznie 
w oparciu o własne zasoby. Po-
moc zagraniczna stanowi jedną 
z form reakcji krajów rozwi-

niętych na różnorodne problemy moderniza-
cyjne czy transformacyjne.5 Z przeprowadza-
nych przez TNS Polska dla MSZ corocznych 
badań opinii publicznej wynika, że większość 
polskiego społeczeństwa popiera udzielanie 
pomocy krajom słabiej rozwiniętym. Polacy są 
świadomi, że niedawno sami korzystaliśmy 
z zasobów bogatszych państw, a Polska odnio-
sła sukces również dzięki wsparciu funduszy 
międzynarodowych. W pamięci zbiorowej funk-
cjonuje to jako rodzaj długu moralnego, który 
należy spłacić.6

W logikę współpracy rozwojowej, podob-
nie jak przy funduszach strukturalnych, została 
wpisana idea partnerstwa i dialogu społeczne-
go. W przypadku Polski priorytety działań 
pomocowych obejmują kilkanaście krajów na 
różnych kontynentach. Administracja publicz-
na bez wsparcia zewnętrznego partnerów nie 
byłaby w stanie skutecznie planować i wdrażać 
programów i projektów rozwojowych, przede 
wszystkim z uwagi na ich różnorodny charak-
ter. Wymaga to łączenia wiedzy i doświadczeń 
rozmaitych grup społecznych oraz instytucji. 
Szczególną rolę odgrywają w tym procesie or-
ganizacje pozarządowe i samorządy – dyspo-

Ewaluacja powinna być 
przedłużeniem dialogu 

i jednocześnie 
jego początkiem na 

kolejnym etapie. 
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nenci kontaktów, know how i unikatowych 
doświadczeń. Dodatkowo, ze względu na sy-
tuację wewnętrzną w krajach benefi cjentach 
pomocy, niektóre typy działań nie byłyby moż-
liwe do realizacji bez udziału sektora pozarzą-
dowego (np. wspieranie rozwoju społeczeństwa 
obywatelskiego czy małej i średniej przedsię-
biorczości na Białorusi, ze względu na spe-
cyfi czne uwarunkowania polityczne, jest do-
meną formalnie niezależnych od rządu pol-
skich organizacji trzeciego sektora). Coraz 
istotniejszy jest także wkład partnerów spo-
łecznych w działania polskiej współpracy roz-
wojowej na etapie programowania i planowa-
nia. Tworzenie założeń nowej strategii działań 
rozwojowych, w tym Programu Wieloletnie-
go Współpracy Rozwojowej na lata 2016–
–2020, odbywa się z udziałem ograniczonego 
kręgu zapraszanych przez rząd instytucji i or-
ganizacji non-profi t. Po zamknięciu wstępne-
go etapu tych prac rozpoczną się konsultacje 
pierwszego wieloletniego planu ewaluacji pol-
skiej współpracy rozwojowej. Ustawa o współ-
pracy rozwojowej, standardy polityki unijnej 
oraz wejście Polski do Komitetu Współpracy 
Rozwojowej Organizacji Współpracy Gos-
podarczej i Rozwoju (DAC OECD) 22 paź-
dziernika 2013 r. wymusiły budowanie syste-
mu oceny skuteczności polskiej ODA i ten 
proces trwa.

Zinstytucjonalizowaną, obowiązkową for-
mą dialogu społecznego w polityce rozwojowej 
jest wynikająca z postanowień ustawy o współ-
pracy rozwojowej Rada Programowa Współ-
pracy Rozwojowej.7 Przy jej powoływaniu 
uwzględniono doświadczenia działającej w la-
tach 2002–2008 Rady ds. Współpracy z Or-
ganizacjami Pozarządowymi przy Ministrze 
Spraw Zagranicznych (m. in. poszerzono skład 
i doprecyzowano kompetencje nowego gre-
mium). Najliczniejszą grupę członków nadal 
stanowią w nim, obok przedstawicieli rządu, 
organizacje pozarządowe. Chociaż Rada ma 
charakter doradczy, to za jej pośrednictwem 
główni interesariusze mogą wpływać na kie-
runki i sposoby realizacji pomocy (np. poprzez 
opiniowanie członkostwa w funduszach i or-

ganizacjach, projektów dokumentów – two-
rzonych, modyfi kowanych, przygotowywanych 
do ratyfi kacji itp.), a więc także na wydatkowa-
nie funduszy pochodzących z budżetu pań-
stwa.8 

Dla ułatwienia współpracy wypracowany 
został katalog zasad, stanowiący swoisty ko-
deks dobrych praktyk współpracy, skierowany 
przede wszystkim do organizacji pozarządo-
wych. Opisuje on zasady organizacji cyklicz-
nych spotkań, określa rodzaje dokumentów 
podlegających konsultacjom oraz formy wy-
miany informacji. Praktyka pokazuje, że takie 
formalne podsumowanie zasad w większości 
już stosowanych daje obu stronom większy 
komfort we wzajemnej komunikacji i dodat-
kowo ogranicza zarówno postawy roszczenio-
we ze strony organizacji, jak też próby omijania 
dostępu do informacji ze strony rządu. 

Dyskusje nad projektami rządowymi, ale 
także innymi dokumentami wyznaczającymi 
kierunki współpracy rozwojowej i ewaluacji 
prowadzone są przede wszystkim w formie 
bezpośredniej wymiany opinii i stanowisk pod-
czas spotkań konsultacyjnych, jako zapytania 
o opinię oraz pisemne komentarze publikowa-
ne na stronach internetowych. Zwraca uwagę 
znacznie większa determinacja NGOs (zarów-
no przez podejmującą próby mówienia jednym 
głosem Grupę Zagranica9, jak i małe, wy-
specjalizowane organizacje niezrzeszone) niż 
przedstawicieli biznesu we wpływaniu na 
kształt opracowywanych dokumentów. Wiąże 
się to przede wszystkim z aktualną wielkością 
funduszy rozwojowych – znaczącą dla sektora 
pozarządowego, który w projektach znajduje 
często swoje główne źródło utrzymania oraz 
mało istotną dla prywatnych przedsiębiorstw. 
Oprócz skali pomocy kluczowe są także prio-
rytety jej wydatkowania. Na ich wypracowanie 
duży wpływ mają organizacje społeczne. Inter-
pretacja celów i zadań instrumentów rozwojo-
wych w polityce zagranicznej przez NGOs 
z reguły nie pokrywa się z myśleniem i prakty-
ką przedsiębiorców. Jednak największą prze-
szkodę w aktywnym włączaniu się biznesu we 
współpracę rozwojową stanowi słabe rozpo-
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znanie potencjalnych możliwości, jakie ona 
otwiera, co szeroko wykorzystują od lat we 
współpracy z rządem m.in. fi rmy niemieckie 
i francuskie.10 Inną równie istotną przyczy-
ną niewielkiego zainteresowania biznesu tym 
aspektem działań rządu, jest niewielki faktycz-
ny wpływ prowadzonych dyskusji na ostatecz-
ny kształt dokumentów programowych, uwa-
runkowany koniecznością realizacji szerokich 
międzynarodowych zobowiązań. Przy szczu-
płych zasobach margines do negocjacji jest 
niewielki.11 Dyskusja o polskiej współpracy 
rozwojowej nie jest w pełni reprezentatywna 
także z powodu nieobecności w niej jednostek 
samorządu terytorialnego. Chociaż podmioty 
te ze względu na znaczące doświadczenie 
w demokratyzacji kraju i rolę w procesie trans-
formacji realizują dużą część projektów w ra-
mach polskiej współpracy rozwojowej, to przed-
stawicielom środowisk samorządowych, ina-
czej niż organizacjom pozarządowym i bizne-
sowym, ustawa nie umożliwiła aktywnego 
włączenia się w prace Rady Programowej 
Współpracy Rozwojowej. Nie ma istotnych 
sygnałów, które by świadczyły o woli zmiany 
istniejącego status quo. Po obu stronach. Pod-
stawowym celem i efektem instytucjonalizacji 
dialogu administracji oraz partnerów społecz-
nych powinien być podział odpowiedzialności 
za wynik dokonanych uzgodnień w stopniu 
proporcjonalnym do przyznanych uprawnień. 
Ten aspekt działań Rady nie został w dosta-
tecznym stopniu uwzględniony, co znacząco 
obniża jej status i wiarygodność w działaniach 
partnerów.

Systematyczne kontakty MSZ z najbar-
dziej aktywnymi organizacjami pozarządowy-
mi obejmuje przede wszystkim konsultacje 
tworzonych dokumentów programowych, ob-
serwacje prac komisji konkursowych oraz prze-
strzegania procedur przyznawania grantów na 
realizację projektów rozwojowych, a ostatnio 
także analizę wniosków i rekomendacji wy-
nikających z procesu ewaluacji. W rezultacie 
przyjęto kilka znaczących zmian w procedu-
rach konkursowych zwiększających przejrzy-
stość przyznawania grantów, stosowany jest 

wspomniany katalog dobrych praktyk współ-
pracy, a konsultacje dokumentów strategicz-
nych stały się normą. Przy opracowywaniu ko-
lejnego programu wieloletniego uwzględniono 
doświadczenia wynikające z dotychczasowej 
współpracy oraz z ewaluacji. 

Jednak prawie trzyletni już okres wzajem-
nego komunikowania się nadal wykazuje wiele 
słabych punktów. Partnerzy społeczni zgła-
szają zastrzeżenia przede wszystkim do zbyt 
krótkiego czasu przeznaczanego na procedury 
konsultacji, nieuwzględniania lub tylko czę-
ściowe uwzględniania zgłaszanych stanowisk 
i opinii, lakoniczną informację zwrotną lub 
brak reakcji ze strony resortu na postulaty 
i komentarze. MSZ podkreśla natomiast nie-
konstruktywną krytykę płynącą ze strony part-
nerów, nieuwzględniającą realiów budżetowych, 
niekonsekwencję w przywoływaniu uzgodnień 
międzynarodowych, niezauważanie długofa-
lowych celów polskiej polityki zagranicznej, 
małą elastyczność przy wypracowywaniu sta-
nowisk dotyczących priorytetowych działań 
we współpracy rozwojowej. Istotną przeszkodę 
w dochodzeniu do konsensu stanowią także 
problemy z uzgadnianiem wspólnego stanowi-
ska przez samych partnerów, co skutkuje m.in. 
przedłużaniem się dyskusji i częstą zmianą 
postulatów czy sugestii, a w rezultacie osłabie-
niem pozycj strony nie rządowej w rozmowach 
o polskim systemie pomocy.12 

Dialog w polityce rozwojowej, pomimo 
trudności, jest faktem. Konsultacje stały się już 
regułą, a inicjatywa wychodzi z obu stron i dla 
obu stron okazuje się korzystna. Dla rządu 
istotna jest przede wszystkim akceptacja poli-
tyki prowadzonej w niełatwym dla opinii spo-
łecznej obszarze, jaki stanowi pomoc rozwojo-
wa.13 W przypadku podmiotów nie rządowych 
uczestnictwo w dialogu sprzyja koordynacji 
działań różnych środowisk aktywnych w ob-
szrze rozwoju i zwiększa ich wpływ na decyzje 
rządu. Przykładem jest wsparcie przemian de-
mokratycznych na Ukrainie, które odbywa się 
przy stałej, chociaż nie bezproblemowej współ-
pracy stron. Efektem współpracy są także do-
kumenty strategiczne, w tym kluczowa dla 



17Dialog 1/2015

A R G U M E N T U M

polityki rozwojowej Ustawa z dn. 16 września 
2011 r. o współpracy rozwojowej czy programy 
wieloletnie. Niedostateczna pozostaje nato-
miast współpraca przy reprezentowaniu inte-
resów stron na zewnątrz. Wspólny lobbing na 
rzecz polskiego stanowiska we współpracy 
rozwojowej nie został odnotowany w żadnym 
katalogu dobrych praktyk. Konsultacje dotyczą 
z reguły więc rozwiązań wewnątrzkrajowych. 

Dialog społeczny nie wyczerpuje jednak 
usprawniania procesu podejmowania decyzji 
w polityce rozwojowej. Od trzech lat towarzy-
szy mu ewaluacja – ocena efektywności (uza-
sadnienie ponoszonych nakładów w wynikach 
i rezultatach) oraz skuteczności (stopnia zreali-
zowania celów) działań polskiej pomocy.14 
Konieczność takiej analizy wynika z ustawy 
o współpracy rozwojowej i wpisuje się w szer-
szy kontekst myślenia o wynikach badań ewa-
luacyjnych jako istotnym czynniku mogącym 
dodatkowo przyczyniać się do podnoszenia 
jakości polityk publicznych w Polsce. 15

Ewaluacja we współpracy rozwojowej sku-
pia się na zadaniach wynikających z ustawy, 
programu wieloletniego oraz planu działań 
ewaluacyjnych. Plan jest dokumentem rocz-
nym, o charakterze indykatywnym, nieosta-
tecznym; po zatwierdzeniu udostępniany jest 
partnerom społecznym. Ocenie podlegają ini-
cjatywy już zrealizowane, najczęściej nie star-
sze niż trzy lata. Do badania wybierane są za-
gadnienia istotne dla różnych grup interesariu-
szy. Prowadzone analizy mają przede wszyst-
kim wyjaśnić, czy dofi nansowane projekty 
i programy są spójne z zapisami dokumentów 
programowych. Zgodnie z postulatami part-
nerów społecznych, badanie prowadzone jest 
przez ekspertów zewnętrznych, wyłanianych 
w procedurze przetargowej, nie związanych 
z żadnym podmiotem zaangażowanym w re-
alizację polskiej pomocy. Pozwala to na unik-
nięcie konfl iktu interesów i zachowaniu obiek-
tywizmu. 

W ewaluacji w sposób szczególny ujawnia-
ją się różnice stanowisk między uczestnikami 
współpracy rozwojowej. Polemiki dotyczą sa-

mego rozumienia przedmiotu i celów działań 
ewaluacyjnych, udziału partnerów społecznych 
w wyborze projektów i programów oraz dostę-
pu do informacji o przebiegu prac przygoto-
wawczych. Zastrzeżenia platformy Grupy Za-
granica dotyczą priorytetów geografi cznych 
badań (obecnie są one skoncentrowane na kra-
jach Partnerstwa Wschodniego, nie obejmo-
wały dotąd krajów afrykańskich), przedmiotu 
ewaluacji (rząd skupia się na demokratyzacji 
i transformacji, środowiska pozarządowe ocze-
kują analizy skuteczności polskiego wolon-
tariatu), koncepcji badania (rząd kieruje uwa-
gę na efektywność i skuteczność interwencji 
w ramach wybranych priorytetów, na całościo-
we rezultaty, NGOs zgłaszają potrzebę oceny 
pojedynczych projektów). 

Na obecnym etapie zaawansowania i dys-
kusji o systemie polskiej współpracy rozwojo-
wej rząd koncentruje się na wykorzystaniu ba-
dań ewaluacyjnych dla procesu podejmowania 
decyzji w kwestiach strategicznych. Tymcza-
sem realizatorzy projektów chcieliby koncen-
tracji przede wszystkim na stronie informacyj-
nej, w tym na budowaniu modeli dobrych 
praktyk. Obie strony oczekują przy tym wnio-
sków i rekomendacji funkcjonalnych, praktycz-
nie użytecznych (wdrażalnych), ale rozumieją 
tę funkcjonalność inaczej – rząd długofalowo, 
a projektodawcy raczej jako odpowiedź na po-
trzebę chwili. 

Ewaluacja potwierdziła, że uwarunkowa-
nia instytucjonalne i fi nansowe oraz w konse-
kwencji stosowana strategia nie pozwalają na 
wprowadzanie gwałtownych zmian w działa-
niach rozwojowych. Określony został pożąda-
ny kierunek ewolucji działań rozwojowych, ale 
wymaga to czasu, funduszy oraz współpracy. 
Interpretacje zarówno założeń, jak i rezultatów 
prowadzonej oceny pokazały istotną różnicę 
stanowisk stron zaangażowanych w dialog 
o współpracy rozwojowej. Te trudności jed-
nak, wydają się słabo przekładać na prowa-
dzony dialog. Warunkiem udanej komuni-
kacji jest zawsze wola i gotowość stron do 
wspólnych działań. Przy zróżnicowanych in-
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teresach uczestników ważne jest, aby były 
one zgodne przynajmniej w sprawach pod-
stawowych. W rezultacie dyskusji o współpra-
cy rozwojowej ten warunek został spełniony – 
strony starają się formułować wnioski, które 
z jednej strony mają zwiększać oddziaływania 
polskiej pomocy, tj. zwiększać wpływ realizo-
wanych projektów na sytuację benefi cjentów, 
a z drugiej wzmacniać pozytywny wizerunek 
Polski jako kraju aktywnego w działaniach na 
rzecz zrównoważonego rozwoju na świecie. 

Wprowadzenie dialogu społecznego do 
polskiej współpracy rozwojowej sprzyja roz-
szerzaniu debaty publicznej na temat polityki 
rozwojowej, uspołecznianiu podejmowanych 
decyzji i utrzymaniu dzięki temu społecznego 
poparcia dla prowadzonych działań. Rząd ma 
w ten sposób możliwość pokazywania, że pro-
wadzane programy służą interesom Polski, 
a pytanie „po co nam współpraca rozwojowa, 
skoro mamy tyle własnych problemów” będzie 
pojawiało się rzadziej. Rząd ogranicza tym sa-
mym pole ewentualnego konfl iktu przy wydat-
kowaniu środków budżetowych. Dzięki ewalu-
acji rząd uzyskuje możliwość przygotowania 
lepszych jakościowo rozwiązań w dziedzinie 
polityki współpracy rozwojowej, a partnerzy 
dialogu mają możliwość zweryfi kowania de-
klaracji składanych w proponowanych przez 
rząd programach. Szerszy udział partnerów 
społecznych przy podejmowaniu decyzji, moż-
liwość ich wpływania na działania administra-
cji publicznej wsparte obiektywną oceną po-
zwala na przygotowanie lepszych jakościowo 
rozwiązań w dziedzinie polityki rozwojowej 
i bardziej efektywne wykorzystanie współpracy 
rozwojowej jako instrumentu polskiej polityki 
zagranicznej. 

1  Pojęcie dialogu społecznego może obejmować różne ob-
szary komunikowania się rządu z partnerami społecznymi 
działającymi w oparciu o różne podstawy prawne i w róż-
nych obszarach życia publicznego. Rządowy dokument 
Zasady dialogu społecznego opracowany w 2002 r. określając 

reguły prowadzenia dialogu społecznego odwoływał się do 
szerokiego rozumienia tego pojęcia i obejmował nim dialog 
w obszarze zbiorowych stosunków pracy i polityki społeczno-
gospodarczej, dialog obywatelski, a także dialog z udziałem 
przedstawicielstw samorządów terytorialnych (reprezentacji 
wspólnot terytorialnych, zawodowych i gospodarczych i ich 
kompetencji w zakresie wykonywania zadań publicznych). 
Zob.: Zasady dialogu społecznego, http://www.dialog.gov.pl/
czym-jest-dialog-spoleczny/podstawowe-pojecia/. Kwestia 
interpretacji pojęcia nie została jednak zamknięta i nadal 
pozostaje przedmiotem dyskusji (zob. np.: Aldona Wik-
torska-Święcka, Ku dialogowi obywatelskiemu w Polsce. 
Rada Działalności Pożytku Publicznego – 10 lat doświad-
czeń, MPiPS, Warszawa 1013). W przedstawionej analizie 
odwołuję się do szerokiej interpretacji tego terminu, a więc 
obejmującego udział władz publicznych, związków zawodo-
wych, organizacji pracodawców, a także samorządów oraz 
organizacji obywatelskich – stowarzyszeń, fundacji działają-
cych na rzecz istotnych interesów społecznych oraz interesu 
publicznego. Ewaluację natomiast rozumiem tu jako ocenę 
efektywności i skuteczności zrealizowanych działań w kon-
tekście wytyczonych celów oraz porównywanie osiągniętych 
rezultatów z wstępnymi założeniami.

2  Dz.U. UE C115 z 9 maja 2008 r. 
3  Ewaluacja występuje jako działanie ex post – po wykonaniu, 

ex ante – wyprzedzające (identyfi kuje, co może planowanym 
zmianom przeszkadzać) i on-going – w trakcie realizacji (ana-
liza bieżąca). O ewaluacji zob. np.: Linda G. Morra Imas, Ray 
C. Rist, Th e Road to Results. Designing and Conducting 
Eff ective Development Evaluations, Th e World Bank 2009; 
Fetterman, David. M., Wandersman, Abraham (eds.), Empo-
werment evaluation principles in practice. Guilford, New 
York 2005; Michael Quinn Patton Ewaluacja skoncentrowa-
na na wykorzystaniu. [w:] (R )ewluacja. Poszukiwanie no-
wych metod oceny efektów, red. Agnieszka Haber, Zuzanna 
Popis, PARP, Warszawa 2013, s. 17–35.

4  Ponad połowę światowej Ofi cjalnej Pomocy Rozwojowej 
(ang. Offi  cial Development Assistance, ODA) dostarcza 
Unia Europejska. Kraje członkowskie UE zobowiązane są 
respektować cele i zasady udzielania pomocy zapisane 
w acquis communautaire (Traktat ustanawiający Wspólnotę 
Europejską, Tytuł XX: Współpraca na rzecz rozwoju, art. 
177–181). Po 1989 r., w okresie transformacji systemowej 
Polska otrzymywała znaczącą pomoc z zagranicy, która przy-
czyniła się do przeprowadzenia reform. W pierwszym okre-
sie transformacji (1990–1994) wsparcia udzieliły nam m.in. 
Niemcy, Stany Zjednoczone, Japonia, Szwecja, Francja, 
a także Międzynarodowy Fundusz Walutowy i Bank Świato-
wy. Od 1998 r. Polska sama zaczęła świadczyć pomoc rozwo-
jową, przekształcając się stopniowo z kraju-benefi cjenta po-
mocy w donatora. 

5  Ofi cjalna Pomoc Rozwojowa (Offi  cial Development Assistance, 
ODA) jest kategorią węższą niż pomoc zagraniczna. Stano-
wią ją darowizny i pożyczki udzielane krajom rozwijającym 
się przez ofi cjalne instytucje rządowe państw–dawców lub 
organizacje międzynarodowe mające na celu wsparcie rozwo-
ju gospodarczego i dobrobytu w tych krajach. Pożyczki są 
kwalifi kowane jako Ofi cjalna Pomoc Rozwojowa tylko wtedy, 
gdy zawierają element darowizny w wysokości przynajmniej 
25% wartości pomocy. Podstawowymi formami pomocy roz-
wojowej są: pomoc fi nansowa, rzeczowa i techniczna. Pomoc 
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dwustronna jest kierowana bezpośrednio z kraju dawcy do 
instytucji, organizacji i osób w kraju-biorcy. Pomoc trójstron-
na polega na udzielaniu pomocy rozwojowej wspólnie z in-
nym krajem-donatorem. Pomoc wielostronna jest udzielana 
za pośrednictwem instytucji międzynarodowych.

  6  Zob.: http://www.polskapomoc.gov.pl/Badania,opinii,
publicznej,128.html

  7  Przy powoływaniu Rady Programowej Współpracy Rozwo-
jowej uwzględniono doświadczenia działającej od listopada 
2002 r. przez 6 lat Rady ds. Współpracy z Organizacjami 
Pozarządowymi przy Ministrze Spraw Zagranicznych. Ce-
lem Rady ds. Współpracy z Organizacjami Pozarządowymi 
było zapewnienie lepszej współpracy między organizacjami 
pozarządowymi a rządem w dziedzinie dyplomacji społecz-
nej. Rada składała się z przedstawicieli MSZ, Fundacji „Wie-
dzieć Jak” oraz osób z organizacji pozarządowych, działają-
cych poza granicami Polski. Okazała się nieskuteczna m.in. 
ze względu na zbyt szeroki obszar tematyczny w stosunku do 
kompetencji organizacji wyspecjalizowanych we współpracy 
rozwojowej (w gestii Rady była nie tylko pomoc rozwojowa, 
ale także szerzej – polityka zagraniczna) i małą aktywnoś-
cią często zmieniających się członków. Zgodnie z Ustawą 
o współpracy rozwojowej (art. 17) w skład Rady Programowej 
Współpracy Rozwojowej wchodzą przedstawiciele admini-
stracji publicznej, parlamentarzyści, przedstawiciele organiza-
cji pozarządowych, środowiska naukowego oraz biznesu (zob.: 
https://www.polskapomoc.gov.pl/Sklad,Rady,Programowej,
Wspolpracy,Rozwojowej,przy,Ministrze,Spraw,Zagranicznych,
1336.html.

  8  W 2013 r. Polska przekazała na pomoc rozwojową ok. 
1,5 mld zł.

  9  Grupa Zagranica jest stowarzyszeniem polskich organizacji 
pozarządowych zaangażowanych w międzynarodową współ-
pracę rozwojową, wspieranie demokracji, pomoc humanitarną 
i edukację globalną. Organizacja działa od 2001 r., początko-
wo jako grupa nieformalna a od 2004 r. jako Związek Stowa-
rzyszeń Grupa Zagranica. W 2014 r. należy do niej 61 orga-
nizacji. W praktyce ich współpraca opiera się na założeniu, że 
mówiąc jednym głosem stają się istotnym partnerem dla rzą-
du w działaniach na rzecz rozwoju polskiego systemu współ-
pracy rozwojowej i wspierania krajów przechodzących trans-
formację i rozwijających się.

10  Zob. np. Carol Lancaster, Foreign Aid: Diplomacy, Develop-
ment, Domestic Politics, Th e University of Chicago Press, 
Chicago and London 2007

11  Z perspektywy międzynarodowych zobowiązań Polski aktu-
alna jest konieczność zwiększenia polskiej pomocy dla kra-
jów rozwijających się. W 2013 r. polski wkład stanowił 0,1% 
dochodu narodowego brutto (DNB). Jest to w przybliżeniu 
jedynie połowa pierwszego progu (0,17% DNB), który 
zgodnie z unijnymi zobowiązaniami tzw. nowe kraje człon-
kowskie miały osiągnąć do 2010 r. Wiadomo już, że Polska 
do 2015 r. tylko nieznacznie zbliży się do tego i kolejnego 
poziomu pomocy – 0,33% DNB, co powstrzymuje biznes od 
angażowania się w czasochłonne procedury działań rozwojo-
wych.

12  Fundamentalną zasadą dialogu społecznego, warunkiem 
skutecznego i efektywnego jego prowadzenia jest zasada re-
prezentatywności. Tymczasem polski trzeci sektor aktywny 
we współpracy rozwojowej, ma problemy ze skutecznym re-
prezentowaniem interesów środowiska pozarządowego, o czym 

świadczy stosunkowo wąska grupa zrzeszonych podmiotów. 
Jedną z przyczyn jest z pewnością duża liczba oraz różnorod-
ność organizacji, ich metod i obszarów działania, która utrud-
nia znalezienie wspólnych interesów i budowanie mechani-
zmów reprezentacji. 

13  Według przywoływanych wyżej badań TNS Polska popar-
cie społeczne dla współpracy rozwojowej najwyższe było 
w 2008 – 84% i w 2009 r. – 83%, natomiast obecnie wykazuje 
tendencję malejącą. W 2012 wynosiło 74%, a W 2013 r. 
spadło do 68%. Jednocześnie zwiększył się odsetek respon-
dentów, którzy uważają, że nie powinno się udzielać takiej 
pomocy – z 12% w 2008 do 20% w 2013 r. (przy czym odse-
tek ten w 2013 r. był znacząco mniejszy niż w okresie wejścia 
Polski do UE – w 2004 r. wyniósł 35%). Zmniejsza się rów-
nież odsetek badanych, którzy zgodziliby się na przeznacza-
nie części ich podatków na pomoc rozwojową (od ostatniego 
badania o 4%). Poziom akceptacji dla takich działań jest 
obecnie na najniższym poziomie od 2004 r., kiedy po raz 
pierwszy zadano takie pytanie. Systematycznie zmniejsza się 
on od 2008 r. – z 76% do 59%. Przy czym ostatnie badanie 
zostało przeprowadzone w dniach 22–27 listopada 2013 r., 
jeszcze przed eskalacją konfl iktu na Ukrainie, z którą solida-
ryzuje się duża część Polaków, a wiele polskich organizacji 
aktywnie wspiera zachodzące tam przemiany. Badania CBOS 
opublikowane w lipcu 2014 roku potwierdzają, że zdecydo-
wana większość Polaków (71%) interesuje się wydarzeniami 
na Ukrainie. Zob.: Stosunki polsko-ukraińskie w opiniach Pola-
ków, Komunikat z badań CBOS NR 95/2014. 

14  Ewaluacja programów i projektów współpracy rozwojowej 
udzielanej za pośrednictwem MSZ wykonywana jest od 
trzech lat. W 2012 r. badaniu (ewaluacji ex-post) poddany 
został program z komponentem szkoleniowym SENSE oraz 
wybrane projekty wspierające rozwój instytucji społecz-
nych w Gruzji. W 2013 r. proces oceny dotyczył inicjatyw 
zrealizowanych w latach 2010–2012 w obszarze rozwój 
regionalny, budowa potencjału administracji publicznej i samo-
rządowej na Ukrainie oraz w obszarze edukacji globalnej 
o charakterze systemowym w Polsce, a także odnosił się do 
działań horyzontalnych dotyczących praw człowieka. Wszystkie 
rekomendacje zostały zrealizowane lub są w trakcie realizacji. 
Analiza prowadzona w 2014 r. odnosi się do zadań wykona-
nych w okresie 2011–2013 i obejmuje program stypendial-
ny dla studentów Specjalistycznych Studiów Wschodnich 
Uniwersytetu Warszawskiego, projekty wspierające rozwój 
małej i średniej przedsiębiorczości w Gruzji i na Ukrainie, 
a także umowę koprodukcyjną 2013 r. Białoruskiego Radia 
Racja z MSZ.

15  Prowadząc proces ewaluacji MSZ opiera swoje działania 
m.in. na defi nicjach procesu przedstawionych przez DAC 
OECD (DAC Quality Standards for Development Evalu-
ation, 2010 oraz DAC Principles for Evaluation of Develop-
ment Assistance, 1991). Ewaluacja polskiej współpracy roz-
wojowej uwzględnia również wytyczne EuropeAid oraz 
Europejskiej Służby Działań Zewnętrznych przedstawione 
w Th e Evaluation Policy for European Union Development 
Co-Operation i jest wykonywana zgodnie z metodologią 
ewaluacji opracowaną przez Komisję Europejską. Dodat-
kowo, uwzględnia standardy Polskiego Towarzystwa Ewa-
luacyjnego oraz Krajowej Jednostki Oceny (do której należy 
m.in. koordynacja i realizacja procesu budowy kultury ewa-
luacyjnej w Polsce).



Dialog 1/201520

A R G U M E N T U M

Brak znajomości wielkości, 
przyczyn istnienia oraz 
czynników sprzyjających rozwojowi 
szarej strefy ma istotne, negatywne 
konsekwencje dla polityki 
gospodarczej a ponadto uniemożliwia 
skuteczne zmniejszenie skali, 
czy wręcz zlikwidowanie wyżej 
wymienionego zjawiska. Stąd też 
niniejszy artykuł ma stanowić próbę 
przedstawienia najważniejszych 
defi nicji szarej strefy a także metod 
jej mierzenia.

Tematyka szarej strefy została podjęta przez 
ekonomistów w latach 50. XX w. i z czasem 
powstały pierwsze defi nicje tego zjawiska. 
Podstawowa z nich określa szarą strefę jako 
wszelkie działania gospodarcze, które przyczy-
niają się do ofi cjalnego (albo obserwowalnego) 
PKB, ale które pozostają bezpośrednio niezare-
jestrowane.1 Inna defi nicja podkreśla, iż szara 
strefa to takie działania gospodarcze, które pozo-
stają niezmierzone przez publiczne instytucje 

Szara strefa jest uważana za zjawisko powszechnienie znane o czym świadczyć 
może chociażby fakt jej częstego podejmowana w mass mediach. Z drugiej jednak 
strony pogłębiona znajomość jej definicji, metod mierzenia czy rozmiarów jest 
wciąż ograniczona

Stanisław Cichocki

Krótki przegląd defi nicji 
i metod mierzenia szarej strefy

statystyczne (te działania zaliczane są do pod-
ziemia statystycznego) lub nie są zgłaszane 
władzom podatkowym (te z kolei działania 
zaliczane są do podziemia ekonomicznego).2 
Powyższe metody cechują się zwięzłością oraz 
prostotą i przez to wydają się łatwe w zastoso-
waniu. Z drugiej jednak strony zarzuca się im 
zbytnie uogólnienie oraz problemy z uchwy-
ceniem pewnych zjawisk związanych z szarą 
strefą. Z tego powodu z czasem zaczęły poja-
wiać się bardziej złożone defi nicje tworzone 
przez badaczy akademickich, które wyliczają 
i charakteryzują poszczególne części tego zja-
wiska. Przykładowo jedna z takich defi nicji 
przypisuje działanie gospodarcze gospodarce 
ofi cjalnej lub podziemnej w zależności od 
przestrzegania obowiązujących reguł instytu-
cjonalnych. Działania przestrzegające reguły 
zalicza się do gospodarki ofi cjalnej, działania 
je łamiące do szarej strefy. Działania należące 
do szarej strefy dzieli się następnie na grupy 
wyróżnione ze względu na rodzaj łamanych 
reguł3: 
 gospodarka nielegalna (illegal economy) skła-

dająca się z działań gospodarczych łamiących 
przepisy prawne, które określają zakres le-
galnego działania gospodarczego. Należy 
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do niej np. produkcja narkotyków i niele-
galny handel walutami obcymi;

 gospodarka niezgłoszona (unreported econo-
my) składająca się z działań przynoszą-
cych dochód niezgłaszany organom podat-
kowym; 

 gospodarka niezarejestrowana (unrecorded 
economy) składająca się z działań niezgło-
szonych rządowym instytucjom statystycz-
nym;

 gospodarka nieformalna (informal economy) 
składająca się z działań gospodarczych, które 
z jednej strony unikają kosztów wy-nikają-
cych z wszelkich regulacji takich jak płaca 
minimalna, maksymalny czas pracy, a z dru-
giej strony nie są objęte korzyściami wyni-
kającymi z powyższych reguł takimi jak 
możliwość dochodzenia swoich praw na 
drodze sądowej.
Pomimo rozwoju defi nicji używanych przez 

badaczy akademickich urzędy statystyczne 
uważają je za mało dokładne i zbyt ogólne. 
Powyższe organy dysponują własną defi nicją 
szarej strefy zawartą w System of National 
Accounts (SNA) z 1993 roku.4

System of National Accounts dokonuje po-
działu działań gospodarczych na5: 
 obserwowalne, które są bezpośrednio mie-

rzone na podstawie danych; 
 nieobserwowalne, tworzące nieobserwowal-

ną gospodarkę (non-observed economy) – któ-
ra dzieli się na6:
a) produkcję podziemną (underground pro-

duction) – składa się ona z wszelkich legal-
nych działań gospodarczych ukrywanych 
przed władzami publicznymi z takich 
powodów jak: uniknięcie płacenia po-
datków dochodowych; nieprzestrzega-
nie określonych standardów prawnych 
dotyczących np. płacy minimalnej oraz 
maksymalnego czasu pracy;

b) produkcję nielegalną (illegal production) 
 produkcję dóbr i usług, których pro-

dukcja, sprzedaż i posiadanie są zabro-
nione przez prawo (narkotyki); 

 produkcję będącą nielegalną w przypad-
ku wykonywania jej przez nieupraw-
nione osoby (np. świadczenie usług 
adwokackich przez osobę nie posia-
dającą odpowiednich uprawnień);

c) produkcję sektora nieformalnego (in-
formal sector production) – głównym ce-
lem istniejących w tym sektorze pod-
miotów gospodarczych jest zapewnie-
nie pracy i dochodu osobom działają-
cym w tych podmiotach. Powyższe jed-
nostki charakteryzują się niskim stop-
niem organizacji, małą skalą produkcji 
oraz często brakiem podziału między 
siłą roboczą, a kapitałem jako czynni-
kami produkcji. Stosunki pracy w ta-
kich jednostkach oparte są raczej nie na 
formalnych umowach lecz więziach ro-
dzinnych, relacjach osobistych i środowi-
skowych;

d) produkcję gospodarstw domowych prze-
znaczoną na własny końcowy użytek 
(household production for own fi nal use) – 
dzieli się ona na 3 grupy: 
 produkcja zboża i hodowla zwierząt; ry-

bołówstwo; łowiectwo; leśnictwo; prze-
twarzanie produktów rolnych, wytwarza-
nie przedmiotów codziennego użytku; 

 płatne usługi domowe; 
 bieżące utrzymanie domów zajmowa-

nych przez właścicieli.
W tym miejscu warto przytoczyć również 

defi nicję stosowaną przez GUS, która ujmuje 
szarą strefę jako działalność produkcyjną pro-
wadzoną w gospodarce ukrytej polegającą na 
wytwarzaniu wyrobów lub świadczeniu usług 
niezabronionych przez prawo, jednakże jej 
rozmiary są w całości bądź w części ukrywane 
przed organami administracji państwowej (po-
datkowymi, celnymi, ubezpieczeń społecznych, 
statystycznymi).7

Defi nicje wykorzystywane przez urzędy 
statystyczne są na pewno bardziej szczegóło-
we i precyzyjniejsze a przez to są w stanie 
wychwycić większą liczbę zjawisk związanych 
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z szarą strefą niż defi nicje, których używają 
badacze akademiccy. Z drugiej jednak strony 
defi nicje ofi cjalne ze względu na swoją złożo-
ność są trudne do operacjonalizacji i łatwego, 
szybkiego zastosowania. 

Należy również zaznaczyć, iż dodatkową 
komplikacją przy defi niowaniu szarej strefy 
jest bardzo duża liczba synonimów w języ-
ku angielskim używanych dla określenia tego 
zjawiska. Przykładowe określenia to: alter-
nate, autonomous, black, cash, clandestine, con-
cealed, counter, dual, grey, hidden, invisible, 
irregular, marginal, moonlight, occult, other, 
parallel, peripheral, secondary, shadow, submer-
ged, subterranean, twilight, unexposed, unoffi  -
cial, untaxed, underwater.8 Wobec tego bar-
dzo często pojawiają się problemy związane 
z pytaniem, czy osoby używa-
jące powyższych synonimów 
stosują tę samą defi nicję szarej 
strefy.

Przechodząc do metod mie-
rzenia szarej strefy wyróżnić 
można dwie grupy: a) metody 
bezpośrednie; b) metody po-
średnie. Pierwsze z nich nazy-
wane są również metodami 
mikro ze względu na wyko-
rzystanie obserwacji o cha-
rakterze mikroekonomicz-
nym w celu ustalenia rozmia-
rów szarej strefy. Drugie z po-
wyższych metod, to metody 
makro używające do zmierzenia szarej strefy jej 
,,śladów” w danych makroekonomicznych.

Do metod bezpośrednich zaliczyć mo-
żna badania ankietowe oraz audyt podatkowy 
(kontrola oświadczeń majątkowych, deklaracji 
podatkowych). Badania ankietowe dotyczyć 
mogą takich aspektów jak: praca nierejestro-
wana, wydatki na dobra i usługi pochodzące 
z szarej strefy, wkład pracy w działania w niej 
dokonywane, opinie na temat szarej strefy, fi r-
my w niej działające, dochody i wydatki gospo-
darstw domowych. Z kolei audyt podatko-

wy dostarcza informacji takich jak przychody 
i koszty badanych fi rmach czy osób.

 Główną zaletą metod bezpośrednich jest 
pozyskanie dokładnej informacji o naturze 
działań podejmowanych w szarej strefi e, jej 
strukturze oraz osobach i fi rmach w nią za-
angażowanych. Przykładowo badania doty-
czące pracy nierejestrowanej dostarczają in-
formacji nie tylko o cechach demografi czno-
społecznych respondenta, takich jak: płeć, 
wiek, wykształcenie, miejsce zamieszkania, 
ale także jego historii na rynku pracy, wyko-
nywanych zawodach czy uzyskiwanych do-
chodach. 

Niestety metody bezpośrednie charakte-
ryzują się wadami typowymi dla badań an-
kietowych: ich wyniki zależne są od chęci 

współpracy osoby ankietowa-
nej i sposobu sformułowania 
pytań. Dodatkowo są to meto-
dy kosztowne i czasochłonne. 
Przygotowanie ankiety, prze-
prowadzenie badania, przygo-
towanie danych do dalszych 
prac wymaga odpowiednich 
nakładów fi nansowych i czasu. 
Stąd też możliwość powtó-
rzenia badania w czasie jest 
ograniczona. Badania ankie-
towe dotyczące szarej strefy 
przeprowadzane są zwykle raz 
na kilka lat a nie np. kwartal-
nie. Oznacza to, iż oszacowa-

nie rozmiarów szarej strefy w czasie jest dla 
tych badań raczej niemożliwe. W przypadku 
audytu podatkowego problemem jest brak lo-
sowości i reprezentatywności próby. Audytowi 
podlegają raczej te osoby czy fi rmy, które po-
dejrzewane są o unikanie opodatkowania, a nie 
fi rmy wybrane losowo. Inną wadą metod bez-
pośrednich jest fakt, iż ich wyniki są oszacowa-
niami minimalnych rozmiarów szarej strefy.

Do badań ankietowych dotyczących sza-
rej strefy w Polsce zaliczyć można moduł 
o pracy nierejestrowanej przeprowadzanego 

Brak znajomości wielkości, 
przyczyn istnienia oraz 

czynników sprzyjających 
rozwojowi szarej strefy 
ma istotne, negatywne 

konsekwencje dla polityki 
gospodarczej a ponadto 
uniemożliwia skuteczne 

zmniejszenie skali, 
czy wręcz zlikwidowanie 

wyżej wymienionego 
zjawiska. 
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przez GUS Badania Aktywności Ekonomicznej 
Ludności (BAEL).9 Ostatni raz dane w ramach 
tego modułu zostały zebrane w 2010 r. Innym 
przykładem badania ankietowego dotyczącego 
szarej strefy w Polsce są badania przeprowa-
dzone w 2007 r. przez Centrum Analiz Spo-
łeczno-Ekonomicznych oraz Instytut Pracy 
i Spraw Socjalnych dla Ministerstwa Pracy 
i Polityki Społecznej w ramach projektu ,,Pra-
ca nierejestrowana, jej skala, charakter i skutki 
społeczne”.10

Jeśli chodzi o metody pośrednie to można 
podzielić je na cztery grupy:
 metody wykorzystujące różnice między 

pewnymi wielkościami ma-
kroekonomicznymi;

 metody opierające się na 
zużyciu energii elektrycz-
nej; 

 metody pieniężne;
 modelowanie ekonometrycz-

ne.
Powyższe metody (wyłą-

czając modelowanie ekono-
metryczne) charakteryzują się 
wspólnymi zaletami i wadami. 
Do zalet należą: wykorzysty-
wanie danych ogólnie publi-
kowanych, brak wad występu-
jących przy badaniach ankie-
towych, możliwość oszacowa-
nia zarówno statycznych roz-
miarów szarej strefy, jak i jej 
dynamiki oraz mniejsza czasochłonność 
i mniejsze koszty. Natomiast do wad zalicza 
się: problem z defi nicją szarej strefy (przed-
miot badania jest określany zwykle dość 
ogólnie i bez odniesienia do SNA) oraz wy-
soki stopień zagregowania wyników nie po-
zwalający na uzyskanie tak szczegółowych 
informacji jak w przypadku metod bezpo-
średnich.

Do pierwszej z metod pośrednich zaliczyć 
można podejście oparte na różnicach w PKB 
w ujęciu wydatków a PKB w ujęciu docho-

dów. Co do zasady te dwie wielkości powinny 
być sobie równe. Jednak w przypadku gdy wy-
datki przekraczają dochody, uznaje się tę wiel-
kość za oszacowanie rozmiarów szarej strefy.11 
Powyższa metoda jest dość prosta, jednak 
oprócz zalet i wad wymienionych wcześniej 
jako wspólne dla metod pośrednich, ma dodat-
kowe wady. Po pierwsze różnica między PKB 
w ujęciu wydatków, a PKB w ujęciu dochodów, 
składa się nie tylko z szarej strefy, lecz także 
z błędów zawartych w statystykach dotyczą-
cych PKB. Po drugie uzyskane oszacowanie 
jest oszacowaniem minimalnych rozmiarów 
szarej strefy.12

Metody opierające się na 
zużyciu energii elektrycznej 
przyjmują, iż zużycie to jest 
najlepszym fi zycznym wskaź-
nikiem aktywności gospodar-
czej. Zakładając pewną wiel-
kość elastyczności tego zużycia 
względem PKB, dokonuje się 
oszacowania PKB, a następ-
nie odejmuje od tego oszaco-
wania ofi cjalną wielkość PKB, 
otrzymując wielkość szarej stre-
fy.13 Powyższa metoda, oprócz 
zalet i wad wymienionych 
wcześniej dla metod pośred-
nich, ma dodatkowe wady. Po 
pierwsze założenie, iż wskaź-
nik zużycia energii elektrycz-
nej jest dobrym wskaźnikiem 

aktywności gospodarczej jest problematyczne: 
pewne czynności nie wymagają wykorzystania 
energii elektrycznej lub mogą wykorzystywać 
energię z innych źródeł np. z ropy naftowej. Po 
drugie na zużycie energii elektrycznej mogą 
mieć wpływ czynniki niezwiązane z szarą stre-
fą takie jak np. warunki pogodowe oddziały-
wujące na wykorzystanie energii elektrycznej 
do ogrzewania, czy też przemiany w sektorach 
gospodarki polegające na przejściu od energo-
chłonnych do zużywających mniejsze ilości 
energii gałęzi przemysłu.14

Istnieje wiele definicji 
szarej strefy, zarówno 

akademickich jak i tych 
stworzonych przez 

urzędy statystyczne. 
Różnią 

się one między sobą 
zakresem, szczegółowością, 

dokładnością, 
skomplikowaniem 
oraz możliwością 
operacjonalizacji. 

Niestety brak jest jednej 
uniwersalnej definicji 

szarej strefy.
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Metody pieniężne opierają się na założe-
niu, iż gotówka jest jedynym środkiem wymia-
ny w szarej strefi e, a przyczyną tego zjawiska są 
wysokie obciążenia podatkowe. Następnie wy-
korzystując proste obliczenia algebraiczne ob-
licza się ilość gotówki, która występowałaby 
w gospodarce w przypadku braku podatków 
i porównuje ją z ilością gotówki rzeczywiście 
występującą w gospodarce. Różnica między 
drugą, a pierwszą wielkością interpretowana 
jest jako gotówka związana z szarą strefą, 
która następnie przy wykorzystaniu prędko-
ści obiegu pieniądza w szarej strefi e przeli-
czana jest na wielkość PKB. Powyższa meto-
da oprócz zalet i wad wspólnych dla metod 
pośrednich ma dodatkowe zalety i wady. Do-
datkową zaletą jest ich prostota pod wzglę-
dem technicznym: w celu ustalenia rozmia-
rów ,,szarej strefy” konieczne jest dokonanie 
tylko kilku obliczeń. Do wad natomiast moż-
na zaliczyć fakt, iż gotówka nie jest jedynym 
środkiem wymiany w szarej strefi e, a wysokie 
obciążenia podatkowe nie są jedyną przyczy-
ną szarej strefy. Dodatkowo prędkość obiegu 
pieniądza w szarej strefi e jest trudna do usta-
lenia.15

Modelowanie ekonometryczne stara się 
oszacować rozmiary szarej strefy wykorzy-
stując zmienne dotyczące pewnych przy-
czyn istnienia szarej strefy, jak i zmienne 
związane ze wskaźnikami szarej strefy. Na-
stępnie wykorzystując modele ekonometrycz-
ne ustalane są rozmiary szarej strefy. Zale-
tą tej metody jest uwzględnienie różnych 
przyczyn istnienia i rozwoju tego zjawiska. 
Natomiast do wad można zaliczyć kryte-
rium wyboru odpowiednich zmiennych do 
modelu, służących jako przyczyny i wskaźni-
ki oraz niestabilność otrzymywanych rezul-
tatów.16

Jak ukazano w niniejszym artykule, ist-
nieje wiele defi nicji szarej strefy, zarówno 
akademickich jak i tych stworzonych przez 
urzędy statystyczne. Różnią się one między 
sobą zakresem, szczegółowością, dokładno-

ścią, skomplikowaniem oraz możliwością ope-
racjonalizacji. Niestety brak jest jednej uni-
wersalnej defi nicji szarej strefy. W połączeniu 
z wielością metod mierzenia tego zjawiska, 
charakteryzującymi się różnymi założeniami 
istotnie wpływającymi na uzyskiwane osza-
cowania, prowadzi to do uzyskania wielu 
różniących się oszacowań szarej strefy. To 
z kolei powoduje, iż nasza wiedza o rozmia-
rach szarej strefy jest wciąż niedoskonała, co 
ma niewątpliwie wpływ na próby ogranicze-
nia tego zjawiska.
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16  OECD, Measuring …, op. cit., s. 192.
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Najnowszy raport Międzynarodowej 
Organizacji Pracy (MOP) dotyczący 
płac w ujęciu globalnym (Global Wage 
Report 2014/15) nosi podtytuł „Płace 
a nierówności dochodowe”. Wskazuje 
to na podstawowy przedmiot 
zaniepokojenia MOP, jakim jest 
pogłębiające się rozwarstwienie 
dochodowe. Równolegle na całym 
świecie obserwowany jest proces 
spadku udziału płac w PKB. Obie 
te tendencje zaczynają stanowić coraz 
większe zagrożenie dla osiągnięcia 
spójności społecznej i zrównoważonego 
rozwoju. Są też dowodem na rozerwanie 
relacji między pracą a kapitałem.

Jak wynika z raportu, globalny realny 
wzrost płac w 2013 r. wynosił 2 proc., a więc 
był nieco niższy niż w 2012 r. (2,2 proc.) 
i wciąż nie osiągnął poziomu sprzed kryzysu, 
który zaczął się w 2008 r. (przykładowo 
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Koniec człowieka pracy
Globalna dynamika płac a wzrost rozwarstwienia dochodowego

w 2006 i 2007 r. przeciętny realny globalny 
wzrost płac wynosił 3 proc.). Wystarczy jed-
nak, że z zestawienia usunie się jedną go-
spodarkę – chińską, a wskaźnik ten spada do 
1,1 proc. (podobnie sytuacja wyglądała w 2012 r., 
gdy globalny „pozachiński” wzrost płac wyniósł 
1,3 proc.). Interesujące wyniki daje przede 
wszystkim analiza geografi cznego zróżnicowa-
nia wskaźnika wzrostu płac. Jest ono znaczne 
– w 2013 r. przeciętny wzrost płac w Azji wy-
niósł 6 proc., prawie 6 proc. w Azji Centralnej, 
co można porównać z 1 proc. w Ameryce Ła-
cińskiej czy Afryce. Dla dalszych rozważań 
istotne jest podkreślenie, że wzrost wynagro-
dzeń w państwach wysokorozwiniętych wła-
ściwie nie miał miejsca w 2013 r., gdyż wyniósł 
0,1 proc. (w 2012 r. 0,2 proc.). W przypadku 
takich państw, jak Wielka Brytania, Grecja, 
Irlandia, Włochy, Hiszpania czy Japonia realne 
przeciętne płace w 2013 r. były niższe niż 
w 2007 r. Należy podkreślić, że od 1999 r. do 
chwili obecnej wzrost produktywności siły ro-
boczej państw wysokorozwiniętych rok w rok 
nie znajduje odzwierciedlania we wzroście 
płac. W tym okresie wzrost produktywności 

Spadek udziału płac w PKB oraz rosnące rozwarstwienie dochodowe nie stano-
wią dobrych informacji ani dla świata pracy, ani dla gospodarki. Spadająca siła 
nabywcza gospodarstw domowych w krajach wysokorozwiniętych podtrzymy-
wana jest szybko rosnącą konsumpcją na kredyt. Pieniądz stał się towarem sam 
w sobie, nie ma wiele wspólnego z ekwiwalentem wynagrodzenia za pracę i co-
raz częściej służy jedynie działaniom spekulacyjnym
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był wyraźnie wyższy od wzrostu płac w takich 
krajach, jak Niemcy, USA czy Japonia. Taki 
trend prowadzi bezpośrednio do spadku udzia-
łu płac w PKB w większości państw wysokoro-
zwiniętych.

Oczywiście płace (wynagrodzenie z pracy 
najemnej) stanowią różny procent dochodów 
gospodarstw domowych1. W państwach Za-
chodu płace − rozumiane jako wynagrodzenie 
za pracę najemną (przed opo-
datkowaniem i po doliczeniu 
transferów socjalnych) − sta-
nowią od 70 do 80 proc. do-
chodu gospodarstw domowych. 
Wskaźnik ten będzie spadał 
do 60 proc. w przypadku ta-
kich państw, jak Argentyna 
czy Brazylia, do 40 proc. 
w Peru czy 30 proc. w Wiet-
namie. Można dokonać tak-
że analizy dochodów najbo-
gatszej i najbiedniejszej części 
społeczeństwa. Przykładowo 
wynagrodzenie z pracy najem-
nej stanowi 50 proc. dochodu 
10 proc. najbiedniejszych go-
spodarstw domowych w USA, 
we Włoszech wskaźnik ten wynosi 30 proc., 
w Wielkiej Brytanii 20 proc., a w Niemczech 
10 proc. 

Płace coraz mniej się liczą. Przez wiele 
lat udział płac w dochodzie narodowym wy-
woływał kontrowersje i debaty polityczne, 
ale budził umiarkowane zainteresowanie eko-
nomii głównego nurtu. Powodem tego był 
fakt, że badania empiryczne zdawały się 
wskazywać na stabilny w czasie udział tego 
czynnika w PKB. Było to traktowane jako 
jeden z kilku tzw. stylizowanych faktów bę-
dących empirycznym uogólnieniem proce-
su wzrostu. Podobnie zresztą sprawa przed-
stawiała się, jeżeli chodzi o udział zysków 
w PKB. Z czasem zaczęły narastać coraz 
większe wątpliwości co do tej regularności 
empirycznej2. 

Przywoływany tutaj raport MOP jest po-
twierdzeniem tego, co badacze sygnalizowali 
już wcześniej – trwającego procesu spadku 
udziału płac w PKB państw wysokorozwinię-
tych3. Jest to spowodowane kilkoma przyczy-
nami. Jedną z nich jest niewątpliwie przejście 
od pracochłonnych sektorów gospodarki do 
kapitałochłonnych. Jako ważniejsze czynniki 
wskazuje się jednak: gigantyczny wzrost zy-

sków pochodzących z usług 
fi nansowych, postęp technolo-
giczny oraz spadającą zdolność 
instytucji rynku pracy do peł-
nienia roli narzędzia redystry-
bucji zysku od kapitału do 
pracy4. W literaturze wśród 
najważniejszych procesów spo-
łeczno-ekonomicznych, które 
w konsekwencji prowadzą do 
stałego obniżania się udziału 
płac w PKB krajów rozwinię-
tej gospodarki kapitalistycznej, 
wymieniane są: duży przyrost 
siły roboczej (przede wszyst-
kim o niskich kwalifi kacjach) 
w państwach rozwijających się, 
dynamiczny wzrost handlu za-

granicznego i zmieniająca się jego struktura 
na rzecz rosnącego udziału dóbr przemysło-
wych produkowanych w krajach rozwijających 
się, przenoszenie produkcji z krajów wysoko-
rozwiniętych do rozwijających się głównie na 
drodze bezpośrednich inwestycji zagranicz-
nych, ale także poprzez outsourcing. 

Jedną z konsekwencji przedstawionego zja-
wiska jest spadek pozycji przetargowej pra-
cowników w państwach wysokorozwiniętych. 
Stagnacja pensji pracowników w państwach 
OECD doprowadziła do lawinowego wzrostu 
zadłużenia gospodarstw domowych. W latach 
2002–2007 (a więc do momentu sprzed wy-
buchu kryzysu) zobowiązania gospodarstw 
domowych w stosunku do dochodów wzro-
sły odpowiednio ze 110 proc. do 138 proc. 
w USA, ze 134 proc. do 183 proc. w Wielkiej 
Brytanii i z 75 proc. do 100 proc. we Francji5. 

Przywoływany tutaj raport 
MOP jest potwierdzeniem 

tego, co badacze 
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Ten trend rodzi poważne obawy o przys-
złość popytu generowanego przez gospodar-
stwa domowe – wspólne zaniepokojenie do-
tyczące tej kwestii wyraziły MOP, OECD 
i Bank Światowy w raporcie skierowanym 
do przywódców G206. Reakcją było wezwanie 
do przywrócenia zależności pomiędzy wzro-
stem produktywności a poziomem płac skiero-
wane we wrześniu 2014 r. przez ministrów 
pracy państw grupy G207. Także Międzyna-
rodowy Fundusz Walutowy (IMF) nawołuje 
w swoich opiniach i publika-
cjach do działań mających 
zdynamizować wzrost płac 
zarówno w Japonii8, jak i w 
USA9. W Europie sztanda-
rowym przykładem działań 
w tym obszarze jest wprowa-
dzenie od 1 stycznia 2015 r. 
ustawowej płacy minimalnej 
w Niemczech. Trudno się 
temu dziwić. Warto mieć na 
uwadze, że spadający popyt 
zewnętrzny był wielokrotnie 
wskazywany jako jedna z przy-
czyn załamania gospodarczego 
w 2008 r.10.

Nadmierne rozwarstwie-

nie dochodowe szkodliwe 

dla gospodarki. Pogłębianie 
się rozwarstwienia dochodo-
wego jest zjawiskiem global-
nym. Oczywiście są pewne 
wyjątki – w niektórych państwach Ameryki 
Łacińskiej charakteryzujących się bardzo wy-
sokim wskaźnikiem nierówności dochodo-
wych w ostatnim okresie uległo ono pewne-
mu zmniejszeniu11. Generalnie zjawisko to jest 
szczególnie widoczne w państwach wysoko-
rozwiniętych. Zgodnie z paradygmatem neo-
klasycznej ekonomii zwiększające się roz-
warstwienie płacowe jest powiązane przede 
wszystkim ze zmianą technologiczną i postę-
pem naukowym. Liczne badania pokazują na-
rastającą polaryzację polegającą na kreacji 

miejsc pracy wymagających wysokich kwalifi -
kacji (i zazwyczaj są to miejsca pracy o dobrej 
jakości) oraz miejsc pracy niewymagających 
szczególnych umiejętności (są to miejsca pracy 
o bardzo słabej jakości). Innymi słowy zjawisko 
polega na zanikaniu środka (były to dotychczas 
występujące np. powtarzalne prace biurowe, 
których zanik jest bezpośrednio związany 
z rozwojem technologicznym)12. Należy jed-
nakże podkreślić, że nie ma empirycznych do-
wodów, które by wskazywały, iż wyższy poziom 

rozwarstwienia dochodowego 
wpływa na szybszy wzrost go-
spodarczy (aczkolwiek w po-
pularnej debacie ekonomicznej 
bardzo często pojawia się ta-
ka niczym niepoparta teza, że 
wzrost rozwarstwienia sprzyja 
akumulacji kapitału i ułatwia 
wzrost gospodarczy). Nie ma 
też empirycznych dowodów, 
by wyższy poziom rozwar-
stwienia dochodowego łączył 
się z wyższym poziomem za-
trudnienia13.

Jest jasne, że pewien po-
ziom zróżnicowania docho-
dowego jest naturalny dla go-
spodarki wolnorynkowej i, mó-
wiąc najprościej, korzystny, 
gdyż skłaniający ludzi do po-
dejmowania działań edukacyj-
nych i przykładania się do 
pracy w celu osiągnięcia wyż-

szego dochodu. Jednakże zbyt duży (a z takim 
mamy obecnie do czynienia) poziom rozwar-
stwienia powoduje zmniejszenie społecznej 
mobilności (można wskazać na badania, które 
dowodzą, że mobilność społeczna w ramach 
USA jest większa w tych stanach, które cha-
rakteryzują się mniejszymi rozpiętościami do-
chodowymi14). Pozycja społeczna jest w coraz 
większym stopniu dziedziczona, a nie osiąga-
na15. Brak mobilności społecznej (wiary w to, 
że faktycznie dzięki swoim wysiłkom można 
poprawić swoją pozycję) w dużej mierze po-
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woduje, że rzeczywistość społeczna nie jest 
postrzegana jako „uczciwa”16. Dodatkowo bez-
dyskusyjne wydaje się, że zbyt duże nierówno-
ści dochodowe zakłócają także rozwój eko-
nomiczny17. Oczywiście ekonomiczna debata 
dotycząca wzajemnych relacji obu tych ele-
mentów jest bardzo kompleksowa − dotych-
czas dominowały w niej głosy, że nierówności 
dochodowe są niezbędne do akumulacji kapi-
tału18 czy też, że ich niezbędność jest widoczna 
w perspektywie konieczności widzenia „nagro-
dy”, która powoduje wzrost zachowań przed-
siębiorczych i innowacyjnych19. Wydaje się 
jednak, że w chwili obecnej także w samej de-
bacie naukowej te akcenty są inaczej rozkłada-
ne. Wiąże się to niewątpliwie z analizami, 
które wskazują, iż nierówności dochodowe 
stanowią potencjalne źródło kryzysu, tak jak to 
w ocenie wielu badaczy stało się w 2008 r. 
w USA20. Zapoczątkowany tam kryzys fi nan-
sowy następnie przekształcił się w globalny 
kryzys ekonomiczny. 

Opinia związków zawodowych. Warto 
w tym miejscu zaprezentować, jak problematy-
kę nierówności postrzegają związki zawodo-
we. Badania na ten temat przeprowadzono 
w oparciu o wywiady z 94 przedstawicielami 
związków zawodowych reprezentującymi 37 
państw21. Respondentów poproszono o wska-
zanie głównych wyznaczników ekonomicz-
nych nierówności: 69,1 proc. wskazało na brak 
stabilności zatrudnienia i prekaryzację miejsc 
pracy, 61,7 proc. na wzrastające rozwarstwienie 
wynagrodzeń, 58,5 proc. na spadek płac real-
nych, 43,6 proc. na wzrastające zyski przedsię-
biorstw, a 40,4 proc. na redukcję świadczeń 
socjalnych. Następnie respondenci określili, 
jakie jest znaczenie ekonomicznych nierówno-
ści w agendzie związków zawodowych. Należy 
podkreślić, że liczba respondentów, którzy 
wskazali, że jest to zagadnienie bardzo ważne 
jako zagadnienie ogólnospołeczne dominowa-
ła (79,3 proc. wskazało, że jest to bardzo ważne 
zagadnienie w odniesieniu do ogółu społe-
czeństwa, 53 proc. w odniesieniu do pracowni-

ków, a 50,6 proc. w odniesieniu do człon-
ków związku zawodowego). Jeżeli chodzi 
o strategie dotyczące zwalczania zjawiska po-
głębiających się nierówności, to 72,3 proc. 
respondentów wskazało na działania zmierza-
jące do wzrostu wynagrodzeń i wzrostu docho-
du, 63,8 proc. na walkę o wzrost płacy mini-
malnej, 46,8 proc. na zwiększenie zakresu ro-
kowań zbiorowych, a 45,7 proc. na kampanie 
związane z wprowadzaniem płacy godziwej 
(living wage). 

Możliwe działania. Niewątpliwie rokowania 
zbiorowe mogą w znacznym stopniu przyczy-
nić się do redukcji nierówności. Dzieje się tak 
szczególnie gdy rokowania prowadzone są na 
poziomie wyższym niż szczebel indywidualne-
go pracodawcy22. Może być jednak trudne 
skorzystanie z tego instrumentu w przypadku 
państw Unii Europejskiej, gdyż obecne dzia-
łania Komisji Europejskiej i rządów wielu 
państw członkowskich zmierzają w całkowicie 
przeciwnym kierunku, kierunku osłabienia 
negocjacji sektorowych i wprowadzenia mo-
żliwości elastycznego odstępowania od zasad 
przyjętych w układach branżowych na po-
ziomie zakładu pracy. Szczególnie drastycznie 
widać to na południu Europy, w szczególności 
w państwach zmagających się z kryzysem za-
dłużeniowym, gdzie działania Troiki i Komisji 
Europejskiej bezpośrednio przyczyniają się do 
demontażu istniejących systemów rokowań 
zbiorowych23. 

Drugą cechą, którą winny charakteryzo-
wać się rokowania zbiorowe, aby przyczyniać 
się do redukcji nierówności to obejmowanie 
pracowników atypowych (między innymi osób 
zatrudnionych w niewielkim wymiarze cza-
su pracy, zatrudnionych poprzez agencje pra-
cy tymczasowej czy zatrudnionych w oparciu 
o umowy terminowe). Podejmowanie tego 
typu rokowań jest olbrzymim wyzwaniem dla 
związków zawodowych. 

Także mechanizm płacy minimalnej o od-
powiedniej wysokości może być pomocny. 
Wbrew twierdzeniom wielu neoliberalnych 
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ekonomistów jest on neutralny dla rynku pra-
cy. Z badań wynika, że nie ma zależności po-
między wprowadzeniem lub podniesieniem 
płacy minimalnej a poziomem zatrudnienia. 
Badania empiryczne pokazują zarówno nie-
wielki wzrost, jak i spadek zatrudnienia. Nale-
ży tu podkreślić, że obserwowane zmiany rze-
czywiście mają śladowy wymiar, natomiast 
wprowadzenie płacy minimalnej jest jedno-
znacznie powiązane ze zmniejszeniem rozwar-
stwienia dochodowego. 

Największa odpowiedzialność spoczywa 
jednak na państwie i kreowanej przez nie 
polityce fi skalnej. Większość debaty dotyczą-
cej nierówności dochodowych koncentruje 
się na możliwości ich redukcji poprzez poli-
tykę podatkową. Szacuje się, że w państwach 
wysokorozwiniętych rozwiązania z zakre-
su podatków przyczyniają się do zmniejsze-
nia rozwarstwienia dochodowego od 1/4 do 
1/324. MOP akcentuje rolę ubezpieczeń spo-
łecznych jako narzędzia zmniejszającego roz-
warstwienie dochodowe25. Oczywiście w pań-
stwach rozwijających się rola systemu podat-
ków oraz transferów socjalnych w zwalczaniu 
zróżnicowania dochodowego jest mniejsza. 
Jak już wskazano wcześniej, płace stanowią 
znaczną część dochodu gospodarstw domo-
wych w państwach wysokorozwiniętych. Tak 
więc działania zmierzające do zmniejszenia 
zróżnicowania płacowego skierowane bezpo-
średnio do instytucji rynku pracy zmniejszają 
„ciężar” obciążeń na systemie podatkowym 
i transferach socjalnych jako narzędziach do 
redukcji rozwarstwienia dochodowego. Poli-
tyka państwa kontrolująca, aby atypowe za-
trudnienie nie rozrosło się w sposób niekon-
trolowany, jest kluczowa.

Można także wspomnieć o pośrednim od-
działywaniu na zmniejszenie nierówności po-
przez politykę edukacyjną zwiększającą liczbę 
osób posiadających wyższe wykształcenie (wy-
nika to z mającej coraz większe znaczenie 
„premii” za edukację związanej ze zmianami 
technologicznymi). Coraz bardziej widoczne 

jest, że współczesne wysokorozwinięte gospo-
darki kreują miejsca pracy dla osób albo o ni-
skich, albo o wysokich kwalifi kacjach. Zmniej-
sza się natomiast powstawanie miejsc pracy 
adresowanych do osób ze średnim poziomem 
kompetencji. 

Uwagi końcowe. Niewątpliwie spadek 
udziału płac w PKB oraz rosnące rozwar-
stwienie dochodowe nie stanowią dobrych 
informacji ani dla świata pracy, ani dla go-
spodarki. Mamy bowiem do czynienia z glo-
balną hiperbańką, gdzie spadająca siła na-
bywcza gospodarstw domowych w krajach 
wysokorozwiniętych podtrzymywana jest szyb-
ko rosnącą konsumpcją na kredyt, mającą swe 
źródło w dużej części w kapitale napływają-
cym z biedniejszej części gospodarki świato-
wej26. W ten sposób stworzone zostało złud-
ne wrażenie globalnej stabilności polegającej 
na fi nansowaniu ubożejących pracowników 
z krajów wysokorozwiniętych przez jeszcze 
bardziej ubogich pracowników z krajów roz-
wijających się27.

Przyszłość także nie rysuje się optymi-
stycznie dla osób utrzymujących się z pracy 
najemnej. Bardzo silny wzrost podaży pracy, 
z jakim mamy do czynienia w globalnym 
wymiarze w ciągu ostatnich dziesięcioleci 
(spowodowany włączeniem się do gospodarki 
światowej Chin, Indii, Europy Wschodniej), 
poważnie zmodyfi kował relacje pomiędzy pra-
cą a kapitałem. W literaturze mówi się o wiel-
kim podwojeniu (the great doubling), którego 
wynikiem jest to, iż czynnikiem relatywnie 
rzadkim jest kapitał, a relatywnie obfi tym  – 
praca. Kapitał będzie więc długo w zdecydo-
wanie uprzywilejowanej pozycji, gdyż ze wzglę-
du na skalę zjawiska, powrót do stanu pewnej 
równowagi może trwać dziesięciolecia28. Może 
też nie będzie ona osiągnięta nigdy. Warto 
mieć na względzie, że kapitalizm w swojej 
obecnej „kasynowej” wersji niekoniecznie po-
trzebuje korzystania z pracy, by generować zy-
ski. Pieniądz stał się towarem sam w sobie, nie 
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ma wiele wspólnego z ekwiwalentem wyna-
grodzenia za pracę i coraz częściej służy jedy-
nie działaniom spekulacyjnym29.
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Stosunki pracy w GSK (Wielka Bryta-

nia). Spółka GlaxoSmithKline posiada struk-
turę opartą na jednostkach organizacyjnych. 
Wszyscy brytyjscy uczestnicy ankiety pracują 
w jednostce GSK Global Manufacturing and 
Supply (GMS) (globalna produkcja i zaopa-
trzenie). Do głównych jednostek organizacyj-
nych należą Consumer Health Care (ochrona 
zdrowia konsumentów), Biologicals (produkty 
biologiczne), Research and Development (ba-
dania i rozwój), Pharmaceuticals (produkty 
farmaceutyczne), GMS oraz Global Support 
Functions (wsparcie globalne). 

Około 20 procent pracowników GSK 
w Wielkiej Brytanii należy do związków za-
wodowych. Jednakże w GMS dla potrzeb ne-
gocjacji uznawane są tylko dwa związki (GMB 
i UNITE). Ostatnio wynegocjowały one trzy-
letnią umowę dotyczącą płac. Związki odby-
wają formalne spotkania z kierownictwem dwa 
razy w roku. W innych jednostkach organiza-
cyjnych płace i warunki ustalane są za pośred-
nictwem systemów zarządzania efektywnością 
i oceny pracowników (indywidualnych umów 
o pracę). Chociaż w ostatnich trzech latach 
doszło do zamknięcia fabryk i redukcji zatrud-
nienia, nie było żadnych strajków. 

Niniejszy tekst jest częścią raportu “Information and Consultation in Europe – the 
Way Forward”, Sofia, 2012. Powstał on w ramach projektu „The Role of Infor-
mation and Consultation of Employees and Workers at National and European 
Levels for the Improvement of Competitiveness, Employment Growth and Better 
Implementation of the European Social Model (INFORMIA II)”. To inicjatywa kilku 
europejskich organizacji: Confederation of Independent Trade Unions in Bulgaria 
(CITUB), Bulgarian Industrial Association (BIA), Irish Congress of Trade Unions 
(ICTU), Union of Autonomous Trade Unions of Croatia (UATUC), Institute for 
Economic and Social Research, Italy (IRES), Royal Holloway University of London 
(RHUL) oraz Cyprus Workers’ Confederation (SEK) 

Europejski Raport Porównawczy. 
Informacja, konsultacje oraz partycypacja 

− w wymiarze narodowym i transnarodowym

Sposób zorganizowania wymiany infor-

macji i konsultacji na szczeblu krajo-

wym. W GMS istnieją cztery szczeble form 
wymiany informacji i konsultacji: zakład pracy, 
grupa koordynacyjna jednostki organizacyjnej 
(GMS), krajowe Forum GSK oraz Europejska 
Rada Zakładowa (ERZ). 

Każde zakładowe Forum Informacyjno-
-Konsultacyjne (Forum IK) wybiera dwóch 
przedstawicieli do Grupy Koordynacyjnej GMS. 
Jednym z nich jest przedstawiciel związków 
zawodowych, a drugim osoba nie należąca do 
związków zawodowych (w żargonie przyjętym 
w GSK jest to odpowiednio przedstawiciel 
„wynegocjowany” i „niewynegocjowany”). Do 
Grupy Koordynacyjnej GMS wybieranych jest 
dwudziestu dwóch przedstawicieli. Następnie 
wybiera ona pięciu spośród swoich członków 
do krajowego Forum GSK oraz pięciu człon-
ków do ERZ. 

Osoby uczestniczące w ankiecie powiedzia-
ły, że krajowe Forum GSK powstało w 2006 ro-
ku, a od 2007 roku ma ono swój statut. Pierw-
szego przeglądu jego funkcjonowania dokona-
no po czterech latach. Liczy ono 26 członków 
wywodzących się z jednostek organizacyjnych, 
wybieranych przez poszczególne zakładowe 
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fora IK. Czterech lub pięciu spośród 26 człon-
ków należy do związków zawodowych, a po-
zostali nie. W jednostce zajmującej się bada-
niami i rozwojem oraz jednostce handlowej 
jedynie niewielka część personelu należy do 
związków zawodowych. W innych grupach jest 
ich więcej. Wszelkie zmiany polityki (kwestie 
równości czy zmiany w ustawodawstwie) do-
konywane są za pośrednictwem krajowego 
Forum. 

Krajowe Forum spotyka się trzy razy 
w roku (wiosną, latem i jesienią). Podczas spo-
tkania zorganizowanego wiosną 2012 roku na 
porządku dziennym znalazły się cztery indy-
widualne sprawozdania z działalności, przygo-
towane przez cztery sektory. Ponadto porządek 
dzienny zawierał punkty dotyczące podróży 
związanych z Olimpiadą i danych statystycz-
nych personelu pracującego w Londynie oraz 
zmian polityki zarządzania frekwencją. Orga-
nizowane jest wcześniejsze spotkanie tylko dla 
strony pracowniczej, podczas którego określa 
się „palące kwestie”, jak choćby zmiany wieku 
emerytalnego. Odniesiony przez Forum sukces 
był przynajmniej częściowo przypisywany oso-
bowości Andrew Witty’ego, dyrektora naczel-
nego, którego postrzegano jako osobę o dużych 
zdolnościach komunikacyjnych. 

Krajowe Forum powstało w wyniku działa-
nia Europejskiej Rady Zakładowej (ERZ). Za 
„siłę napędową” krajowego Forum uznano Dy-
rektywę z 2002 roku w sprawie informowania 
pracowników i konsultowania się z nimi. Dy-
rektywa ta spotkała się z reakcją w sferze za-
rządzania zasobami ludzkimi (ZZL). Wcze-
śniej istniały fora komunikacyjne, których 
uczestnicy należeli do związków zawodowych, 
natomiast nie obejmowały one przedstawicieli 
nie należących do związków. Fora te postrze-
gane były jako element krajowej struktury ne-
gocjacyjnej dla związkowców. 

W tamtym czasie istniały dwa związki 
uznawane przez spółkę: Związek Zawodowy 
Pracowników Transportu (Transport and Ge-
neral Workers’ Union, TGWU) oraz Połączo-
ny Związek Inżynierów (Amalgamated Engi-

neering Union, AEU). Dziś oba wchodzą 
w skład związku Unite the Union. Każdy zwią-
zek wysyłał z każdego zakładu aktywnego 
członka na krajowe forum komunikacyjne, ale 
pracownicy niezrzeszeni w związkach nie byli 
na nim reprezentowani. Europejski Trybunał 
Sprawiedliwości orzekł, że krajowe systemy 
muszą uwzględniać wszystkich pracowników 
(nie tylko związkowców). Stąd Dyrektywa 
z 2002 roku oraz dynamika tworzenia kra-
jowych forów z udziałem wszystkich przed-
stawicieli. 

Poprzez prowadzoną politykę personalną 
pracownicy powiadamiani są o konieczności 
dokonania wyboru przedstawicieli zrzeszo-
nych i niezrzeszonych w związkach zawodo-
wych i może zwrócić się w tym celu do poten-
cjalnie zainteresowanych pracowników. Ka-
dencja przedstawicieli zakładowych trwa dwa 
lata, a kadencja członków ERZ – cztery lata. 
Brytyjskie krajowe Forum nie ma formalnego 
powiązania z ERZ. 

W Irlandii istnieje Forum Informacyjno-
-Konsultacyjne GSK. Należą do niego człon-
kowie z różnych „lokalizacji”: jeden członek 
związku zawodowego oraz jeden pracownik 
z Cork (SIPTU) i z Dungarvan (UNITE). 
Pracownicy biura w Dublinie nie są zrzeszeni 
w związkach zawodowych, ale mają dwóch 
przedstawicieli. Ponadto trzy osoby z persone-
lu odpowiedzialnego za zasoby ludzkie repre-
zentują kierownictwo. 

W trakcie tworzenia Forum kierownictwo 
nalegało na posiadanie reprezentacji z „lokali-
zacji”, a nie z „zakładu pracy”, co oznacza, że 
liczba członków nie jest proporcjonalna do 
liczby pracowników w poszczególnych zakła-
dach pracy. Na przykład, w dwóch zakładach 
w Dungarvan jest 750 pracowników, z czego 
500 to członkowie UNITE, a 250 nie jest 
zrzeszonych w związkach. Natomiast w Cork 
jest około 150 pracowników, w większości 
członków SIPTU, ale każda z tych dwóch „lo-
kalizacji” ma dwóch swoich członków Forum. 
W rezultacie reprezentacja związków zawodo-
wych na Forum jest zawsze mniejsza liczebnie 
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niż członkowie niezrzeszeni w związkach 
zawodowych. Ponadto jest jeszcze 240 pra-
cowników Stiefel Laboratories, spółki GSK 
z siedzibą w Sligo, ale na Forum Wymiany 
Informacji i Konsultacji nie mają oni swej 
reprezentacji.

Europejska Rada Zakładowa. Członko-
wie Europejskiej Rady Zakładowej wybierani 
są przez grupy koordynacyjne jednostek or-
ganizacyjnych (takie jak Grupa Koordyna-
cyjna GMS). Europejska Rada Zakładowa 
istnieje w GSK od momentu utworzenia tej 
spółki w wyniku fuzji w 2000 roku. We wrze-
śniu 2011 roku, na skutek warunków zawar-
tych w zmienionej Dyrektywie, wprowadzo-
no zmiany w Porozumieniu o ustanowieniu 
ERZ. 

Europejska Rada Zakładowa ma teraz pra-
wo uzyskiwać informacje o przejęciach i prowa-
dzić rozmowy z przedstawicielami spółki, która 
ma zostać przejęta, będącymi członkami ERZ, 
na temat sposobu zintegrowania obecnej ERZ 
z ERZ GlaxoSmithKline. Europejska Rada 
Zakładowa ma również prawo uzyskiwać infor-
macje oraz prowadzić z kierownictwem rozmo-
wy o wszelkiej reorganizacji/restrukturyzacji, 
która będzie miała swoje oddziaływanie w jed-
nym kraju i będzie miała wpływ na pracowni-
ków zatrudnionych w tym kraju. 

Podkomitet Operacyjny może wystąpić 
z wnioskiem o pomoc eksperta (paragraf 10 
Porozumienia o ustanowieniu ERZ), a jeżeli 
kierownictwo nie wyrazi na to zgody, to wów-
czas obowiązek wykazania, że ekspert nie jest 
potrzebny, spoczywa na kierownictwie. To 
kwestia sporna w relacjach z kierownictwem. 
Paragraf 11 nowego Porozumienia określa 
procedury formalnego przedstawiania spra-
wozdań „wszystkim pracownikom”. Brytyjski 
członek zastępczy podkomitetu operacyjnego 
uznał dostęp do eksperta za najistotniejszą 
poprawę. 

Europejska Rada Zakładowa liczy od 48 do 
50 członków, w tym członków zastępczych 
(członkowie pochodzą z 28 krajów, z których 

wszystkie należą do UE oraz z Norwegii). Jed-
nakże uczestnictwo w Dorocznym Walnym 
Zebraniu ograniczone jest do 33 członków, 
z czego sześciu reprezentuje Wielką Brytanię, 
Cypr i Maltę, czterech reprezentuje Belgię, 
trzech Francję, a dwóch lub jeden pozostałe 
kraje (niektóre mają jednego wspólnego przed-
stawiciela; na przykład Bułgaria, Słowacja 
i Słowenia oraz trzy kraje bałtyckie). Spośród 
sześciu przedstawicieli Wielkiej Brytanii trzej 
wybierani są przez GMS, a po jednym przez 
jednostki organizacyjne Consumer Health Care, 
Research and Development oraz Pharmaceu-
ticals. Mniej więcej połowa łącznej liczby 
członków ERZ należy do związków zawodo-
wych. Jednakże w wielu krajach związki od-
grywają aktywną rolę przy wyborze członków 
ERZ. ERZ zwołuje tylko jedno doroczne ze-
branie (określone przez jedną z osób uczest-
niczących w ankiecie mianem zwykłej „nasia-
dówki”). 

Istnieją progi decydujące o liczbie przed-
stawicieli w każdym kraju lub grupie krajów, 
ale nadal są niesprawiedliwe. Na przykład, 
członek z krajów bałtyckich reprezentuje 200 
osób, podczas gdy członek z Irlandii reprezen-
tuje 1 380 osób. Przedstawiciel Wielkiej Bry-
tanii opowiadał się za istnieniem systemu re-
prezentacji proporcjonalnej (RP), ale trudno 
było przeforsować zmiany: „Indyki nie lubią 
głosować za świętami Bożego Narodzenia”. 

ERZ ma również podkomitet operacyj-
ny złożony z sześciu członków (oraz jednego 
członka zastępczego). Czterech spośród sze-
ściu członków należy do związku zawodowe-
go (według brytyjskiego członka zastępczego, 
ale według jednego z irlandzkich uczestników 
ankiety do związku należy wszystkich sześciu). 
Obecni członkowie pochodzą z Belgii, Francji, 
Niemiec, Irlandii, Włoch i Holandii. Jeden 
członek ma wkrótce odejść na emeryturę, 
a wybory mają się odbyć w późniejszym termi-
nie w 2012 roku. RP pomogłaby zapewnić 
udział przedstawiciela brytyjskiego w podko-
mitecie (holenderski członek reprezentuje tyl-
ko nieco ponad 300 pracowników). 
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Były Przewodniczący ERZ zgodził się, że 
powinna być ustalona minimalna liczba brytyj-
skich przedstawicieli w podkomitecie i był 
przekonany, że kierownictwo również przyj-
muje ten punkt widzenia: „Do tej pory to było 
jak konkurs piosenki Eurowizji. Wszyscy tylko 
nie Wielka Brytania”. Podkomitet spotyka się 
„co najmniej pięć razy w roku”, ale w praktyce 
sześć razy, ponieważ spółka woli prowadzić 
rozmowy z małą grupą. Nie chce, by komuni-
kacja odbywała się w zróżnicowanej grupie li-
czącej 33 lub więcej osób. 

Punkty porządku obrad (zarówno w przy-
padku dorocznego zebrania, jak i posiedzeń 
podkomitetu operacyjnego) opracowywane są 
wspólnie przez przewodniczących i to oni de-
cydują o udziale kierownictwa w posiedze-
niu. Podkomitet operacyjny otrzymuje aktu-
alne informacje od kierownictwa i omawia 
wszelkie zmiany związane z działalnością 
w sferze usług lub produkcji, jak restrukturyza-
cja lub pozbywanie się udziałów w spółkach. 
Przykładem ostatnio była sprzedaż trzech za-
kładów zajmujących się ochroną zdrowia kon-
sumentów w Niemczech. Na kilka dni przed 
posiedzeniem wśród członków rozprowadzana 
jest notatka, zawierająca informacje o ważnych 
kwestiach. Jednakże podczas posiedzeń pod-
komitetu operacyjnego pracownicy na ogół 
sami nie podnoszą żadnych problemów i ra-
czej zajmują się porządkiem obrad zgłoszonym 
przez kierownictwo: „Niczego szczególnego 
nie wnieśliśmy w obrady”, powiedział jeden 
z brytyjskich uczestników ankiety. Pracownicy 
zwykle sami podnoszą kwestie na brytyjskim 
krajowym Forum. 

Brytyjscy uczestnicy ankiety nie wiedzie-
li, czy w ERZ zasiada członek Europejskiej 
Federacji Pracowników Przemysłu Górni-
czego, Chemicznego i Energetycznego (Eu-
ropean Mine, Chemical and Energy Wor-
kers’ Federation, EMCEF) właściwej Euro-
pejskiej Federacji Związków Zawodowych. 
Ekspert ten należy do francuskiej grupy 
związkowców. Jego rola w EMCEF nie była 
znana.

Informowanie i konsultacje: wyniki ba-

dań. Tytułem ogólnego wprowadzenia, były 
Przewodniczący ERZ podzielił historię ERZ 
GSK na dwa okresy: lata 2000–2010 oraz 
okres od 2010 roku. Wcześniejszy okres GSK 
charakteryzuje ciągła restrukturyzacja, reorga-
nizacja oraz fuzje i przejęcia. Porządek dzienny 
ERZ był zdominowany przez te sytuacje oraz 
potrzebę reagowania na redukcję zatrudnienia, 
zamykanie zakładów, outsourcing, restruktury-
zację oraz zmiany technologiczne. Głównym 
celem rady było „zapewnienie, by kierownic-
two mówiło prawdę”, chociaż informacje nie 
były jej przekazywane na czas. W późniejszym 
– obecnym – okresie, w jego przekonaniu, 
GSK stawało się bardziej stabilną spółką, która 
mogła zacząć się konsolidować. ERZ mogłaby 
wówczas skoncentrować się bardziej na „kon-
kretach”. Był on również przekonany, że cho-
ciaż młodsze kierownictwo ostrożnie podcho-
dzi do związków, to jednocześnie jest coraz 
bardziej przekonane co do korzyści płynących 
z konsultacji. Zwłaszcza, że możliwości uczest-
niczenia w tym procesie zyskuje coraz lepiej 
wykwalifi kowany pod względem technicznym 
personel. 

Ani produktywność ani konkurencyjność 
nie stanowiły szczególnego przedmiotu dysku-
sji ani na szczeblu krajowym, ani na szczeblu 
europejskim, chociaż reorganizacja to ważny 
temat. 

Jednakże kwestia wieku emerytalnego (któ-
ry zapewne ma znaczenie jako kwestia pro-
duktywności) była podnoszona przez stronę 
pracowniczą. Istniał trzymiesięczny okres stop-
niowego redukowania czasu pracy w przypad-
ku osób odchodzących na emeryturę. Na trzy 
miesiące przed terminem przejścia na emery-
turę pracownik świadczył pracę przez trzy dni, 
na dwa miesiące przed nim pracował przez 
dwa dni, a w ostatnim miesiącu przez jeden 
dzień. Spółka chciała znieść ten system „ze 
względu na ustawodawstwo”, ale obie strony 
ostatecznie uzgodniły miesięczny okres redu-
kowania czasu pracy (zamiast trzech miesięcy). 
Przedstawiciele pracowników argumentowali, 



35Dialog 1/2015

A R G U M E N T U M

że GSK próbuje manipulować zmianami w 
ustawodawstwie na własną korzyść. Forum 
dyskutowało również nad kwestiami dni wol-
nych od pracy oraz planem emerytalnym opar-
tym na inwestowaniu w akcje spółki, ale w tych 
przypadkach nie miało ono wpływu na polity-
kę spółki. 

Krajowe Forum wysłuchuje sprawozdań 
z działalności, prezentowanych przez jednostki 
organizacyjne, dotyczących określonych inicja-
tyw i reorganizacji. Takim procesem konsulta-
cji objęta była restrukturyzacja pociągająca za 
sobą utratę jednej trzeciej siły roboczej. Proce-
sem konsultacji objęty był również program 
osiągania doskonałości operacyjnej, chociaż 
określono go mianem „nie zwolnień, lecz reor-
ganizacji”. Zdefi niowano w nim struktury, 
które w każdym obszarze miały służyć maksy-
malizacji korzyści z prowadzonej działalności. 
Restrukturyzacja trwa od trzech lat i w spra-
wozdaniach z działalności określana jest jako 
wszelkie „znaczące i istotne zmiany”. 

W 2011 roku informacje o reorganizacji 
sfery badań i rozwoju zostały najpierw zasy-
gnalizowane ERZ, a następnie dwa tygodnie 
później pojawił się komunikat na ten temat. 
Ujawniono je jako informacje o charakterze 
„poufnym i delikatnym z punktu widzenia pro-
wadzonej działalności”. Jeżeli chodzi o główne 
kwestie omawiane przez ERZ, to irlandzcy 
uczestnicy ankiety potwierdzili, że restruktu-
ryzacja oraz środki mające na celu uniknięcie 
zwolnień to stały temat, ponieważ GSK ciągle 
redukuje zatrudnienie. Inną kwestią, stanowią-
cą ciągłe wyzwanie dla ERZ, jest outsourcing 
i jego wpływ na miejsca pracy. 

W GSK nie ma reprezentacji pracowniczej 
na szczeblu zarządu. Jednakże były Przewod-
niczący ERZ zauważył, że po pojawieniu się 
zarzutów dotyczących podsłuchiwania roz-
mów telefonicznych przez dziennikarzy News 
Corps, ERZ uznała za pożądane, aby James 
Murdoch występował jako dyrektor GSK bez 
uprawnień wykonawczych (faktycznie zre-
zygnował on z zasiadania w zarządzie GSK 
w styczniu 2012 roku). Natomiast irlandzki 

członek ERZ stwierdził, że ERZ jest bardzo 
proaktywna, jeżeli chodzi o zajmowanie się 
kwestiami ładu korporacyjnego (nie zostały 
jednak podane żadne szczegółowe informacje 
na ten temat). 

Przedstawiciele pracowników na krajowym 
Forum raczej nie zgadzali się z tym, że pełni 
ono rolę konsultacyjną: „mówi nam się o tym, 
robi nam się to”. Pracownikom mówi się 
o zmianach polityki, a „oni (kierownictwo) 
oczekują, że będziemy przytakiwać”, to było 
„odhaczanie” spraw. Chodziło tylko o przeka-
zanie informacji, a nie o konsultacje – „to nie 
jest system niemiecki!” Strona pracownicza 
zgłosiła potrzebę konsultacji, a nie bycia infor-
mowaną, ale nic się nie zmieniło. „Kierownic-
two poda więcej informacji, ale nie pozwoli na 
konsultacje.” 

W tej sytuacji pomóc mogą zmiany perso-
nalne. Nowy menedżer ds. zasobów ludzkich 
dostarczał informacje bardziej na czas, ale do-
magał się zachowania poufności wszelkich 
ujawnionych wcześniej informacji na tej pod-
stawie, że „mogłoby to wpłynąć na ceny akcji”, 
a przez to również „w zasadniczy sposób na 
fi nanse”. 

Materiał z krajowego Forum sięga po-
ziomu szczegółowości dotyczącego zakładów, 
a następnie może powracać do zagadnień wyż-
szego szczebla (do związków zawodowych 
i programów negocjacji). Nie ma tam jednak 
struktury. Faktycznie żaden z tych elementów 
nie wchodzi do programu negocjacji zbioro-
wych – niektóre podnoszone kwestie, takie 
jak plan emerytalny oparty na inwestowaniu 
w akcje spółki, w żadnym wypadku nie stano-
wią negocjowanych korzyści. 

Jeżeli chodzi o ERZ, to podczas jej dorocz-
nego zebrania szefowie jednostek organizacyj-
nych dokonują prezentacji („sprawy wysokiego 
szczebla”) kwestii transnarodowych, w tym 
również sprawozdań fi nansowych oraz spra-
wozdań z działalności. Dyrektor ds. Zasobów 
Ludzkich oraz Przewodniczący podkomitetu 
operacyjnego uzgadniają wspólnie program. 
Informacje przekazywane są z powrotem jed-
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nostkom organizacyjnym oraz podkomitetowi 
operacyjnemu. 

Według osób uczestniczących w ankiecie, 
celem spółki przy organizowaniu ERZ było 
„spełnienie wymogów legislacyjnych” – „od-
haczenie” pewnych spraw. „Robią to nam, my 
naprawdę nie jesteśmy w to zaangażowani”. 
Istotnie spółka nie próbowała wykorzystywać 
ERZ w sposób proaktywny, aby wykreować 
własną tożsamość na szczeblu europejskim. 

Zmieniona Dyrektywa w sprawie ERZ 
przyniosła efekty. Rola ekspertów jest teraz 
akceptowana. Postrzegano to jako rzecz bar-
dzo ważną „ponieważ przedstawiciele ERZ nie 
mogą być ekspertami od wszystkiego”. Osoby 
ankietowane stwierdziły: „Prosiliśmy w prze-
szłości o ekspertów, ale nikt nas nie słuchał”. 
GSK musiało zareagować ze względu na nowe 
ustawodawstwo. Jednakże były Przewodniczą-
cy ERZ zauważył, że w przeszłości nie miał 
„żadnych problemów” z przyprowadzaniem 
ekspertów, w tym również paru z Uniwersytetu 
w Warwick oraz z jego związku zawodowego 
(wówczas TGWU). 

Pomiędzy członkami ERZ istnieją pewne 
nieformalne powiązania. Odbywa się wymiana 
wiadomości przesyłanych pocztą elektronicz-
ną. Od czasu do czasu krąży petycja z podpisa-
mi, zawierająca żądanie informacji, jak postę-
puje się w innych krajach w przypadku okre-
ślonej praktyki lub określonego ustawodaw-
stwa (w kontekście negocjowania zmian, by 
korzystać z najlepszej praktyki). Zagadnienia 
obejmują negocjacje dotyczące płac, politykę 
w sferze zwolnień oraz bezpieczeństwo za-
trudnienia. Były Przewodniczący ERZ podał 
konkretne przykłady wsparcia dotyczącego 
najlepszej praktyki, które zostało udzielone 
przedstawicielowi z Węgier. 

Pewna rozbieżność zdań dotyczyła istnie-
nia formalnych związków z programami nego-
cjacji zbiorowych za pośrednictwem ERZ. 
Podczas gdy trzej ankietowani uczestnicy bry-
tyjskiego krajowego Forum twierdzili, że takie 
związki nie istnieją, były Przewodniczący ERZ 
utrzymywał, że informacje pochodzące z ERZ 

były uwzględniane w programach negocjacji 
zbiorowych, a z jeszcze większym powodze-
niem wchodziły one do porządku obrad krajo-
wego Forum. Przykłady obejmowały sprawy 
dotyczące zdrowia i bezpieczeństwa oraz ba-
dań i rozwoju. 

Według trzech osób ankietowanych uczest-
niczących w krajowym Forum, Służba Dorad-
cza, Pojednawcza i Arbitrażowa (Advisory, 
Conciliation and Arbitration Service, ACAS) 
przeprowadziła w zakładach pracy szkolenia 
poświęcone zagadnieniom takim jak „reduk-
cja zatrudnienia”. Spółka za pośrednictwem 
swych menedżerów i księgowych przeprowa-
dziła również szkolenia z zakresu informacji 
i emerytur. Strona pracownicza wnioskowała 
o szkolenia dotyczące emerytur, ale nie fi -
nansów spółki. Dyrektor Finansowy występuje 
z prezentacją na Krajowym Forum oraz na 
forum ERZ. Prezentowane informacje są czę-
sto dość szczegółowe, ale uproszczone. We-
dług osób ankietowanych ludzie zwykle nie 
zadają pytań. 

Nie zostało przeprowadzone żadne szkole-
nie dotyczące porozumienia o ustanowieniu 
ERZ. Jednakże ekspert (francuski związko-
wiec) podjął się jego analizy. Następnie przed-
stawiciele brytyjscy sami przeanalizowali po-
rozumienie o ustanowieniu ERZ, linijka po li-
nijce. Chociaż ogólnie spełniało ono standardy, 
to istniały różnice w przepisach dotyczących 
brania wolnych dni. We Francji na wykonywa-
nie obowiązków w ramach ERZ przewidziano 
konkretnie 28 dni, ale w Wielkiej Brytanii była 
to „uzasadniona ilość czasu”. Członkowie pod-
komitetu operacyjnego nie przechodzą żadne-
go formalnego szkolenia, na przykład doty-
czącego ustawodawstwa lub fi nansów. Muszą 
oni posługiwać się językiem angielskim, ale 
poza tym każdy może stwierdzić: „Informa-
cje dostarczane są w formie, która jest zrozu-
miała”. 

Były Przewodniczący ERZ (przez 10 lat 
również członek komitetu operacyjnego ERZ) 
miał inny pogląd na szkolenia. Szkolenie 
członków ERZ było trudne z powodu ich du-
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żej rotacji, a ponadto Unite i EMCEF prze-
prowadzały szkolenia dla związkowców. We-
dług niego członkowie komitetu operacyjnego, 
którego członkostwo jest bardziej stabilne, są 
przeszkoleni w obszarach takich jak sprawy fi -
nansowe. 

W Irlandii UNITE z Wielkiej Brytanii 
przeprowadziło szkolenia i stanowi źródło wie-
dzy w odniesieniu do wszelkich kwestii praw-
nych, które mogą pojawić się w związku z ERZ. 

Brytyjskie oddziały GSK, takie jak GMS, 
mają własne strony internetowe, na których 
zamieszczane są protokoły z krajowego Forum 
i ERZ, by każdy mógł zobaczyć, jakie infor-
macje zostały ujawnione, po uzyskaniu zgody 
odpowiedniego Przewodniczącego. Jednakże 
osoby ankietowane stwierdziły, że krajowe Fo-
rum to „połowa drogi, spółka przestrzega usta-
wodawstwa, ale nie wykracza poza to”. Dodali: 
„Niepokoi fakt, iż jest to informowanie, a nie 
konsultacje i wydaje się, że informacje zawsze 
podawane są z datą wsteczną”. W ich odczuciu 
potencjalnie nie mają oni szansy na poprawę 
obranego przez spółkę kursu: „Oto co robimy 
i zostanie to z wami zrobione”. „Możemy 
wprowadzać małe, niewielkie zmiany, ale poza 
tym (możemy) bardzo niewiele”. Poglądy te 
odzwierciedlały postawy kierownictwa w przy-
padku wszystkich szczebli informowania i kon-
sultacji – zakładowego, krajowego i ERZ. 

Jedynym przykładem z ostatniego czasu, 
gdzie informowanie i konsultacje zmieniły co-
kolwiek, była propozycja spółki wynikająca 
z ustawodawstwa dotyczącego emerytur, pole-
gająca na zniesieniu okresu redukowania czasu 
pracy. Pierwotna propozycja polegała na cał-
kowitym zlikwidowaniu go, ale spółka zdecy-
dowała się na zredukowanie trzymiesięcznego 
okresu do jednego miesiąca. W związku z tym 
pracownicy mieli teraz czterotygodniowy do-
datek zamiast 12-tygodniowego, co oznacza-
ło, że spółka poczyniła znaczące oszczędności 
w postaci 64 dni. Jest to szczególnie ważne, 
ponieważ obecnie pracownicy świadczą dalej 
pracę po ukończeniu 65. roku życia. Nie było 
zmiany w tym obszarze w innych sektorach, 

w tym również w sektorze publicznym. Istnia-
ło poczucie, że spółka wykorzystuje ostatnio 
wprowadzone zmiany w ustawodawstwie, by 
poczynić oszczędności. 

Na szczeblu krajowym w Irlandii syste-
my informowania i konsultacji także przesta-
no uważać za bardzo skuteczne. Kiedy po raz 
pierwszy powstało Forum IK, działało ono 
dobrze dzięki zaangażowaniu ówczesnego 
Dyrektora ds. Zasobów Ludzkich. Potem od-
szedł on ze spółki i ucierpiało na tym funkcjo-
nowanie Forum. Przedstawiciele kierownictwa 
ściśle kontrolują jego porządek dnia i prowa-
dzone dyskusje. 

Były Przewodniczący ERZ zaobserwował, 
że kierownictwo nauczyło się objaśniać ERZ 
nie tylko własne propozycje dotyczące określo-
nej kwestii, lecz także wyjaśniać, dlaczego nie 
zadziałałyby alternatywne rozwiązania. W ten 
sposób kierownictwo próbowało zapobiegać 
pojawieniu się ewentualnych głosów sprzeci-
wu. Ponadto w jego odczuciu ERZ ma wpływ 
na wiele różnych spraw, w tym na organizację 
sieci dystrybucyjnych spółki, która w efekcie 
została udoskonalona. Za wpływy dał on ERZ 
sześć na dziesięć punktów, a krajowemu Forum 
siedem na dziesięć punktów (to drugie zostało 
ocenione wyżej, „ponieważ znamy się lepiej”). 

Irlandzki członek ERZ zgodził się co do 
tego, że ogólnie rzecz biorąc ERZ działa do-
brze i istnieje solidne zaangażowanie ze strony 
kierownictwa. Jednakże zauważył on, że jest to 
jedynie forum informacyjne, chociaż kierow-
nictwo aktywnie angażuje się w prace podko-
mitetu operacyjnego nad wieloma zagadnie-
niami i propozycjami. Jednak kiedy został on 
po raz pierwszy wybrany na członka ERZ, 
wsparcie ze strony ruchu związkowego było 
niewielkie lub żadne. Miejscowy irlandzki 
funkcjonariusz UNITE wprawdzie niewiele 
wie o Europejskich Radach Zakładowych, ale 
uważa je za przydatne w uzyskiwaniu infor-
macji o planach spółki oraz pomocne w przy-
padku formułowania strategii radzenia sobie 
z proponowanymi zmianami. 

Tłumaczyła Agata Małecka
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24 stycznia 2015 r. eksperci siedmiu 
reprezentatywnych organizacji 
pracodawców i związków zawodowych 
zakończyli prace nad projektem 
ustawy, która na nowo ma określić 
kompetencje i rolę centralnego oraz 
regionalnych ciał dialogu społecznego. 
Partnerom chodziło również 
o wskazanie najistotniejszych zasad, 
które należy przywrócić do praktyki 
polskiego dialogu w ogóle. 
Jak podkreślali od początku prac, 
najistotniejsze jest wzajemne zaufanie, 
gotowość do kompromisu, 
poszanowanie racji partnera, chęć tak 
do mówienia, jak i słuchania drugiej 
strony. To, że udało się przygotować 
wspólny projekt związków 
i pracodawców już samo w sobie jest 
sukcesem dialogu, w tym wypadku 
autonomicznego. 

Członkami grupy eksperckiej byli: Anna 
Grabowska (Forum Związków Zawodowych), 
Henryk Nakonieczny (NSZZ „Solidarność”), 
Paweł Śmigielski (Ogólnopolskie Porozumie-
nie Związków Zawodowych) oraz Jeremi Mor-
dasewicz (Konfederacja Lewiatan), Izabela 
Opęchowska (Związek Rzemiosła Polskiego), 
Arkadiusz Pączka (Pracodawcy RP), Zbigniew 
Żurek (Business Centre Club). 

Projekt partnerów społecznych w sprawie nowej ustawy o dialogu społecznym

Anna Grabowska 

Więcej kompetencji dla Rady Dialogu,
równa pozycja stron

Po licznych spotkaniach, które odbywały 
się od listopada 2013 r. do grudnia 2014 r., 
zmianach niektórych ekspertów, prac wspól-
nych i prowadzonych osobno przez związki 
i osobno przez pracodawców, ustalono, że 
ostatecznie punktem wyjścia do przygotowa-
nia wspólnego projektu będzie projekt autor-
stwa związków zawodowych. Następnie, pod-
czas dwóch spotkań na początku 2015 r., 
pracodawcy wnieśli do niego swoje uwagi. 
W efekcie dyskusji eksperckich, powstał 
wspólny projekt, choć zawierający kilka roz-
bieżności do dalszych dyskusji. Strony uznały 
jednak, że nie są to różnice na tyle istotne, by 
stanowiły przeszkodę do przekazania projektu 
stronie rządowej. 

W sumie, eksperci, a także prawnicy pro-
szeni o wsparcie na poszczególnych etapach 
rozmów, wypracowali 41 dokumentów stano-
wiących kolejne fragmenty projektu ustawy, 
uzasadnienia, komentarze prawne, a ostatecz-
nie kolejne wersje całego projektu. 

Rada Dialogu Społecznego – projekt 

przedłożony stronie rządowej. 26 stycz-
nia 2015 r. liderzy organizacji pracodawców 
(Business Centre Club – Marek Goliszewski, 
Konfederacja Lewiatan – Henryka Bochniarz, 
Pracodawcy RP – Andrzej Malinowski, Zwią-
zek Rzemiosła Polskiego – Jerzy Bartnik) 
oraz związków zawodowych (Forum Związ-
ków Zawodowych – Tadeusz Chwałka, NSZZ 
„Solidarność” – Piotr Duda, Ogólnopolskie 
Porozumienie Związków Zawodowych – Jan 
Guz) przekazali projekt ustawy ministrowi 
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pracy i polityki społecznej Władysławowi Ko-
siniakowi-Kamyszowi. Wyrazili nadzieję na 
dalsze wspólne prace nad projektem ze stroną 
rządową, co może pomóc w powrocie do trój-
stronnego dialogu społecznego w Polsce, tak 
potrzebnego w trudnej sytuacji społeczno-go-
spodarczej. 

Według propozycji większości partnerów 
(BCC, FZZ, NSZZ „Solidarność”, Konfedera-
cja Lewiatan, OPZZ, ZRP), nowa ustawa po-
winna nosić tytuł: „O instytucjach dialogu spo-
łecznego”. Zdaniem Pracodawców RP, należy 
zachować nazwę dotychczasową: „O Trójstron-
nej Komisji ds. Społeczno-Gospodarczych). 

Cele i kompetencje. Jak napisano już 
w pierwszym artykule projektu, tworzy się 
Radę Dialogu Społecznego – organ właściwy 
w sprawach dialogu, współpracy partnerów 
społecznych i strony rządowej. Rada jest orga-
nem dialogu realizującego zasadę partycypacji 
i solidarności społecznej w zakresie stosunków 
zatrudnienia. Prowadzi dialog w celu zapew-
nienia warunków rozwoju społeczno-gospo-
darczego przez zwiększenie międzynarodowej 
konkurencyjności polskiej gospodarki i spój-
ności społecznej. Działa na rzecz poprawy ja-
kości procesu formułowania i wdrażania poli-
tyk oraz strategii społeczno-gospodarczych, 
a także budowania wokół nich społecznego 
porozumienia w drodze prowadzenia przejrzy-
stego, merytorycznego i regularnego dialogu 
organizacji pracowników, pracodawców i rządu.

Kompetencjami Rady ma być opiniowanie 
założeń oraz projektów aktów prawnych przy-
gotowywanych przez Radę Ministrów i jej 
członków, a także inicjowanie procesu legisla-
cyjnego w sprawach objętych przedmiotem dia-
logu społecznego oraz związanych ze współpra-
cą partnerów społecznych. Rada może również 
przedkładać do rozpatrzenia Radzie Mini-
strów lub właściwym ministrom wnioski i inne 
dokumenty związane z dialogiem społecznym. 
Rada Ministrów lub właściwy minister powin-
ni maksymalnie w terminie 2 miesięcy przed-
stawić Radzie swoje stanowisko. 

Kolejną, przewidzianą przez partnerów 
społecznych kompetencją Rady, jest możliwość 

wnioskowania do Rady Ministrów o przepro-
wadzenie wysłuchania publicznego dotyczą-
cego projektów rozporządzeń w sprawach 
objętych zakresem jej właściwości. 

Rada może również przedstawiać stanowi-
sko w sprawie wniosków wniesionych przez 
Radę Ministrów, jej członków, inne organy 
państwowe, organy samorządu terytorialnego 
oraz inne podmioty wykonujące władzę pu-
bliczną. Rozpatrywać też wnioski Wojewódz-
kich Rad Dialogu Społecznego, o ile dotyczą 
one spraw objętych zakresem jej właściwości.

Rada powinna otrzymywać do zaopinio-
wania założenia i projekty aktów prawnych 
w sprawach społeczno-gospodarczych, przy-
gotowywane przez Radę Ministrów, jej człon-
ków lub inne upoważnione podmioty. Przyję-
cie opinii przez Radę następuje w formie 
uchwały uzgodnionej przez strony, przy czym 
stanowisko każdej ze stron zostaje podjęte 
większością 2/3 głosów. Uchwała powinna być 
podjęta w terminie nie dłuższym niż 2 miesią-
ce od wpłynięcia projektu do Rady. Brak opinii 
uważa się za niezgłoszenie uwag.

Przewidziano, że przed wniesieniem do Sej-
mu projektu ustawy dotyczącego spraw społecz-
no-gospodarczych Rada Ministrów powinna 
zasięgnąć opinii Rady, która następnie podejmie 
uchwałę, albo odstąpi od wyrażenia opinii. 

Jeżeli Rada Ministrów nie uwzględni opinii 
Rady, ma obowiązek uzasadnić swoje stanowi-
sko w treści uzasadnienia do projektu przedło-
żonego Sejmowi. Przedstawiciel Rady Mini-
strów w Radzie powinien na najbliższym po-
siedzeniu Rady, wyjaśnić stanowisko rządu.

Rada ma mieć prawo przygotowywania 
założeń i projektów aktów prawnych dotyczą-
cych spraw społeczno-gospodarczych i przed-
kładania ich Radzie Ministrów. Przedłożenie 
takiego projektu wymaga zgody strony pra-
cowników i pracodawców. Stanowisko każdej 
strony ma być przyjmowane większością, przy 
czym w przypadku strony pracodawców i stro-
ny pracowników wymagane jest uczestniczenie 
w głosowaniu co najmniej 2/3 członków repre-
zentujących daną stronę.

Nieprzyjęcie projektu Rady przez Radę 
Ministrów lub jego przyjęcie z istotnymi zmia-
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nami wymaga przedstawienia Radzie pisem-
nego stanowiska wyjaśniającego. W przypadku 
wniesienia projektu ustawy do Sejmu z istot-
nymi zmianami informacja z wyjaśnieniem 
powinna znajdować się również w uzasadnie-
niu do projektu.

Każdy z członków Rady może złożyć wnio-
sek o przeprowadzenie wysłuchania publiczne-
go dotyczącego projektu rozporządzenia. 

W sprawie budżetu państwa. Do 10 maja 
każdego roku kalendarzowego, strona rządowa 
ma przedstawić Radzie wstępną prognozę 
wielkości makroekonomicznych stanowiących 
podstawę do prac nad projektem ustawy bu-
dżetowej na rok następny. Natomiast strony 
pracowników i pracodawców, w terminie do 
dnia 20 maja każdego roku, przedstawiają 
wspólną propozycję w sprawie waloryzacji 
w następnym roku: wynagrodzeń w gospodar-
ce narodowej, w państwowej sferze budżeto-
wej, minimalnego wynagrodzenia za pracę, 
emerytur i rent z Funduszu Ubezpieczeń Spo-
łecznych. Jeżeli tego nie zrobią, każda z tych 
stron może, do dnia 25 maja, przedstawić 
swoją propozycję. Jeśli i to nie nastąpi, wów-
czas swoją propozycję może przedstawić każda 
z organizacji, której przedstawiciele reprezen-
tują stronę w Radzie – do dnia 31 maja. 

Strony pracowników i pracodawców, do 
7 czerwca, mogą wypracować na posiedzeniu 
Rady, w oparciu o przestawione propozycje, 
wspólne stanowisko dotyczące wynagrodzeń 
i emerytur. Będzie to równoznaczne z koniecz-
nością zastosowania ustawowego mechanizmu 
waloryzacji tych świadczeń. 

Zapisy projektu autorstwa partnerów spo-
łecznych przewidują, że strona rządowa, do 
dnia 15 czerwca każdego roku, kieruje założe-
nia projektu budżetu państwa na rok następny 
do Rady w celu zajęcia stanowiska przez stro-
ny pracowników i pracodawców. Te, do dnia 
20 lipca każdego roku, zajmują wspólne stano-
wisko w sprawie założeń projektu budżetu 
państwa na rok następny. Jeśli go nie uzgod-
nią, każda ze stron może, w terminie do dnia 
25 lipca, zająć stanowisko w sprawie założeń 
projektu budżetu państwa na rok następny. 

Gdy strona nie uzgodni stanowiska, opinię 
w sprawie założeń projektu budżetu państwa 
na rok następny może, do dnia 31 lipca, przed-
stawić każda z organizacji. 

Strona rządowa, nie później niż 30 dni 
przed przedstawieniem projektu ustawy bu-
dżetowej Sejmowi, kieruje projekt ustawy bu-
dżetowej na rok następny wraz z uzasadnie-
niem Radzie. Strony pracowników i pracodaw-
ców zajmują wspólne stanowisko w sprawie 
projektu ustawy budżetowej na rok następny, 
nie później niż w 10. dniu roboczym po dniu, 
w którym otrzymały ten projekt. W przypad-
ku, gdy strony nie uzgodnią w terminie wspól-
nego stanowiska, każda z nich może, w ciągu 
następnych 4. dni roboczych, zająć własne sta-
nowisko. Jeżeli strona nie uzgodni stanowiska, 
opinię może przedstawić, w ciągu następnych 
3. dni roboczych, każda z organizacji. 

Rada Ministrów ma obowiązek przedsta-
wić w uzasadnieniu do projektu ustawy budże-
towej stanowisko przekazane przez Radę lub 
jej członków wraz z ustosunkowaniem się do 
ich treści.

Minister Finansów ma, jak wynika z pro-
jektu związków i pracodawców, przedsta-
wić Radzie informację o przebiegu wykonania 
ustawy budżetowej za pierwsze półrocze, do 
dnia 10 września danego roku. Rada Mini-
strów przedstawia Radzie, w terminie do dnia 
31 maja roku następnego, roczne sprawozdanie 
z wykonania ustawy budżetowej. Strony pra-
cowników i pracodawców, w terminie 14 dni 
od wpłynięcia sprawozdania, mogą przedsta-
wić Sejmowi wspólną opinię o wykonaniu 
ustawy budżetowej.

W ważnych sprawach społeczno-gospo-
darczych. Projekt przewiduje, że każdej ze 
stron przysługuje prawo wniesienia pod obra-
dy Rady sprawy o dużym znaczeniu społecz-
nym lub gospodarczym, jeżeli uzna, że jej roz-
wiązanie jest istotne dla zachowania pokoju 
społecznego, rozwoju społeczno-gospodarcze-
go i wzrostu dobrobytu, dzięki zwiększeniu 
międzynarodowej konkurencyjności polskiej 
gospodarki oraz spójności społecznej. Każda 
ze stron, również wspólnie z inną stroną Rady, 
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może zająć stanowisko w każdej sprawie doty-
czącej polityki społecznej lub gospodarczej. 
Może też wezwać inną stronę Rady do zajęcia 
stanowiska w sprawie, którą uzna za mającą 
duże znaczenie społeczne lub gospodarcze. 

Strony pracowników i pracodawców mo-
gą zawierać porozumienia w ramach Rady. 
Wszystkie strony mogą wspólnie zawierać po-
rozumienia i zajmować wspólne stanowiska. 
W sprawach, w których ustawy przewidują, że 
zawarcie porozumienia przez strony Rady, 
w tym przez stronę pracowników i pracodaw-
ców, ma charakter wiążący, Rada Ministrów, 
prezes Rady Ministrów lub jej członkowie są 
zobowiązani do wydania na jego podstawie 
stosownych aktów prawnych. Przedmiotem 
porozumień stron Rady są ich wzajemne zobo-
wiązania służące realizacji celów Rady. 

Według zapisów projektu, Rada może 
przekazać sprawę o zasięgu wojewódzkim wo-
jewódzkiej radzie dialogu społecznego. 

Na wniosek każdej ze stron organizacji 
pracodawców i związków zawodowych, może 
również przedstawiać w zakresie przedmiotu 
działalności Rady zapytania Radzie Ministrów 
lub właściwym ministrom. Powinni oni udzie-
lić odpowiedzi w terminie 30 dni.

Na wniosek każdej ze stron organizacji 
pracodawców i związków zawodowych, Ra-
da mogłaby wystąpić do Sądu Najwyższego 
z wnioskiem o interpretację przepisów prawa 
pracy i ubezpieczeń społecznych budzących 
wątpliwości, lub których stosowanie wywołało 
rozbieżności w orzecznictwie.

Kolejna kompetencja polega na tym, że 
strona pracowników i strona pracodawców 
Rady mogą zawierać ponadzakładowe układy 
zbiorowe pracy obejmujące ogół pracodawców 
zrzeszonych w organizacjach związkowych lub 
pracodawców, albo grupę tych pracodawców 
oraz pracowników zatrudnionych przez tych 
pracodawców, a także porozumienia określają-
ce wzajemne zobowiązania tych stron. 

Organizacja i funkcjonowanie Rady. 
Zgodnie z projektem wypracowanym w dialo-
gu autonomicznym, w skład Rady mają wcho-
dzić przedstawiciele strony rządowej, pra-

cowników oraz pracodawców. W pracach 
Rady mogą brać udział, z głosem doradczym, 
przedstawiciele jednostek samorządu teryto-
rialnego, w zakresie dotyczącym wykonywania 
zadań publicznych przez samorząd terytorial-
ny. Z głosem doradczym, w pracach Rad mogą 
również uczestniczyć przedstawiciele: Prezesa 
Narodowego Banku Polskiego, Prezesa Głów-
nego Urzędu Statystycznego, zainteresowanych 
organizacji oraz instytucji. 

W rozdziale poświęconym organizacji Ra-
dy, pojawiły się odmienne zdania partnerów. 
FZZ, NSZZ „Solidarność” i OPZZ, które za-
proponowały, by członków Rady powoływał 
i odwoływał Marszałek Sejmu na wniosek 
organizacji wchodzących w jej skład, a w 
przypadku przedstawicieli strony rządowej 
na wniosek Rady Ministrów. Natomiast 
BCC, Konfederacja Lewiatan, Pracodawcy 
RP i ZRP chcieli, by wskazywały ich organi-
zacje wchodzące w jej skład, a w przypadku 
przedstawicieli strony rządowej – Rada Mi-
nistrów. 

Zgodnie natomiast przyjęto, że każda 
z organizacji wskazuje do Rady po 7 przed-
stawicieli oraz sekretarza. Stronę rządową 
w Radzie mają reprezentować członkowie 
Rady Ministrów, w tym Prezes Rady Mini-
strów, łącznie także 7 osób. 

Co bardzo istotne, osoby powołane do 
składu Rady albo do udziału w jej pracach 
muszą uczestniczyć osobiście.

Reprezentatywne organizacje w Radzie. 
Stronę pracowników, zgodnie z projektem, 
w Radzie reprezentują przedstawiciele repre-
zentatywnych organizacji związkowych. Za 
reprezentatywne organizacje związkowe uzna-
je się ogólnokrajowe związki zawodowe, ogól-
nokrajowe zrzeszenia (federacje) związków 
zawodowych i ogólnokrajowe organizacje mię-
dzyzwiązkowe (konfederacje), które spełniają 
łącznie następujące kryteria: zrzeszają, z za-
strzeżeniem ust. 3, więcej niż 300.000 człon-
ków będących pracownikami: działają w pod-
miotach gospodarki narodowej, których pod-
stawowy rodzaj działalności jest określony 
w więcej niż w połowie sekcji Polskiej Klasy-



Dialog 1/201542

O K I E M  P A R T N E R Ó W

fi kacji Działalności (PKD), o której mowa 
w przepisach o statystyce publicznej.

Przy ustalaniu kryterium liczebności 
uwzględnia się nie więcej niż po 100.000 
członków organizacji związkowej będących 
pracownikami zatrudnionymi w podmiotach 
gospodarki narodowej, których podstawowy 
rodzaj działalności jest określony w jednej sek-
cji Polskiej Klasyfi kacji Działalności (PKD), 
o której mowa w przepisach o statystyce pu-
blicznej. Organizacja związkowa ubiegająca się 
o uznanie jej za reprezentatywną organizację 
związkową przy ustalaniu liczby pracowników, 
o której mowa w ust. 2, nie uwzględnia pra-
cowników zrzeszonych w tych spośród jej or-
ganizacji członkowskich, które są lub w okresie 
roku przed złożeniem wniosku o stwierdzenie 
reprezentatywności były zrzeszone w repre-
zentatywnej organizacji związkowej mającej 
przedstawicieli w składzie Rady.

Strona pracowników może zapraszać do 
udziału w pracach Rady, z głosem doradczym, 
przedstawicieli związków zawodowych i orga-
nizacji związkowych niespełniających kryte-
riów reprezentatywności oraz przedstawicieli 
organizacji społecznych i zawodowych.

Stronę pracodawców w Radzie reprezentu-
ją przedstawiciele reprezentatywnych organi-
zacji pracodawców, ale szczegółowo kwestia 
reprezentatywności organizacji pracodawców 
ma być uzgodniona przez stronę pracodawców 
w terminie późniejszym. Związki zawodowe 
zaakceptowały takie rozwiązanie. 

W projekcie zaznaczono też, że wnios-
ki organizacji związkowych i pracodawców 
o stwierdzenie ich reprezentatywności rozpa-
truje sąd okręgowy w Warszawie, który wydaje 
w tej sprawie orzeczenie w ciągu 30 dni od 
dnia złożenia wniosku, w trybie przepisów 
Kodeksu postępowania cywilnego o postę-
powaniu nieprocesowym. Reprezentatywność 
określana jest co 4 lata. 

Kolejna rozbieżność w projekcie dotyczy 
kompetencji Przewodniczącego Rady. W wa-
riancie zaproponowany przez NSZZ „Solidar-
ność”, Przewodniczący ustala harmonogram 
prac Rady oraz porządek posiedzeń Rady, kie-
rując się wnioskami jej członków. Do zadań 

Przewodniczącego należy także w szczególno-
ści: zwoływanie i przewodniczenie posiedze-
niom Prezydium Rady, reprezentowanie Rady 
w kontaktach z organami władzy państwowej 
i samorządowej, kierowanie w imieniu Rady 
wniosków i zapytań do właściwych organów, 
zwracanie się do Rzecznika Dialogu Społecz-
nego o wykonanie określonych zadań, wykony-
wanie czynności zleconych przez Radę, przed-
stawianie corocznie Sejmowi sprawozdania ze 
stanu dialogu społecznego w Polsce, w szcze-
gólności z prac Rady. Kadencja Przewodniczą-
cego trwa 2 lata. Funkcję tę sprawuje naprze-
miennie przedstawiciel strony pracowników 
i strony pracodawców. Wybór Przewodniczą-
cego Rady następuje w drodze porozumienia 
zawartego między wszystkimi organizacjami 
wchodzącymi w skład danej strony.

W wariancie, który zaakceptowały: BCC, 
FZZ, Konfederacja Lewiatan, OPZZ, Praco-
dawcy RP, ZRP, do kompetencji Przewodni-
czącego Rady dochodzi dodatkowo uprawnie-
nie do promowania wiedzy o dialogu społecz-
nym. Reszta zapisów jest analogiczna do wersji 
NSZZ „Solidarność”. 

W myśl projektu, w skład Prezydium Ra-
dy wchodzi Przewodniczący Rady, po jed-
nym przedstawicielu związków zawodowych 
oraz organizacji pracodawców wchodzących 
w skład Rady oraz jeden członek Rady Mini-
strów. Organizacja, której przedstawiciel jest 
Przewodniczącym Rady nie wskazuje swojego 
przedstawiciela w Prezydium. Prezydium Rady 
kieruje jej bieżącymi pracami. 

W wersji NSZZ „Solidarność”, Prezydium 
Rady zajmuje się koordynacją dialogu społecz-
nego pomiędzy jej poszczególnymi ciałami. 
Do zadań członków Prezydium Rady należy 
w szczególności prowadzenie bieżącej współ-
pracy z Rzecznikiem Dialogu Społecznego 
Natomiast w wersji: BCC, FZZ, Konfederacja 
Lewiatan, OPZZ, Pracodawcy RP oraz ZRP, 
Prezydium Rady zajmuje się koordynacją dia-
logu społecznego pomiędzy organami wcho-
dzącymi w skład Rady.

Projekt stanowi, że Rada obraduje na po-
siedzeniach plenarnych, na których podejmuje 
uchwały, jeżeli w głosowaniu biorą udział 
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przedstawiciele: większość organizacji związ-
kowych oraz pracodawców, a także Rady Mi-
nistrów. 

Podjęcie uchwały przez Radę na posiedze-
niu plenarnym wymaga zgody wszystkich or-
ganizacji biorących udział w głosowaniu. Rada 
może podejmować uchwały w drodze głoso-
wania korespondencyjnego lub przy wykorzy-
staniu środków komunikacji elektronicznej. 
Zasady i sposób podejmowania uchwał w spo-
sób, o którym mowa w ust. 4 określa regulamin 
Rady. Posiedzenia Rady oraz jej Prezydium 
odbywają się w zależności od potrzeb, nie rza-
dziej jednak niż raz na 2 miesiące. Posiedzenia 
Rady oraz jej Prezydium zwoływane są przez 
Przewodniczącego Rady, z inicjatywy własnej 
lub na wniosek co najmniej dwóch Wiceprze-
wodniczących Rady. W razie odmowy zwoła-
nia przez Przewodniczącego posiedzenia Rady 
lub jej Prezydium w terminie dłuższym niż 
2 miesiące, prawo to przysługuje dwóm Wi-
ceprzewodniczącym Rady. Rada, w drodze 
uchwały, może przekazać Prezydium Rady 
rozpatrzenie sprawy należącej do jej kompe-
tencji, z wyjątkiem zadań, których realizacja 
przez Radę wynika z odrębnych ustaw.

Niejednolite jest też stanowisko partne-
rów społecznych w sprawie zespołów branżo-
wych. Według BCC, FZZ, Konfederacji Le-
wiatan, NSZZ „Solidarność”, Pracodawców 
RP i ZRP, w ramach Rady tworzone są zespo-
ły problemowe, stałe lub doraźne. Natomiast 
według OPZZ, w ramach Rady tworzone są 
zespoły problemowe oraz branżowe, stałe lub 
doraźne.

Wspólny zapis przewiduje, że zasady po-
woływania i funkcjonowania zespołów określi 
regulamin Rady. Ma on także określić szcze-
gółowe zasady i tryb pracy Rady, Prezydium 
Rady oraz zespołów, a także uprawnienia 
członków Rady związane z udziałem w jej 
pracach.

Z posiedzenia Rady ma być sporządzany 
komunikat, którego formę i sposób udostęp-
niania określa regulamin Rady. Komunikat ten 
ma zawierać w szczególności uchwały Rady 
i stanowiska stron Rady. Raz na dwa lata Ra-

da ma opracować program swojego działa-
nia uwzględniając aktualną sytuację społeczno-
-gospodarczą. W programie wskazywane są 
zagadnienia priorytetowe dla rozwoju i zwięk-
szenia efektywności dialogu społecznego 
w Polsce.

Rzecznik Dialogu czy Biuro Rady. Naj-
istotniejsza rozbieżność w projekcie ustawy 
przygotowanej przez partnerów społecznych 
dotyczy instytucji Rzecznika Dialogu Społecz-
nego. Za jego powołaniem opowiada się NSZZ 
„Solidarność” argumentując, że ma on odpo-
wiadać za zapewnienie warunków organizacyj-
no-administracyjnych, fi nansowych i technicz-
nych, związanych z realizacją zadań Rady. 
W tej koncepcji, do zadań Rzecznika należała-
by również promocja wiedzy o dialogu spo-
łecznym.

Obsługę Rzecznika zapewniałby jego Urząd 
podporządkowany przepisom ustawy o pra-
cownikach urzędów. Organizację Urzędu 
miałby określać statut nadany przez Radę na 
wniosek Rzecznika, ogłaszany w Dzienniku 
Urzędowym Rzeczypospolitej Polskiej „Mo-
nitor Polski”. Rzecznik, ani pracownicy Urzę-
du nie mogliby należeć do partii politycznych 
ani prowadzić jakiejkolwiek działalności po-
litycznej.

Rzecznik określałby w drodze zarządzenia 
szczegółową organizację wewnętrzną jedno-
stek organizacyjnych Urzędu. Wszelkie zmia-
ny statutu musiałyby być zaopiniowane przez 
Radę.

NSZZ „Solidarność” proponuje, by Rzecz-
nika powoływał Marszałek Sejmu na wniosek 
Rady. Rada wybierałaby kandydata na stanowi-
sko Rzecznika spośród osób wykazujących się 
znajomością społecznych problemów zatrud-
nienia i zabezpieczenia społecznego. Kadencja 
Rzecznika trwałaby 4 lata. Marszałek Sejmu 
stwierdzałby wygaśnięcie mandatu Rzecznika 
w razie jego śmierci lub zrzeczenia się sprawo-
wania urzędu. Mógłby też odwołać Rzecznika 
z zajmowanego stanowiska w przypadku jego 
trwałej niezdolności do wykonywania obo-
wiązków z powodu choroby, na wspólny wnio-
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sek co najmniej dwóch stron Rady Dialogu 
Społecznego, albo negatywnej opinii Rady do-
tyczącej sprawozdania z wykorzystania środków 
fi nansowych będących w dyspozycji Urzędu.

Istotnym uprawnieniem Rzecznika byłoby 
dysponowanie przez niego wyodrębnionymi 
w budżecie państwa, w części dotyczącej Urzę-
du, środkami fi nansowymi w wysokości za-
pewniającej pełne pokrycie wydatków związa-
nych z bieżącą działalnością Rady oraz Urzędu. 
To Rzecznik przedkładałby ministrowi fi nan-
sów uchwalony projekt dochodów i wydatków 
Urzędu. Natomiast Radzie, przedkładałby do 
zaopiniowania sprawozdanie z wykorzystania 
środków fi nansowych będących w dyspozycji 
Urzędu.

Środki fi nansowe, zarządzane przez Rzecz-
nika, mogłyby być przeznaczone na realizację 
zadań Urzędu, w tym w szczególności na: po-
krycie kosztów jego funkcjonowania, zaplecze 
eksperckie, obsługę techniczną Rady, potrzeby 
organizacji wchodzących w skład Rady, zwią-
zane z realizacją zadań wynikających z człon-
kostwa w niej, utworzenie i utrzymywanie re-
zerwy fi nansowej.

Odmienne rozwiązanie – powołanie Biu-
ra Rady Dialogu Społecznego, bez instytu-
cji Rzecznika – zaproponowało w projek-
cie ustawy Forum Związków Zawodowych, 
przy akceptacji Ogólnopolskiego Porozu-
mienia Związków Zawodowych. W ostatecz-
nym wspólnym projekcie partnerów społecz-
nych, do koncepcji Biura Rady przychyliły się 
wszystkie cztery reprezentatywne organiza-
cje pracodawców. 

Biurem miałby kierować Dyrektor Biura, 
powoływany i odwoływany w drodze kon-
sensusu przez Prezydium Rady na 4-letnią 
kadencję. Odpowiadałby on za zapewnienie 
warunków organizacyjno-administracyjnych, 
fi nansowych i technicznych, związanych z re-
alizacją zadań Rady. Dyrektor Biura i pracow-
nicy Biura nie mogliby należeć do partii po-
litycznych ani prowadzić działalności poli-
tycznej. W zarządzeniu Dyrektor określałby 
szczegółową organizację wewnętrzną jedno-
stek organizacyjnych Biura, a wszelkie zmiany 

w organizacji Biura podlegałyby zaopiniowa-
niu przez Radę.

W tej koncepcji, to Dyrektor Biura zarzą-
dzałby, w sposób określony przez Prezydium 
Rady, wyodrębnionymi w budżecie państwa 
środkami fi nansowymi w wysokości zapew-
niającej pełne pokrycie wydatków związanych 
z bieżącą działalnością Rady oraz Biura. To 
on przedkładałby ministrowi właściwemu do 
spraw fi nansów projekt dochodów i wydatków 
Biura uchwalony przez Radę. Przedkładałby 
także do zaopiniowania Radzie sprawozdanie 
z wykorzystania środków fi nansowych będą-
cych w dyspozycji Biura.

Środki fi nansowe, znajdujące się w dyspo-
zycji Dyrektora, byłyby przeznaczane na reali-
zację zadań Biura, w tym w szczególności na: 
pokrycie kosztów funkcjonowania Biura, za-
plecze eksperckie, obsługę techniczną, admini-
stracyjną i informacyjną Rady, potrzeby orga-
nizacji wchodzących w skład Rady, związane 
z realizacją zadań wynikających z członkostwa 
w Radzie. 

Wojewódzkie Rady Dialogu Społeczne-
go. Projekt partnerów społecznych zawiera 
również regulacje dotyczące instytucji dialogu 
społecznego w województwach. Rolę tę mają 
pełnić nowo powołane Wojewódzkie Rady 
Dialogu Społecznego (WRDS). 

O utworzeniu WRDS postanawiać ma 
marszałek województwa na wspólny wniosek 
co najmniej jednej z organizacji związkowej 
oraz pracodawców. Marszałek postanawiałby 
też o likwidacji WRDS, jeżeli o odwołanie 
swoich przedstawicieli z jej składu wystąpiłyby 
wszystkie z organizacji pracodawców i związ-
ków zawodowych. 

Przewidziane w projekcie uprawnienia 
WRDS: wyrażanie opinii w sprawach objętych 
zakresem zadań związków zawodowych lub or-
ganizacji pracodawców będących w kompetencji 
administracji rządowej i samorządowej z terenu 
województw oraz innych istotnych dla woje-
wództwa sprawach społeczno-gospodarczych. 

Na wspólny wniosek strony pracowników 
i strony pracodawców marszałek województwa 
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byłby zobowiązany przedstawić WRDS do 
zaopiniowania projekt strategii rozwoju woje-
wództwa. Przyjęcie opinii wymagałoby zgody 
przedstawicieli wszystkich stron WRDS. Jeże-
li WRDS by jej nie uzgodniło, każdej ze stron 
WRDS przysługiwałoby prawo wyrażenia 
stanowiska w sprawie podlegającej opinio-
waniu. WRDS przekazywałby swoją opinię 
Radzie. 

Istotnym uprawnieniem Rady Wojewódz-
kiej, przewidzianym w projekcie partnerów 
społecznych, byłaby możliwość zawieranie 
przez wszystkie strony WRDS porozumień, 
których przedmiotem mogłyby być wzajemne 
zobowiązania stron w sprawach objętych za-
kresem ich działania.

Rady Wojewódzkie mogłyby rozpatrywać 
sprawy społeczne lub gospodarcze powodujące 
konfl ikty między pracodawcami i pracownika-
mi, jeżeli uznano by je za istotne dla zacho-
wania pokoju społecznego. Sprawy te były-
by przedstawiane WRDS w formie pisemnej 
przez związki zawodowe i organizacje praco-
dawców wchodzące w skład WRDS, organy 
administracji publicznej oraz strony, których 
konfl ikt dotyczy.

WRDS wyrażałyby opinie lub podejmo-
wały uchwały o konieczności wyznaczenia 
osoby z misją dobrej woli – z listy mediatorów, 
zgodnie z przepisami ustawy o rozwiązywaniu 
sporów zbiorowych. Z wnioskiem w tej spra-
wie do ministra pracy występowałby przewod-
niczący WRDS. W wyjątkowych przypadkach, 
jeżeli wymaga tego interes społeczny, prze-
wodniczący WRDS mógłby samodzielnie za-
decydować o konieczności wyznaczenia osoby 
z misją dobrej woli. 

Osoba ta miałaby za zadanie pomagać stro-
nom, których konfl ikt dotyczy, w jego rozwią-
zaniu. Jeżeli rozwiązanie konfl iktu nie byłoby 
możliwe, jego strony lub osoba z misją dobrej 
woli występowałaby do WRDS o wyrażenie 
przez nią opinii.

Według projektu, osobie z misją dobrej 
woli na czas prowadzenia misji przysługiwało-
by zwolnienie od pracy, a także wynagrodzenie 
oraz zwrot poniesionych przez nią kosztów 
przejazdu i zakwaterowania określone w umo-

wie zawartej przez tę osobę z wojewodą. Wy-
nagrodzenie to nie byłoby wyższe od wynagro-
dzenia określonego dla mediatorów z listy 
mediatorów, o którym mowa w przepisach 
o rozwiązywania sporów zbiorowych. Wyna-
grodzenie i koszty byłyby pokrywane ze środ-
ków budżetu państwa przeznaczonych na 
działalność urzędu wojewódzkiego.

Jeśli chodzi o skład WRDS, to według 
projektu przedłożonego ministrowi pracy 
przez związki zawodowe i pracodawców, sta-
nowiliby go: marszałek województwa i jego 
przedstawiciele – jako strona samorządowa; 
przedstawiciele reprezentatywnych centrali 
związków zawodowych – jako strona pra-
cowników; przedstawiciele reprezentatyw-
nych organizacji pracodawców – jako strona 
pracodawców, wojewoda i jego przedstawi-
ciele – jako strona rządowa. WRDS mógłby 
zapraszać do udziału w posiedzeniach przed-
stawicieli powiatów i gmin z terenu woje-
wództwa. Członków Rad Wojewódzkich 
powoływałby i odwoływał przewodniczący 
Sejmiku samorządowego danego wojewódz-
twa, na wniosek organizacji i podmiotów 
wchodzących w skład WRDS. 

Przewodniczącym WRDS miałby być na-
przemiennie przedstawiciel strony pracowni-
ków i strony pracodawców. Jego kadencja 
trwałaby 2 lata. Wybór Przewodniczącego 
WRDS następowałby w drodze porozumienia 
zawartego między wszystkimi organizacjami 
wchodzącymi w skład danej strony. Szczegóło-
we zasady i tryb działania WRDS określać ma 
regulamin opracowany na zasadach określo-
nych przez Radę. Obsługę WRDS zapewnia-
łoby Biuro Wojewódzkiej Rady Dialogu Spo-
łecznego będące komórką organizacyjną urzę-
du marszałkowskiego.

Przepisy przejściowe. W rozdziale piątym 
projektu partnerów społecznych znalazły się 
szczegółowe przepisy przejściowe, zapisane 
przez organizacje związkowe. Dotyczą one 
także niezbędnych zmian w innych ustawach. 
Zdaniem pracodawców, te przepisy powinny 
być opracowane dopiero po ustaleniu ostatecz-
nej treści ustawy. 
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Pierwsze prace nad europejskimi 
ramami kwalifi kacji (EQF) rozpoczęły 
się ponad 10 lat temu, jesienią 
2004 roku. Od tamtego czasu, 
częściowo wskutek tej inicjatywy, 
ramy kwalifi kacji stały się integralną 
częścią niemal wszystkich systemów 
kształcenia i szkolenia w Europie. 
Poza „Starym Kontynentem” coraz 
więcej państw i regionów (choćby Azja 
i Pacyfi k) szybko opracowuje i wdraża 
ramy kwalifi kacji. 

Państwo może wdrożyć krajowe ramy kwa-
lifi kacji bez uregulowań prawnych i poprzez 
konsensus, ale do pełnego wdrożenia i legi-
tymacji krajowej, ramy prawne mogą być ko-
nieczne. Procedura jurystyczna w różnych 
państwach przyjmuje rozmaite formy. Obecnie 
Belgia (Flandria), Hiszpania, Polska, Słowenia, 
Szwecja i Turcja przygotowują się do formalne-
go przyjęcia ram. Aby zaczęły one funkcjono-
wać, konieczne jest wprowadzenie wszystkich 
procedur i kryteriów, które obejmują przypisa-
nie kwalifi kacji do poziomów, pełne wdrożenie 
rozwiązań dotyczących zapewniania jakości, 
a także zintegrowanie kwalifi kacji zewnętrz-
nych, prywatnych i opartych na walidacji. 

Andrzej Stępnikowski 

Uwertura do dalszych zmian prawnych 
w kształceniu zawodowym

– Zintegrowany System Kwalifi kacji

W grudniu 2014 roku Komitet Rady Mi-
nistrów ds. Cyfryzacji przyjął projekt założeń 
do Ustawy o Zintegrowanym Systemie Kwali-
fi kacji. Projekt założeń został przekazany Ko-
mitetowi Stałemu Rady Ministrów, a następnie 
trafi  pod obrady rządu. Prace nad projektem 
ustawy, w których biorą udział eksperci Insty-
tutu Badań Edukacyjnych, prowadzone są pod 
kierunkiem ministra edukacji narodowej. Pro-
jekt założeń do ustawy był wcześniej konsulto-
wany z partnerami społecznymi. 

Kolejnym asumptem do podsumowania 
tego procesu było Forum Edukacji Zawodowej 
i Gospodarki (26–27 listopada 2014 roku). 
W debacie zorganizowanej przez Związek 
Rzemiosła Polskiego, Narodowe Forum Do-
radztwa Kariery oraz Instytut Badań Eduka-
cyjnych wziął udział minister edukacji naro-
dowej. Celem tego spotkania była dyskusja 
o kształceniu dualnym oraz współpracy praco-
dawców ze szkolnictwem ponadgimnazjalnym. 

Kształcenie takie (w Polsce zwane przy-
gotowaniem zawodowym) to rozwiązanie, 
które umożliwia organizowanie połowy zajęć 
w szkole, a połowy w miejscu pracy1. W Polsce 
dotyczy ponad 100 tysięcy młodych ludzi, 
z czego około 76 tysięcy to młodociani pra-
cownicy odbywający praktyczną naukę zawodu 
w zakładach rzemieślniczych. Uczniowie ci 
odbywają zajęcia praktyczne na podstawie umów 
o pracę w celu przygotowania zawodowego, 

Polskie świadectwa czeladnicze i dyplomy mistrzowskie są rozpoznawane na ca-
łym świecie i dzięki procedurze legalizacji (w ZRP i Ministerstwie Spraw Zagranicz-
nych) mogą znacznie zwiększać szansę polskich obywateli nie tylko na mobilność 
geograficzną, ale i na wyższe zarobki
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zawartych z rzemieślnikami, a dokształcają się 
z zakresu teorii ogólnokształcącej i zawodo-
wej w zasadniczych szkołach zawodowych lub 
z teorii zawodowej w systemie pozaszkolnym 
(z tej formy korzysta jedynie około 5 procent 
młodocianych). Podobnie jak w latach ubie-
głych największym powodzeniem cieszą się 
profesje związane z motoryzacją – 22 534 osób 
oraz pielęgnacją ciała – 19 329 osób. W sto-
sunku rok do roku na podobnym poziomie 
kształtuje się liczba uczniów szkolonych w za-
wodach związanych z przetwórstwem żywno-
ści; piekarz – 3 226 uczniów, czy cukiernik – 
6 012 uczniów. 

W zawodach związanych z budownictwem 
w 2013 roku odnotowano niewielki wzrost 
zainteresowania młodocianych pracowników 
zatrudnionych w celu przygotowania zawo-
dowego w charakterze elektryka 2 903 osób 
(w stosunku do 2 789 osób w roku 2012), 
montera zabudowy i robót wykończeniowych 
w budownictwie – 1 811 uczniów oraz mon-
tera sieci instalacji i urządzeń sanitarnych – 
1 678 uczniów. 

Jednakże tworzony Zintegrowany System 
Kwalifi kacji (obejmujący Zintegrowany Re-
jestr Kwalifi kacji oraz Polską Ramę Kwalifi ka-
cji) dotyczy rzemiosła w znacznie szerszym 
kontekście. Poza obecnymi 76 tysiącami 
uczniów, około 25 tysiącami mistrzów szkolą-
cych, obejmie także większość osób z tytułem 
czeladnika i mistrza, a więc łącznie około 
2,5 miliona osób, które po II wojnie światowej 
zdawały egzaminy w izbach rzemieślniczych. 
Pojawia się w związku z tym pytanie; jak trak-
tować tych ludzi? Jak ulokować ich kwalifi kacje 
w powstającym systemie? 

Międzynarodowe uznanie. System kształ-
cenia i egzaminowania w rzemiośle istnieje od 
setek lat. W tym czasie był wielokrotnie zmie-
niany i dostosowywany do aktualnych potrzeb. 
Jest systemem otwartym, elastycznym i fi nan-
sowanym głównie ze środków własnych orga-
nizacji rzemieślniczych. Istotny dla sprawy jest 
fakt, iż adepci nauki zawodu w rzemiośle mieli 
w proces edukacyjny wpisaną wędrówkę po 

innych miastach, a nawet państwach (w języku 
angielskim czeladnika określa się terminem 
„journeyman”, co oznacza właśnie wędrowca). 
Chodziło o to, by uczeń miał dostęp do róż-
nych zakładów, pomysłów i technologii. 

Z czasem charakter tej mobilności zmie-
niał się i dziś uczniowie terminują w jednym 
mieście, choć wciąż izby rzemieślnicze chętnie 
włączają się w projekty mobilnościowe. Takie 
założenia systemowe legły także u podstaw 
stworzenia konwencji haskiej z 1961 roku 
o zniesieniu wymogu legalizacji zagranicznych 
dokumentów urzędowych (Dz.U. z 2005 r. 
Nr 112, poz. 938)2. Jest to porozumienie mię-
dzynarodowe, na podstawie którego państwa 
(w tym Polska, RFN, Francja, Szwajcaria, 
Nowa Zelandia – łącznie około 180 krajów) 
uznają wzajemnie kwalifi kacje zawodowe swo-
ich obywateli. Tak się dzieje również w przy-
padku świadectw czeladniczych i dyplomów 
mistrzowskich w rzemiośle. 

Państwa-sygnatariusze mają zaufanie do 
instytucji, które te dokumenty wystawiają, choć 
czasami sprawdzają zawartość programu na-
uczania lub standard egzaminacyjny, by móc 
stwierdzić adekwatność poziomów umiejętno-
ści i opanowanej wiedzy. W takich przypadkach 
dochodzi do kontaktów Związku Rzemiosła 
Polskiego z bliźniaczymi organizacjami, głów-
nie z Francji (APCMA) czy Niemiec (ZDH). 
Tytuły zawodowe w tych krajach mają bowiem 
bezpośrednie przełożenie na zwiększenie zdol-
ności zarobkowych lub na rozpoczęcie działal-
ności gospodarczej. Jest to system, który działa 
nieprzerwanie od kilku dekad, choć zdarzają się 
i próby fałszerstw. Takie przypadki są rozwiązy-
wane wspólnie przez prokuraturę danego pań-
stwa i organizacje nadzorujące potwierdzające 
autentyczność dokumentów (tak jak ZRP dla 
rzemiosła w Polsce). 

Polskie świadectwa czeladnicze i dyplomy 
mistrzowskie są rozpoznawane na całym świe-
cie (stwierdziliśmy przypadek fałszerstwa dy-
plomu mistrzowskiego brukarza w Nowej Ze-
landii) i dzięki procedurze legalizacji (w ZRP 
i Ministerstwie Spraw Zagranicznych) mogą 
znacznie zwiększać szansę polskich obywateli 
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nie tylko na mobilność geografi czną, ale i na 
wyższe zarobki, a w krajach takich jak RFN, 
także na prowadzenie działalności. Bazując 
przez dekady na tym systemie trudno było rze-
mieślnikom znaleźć sens wprowadzania nowych 
rozwiązań europejskich; najpierw w postaci 
Europass, a potem w tworzonej Europejskiej 
Ramie Kwalifi kacji i narodowych ramach kwa-
lifi kacji. Zresztą nadal nie wiadomo, co będzie 
się kryło za tworzonym systemem, jakie będą 
koszty i mechanizmy funkcjonowania Ramy, 
jak powstawanie ram narodowych wpłynie na 
pozycję specjalistów w innych krajach. 

Udział rzemiosła w konsultacjach. Od 
początku trwania debaty społecznej wokół 
tworzonej Ramy było wiele niejasności, które 
nawarstwiały się z wprowadzaną moderni-
zacją systemu kształcenia zawodowego. Po-
czątkowo MEN, jako jednostka wiodąca dla 
wdrażania reformy systemu edukacji zawodo-
wej, próbowało narzucać pewne rozwiązania 
Instytutowi Badań Edukacyjnych. Ten z ko-
lei jest odpowiedzialny za stworzenie Ramy 
i Zintegrowanego Rejestru Kwalifi kacji. Or-
ganizacje rzemiosła słusznie wychodząc z za-
łożenia, że lepiej być w tworzonym systemie, 
niż orbitować jedynie na jego obrzeżach, mu-
siały zawalczyć najpierw o przedstawienie 
systemu, a następnie o umieszczenie w Rapor-
cie Referencyjnym. 

Przez trzy lata przedstawiciele organizacji 
rzemiosła i sami rzemieślnicy musieli prezen-
tować system kształcenia w rzemiośle i udo-
wadniać, że czeladnicy i mistrzowie powinni 
być odpowiednio „wypozycjonowani” przy po-
ziomowaniu tytułów zawodowych i kwalifi ka-
cji w Ramie. Musiało upłynąć sporo czasu za-
nim uznano, iż faktycznie jest to system pań-
stwowy (świadectwa i dyplomy zaopatrzone są 
w okrągłą pieczęć z godłem) bazujący na usta-
wie o rzemiośle z 1989 roku i kilku rozporzą-
dzeniach (ministra edukacji narodowej oraz 
ministra pracy i polityki społecznej). 

Dzięki otwartej postawie IBE (i zaangażo-
waniu przedstawicieli z ZRP i izb rzemieśl-
niczych) system egzaminowania w rzemiośle 

przedstawiany był kilkanaście razy, w tym także 
w obecności obserwatorów z zagranicy. Na 
zakończenie pierwszej fazy konsultacji spo-
łecznych został uwzględniony także w Rapor-
cie Referencyjnym3 . Mało tego, rzemieślnicy 
zostali zaproszeni do eksperckich grup bran-
żowych, które zajęły się odniesieniem treści 
programów nauczania i standardów egzami-
nacyjnych do odpowiednich poziomów kwali-
fi kacji. 

Niemniej jednak, pomimo kolejnego eta-
pu konsultacji uwzględniającego 16 konferencji 
regionalnych („Kwalifi kacje dla każdego. Nowe 
podejście do uczenia się przez całe życie”), nie 
wszystkie wątpliwości rzemiosła zostały roz-
wiane4. Po wydaniu Raportu Referencyjnego 
wciąż do rozwikłania pozostają dwie zasadni-
cze dla naszej organizacji kwestie: ulokowanie 
tytułu mistrza w zawodzie odpowiadającemu 
danemu rodzajowi rzemiosła w PRK oraz kwe-
stie związane z funkcjonowaniem i fi nansowa-
niem Zintegrowanego Rejestru Kwalifi kacji. 

Potencjał kwalifi kacji na poziomie 5. 
Poziomy europejskich ram kwalifi kacji (EQF) 
określają, co osoby uczące się wiedzą, rozumieją 
i potrafi ą zrobić po zakończeniu kształcenia. 
Dzięki kompleksowemu charakterowi EQF 
takie efekty uczenia się mogą również do-
starczać decydentom szczegółowych danych 
na temat poszczególnych poziomów i wszyst-
kich rodzajów kwalifi kacji. Taka sieć danych 
jest szczególnie złożona na poziomie 5, gdzie 
efekty uczenia się obejmują kilka podsys-
temów. Kwalifi kacje tu ujęte obejmują za-
awansowane umiejętności techniczne i kie-
rownicze. 

Jeżeli przeanalizujemy kwalifi kacje na po-
ziomie 5 w oparciu o efekty uczenia się, to 
okaże się, że ich złożoność i różnorodność są 
większe niż wcześniej uważano i odgrywają 
istotniejszą rolę na rynku pracy i pod kątem 
dalszego uczenia się. Nie zawsze jednak wia-
domo, jakie jest miejsce tych kwalifi kacji 
w klasyfi kacji kształcenia i szkoleń. Co cieka-
we, niejednokrotnie kwalifi kacje spoza for-
malnego systemu kształcenia i szkoleń nie 
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są uwzględniane w formalnych statystykach 
i marginalizowane przy tworzeniu ram. 

Dyskusja nad ulokowaniem mistrza – rze-
mieślnika w PRK trwa już od trzech lat i to 
pomimo faktu, iż mistrzowie dysponują wprost 
wymaganym zestawem wiedzy, umiejętności 
i kompetencji – są fachowcami w swojej dzie-
dzinie z minimum sześcioletnim doświadcze-
niem, często szkolący młodocianych, a prze-
ważnie też prowadzący działalność gospodar-
czą. Muszą mieć te kwalifi kacje, by utrzymać 
się na rynku. Jest to jasne w takich krajach, jak 
Austria, Niemcy, Dania, Francja, Luksemburg, 
Norwegia, a nawet Turcja, gdzie tytuł mistrza 
w rzemiośle usytuowany jest na poziomie 5, 
a w Austrii (w zakresie kształcenia zawodowe-
go) nawet na 6. Rozmowy nad ulokowaniem 
mistrza rzemieślniczego na poziomie 6 trwają 
w Berlinie i w Paryżu. 

W oparciu o notę informacyjną CEDE-
FOP (Europejskie Centrum Rozwoju Kształ-
cenia Zawodowego)6 „Ukryty potencjał kwali-
fi kacji na poziomie 5” można wywnioskować, 
że poziom 5 powinien odpowiadać w szczegól-
ności mistrzom rzemiosła, technikom i nad-
zorcom (tak postanowiono między innymi na 
Litwie i w Luksemburgu)7. Liczymy na to, że 
i polscy mistrzowie-rzemieślnicy nie zostaną 
postawieni w gorszej sytuacji niż ich koledzy 
w całej Europie. Nadanie im bowiem poziomu 
czwartego od razu spowoduje degradację ich 
pozycji w zetknięciu z rynkami pracy w kra-
jach UE (potencjalnie mniejsze stawki godzi-
nowe, niższe ubezpieczenia, mniejsze upraw-
nienia). Wciąż liczymy na pozytywny fi nał ne-
gocjacji z IBE i odpowiednimi resortami. 

Kto za to zapłaci? Krajowe ramy kwalifi kacji 
mogą stać się w pełni funkcjonalne tylko wte-

dy, gdy użytkownicy końcowi (osoby uczące 
się, rodzice, nauczyciele oraz osoby zajmujące 
się poradnictwem i doradztwem) są świadomi 
ich istnienia. Punktem wyjścia dla większości 
krajowych ram kwalifi kacji są kwalifi kacje re-
gulowane i przyznawane przez organy krajowe. 
W ciągu ostatnich lat państwa zwracały więk-
szą uwagę na tak zwane kwalifi kacje zewnętrz-
ne, przyznawane przez sektor pozaformalny 
i prywatny. Otwarcie ram w taki sposób, by 
obejmowały te kwalifi kacje, nie tylko zwiększa 
ogólną przejrzystość, ale też wzmacnia powią-
zania między kształceniem i szkoleniem wstęp-
nym, oferowanym przede wszystkim przez 
sektor publiczny, a kształceniem ustawicznym 
oferowanym przez inne podmioty i przedsię-
biorstwa. 

Utrzymanie poziomu zaufania do całego 
systemu wymaga jednak zapewniania odpo-
wiedniej jakości8. Zgodnie z rekomendacjami 
ujętymi w raporcie IBE „Od kompetencji do 
kwalifi kacji – diagnoza rozwiązań i praktyk 
w zakresie walidowania efektów uczenia się” 
wskazano, by przy tworzeniu Zintegrowane-
go Systemu Kwalifi kacji unikano nadmierne-
go rozbudowania administracji i generowania 
zbyt dużych kosztów poprzez powierzanie 
wykonywania zadań związanych z funkcjo-
nowaniem systemu walidacji instytucjom już 
istniejącym9. W obszarze kształcenia zawo-
dowego wskazano tam na okręgowe komi-
sje egzaminacyjne (walidacja i certyfi kacja) 
i Centralną Komisję Egzaminacyjną (instytu-
cja zewnętrznego zapewniania jakości) oraz 
w systemie rzemiosła – izby rzemieślnicze 
(walidacja i certyfi kacja) oraz na Związek 
Rzemiosła Polskiego (instytucja zewnętrzne-
go zapewniania jakości), a ze strony państwa 
– Ministerstwo Edukacji Narodowej. 

TABELA 1. Efekty uczenia się na poziomie 5 EQF5

Wiedza
Obszerna, specjalistyczna, faktografi czna i teoretyczna wiedza w danej dziedzinie pracy lub nauki i świadomość 
granic tej wiedzy 

Umiejętności
Rozległy zakres umiejętności kognitywnych i praktycznych potrzebnych do kreatywnego rozwiązywania 
abstrakcyjnych problemów 

Kompetencje
Zarządzanie i nadzór w kontekstach pracy i nauki podlegających nieprzewidywalnym zmianom; analizowanie 
i rozwijanie osiągnięć pracy własnej oraz innych osób 
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Zintegrowany system kwalifi kacji w sfe-
rze kształcenia zawodowego będzie obejmował 
także inne instytucje (o ile podejmą się wyko-
nywania nowych funkcji w systemie oraz zadań 
związanych z walidacją efektów uczenia się 
nabywanych w drodze innej niż formalna) pod 
warunkiem spełnienia wymagań jakościowych 
określonych przez państwo. 

W planowanym Zintegrowanym Systemie 
Kwalifi kacji podzielono kwalifi kacje na trzy 
grupy: 
A. Odpowiadające kwalifi kacjom nadawanym 

na podstawie ustawy o systemie oświaty 
oraz regulacji związanych ze szkolnictwem 
wyższym. 

B. Odpowiadające kwalifi kacjom nadawanym 
w oparciu o ustawy i rozporządzenia wy-
nikające z innych niż oświatowe regulacji. 

C. Inne kwalifi kacje nie wynikające bezpo-
średnio z przepisów w randze ustawy. 
Rzemiosło pomimo powiązania z przepisa-

mi ustawy o systemie oświaty i regulacji MEN 
dotyczącymi funkcjonowania komisji egzami-
nacyjnych izb rzemieślniczych zaliczone zo-
stało do drugiego zbioru kwalifi kacji (tak jakby 
ustawy były zróżnicowane w obliczu prawa), co 
budzi obawy o odmienne podejście organiza-
cyjne i fi nansowe przyszłych rozwiązań. Dla 
naszego systemu fundamentalne znaczenie ma 
ustawa o rzemiośle z 1989 roku, która regulu-
je wszystkie podstawowe kwestie samorządu 
rzemieślniczego. Inne zagadnienia regulowane 
są z kolei dokumentami resortu edukacji i re-
sortu pracy. 

Spodziewane różne podejście do kwalifi -
kacji (niekonstytucyjne?) budzi obawy, że 
część rejestru kwalifi kacji zbudowana zostanie 
ze środków publicznych – prawdopodobnie 
w ramach projektów systemowych, podczas 
gdy fi nansowanie rejestru kwalifi kacji z pozo-
stałych zbiorów (B i C) może spaść na użyt-
kowników. Konsultacje społeczne PRK prze-
dłużają się w związku z coraz to nowymi ele-
mentami układanki (powstaje między innymi 
pytanie, kto będzie fi nansował utrzymywanie 
i aktualizację rejestru kwalifi kacji w kolejnych 

latach, kto opłaci wprowadzanie nowych kwa-
lifi kacji?). 

Kwestie funkcjonowania i fi nansowania 
Zintegrowanego Rejestru Kwalifi kacji będą 
wkrótce przedmiotem dalszych dyskusji. Zało-
żenia ZRK zostały zaprezentowane w lu-
tym 2015 roku podczas konferencji poświęco-
nej planowanej roli interesariuszy w systemie. 
Konferencja ta rozpoczyna kolejny etap debaty. 
Dziś jeszcze nie ma jasności, jaką rolę pełnić 
w Systemie będą kwalifi kacje i organizacje 
rzemieślnicze, ale konsultacje trwają i rzemio-
sło nadal będzie w nich aktywnie uczestniczyć, 
dostarczając argumentów na rzecz konieczno-
ści funkcjonowania systemu walidacji mocno 
zbliżonego do potrzeb rynku pracy. Z Ramą 
kwalifi kacji, czy bez, rzemiosło jak zawsze 
sobie poradzi, natomiast mniej pewne jest 
efektywne funkcjonowanie ramy bez wsparcia 
organizacji pracodawców w procesie uświada-
miania pracowników i przedsiębiorców o po-
trzebie wdrażania systemu. 

1  Nota informacyjna CEDEFOP na temat rozwoju systemów 
przygotowania zawodowego zob. Źródło URL: http://www.
cedefop.europa.eu/node/12010?wt.mc_id=BN20141216-PL
&utm_campaign=BN20141216-PL

2 Źródło URL: http://www.msz.gov.pl/pl/informacje_konsularne/
apostille/legalizacja

3  Raport Referencyjny. Odniesienie do Polskiej Ramy Kwalifi ka-
cji na rzecz uczenia się przez całe życie do Europejskiej Ramy 
Kwalifi kacji, Instytut Badań Edukacyjnych, Warszawa 2013, 
s. 132.

4  Źródło URL: http://www.kwalifi kacje.edu.pl/pl/konferencje/
767-spotkanie-podsumowujace-konferencje-regionalne

5  Źródło: Zalecenie w sprawie ustanowienia ERK. Dziennik 
Urzędowy Unii Europejskiej, C111, 6.5.2008, s. 1.

6  Autor jest członkiem Rady Zarządzającej CEDEFOP – ze 
strony polskich pracodawców

7 Źródło URL: http://www.cedefop.europa.eu/node/12030?
wt.mc_id=BN20141216PL&utm_campaign=BN20141216-
PL

8  Zob. nota informacyjna CEDEFOP Ramy kwalifi kacji: ro-
snący wpływ, utrzymujące się przeszkody, źródło URL: http://
www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/
publications/9091?wt.mc_id=BN20141216-PL&utm_
campaign=BN20141216-PL

9  Od kompetencji do kwalifi kacji – diagnoza rozwiązań i praktyk 
w zakresie walidowania efektów uczenia się, Bacia E. (red.), 
Instytut Badań Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 82–84.



51Dialog 1/2015

O K I E M  P A R T N E R Ó W

W dniu 20 października 2014 r. 
został zaprezentowany rządowy 
projekt ustawy o zmianie ustawy 
– Kodeks pracy oraz niektórych 
innych ustaw (dalej: „projekt”). 

Resort pracy wreszcie zareagował na nega-
tywne sygnały płynące z rynku pracy i podjął 
działania zmierzające do ograniczenia nad-
miernego i nieuzasadnionego wykorzystywa-
nia umów terminowych w Polsce. 

Doceniając czynności zmierzające do ure-
gulowania jednego z najbardziej kontrower-
syjnych zagadnień w prawie pracy, należy jed-
nak zauważyć, że są one mocno spóźnione, 
a ponadto niejako „wymuszone” na stronie 
rządowej, zwłaszcza w kontekście niedawnych 
orzeczeń organów sądowych UE co do roz-
wiązań prawnych w zakresie umów termino-
wych.

Od dłuższego czasu byliśmy świadkami 
nadużywania przez pracodawców umów o pra-
cę na czas określony m.in. z uwagi na brak 
ochrony trwałości stosunku pracy i w efekcie 
łatwości jej rozwiązania. O skali tego zjawis-
ka niech świadczy chociażby to, że Polska 
z 27-procentowym wskaźnikiem pracowników 
zatrudnionych na podstawie umowy o pracę 

Paweł Śmigielski

Rządowy projekt ustawy dotyczący 
umów terminowych

w ocenie Ogólnopolskiego Porozumienia 
Związków Zawodowych

na czas określony jest zdecydowanym liderem 
w UE (średnia unijna – 14,2 proc.).

O problemie oraz jego skali wielokrot-
nie dyskutowano podczas posiedzeń Zespo-
łu problemowego ds. prawa pracy i układów 
zbiorowych Trójstronnej Komisji ds. Społecz-
no-Gospodarczych, gdzie związki zawodo-
we prezentowały warianty poszczególnych 
rozwiązań, mających poprawić uprawnienia 
osób zatrudnionych na podstawie umowy 
terminowej. Szczegółowe propozycje strony 
związkowej znajdowały się m.in. w pismach 
kierowanych do Ministra Pracy i Polityki 
Społecznej oraz przedstawicieli organizacji 
pracodawców1. Nie spotkały się one jednak 
z zainteresowaniem pozostałych stron dialo-
gu społecznego.

W rezultacie nie doczekawszy się żadnych 
wspólnych prac we wskazanych obszarach, 
OPZZ opracowało własny projekt ustawy, za-
kładający stabilizację zatrudnienia osób za-
trudnionych na umowach terminowych, który 
z pomocą klubu SLD w lutym 2014 r. został 
złożony w Sejmie RP2. Obecnie prowadzone 
są nad nim prace w Komisji Nadzwyczajnej do 
spraw zmian w kodyfi kacjach.

Ponadto jedna z central związkowych zło-
żyła skargę do Komisji Europejskiej, argu-
mentując, że do polskiego porządku prawnego 
dokonano niewłaściwej implementacji norm 

Projekt generalnie należy ocenić pozytywnie, jednakże poszczególne jego zapisy 
osłabiają oczekiwany przez związki zawodowe kierunek zmian i mogą w rezultacie 
zminimalizować ważny cel nowelizacji prawa pracy polegający na likwidacji możli-
wości zatrudniania pracowników na wieloletnich umowach terminowych, a także 
zapewnienia im stabilizacji zatrudnienia
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europejskiego prawa pracy w kontekście umów 
o pracę na czas określony3. 

W odpowiedzi Komisja Europejska uwzględ-
niła niektóre aspekty skargi (m.in. nieuzasad-
nione zróżnicowanie okresów wypowiedzeń 
w przypadku umów o pracę obejmujących po-
dobny okres oraz zbyt krótki okres, który musi 
upłynąć między dwiema umowami na czas 
określony, aby nie były one uważane za „następu-
jące po sobie”) i w rezultacie wszczęła postępo-
wanie w sprawie uchybienia zobowiązaniom 
państwa członkowskiego. Należy zauważyć, że 
zazwyczaj przywołane do porządku kraje popra-
wiają swoje prawodawstwo w zakresie wskaza-
nym przez Komisję Europejską, ale przy braku 
odpowiedniej reakcji w najgorszym przypadku 
sprawa może zakończyć się przed unijnym Try-
bunałem Sprawiedliwości w Luksemburgu.

Niezwykle ważny w sprawie okazał się 
również wyrok Trybunału Sprawiedliwości 
UE, który w odpowiedzi na pytanie prejudy-
cjalne jednego z polskich sądów pracy orzekł, 
że nie można stosować dwutygodniowego 
okresu wypowiedzenia wobec zatrudnionych 
na czas określony, którzy wykonują pracę po-
dobną do tej świadczonej przez zatrudnionych 
na podstawie umowy na czas nieokreślony4. 
Takie zróżnicowanie sytuacji prawnej pra-
cowników jest bowiem dyskryminujące, a tym 
samym niedopuszczalne, m.in. z uwagi na 
przepisy dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 
28 czerwca 1999 r. dotyczącej Porozumienia 
Ramowego w sprawie pracy na czas określony. 
Klauzula 4 wskazanego porozumienia wpro-
wadza bowiem zasadę niedyskryminacji, zgod-
nie z którą pracownicy zatrudnieni na czas 
określony nie mogą być traktowani w sposób 
mniej korzystny niż porównywalni pracownicy 
zatrudnieni na czas nieokreślony jedynie z tego 
powodu, że pracują na czas określony, chyba że 
zróżnicowane traktowanie uzasadnione jest 
powodami o charakterze obiektywnym. 

Trybunał Sprawiedliwości UE stwierdził 
zatem o niezgodności odpowiednich zapisów 
polskiego Kodeksu pracy z przepisami unijny-
mi, w szczególności art. 33 Kodeksu pracy.

Biorąc pod uwagę powyższe okoliczności, 
w szczególności daleko idące zarzuty o nie-
zgodności polskiego ustawodawstwa z prawem 
unijnym i ewentualne skutki dalszego stoso-

wania tego prawa, oczywistym stało się, że re-
sort pracy musiał podjąć odpowiednie działa-
nia, które powinny w szybkim tempie dopro-
wadzić do nowelizacji Kodeksu pracy. 

Projekt generalnie należy ocenić pozytyw-
nie, jednakże poszczególne jego zapisy osłabiają 
oczekiwany przez związki zawodowe kierunek 
zmian i mogą w rezultacie zminimalizować waż-
ny cel nowelizacji prawa pracy polegający na li-
kwidacji możliwości zatrudniania pracowników 
na wieloletnich umowach terminowych, a także 
zapewnienia im stabilizacji zatrudnienia. 

W pierwszej kolejności należy wskazać, że 
okres 33 miesięcy przewidziany w projekcie ja-
ko maksymalny, łączny okres trwania umowy 
o pracę na czas określony pomiędzy danymi stro-
nami jest zdecydowanie zbyt długi. Jeżeli jesz-
cze do tego uwzględnimy czas trwania umowy 
o pracę na okres próbny (3 miesiące), to otrzy-
mamy łącznie 36-miesięczny czas wykonywania 
pracy w ramach umów terminowych, co nie sta-
nowi przełomowej zmiany w dążeniu do zapew-
nienia stabilności zatrudnienia pracownika. 

Konstruując maksymalny termin trwania 
zatrudnienia terminowego, warto pamiętać o za-
sadzie podkreślanej w orzecznictwie sądowym, 
że umowa o pracę na czas określony jest wyjąt-
kiem, który jeśli ma być zastosowany, to tylko ze 
względu na usprawiedliwione interesy obu stron 
stosunku pracy i nie może być przez pracodawcę 
nadużywany w celu obejścia przepisów o ochro-
nie trwałości bezterminowego stosunku pracy. 
Standardem prawa pracy jest bowiem zatrudnia-
nie na podstawie umowy o pracę na czas nie-
określony, która ze względu na sposób i zakres 
ochrony przed jej rozwiązaniem najpełniej re-
spektuje uzasadnione potrzeby pracownika5. 

Mając zatem powyższe na uwadze, a także 
fakt, że projekt zawiera katalog umów termi-
nowych, co do których nie będzie obowiązywał 
limit czasowy głównie z uwagi na obiektywnie 
uzasadnione przesłanki wykonywania takiej 
pracy w dłuższym przedziale czasowym (m.in. 
umowa na zastępstwo czy wykonywanie pracy 
przez okres kadencji), zasadnym byłoby skró-
cenie limitu czasowego dla wszystkich innych 
niewymienionych w projektowanym art. 251 
§ 4 Kodeksu pracy umów o pracę na czas okre-
ślony do 24 miesięcy. Termin ten nie jest no-
vum w polskim prawie pracy, gdyż podobne 
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rozwiązanie istniało już w przepisach, chociaż-
by w ustawie z dnia 1 lipca 2009 r. o łagodze-
niu skutków kryzysu ekonomicznego dla pra-
cowników i przedsiębiorców (Dz.U. z 2009 r., 
Nr 125, poz. 1035). 

24 miesiące nie są jednak w propozycji 
OPZZ limitem sztywnym. W razie gdy nastąpi 
nadzwyczajna sytuacja wymagająca zastosowa-
nia w zakładzie pracy dłuższego czasu trwania 
umów terminowych, należy przyjąć rozwiąza-
nie, zgodnie z którym pracodawca i zakładowe 
organizacje związkowe – w układzie zbioro-
wym pracy lub w uzgodnionym między strona-
mi regulaminie pracy – będą miały prawo do 
określenia innego terminu, nie dłuższego jed-
nak niż 36 miesięcy. W efekcie pozwoli to na 
zastosowanie elastyczniejszych reguł zatrud-
niania pracowników przez pracodawcę, w razie 
gdy wyjątkowa okoliczność to uzasadnia, a po-
nadto będzie stanowiło czynnik zachęcający do 
prowadzenia i wzmocnienia dialogu społeczne-
go na poziomie zakładu pracy i powszechnie 
oczekiwanego rozwoju prawa układowego.

Na marginesie chciałbym również przypo-
mnieć, że OPZZ w zakresie umów o pracę na 
okres próbny proponowało ich wydłużenie – 
w układzie zbiorowym pracy lub w regulami-
nie pracy uzgodnionym z zakładową organiza-
cją związkową – nawet do 6 miesięcy.

Pozytywnie należy natomiast ocenić limit 
umów o pracę na czas określony (łącznie liczba 
tych umów nie może przekraczać trzech), gdyż 
oznacza to wzmocnioną ochronę pracowników 
i wyeliminuje ryzyko wielokrotnego zawiera-
nia umów terminowych.

Wśród katalogu umów o pracę na czas 
określony, do których nie będą miały zastoso-
wania limity czasowe ani liczbowe, poważne 
wątpliwości budzą umowy zawierane w sytu-
acji gdy „pracodawca wskaże obiektywne przy-
czyny leżące po jego stronie, które uzasadnia-
ją zatrudnienie na czas określony w związku 
z okresowymi potrzebami pracodawcy (pro-
jektowany art. 251 § 4 pkt 4 k.p.).

Należy zauważyć, że w projektowanym prze-
pisie zamieszczono klauzule generalne i zwro-
ty niedookreślone pozwalające na zastosowanie 
dużego stopnia dowolności w wykładni prawa, 
a tym samym jego funkcjonowania w praktyce. 
Niewątpliwie klauzule generalne i zwroty nie-

dookreślone uelastyczniają tekst przepisów 
prawnych, ale z tym uelastycznieniem wiążą się 
także zagrożenia w procesie stosowania prawa6, 
zwłaszcza jeżeli mamy na myśli stosowanie pra-
wa pracy w praktyce. Finalnie taki zapis może 
zatem znacznie ułatwić pracodawcom zawiera-
nie z pracownikami dłuższych umów o pracę na 
czas określony lub większej ich liczby, a w rezul-
tacie ograniczyć lub wręcz zniweczyć cel projek-
tu. Tym samym chcąc utrzymać zakładany efekt 
nowelizacji, zapis ten nie powinien znaleźć się 
w Kodeksie pracy. 

Zabezpieczenia w tych okolicznościach nie 
stanowi obowiązek pracodawcy zawiadomie-
nia okręgowego inspektora pracy o zawarciu 
takiej umowy, gdyż ma on charakter stricte in-
formacyjny. Powstaje również pytanie, jakie 
realne możliwości sprawdzania i weryfi kowa-
nia powodów zawarcia takiej umowy, a także 
karania osób naruszających przepisy, miałaby 
państwowa inspekcja pracy? Projekt nie prze-
widuje bowiem przepisów pozwalających na 
zakwalifi kowanie nieuprawnionego zawarcia 
dłuższej umowy terminowej jako wykroczenia 
przeciwko prawom pracownika. 

W pełni należy zgodzić się natomiast 
z propozycją zrównania okresów wypowiedze-
nia umów o pracę na czas określony i na czas 
nieokreślony uzależnionych od stażu pracy 
u danego pracodawcy – jest to oczywista kon-
sekwencja podważenia przez Trybunał Spra-
wiedliwości UE dwutygodniowego okresu wy-
powiedzenia, przewidzianego w obecnie obo-
wiązujących przepisach prawa pracy (art. 33 
Kodeksu pracy). 

Dyskutując o zmianach w prawie dotyczą-
cych de facto zrównania reguł dotyczących 
umów o pracę na czas określony i na czas nie-
określony, nie sposób uciec od próby oceny in-
nych kwestii, a mianowicie obowiązku uzasad-
niania wypowiedzenia umowy terminowej 
przez pracodawcę i konsultacji wypowiedzenia 
z zakładową organizacją związkową. 

Kodeks pracy nie przewiduje wymienio-
nych powyżej obowiązków pracodawcy, czego 
wynikiem również była ogromna „popular-
ność” tych umów na rynku pracy. Co prawda 
Trybunał Sprawiedliwości UE w rozpatrywa-
nej sprawie nie odniósł się do tych zagadnień, 
to jednak nie można wykluczyć interpretacji, 
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że ten brak może być uznany za niezgodny 
z zasadą niedyskryminacji7. Warto zatem przy 
okazji obecnych rozmów w sprawie noweli-
zacji Kodeksu pracy poruszyć te zagadnienia, 
aby nie narażać się na kolejne postępowania 
w przedmiocie niezgodności polskiego prawa 
z prawem unijnym. 

Zgodzić się należy również z likwidacją 
niezwykle krótkiego okresu wypowiedzenia 
umowy na zastępstwo (3 dni robocze) i zasto-
sowania do tych umów reguł dotyczących usta-
lania okresów wypowiedzenia innych umów 
o pracę (w zależności od stażu pracy od 2 tygo-
dni do 3 miesięcy). 

Zastrzeżenia budzi zawarta w projekcie 
zasada jednostronnego zwolnienia pracownika 
z obowiązku świadczenia pracy w okresie wy-
powiedzenia umowy o pracę przez pracodaw-
cę. Może bowiem zdarzyć się sytuacja, w której 
pracownik nie będzie zainteresowany zwolnie-
niem z obowiązku świadczenia pracy w okresie 
wypowiedzenia umowy o pracę z różnych po-
wodów, np. z obawy przed swoistą „stygmaty-
zacją” pracownika w środowisku pracy, ryzy-
kiem otrzymywania niższego wynagrodzenia 
w okresie zwolnienia, a także z uwagi na ko-
nieczność zachowania określonych uprawnień 
czy kwalifi kacji związanych z nieprzerwanym 
(ciągłym) wykonywaniem pracy.

 Warto również wskazać w tej materii 
na praktykę sądową. Sądy pracy wyjątkowo 
ostrożnie podchodzą do zagadnienia, do-
puszczając jednostronne zwolnienie z obo-
wiązku świadczenia pracy jedynie z uwagi na 
dobro pracodawcy i z poszanowaniem słusz-
nych interesów pracownika oraz przy uzna-
niu tego za oczywisty wyjątek od zasady, że 
wynagrodzenie przysługuje tylko za pracę 
wykonaną8. Bardzo często podkreśla się rów-
nież, że celem tego zwolnienia nie może być 
chęć szykanowania pracownika.

Zasadnym będzie zatem zawarcie w projek-
cie zgody pracownika jako przesłanki niezbęd-
nej do jego zwolnienia z obowiązku świadcze-
nia pracy w okresie wypowiedzenia umowy 
o pracę. Takie rozwiązanie będzie realizowało 
podstawową zasadę zapewnienia właściwej 
ochrony pracownika jako słabszej strony sto-
sunku pracy, a także idzie w zgodzie z wytycz-
nymi przyjętymi w piśmiennictwie i orzecznic-
twie prawa pracy.

W ostatnich dniach resort pracy zapro-
ponował zmodyfi kowaną wersję tego zapisu, 
a mianowicie kilkustopniowe zwolnienie z obo-
wiązku świadczenia pracy – jeśli pracownika 
obowiązuje 3-miesięczny okres wypowiedze-
nia, pracodawca będzie mógł go zwolnić 
z obowiązku świadczenia pracy np. przez 
1 miesiąc. Po upływie tego okresu zatrudniony 
musi liczyć się z tym, że zostanie jednak we-
zwany do wykonywania obowiązków na dalsze 
2 miesiące albo pracodawca uzna, że pracow-
nik nadal nie musi świadczyć swoich obowiąz-
ków. Z kolei odwołanie ze zwolnienia z obo-
wiązku świadczenia pracy będzie możliwe tyl-
ko za zgodą pracownika9. 

Wiele wątpliwości pojawia się przy przepi-
sach przejściowych zawartych w projekcie. 

W szczególności niekorzystny dla pracow-
ników jest zapis mówiący o tym, że umowa 
o pracę na czas określony trwająca w czasie 
wejścia w życie ustawy nowelizującej będzie 
liczona na użytek nowego brzmienia art. 251 
Kodeksu pracy jako pierwsza umowa o pracę 
na czas określony, niezależnie od tego, którą 
umową o pracę na czas określony jest umowa 
aktualnie obowiązująca (art. 5 ust. 2 projektu). 

Oznacza to pogorszenie sytuacji tych pra-
cowników, którzy w czasie wejścia projektu 
w życie będą mieli na przykład drugą umowę 
o pracę na czas określony u danego pracodawcy 
(w rozumieniu przepisów projektu będzie bo-
wiem ona liczona od tego momentu jako 
pierwsza umowa o pracę na czas określony). 
Pracownicy ci będą zatem musieli od nowa 
„wypracowywać” swój limit umów o pracę na 
czas określony u danego pracodawcy, gdyż do-
tychczasowa liczba zawieranych umów termi-
nowych pomiędzy stronami nie będzie miała 
znaczenia. Może zatem w skrajnych przypad-
kach okazać się, że dla niektórych pracowników 
dopiero piąta umowa na czas określony zawar-
ta z tym samym pracodawcą przekształci się 
w umowę na czas nieokreślony. Taka sytuacja 
będzie dotyczyć osób, które przed wejściem 
w życie projektu będą zatrudnione w zakładzie 
pracy na drugiej umowie terminowej.

Chcąc uniknąć pogorszenia sytuacji osób 
zatrudnionych, należy utrzymać zasadę licze-
nia umów zgodnie z zasadami obowiązującymi 
w aktualnych przepisach Kodeksu pracy, tj. 
druga umowa o pracę na czas określony będzie 
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drugą umową w ramach dopuszczalnego limi-
tu 3 umów przewidzianego w zmienianym art. 
251 Kodeksu pracy. 

Zastanowić się należy również nad innym 
przepisem przejściowym, który odnosi się do 
umów terminowych pracowników podlegają-
cych szczególnej ochronie przed wypowiedze-
niem lub rozwiązaniem umowy o pracę. Prze-
widuje on bowiem zasadę, że w tym przypadku 
umowa o pracę na czas określony zawarta na-
wet na okres dłuższy niż 33 miesiące liczone 
od dnia wejścia w życie nowelizacji rozwiąże 
się z upływem okresu, na jaki została zawarta. 
Przepis ten zdaniem OPZZ wprowadza nie-
równe traktowanie w zatrudnieniu pracowni-
ków posiadających szczególną ochronę stosun-
ku pracy i ich dyskryminuje z uwagi na posia-
dane przez nich – w pełni legalne i uzasadnione 
– uprawnienia przewidziane w powszechnie 
obowiązujących przepisy prawa. 

W świetle powyższych przepisów może 
bowiem dojść do sytuacji, gdy dwaj pracownicy 
(jeden z nich ma szczególną ochronę stosunku 
pracy), którzy w dniu wejścia ustawy nowelizu-
jącej będą zatrudnieni na podstawie umowy 
o pracę na czas określony, która będzie jeszcze 
trwała powyżej 33 miesięcy, zostaną z mocy 
prawa potraktowani w zupełnie inny sposób:
  pierwszy pracownik (nieposiadający szcze-

gólnej ochrony stosunku pracy): z upływem 
ww. okresu jego umowa terminowa prze-
kształci się w umowę o pracę na czas nie-
określony,

  drugi pracownik (posiadający szczególną 
ochronę stosunku pracy): z upływem ww. okre-
su jego umowa o pracę ulegnie rozwiązaniu; co 
najwyżej w takiej sytuacji pracownik mo-
że liczyć na dobrą wolę pracodawcy w przed-
miocie zawarcia kolejnej umowy o pracę. 
Nieuzasadnione jest również wprowadza-

nie takiego rozwiązania w sytuacji gdy praco-
dawca świadomie i niezgodnie z przeznacze-
niem umowy terminowej zawarł z pracowni-
kiem wieloletnią umowę o pracę na czas okre-
ślony tylko po to, aby obejść prawo o umowach 
o pracę na czas nieokreślony. Pracodawca musi 
bowiem liczyć się z tym, że kierując się chęcią 
skorzystania z łatwiejszych dla niego rozwią-
zań prawnych, może ponieść skutki takiego 
postępowania. 

Kolejna wątpliwość pojawiła się co do prze-
pisu przejściowego zgodnie z którym w przy-
padku umowy o pracę zawartej na czas określo-
ny trwającej w dniu wejścia w życie projek-
tu oraz zawartej, począwszy od tego dnia, 
uwzględnia się tylko okres zatrudnienia u da-
nego pracodawcy, począwszy od dnia wejścia 
w życie projektu. W komentowanym przepisie 
zawarto zatem niekorzystną dla pracowników 
zatrudnionych na podstawie umowy o pracę na 
czas określony zasadę liczenia okresu zatrud-
nienia u danego pracodawcy w celu ustalenia 
długości okresu wypowiedzenia umowy o pra-
cę. Propozycja strony rządowej prowadzi bo-
wiem w określonych przypadkach do redukcji 
zakładowego stażu pracy pracownika prak-
tycznie do „zera” i konieczności wypracowywa-
nia tego stażu od nowa. W tej kwestii należy 
zatem zastosować ogólną regułę dotyczącą 
pełnego ustalania zakładowego stażu pracy 
u danego pracodawcy określoną w powszech-
nie obowiązujących przepisach. 

Zgodnie z zapowiedziami Ministra Pracy 
i Polityki Społecznej projekt ma zostać przyję-
ty przez rząd do końca marca 2015 r. i skiero-
wany do Sejmu RP. 

1 Propozycje OPZZ dotyczące stabilizacji zatrudnienia 
(13.03.2013 r.) oraz wspólne wystąpienie reprezentatywnych 
central związkowych w sprawie propozycji zmian do Kodek-
su pracy (14.08.2013 r.).

2  Druk 2296.
3  Skarga Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność” z 12 września 

2012 r. Fakt nieprawidłowej implementacji został również 
podniesiony we wspólnym wystąpieniu central związkowych 
w piśmie do MPiPS z dnia 14 sierpnia 2013 r. 

4  Wyrok Trybunału Sprawiedliwości Unii Europejskiej (Ósma 
Izba) Małgorzata Nierodzik przeciwko Samodzielnemu Pu-
blicznemu Psychiatrycznemu Zakładowi Opieki Zdrowotnej 
im. dr. Stanisława Deresza w Choroszczy z dnia 13 marca 
2014 r. – sprawa C-38/13.

5  Por. uchwała Sądu Najwyższego z dnia 16 kwietnia 1998 r., 
III ZP 52/97. 

6  A. Choduń, A. Gomułowicz, A. Skoczylas, Klauzule i zwroty 
niedookreślone w prawie podatkowym i administracyjnym, Lex, 
Warszawa 2013.

7  A. Godusławska, kancelaria Wardyński i wspólnicy, www.
codozasady.pl

8  Por. wyrok Sądu Najwyższego z dnia 24 września 2003 r., 
I PK 324/02.

9  Wywiad z podsekretarzem stanu w MPiPS Radosławem 
Mleczko, Gazeta Prawna, 03.02.2015.
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W październiku 2014 roku został 
skierowany do konsultacji 
społecznych projekt nowelizacji 
Kodeksu pracy opracowany przez 
Ministerstwo Pracy i Polityki 
Społecznej zmierzający do 
ograniczenia nieuzasadnionego 
stosowania umów o pracę na czas 
określony. Powodem przygotowania 
zmian były zarzuty o nadużywanie 
zatrudnienia terminowego 
w przypadkach podejmowania 
przez strony wieloletniej współpracy. 

Pracodawcy wybierali umowy na czas 
określony i nie oferowali pracownikom umów 
na czas nieokreślony, wskazując, że nie są one 
wystarczająco elastyczne i generują nadmierne 
koszty. W szczególności utrudniają rozstanie 
się z pracownikiem, gdy nie ma zbytu na wy-
twarzane dobra i usługi, dochodzi do pogor-
szenia kondycji ekonomicznej fi rmy i zacho-
dzi potrzeba ograniczenia liczby miejsc pracy. 
W ocenie pracodawców umowy beztermino-
we uniemożliwiają bieżące dostosowywanie 
się do zmiennego rynku. Wiele problemów 
przysparza im podanie przyczyny uzasadnia-
jącej wypowiedzenie umowy o pracę, stosowa-

W ocenie pracodawców umowy bezterminowe uniemożliwiają bieżące dostoso-
wywanie się do zmiennego rynku. Popierają oni potrzebę wprowadzenia zmian 
prawnych, które przyczynią się do stabilizacji zatrudnienia na podstawie umów 
terminowych. Uważają, że proponowane rozwiązania powinny w większym stop-
niu uwzględniać specyfikę polskiego rynku pracy

Grażyna Spytek-Bandurska 

Umowy terminowe
– stanowisko pracodawców do proponowanej zmiany 

przepisów Kodeksu pracy

nie długich okresów wypowiedzenia i prowa-
dzenie konsultacji ze stroną związkową przed 
wręczeniem pracownikowi wypowiedzenia. Na 
te bariery wskazują zwłaszcza fi rmy należące 
do sektora MŚP. 

Limity czasowe umowy terminowej. Ze 
względu na brak limitu czasowego trwania 
umowy terminowej pojawiają się problemy 
z ustaleniem, kiedy zawarcie długoterminowej 
(kilkuletniej) umowy o pracę stanowi obej-
ście prawa. Jedynym kryterium ograniczającym 
stosowanie umów na czas określony jest wska-
zanie ich liczby. Zgodnie z regulacją przewi-
dzianą w art. 251 paragrafu 1 k.p. zawarcie ko-
lejnej umowy terminowej skutkuje powstaniem 
między stronami umowy o pracę na czas nie-
określony, jeżeli uprzednio zawarły one dwu-
krotnie umowę na czas określony na następują-
ce po sobie okresy, zaś przerwa między rozwią-
zaniem poprzedniej a nawiązaniem kolejnej 
umowy nie przekroczyła jednego miesiąca. Za-
tem utrzymanie ciągłości zatrudnienia u dane-
go pracodawcy wywołuje z mocy prawa, a więc 
niezależnie od woli samych stron, skutki wła-
ściwe dla umowy na czas nieokreślony. 

Warto podkreślić, że nie wymaga się tożsa-
mości rodzaju pracy, która jest ponownie podej-
mowana przez pracownika, ani też identycz-
nych warunków, na jakich był wcześniej za-
trudniony. Wobec powyższego można stwier-
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dzić, że regulacja Kodeksu pracy nie narzuca 
ograniczenia czasowego, ale wymaga stosowa-
nia ograniczenia liczbowego, co jest niewąt-
pliwie odstępstwem od ogólnej zasady prawa 
pracy wynikającej z artykułu 11 k.p., czyli swo-
body nawiązania i wyboru podstawy zatrud-
nienia. 

Pracodawcy nie wiedzą, na jak długo mogą 
bezpiecznie zawrzeć umowę o pracę na czas 
określony. Rodzą się liczne wątpliwości i jedy-
ną dla nich wskazówką jest stanowisko judyka-
tury. Jednak lepszym rozwiązaniem gwaran-
tującym stabilność prawa byłoby przyjęcie 
stosownych regulacji. Praktyczne podejście 
pracodawców do wyboru rodzaju zatrudnienia 
jest uwarunkowane współczesnymi wyzwania-
mi rynku, zwłaszcza silną konkurencją, zmien-
ną sytuacją gospodarczą, rosnącą niepewnością 
prowadzenia działalności i dokonywana przez 
nich ocena rzeczywistości zderza się z tra-
dycyjnym podejściem do wielu zagadnień 
orzecznictwa sądowego, w tym uznaniem, że 
typem podstawowym, standardem prawa pracy 
jest umowa bezterminowa. 

Przykładowo Sąd Najwyższy stwierdził, 
że niedopuszczalne jest zawarcie wieloletniej 
umowy o pracę na czas określony z klauzulą 
wcześniejszego rozwiązania za dwutygodnio-
wym wypowiedzeniem, chyba że co innego 
wynika z przepisów prawa pracy albo z charak-
teru umowy dotyczącej wykonywania zadań 
oznaczonych w czasie, albo gdy z innych przy-
czyn nie narusza to usprawiedliwionego i zgod-
nego interesu obu stron stosunku pracy. Jeżeli 
zawarcie umowy o pracę na czas określony było 
niedopuszczalne, stosunek pracy podlega prze-
pisom prawa pracy o umowie na czas nie-
określony1. W innym wyroku Sąd Najwyższy 
przyjął, że zawarcie długoterminowej umowy 
o pracę na czas określony (9 lat) z dopusz-
czalnością jej wcześniejszego rozwiązania za 
dwutygodniowym wypowiedzeniem może być 
kwalifi kowane jako obejście przepisów prawa 
pracy, ich społeczno-gospodarczego przezna-
czenia lub zasad współżycia społecznego2. 

Warto też zwrócić uwagę na wypowiedzi 
judykatury podkreślające swobodę kontrakto-
wania. Otóż zainteresowane strony same decy-

dują o wyborze rodzaju podstawy prawnej za-
trudnienia, kierując się nie tyle przesłanką 
przedmiotu zobowiązania, ile sposobu jego 
realizacji3. Zatem trudno wyjaśnić, dlaczego 
regułą zatrudnienia jest umowa na czas nie-
określony, zaś umowy terminowe są odstęp-
stwem ze względu na okresowy charakter pra-
cy. Wobec braku ustawowego określenia górnej 
granicy obowiązywania kontraktu większą rolę 
powinno odgrywać jego społeczno-gospodar-
cze przeznaczenie i cel, jakim jest chociażby 
wykonanie przez danego pracownika zadań 
rozłożonych w czasie (np. zrealizowanie kilku 
projektów). W myśl artykułu 18 k.p. strony 
nawiązujące stosunek pracy mogą poddać go 
swobodnej regulacji, o ile spełnione są wymogi 
stawiane przez przepisy prawa pracy. 

Zmiany legislacyjne. W doktrynie pojawia-
ją się zasadne w moim przekonaniu wypo-
wiedzi o potrzebie przeprowadzenia zmian le-
gislacyjnych, aby regulacje stały się bardziej 
przejrzyste, jasne oraz dostosowane do rzeczy-
wistych potrzeb stron i występujących między 
nimi relacji. Za potrzebą modyfi kacji i unowo-
cześniania prawa pracy przemawiają dokonu-
jące się szybkie przeobrażenia technologiczne, 
gospodarcze, społeczne, kulturowe. Dzisiejszy 
rynek związany jest w dużym stopniu z nie-
przewidywalnym zapotrzebowaniem na pracę 
w danym czasie i miejscu4. 

Organizacje pracodawców popierają po-
trzebę wprowadzenia zmian prawnych, które 
przyczynią się do stabilizacji zatrudnienia na 
podstawie umów terminowych5. Przygotowa-
ny w tym zakresie projekt nowelizacji Kodeksu 
pracy uznają za wyważony. Jednak zwracają 
uwagę na pewne ich zdaniem kluczowe kwe-
stie, które budzą wątpliwości i zastrzeżenia. 
Uważają, że proponowane rozwiązania powin-
ny w większym stopniu uwzględniać specyfi kę 
polskiego rynku pracy, gdyż zbytnie usztyw-
nienie zasad dotyczących stosowania umów na 
czas określony może spowodować skutki od-
wrotne od zamierzonych − zamiast przyczynić 
się do szerszego stosowania umów beztermi-
nowych, może doprowadzić do wzrostu za-
trudnienia niepracowniczego. 



Dialog 1/201558

O K I E M  P A R T N E R Ó W

W szczególności pracodawcy nie wyrażają 
zgody na proponowany sposób limitowania 
umów o pracę zawieranych na czas określony. 
Według nich nie do przyjęcia jest okres 33 mie-
sięcy i jednoczesna maksymalna trzykrotność 
ich zawierania w ciągu tego okresu. Zgodnie 
z proponowanym brzmieniem art. 251 paragra-
fu 1 k.p. okres zatrudnienia na podstawie umo-
wy o pracę na czas określony oraz łączny okres 
zatrudnienia na podstawie takich umów zawie-
ranych między tymi samymi stronami stosunku 
pracy nie będzie mógł przekraczać 33 miesięcy, 
a łączna liczba tych umów nie będzie mogła 
przekraczać trzech. Jeżeli okres zatrudnienia na 
podstawie umów o pracę na czas określony 
przekroczy 33 miesiące lub liczba takich umów 
wyniesie więcej niż trzy, to pracownik będzie 
traktowany jak zatrudniony na podstawie umo-
wy o pracę na czas nieokreślony, począwszy 
od następnego dnia po upływie 33-miesięczne-
go okresu zatrudnienia lub od dnia zawarcia 
czwartej umowy, przy czym uzgodnienie mię-
dzy stronami w trakcie trwania umowy o pracę 
na czas określony dłuższego okresu wykonywa-
nia pracy na podstawie tej umowy uważane 
będzie za zawarcie, od dnia następującego po jej 
rozwiązaniu, nowej umowy o pracę na czas 
określony w rozumieniu tych przepisów. 

Zdaniem pracodawców limit dwóch lat 
i dziewięciu miesięcy nie odpowiada warun-
kom rynkowym. Uważają, że powinien on wy-
nosić 48 miesięcy. Ponadto negują drugie 
ograniczenie w postaci ustalenia dopuszczalnej 
liczby umów na czas określony, zwłaszcza że nie 
ma przewidzianych przerw, które pozwalałyby 
powtórnie zastosować ten mechanizm. Stąd 
rodzi się pytanie, czy po wejściu w życie no-
wych przepisów pracownika będzie można za-
trudniać u danego pracodawcy maksymalnie 
przez 33 miesiące lub zawierać co najwyżej 
3 umowy o pracę na czas określony w całym 
okresie jego aktywności zawodowej. Jeżeli tak, 
to pojawia się dodatkowe obciążenie związane 
z weryfi kacją poprzednich miejsc zatrudnienia 
pracownika w celu zbadania, czy współpraco-
wał w przeszłości z danym pracodawcą. Wyda-
je się, że nie taka intencja przyświeca projekto-
dawcy. 

Jeżeli postulat likwidacji ograniczenia w po-
staci dopuszczalnej liczby umów nie zostanie 
przyjęty, to należy precyzyjnie określić na 
wzór obowiązującego obecnie artykułu 251 
k.p. które umowy są kolejnymi. Właściwym 
rozwiązaniem jest przyjęcie przerwy wynoszą-
cej 3 miesiące. Zatem brak współpracy stron 
w okresie trzymiesięcznym między rozwią-
zaniem poprzedniej a nawiązaniem kolejnej 
umowy ma oznaczać, że limitowany okres jest 
od nowa liczony. 

Należy podkreślić, że projekt realizuje pro-
pozycje strony pracodawców dotyczące potrze-
by sformułowania katalogu wyjątków od limi-
towania zatrudnienia na podstawie umów na 
czas określony. Zgodnie z nowym art. 251 para-
grafu 4 k.p. ograniczeniem nie będą objęte 
umowy zawarte w celu: 
 zastępstwa pracownika w czasie jego uspra-

wiedliwionej nieobecności w pracy; 
 wykonywania pracy o charakterze doryw-

czym lub sezonowym; 
 wykonywania pracy przez okres kadencji;
 a także gdy pracodawca wskaże obiektywne 

przyczyny leżące po jego stronie, które uza-
sadniają zatrudnienie na czas określony 
w związku z okresowymi potrzebami praco-
dawcy. 
W powyższych przypadkach konieczne 

będzie określenie w umowie o pracę odpo-
wiednio celu lub okoliczności obiektywnie 
uzasadniających jej zawarcie przez zamiesz-
czenie informacji stosownie do artykułu 
29 paragraf 11 k.p. Ponadto na pracodawcy 
będzie spoczywał obowiązek zawiadomienia 
właściwego okręgowego inspektora pracy, 
w formie pisemnej lub elektronicznej, o za-
warciu umowy w związku z jego okresowymi 
potrzebami, w terminie 5 dni roboczych od 
dnia jej zawarcia, o czym stanowi projekto-
wany artykułu 251 paragraf 5 k.p. 

Pracodawcy, akceptując przedstawione wy-
łączenia, dodają, że przesłanka występowania 
obiektywnych przyczyn powinna być uzupeł-
niona powodami, które mogą również leżeć po 
stronie pracownika. Natomiast nie popierają 
wymogu zawiadamiania inspektora pracy, al-
bowiem nie przynosi to korzyści żadnej stro-
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nie, a tylko narzuca dodatkowy, bezprzedmio-
towy obowiązek administracyjny zarówno dla 
pracodawców, jak i inspekcji. Dotychczasowe 
kompetencje inspektorów pracy nie obejmują 
prowadzenia kontroli czy weryfi kacji prawnej 
takich informacji, które są uprawnieniem są-
dów powszechnych. 

Należy zachować katalog umów o pracę, 
które obecnie wymienia artykuł 25 k.p. Praco-
dawcy nie zgadzają się na likwidację umowy 
o pracę zawieranej na czas wykonania okreś-
lonej pracy. Przeciwnie, trzeba ją utrzymać 
i wprowadzić dwutygodniowy okres wypowie-
dzenia. Zaletą tej umowy jest niepodawanie 
konkretnego terminu jej zakończenia z powo-
du rodzaju prac, do jakich jest dedykowana. 
Chodzi o wytwarzane dobra i realizowane 
projekty, których okresu nie można z góry 
ustalić. Wyróżniają ją dwie specyfi czne i ściśle 
ze sobą powiązane cechy, to jest nietypowy 
sposób oznaczenia czasu jej trwania oraz 
szczególny cel wyrażający się w obowiązku 
wykonania określonej pracy. 

Należy utrzymać odrębność umowy na za-
stępstwo przez zachowanie obowiązującego 
okresu wypowiedzenia wynoszącego 3 dni ro-
bocze. Nie jest zasadne traktowanie jej na 
równi z typową umową na czas określony, gdyż 
inny jest cel, jak i długość trwania. Umowę na 
zastępstwo zawiera się z kandydatem do pracy 
wyłącznie na czas absencji stałego pracownika. 
Zastępca może być zatrudniony tylko na okres 
z góry przewidziany przez pracodawcę (na 
przykład kilka dni, miesięcy lub lat), zaś datę 
końcową zawsze wyznacza dzień powrotu sta-
łego pracownika na swoje stanowisko pracy. 

Zastrzeżenia pracodawców dotyczą nowej 
formuły zawierania umów na okres próbny, 
przede wszystkim postulują jej wydłużenie do 
sześciu miesięcy. Strony powinny mieć możli-
wość skorzystania z dłuższego okresu próbne-
go. W obecnych warunkach, gdy fi rmy wdra-
żają nowoczesne technologie, wprowadzają 
różne innowacje, powierzają pracownikom 
drogi i wymagający szczególnych umiejętności 
do obsługi sprzęt, stosują atypowe rozwiązania 
w zakresie organizacji pracy, ograniczają zakres 
podporządkowania, dając pracownikom więk-

szy zakres swobody i samodzielności, nie moż-
na przyjąć, że racjonalny okres próbny wynosi 
co najwyżej 3 miesiące. 

Inną kwestią jest zawieranie kilku umów 
o pracę na okres próbny. W doktrynie wyklu-
cza się taką możliwość, jeśli chodziłoby o prace 
tego samego rodzaju. Dopuszczenie takiego 
rozwiązania stanowi obejście przepisów praw-
nych. Na mocy artykułu 18 paragraf 2 k.p. po-
winno się zakwalifi kować całą umowę jako 
zawartą na czas nieokreślony, chyba że zgod-
nym zamiarem stron było zawarcie terminowej 
umowy o pracę6. Wynika to z mechanizmu 
działania norm jednokierunkowo bezwzględ-
nie obowiązujących (semiimperatywnych), które 
nie dopuszczają do odstępstw na niekorzyść 
pracownika. Jednak w wyjątkowych okolicz-
nościach, gdy pracodawca, chcąc uchronić 
pracownika przed bezrobociem, decyduje się 
kontynuować z nim zatrudnienie i powierza 
mu zasadniczo odmienny rodzaj pracy niż do-
tychczas wykonywana, a jednocześnie pojawia 
się uzasadniona wątpliwość odnośnie do jego 
zdolności i przydatności zawodowej, należy 
uznać za ważne ponowne zawarcie umowy na 
okres próbny przez te same strony. Podobny 
kierunek interpretacji artykułu 25 paragraf 2 
k.p. przyjmuje orzecznictwo sądowe. Dopusz-
czalne jest zawarcie między tymi samymi stro-
nami kolejnej umowy o pracę na okres próbny 
na innym stanowisku pracy (przy pracach róż-
nych rodzajów)7. 

Funkcjonalnie nie da się wykluczyć, że pra-
cownik oceniony jako nieprzydatny do wyko-
nywania pracy na danym stanowisku okaże się 
potrzebnym fachowcem przy innej rodzajowo 
pracy. Takie działanie jest na jego korzyść, gdyż 
stwarza mu kolejną szansę na utrzymanie za-
trudnienia. Jednak musi wiązać się z bardziej 
restrykcyjną wykładnią pojęcia „inny rodzaj 
pracy”, albowiem niewystarczająca jest nie-
znaczna zmiana obowiązków. Przeciwnie, po-
wierzone zadania muszą być tak różne, aby 
pracodawca nie był w stanie dokonać ich po-
równania pod kątem przydatności pracownika. 

Przedłożona propozycja jest popierana 
przez pracodawców, ale uznana za niewystar-
czającą. Stanowi ona dodatkowy argument za 
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wydłużeniem okresu próbnego. Dopiero po-
łączenie obu tych rozstrzygnięć ułatwiłoby 
wzajemne sprawdzenie się stron oraz pozna-
nie warunków przyszłego wykonywania praw 
i obowiązków w miejscu pracy przed związa-
niem się trwalszym węzłem obligacyjnym. 
Należy zauważyć, że niezbyt często dochodzi 
do zawierania kolejnej umowy w celu wypró-
bowania pracownika ubiegającego się o za-
trudnienie przy innego rodzaju pracy. Taka 
okoliczność dotyczy sporadycznych przypad-
ków, dlatego projektowana zmiana nie roz-
wiązuje kluczowej kwestii, jaką jest potrzeba 
sprawdzenia w dłuższym czasie kwalifi kacji 
pracownika ubiegającego się o pracę na stano-
wisku wymagającym odpowiednich predyspo-
zycji, posiadania określonych cech zawodo-
wych i osobistych. Przy skomplikowanych 
technologiach wdrożenie pracownika do pra-
cy i sprawdzenie jego wiedzy fachowej może 
trwać nawet rok. Zdarza się, że pracodawcy 
kierują nowo zatrudnione osoby na wielomie-
sięczne szkolenia specjalistyczne i wówczas 
3-miesięczny okres próbny jest zbyt krótki, 
a nie dysponują innymi ofertami pracy, aby 
ewentualnie zaproponować je zainteresowa-
nym pracownikom. 

Pracodawcy popierają zmianę polegają-
cą na ujednoliceniu okresów wypowiedzenia 
umowy na czas określony i umowy na czas 
nieokreślony. Ponadto zgadzają się na powią-
zanie długości okresów wypowiedzenia ze 
stażem pracy u danego pracodawcy. Jednak 
nie akceptują wariantów zawartych w projek-
towanym artykule 36 k.p., zgodnie z którym 
przewiduje się następujące okresy wypowie-
dzenia: 
 2 tygodnie, jeżeli pracownik był zatrudniony 

krócej niż 6 miesięcy; 
 1 miesiąc, jeżeli pracownik był zatrudniony 

co najmniej 6 miesięcy; 
 3 miesiące, jeżeli pracownik był zatrudniony 

co najmniej 3 lata. 
W opinii pracodawców okresy wypowie-

dzenia powinny zależeć od dłuższego stażu 
pracy i wynosić: 
 2 tygodnie − jeżeli pracownik był zatrudnio-

ny krócej niż 12 miesięcy; 

 1 miesiąc − jeżeli pracownik był zatrudniony 
co najmniej 12 miesięcy; 

 2 miesiące − jeżeli pracownik był zatrudnio-
ny co najmniej 36 miesięcy. 
W celu wyeliminowania wątpliwości doty-

czących liczenia okresu zatrudnienia należy 
doprecyzować, że chodzi o „nieprzerwany” staż 
pracy u danego pracodawcy. Okres zatrudnie-
nia u poprzedniego pracodawcy może być 
wliczony tylko na warunkach opisanych w ar-
tykule 36 paragraf 11 k.p., czyli przejęcia za-
kładu pracy. Warto zauważyć, że poprzedni 
okres zatrudnienia u tego samego pracodawcy 
jest „okresem zatrudnienia u poprzedniego 
pracodawcy” w rozumieniu powyższego prze-
pisu, jeżeli między nim a nowym zatrudnie-
niem jest przerwa8. Natomiast z innego orze-
czenia sądowego wynika, że przy ustalaniu 
okresu wypowiedzenia umowy o pracę zawar-
tej na czas nieokreślony uwzględnia się wszyst-
kie okresy zatrudnienia u tego samego (dane-
go) pracodawcy9. 

W stosunku do umów o prace sezonowe 
i dorywcze należy wprowadzić okres wypo-
wiedzenia krótszy niż 2 tygodnie. W praktyce 
trwają one dość krótko i wówczas nie ma za-
chowanej proporcji między długością umowy 
a upływem czasu od złożenia oświadczenia 
przez stronę do rozwiązania umowy (na przy-
kład jednomiesięczna umowa o pracę i dwuty-
godniowy okres wypowiedzenia). Brak takich 
unormowań może skutkować nadmiernym 
wykorzystywaniem umów cywilnoprawnych 
jako bardziej elastycznych, zezwalających na 
znacznie szybsze zakończenie współpracy przez 
strony w porównaniu do zatrudnienia pracow-
niczego. 

Postulatem pracodawców jest zmiana za-
sady określania końcowego terminu wypowie-
dzenia. Zgodnie z obowiązującym artykułem 
30 paragraf 21 k.p. okres wypowiedzenia umo-
wy o pracę obejmujący tydzień lub miesiąc albo 
ich wielokrotność kończy się odpowiednio 
w sobotę lub w ostatnim dniu miesiąca. To 
oznacza, że jeśli oświadczenie woli o wypowie-
dzeniu nie zostanie doręczone z końcem mie-
siąca (tygodnia), lecz wcześniej, to faktyczny 
okres będzie dłuższy, stąd, dokonując obliczeń, 
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powinno się brać pod uwagę moment wręcze-
nia pracownikowi wypowiedzenia. 

Poparcie zyskała propozycja uprawniają-
ca pracodawcę do jednostronnego zwolnienia 
pracownika z obowiązku świadczenia pracy 
za wynagrodzeniem w okresie wypowiedze-
nia, bez względu na rodzaj umowy. Zdarzają 
się bowiem sytuacje, kiedy dalsza współpraca 
stron nie jest możliwa (np. może zostać naru-
szone dobro zakładu pracy, jego mienie, ta-
jemnica informacji). Jednak należy przewidzieć 
możliwość wezwania pracownika do pracy. 
W przeciwnym razie jego zwolnienie z obo-
wiązku świadczenia pracy wydaje się być czyn-
nością nieodwracalną. 

Konieczna jest zmiana zasad dotyczących 
wydawania świadectwa pracy dla pracowników 
pozostających w zatrudnieniu, gdyż powodują 
one trudności z liczeniem 24-miesięcznego 
okresu. Przykładowo z artykułu 97 paragraf 11 
k.p. nie wynika, czy dla skorzystania z opisanej 
w przepisie reguły jest konieczne, aby umowa 
na czas określony była poprzedzona umową na 
okres próbny. Nie wiadomo, czy chodzi o cią-
głość zatrudnienia polegającą na braku przerw 
między umowami we wskazanym przedziale 
24 miesięcy. 

Wątpliwości pracodawców dotyczą prze-
pisów przejściowych, albowiem stosowanie 
nowej regulacji do trwających umów na czas 
określony może skutkować ich wypowiada-
niem przez pracodawców jeszcze przed wej-
ściem w życie nowelizacji. Przedłożona regula-
cja może spowodować, że umowy terminowe, 
których czas trwania po dniu wejścia w życie 
ustawy będzie przekraczać okres 33 miesięcy, 
zostaną z mocy prawa uznane za umowy za-
warte na czas nieokreślony. Stąd w celu unik-
nięcia ryzyka wcześniejszego wypowiadania 
umów należy przyjąć, że nowe regulacje będą 
odnosiły się do umów zawieranych przez stro-
ny po dniu wejścia w życie noweli. 

Dodatkowo pracodawcy postulują wpro-
wadzenie następujących zmian: 
 zniesienie obowiązku podawania przez pra-

codawcę przyczyny wypowiedzenia umowy 
o pracę zawartej na czas nieokreślony u pra-
codawców zatrudniających do 20 pracowni-
ków; 

 ograniczenie katalogu grup pracowników 
korzystających ze szczególnej ochrony sto-
sunku pracy, w szczególności skrócenie 4-let-
niego okresu ochrony przedemerytalnej 
(artykuł 39 k.p.);

 modyfi kacja zasad konsultacji z zakładową 
organizacją związkową zamiaru rozwiąza-
nia umowy na czas nieokreślony poprzez 
wprowadzenie kontroli równoległej, a nie 
uprzedniej (artykuł 38, 52 i 53 k.p.);

 zniesienie zakazu wykonywania przez pra-
cowników tymczasowych prac szczególnie 
niebezpiecznych w rozumieniu przepisów 
wydanych na podstawie artykułu 23715 k.p.;

 wydłużenie okresu zatrudnienia pracowni-
ków tymczasowych do 24 miesięcy. 
Konkludując, warto podkreślić wyrażoną 

przez pracodawców wolę dalszego udziału 
w pracach legislacyjnych i dążenie do osią-
gnięcia konsensusu, by ostateczny kształt roz-
wiązań prawnych został przyjęty z aprobatą 
i zrozumieniem każdej ze stron dialogu spo-
łecznego. 

1  Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 25 października 2007 r. 
(II PK 49/07), OSNP 2008/21-22/317.

2  Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 7 września 2005 r. (II PK 
294/04), OSNP 2006/13-14/207.

3  Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 13 kwietnia 2000 r. (I PKN 
594/99), OSNAPiUS 2001/21/637.

4  W. Sanetra, Kilka refl eksji o przyszłości prawa pracy, „Praca 
i Zabezpieczenie Społeczne” 2006, nr 1; E. Kryńska, Zapotrze-
bowanie na pracę w warunkach globalizacji oraz Z. Jacukowicz, 
Praca – poszukiwanie nowych form zatrudnienia, „Problemy 
Polityki Społecznej. Studia i Dyskusje” 2004, nr 7; J. Wratny, 
Przemiany stosunków pracy w III RP, [w:] Współczesne problemy 
prawa pracy i ubezpieczeń społecznych, L. Florek, Ł. Pisarczyk 
(red.), Warszawa 2011, s. 35–46; M. Gersdorf, Prawo zatrud-
nienia, Warszawa 2013, s. 13 i n.

5  Wspólne stanowisko organizacji pracodawców reprezentowa-
nych w Trójstronnej Komisji ds. Społeczno-Gospodarczych 
do projektu ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz nie-
których innych ustaw z dnia 20 października 2014 r. (pismo 
z dnia 18 listopada 2014 r. skierowane do Ministra Pracy 
i Polityki Społecznej). 

6  Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 26 sierpnia 1999 r. (I PKN 
215/99), OSNP 2000/24/890.

7  Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 4 września 2013 r. (II PK 
358/12), OSNAPiUS 2014/5/70. 

8  Wyrok Sądu Najwyższego z dnia 28 marca 2002 r. (I PKN 
81/01), niepublikowany.

9  Uchwała Sądu Najwyższego z dnia 15 stycznia 2003 r. 
(III PZP 20/02), OSNP 2004/1/4.



Dialog 1/201562

O K I E M  P A R T N E R Ó W

W końcu 2014 r. Ministerstwo Pracy 
i Polityki Społecznej przekazało 
partnerom społecznym do 
zaopiniowania projekt zmian 
w Kodeksie pracy w zakresie umów na 
czas określony. Według przedłożonego 
do zaopiniowania projektu 
maksymalny okres trwania umów 
zawartych między tymi samym 
stronami stosunku pracy na czas 
określony ma wynosić 33 miesiące. 
Zmienione zostają także okresy 
wypowiedzenia, w zależności od 
okresu trwania umowy terminowej. 
Nowe rozwiązania dotyczą także 
umów na okres próbny i na czas 
wykonywanej pracy. 

Przygotowanie projektu poprzedzone było 
orzeczeniem Trybunału Sprawiedliwości Unii 
Europejskiej z 13 marca 2014 r., w sprawie 
C-38/13, który, odpowiadając na pytanie preju-
dycjalne Sądu Rejonowego w Białymstoku, 
stwierdził, że nie można stosować dwutygo-
dniowego okresu wypowiedzenia wobec osób 
pracujących na czas określony, jeżeli wykonują 
one obowiązki zbliżone do tych świadczonych 

Umowy na czas określony 
w opiniach partnerów społecznych

Anna Grabowska 

przez pracowników zatrudnionych na czas 
nieokreślony, mających trzymiesięczny okres 
wypowiedzenia. Jest to bowiem dyskryminacja 
pracowników terminowych, niedopuszczalna 
na podstawie Dyrektywy Rady z 28 czerwca 
1999 r. nr 99/70/WE. 

W uzasadnieniu Trybunał stwierdził, że 
„odmienne pod względem warunków zatrud-
nienia traktowanie pracowników zatrudnio-
nych na czas określony względem pracowni-
ków zatrudnionych na czas nieokreślony nie 
może zostać uzasadnione kryterium, które 
w sposób ogólny i abstrakcyjny odnosi się do 
samego czasu trwania zatrudnienia”. 

W procesie konsultacji społecznych opinie 
do projektu resortu pracy przygotowały osob-
no trzy reprezentatywne centrale związkowe: 
Forum Związków Zawodowych, NSZZ „Soli-
darność” i Ogólnopolskie Porozumienie Związ-
ków Zawodowych, a także jedną wspólną opi-
nię cztery reprezentatywne organizacje praco-
dawców: Business Centre Club, Konfederacja 
Lewiatan, Pracodawcy RP oraz Związek Rze-
miosła Polskiego. Poniżej prezentujemy stano-
wiska partnerów społecznych w sprawie, którą 
zgodnie jeszcze na etapie wcześniejszych roz-
mów w Trójstronnej Komisji ds. Społeczno-
-Gospodarczych określali jako bardzo istotną 
zarówno dla strony pracodawców, jak i pra-
cowników. Jedni, co do zasady, wskazywali 

W procesie konsultacji społecznych opinie do projektu resortu pracy przygotowały 
osobno trzy reprezentatywne centrale związkowe: Forum Związków Zawodowych, 
NSZZ „Solidarność” i Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych, a tak-
że jedną wspólną opinię cztery reprezentatywne organizacje pracodawców: Busi-
ness Centre Club, Konfederacja Lewiatan, Pracodawcy RP oraz Związek Rzemiosła 
Polskiego
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szczególnie na potrzebę elastyczności rynku 
pracy, drudzy – bezpieczeństwa pracowników. 

Stanowisko Forum Związków Zawodo-
wych. Jak napisano na wstępie opinii, Forum 
Związków Zawodowych popiera rozwiązania 
mające na celu: ograniczenie rodzajów umów 
o pracę do trzech, dookreślenie specyfi ki umo-
wy o pracę na okres próbny, zmianę zasad za-
trudniania pracowników na 
podstawie umów na czas okre-
ślony, w tym to, że kontynu-
owanie pracy na czas określo-
ny po wskazanym w ustawie 
okresie będzie automatycznie 
oznaczało zawarcie umowy na 
czas nieokreślony oraz uzależ-
nienie okresu wypowiedzenia 
umów na czas określony od 
trwania zatrudnienia. 

Dostrzega jednakże kilka 
istotnych mankamentów tych 
propozycji, tak w zakresie ma-
ksymalnego okresu trwania 
umów na czas określony czy 
ochrony związkowej, jak i prze-
pisów przejściowych, które mo-
gą okazać się niekorzystne dla 
części pracowników. 

Według FZZ maksymalny 
okres trwania umów zawartych między tymi 
samym stronami stosunku pracy na czas okre-
ślony ma wynosić 33 miesiące. Zdaniem Fo-
rum Związków Zawodowych okres ten powi-
nien wynosić maksymalnie 18 miesięcy i jako 
taki być zapisany w Kodeksie pracy. Mógłby on 
zostać przedłużony do 30 miesięcy w układach 
zbiorowych pracy oraz regulaminach uzgod-
nionych ze związkami zawodowymi. 

Sąd Najwyższy wielokrotnie stwierdzał, że 
standardem w umowach o pracę powinna być 
umowa na czas nieokreślony (np. uchwała SN 
z 16 kwietnia 1998 r.; sygn. akt. III ZP 52/97) 
i do tego standardu należy dążyć. 

„Wydłużanie okresów zatrudniania na czas 
określony do 33 miesięcy jest nadmierne, 
utrudnia na zbyt długi czas relacje z bankami 
i innymi instytucjami, przyczyniając się do 
braku stabilizacji życiowej pracownika” − oce-
nił związek. 

Forum Związków Zawodowych negatyw-
nie oceniło też możliwość wydłużenia, ponad 
33 miesiące, okresu zatrudnienia na czas 
określony, gdy pracodawca wskaże obiektyw-
ne przyczyny leżące po jego stronie, które 
uzasadniają zatrudnienie na czas określony 

w związku z jego okresowy-
mi potrzebami. Taki zapis, 
jego zdaniem, zawiera wiele 
pojęć niedookreślonych, dają-
cych się łatwo interpretować 
zgodnie z wolą interpretato-
ra. W efekcie pracodawca 
będzie mógł swobodnie okre-
ślać przyczyny umożliwiające 
utrzymywanie pracowników 
w zatrudnieniu tymczasowym. 
Jego potrzeby w tym zakresie 
mogą okazać się wręcz nie-
ograniczone, a czas ich zaspa-
kajania być dowolnie wydłu-
żany. 

Gdyby warunki uprawnia-
jące do wydłużania okresu za-
trudnienia na czas określony 
były podyktowane czynnikami 
zewnętrznymi, obiektywnymi, 

niezależnymi od pracodawcy, wówczas byłyby 
one weryfi kowalne. 

FZZ zaznaczyło także, że z projekto-
wanego przepisu nie wynika też, jak należy 
liczyć łączny czas zawarcia umów na czas 
określony u danego pracodawcy. Nie wiado-
mo, czy ma to być suma wszystkich umów, 
niezależnie od tego, kiedy zostały zawarte 
i w jak odległych odstępach czasowych, czy 
jedynie suma umów następujących bezpo-
średnio po sobie.

Co więcej, projektodawca nie przewiduje, 
niestety, konsultacji wydłużenia zatrudnienia 
tymczasowego ze związkami zawodowymi, co 

W Kodeksie pracy istnieje 
już zapis (art. 150 § 4 k.p.) 
dotyczący przedstawiania 
okręgowemu inspektorowi 
pracy kopii porozumienia 

w sprawie okresu 
rozliczeniowego czasu 

pracy. W praktyce niestety 
nic z tego nie wynika, 

dlatego Forum Związków 
Zawodowych 

zaproponowało skreślenie 
zakwestionowanego zapisu 
i jednoznaczne wskazanie 
granicy stosowania umów 

na czas określony.
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w naszej ocenie mogłoby umożliwić właściwą 
ochronę pracownikom czasowym. 

Warto też zauważyć, że w Kodeksie pracy 
istnieje już zapis (art. 150 § 4 k.p.) dotyczący 
przedstawiania okręgowemu inspektorowi pra-
cy kopii porozumienia w sprawie okresu rozli-
czeniowego czasu pracy. W praktyce niestety 
nic z tego nie wynika. 

Dlatego Forum Związków Zawodowych 
zaproponowało skreślenie zakwestionowanego 
zapisu i jednoznaczne wskazanie granicy sto-
sowania umów na czas okre-
ślony. 

Za racjonalną, zgodną z dy-
rektywami Unii Europejskiej 
oraz wyrokami Międzynaro-
dowego Trybunału Sprawie-
dliwości, Forum Związków 
Zawodowych uznało dopusz-
czalność wypowiadania wszyst-
kich rodzajów umów o pracę, 
jednakże na zasadach równego 
traktowania, m.in. bez wzglę-
du na zatrudnienie na czas 
określony lub nieokreślony. 
Stąd znalazła poparcie propo-
zycja powiązania okresów wy-
powiedzenia umów zawartych 
na czas określony ze stażem 
pracy u danego pracodawcy. 

„Problemem, którego jako 
centrala związkowa nie może-
my zaakceptować jest jednak 
brak w proponowanych prze-
pisach obowiązku wskazania 
przyczyny uzasadniającej wy-
powiedzenie umowy o pracę 
na czas określony, tak jak to 
reguluje obecny art. 30 § 4 
k.p., oraz brak trybu konsultacji z zakładową 
organizacją związkową na zasadzie z art. 38 
k.p. 

W opinii Forum Związków Zawodowych 
proponowane rozwiązanie będzie utrzymywa-
ło zasadę dyskryminowania pracownika w za-
leżności od rodzaju umowy o pracę zakwestio-
nowaną przez Trybunał Sprawiedliwości UE. 

Odnosząc się do problematyki umów na 
okres próbny, FZZ podtrzymało swoje stano-
wisko, że czas ich trwania powinien wynosić 
maksymalnie 3 miesiące. Mógłby zostać prze-
dłużony do 6 miesięcy w układach zbiorowych 
pracy oraz regulaminach pracy uzgodnionych 
ze związkami zawodowymi.

Do problemów praktycznych może we-
dług związku doprowadzić zapis przewidziany 
w projekcie, który mówi o możliwości zawarcia 
tylko jednej umowy na okres próbny. Jedno-

cześnie bowiem przewiduje się 
możliwość ponownego zawar-
cia takiej umowy, byleby tylko 
charakter pracy był inny. To 
rozwiązanie, w teorii pozytyw-
ne, może dać kolejne pole do 
interpretacji nieuczciwym pra-
codawcom, którzy tylko for-
malnie lub w minimalnym za-
kresie, zmieniając rodzaj pracy, 
będą utrzymywali pracownika 
na próbnych umowach, bez li-
mitu czasowego. 

Forum Związków Zawo-
dowych wyraziło też wątpli-
wość dotyczącą treści art. 50 
§ 3 projektowanych zmian 
zgodnie z którym, jeżeli wypo-
wiedzenie umowy o pracę za-
wartej na czas określony nastą-
piło z naruszeniem przepisów 
o wypowiadaniu tej umowy, 
pracownikowi przysługuje wy-
łącznie odszkodowanie. Ta-
kie rozwiązanie, argumento-
wało FZZ, powiela niekonsty-
tucyjny przepis, uchylony czę-
ściowo na mocy wyroku Try-

bunału Konstytucyjnego z 12 lipca 2010 r. 
(sygn. akt P 4/10). 

W opinii FZZ wątpliwości rodzą też prze-
pisy przejściowe związane z wejściem w życie 
nowych przepisów. Mają zacząć obowiązywać 
po upływie 6 miesięcy od ich ogłoszenia. 
Umowy zwarte na czas określony, a trwające 
w dniu wejścia w życie nowych przepisów, 

Za niekorzystne należy 
zdaniem NSZZ 

„Solidarność” uznać 
wprowadzenie otwartego 
katalogu umów o pracę na 
czas określony, do których 

nie będzie miała 
zastosowania ani zasada 
maksymalnego łącznego 

czasu zatrudnienia na czas 
określony, ani zasada 
maksymalnego limitu 

odnowień. Takie 
rozwiązanie może stać 
w sprzeczności z unijną 

dyrektywą dotyczącą 
zatrudnienia na czas 

określony, która wymaga 
zastosowania skutecznych 

metod ograniczania 
zatrudnienia terminowego 

w praktyce.
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będą nimi objęte, ale termin 33 miesięcy bę-
dzie liczony od tego dnia. 

„Kolejna wątpliwość wiąże się z traktowa-
niem umowy trwającej w chwili wejścia w ży-
cie nowych przepisów jako pierwszej z do-
puszczalnych trzech. To rozwiązanie może 
prowadzić do pokrzywdzenia tych pracowni-
ków zatrudnionych na czas określony, którzy 
do tej pory mieli już taką umowę, a aktualnie 
trwająca jest drugą w kolejności. Według do-
tychczasowych przepisów trze-
cia umowa musiałaby być za-
warta na czas nieokreślony. 
Według nowych zaś dopiero 
czwarta” − czytamy w opinii. 

W opinii NSZZ „Solidar-
ność”. Prezydium Komisji 
Krajowej NSZZ „Solidarność” 
pozytywnie oceniło cel pro-
ponowanych zmian mających 
ograniczyć nadmierne wy-
korzystywanie terminowych 
umów o pracę w Polsce. Za-
znaczyło jednak, że jest to 
realizacja postulatu NSZZ „So-
lidarność”, rozpatrzonej pozy-
tywnie skargi do Komisji Eu-
ropejskiej złożonej w tej spra-
wie przez związek.

Jednocześnie zgłosiło jed-
nak uwagi do proponowanych 
zmian. 

Zmianę wprowadzającą maksymalny okres, 
w którym może być stosowana umowa o pracę 
na czas określony, należy uznać w opinii związ-
ku za korzystną. Jednak maksymalny okres 
zatrudnienia na podstawie takiej umowy wy-
noszący 33 miesiące jest zdaniem Prezydium 
KK zbyt długi. Łącznie z okresem umowy 
o pracę na okres próbny czas zatrudnienia pra-
cownika na podstawie umów terminowych 
wynosiłby 3 lata. Zdaniem NSZZ „Solidar-
ność” taki łączny okres nie powinien przekra-

czać 24 miesięcy łącznie z okresem zatrudnie-
nia na okres próbny. Na pozytywną ocenę za-
sługuje postulowany przez NSZZ „Solidar-
ność” łączny limit liczby umów o pracę na czas 
określony.

Za niekorzystne należy zdaniem NSZZ 
„Solidarność” uznać wprowadzenie otwartego 
katalogu umów o pracę na czas określony, do 
których nie będzie miała zastosowania ani za-
sada maksymalnego łącznego czasu zatrud-

nienia na czas określony, ani 
zasada maksymalnego limitu 
odnowień. Takie rozwiąza-
nie może stać w sprzeczności 
z unijną dyrektywą dotyczącą 
zatrudnienia na czas określony, 
która wymaga zastosowania 
skutecznych metod ogranicza-
nia zatrudnienia terminowego 
w praktyce.

„Wyłączenie stosowania 
art. 251 § 1 k.p. w sytuacji gdy 
pracodawca wskaże obiektyw-
ne przyczyny leżące po jego 
stronie, które uzasadniają za-
trudnienie na czas określony 
w związku z okresowymi po-
trzebami pracodawcy oraz po-
zostawienie jedynie obowiąz-
ku zawiadomienia właściwego 
okręgowego inspektora pracy 
o zawarciu umowy o pracę, 
o której mowa w § 4 pkt 4 za-
proponowanym w projekcie, 
oceniamy zdecydowanie nega-
tywnie. Przyjęcie takiego roz-

wiązania doprowadzić może do nieograniczo-
nego zawierania kolejnych, następujących po 
sobie umów na czas określony ze względu na 
brak defi nicji „obiektywnych przyczyn leżą-
cych po jego stronie, które uzasadniają zatrud-
nienie na czas określony”. „Tak sformułowana 
przesłanka może być stosowana przez praco-
dawców w sposób bardzo szeroki, a PIP musi 
otrzymać tylko uzasadnienie decyzji sporzą-
dzonej przez pracodawcę, bez możliwości jego 
oceny i prawa odrzucenia, ponieważ będzie to 

Za niekorzystną dla 
pracowników 

zatrudnionych na 
podstawie umowy o pracę 
na czas określony OPZZ 
uznało zaproponowaną 
zasadę liczenia okresu 
zatrudnienia u danego 

pracodawcy w celu 
ustalenia długości okresu 
wypowiedzenia umowy 

o pracę. Propozycja strony 
rządowej prowadzi 
bowiem do redukcji 

zakładowego stażu pracy 
określonego pracownika 

praktycznie do „zera” 
i konieczności 

wypracowywania tego 
stażu od nowa.
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czynność notyfi kacyjna. Należy także zauwa-
żyć, że będzie to czynność dokonywana już po 
zawarciu umowy z pracownikiem, bez możli-
wości uchylenia jej skutków przez organ nad-
zoru” − czytamy w opinii. 

Jak pisze dalej NSZZ „Solidarność”, pro-
ponowane brzmienie art. 251 § 2 k.p. stanowi 
dokładne powtórzenie obecnego brzmienia 
tego przepisu, a tym samym pozostawienie 
istniejącej w nim nieścisłoś-
ci. Ustawodawca wskazuje, że 
w przypadku tzw. aneksowania 
przyjmuje się, że przedłużenie 
czasu trwania dotychczasowej 
umowy traktowane jest jako 
zawarcie kolejnej umowy. Jest 
to rozwiązanie słuszne, jednak 
nieprecyzyjnie określa się mo-
ment, który uznaje się za po-
czątek obowiązywania nowej 
umowy. Ustawodawca wska-
zuje bowiem, że jest to „dzień 
następujący po jej (tj. dotych-
czasowej) rozwiązaniu”. Tym-
czasem w przypadku anekso-
wania nie mamy w rzeczywi-
stości do czynienia z rozwiąza-
niem dotychczasowej umowy, 
gdyż aneks taki podpisuje się 
jeszcze w czasie jej trwania 
i w taki sposób, ażeby umowa 
ta nie przestała obowiązywać 
(w innym wypadku mamy do 
czynienia z podpisaniem no-
wej umowy). Tym samym lite-
ralne odczytanie art. 251 § 2 
k.p. skutkuje tym, że przepis 
ten pozbawiony jest właściwie 
sensu. Oczywiście w takim 
wypadku należy posłużyć się 
wykładnią celowości, ale przy okazji prowa-
dzonych zmian warto poprawić także ten 
aspekt analizowanego przepisu. 

Za niepokojące związek uznaje to, iż pro-
jekt jako zasadę wprowadza dopuszczal-
ność wypowiadania umów na czas określony. 

Zdaniem NSZZ „Solidarność” rozwiązaniem 
prawidłowym byłoby wykluczenie takiej moż-
liwości. „Z kolei w przypadku przyjęcia sche-
matu zaproponowanego w projekcie należy 
podnieść, że obowiązek uzasadniania wypo-
wiedzenia oraz konsultowania zamiaru wypo-
wiedzenia powinien mieć również zastosowa-
nie do umów na czas określony, ponieważ nie 
ma obiektywnego uzasadnienia, aby w tym 

zakresie pracownicy zatrud-
nieni na czas określony byli 
mniej korzystnie traktowani 
od osób zatrudnionych na 
podstawie umów o pracę na 
czas nieokreślony” − napisano 
w opinii.

Wątpliwości Prezydium Ko-
misji Krajowej wzbudziła tak-
że propozycja jednostronnego 
decydowania przez pracodaw-
cę o zwolnieniu pracownika 
z obowiązku świadczenia pra-
cy. Pracownik powinien mieć 
prawo wyrażenia zgody. 

Na koniec NSZZ „Soli-
darność” zauważa, że projekt 
nie uwzględnia zmian w in-
nych przepisach szczególnych, 
w których również pojawia 
się jako podstawa zatrudnienia 
umowa o pracę na czas okre-
ślony. Unijna dyrektywa doty-
cząca zatrudnienia termino-
wego nie wyłącza ze swojego 
zakresu zastosowania sektora 
publicznego. W takich usta-
wach jak ustawy z dnia 21 li-
stopada 2008 r. o służbie cy-
wilnej i o pracownikach sa-
morządowych zostały prze-

widziane umowy o pracę na czas określony 
i okresy wypowiedzenia w tych przepisach zo-
stały określone jednolicie. Po zmianie Kodeksu 
pracy pozostaną szczególne regulacje, które 
będą mniej korzystne dla np. pracowników 
służby cywilnej. 

Pracodawcy podtrzymali 
swoje wcześniejsze 

stanowisko, że maksymalny 
okres trwania umów na 
czas określony powinien 

wynosić 48 miesięcy. 
Jak zaznaczyli, nie widzą 
potrzeby wprowadzania 
drugiego ograniczenia 

w postaci ustalenia 
dopuszczalnej liczby umów 
na czas określony. Nie ma 

też, jak podkreślili, 
przewidzianych przerw, 

które pozwalałyby 
powtórnie zastosować ten 
mechanizm. Stąd pytanie, 

czy w całym okresie 
aktywności zawodowej 
pracownika można tylko 
raz zatrudnić go przez 

33 miesiące lub 3 umowy 
na czas określony? Czy 

np. po 10 latach nie będzie 
to też dopuszczalne?
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Zdaniem Ogólnopolskiego Porozumie-
nia Związków Zawodowych. Ogólnopol-
skie Porozumienie Związków Zawodowych 
przypomniało w swojej opinii, że od wielu lat 
wskazuje na patologie związane z nadmier-
nym wykorzystywaniem umów terminowych 
w Polsce, postulując dokonanie natychmiasto-
wych zmian w tym zakresie. Przedłożony do 
zaopiniowania projekt zmiany Kodeksu pracy 
i innych ustaw generalnie ocenia więc pozy-
tywnie, jednakże poszczególne jego zapisy osła-
biają oczekiwany przez OPZZ kierunek zmian 
i mogą w rezultacie zminimalizować ważny cel 
nowelizacji prawa pracy polegający na likwidacji 
możliwości zatrudniania pracowników na wielo-
letnich umowach terminowych, a także zapew-
nienia im stabilizacji zatrudnienia.

I tak, zaproponowany przez stronę rządową 
okres łącznego zatrudnienia u danego praco-
dawcy na podstawie umów na czas określony 
do 33 miesięcy jest zdaniem OPZZ okresem 
zbyt długim i nieuzasadnionym. Jeżeli jeszcze 
uwzględnimy czas trwania umowy o pracę na 
okres próbny, to otrzymamy 36-miesięczny 
łączny czas trwania takich umów, co nie stano-
wi zasadniczej zmiany w dążeniu do zapew-
nienia stabilności zatrudnienia pracownika. 

Związek zaproponował zatem, by łączny 
czas zatrudnienia pracownika na podstawie 
umowy o pracę na czas określony u danego 
pracodawcy nie mógł przekraczać 24 miesięcy. 
W sytuacjach nadzwyczajnych, wymagających 
zastosowania w zakładzie pracy dłuższego cza-
su trwania umów terminowych, można prze-
widzieć regulację, zgodnie z którą pracodawca 
i organizacje związkowe − w układzie zbioro-
wym pracy lub w uzgodnionym między stro-
nami regulaminie pracy – będą miały prawo do 
określenia innego terminu, nie dłuższego jed-
nak niż 33 miesiące.

„Zaproponowane wyłączenie z ogranicze-
nia czasowego i ilościowego umów o pracę za-
wieranych na czas określony, gdy „pracodawca 
wskaże obiektywne przyczyny leżące po jego 
stronie, które uzasadniają zatrudnienie na czas 
określony w związku z okresowymi potrze-

bami pracodawcy”, jest rozwiązaniem nieko-
rzystnym dla pracowników. Należy bowiem 
zauważyć, że w projektowanym przepisie za-
mieszczono klauzule generalne pozwalające 
na zastosowanie dużego stopnia dowolności 
w wykładni prawa, a tym samym jego funkcjo-
nowania w praktyce, co w rezultacie może 
znacznie ułatwić pracodawcom realizowanie 
innych reguł, niż przewiduje projekt ustawy, tj. 
zawieranie z pracownikami dłuższych umów 
o pracę na czas określony lub większej ich licz-
by” − czytamy w opinii. 

Zdaniem OPZZ przewidywana zasada 
jednostronnego zwolnienia pracownika z obo-
wiązku świadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia umowy o pracę przez pracodawcę jest 
nie do przyjęcia. Należy bowiem mieć na uwa-
dze, że pracownik może nie być zaintereso-
wany zwolnieniem z obowiązku świadczenia 
pracy w okresie wypowiedzenia umowy o pra-
cę z różnych powodów, np. z obawy przed 
swoistą „stygmatyzacją” pracownika w środo-
wisku pracy, a także z uwagi na konieczność 
zachowania określonych uprawnień czy kwali-
fi kacji związanych z nieprzerwanym wykony-
waniem pracy. 

Regulacja mówiąca o tym, że umowa 
o pracę na czas określony trwająca w czasie 
wejścia w życie ustawy nowelizującej będzie 
liczona jako pierwsza umowa o pracę na czas 
określony – niezależnie od tego, którą umową 
o pracę na czas określony jest umowa aktualnie 
obowiązująca − jest według związku nieko-
rzystna dla pracowników i niczym nieuzasad-
niona. Oznacza to bowiem pogorszenie sytu-
acji tych pracowników, którzy w tym czasie 
będą mieli np. drugą umowę o pracę na czas 
określony u danego pracodawcy. 

Jak argumentuje OPZZ, w projekcie wpro-
wadza się nierówne traktowanie w zatrudnie-
niu pracowników posiadających szczególną 
ochronę stosunku pracy i ich dyskryminuje 
z uwagi na posiadane przez nich − w pełni le-
galne i uzasadnione − uprawnienia przewidzia-
ne w powszechnie obowiązujących przepisach 
prawa. Może bowiem dojść do sytuacji, gdy 
dwaj pracownicy, którzy w dniu wejścia ustawy 
nowelizującej będą zatrudnieni na podstawie 
umowy o pracę na czas określony, która będzie 
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jeszcze trwała powyżej 33 miesięcy, zostaną 
z mocy prawa potraktowani w inny sposób: 
pierwszy − nieposiadający szczególnej ochrony 
stosunku pracy – z upływem ww. okresu jego 
umowa terminowa przekształci się w umowę 
o pracę na czas nieokreślony; drugi − posiada-
jący szczególną ochronę stosunku pracy − 
z upływem ww. okresu jego umowa o pracę ule-
gnie rozwiązaniu. Co najwyżej w takiej sytuacji 
pracownik może liczyć na dobrą wolę praco-
dawcy co do zawarcia kolejnej umowy o pracę. 

Za niekorzystną dla pracowników za-
trudnionych na podstawie umowy o pracę na 

czas określony OPZZ uznało zaproponowa-
ną zasadę liczenia okresu zatrudnienia u da-
nego pracodawcy, w celu ustalenia długości 
okresu wypowiedzenia umowy o pracę. Pro-
pozycja strony rządowej prowadzi bowiem 
do redukcji zakładowego stażu pracy określo-
nego pracownika praktycznie do „zera” i ko-
nieczności wypracowywania tego stażu od 
nowa. 

Sześciomiesięczny termin vacatio legis prze-
widziany w projekcie ustawy jest w opinii 
związku zbyt długi, także ze względu na naro-
słe w tym zakresie patologie. 

Argumenty organizacji pracodawców. 
Reprezentatywne organizacje pracodawców 
zgodnie poparły w swojej opinii potrzebę wpro-
wadzenia zmian, które „przyczynią się do stabili-
zacji zatrudnienia na podstawie mów termino-
wych”. Projekt zmian Kodeksu pracy w tym za-
kresie uznały za wyważony, aczkolwiek zgłosiły 
do niego zastrzeżenia. Zdaniem pracodawców 
projekt powinien w większym stopniu uwzględ-
niać specyfi kę polskiego rynku pracy. Zwrócili 
też uwagę, że zbytnie usztywnienie zasad do-
tyczących stosowania umów na czas określony 
może zamiast doprowadzić do szerszego sto-
sowania umów bezterminowych spowodować 
wzrost zatrudnienia tymczasowego. 

„Nie do przyjęcia jest okres 33 miesięcy 
i jednoczesna dopuszczalna trzykrotność ich 
zawierania w ciągu tego okresu” − czytamy 
w opinii pracodawców. Jak argumentują, pro-
pozycja ograniczenia do 33 miesięcy czasu 
trwania umów tego rodzaju jest sprzeczna 
z wcześniejszymi zapowiedziami ministra pra-
cy, który deklarował, iż będzie to 36 miesięcy. 
Co więcej, limit 33 miesięcy nie koresponduje 
z 3-miesięcznym okresem wypowiedzenia, 
który odnosi się do zatrudnienia trwającego co 
najmniej 3 lata. Pracodawcy podtrzymali swoje 
wcześniejsze stanowisko, że maksymalny okres 

trwania umów na czas określony powinien 
wynosić 48 miesięcy. Jak zaznaczyli, nie widzą 
potrzeby wprowadzania drugiego ogranicze-
nia w postaci ustalenia dopuszczalnej liczby 
umów na czas określony. Nie ma też, jak pod-
kreślili, przewidzianych przerw, które pozwa-
lałyby powtórnie zastosować ten mechanizm. 
Stąd pytanie: czy w całym okresie aktywności 
zawodowej pracownika można tylko raz za-
trudnić go przez 33 miesiące lub 3 umowy na 
czas określony? Czy np. po 10 latach nie bę-
dzie to też dopuszczalne? W opinii wskazano, 
że Dyrektywa Rady 99/70/WE nakazuje wy-
brać jeden lub więcej środków ograniczających 
nadużycia w zawieraniu umów na czas okre-
ślony, ale chodzi tylko o kolejne umowy, a nie 
o wszystkie. 

Pracodawcy poparli natomiast wprowadze-
nie w projekcie wyjątków, zgodnie z którymi 
limity ograniczające zatrudnienie na podstawie 
umowy lub umów o pracę na czas określony 
nie będą dotyczyły umowy zawartej w celu: 
zastępstwa pracownika w czasie jego usprawie-
dliwionej nieobecności w pracy, wykonywania 
pracy o charakterze dorywczym lub sezono-
wym, wykonywania przez okres kadencji, gdy 
pracodawca wskaże obiektywne przyczyny le-
żące po jego stronie, które uzasadniają zatrud-
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nienie na czas określony w związku z okreso-
wymi potrzebami pracodawcy. 

„Naszym zdaniem przesłanka występowa-
nia obiektywnych przyczyn leżących po stronie 
pracodawcy powinna być uzupełniona przy-
czynami, które mogą leżeć po stronie pracow-
nika. W praktyce zdarzają się sytuacje, kiedy to 
sam pracownik jest zainteresowany zawarciem 
dłuższej umowy” − czytamy w opinii organiza-
cji pracodawców. 

Nie poparli oni likwidacji umowy zawie-
ranej na czas wykonywania określonej pracy. 
Argumentowali, że należy wprowadzić do niej 
dwutygodniowy okres wypowiedzenia, nato-
miast dla umów o prace sezonowe, dorywcze – 
krótszy niż 2 tygodnie. „Brak takich unormo-
wań będzie skutkować „ucieczką” pracodawców 
od umów o pracę, co jest powszechnie krytyko-
wane w kontekście nazywania ich umowami 
śmieciowymi” − napisano w stanowisku. 

Zdaniem pracodawców należy utrzymać 
odrębność umowy na zastępstwo przez zacho-
wanie obecnie obowiązującego okresu wypo-
wiedzenia, a nie traktować jej tak, jak nowej na 
czas określony. 

Ich kolejne zastrzeżenie dotyczy umów na 
okres próbny. Postulują wydłużenie okresu ich 
trwania do 6 miesięcy, gdyż umowa ta różni się 
od innych terminowych szczególnym prze-
znaczeniem i fakultatywnością zawierania. Ma 
ona na celu sprawdzenie kompetencji i umie-
jętności pracownika oraz zapoznanie się przez 
niego z warunkami pracy w danym zakładzie.

Organizacje pracodawców zgodnie poparły 
uzależnienie okresów wypowiedzenia umowy 
o pracę na czas określony i nieokreślony od 
długości stażu pracy u danego pracodawcy. Ich 
zdaniem najwłaściwsze byłoby, gdyby okresy 
te wynosiły: 2 tygodnie − jeżeli pracownik 
był zatrudniony krócej niż 12 miesięcy, 1 mie-
siąc – jeżeli było to co najmniej 12 miesięcy 
i 2 miesiące – jeżeli pracuje co najmniej 36 mie-
sięcy. Chodzi przy tym o nieprzerwany czas 
pracy u danego pracodawcy. Postulują również 
wprowadzenie zasady, by liczenie okresu wy-
powiedzenia rozpoczynało się w dniu wręcze-
nia pracownikowi wypowiedzenia. 

W opinii pracodawców czytamy, że pozy-
tywnie oceniają oni propozycję przewidującą, 

że pracodawca będzie miał prawo do jedno-
stronnego zwolnienia pracownika z obowiąz-
ku świadczenia pracy w okresie wypowiedze-
nia. Zgadzają się z potrzebą zmiany zasad 
dotyczących wydawania świadectw pracy dla 
pracowników pozostających w zatrudnieniu, 
ale termin wydawania świadectwa po 24 mie-
siącach nie koresponduje z limitem zatrud-
nienia na podstawie umowy terminowej na 
33 miesiące. 

Obawy pracodawców budzą przepisy przej-
ściowe. Zaznaczają, że stosowanie nowej regu-
lacji również do trwających umów na czas 
określony może powodować ich wypowiadanie 
przez pracodawców jeszcze przed wejściem 
w życie nowelizacji. Chodzi o te umowy, które 
z dniem wejścia w życie nowych przepisów 
zostaną z mocy prawa uznane za zawarte na 
czas nieokreślony, gdyż będą wówczas przekra-
czać 33 miesiące. 

Pracodawcy zawarli w swojej opinii tak-
że postulat zniesienia obowiązku podawania 
przyczyny wypowiedzenia mowy o pracę za-
wartej na czas określony u pracodawców za-
trudniających do 20 osób. Chcą też ogranicze-
nia katalogu grup pracowników korzystających 
ze szczególnej ochrony stosunku pracy, w tym 
przede wszystkim skrócenia 4-letniego okresu 
ochrony przedemerytalnej. W opinii praco-
dawców konieczna jest też modyfi kacja zasad 
konsultacji zamiaru rozwiązania umowy na 
czas nieokreślony poprzez wprowadzenie kon-
troli równoległej, a nie uprzedniej. 

Dodatkowo organizacje pracodawców za-
proponowały również ograniczenie rodzaju 
prac wykonywanych przez pracowników tym-
czasowych (prace szczególnie niebezpieczne), 
wydłużenie okresu zatrudnienia pracowników 
tymczasowych do 24 miesięcy w miejsce obec-
nych 18 miesięcy. 

„Przedkładając niniejsze stanowisko, chce-
my podkreślić wolę dalszego udziału w proce-
sie legislacyjnym. Mamy nadzieję, że wspólna 
praca rządu i partnerów społecznych dopro-
wadzi do konsensusu i ostateczny kształt roz-
wiązań prawnych zostanie przyjęty z aprobatą 
i zrozumieniem każdej ze stron dialogu społecz-
nego” − podsumowały swoją opinię cztery repre-
zentatywne organizacje pracodawców. 
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W maju 2014 roku na wspólnym posie-
dzeniu organów Rady Nadzorczej Zakładu 
Ubezpieczeń Społecznych (Zespołu ds. Orga-
nizacyjno-Prawnych oraz Zespołu ds. Strate-
gicznych), podjęto dyskusję nad potrzebą przy-
gotowania propozycji zmian prawnych w usta-
wie o systemie ubezpieczeń społecznych, które 
w sposób bardziej precyzyjny określałyby wza-
jemne relacje między Radą Nadzorczą a Zakła-
dem Ubezpieczeń Społecznych. Jak donoszą 
środki masowego przekazu, specjalny zespół 
Rady miał do końca 2014 roku przedstawić 
projekt zmian w ustawie z 13 października 
1998 roku o systemie ubezpieczeń społecznych. 
Jeżeli dokument taki powstał, jego treść nie 
została upubliczniona.

Obecnie, zgodnie z art. 73 ust. 2 wymienio-
nej wyżej ustawy: „Prezesa Zakładu powołuje 
Prezes Rady Ministrów, na wniosek ministra 
właściwego do spraw zabezpieczenia społecz-
nego, spośród osób wyłonionych w drodze 
otwartego i konkurencyjnego naboru. Prezes 
Rady Ministrów odwołuje Prezesa Zakładu na 
wniosek ministra właściwego do spraw zabez-
pieczenia społecznego”. 

Członkowie Rady chcą mieć swój udział 
w powoływaniu Prezesa ZUS, który to udział 
w wyniku kilku nowelizacji pierwotnej treści 
ustawy, został jej odebrany. Obecnie mają oni 
jedynie uprawnienia do powoływania i odwo-
ływania pozostałych członków Zarządu Za-
kładu Ubezpieczeń Społecznych. 

Zgodnie z art. 74 ust. 1 ustawy: „Zarząd 
Zakładu składa się z Prezesa Zakładu oraz 
z 2–4 osób, powoływanych i odwoływanych 

Rada Nadzorcza ZUS nie jest dziś organem reprezentującym wszystkich ubezpie-
czonych. Udział organizacji pracodawców jest zbyt duży, natomiast przedstawi-
cielstwo świadczeniobiorców jest nieadekwatne do liczby emerytów i rencistów

Andrzej Strębski 

Co dalej z Radą Nadzorczą ZUS? 

przez Radę Nadzorczą Zakładu, na wniosek 
Prezesa Zakładu.”

Ustawa enumeratywnie określa zakres 
uprawnień Rady: 

„Do zadań Rady Nadzorczej Zakładu nale-
ży w szczególności: 
 1)  uchwalanie regulaminu działania Zarządu 

Zakładu;
 2)  ustalanie wynagrodzenia członków Za-

rządu, z wyłączeniem Prezesa Zakładu; 
 3)  okresowa ocena – w przyjętym przez sie-

bie trybie – pracy Zarządu; 
 4)  zatwierdzanie projektu rocznego planu fi -

nansowego Zakładu i sprawozdania z jego 
wykonania, a także rocznego sprawozda-
nia z działalności Zakładu; 

 5)  opiniowanie projektów planów fi nanso-
wych FUS i FRD oraz sprawozdań z ich 
wykonania; 

 6)  opiniowanie projektów aktów prawnych 
z zakresu ubezpieczeń społecznych oraz 
zgłaszanie inicjatyw w tym zakresie kiero-
wanych do ministra właściwego do spraw 
zabezpieczenia społecznego; (...)

 8)  wybór biegłego rewidenta wykonującego 
badanie rocznego sprawozdania fi nanso-
wego Zakładu, FUS i FRD; (...)

11)  opiniowanie projektu statutu Zakładu.”
Ponadto, zgodnie z delegacją zawartą 

w ustawie „Minister właściwy do spraw za-
bezpieczenia społecznego, na wniosek Preze-
sa Zakładu, zaopiniowany przez Radę Nad-
zorczą Zakładu, nadaje, w drodze rozporzą-
dzenia, statut Zakładowi, w którym określa 
w szczególności:
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1)  strukturę organizacyjną Zakładu oraz za-
kres rzeczowy działania centrali i tereno-
wych jednostek organizacyjnych Zakładu;

2)  tryb funkcjonowania i kompetencje orga-
nów Zakładu.” 
Wśród przytoczonych uprawnień nada-

nych Radzie trudno doszukiwać się takich, 
które miałyby istotny wpływ na funkcjono-
wanie Zakładu Ubezpieczeń Społecznych ze 
strony, jakby nie było, społecznego organu nad-
zoru i kontroli nad tą instytucją ubezpiecze-
niową. 

W obecnej formie rada pełni rolę fasadową 
i to należy szybko zmienić. Zwiększenie kon-
troli społecznej w takich organizacjach jak 
ZUS, gdzie trafi ają publiczne pieniądze, zaleca 
też Międzynarodowa Organizacja Pracy.1 

Inicjatywa dokonania zmian, zainicjowana 
przez samych członków Rady Nadzorczej, ma 
duże znaczenie. I to nie tylko z uwagi na bie-
żące potrzeby wynikające z aktualnej, znanej 
z autopsji członkom Rady Nadzorczej, sytuacji 
w Zakładzie Ubezpieczeń Społecznych. 

Dyskusja na powyższy temat staje się coraz 
bardziej potrzebna i powinna mieć charakter 
otwartej debaty publicznej. Przemawia za tym 
wiele argumentów, poczynając od znaczenia 
społecznego instytucji krytycznie ocenianej 
przez opinię społeczną, a kończąc na antycypa-
cji zmian w prawie, jakie czekają nas w nieda-
lekiej przyszłości. Powinna także dotyczyć nie 
tylko zmian w ustawie, ale kompleksowego 
usytuowania Rady Nadzorczej w polskim sys-
temie prawa ubezpieczeniowego.

Poniższy tekst to przyczynek autora do tej 
dyskusji. 

Zgodnie z ratyfi kowanymi przez Polskę 
konwencjami Międzynarodowej Organizacji 
Pracy: „ubezpieczeni powinni być dopuszczeni 
do udziału w kierowaniu autonomicznymi in-
stytucjami ubezpieczenia na warunkach okre-
ślonych przez ustawodawstwo narodowe, które 
może również ustanowić udział przedstawicie-
li pracodawców i władz publicznych”.2 

Zarówno w Polsce, poczynając od okresu 
międzywojennego, jak i w innych krajach eu-
ropejskich, zapisy konwencji miały wpływ na 

uregulowania prawne dotyczące różnych orga-
nów społecznych, powoływanych do utrzyma-
nia ścisłych kontaktów między nimi a ogółem 
ubezpieczonych. 

W organach tych zasiadali, w określonych 
i różnych proporcjach, z jednej strony przed-
stawiciele rządu, rzeczoznawcy i przedstawi-
ciele pracodawców, z drugiej zaś przedstawi-
ciele pracowników oraz ubezpieczonych spoza 
kręgu pracowników.

Różny był tryb wyłaniania tych przedsta-
wicieli – od wyborów bezpośrednich lub po-
średnich, poprzez powoływanie lub desygno-
wanie przez różne organizacje, na mianowaniu 
kończąc. 

Organa te w różnych okresach w mniej-
szym lub większym stopniu miały cechy or-
ganów samorządowych. Pojęcie samorządu, 
a w szczególności samorządu w ubezpiecze-
niach społecznych, było przedmiotem kontro-
wersji. Zarysowały się w piśmiennictwie mię-
dzywojennym dwie tendencje: 
1) Samorząd to pewien zakres samodzielności 

i niezależności od centralnej administracji 
państwowej bez względu na tryb desygno-
wania jego organów. W tej koncepcji na 
czele samorządu, który powinien mieć oso-
bowość prawną, mogą stać osoby mianowa-
ne przez władze państwowe.3 

2)  Samorząd powinien charakteryzować się 
szczególną cechą, jaką są jego społeczne 
treści. Jako cechę rozpoznawczą każdego 
samorządu uznawano rzeczywisty udział 
czynnika obywatelskiego w zakresie sta-
nowienia i kontroli oraz posiadania przez 
niego gwarancji samodzielności, wyrażają-
cej się m.in. poprzez wybieralność naczel-
nych organów.4 

Dialog pozorowany. Nie wchodząc głębiej 
w rozważania teoretyczne, które mają zasad-
nicze znaczenie przy określaniu kompetencji 
społecznych organów, szczególnie z zakresu 
kontroli i nadzoru, posiadaniu lub braku 
kompetencji stanowiących, czy też samego 
trybu powoływania tych organów i ich kie-
rownictwa, warto jednak przypomnieć istot-
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ne polskie rozwiązania prawne, które mogą 
być przyczynkiem do dyskusji na temat „Co 
dalej z Radą Nadzorczą ZUS”. 

W ostatnich latach dialog społeczny, w oce-
nie partnerów społecznych, miał charakter po-
zorowany. Zawieszenie przez związki zawodo-
we udziału w pracach Trójstronnej Komisji ds. 
Społeczno-Gospodarczych i w Wojewódzkich 
Komisjach Dialogu Społecznego spowodowa-
ło, że na szczeblu centralnym pozostał tylko 
dialog dwustronny (rząd – pracodawcy), co 
w konsekwencji spowodowało, że coraz śmielej 
wszystkie strony dialogu uznają, że ten, w obec-
nej formule, już się wyczerpał. Trwają już dwu-
stronne negocjacje między pracodawcami 
a związkami zawodowymi na temat przyszłości 
dialogu społecznego w Polsce. 

„Przedstawiciele związków zawodowych 
i organizacji pracodawców rozpoczęli wspólne 
prace nad Radą Dialogu Społecznego. Ma 
ona zastąpić komisję trójstronną. Mija właśnie 
rok, gdy OPZZ, NSZZ „Solidarność” i Fo-
rum Związków Zawodowych (FZZ) uzgodni-
ły i zaprezentowały wspólne stanowisko doty-
czące wizji uzdrowienia dialogu społecznego. 
Swoje oczekiwania opracowały także organi-
zacje pracodawców. Długo jednak trwało, by 
strona społeczna podjęła próbę uzgodnienia 
wspólnego projektu przepisów, które w miejsce 
sparaliżowanej komisji trójstronnej powołają 
nowe forum dialogu społecznego, czyli Radę 
Dialogu Społecznego (RDS). W ubiegłym ty-
godniu zakończyła się pierwsza, wstępna tura 
konsultacji w tej sprawie.”5 

Obecnie, zgodnie z art. 75 ustawy z 13 paź-
dziernika 1998 roku o systemie ubezpieczeń 
społecznych, Rada Nadzorcza Zakładu jest 
powoływana przez Prezesa Rady Ministrów na 
pięcioletnią kadencję, przy czym: 
1)  czterech członków, w tym przewodniczący 

Rady, powoływanych jest na wniosek mi-
nistra właściwego do spraw zabezpiecze-
nia społecznego, złożony w porozumieniu 
z ministrem właściwym do spraw fi nansów 
publicznych; 

2)  po jednym członku powołuje się na wnio-
sek każdej z organizacji pracodawców i na 

wniosek każdej z organizacji związkowej, 
reprezentatywnych w rozumieniu ustawy 
z 6 lipca 2001 roku o Trójstronnej Komisji 
do Spraw Społeczno-Gospodarczych i wo-
jewódzkich komisjach dialogu społeczne-
go; 

3)  jeden członek jest powoływany na wnio-
sek ogólnokrajowych organizacji emerytów 
i rencistów. 
Z chwilą zakończenia działalności przez 

Trójstronną Komisję ds. Społeczno-Gospo-
darczych i powołania nowej instytucji dialogu 
społecznego zajdzie konieczność nowelizacji 
ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych. 

W moim przekonaniu, im wcześniej roz-
pocznie się społeczną dyskusję nad usytu-
owaniem prawnym Rady Nadzorczej ZUS 
w świetle przewidywanego nowego stanu 
prawnego, tym lepiej. Postawione w tytule py-
tanie „Co dalej z Radą Nadzorczą ZUS?” na-
biera dodatkowego wymiaru, gdy weźmie się 
pod uwagę, że: 
 liczba emerytów i rencistów w Polsce 

(7,3 miliona) stanowi około połowę ubezpie-
czonych w powszechnym systemie i stale ro-
śnie z uwagi na starzenie się społeczeństwa; 

 liczba zatrudnionych, mimo prawnego wy-
dłużenia aktywności zawodowej poprzez 
ustawowe podniesienie wieku emerytalnego 
oraz obniżenie wieku rozpoczęcia edukacji 
szkolnej, szczególnie przy przewidywanej 
stopie bezrobocia nie niższej niż 6 procent, 
będzie w perspektywie najbliższych kilku 
dziesiątek lat systematycznie spadać. Stosu-
nek zatrudnionych do świadczeniobiorców 
będzie znacznie niższy niż obecnie; 

 związki zawodowe reprezentują obecnie 
około 2 milionów członków – pracowników, 
funkcjonariuszy oraz emerytów i rencistów; 

 liczba osób prowadzących pozarolniczą dzia-
łalność gospodarczą na własny rachunek 
w 2012 roku wynosiła niespełna 2 miliony, 
z czego 1 783 tysięcy przedsiębiorców pro-
wadziło działalność samodzielnie albo za-
trudniało nie więcej niż 9 osób. Blisko mi-
lion osób prowadzących działalność opłaca 
składki na ubezpieczenie społeczne tylko za 
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siebie. Przedsiębiorcy nie należą do związ-
ków zawodowych, związki nie działają też 
w tak małych przedsiębiorstwach;6 

 w strukturach rzemiosła zrzeszonych jest 
około 300 tysięcy mikro, małych i średnich 
przedsiębiorstw; 

 pracodawcy RP (wcześniej Konfederacja 
Pracodawców Polskich) reprezentuje około 
10 tysięcy fi rm; 

 Konfederacja Lewiatan skupia około 3 900 
fi rm;

 do Business Centre Club należy 2 500 
członków (osób i fi rm);

 liczba osób samozatrudnionych, niebędą-
cych pracodawcami oraz świadczących pracę 
na podstawie umów zlecenia i o dzieło, wy-
nosi około 2,5 miliona osób.7 
W tej sytuacji wątpliwym i nie oddają-

cym rzeczywistości struktury społeczeństwa 
i struktury runku pracy wydaje się obecnie obo-
wiązujący parytet przy powoływaniu w skład 
Rady Nadzorczej ZUS reprezentantów po-
szczególnych grup ubezpieczonych oraz eme-
rytów i rencistów. Można zatem skonstatować 
wprost: Rada Nadzorcza ZUS nie jest dziś or-
ganem reprezentującym wszystkich ubezpie-
czonych, udział organizacji pracodawców jest 
zbyt duży, natomiast przedstawicielstwo świad-
czeniobiorców jest nieadekwatne do liczby 
emerytów i rencistów. 

Test dla rządzących. Istotnym problemem 
jest nie tylko skład Rady, który powinien 
w najpełniejszy sposób odzwierciedlać struk-
turę ubezpieczonych, ale także tryb powoły-
wania członków Rady. Mam tu na myśli nie 
tylko podmiot powołujący, ale także tryb 
wyłaniania kandydatów na członków Rady. 
Jest to na tyle istotne, że przeważająca licz-
ba ubezpieczonych nie jest reprezentowana 
w składzie Rady. Być może warto czerpać 
przykłady z rozwiązań obowiązujących choć-
by w takich krajach jak Niemcy (model po-
dwójnych organów samorządowych), Francji 
(bezpośrednie wybory do tzw. rad admini-
stracyjnych) czy Finlandii (część członków 
powoływana przez Prezydenta, część przez 
Radę Ministrów).

Zachęcam także do bliższego zapoznania 
się z rodzimymi rozwiązaniami przyjętymi 
przez pierwszy rząd niepodległej Polski, który 
już w 1919 roku wprowadził dekretem po-
wszechne ubezpieczenie na wypadek choroby, 
a kierowanie instytucjami ubezpieczeniowy-
mi formalnie powierzył samorządowi. Podob-
ne rozwiązania przyjął parlament w ustawie 
z 19 maja 1920 roku.8 Mimo objęcia rządów 
przez obóz sanacji, w przyjętej tzw. ustawie sca-
leniowej z 1933 roku i znacznemu ogranicze-
niu roli samorządu ubezpieczeniowego, w skład 
rady ubezpieczalni w dwóch trzecich wchodzili 
przedstawiciele wybierani przez pracowników 
i w jednej trzeciej przez pracodawców.9 

Samorządność Rady Nadzorczej to także 
tryb powoływania jej przewodniczącego i za-
stępców. Prawidłowemu nadzorowi nad Za-
kładem Ubezpieczeń Społecznych nie sprzyja 
powoływanie przewodniczącego z grona przed-
stawicieli desygnowanych przez ministrów, 
zaś istniejąca teraz praktyka unii personalnej 
przewodniczącego Rady Nadzorczej Zakładu 
Ubezpieczeń Społecznych i podsekretarza sta-
nu w Ministerstwie Pracy i Polityki Społecznej 
nie jest w stanie w jakikolwiek sposób zastąpić 
zadania wyrażonego w powołanej wyżej usta-
wie, która stanowi, że „Nadzór nad zgodnością 
działań Zakładu z obowiązującymi przepisami 
sprawuje minister właściwy do spraw zabez-
pieczenia społecznego.” 

Literalnie interpretując powyższy zapis 
ustawowy można stwierdzić, że cały zakres 
działań Zakładu będący w sferze tzw. swobod-
nego uznania organu pozostaje poza nadzorem 
ministra. Jeżeli zatem Rada Nadzorcza miała-
by mieć w przyszłości jakiekolwiek uprawnie-
nia stanowiące, ustawa powinna jednoznacznie 
rozgraniczyć w czytelny sposób zakres kom-
petencji nadzorczo-kontrolnych resortu pracy 
i organu społecznego oraz nie nakładać po-
dobnych kompetencji obu organom. 

Obowiązujące zapisy nie podejmują też 
spraw związanych z procedurą, którą należa-
łoby zastosować na przykład w przypadkach, 
gdyby Rada Nadzorcza: 
 dokonała negatywnej okresowej pracy Za-

rządu Zakładu;
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 nie zatwierdziła projektu rocznego planu fi -
nansowego Zakładu;

 nie zatwierdziła sprawozdania wykonania 
planu fi nansowego;

 nie zatwierdziła rocznego sprawozdania 
z działalności Zakładu;

 negatywnie zaopiniowała projekt planów fi -
nansowych FUS i FRD, 

co sprawia wrażenie, że albo ustawodawca nie 
przyjmował do wiadomości, że takie przypadki 
mogą mieć miejsce, bądź uznał, że nie będzie 
to istotne z punktu widzenia prowadzonej po-
lityki. 

Nadanie uprawnień stanowiących organo-
wi społecznemu, jakim jest Rada Nadzorcza, 
jest swoistym testem dla rządzących. Czy 
chcą, by była ona liczącym się podmiotem 
polityki w zakresie ubezpieczeń społecznych, 
czy pozostawała, tak jak obecnie, organem 
fasadowym. Mimo bowiem całego szacunku 
dla członków Rady Nadzorczej i ich działań, 
trudno uznać wymienione w ustawie zadania 
przypisane temu organowi za istotne z punk-
tu widzenia polityki ubezpieczeniowej pań-
stwa. Szczególnie gdy w ślad za zadaniami 
nie przypisano temu organowi kompetencji 
choćby w zakresie istotnego wpływu na poli-
tykę kadrową. 

Nadanie większych uprawnień członkom 
Rady wiązać się powinno także ze zwiększe-
niem ich odpowiedzialności. Członkami Rady 
powinny być przede wszystkim osoby posia-
dające niezbędną wiedzę z zakresu polityki 
społecznej i/lub fi nansów publicznych. Taki 
wymóg kwalifi kacji, co najmniej dla połowy 
składu Rady, powinna wprowadzić ustawa. 
Przyczyniłoby się to do ograniczenia w przy-
szłości nierzadko spotykanej praktyki desy-
gnowania w jej skład osób niekompetentnych. 

Hamulec demokratyzacji. Propozycje da-
leko idących zmian w systemie ubezpieczeń 
społecznych, postulowane pod koniec lat osiem-
dziesiątych poprzedniego wieku i wynikające 
ze zmian ustrojowych oraz głębokiego kry-
zysu gospodarczego, znalazły w dużej mierze 
swoje odzwierciedlenie w przeprowadzonej 

reformie systemu ubezpieczeń społecznych. 
Niestety nie pociągnęły one za sobą zmian 
w systemie nadzoru i kontroli nad ubezpie-
czeniami społecznymi i zwiększenia udzia-
łu czynnika społecznego, czego oczekiwano 
w ramach demokratyzacji życia społecznego. 

Rozpoczęta w 1999 roku reforma ubezpie-
czeń społecznych dokonała zmiany systemu 
ze zdefi niowanego świadczenia na zdefi nio-
waną składkę. Dokonała zmian w organizacji 
systemu ubezpieczeń społecznych. W ślad 
za tym nie przeprowadzono istotnych zmian 
w zakresie działalności i uprawnień Rady 
Nadzorczej ZUS. W tym obszarze reforma 
systemu wydaje się niepełna i wymagająca do-
kończenia. 

Dotyczy to przekształcenia Zakładu Ubez-
pieczeń Społecznych w instytucję autonomiczną, 
o jakiej jest mowa w konwencji Międzynarodo-
wej Organizacji Pracy. Sprzyjać temu powinny 
wnioski i postulaty wysuwane w trakcie dyskusji, 
zmierzające przede wszystkim do zwiększenia 
udziału czynnika społecznego w sprawowaniu 
faktycznego, a nie fasadowego, współuczest-
nictwa w kierowaniu tą instytucją. 

1 Krzysztof Pater, Rada nadzorcza ZUS chce nowych uprawnień, 

[w:] „Dziennik Gazeta Prawna”, nr 207(3848).
2 Konwencja Nr 35 z 29 czerwca 1933 r. dotycząca obowiąz-

kowego ubezpieczenia na starość pracowników najemnych 

zatrudnionych w przedsiębiorstwach przemysłowych i han-

dlowych… (Dz.U. RP Nr 34 poz. 233) i inne.
3 Eugeniusz Sissle, Samorząd organizacji ubezpieczeń społecz-

nych w świetle teorii prawa administracyjnego; [w:] „Praca 
i Opieka Społeczna”, nr 4, 1929 r.

4 Jerzy Stefan Langrod w pracy zbiorowej: Zakres ustroju 
postępowania i prawa administracyjnego w Polsce, Księgarnia 

Powszechna 1939 r.
5 Rada Dialogu Społecznego ruszy dopiero za rok (http://praca.

gazetaprawna.pl/artykuly/828288,rada-dialoguspolecznego-

ruszy-dopiero-za-rok.html) z 13 października 2014 r.
6 Informacja Głównego Urzędu Statystycznego z dnia 16 paź-

dziernika 2013 r., Działalność gospodarcza przedsiębiorstw 
o liczbie pracujących do 9 osób w 2012 r.

7 http://www.polskieradio.pl/42/275/Artykul/1224248,Zwiazki-

zawodowe-takze-dla-zatrudnionych-na-umowach-smieciowych.
8 Ustawa o obowiązkowym ubezpieczeniu na wypadek choroby 

(Dz.U. Nr 44, poz. 272).
9 Ustawa o ubezpieczeniu społecznym (Dz.U. Nr 51, poz. 396).
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Polityka rodzinna jest najlepszym 
dowodem na to, że kluczowe zmiany 
można przeprowadzać w dialogu 
z partnerami społecznymi i ponad 
bieżącymi politycznymi podziałami.

Zmiany na lepsze rodzą się z dialogu. Do-
wodem na to jest nowa polityka rodzinna, 
zainicjowana przez Ministra Pracy i Polityki 
Społecznej Władysława Kosiniaka-Kamysza. 
Projekty wprowadzające m.in. roczne urlopy 
rodzicielskie, Kartę Dużej Rodziny czy pro-
gram budowy żłobków są odpowiedzią na wy-
zwania wynikające z przemian demografi cz-
nych zachodzących w Polsce i w całej Europie. 

Zmiany stały się możliwe dzięki przeko-
naniu, że polityki rodzinnej, jednego z funda-
mentów państwa, nie da się budować w per-
spektywie jednej czy nawet dwóch kadencji 
rządu. To zadanie wykraczające poza horyzont 
rządów tej czy innej koalicji. Tworzenie trwa-
łych rozwiązań możliwe jest tylko w dialogu 
z partnerami i polityczną opozycją. 

Ponad podziałami. Koronnym dowodem na 
potrzebę dialogu niech będzie fl agowy projekt 
polityki rodzinnej – urlopy rodzicielskie. Wy-
dłużone z pół roku do roku szybko okazały się 
ogromnym sukcesem. Do końca ubiegłego 
roku skorzystało z nich 295 tys. rodziców. 

Zaskakujące, biorąc pod uwagę, że w ostat-
niej dekadzie częściej wśród polityków i eks-
pertów pojawiały się głosy o potrzebie skraca-
nia urlopów dla rodziców, niż ich wydłużania. 
Nie chciałabym jednak w tym miejscu skupiać 
się na ocenie samego rozwiązania, ale wskazać 

Iwona Zakrzewska

Sztuka dialogu

na mechanizm, który doprowadził do jego 
wprowadzenia.

Projekt przygotowało Ministerstwo Pracy 
i Polityki Społecznej. W konsultacjach zgodnie 
poparli go przedstawiciele zarówno związków 
zawodowych, jak i pracodawców, a już w parla-
mencie zagłosowała za nim nie tylko obecna 
koalicja, ale także cała opozycja. Projekt ustawy 
został przyjęty jednogłośnie, bez żadnego głosu 
sprzeciwu, co jest rzadkością nie tylko w polskim 
parlamencie, ale także w polityce europejskiej. 

Rodzicielskie urlopy to nie jest odosobniony 
przypadek. Tak samo stało się z innym pro-
jektem ministra Kosiniaka-Kamysza – ustawą 
o Karcie Dużej Rodziny. Zaczęło się od rządo-
wego programu dla rodzin wielodzietnych, który 
wystartował w ubiegłoroczne wakacje. Do tej 
pory specjalne karty uprawniające do zniżek 
otrzymało już ponad 700 tys. osób. Mogą korzy-
stać ze zniżek u 470 partnerów w 1500 placów-
kach. Mniej płacą m.in. za żywność, kosmetyki, 
ubrania i obuwie, podręczniki, paliwo.

Żeby Kartę Dużej Rodziny na trwałe wpi-
sać do polskiego porządku prawnego, minister 
Kosiniak-Kamysz przygotował ustawę o Kar-
cie Dużej Rodziny, która 1 stycznia 2015 r. 
zastąpiła rządowy program. Oprócz dotych-
czasowych zniżek u prywatnych i publicznych 
partnerów gwarantuje ona rodzinom wielo-
dzietnym także tańsze przejazdy koleją, jak 
również zniżki przy wyrabianiu urzędowych 
dokumentów, m.in. paszportów.

I tym razem projekt ustawy został bardzo 
dobrze przyjęty przez partnerów społecznych. 
Także w parlamencie – podobnie jak w przy-
padku urlopów rodzicielskich – zagłosowały za 
nim wszystkie siły polityczne. Ustawa została 
przyjęta bez głosu sprzeciwu. To najlepszy do-

Tworzenie trwałych rozwiązań możliwe jest tylko w dialogu z partnerami i polityczną 
opozycją

P O L E M I K I
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wód, że fundamentalne zmiany można prze-
prowadzać ponad politycznymi podziałami.

Dobry klimat dla rodziny. To oczywiście 
nie wyczerpuje zmian w polityce rodzinnej. 
Rodzice mogą także korzystać z rozwijającej 
się ogólnopolskiej sieci żłobków, klubów dzie-
cięcych oraz dziennych opiekunów. Jeszcze 
w 2011 r. takich placówek było 571, w 2012 r. 
już 926, w 2013 r. 1510, a na koniec 2014 r. ich 
liczba wzrosła do 2294.

Jednocześnie wraz z rozwojem sieci opieki 
przybywa miejsc dla dzieci do lat 3. W 2011 r. 
było ich 32 tys., a na koniec 2014 r. już 
70,3 tys. Tak duży wzrost nie byłby możliwy 
bez programu „Maluch”. Jego kolejna edycja 
wystartowała w lutym. Na budowę i utrzyma-
nie miejsc opieki dla dzieci do 3 lat Minister-
stwo Pracy i Polityki Społecznej przekaże re-
kordowe 151 mln zł. 

Rodzice, którzy zdecydowali się skorzystać 
z urlopu wychowawczego od września 2013 r., 
mają również opłacane składki na ubezpiecze-
nie społeczne bez względu na ich status zawo-
dowy. Wcześniej dotyczyło to wyłącznie osób 
pracujących na umowach o pracę. Teraz taką 
możliwość mają również rodzice studenci, bez-
robotni, rolnicy, a także pracujący na umowach 
zlecenia i samozatrudnieni. Dzięki temu czas 
urlopu wychowawczego nie odbije się nega-
tywnie na wysokości ich przyszłej emerytury.

Wśród zmian w polityce rodzinnej wymie-
nić należy także m.in. wyższe zachęty fi nanso-
we dla pracodawców do zatrudniania rodziców 
powracających na rynek pracy po okresie opieki 
nad dzieckiem, podwyżkę ulg podatkowych dla 
rodzin, obniżkę opłat za dodatkowe godziny 
spędzone przez dzieci w przedszkolu, bezpłat-
ny elementarz dla uczniów klas pierwszych 
oraz program „Mieszkanie dla młodych”.

Nowa polityka rodzinna. Kolejne projekty 
zmian w polityce rodzinnej minister Kosiniak-
Kamysz zaprezentował pod koniec ubiegłego 
roku. Także wokół nich możliwy jest do zbudo-
wania kompromis ponad bieżącymi podziałami. 

Pierwszy projekt – świadczenie rodziciel-
skie – to wsparcie dla rodziców, którzy z powo-
du swojej sytuacji zawodowej nie mogą skorzy-
stać z nowych, rocznych urlopów rodzicielskich. 

Takich osób – według szacunków Ministerstwa 
Pracy i Polityki Społecznej – może być blisko 
125 tys. To m.in. rolnicy, studenci, osoby bezro-
botne i pracujące na umowach o dzieło. 

Do nich adresowane będzie nowe świad-
czenie rodzicielskie. Przez rok od urodzenia 
dziecka będą otrzymywać na rękę 1000 zł. 
W przypadku urodzenia wieloraczków ten 
okres będzie mógł być wydłużony nawet do 
71 tygodni. Świadczenie będzie przysługiwać 
niezależnie od dochodu rodziny. Chodzi o gwa-
rancję bezpieczeństwa socjalnego w pierwszym 
okresie po urodzeniu dziecka.

Drugi projekt ministra Kosiniaka-Kamy-
sza to „złotówka za złotówkę”. „Polityka ro-
dzinna powinna zachęcać do pracy, a nie do 
niej zniechęcać. Rodzice muszą mieć gwaran-
cję, że gdy rozpoczną pracę, z dnia na dzień 
nie stracą wsparcia fi nansowego państwa” – 
tłumaczył minister, prezentując projekt. 

Obecnie obowiązuje zasada gilotyny – gdy 
rodzina przekroczy próg dochodowy, z dnia na 
dzień traci prawo do świadczeń rodzinnych. 
Zasada „złotówka za złotówkę” zmienia fi lo-
zofi ę pomocy rodzinom. Świadczenia nie bę-
dą już odbierane, ale stopniowo obniżane wraz 
ze wzrostem dochodu. Zachęci to rodziców 
do podejmowania pracy dzięki gwarancji, że 
wsparcie fi nansowe utrzymają.

Dialog zamiast monologu. Zmiany w poli-
tyce rodzinnej zaczynają przynosić pierwsze 
efekty. Według danych Głównego Urzędu 
Statystycznego od stycznia do października 
2014 r. w Polsce urodziło się 318,7 tys. dzieci. 
To o 4,6 tys. więcej niż w tym samym okresie 
2013 r. Szacuje się, że w całym roku mogło 
urodzić się ok. 380 tys. dzieci, o 20 tys. więcej 
niż wcześniej przewidywano.

Wyzwania demografi czne stojące przed pol-
skim społeczeństwem wymagają wzmocnienia 
tej tendencji. Dążenie do umocnienia podstaw 
funkcjonowania rodziny jest bowiem potrzebą 
rozwojową, jak i powinnością państwa. 

Zgodne są, co do tego, wszystkie najważ-
niejsze siły polityczne w Polsce, zgodni są też 
przedstawiciele związków zawodowych i orga-
nizacji pracodawców. A więc dialog jest możli-
wy. Nowa polityka rodzinna jest na to najlep-
szym dowodem.

P O L E M I K I
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01.12.2014 – posiedzenie Zespołu Proble-
mowego TK ds. Ubezpieczeń Społecznych. 
Uczestniczyli przedstawiciele strony rządowej 
i pracodawców oraz ZUS i Polskiej Izby Han-
dlowej (PIH), obradowano bez udziału stro-
ny związkowej. Było to drugie spotkanie po-
święcone kwestii delegowania pracowników 
w ramach unijnej swobody świadczenia usług 
w związku z postulatami zgłaszanymi przez 
PIH. Spotkanie pod nieobecność przewodni-
czącego zespołu Jana Klimka prowadził Woj-
ciech Nagel (BCC). ZUS, realizując ustalenia 
z posiedzenia zespołu z 14 października 2014 r. 
(patrz: Dialog nr 4/2014, str. 77), przygotował 
materiał informacyjny w tej sprawie i ma przy-
gotować następny. Problem jest bowiem ważny 
i skomplikowany. Jesteśmy w UE liderem, jeśli 
chodzi o delegowanie pracowników – dotyczy 
to ok. 250 tys. osób rocznie. Postulaty PIH do-
tyczą praw pracowników delegowanych, prze-
pisów i praktyk stosowanych wobec polskich 
przedsiębiorców delegujących pracowników do 
pracy w innym państwie UE oraz regulacji 
z zakresu koordynacji systemów zabezpieczenia 
społecznego. 

04.12.2014 – posiedzenie Zespołu Proble-
mowego TK ds. Polityki Gospodarczej i Ryn-
ku Pracy. Stronę rządową reprezentowali przed-
stawiciele resortów pracy, edukacji, nauki 
i szkolnictwa wyższego oraz gospodarki, praco-
dawców – Konfederacji Lewiatan, Pracodaw-
ców RP, ZRP, BCC, a także przedstawicielka 
Polsko-Niemieckiej Izby Przemysłowo-Han-
dlowej. Dyskutowano na temat szkolnictwa 
zawodowego w Polsce, form organizacji kształ-
cenia zawodowego – z udziałem pracodawców 
i doradców zawodowych – na poziomie śred-
nim i wyższym.

Wnioskodawcą tematu był Związek Rze-
miosła Polskiego (ZRP), który opowiada się 
m.in. za upowszechnieniem systemu kształce-
nia dualnego, wzmocnieniem rangi zasadni-

Kalendarium dialogu 
– na posiedzeniach plenarnych 

i w zespołach problemowych TK

czej szkoły zawodowej oraz równym trakto-
waniem, także w sensie fi nansowania, szkół 
niepublicznych i publicznych. Przedstawicie-
le strony rządowej poinformowali o działa-
niach podjętych przez poszczególne resorty 
na rzecz kształcenia zawodowego, różnorod-
ności jego form, doradztwa i promocji tego 
typu kształcenia. Podsumowano też dwuletni 
okres wdrażania reformy kształcenia zawo-
dowego.

Przypomnijmy: od września 2012 r. obo-
wiązuje wprowadzony ustawą o zmianie usta-
wy o systemie oświaty (z 19 sierpnia 2011 r.) 
zmodyfi kowany system kształcenia zawodo-
wego określany jako „reforma”. Jest to, najkró-
cej mówiąc, reakcja na reformę edukacji z po-
czątku obecnego wieku (wprowadzona ustawą 
z 23 sierpnia 2001 r.), która zdegradowała 
szkolnictwo zawodowe. Wystarczy powiedzieć, 
że w dziesięcioleciu 2001–2010 zamknięto 
4180 szkół zawodowych (zasadniczych, czyli 
ZSZ, i średnich), tj. 52 proc. placówek funkcjo-
nujących w roku szkolnym 2000/2001. Liczba 
uczniów tych szkół zmniejszyła się siłą rzeczy 
z ponad 1,5 mln do 714 tys. Odwrót od tych 
błędnych założeń (tzw. szeroki profi l kształce-
nia na poziomie przedwyższym) umożliwia 
wspomniana wyżej ustawa z 2012 r.

Przedstawicielka Polsko-Niemieckiej Izby 
Przemysłowo-Handlowej przedstawiła uczest-
nikom spotkania niektóre aspekty systemu 
nauki i kształcenia dualnego oraz doradztwa 
zawodowego funkcjonującego w Niemczech. 
Warto wspomnieć, że w tym systemie kształci 
się ok. 69 proc. uczniów. Zdobywają wiedzę 
teoretyczną w szkole, a umiejętności wykony-
wania zawodu – na stanowiskach pracy w fi r-
mach, pod okiem i kierunkiem instruktorów 
i mistrzów.

Pracodawcy zgodnie stwierdzili, że istnieje 
pilna potrzeba powołania zespołu międzyre-
sortowego (z udziałem partnerów społecznych) 
w celu opracowania, na podstawie doświad-
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czeń niemieckich, programu wdrażania i upo-
wszechniania systemu kształcenia dualnego 
w Polsce. 

05.12.2014 – posiedzenie Zespołu Problemo-
wego TK ds. Rozwoju Dialogu Społecznego. 
Przewodniczył Zbigniew Żurek, wiceprezes 
BCC, kierujący zespołem. W spotkaniu, bez 
udziału strony związkowej, uczestniczyli przed-
stawiciele strony rządowej i pracodawców oraz 
sześciu biur Wojewódzkich Komisji Dialogu 
Społecznego (WKDS). Omawiano, po raz 
kolejny, aktualną sytuację dialogu społeczne-
go. Przewodniczący poinformował o obecnym 
stanie autonomicznych rozmów między orga-
nizacjami pracodawców a organizacjami związ-
kowymi, dotyczących wypracowania wspólnej 
propozycji zmian w obszarze dialogu społecz-
nego, w tym w zakresie funkcjonowania insty-
tucji dialogu społecznego na poziomie krajo-
wym i regionalnym. Strona społeczna ustaliła, 
że pracodawcy i związkowcy opracują własny 
projekt założeń do nowej ustawy regulującej 
zasady dialogu społecznego w Polsce. Zgodnie 
z założeniami wspólny projekt (lub projekty 
odrębne) zostanie przedłożony stronie rządo-
wej, co da początek negocjacjom trójstronnym, 
w toku których trzy równoprawne strony – rzą-
dowa, związkowa i pracodawców – powinny 
uzgodnić tryb dalszego procedowania nad pro-
jektem. Z. Żurek podkreślił, że niezależnie od 
rozmów prowadzonych przez organizacje  re-
prezentatywne na szczeblu centralnym były 
przekazywane różne propozycje i inicjatywy 
lokalne głównie w ramach WKDS. W toku 
dyskusji pojawił się często podnoszony pro-
blem reprezentatywności organizacji związko-
wych i pracodawców. Poruszono również kwe-
stię samorządu gospodarczego, który okazuje 
się coraz bardziej potrzebny i którego powoła-
nia domaga się coraz więcej środowisk. Wice-
minister gospodarki M. Haładyj poinformował, 
że kierownictwo Ministerstwa Gospodarki 
przyjęło założenia do projektu ustawy o zmia-
nie ustawy o swobodzie działalności gospodar-
czej oraz niektórych innych ustaw, projekt ten 
trafi  do konsultacji społecznych. 

09.12.2014 – posiedzenie Zespołu Problemo-
wego TK ds. Prawa Pracy i Układów Zbioro-

wych. Omawiano (bez strony związkowej) sy-
tuację pracowników ujawniających informacje 
o nieprawidłowościach w miejscu zatrudnie-
nia (tzw. sygnalistów). Oprócz strony rządo-
wej i pracodawców obecni byli eksperci oraz 
przedstawiciele Fundacji im. Stefana Batorego. 
Posiedzenie prowadził przewodniczący zespo-
łu Maciej Sekunda (Konfederacja Lewiatan).

Anna Wojciechowska-Nowak z Fundacji 
im. Batorego przedstawiła pojęcie „sygnalisty”. 
Zgodnie z defi nicją Rady Europy sygnalistą jest 
osoba, która działając w dobrej wierze, zgłasza 
nieprawidłowości godzące w interes publiczny. 
Dotyczy on przeróżnych dóbr prawnie chro-
nionych, chodzi np. o ochronę równej konku-
rencji, praw konsumentów, bezpiecznych wa-
runków pracy, ochronę przed korupcją urzędni-
czą czy działaniami nepotycznymi. W polskim 
prawie nie ma explicite wyrażonej koncepcji 
prawnej sygnalisty, działań sygnalizacyjnych 
oraz ochrony prawnej sygnalistów, co rodzi 
inne konsekwencje. Brak odpowiednich ram 
prawnych powoduje trudności w ochronie sy-
gnalistów, a za niewystarczające – jej zdaniem 
– należy uznać obowiązujące regulacje Kodeksu 
pracy, m.in. przepisy antydyskryminacyjne. Co 
ważne, ochroną gwarantowaną prawem pracy 
nie są objęte osoby wykonujące prace na innej 
podstawie niż stosunek pracy. Fundacja im. 
Stefana Batorego rekomenduje więc wprowa-
dzenie do prawa koncepcji prawnej sygnalis-
ty i kompleksowe uregulowanie problematyki 
ochrony sygnalistów, najlepiej w jednym akcie 
prawnym, a także wdrożenia międzyzakłado-
wych procedur (systemów) sygnalizowania nie-
prawidłowości. 

Warto jednak przypomnieć, że już obecnie 
fi rmy, zwłaszcza duże, stosują wiele procedur 
ochronnych – poza audytem wewnętrznym 
systemy raportowania podejrzanych transakcji, 
systemy bezpieczeństwa spółki, zarządzanie 
ryzykiem nadużyć (tak to się nazywa), analizę 
danych itp. itd. Z ubiegłorocznego raportu fi r-
my doradczej PwC dotyczącego przestępczości 
gospodarczej na świecie i w Polsce wynika, 
że większość przestępstw w fi rmach polskich 
(52 proc.) i zagranicznych (55 proc.) wykryto 
w 2013 r. w ramach standardowych czynności 
kontrolnych, w tym w efekcie działań audytu 
wewnętrznego (22 proc. w Polsce, 12 proc. na 
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świecie). Obecni na posiedzeniu pracodawcy z 
uwagi na złożoność problematyki niechętnie 
odnieśli się do koncepcji wprowadzenia do 
Kodeksu pracy kolejnych, nowych regulacji 
ochronnych dotyczących sygnalistów. Również 
Radosław Mleczko, wiceminister pracy, zwró-
cił uwagę, że obowiązujące przepisy kodeksu 
obejmują ochroną liczne grupy pracowników 
powołanych do tego, by reagować na zjawiska 
nieprawidłowe i nadużycia w miejscu pracy, 
szczególnie np. w zakresie warunków bhp. Po-
informował także, że MPiPS wystąpiło do re-
prezentatywnych organizacji partnerów spo-
łecznych z prośbą o ustosunkowanie się do 
problemu ochrony prawnej tzw. sygnalistów. 
Po zakończeniu konsultacji i przeanalizowaniu 
wyników możliwe będzie – zapowiedział mi-
nister – powrócenie do dyskusji na ten temat. 

Nie będzie ona łatwa, gdyż niechęć do sy-
gnalistów wywodzi się u nas z historii. Kiedy 
nie byliśmy suwerenni, wszelkie sygnalizowa-
nie władzom czegoś było postrzegane jako coś 
przeciwko narodowi, wysługiwanie się obcemu 
– uważają znawcy tematu. Czy sygnaliści (a w 
dość powszechnym odczuciu „kapusie”) mają 
szanse w zderzeniu nie tylko z ostracyzmem 
kolegów, ale i ciężarem nadużyć? Stają się one 
coraz bardziej wyrafi nowane i trudne do wy-
krycia dla nieprofesjonalnych kontrolerów, stąd 
specjalne linie do raportowania nadużyć i ko-
rupcji, które pojawiły się już w wielu fi rmach. 
Sygnaliści są i najprawdopodobniej będą rzad-
kością. 

W drugiej części posiedzenia zespołu Kon-
federacja Lewiatan przedstawiła propozycje 
zmiany ustawy o zakładowym funduszu świad-
czeń socjalnych. Przedstawiciele strony rządo-
wej zwrócili jednak uwagę na zasadniczy fakt 
– obowiązujące zasady tworzenia i gospoda-
rowania funduszem są wynikiem kompromi-
sowych ustaleń związków zawodowych, praco-
dawców i rządu, jakie zostały wypracowane 
w trakcie negocjacji nad paktem o przedsię-
biorstwie państwowym w 1993 r. Tak więc ak-
tualnie podnoszone przez pracodawców postu-
laty zmian w systemie zakładowej działalności 
socjalnej powinny także stać się przedmiotem 
dyskusji wszystkich stron dialogu społeczne-
go, czyli również nieuczestniczących póki co 
w obradach związkowców. 

10.12.2014 – posiedzenie plenarne TK ds. 
Społeczno-Gospodarczych poświęcone syste-
mowi kształcenia zawodowego w Polsce. Posie-
dzenie, bez udziału strony związkowej, prowa-
dził przewodniczący TK Władysław Kosiniak-
-Kamysz, minister pracy i polityki społecznej. 
Wzięła w nim udział Joanna Kluzik-Rost-
kowska, minister edukacji narodowej oraz wi-
cemarszałkowie z resortów: gospodarki, nauki 
i szkolnictwa wyższego, infrastruktury i rozwo-
ju, administracji i cyfryzacji. Uczestnicy dysku-
sji wskazywali na potrzebę wypromowania 
modelu kształcenia zawodowego w Polsce. 
Kształcenie powinno być skoordynowane z po-
trzebami poszczególnych sektorów gospodarki. 
Wydaje się koniczne, by współpraca z praco-
dawcami miała miejsce już na etapie opiniowa-
nia kierunków rozwoju szkolnictwa zawodo-
wego, a następnie samego procesu kształcenia. 
Minister W. Kosiniak-Kamysz podkreślał po-
trzebę wzmocnienia etosu pracy, zwłaszcza 
w świetle niedocenianej dziś wartości szkolnic-
twa zawodowego. Minister J. Kluzik-Rostkow-
ska mówiła natomiast o konieczności podjęcia 
zintegrowanych działań w celu rozwoju szkol-
nictwa zawodowego, nowoczesnego i atrakcyj-
nego, by nie tworzyło ono oferty edukacyjnej 
drugiego czy trzeciego wyboru.

W ramach modelu kształcenia zawodo-
wego, należy także zdaniem uczestników spo-
tkania opracować program wdrażania i upo-
wszechniania w Polsce dualnego systemu 
kształcenia. Przypomnijmy – właśnie ów dual-
ny (przemienny) system nauczania ma przy-
wrócić rangę i dobre imię szkolnictwa zawodo-
wego. Uczniowie zdobywają wiedzę teoretyczną 
w szkole, a zawodu uczą się na stanowiskach 
pracy w fi rmach, od instruktorów i mistrzów 
w danym zawodzie. Formalną podstawą prak-
tyk powinien być kontrakt między pracodawcą 
a praktykantem otrzymującym (najczęściej) 
wynagrodzenie. Takie systemy dualne (prak-
tykowane już w PRL) dominują w większości 
krajów Europy. W Szwajcarii kształci się w ten 
sposób ok. 89 proc., w Niemczech 69 proc., 
Czechach 58 proc., w Austrii 47 proc., na Wę-
grzech 41 proc., w Holandii 38 proc. uczniów. 
W Polsce, niestety, tylko 20 proc. uczniów 
szkół zawodowych, głównie w szkołach rze-
mieślniczych. Komisja Europejska od dawna 
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zaleca stosowanie tego systemu nauczania. 
Pracodawcy są „za” w licznych badaniach 
(m.in. PARP), nisko bowiem oceniają przygo-
towanie absolwentów szkół zawodowych do 
wykonywania zawodu, skarżą się na brak ele-
mentarnych doświadczeń praktycznego dzia-
łania zdobytych właśnie na stanowiskach pra-
cy w fi rmach i pod okiem mistrza.

W nurt poszukujący wyjścia z sytuacji wpi-
sują się nie tylko głosy w dyskusji na omawia-
nym posiedzeniu TK, ale także projekt progra-
mu wdrożenia dualnego systemu kształcenia 
zawodowego w Polsce opisany w pracy prof. 
Mieczysława Kabaja Wpływ systemów kształce-
nia zawodowego na zatrudnienie i bezrobocie 
młodzieży (IPiSS, Warszawa 2012). Najkrócej 
mówiąc, z badań wynika, że struktura kształce-
nia nie współgra z popytem na pracę i zatrud-
nieniem. Wymownym przykładem deformacji 
owej struktury jest fakt, iż na jednego absol-
wenta zawodówek, sądząc z przywołanych ba-
dań, przypada ponad dwóch magistrów. Która 
gospodarka to wytrzyma? Zdaniem ekspertów 
liczna grupa absolwentów szkół wyższych bę-
dzie musiała zdobywać kwalifi kacje rzemieśl-
nicze, zaakceptować pracę poniżej swojego wy-
kształcenia.

Uczestnicy posiedzenia plenarnego TK przy-
jęli dokument pt. Deklaracja współpracy w spra-
wie rozwoju kształcenia zawodowego podpisany 

w imieniu strony rządowej przez ministra pra-
cy i polityki społecznej, a ze strony społecz-
nej przez liderów czterech reprezentowanych 
w TK organizacji pracodawców: ZRzP, BCC, 
Pracodawców RP i Konfederacji Lewiatan.

Debata na forum Trójstronnej Komisji 
ma ciąg dalszy. Z satysfakcją informujemy, że 
23 stycznia 2015 r. podpisano Porozumienie 
o współpracy na rzecz rozwoju kształcenia zawodo-
wego zawarte między czterema ministrami: 
edukacji, gospodarki, pracy i skarbu państwa. Jest 
ono wyrazem woli zacieśnienia współpracy mię-
dzy ministrami i resortami w celu lepszego do-
stosowania kształcenia zawodowego do potrzeb 
pracodawców, lokalnych rynków pracy i nowo-
czesnej gospodarki w skali kraju. „Dobre wy-
kształcenie jest podstawą do rozwoju nowocze-
snej gospodarki zdolnej do konkurencji na ryn-
kach globalnych. To porozumienie pozwoli m.in. 
na monitorowanie rynku pracy, w tym zawo-
dów defi cytowych, a w efekcie na zmniejszenie 
bezrobocia, emigracji zarobkowej czy obszarów 
wykluczenia” – mówił Władysław Kosiniak-
-Kamysz, Minister Pracy i Polityki Społecznej.

Badania prowadzone m.in. przez regionalne 
obserwatoria rynku pracy pokazują, że absol-
wenci szkół zawodowych charakteryzują się 
niestabilną sytuacją na rynku pracy, często reje-
strują się jako bezrobotni i po kilka razy powra-
cają do rejestrów powiatowych urzędów pracy. 

Posiedzenie plenarne TK ds. Społeczno-Gospodarczych w dniu 10 grudnia 2014 r.
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W gorszej sytuacji są absolwenci zasadniczych 
szkół zawodowych niż techników, im wyższe 
wykształcenie, tym lepiej absolwenci radzą so-
bie na rynku pracy bez pomocy urzędów pracy.

Analizy sytuacji absolwentów w wojewódz-
twie małopolskim (Kraków 2014) pokazują 
na przykład, że największy odsetek bezrobot-
nych powracających pod opiekę urzędów pracy 
w ciągu 1-2 lat stanowią absolwenci takich 
kierunków kształcenia, jak ślusarz, krawiec/
kuśnierz, sprzedawca, piekarz, murarz. Powsta-
je pytanie, czy rzeczywiście brak jest zapotrze-
bowania na ślusarzy czy murarzy w Małopolsce, 
czy też osoby przygotowane do zawodu w sys-
temie szkolnym nie radzą sobie w rzeczywi-
stych warunkach pracy? A może jedno i drugie 
– za dużo jest w regionie szkół o danym kierun-
ku i na dodatek nie uczą tego, czego wymagają 
pracodawcy.

Warto podkreślić, że inicjatywa Porozu-
mienia stanowi też jedną z form wypełniania 
przez Polskę zobowiązań ujętych w dokumen-
cie UE pn. Sojusz na rzecz przygotowania za-
wodowego. Promowanie kształcenia zawodo-
wego w ścisłym powiązaniu z praktykowaniem 
u pracodawców uznaje się bowiem za jeden 
z najlepszych sposobów zapobiegania bezro-
bociu młodzieży, z którym borykają się kraje 
członkowskie.

W drugiej części posiedzenia TK wicemini-
ster pracy Jacek Męcina przedstawił informacje 
na temat aktualnego etapu prac w związku 
z nowelizacją ustawy o szczególnych rozwią-
zaniach związanych z ochroną miejsc pracy. 
Konieczność przygotowania projektu ustawy 
o zmianie ustawy z dnia 11 października 2013 r. 
o szczególnych rozwiązaniach związanych 
z ochroną miejsc pracy wynikała z istotnego 
pogorszenia koniunktury gospodarczej na kra-
jowych oraz zagranicznych rynkach towaro-
wych, które wystąpiło w następstwie wprowa-
dzenia ograniczenia wwozu produktów na te-
rytoria innych krajów skutkującego pogorsze-
niem sytuacji fi nansowej przedsiębiorców. Ce-
lem nowelizacji ww. ustawy jest umożliwienie 
zastosowania przewidzianych w tej ustawie in-
strumentów pomocowych skierowanych na 
wspieranie zatrudnienia poprzez dopłaty do 
wynagrodzeń dla pracowników zagrożonych 
zwolnieniami, zatrudnionych przez przedsię-

biorców, u których nastąpiło (czasowe) przej-
ściowe pogorszenie warunków prowadzenia 
działalności gospodarczej w związku z wystą-
pieniem czasowego ograniczenia wwozu pro-
duktów na terytoria innych krajów. Termin 
wprowadzanej regulacji przewidziany był na 
1 lutego 2015 r. (ustawa w tym terminie weszła 
w życie – patrz kalendarium Dialogu – na Kon-
ferencjach i Seminariach). 

12.12.2104 – kolejne, dziewiąte w tym ro-
ku posiedzenie Zespołu Problemowego TK 
ds. Ubezpieczeń Społecznych. Uczestniczyli 
przedstawiciele strony rządowej, pracodawców, 
a także ZUS oraz eksperci. Pod nieobecność 
przewodniczącego zespołu obrady prowadził 
Wojciech Nagel z BCC, obradowano bez stro-
ny związkowej. Tematem były uprawnienia 
pracowników tymczasowych do zasiłków cho-
robowych. Najczęstsze wątpliwości dotyczą 
zasad ustalania podstawy wymiaru zasiłku cho-
robowego przysługującego tym pracownikom. 

Zgodnie z treścią art. 36 ust. 4 ustawy z dnia 
25 czerwca 1999 r. o świadczeniach pienięż-
nych z ubezpieczenia społecznego w razie 
choroby i macierzyństwa podstawę wymiaru 
zasiłku chorobowego ustala się z uwzględnie-
niem wynagrodzenia uzyskanego u płatnika 
składek w okresie nieprzerwanego ubezpiecze-
nia chorobowego, w trakcie którego powstała 
niezdolność do pracy. Oznacza to, że w przy-
padku wszystkich pracowników, nie tylko tym-
czasowych, obowiązuje reguła, że jakakolwiek 
przerwa w ubezpieczeniu (inna niż przypa-
dająca w dniu ustawowo wolnym od pracy) 
powoduje niewliczenie wynagrodzenia z wcześ-
niejszego okresu sprzed przerwy do podstawy 
wymiaru zasiłku. Zatem wprowadzenie od-
miennych uregulowań dla pracowników tym-
czasowych, zmierzających do wliczenia do pod-
stawy wymiaru zasiłku także innych (wcześniej-
szych) okresów ubezpieczenia, byłoby dyskrymi-
nujące dla pozostałych pracowników.

Marek Bucior, podsekretarz stanu w MPiPS, 
podsumowując dyskusję, powiedział, że nie 
wskazano przesłanek do zmiany obowiązują-
cych przepisów w omawianej sprawie. Obecnie 
obowiązujące prawo w tym zakresie należy 
uznać za właściwe. 

Irena Dryll
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27 listopada w CPS „Dialog” odbyła się 
z inicjatywy CPS „Dialog” i Instytutu Pracy 
i Spraw Socjalnych konferencja pt. „Janu-
sowe oblicza rynku pracy”. Witając uczest-
ników konferencji, Dyrektor CPS „Dialog” 
Iwona Zakrzewska zauważyła, że to spotkanie 
to pewne novum w cyklu dialogowych debat. 
Odwołuje się do symboliki Janusa, rzymskiego 
boga o dwóch różnych obliczach, i w celu po-
kazania dynamiki współczesnego rynku pracy 
spotkanie to jest zorganizowane na zasadzie 
referatów i koreferatów. By ułatwić dyskusję, 
zaplanowano, że konferencja będzie składała 
się z trzech godzinnych części, przy czym każ-
da z nich będzie składała się z referatu i kore-
feratów, po których od razu nastąpi czas na 
dyskusję. Dyrektor odczytała także list Mini-
stra Pracy i Polityki Społecznej Władysława 
Kosiniaka-Kamysza, któremu zaplanowane 
wcześniej obowiązki i zobowiązania służbo-
we uniemożliwiły skorzystanie z zaproszenia. 
„Z uznaniem przyjmuję inicjatywę podjęcia 
dyskusji i zorganizowania konferencji, szcze-
gólnie biorąc pod uwagę fakt, że problematyka 
rynku pracy od wielu lat stanowi przedmiot 
wielu badań, pozostając tym samym jednym 
z najczęściej poruszanych zagadnień. Jestem 
przekonany, że konferencja będzie doskonałą 
platformą wymiany poglądów pomiędzy profe-
sjonalistami i zyska duże zainteresowanie za-
równo ze strony przedstawicieli instytucji na-
ukowych, organizacji pozarządowych, wybit-
nych ekspertów, jak i specjalistów z zakresu 
rynku pracy” – napisał w przesłanym liście.

Konferencja stała się pretekstem do wymiany poglądów na temat wyzwań stwa-
rzanych przez dynamikę współczesnego rynku pracy. Niewątpliwie przypomina 
on grę zmiennych sił. Czasami jest przyjazny, a nierzadko targają nim kryzysy. Na 
rynek pracy można również spojrzeć jako na arenę zmagania się pracodawców 
i pracowników. Oblicze rynku pracy jest bowiem zmienne, uzależnione od wielu 
czynników i co najmniej dwuznaczne

Janusowe oblicza rynku pracy

Dołączając się do słów powitania uczestni-
ków konferencji, prof. Kazimierz W. Frieske, 
Dyrektor Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, 
nadmienił, że ta konferencja wydaje się szcze-
gólnie interesująca, bo mamy tendencję do mó-
wienia o rynku pracy, a nie jest wykluczone, że 
rynek pracy jest analitycznym artefaktem. „Nie 
ma jednego rynku pracy, w realiach są rozmaite 
posegmentowane rynki pracy i nie da się sfor-
mułować jakichś ogólnych praw dotyczących 
rynku pracy, i stąd ta idea pokazania rozmaitych 
twarzy rynków pracy” – powiedział. 

Moderatorem pierwszej części konferencji 
była prof. dr hab. Elżbieta Kryńska z Instytutu 
Pracy i Spraw Socjalnych.

Pierwszą część rozpoczął profesor Ludwik 
Florek z Wydziału Prawa i Administracji UW 
i IPiSS referatem „Wpływ prawa pracy na 
rynek pracy”. Jak zauważył, prawo pracy jest 
tylko jednym z czynników oddziałującym na 
rynek pracy. Określa ono część warunków pro-
wadzenia działalności gospodarczej, w tym 
korzyści i koszty zatrudnienia. Korzyści łączą 
się przede wszystkim z zatrudnieniem. Ko-
rzyść wynikająca z korzystania z pracy pracow-
ników jest warunkowana dwoma czynnikami: 
długością zatrudnienia i elastycznością tej dłu-
gości zatrudnienia. O korzyściach decyduje 
także wykorzystanie pracy pracownika – czas 
pracy, zwolnienia od pracy i ilość zatrudnia-
nych pracowników. Determinującą kwestią dla 
pracodawcy niewątpliwie jest wynagrodzenie 
za pracę i pochodne daniny publiczne (podat-
ki, składki ubezpieczeniowe). 
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Podobne, a nawet te same warunki działal-
ności gospodarczej powodują różną skłonność 
do zatrudniania pracowników. Mali pracodaw-
cy często posługują się członkami rodziny lub 
sami wykonują niektóre obowiązki, czyli nie 
tworzą nowych miejsc pracy. Spoglądając na 
wszystkie elementy uwarunkowań zatrudnia-
nia pracowników, można wyodrębnić takie, 
które mają charakter obiektywny, wynikający 
m.in. z regulacji prawa pracy oraz subiektywny, 
oparty na ocenie korzyści, kosztów i zagrożeń, 
jakie niesie ze sobą zatrudnianie pracowników. 
Ocena musi wychodzić na plus, bo inaczej 
pracodawca będzie bronił się przed zatrudnia-
niem pracowników – mówił prof. Florek. Wy-
stępują także obawy społeczne przed zatrud-
nianiem pracowników na które wpływ mają: 
niekorzystne warunki gospodarcze, obciąże-
nia administracyjne (kontrola Inspekcji Pracy), 
nadużywanie uprawnień przez pracowników 
i groźba sporu sądowego. Według prof. Florka 
brak jest szerszych badań dotyczących wpływu 
rozwiązań prawnych na skłonność pracodaw-
ców do zatrudniania pracowników.

Przepisy prawa pracy mogą oddziaływać 
na szanse zatrudnienia poszczególnych grup 
pracowników. Wpływ na sytuację bezrobot-
nych ma wprowadzenie nietypowych (ela-
stycznych) form zatrudnienia oraz tolerowanie 
umów prawa cywilnego, bo to jednak obniża 
stopę bezrobocia. Profesor Florek dodał, że 
należałoby zwiększyć reprezentację bezrobot-
nych, gdyż obecnie związki reprezentują tylko 
ci, którzy są zatrudnieni i płacą składki. Na 
zakończenie zauważył, że mamy stałą sprzecz-
ność pomiędzy ochroną pracownika a potrze-
bą wspierania rynku pracy.

Doktor Jan Winczorek z Katedry Socjo-
logii Prawa Wydziału Prawa i Administracji 
UW w swoim koreferacie poruszył wpływ 
przepisów prawa pracy na rynek pracy, pro-
blem skuteczności prawa i tego, jakie reali-
zacja prawa może mieć skutki (pożądane, 
niepożądane, obojętne i mieszane). „Rynek 
pracy ma zdolność do wytwarzania samore-
gulacji w sensie normatywnym, wytwarzania 
norm, które mogą stabilizować funkcjonowa-
nie tego obszaru rzeczywistości. Zadaniem 
regulacji rynku pracy mogło by być wspiera-
nie tego refl eksyjnego procesu wytwarzania 
norm” – mówił.

Profesor Kazimierz W. Frieske z Instytutu 
Pracy i Spraw Socjalnych koreferat zaczął od 
słów, że „to nie prawo reguluje rynek pracy, ale 
to, jak urzędnicy interpretują te przepisy, gdy 
zastanawiamy się nad wpływem prawa na rze-
czywistość, to powinniśmy brać pod uwagę nie 
tyle normy prawne, ile sposób ich stosowania 
– i to należałoby badać”. Nie można oczeki-
wać, że prawo będzie skutecznie wpływało na 
rzeczywistość, jeśli w procesie jego stosowania 
jest ono skutecznie neutralizowane przez „im-
plementatorów”. Profesor Frieske uważa, że 
wpływ prawa na rzeczywistość jest tym więk-
szy, im większy jest autorytet „źródła normy”, 
czyli państwa. Nie można oczekiwać, że prawo 
będzie skutecznie wpływało na rzeczywistość, 
jeśli jednocześnie podważa się autorytet pań-
stwa. Na zakończenie zauważył, że bywa, że 
racjonalność prawa kłóci się z racjonalnością 
jego adresatów. Konkludując, powiedział, że 
racjonalny ustawodawca powinien zadbać o to, 
aby racjonalność zbiorowa nie popadła w kon-
fl ikt z racjonalnością indywidualną. A to sta-
wia nas przed pytaniem o zaufanie rozumiane 
jako „wiarygodność ustawodawcy”.

Moderatorem drugiej części konferencji 
poświęconej szarej strefi e była dyrektor CPS 
„Dialog” Iwona Zakrzewska. Koreferat dr Sta-
nisław Cichocki z Wydziału Nauk Ekono-
micznych UW rozpoczął od przedstawienia 
i omówienia defi nicji szarej strefy, które dzielą 
się na defi nicje akademickie i defi nicje ofi cjalne. 
Do defi nicji akademickich zalicza się defi nicję, 

Na zdjęciu od lewej prof. Marek Bednarski, prof. Elżbieta Kryńska, 
prof. Ludwik Florek, prof. Kazimierz W. Frieske, dyr. Iwona Zakrzewska.
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która mówi, że szara strefa to „te działania eko-
nomiczne, które są niezgłaszane lub niemierzo-
ne”. Za ofi cjalną defi nicję uznaje się m.in. defi -
nicję GUS mówiącą, że szara strefa to „działal-
ność produkcyjna prowadzona w gospodarce 
ukrytej polegająca na wytwarzaniu wyrobów 
lub świadczeniu usług niezabronionych przez 
prawo, jednak jej rozmiary są w całości bądź 
w części ukrywane przed organami administra-
cji państwowej (podatkowymi, celnymi, staty-
stycznymi, ubezpieczeń społecznych, staty-
stycznymi)”. Jak zaznaczył, wszystkie działania 
nielegalne, takie jak przemyt broni, handel nar-
kotykami czy ludźmi, nie zaliczają się do szarej 
strefy. „Powstaje problem przy defi niowaniu 
szarej strefy wynikający z ilości synonimów 
oznaczających szarą strefę – język polski ma ich 
około dziesięciu, angielski około trzydziestu. 
Często przez to różne pojęcia kojarzone są 
z danymi pojęciami, a nie zawsze jest to jedno-
znaczne i równoważne sobie” – mówił. 

Szarą strefę mierzy się metodami bezpo-
średnimi (metody mikro) oraz metodami po-
średnimi (metody makro). Metody bezpo-
średnie poszukują „śladów” szarej strefy, wyko-
rzystując badania ankietowe w celu zebrania 
informacji o nierejestrowanym zatrudnieniu, 
dochodach i wydatkach gospodarstw domo-
wych, fi rmach działających w szarej strefi e, 
opiniach o szarej strefi e itd. Metody pośrednie 
poszukują „śladów” w danych makroekono-
micznych i można tu wyróżnić metody wyko-
rzystujące różnice pomiędzy zmiennymi ma-
kroekonomicznymi, metody zużycia energii 
elektrycznej, metody pieniężne oraz modelo-
wanie ekonometryczne. 

Podsumowując, zauważył, że nie ma jednej 
uniwersalnej defi nicji szarej strefy, a występują-
ce defi nicje różnią się zakresem, skomplikowa-
niem oraz możliwością operacjonalizacji. Ist-
nieje wiele metod mierzenia szarej strefy o róż-
nych założeniach mających wpływ na szacowa-
ne rozmiary. Szacunki dla Polski wskazują na 
rozmiary szarej strefy pomiędzy 27 a 25 proc. 
PKB w okresie 2003–2013 r. (dane wg prof. 
F. Schneidera), a wg GUS między 15 proc. 
a 13 proc. PKB w okresie 2003–2012 r. Jak 

widać są to dość duże rozbieżności, co wskazu-
je, że mierzenie szarej strefy nie jest takie proste.

W referacie „Janusowe oblicze szarej strefy” 
prof. Marek Bednarski z IPiSS-u zwrócił uwa-
gę, że zatrudnienie w szarej strefi e to kategoria 
złożona i niosąca dla zaangażowanych inne 
koszty i inne korzyści. Zależne jest to od roli, 
w jakiej pracujemy w szarej strefi e – czy jako 
pracodawca (ewentualnie samozatrudnienie), 
czy jako pracownicy. 

„Źródłem przymusu pracy w szarej strefi e 
jest bezrobocie. Dla pewnej grupy ludzi inne 
zatrudnienie jest niedostępne, bo wytwarzana 
przez nich wartość dodana nie wystarcza na 
pokrycie płacy minimalnej, zysku pracodawcy 
i obciążeń podatkowych. Szara strefa staje się 
trzecim, po pierwotnym i wtórnym, segmen-
tem rynku pracy” – mówił. Przyczyną defi cytu 
kapitału ludzkiego jest brak edukacji szkolnej, 
brak doświadczenia zawodowego lub brak za-
dowalającego stanu zdrowia. Pozytywnym skut-
kiem pracy w szarej strefi e według prof. 
Bednarskiego jest ograniczenie wykluczenia 
społecznego poprzez uzyskiwane dochody oraz 
ograniczone uczestnictwo w sieciach społecz-
nych. Negatywnymi skutkami są m.in. niska 
płaca i jakość stanowisk pracy, niestabilność 
miejsca pracy, brak ubezpieczenia społecz-
nego, standardów BHP oraz brak dostępu do 
szkoleń i współczesnej organizacji pracy. Pod-
sumowując powyższe, prof. Bednarski uwa-
ża, że mimo krótkookresowej ulgi następuje 
pogłębienie defi cytów pracownika i trwałe 
„ugrzęźnięcie” w szarej strefi e.

Źródłem przymusu prowadzenia fi rmy 
w szarej strefi e jest groźba bankructwa wynikają-
ca z narastającej konkurencji, wahań koniunk-
tury w wymiarze lokalnym i globalnym, barier 
biurokratyczno-fi nansowych, skokowych zmian 
technologicznych oraz defi cytów właścicieli 
(zasoby kapitałowe, kwalifi kacje). Pozytywnym 
skutkiem działalności w szarej strefi e jest utrzy-
manie fi rmy i zatrudnienia. Negatywnym skut-
kiem jest ograniczony dostęp do kapitału, no-
wych technologii i wymiany międzynarodowej, 
niedostępność pomocy publicznej MŚP, trud-
ności z doborem dobrych pracowników oraz 
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utrudnienia w dostępie do sieci kooperacyj-
nych. Podsumowując powyższe, prof. Bednarski 
uważa, że fi rma łatwiej może się utrzymać na 
marginalnym „szarym” rynku, ale za cenę za-
blokowania dróg wyjścia na rynek ofi cjalny.

„Nie ma korelacji pomiędzy szarą strefą 
i wysokością podatków – szara strefa jest naj-
mniejsza w UE, gdzie są najwyższe podatki. 
W Polsce jest pewnego rodzaju przyzwolenie 
na szarą strefę, która wynika głównie z biedy” 
– mówił podczas dyskusji Piotr Szumlewicz 
z OPZZ. Profesor Florek zwrócił uwagę, że 
należy odróżnić pojęcie szarej strefy od zatrud-
nienia „na czarno”, gdyż są legalnie działające 
fi rmy, które stosują tę formę zatrudnienia. 

Trzecią ostatnią część rozpoczęła profesor 
Elżbieta Kryńska z IPiSS-u referatem „Praco-
dawcy i pracownicy na rynku pracy. Kto sil-
niejszy?”. Za siłą pracowników na rynku pracy 
według prof. Kryńskiej przemawiają trzy argu-
menty: pierwszy – natura umów o pracę, drugi 
– instytucjonalne rozwiązania w zakresie kon-
troli i nadzoru działań pracodawców i pracow-
ników oraz trzeci – rozkład sił w negocjacjach 
zbiorowych. 

„Natura umów o pracę jest taka, że obo-
wiązki pracodawcy są ściśle wyspecyfi kowane, 
zaś obowiązki pracownika to, że ma świadczyć 
pracę. Według teorii pryncypała i agenta pra-
cownik (agent) zawsze ma pokusę na naduży-
cia, że chce oszukać pracodawcę (pryncypała), 
co wynika z odrębności celów działania wyni-
kających z odmiennych na ogół funkcji uży-
teczności każdej ze stron stosunku pracy” – 
mówiła. Istotnym elementem jest asymetria 
informacji – pracodawca nigdy nie wie, jaka 
jest prawdziwa produktywność pracy pracow-
nika, który może dodatkowo ukryć swoją hi-
storię zawodową, nałogi, choroby itd. Nie ma 
możliwości ostatecznej kontroli efektów pracy, 
zwłaszcza świadczonej w ramach zespołu oraz 
ograniczone możliwości obserwacji prowadzą-
cych do nich działań.

Pracodawcę mogą kontrolować m.in. Pań-
stwowa Inspekcja Pracy, Urząd Dozoru Tech-
nicznego, Sanepid, urzędy skarbowe, Najwyż-
sza Izba Kontroli czy Zakład Ubezpieczeń 

Społecznych, który jako jedyny może kontro-
lować pracownika (zwolnienia lekarskie). Pra-
cownik jest kontrolowany przez pracodawcę, 
informacja o kontroli musi być zapowiedzia-
na z 7-dniowym wyprzedzeniem, bo kontrola 
musi być jawna wobec pracownika. 

Podsumowując powiedziała, że „jedyną wol-
nością pracodawcy jest to, że może podjąć de-
cyzję o zatrudnieniu lub niezatrudnieniu pra-
cownika. No, może także wybrać formę za-
trudnienia pracownika (też nie do końca)”. 

Doktor Grzegorz Baczewski z Konfede-
racji Lewiatan w koreferacie zauważył z kolei, 
że relacje pracownik-pracodawca można bu-
dować na zasadzie określenia wspólnego celu, 
jakim jest istnienie i dobre funkcjonowanie 
zakładu pracy, bo jeśli on nie funkcjonuje lub 
upadnie, to tracą obie strony. Według dr Ba-
czewskiego dobry, kompetentny pracownik nie 
wymaga ochrony. Pracodawcy w badaniach 
coraz częściej traktują takich pracowników 
jako największą wartość dla fi rmy. Czy taka oso-
ba wymaga ochrony? W ocenie dra Baczewskie-
go pracownik, który nie jest dobry, wymaga 
ochrony, ale nie przed pracodawcą, tylko przed 
konkurencją ze strony innych pracowników.

Ekspert Ogólnopolskiego Porozumienia 
Związków Zawodowych Piotr Szumlewicz na 
wstępie przedstawił swoje uwagi dotyczące 
referatu prof. Kryńskiej. W koreferacie skupił 
się na omówieniu przykładów wskazujących, 
że Polska jest krajem wyjątkowo zdominowa-
nym przez pracodawców. Poruszył temat m.in. 
umów cywilnoprawnych i ograniczenia wstę-
powania do związków zawodowych. „Mamy 
najwyższy w UE odsetek umów cywilnopraw-
nych i umów na czas określony, najniższy od-
setek pracowników objętych układami zbioro-
wymi i najniższe zasiłki dla bezrobotnych” – 
mówił.

W dyskusji głos zabrali m.in. Bogdan Grzy-
bowski z OPZZ, Elżbieta Szemplińska z De-
partamentu Prawa Pracy MPiPS, dr Bożena 
Kołaczek z IPiSS, dr Lesław Nawacki z Biura 
RPO.

Agnieszka Solecka-Reszczyk
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10 grudnia 2014 r. Centrum Partnerstwa 
Społecznego „Dialog” obchodziło jubileusz 
20-lecia. Z tej okazji do Centrum przybyli 
przedstawiciele Ministerstwa Pracy i Polityki 
Społecznej, partnerów społecznych, instytu-
tów naukowych, a także byli pracownicy i oso-
by współpracujące z Centrum. Przygotowana 
przez Dyrektor Iwonę Zakrzewską i pracowni-
ków Centrum formuła spotkania i panująca 
atmosfera nastrajały wszystkich sentymentalnie 
i sprawiły, że spotkanie to nabrało charakteru 
wspominkowego. Sprzyjały temu ustawione na 
korytarzach sztalugi z fotografi ami przedsta-
wiającymi 20-letnią działalność Centrum, wy-
świetlany podczas spotkania w tle pokaz około 
tysiąca slajdów – zdjęć przedstawiających hi-
storię Centrum, któremu towarzyszyły delikat-
ne dźwięki muzyki klasycznej, a także wręczony 
przybyłym gościom specjalnie przygotowany 
z tej okazji Biuletyn Jubileuszowy CPS „Dia-
log” opisujący początki działalności Centrum, 
zawierający wspomnienia osób tworzących dia-
log społeczny i uczestniczących w wydarze-
niach Centrum oraz opatrzony zdjęciami z ar-
chiwum Centrum, Fundacji im. Andrzeja Bącz-
kowskiego oraz zdjęciami z prywatnych zaso-
bów Pana Mariana Osucha. 

Rozpoczynając uroczystość, Dyrektor Cen-
trum Iwona Zakrzewska przywitała serdecz-
nie przybyłych gości, podkreślając znaczenie 
Centrum jako miejsca dialogu społecznego 
i jego wspaniałej historii. Nadmieniła tak-
że, że część gości dotrze z drobnym opóź-
nieniem, gdyż w innej sali konferencyjnej 
Centrum wciąż obraduje Trójstronna Komisja 
i nadal trwa debata nad przyszłością kształce-
nia zawodowego.

Czym jest historia? 
Echem przeszłości odbitym przez przyszłość. 
Odblaskiem przyszłości rzuconym w przeszłość.

Victor Hugo

20 lat CPS „Dialog”

Wspominki rozpoczął prof. Jacek Męcina, 
Sekretarz Stanu w MPiPS. „Jestem szczegól-
nym dzieckiem transformacji, bo dokładnie 
wtedy, kiedy rozpoczynała się transformacja, 
ja rozpoczynałem studia i miałem przyjem-
ność uczyć się już nowego systemu, a Centrum 
Partnerstwa Społecznego, początkowo z jesz-
cze niedookreśloną rolą, było miejscem, w któ-
rym spotykali się partnerzy społeczni. Ponad 
20 lat temu powstała idea, aby to miejsce de-
dykować dialogowi społecznemu” − mówił. 
Wspomniał także o patronie Centrum. „Są 
wśród nas jeszcze ci, którzy mieli przyjemność 
współpracować i podziwiać kunszt negocjatora 
i mediatora zarazem Andrzeja Bączkowskiego, 
który uczył, jak ponad podziałami politycz-
nymi, ponad podziałami na przedsiębiorców 
i reprezentantów świata pracy porozumiewać 
się, dogadywać się” − wspominał. Wiceminister 
zwrócił uwagę na przepiękne i symboliczne 
logo CPS „Dialog”, które zawiera usta, oko 
i ucho, co oznacza: rozmawiać, patrzeć i słu-
chać po to, aby się porozumiewać. „Dialog jest 
dla mnie fundamentem demokracji, który 
wzmacnia tę demokrację, i nawet jeśli zdarzają 
się momenty kryzysu, to w przedziwny sposób 
on się zawsze pięknie odradza i mam nadzieję, 
że to miejsce będzie nam długo służyć, a dialog 
społeczny zyska swoją nowa siłę” – zakończył. 

Marian Osuch, Przewodniczący Pracodaw-
ców Transportu Publicznego, z sentymentem 
wspominał początki Centrum i tworzenia się 
dialogu społecznego. Podkreślał zwłaszcza rolę 
patrona Centrum. „Andrzej Bączkowski był 
człowiekiem, który włożył serce, wiedzę i same-
go siebie. Oddając się temu dialogowi, zapłacił 
wysoką cenę. Prowadził dialog w ogromnie za-
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angażowany sposób, przekonywujący i dążył, 
by ten dialog był wyrazem wszystkich stron, 
a jego postawa stwarzała dla stron zachętę, 
że dyskutować trzeba, by znaleźć konsensus. 
Sposób prowadzenia dialogu przez Andrzeja 
Bączkowskiego miał charakter kompleksowy, 
tzn. zaczynało się go i kończyło na tym sa-
mym spotkaniu konsensusem, dlatego czasem 
spotkania trwały bardzo długo do późnych 
godzin nocnych, a nawet do godzin nad ra-
nem” – opowiadał.

Anna Grabowska w imieniu Przewodni-
czącego Forum Związków Zawodowych Ta-
deusza Chwałki i swoim pogratulowała pra-
cownikom Centrum oraz wszystkim osobom 
związanym na przestrzeni lat z jego działal-
nością jubileuszu 20-lecia. Wyraziła równo-
cześnie nadzieję, że Centrum będzie zawsze 
służyło przede wszystkim dialogowi społecz-
nemu, a w tym zakresie partnerom społecz-
nym, którzy ten dialog realizują. Zaznaczyła, 
że obecnie mamy trudny czas dla dialogu, 
kiedy to półtora roku temu związki zawodo-
we zawiesiły swoje uczestnictwo w jego gre-
miach. Wyraziła także nadzieję, że jej obec-
ność jako przedstawiciela związków zawodo-
wych jest pewnym wyrazem nadziei, że ten 
dialog wróci. Nadmieniła także, że jest jed-
ną z czterech osób w zespole pracującym od 
roku nad nowymi przepisami dotyczącymi 
dialogu społecznego i prace nad ustawą są 
o krok od zwieńczenia ich sukcesem. „Jest to 
dowód na to, że dialog autonomiczny, związ-
ków i pracodawców, ma się dobrze, a nawet 
lepiej niż wtedy, gdy trwały jeszcze prace 
w Trójstronnej Komisji i WKDS-ach. Nie wol-
no nam jednak zapomnieć o najbardziej warto-
ściowej formie dialogu, jaką jest dialog trój-
stronny i dziś pragnę wyrazić nadzieję, że stanie 
się on już niebawem udziałem również związ-
ków zawodowych, jednakże pod warunkiem 
prowadzenia go na równych zasadach, z posza-
nowaniem argumentów wszystkich stron. Ser-
decznie gratulując pięknego jubileuszu, mam 
nadzieję na kolejne spotkania w tym miejscu 
tak często, jak kiedyś” – zakończyła. 

Profesor Kazimierz W. Frieske, Dyrektor 
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, skupił się 

na współczesności, w której – jak zauwa-
żył – w formule dialogu doskonale układa się 
współpraca pomiędzy Instytutem a Centrum. 
W ciągu ostatnich kilkunastu miesięcy uda-
ło się zorganizować kilkanaście wspólnych 
spotkań, podczas których partnerzy społeczni 
w swoich opiniach dość brutalnie spierali się 
z pracownikami, badaczami IPiSS-u. „Podczas 
tych spotkań mówiłem sobie: jak to dobrze! 
Coś iskrzy, ludzie chcą ze sobą rozmawiać. Bo 
najgorzej by było, gdybyśmy przechodzili obok 
siebie obojętnie” – podkreślił. Profesor zauwa-
żył, że by uniknąć cofnięcia się do stanu przed-
społecznego, musimy ze sobą kooperować, mu-
simy dialogować, musimy jakoś uzgadniać ze 
sobą interesy. „Czasy są niełatwe i rzeczą bar-
dzo niedobrą byłaby sytuacja, w której kom-
promis się instrumentalizuje, jest zawierany 
również po to, by coś osiągnąć, a kompromis 
jest wartością samą w sobie i dialog społeczny 
zarówno w stosunkach pracy, jak i kultura dia-
logu chyba właśnie temu służy” – zakończył.

„Centrum to dla mnie miejsce wytężonej 
pracy i uważnej refl eksji nad wszystkimi sprawa-
mi, które musimy rozstrzygać czy formułować 
i proponować” – powiedział Podsekretarz Stanu 
w MPiPS Radosław Mleczko. Podziękował 
także osobom, które nie zawsze są widoczne, ale 
tworzą atmosferę tego miejsca, osobom odpo-
wiedzialnym za organizację spotkań, również tę 
techniczną. Nadmienił, że jest mnóstwo spotkań 
i spraw nad którymi trzeba się pochylić i roz-
strzygnąć i ma nadzieję, że już wkrótce po usta-
leniach partnerów społecznych dołączy do tych 
spotkań strona związkowa. Bo, jak zauważył, 
choć się różnimy, to różnimy się ładnie.

Minister Władysław Kosiniak-Kamysz złożył serdeczne życzenia z okazji 
Jubileuszu.
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„Dialog ma swoje prawa i musi trwać, 
a Centrum jest do tego najlepszym miejscem 
i te 20 lat to wiele wydarzeń – bardzo wznio-
słych, ale też takich doświadczeń, z których 
musimy wyciągać wnioski na przyszłość” – po-
wiedział minister pracy dr Władysław Ko-
siniak-Kamysz podczas jubileuszu Centrum 
Partnerstwa Społecznego „Dialog”. Jak zau-
ważył, Centrum będzie zawsze przestrzenią 
otwartą dla partnerów społecznych, związkow-
ców, pracodawców, dla obywateli – dla tych 
wszystkich, którzy chcą wyrazić swoje zdanie 
i mają do tego prawo w różny sposób, dysku-
tując, wymieniając się opiniami, co jest istotą 
demokratycznego państwa prawa, które daje tę 
przestrzeń. Minister wyraził nadzieję, że zespół 
Centrum „Dialog”, ale także my sami – polity-
cy, urzędnicy, a z drugiej strony partnerzy spo-
łeczni, naukowcy i wszyscy ci, którzy tworzą 
życie publiczne, będą uczestniczyć w dialogu, 
bo jest on potrzebny. Centrum jest miejscem 
szczególnym i patron Andrzej Bączkowski 
jest dobrym duchem nie tylko dla tego miej-
sca, ale także dla MPiPS. To czego, dokonał, 
to, w jaki sposób tworzył atmosferę do podej-
mowania bardzo trudnych decyzji pozostaje 
w pamięci. 

„To jest też miejsce, gdzie każdy może odna-
leźć, pokazać i przekazać część swojej wrażliwo-
ści i będziemy tę formułę rozszerzać, bo dziś 
bardzo ważny jest dialog obywatelski. Dziś waż-
ne są ruchy miejskie, obywatelskie, które też chcą 
z tej przestrzeni korzystać” – podkreślił. W tej 
przestrzeni będzie można także podnosić swoje 
umiejętności i kwalifi kacje, bo do tego zostało to 
miejsce przeznaczone. Minister podziękował 
Dyrektor Centrum Iwonie Zakrzewskiej za 
bardzo fajny styl prowadzenia tutejszych spo-
tkań i ich otwartość. Podziękował także wszyst-
kim pracownikom, którzy tworzyli, pracowali 
i zarządzali Centrum. Podkreślił, że to nie jest 
jubileusz ministerstwa, budynku, ale jubileusz 
wszystkich, którzy tworzą to miejsce na co dzień 
i byli inspiratorami jego powstania.

Wiceprezes Business Centre Club Zbi-
gniew Żurek przeprosił za spóźnienie wynikłe 
z trwającego w sąsiedniej sali posiedzenia Trój-

stronnej Komisji, ale, jak zauważył, pokazało 
to, że ten budynek żyje i że się w nim pracuje. 

Z kolei Michał Kuszyk, Wiceprezes Pra-
codawców Polska Miedź, podzielił się swo-
im wspomnieniem związanym z Centrum. 
W grudniu 2006 r. Polsce groził strajk gene-
ralny Poczty Polskiej. Podczas prowadzonych 
przez siebie negocjacji pomiędzy związkami 
a pracodawcą zaproponował przeniesienie 
dialogu z budynków Poczty Polskiej do CPS 
„Dialog”. Podkreślił, że wtedy w tym miejscu 
znalazł opiekę, przyjaźń, szczerość, uczucie 
i pomoc. Przy okazji zrobił psikusa historii, 
bo negocjowane porozumienie pomiędzy związ-
kami a pracodawcami zostało podpisane… 
13 grudnia. „Dało to inną narrację historii” − 
podsumował. Przytoczył też słowa prof. Da-
nuty Koradeckiej − „miej zawsze dystans do 
spraw małych i powagę do spraw dużych”.

„Czasami dialog społeczny przekształca 
nam się w pewien frazes. Oddajemy honory 
Centrum Partnerstwa Społecznego „Dialog” 
nie dlatego, że zajmuje się dialogiem społecz-
nym, bo to jest oczywiste w systemie demokra-
tycznym, ale dlatego, że działa w taki, a nie 
w inny sposób. Wystarczy popatrzeć chociażby 
na te tysiąc zdjęć, które się przewijają przed 
naszymi oczami” – zauważył prof. Jerzy Wrat-
ny z IPiSS-u. „Spośród różnych zalet Centrum 
chciałbym szczególnie wyeksponować integra-
cję różnych środowisk – nie tylko partnerów 
społecznych, ale też środowiska naukowego. 
My się tu wszyscy lubimy! Pracodawcy spierają 
się ze związkowcami, ale w gruncie rzeczy są 
sobie bliscy. Dialog społeczny jest nadrzędną 
wartością, dobrem wspólnym” – dodał. Profesor 
Wratny wspomniał także współpracę z An-
drzejem Bączkowskim. Jak zauważył, jego 
imieniem nazwana jest sala w MPiPS, jest też 
patronem CPS „Dialog”, a jego fenomen pole-
gał na tym, że posiadał charyzmat, który z nie-
go emanował i zjednywał mu ludzi.

„Dialog ma dla nas prywatny charakter, 
w losach każdego z nas, i ma też wymiar istot-
ny dla losów całych społeczeństw i narodów” 
– podkreśliła prof. Danuta Koradecka, Dyrek-
tor Centralnego Instytutu Ochrony Pracy – 
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Państwowego Instytutu Badawczego. Dodała, 
że dla niej Andrzej Bączkowski zawsze jest, 
nigdy był, bo to jest człowiek, który nigdy nie 
przemija. Do jej najważniejszych wspomnień 
związanych z Centrum niewątpliwie należą 
te związane z pracami nad emeryturami po-
mostowymi, w których brała udział wspólnie 
z obecnym na uroczystości 20-lecia ekspertem 
OPZZ Panem Andrzejem Strębskim, cenio-
nym przez nią za profesjonalizm. Profesor 
uważa, że weszliśmy w nowy zakręt historii, bo 
mamy starsze pokolenie, które boi się o niskie 
emerytury i o swoje funkcjonowanie, z drugiej 
strony nowe pokolenie – młodzież z innymi 
potrzebami i zagrożeniami, która szuka pracy. 
Także tych tematów, które należałoby wpisać 
na tablicę Centrum, można by wymienić kilka. 
„O niektóre rzeczy, te techniczne, infrastruktu-
ralne, już nie musimy się martwić, ale o ludzi 
wciąż tak. Także niech żyje to Centrum jak 
najdłużej!” – zakończyła profesor.

Jerzy Bartnik, Prezes Związku Rzemiosła 
Polskiego, rozpoczął od słów: „Bardzo się cie-
szę, że kiedyś tu w życiu trafi łem. Tutaj napraw-
dę się dowiedziałem, co znaczy cytat Nowego 
Testamentu − „Na początku było słowo”. Pod-
czas pierwszego spotkania odbytego w CPS 
„Dialog” zastanawiał się, jak to będzie, bo prze-
cież ludzie są tacy różni i mają tyle do powie-
dzenia. „Okazało się, że najważniejsze to słu-
chać. I to okazało się trudniejsze od mówienia. 
Słuchać − i nie tylko, co ja chcę, ale również 
tego, dlaczego tak jest. I ta refl eksja towarzyszy 
mi do dzisiaj. W Centrum spotkałem bardzo 
wielu ciekawych ludzi, czyli miejsce jest szczę-
śliwe” − zakończył.

Doktor Mirosław Roguski nadmienił, że 
jako jeden z nielicznych miał okazję reprezen-
tować różne strony dialogu: OPZZ, doradcę 
wicepremiera, a obecnie od kilkunastu lat Pra-
codawców RP. Podczas dialogu poznał wiele 
ciekawych osób i miał możliwość uczenia się 
od nich. Stwierdził, że na początku dialog był 
ostrzejszy, bardziej emocjonalny, a teraz nabrał 
większej łagodności i merytoryki.

Doktor Marek Pliszkiewicz opowiadał 
o patronie Centrum Andrzeju Bączkowskim. 
„On pracował dla dobra wspólnego i cały był 

poświęcony temu dobru i dla tego dobra 
wspólnego umarł. Mieszkając w Warszawie 
kilka lat, wcale nie znał tego miasta, znał 
drogę z domu do ministerstwa, z minister-
stwa do Sejmu...” – wspominał. Przytoczył 
też swój wpis do księgi pamiątkowej: 

Nawet w dziedzinie dialogu nie liczcie pań-
stwo na cuda, do wspólnego stanowiska droga 
prowadzi po grudach. Nie mamy jednej recepty, 
nie mamy też jednej rady, tu uczymy się dialogu 
już co najmniej dwie dekady. No bo dzięki An-
drzejowi oraz także dzięki Bogu zebraliśmy się, 
by uczcić dwudziestolecie Dialogu.
Wspominając swoje doświadczenia z Cen-

trum, dr Małgorzata Starczewska-Krzyszto-
szek z Konfederacji Lewiatan powiedziała: 
„Kiedy zaczynałam, moi koledzy z Lewiatana, 
którzy mieli staż w Trójstronnej, mówili mi, że 
to jest ciężki bój tutaj, a mnie jako ekonomist-
ce wydawało się, że wszystko jest oczywiste. 
Ekonomia mówi nam przecież, jak powinno 
być, więc właściwie nie wiem o czym mamy 
dialogować. Owszem, możemy się spotkać 
i powiedzieć, jak powinno być, i wszyscy się 
z tym zgodzą. Przyszłam i… zobaczyłam, że 
wcale nic nie jest oczywiste, i zrozumiałam 
też, że wcale nic nie jest oczywiste, i do tej 
pory to rozumiem, i w przyszłości też będę to 
rozumieć, i za to pięknie dziękuję wszystkim 
partnerom” − zakończyła.

Podczas jubileuszu CPS „Dialog” Dyrektor 
Iwona Zakrzewska odczytała listy z gratulacja-
mi, które napłynęły na jej ręce od Premier Ewy 
Kopacz, Pierwszej Damy RP Anny Komorow-
skiej, Wicepremiera Jausza Piechocińskiego, 
Prezydenta Pracodawców RP Andrzeja Mali-
nowskiego oraz Dyrektor Generalnej MPiPS 
Jwony Zamojskiej.

Na zakończenie spotkania w imieniu De-
partamentu Dialogu i Partnerstwa Społeczne-
go MPiPS jego Dyrektor Marek Waleśkiewicz 
podziękował Dyrektor Iwonie Zakrzewskiej 
za zorganizowanie tego spotkania i za wspa-
niale układającą się współpracę. Podkreślił, że 
dzięki niej i innym pracownikom CPS „Dia-
log” ten budynek żyje i dalej będzie żyć. 

Agnieszka Solecka-Reszczyk
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22 stycznia 2015 r. w CPS „Dialog” 
odbyła się zorganizowana przy 
współpracy CPS „Dialog” i Instytutu 
Pracy i Spraw Socjalnych konferencja 
pn. „Zatrudnienie przyjazne rodzinie 
– doświadczenia międzynarodowe, 
realia polskie”. 

Rozpoczynając konferencję Dyrektor CPS 
„Dialog” Iwona Zakrzewska podkreśliła, że 
jest ona konsekwencją wydanej wspólnie 
z IPiSS publikacji przygotowanej pod kie-
rownictwem prof. nadzw. dr hab. Bożeny 
Balcerzak-Paradowskiej „Zatrudnienie przy-
jazne rodzinie – doświadczenia międzynaro-
dowe, realia polskie”.

Dyrektor Zakrzewska odczytała list Mi-
nistra Pracy i Polityki Społecznej Władysła-
wa Kosiniaka-Kamysza, któremu zaplanowane 
wcześniej obowiązki uniemożliwiły skorzysta-
nie z zaproszenia. „Polityka rodzinna i polityka 
rynku pracy są obszarami wzajemnie się uzu-
pełniającymi, oddziałującymi na siebie i prze-
nikającymi. Rodzina, aby dobrze funkcjono-
wać, musi mieć zabezpieczone podstawy eko-
nomiczne. Dobry pracownik to taki, który 
właściwie dzieli swój czas między pracę, a życie 
prywatne. Godzenie życia zawodowego z ro-
dzinnym nie jest – zwłaszcza w dzisiejszych 
czasach – łatwym zadaniem. Dlatego staramy 
się w tym pomóc, proponując kolejne zmiany. 
Wydłużyliśmy urlopy rodzicielskie, wprowa-
dziliśmy Kartę Dużych Rodzin, proponujemy 
rozwiązania pozwalające korzystać z elastycz-
nego czasu pracy, popularyzujemy urlopy oj-
cowskie” – napisał.

Czy pracodawcom opłaca się prowadzić politykę przyjazną rodzinie w zakładzie 
pracy? Jakie korzyści odnosi pracownik z rozwiązań ułatwiających godzenie pracy 
z życiem rodzinnym? 

Zatrudnienie przyjazne rodzinie

Witając gości prof. dr hab. Kazimierz 
W. Frieske Dyrektor Instytutu Pracy i Spraw 
Socjalnych powiedział, że ta konferencja jest 
ważna jako kolejny krok demonstrujący har-
monijną współpracę CPS „Dialog” i IPiSS, zaś 
wspólnie wydana książka jest dowodem, że ta 
współpraca układa się znakomicie.

Czy pracodawcom opłaca się przepro-
wadzić politykę przyjazną rodzinie 
w zakładzie pracy? Temu pytaniu poświę-
cono pierwszą część konferencji, a referat 
w tym temacie, w oparciu o analizę 16 różnych 
badań – polskich i międzynarodowych – przy-
gotowała dr Dorota Głogosz z IPiSS. „Trzeba 
mieć na uwadze, że porównując Polskę i inne 
kraje należy pamiętać o różnych realiach, prze-
pisach prawnych, bo to ma ogromne znaczenie 
dla kształtowania się postaw pracodawców” – 
mówiła. Podstawowym kryterium różnicują-
cym pracodawców jest kwestia czy działają oni 
w sektorze publicznym czy w prywatnym. Ko-
lejnym omawianym czynnikiem różnicującym 
pracodawców, ich oczekiwania i oceny opła-
calności podejmowania działań na rzecz za-
trudniania przyjaznego rodzinie były warunki 
ekonomiczne w jakich oni funkcjonują – kon-

Konferencja „Zatrudnienie przyjazne rodzinie – doświadczenia między-
narodowe, realia polskie”.
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dycji w jakiej jest fi rma, ogólnej sytuacji gospo-
darczej (stopień bezrobocia), wiedzy zewnętrz-
nej (działania innych podmiotów, dobre prak-
tyki) i własnego doświadczenia (zawodowego 
i osobistego). Czynnikiem różnicującym jest 
także płeć, przy czym kobiety i mężczyźni 
wykazali się w analizowanych badaniach taką 
samą wrażliwością w kwestii polityki proro-
dzinnej. Jak podkreśliła dr Głogosz pracodaw-
cy po wprowadzeniu rozwiązań prorodzinnych 
oczekują przede wszystkim zysku, ale ważne 
jest dla nich także by fi rmy z którymi się po-
równują miały w tej kwestii już jakieś doświad-
czenie. W badaniach polskich pojawiło się coś 
czego nie doszukałam się w badaniach między-
narodowych. 

Dla polskich pracodawców ważna jest de-
mografi a i problemy demografi czne naszego 
kraju, co świadczy o tym, że pracodawcy myślą 
długofalowo” – powiedziała. Pracodawcy do-
strzegają, że rozwiązania prorodzinne dla pra-
cowników mają swoje przełożenie na korzyści 
dla fi rmy: pracownicy pracują lepiej, są efektyw-
ni, kreatywni i jakość ich pracy jest wyższa . In-
nymi argumentami są ograniczenie kosztów re-
krutacji, zatrzymania specjalistów w fi rmie, 
niższa absencja i fl uktuacja. Wg analizowanych 
badań Polscy pracodawcy w większości nie do-
strzegają jeszcze, że dzięki zatrudnieniu proro-
dzinnemu można zyskać prestiżowy wizerunek 
fi rmy i zapewnić dobrą pozycję konkurencyjną 
fi rmy na rynku. Wprowadzenie rozwiązań pro-
rodzinnych ułatwia organizacje pracy i rozlicza-
nie efektywności pracowniczej – ale ten element 
wśród polskich pracodawców jeszcze nie działa.

W koreferacie Joanna Bednarska z Elek-
trobudowy SA w Katowicach pokazała na 
przykładzie swojej fi rmy prowadzone działania 
sprzyjające polityce prorodzinnej oraz dlacze-
go warto prowadzić taką politykę. Elektrobu-
dowa SA w ramach polityki prorodzinnej 
prowadzi od 2010 r. m.in. program „Elektrobu-
dowa Przyjazna Rodzicom”, oferuje prywatną 
opiekę medyczną dla pracowników i rodziny, 
organizuje spotkania dla dzieci i rodziny 
(Dzień Dziecka, Mikołajki, pikniki rodzinne), 
dofi nansowuje wypoczynek dzieci i młodzieży, 
pierwszeństwo przy planowaniu urlopów dla 
rodziców, elastyczny czas pracy dla rodziców 
oraz pewność zatrudnienia dla mam wraca-
jących po urlopie macierzyńskim/wychowaw-
czym. Program jest monitorowany za pomocą 
ankiet, badania satysfakcji pracowników, bezpo-
średnich rozmów z pracownikami, wewnętrz-
nych statystyk, audytu Respect Index i audytu 
Global Compact. Omawiając wynikające korzy-
ści ze stworzenia przyjaznego środowiska pracy 
wymieniła budowanie zaufania i lojalności pra-
cowników, wzrost efektywności pracy, pogodze-
nie roli Mamy i Pracownika, zatrzymanie w fi r-
mie talentów, ograniczenie kosztów związanych 
z rotacją pracowników, dbałość o zdrowie i kon-
dycję fi zyczną pracowników, integrację pracow-
ników, budowanie pozytywnego wizerunku fi r-
my oraz świadome budowanie polityki CSR 
(Corporate Social Responsibility – społeczna 
odpowiedzialność biznesu).

Korzyści i zagrożenia z wprowadzenia 
rozwiązań FFE. Drugą część konferencji 
poświęcono korzyściom jakie odnosi pracow-
nik z rozwiązań ułatwiających godzenie pra-
cy z życiem rodzinnym. W referacie mgr 
Agnieszka Smoder z IPiSS przedstawiła zale-
ty, ale też i zagrożenia płynące z wprowadzenia 
rozwiązań zatrudnienia przyjaznego rodzinie 
(Family Friendly Employment – FFE). „Za-
równo pracodawcy i pracownicy podkreślają, 
że wprowadzenie zatrudnienia przyjaznego 
rodzinie wpływa na brak konieczności dokony-
wania wyboru między pracą i domem, co wiąże 
się z obniżeniem poziomu stresu, co z kolei 
przyczynia się do wzrostu satysfakcji z pracy 

Źródło: opracowanie dr Dorota Głogosz.
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i z życia” – mówiła. Do zalet należy zaliczyć 
także tworzenie przyjaznej pracownikom kul-
tury organizacyjnej i przede wszystkim chodzi 
o to by rodzice oraz pracownicy mający obo-
wiązki opiekuńcze nie byli stygmatyzowani. 
Kultura organizacyjna przekłada się na wzrost 
zaufania do samego pracodawcy. Ważne jest 
też to, by pracodawca potrafi ł reagować i był 
otwarty na pomoc w sytuacjach awaryjnych, 
np. w sytuacji gdy pracownik nie ma z kim 
zostawić dziecka danego dnia to może przyjść 
do pracy z dzieckiem i np. fi rma oferuje pokój 
do pracy dla rodzica z dzieckiem lub miejsce 
gdzie rodzic może zostawić to dziecko pod 
opieką. Pracownicy podkreślali w badaniach, 
że cenią takie elastyczne i otwarte reagowanie 
przez pracodawców na sytuacje, które są trud-
ne do przewidzenia. W sytuacji gdy pracodaw-
ca oferuje przyzakładowy żłobek lub przed-
szkole pracownik ma możliwość większego 
skupienia się na pracy zawodowej i nie musi 
odczuwać stresu czy zdąży odebrać dziecko z 
przedszkola.

W dalszej części prelegentka skupiła się 
na omówieniu zagrożeń płynących z wprowa-
dzenia rozwiązań FFE. Niestety mogą pojawić 
się trudności z wypracowaniem kompromisu 
oraz konfl ikty między pracownikami wyni-
kające z poczucia niesprawiedliwości. Stoso-
wane w badanych fi rmach działania dobrowol-
ne FFE są skierowane głównie do młodych 
rodziców, a w szczególności do kobiet w cią-
ży oraz w okresie wczesnego macierzyństwa. 
Brakuje np. rozwiązań adresowanych do osób 
mających problemy z godzeniem pracy z opie-
ką nad zależnymi i starszymi członkami rodzi-
ny. Pojawia się też problem ryzyka marginali-
zacji pracowników objętych wsparciem, który 
występuje np. u telepracowników, którzy ma-
ją poczucie wyobcowania, pewnego rodzaju 
poczucie izolacji i braku tożsamości z fi rmą. 
Ważne jest by pracodawca miał jakiś kontakt 
z takimi pracownikami i pomocny może być 
tutaj fi rmowy Intranet, newsletter, czy cyklicz-
ne spotkania by zachować nitkę połączeń mię-
dzy pracownikiem a pracodawcą. Telepraca 
może ponadto wywoływać konfl ikt na linii 
praca–dom, gdyż z jednej strony pracownik ma 

wpływ na ustalanie godzin swojej pracy co jest 
komfortowe, ale z drugiej strony ten brak sta-
łych godzin pracy może zaburzyć podział cza-
su praca–dom. Mogą pojawiać się też w za-
grożeniach zawyżone oczekiwania pracodawcy 
w stosunku do pracowników korzystających 
z rozwiązań FFE i taki pracownik może czuć, 
że wymagana jest od niego wzmożona dyspo-
zycyjność. Pracownicy nie objęci benefi tami 
mogą znowuż być obciążeni zwiększonymi 
obowiązkami, przez co może wzrosnąć poczu-
cie niesprawiedliwości. 

Kluczowym elementem w projektowaniu 
FFE jest rozpoznanie potrzeb wśród pracow-
ników, a generalnie fi rmy nie prowadzą syste-
matycznych badań na ten temat. W większo-
ści wywiad opiera się na nieformalnych narzę-
dziach w postaci okresowych rozmów z pra-
cownikiem. W dużych fi rmach tematyka za-
trudnienia przyjaznego rodzinie jest jednym 
z komponentów badań o szerszej tematyce np. 
satysfakcji z pracy, efektywności pracowników. 
W niektórych fi rmach funkcjonuje polityka 
tzw. otwartych drzwi, czyli pracownik może 
w każdej chwili przyjść ze swoim problem. 
W jednej z badanych fi rm pojawiła się też poli-
tyka czerwonych skrzynek czyli anonimowa 
forma kontaktu z pracodawcą.

Podsumowując analizowane badania p. Smo-
der zaznaczyła, że pracodawcy, którzy nie wpro-
wadzają żadnych dobrowolnych działań na rzecz 
FFE uznają kwestię godzenia pracy z rodziną 
jako prywatną sprawę pracownika. Wśród przy-
czyn wprowadzenia dodatkowych działań w ra-
mach FFE istotną rolę odgrywają osobiste do-
świadczenie pracodawcy w tym zakresie tj. do-
świadczenie trudności związanych z godzeniem 
ról zawodowych i rodzinnych. Istnieje potrzeba 

WYKRES 2. Przesłanki in minus – koszty zaniechania

Źródło: opracowanie dr Dorota Głogosz.
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szerokiego upowszechniania informacji oraz 
wymiany doświadczeń wśród pracodawców nt. 
sprawdzonych rozwiązań FFE, stosowanych 
metod wdrażania tych rozwiązań oraz nt. płyną-
cych z nich wymiernych korzyści dla pracodaw-
cy. Na zakończenie zwróciła uwagę, że brakuje 
rozwiązań adresowanych do osób mających pro-
blemy z godzeniem pracy z opieką nad zależny-
mi i starszymi członkami rodziny, a w ostatnich 
latach jest to coraz bardziej istotny problem 
w naszym społeczeństwie.

Istotne ramy prawne. Dr Katarzyna Anna 
Tuszyńska z OPZZ podziękowała Centrum 
„Dialog” za zaproszenie i współpracę z OPZZ, 
która uwzględnia uczestnictwo przedstawicieli 
związku w różnego rodzaju konferencjach. 
Koreferat rozpoczęła od podkreślenia, że rola 
pracodawców w kreowaniu polityki FFE jest 
bardzo istotna, jednakże zawsze wszystko zaczy-
na się od roli państwa, samorządu czy również 
organizacji pozarządowych, bo istotne są ramy 
prawne stwarzające możliwości pracodawcom. 
Działania legislacyjne, w tym zmiany w kodeksie 
pracy dot. urlopu macierzyńskiego i wprowadze-
nie urlopu ojcowskiego (2010 r.), możliwość 
dzielenia się urlopem macierzyńskim między 
matką a ojcem dziecka, zmiany ustaw o świad-
czeniach rodzinnych, wydłużenie urlopu macie-
rzyńskiego (czerwiec 2013 r.) oraz tzw. Ustawa 
żłobkowa (opieka nad dziećmi do lat 3) stwa-
rzają pewne ramy dla rodziców i pracodawców 
do tego by angażować się bardziej do tworzenia 
warunków przyjaznych rodzinie. „Omawiając 
rozwiązania systemowe należy zaznaczyć, że 
bardzo istotne jest tworzenie i rozwijanie sieci 
instytucjonalnych form opieki nie tylko nad 
dziećmi, ale także nad osobami niepełnospraw-
nymi i starszymi. Istotne jest też wsparcie gmin, 
samorządów i innych podmiotów tworzących 
żłobki i kluby dziecięce oraz wsparcie w zakresie 
szkoleń dla opiekuna dziennego” – mówiła. 

Uwarunkowania i bariery. Referatem 
„Uwarunkowania i bariery zatrudnienia przy-
jaznego rodzinie w Polsce – wyniki badań” 
mgr Joanna Mirosław z IPiSS rozpoczęła trze-
cią część konferencji. Omówiła m.in. uwarun-

kowania wdrażania i stosowania rozwiązań 
FFE w badanych fi rmach, a także wspomniała 
o poruszanej już na konferencji kwestii opieki 
nad starszymi osobami np. rodzicami, która 
według prelegentki będzie miała coraz większe 
znaczenie w kształtowaniu polityki zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie. Badania przeprowa-
dzone wśród pracodawców pokazały, że czyn-
niki warunkujące wdrażanie tego typu rozwią-
zań można podzielić na 3 grupy: wewnętrzne 
(wewnątrzzakładowe), zewnętrzne i osobiste. 
Do wewnętrznych należy zaliczyć warunki 
pracy w fi rmie, potrzeby pracowników w za-
kresie poprawy warunków pracy i godzenia 
obowiązków zawodowych z rodzinnymi oraz 
sytuację fi rmy w tym wielkość i strukturę za-
trudnienia. Większość badanych fi rm stwier-
dziła, że czynniki zewnętrzne: spowolnienie 
ekonomiczne (kryzys) oraz sytuacja na lokal-
nym rynku pracy nie miały wpływu na stoso-
wanie rozwiązań FFE. Jak pokazały badania 
czynniki osobiste, w tym doświadczenie ro-
dzicielstwa, a szczególnie macierzyństwa ma 
zdecydowanie pozytywny wpływ na postrze-
ganie problemów godzenia pracy z życiem ro-
dzinnym przez pracodawców. Większość fi rm 
przyznała, że czerpie wiedzę o stosowanych 
rozwiązaniach FFE m.in. z doświadczeń wła-
snych lub innych fi rm, prasy specjalistycznej, 
konkursów upowszechniający takie rozwiąza-
nia. Na zakończenie p. Mirosław przedstawiła 
bariery wprowadzania rozwiązań FFE: fi nan-
sowe (wysokie koszty), organizacyjne (rodzaj 
i charakter działalności fi rmy, brak rozpoz-
nania potrzeb pracowników co jest związane 
z brakiem dialogu), prawne (przepisy zwią-
zane z dobą pracowniczą, przeregulowanie 
prawne) i bariery społeczne (brak upowszech-
nienia rozwiązań czy opór pracowników przed 
zmianami).

W dyskusji zabrali głos: Grzegorz Gołę-
biowski ze Stowarzyszenia Samopomocy Te-
rytorialnej z Lublina, dr Cecylia Sadowska-
-Snarska z Uniwersytetu w Białymstoku oraz 
dr Grażyna Spytek-Bandurska z Konfederacji 
Lewiatan.

Agnieszka Solecka-Reszczyk
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03.11.2014 r. – w MPiPS odbyła się konfe-
rencja „Jak ożywić prawo układowe i dialog 
autonomiczny w Polsce? Ocena 20-lecia obo-
wiązywania wolności układowej”, która była 
zorganizowana przez Pracodawców RP i Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Społecznej. Otwiera-
jąc konferencję, minister Władysław Kosiniak-
-Kamysz zaznaczył, że należy z każdej strony 
wzmacniać dialog autonomiczny na poziomie 
fi rm i regionów, zwłaszcza że 85 proc. środków 
fi nansowych z EFS w perspektywie na lata 
2014−2020 będzie do dyspozycji regionów. 
Według ministra potrzebne jest nowe otwarcie, 
jakość oraz chęć do zawierania układów zbio-
rowych, a także stworzenie dobrego klimatu do 
dyskusji o prawach pracowników na poziomie 
fi rm. „Ponadto należy stworzyć jak najlepszą 
przestrzeń, w której wszyscy partnerzy będą 
traktowani na równi, będą mieli równe prawa 
umożliwiające realizację przedsięwzięć bizne-
sowych, równocześnie stojąc na stanowisku 
poszanowania wartości związanych z godnym 
zatrudnieniem. Konstytucja mówi o społecznej 
gospodarce rynkowej, gdzie „społeczna” ozna-
cza czynnik ludzki. Pomyślmy zatem, jak reali-
zować jej inne zapisy, choćby współdziałanie 
partnerów społecznych na rzecz poprawy wa-
runków pracy” – mówił minister.

Jako kolejny głos zabrał Andrzej Malinow-
ski, Prezydent Pracodawców RP, który także 
podkreślił ważność dialogu autonomicznego. 
Pracodawcy RP są przekonani, iż układy zbio-
rowe są i będą potrzebne i w tej kwestii zga-
dzają się ze związkami zawodowymi. Zazna-
czył, że wiele norm zawartych w Kodeksie 
pracy można przenieść na poziom zakładów 
pracy, pozostawiając je do autonomicznej de-
cyzji pracodawców i pracowników. „Polskie 
prawo pracy jest przeregulowane i nie pozosta-
wia przestrzeni do negocjacji partnerom spo-
łecznym na poziomie zakładów pracy, to ukła-
dy zbiorowe pracy powinny pełnić rolę swo-
istych Kodeksów pracy dla fi rm, byłoby to 

Kalendarium dialogu 
– na konferencjach i seminariach

prawdziwe prawo pracy realizowane w działa-
niu” − mówił. 

W dalszej części konferencji głos zabrał 
sekretarz stanu w MPiPS Jacek Męcina, któ-
ry w swoim wystąpieniu skupił się na prawie 
układowym w teorii i praktyce. Według wi-
ceministra układy zbiorowe są podstawowym 
mechanizmem regulacyjnym dla prawa pracy 
i ważnym elementem dialogu, jednak wymaga-
ją zmian regulacyjnych i należałoby się zasta-
nowić nad możliwością częściowego wypowia-
dania takich układów. 

Uczestnicy konferencji wysłuchali wystą-
pienia prof. dr hab. Jerzego Wratnego na temat 
zagrożeń dla układów zbiorowych, prezentacji 
dr Moniki Gładoch, pokazującej niemieckie 
doświadczenia w tej dziedzinie, oraz ekspertyzy 
„20 lat nowego prawa układowego w Kodeksie 
pracy. Analiza problemów i propozycje zmiany 
przepisów” prof. dr hab. Ludwika Florka. 

Moderatorem przewidzianej na zakończenie 
konferencji dyskusji panelowej była dr Monika 
Gładoch. Dyskusja dot. funkcjonowania ukła-
dów w dzisiejszych realiach oraz koniecznych 
zmian w prawie pracy, a głos w niej zabrali prof. 
Ludwik Florek, Jerzy Jan Jóźkowiak – Prezes 
Zarządu Poczty Polskiej S.A., Jarosław Zagó-
rowski – Prezes Zarządu Jastrzębskiej Spółki 
Węglowej S.A. oraz Andrzej Radzikowski Wi-
ceprzewodniczący OPZZ. (ASR)

13.11.2014 r. – spotkanie konsultacyjne 
przedstawicieli rządu, partnerów społecznych 
i agencji pracy tymczasowej na temat propo-
nowanych zmian w przepisach o pracy tym-
czasowej. 

Jak mówili podczas spotkania, liczba agen-
cji pracy tymczasowej w Polsce rośnie nie-
współmiernie szybko do liczby pracowników 
zatrudnianych przez te agencje. To powodu-
je obniżenie standardów zatrudnienia tym-
czasowego, coraz liczniejsze umowy zlecenia 
i o dzieło, zamiast etatów. Wiele agencji szyb-
ko jest likwidowanych, działają bez przygoto-
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wania merytorycznego i zabezpieczenia fi nan-
sowego. Powoduje to, że agencje profesjonalne, 
dbające o wysokie standardy przegrywają prze-
targi gdyż ich oferta jest droższa. 

Jak wynika z informacji przedstawionych 
przez zrzeszenia agencji, obecnie w Polsce 
działa ponad 5 tys. agencji pracy tymczasowej, 
a do 3 głównych organizacji, które zrzeszają 
takie podmioty, należy zaledwie ok. 100 agen-
cji. Uniemożliwia to określenie standardów 
funkcjonowania branży a następnie ich egze-
kwowanie. Agencje i ich zrzeszenia proponują 
zatem wprowadzenie rozwiązań ograniczają-
cych swobodne tworzenie agencji pracy tym-
czasowej. Są to m.in.: fundusz gwarancyjny, 
okres kandydacki, zabezpieczenia fi nansowe 
na wyższym poziomie, kontrola przez Mar-
szałków Województw i Państwowej Inspekcji 
Pracy. W tym ostatnim wypadku wymaga to 
jednak przede wszystkim wzmocnienia upraw-
nień kontrolnych Inspekcji, traktowania naru-
szeń prawa przez agencje jak wykroczeń. 

Po spotkaniu, w ministerstwie pracy po-
wstał specjalny zespół ekspercki, którego człon-
kowie przygotowują propozycje zmian przepi-
sów o agencjach pracy tymczasowej. (AG)

17.11.2014 r. – konferencja w Ministerstwie 
Pracy i Polityki Społecznej z okazji 20-lecia 
Funduszu Gwarantowanych Świadczeń Pra-
cowniczych. Uczestniczyli w niej pracownicy 
publicznych służb zatrudnienia, resortu pracy 
oraz przedstawiciele partnerów społecznych. 
Jest to państwowy fundusz celowy wspierający 
przedsiębiorców, gdy miejsca pracy są zagrożo-
ne z powodu trudności gospodarczych. Part-
nerzy społeczni podkreślali, że w I półroczu 
2014 r. należnych wynagrodzeń nie otrzymało 
prawie 50 tys. pracowników na łączną kwotę 
ponad 91 mln zł. W tym czasie Fundusz dys-
ponował ponad 3 mld zł, a kolejne 2 mld zł 
może odzyskać od swoich dłużników.

Minister pracy Władysław Kosiniak-Ka-
mysz mówił, że Fundusz i jego misja szczę-
śliwie bardziej łączy niż dzieli partnerów spo-
łecznych. Dodał, że wpisał się on na stałe 
w sytuację społeczno-gospodarczą kraju, ma 
swoje miejsce w historii i będzie ją miał 
w przyszłości. (AG)

18.11.2014 r. – debata w Pałacu prezydenc-
kim na temat godzenia życia zawodowego 
z życiem rodzinnym. Poza prezydencką mini-
ster prof. Irena Wóycicką, uczestniczyli w nim 
naukowcy, przedstawiciele Państwowej Inspek-
cji Pracy, partnerów społecznych oraz mediów. 

Jak podkreśliła prof. Irena Wóycicka, pol-
skie kobiety po urodzeniu pierwszego dziecka 
bardzo często nie decydują się już na kolejne. 
Przyczyną są trudności w godzeniu ról: zawo-
dowej i rodzinnej. 

Problemowi braku zastępowalności poko-
leń w całej Europie poświęcony był wykład 
prof. Ireny Kotowskiej, która podkreśliła, że 
malejąca sukcesywnie liczba urodzeń oznacza 
ujemny wzrost demografi czny w przyszłości. 
Zabraknie bowiem kobiet, które mogłyby uro-
dzić odpowiednio dużo dzieci. Kolejny pro-
blem, na jaki zwróciła uwagę, to gwałtowny 
wzrost, w ciągu najbliższych dwóch dekad, 
grupy ludzi w wieku emerytalnym. Dlatego 
konieczny jest wzrost zatrudnienia kobiet, ale 
także elastyczności zatrudnienia ważnej za-
równo dla osób młodych, jak i w wieku około 
emerytalnym. Wskazała na dobre przykłady 
rozwiązań w tym zakresie występujące w ta-
kich krajach jak: Wielka Brytania, Dania, Luk-
semburg, państwa Skandynawskie, czy cho-
ciażby Słowenia. Jak mówiła dr Dorota Gło-
gosz, w Polsce, 80 proc. pracowników nie ma 
możliwości wyboru elastycznego czasu pracy. 
Nie są tym zainteresowani pracodawcy, ale 
także pracownicy, przede wszystkim ze wzglę-
du na niskie wynagrodzenia i obawę o utratę 
zatrudnienia. Tematem dyskusji podczas semi-
narium były także prezydenckie propozycje 
dotyczące zmiany przepisów o urlopach: ma-
cierzyńskich, rodzicielskich, ojcowskich, wy-
chowawczych. Oceniono jako pozytywne, jed-
nakże nie obejmujące jeszcze wszystkich grup 
pracowników, tj. osób zatrudnionych np. na 
umowy o dzieło. (AG)

19.11.2014 r. – na konferencji w Warszawie 
„Polska 2015–2025. Zadania na rok i kolejne 
10 lat” Konfederacja Lewiatan zaprezentowała 
„Białą księgę bis”. Zawiera ona rekomendacje 
dla rządu Ewy Kopacz na ostatni rok działal-
ności. Nie mają one charakteru systemowych, 
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trudnych w realizacji projektów, ale zadań, 
które rząd współpracując z parlamentem jest 
w stanie podjąć i zrealizować – uważa Henryka 
Bochniarz, prezydent Konfederacji. Jej zda-
niem należy skoncentrować się na zwiększeniu 
efektywności instytucji publicznych, natomiast 
w działalności legislacyjnej na dokończeniu 
już rozpoczętych i pożądanych przez przedsię-
biorców projektów.

Za konieczne do realizacji zadania w ciągu 
roku Lewiatan uznaje: 
 zbudowanie spójnego systemu innowacyj-

ności, który stworzy podwaliny pod budowę 
konkurencyjności w przyszłych latach;

 wprowadzenie nowej ordynacji podatkowej 
opartej na zasadzie, że wątpliwości są roz-
strzygane na korzyść podatnika;

 ułatwienie uzyskania zwrotu VAT, aby po-
prawić płynność fi nansową przedsiębiorstw;

 likwidację nadmiernych ograniczeń i obo-
wiązków związanych z zatrudnianiem pra-
cowników, jak np. przechowywanie doku-
mentacji pracowniczej w formie papierowej 
przez 50 lat;

 przygotowanie strategii przekształceń sek-
tora energetycznego odpowiadającej na wy-
zwania stawiane przez Unię Europejską 
w zakresie klimatu i środowiska. Tym bar-
dziej, że po akceptacji pakietu 2030 poja-
wia się szansa uzyskania dużych środków na 
inwestycje w tym sektorze;

 stworzenie warunków rozwoju konkurencji 
na rynku gazu;

 zatwierdzenie programów operacyjnych na 
lata 2014–2020 i uruchomienie wsparcia dla 
fi rm. Kluczowe jest aby od stycznia 2015 r. 
pierwsze konkursy kierowane do przed-
siębiorców na wsparcie ich działań, zostały 
ogłoszone i jak najszybciej rozstrzygnięte;

 umożliwienie pacjentom dopłat do świadczeń 
zdrowotnych fi nansowanych ze środków pu-
blicznych, tak, aby nie zmniejszać dopływu 
środków do systemu ochrony zdrowia, przy 
braku rozwiązań dotyczących np. dodatko-
wych ubezpieczeń zdrowotnych. (ID)

19.11.2014 r. – w Katowicach odbyła się 
konferencja Górnictwo 2014. Jej organizato-
rem była grupa PTWP (Polskie Towarzystwo 

Wspierania Przedsiębiorczości), wydawca m.in. 
popularnego portalu wnp.pl i miesięcznika 
gospodarczego Nowy Przemysł. W tej najważ-
niejszej, organizowanej corocznie debacie pu-
blicznej o przyszłości polskiego węgla uczestni-
czyli przedstawiciele spółek węglowych, fi rm 
kooperujących z otoczenia górnictwa, orga-
nizacji branżowych, związków zawodowych, 
eksperci. Dyskusję zdominowała troska o przy-
szłość górnictwa węgla kamiennego. Deko-
niunktura na rynku węgla, kłopoty fi nansowe 
spółek z Kompanią Węglową na czele, napięcia 
wśród pracowników to najważniejsze, ale nie 
jedyne problemy, z którymi musi mierzyć się 
każdego dnia branża. Podczas konferencji do-
głębnie i profesjonalnie zdiagnozowano jej sy-
tuację, przedstawiono także pomysły na ułoże-
nie jej spraw po nowemu. Mówiono o restruk-
turyzacji, podniesieniu efektywności, ale także 
o ochronie sektora przez państwo. Z braku 
miejsca na pełną prezentację poruszonych pro-
blemów skupmy się – dla przykładu – właśnie 
na tej kwestii. Tak na przykład prezes Górni-
czej Izby Przemysłowo-Handlowej Janusz Ol-
szowski przekonywająco dowodził, że w cza-
sach dekoniunktury w innych krajach wspiera 
się górnictwo. Rządy poszczególnych państw 
wprowadzają mechanizmy, by bronić swych 
producentów węgla – mówił. Rząd chiński 
wprowadził limity w produkcji węgla. Wpro-
wadził podatki od węgla importowanego do 
Chin. Chińczycy chcą też zmniejszyć VAT na 
węgiel eksportowany z Chin. Z kolei w Indiach 
chcą zwiększyć wydobycie węgla, by ograniczyć 
import tego surowca. Australia zniosła podatki 
węglowe, by rozpędzić koniunkturę. Trzeba 
podjąć działania. Polskie głębinowe górnictwo 
z natury ma wysokie koszty. Trzeba chronić 
to górnictwo. Węgiel będzie potrzebny w ko-
lejnych latach, pozostaje jednak pytanie, czy 
to będzie węgiel z polskich kopalń – zaznaczył 
prezes. Przypomniał też, że w 2013 r. po-
moc udzielona przedsiębiorstwom wyniosła 
22,7 mld zł. W tej kwocie znalazło się 16,5 mld zł 
tzw. pomocy publicznej. Aż 84 proc. z ogólnej 
kwoty pomocy stanowiło wsparcie dla fi rm 
prywatnych. Wśród największych benefi cjen-
tów pomocy nie było żadnego producenta wę-
gla, ale były za to m.in. Polskie LNG, Polskie 
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Sieci Elektroenergetyczne, czy Elektrownia 
Pątnów – mówił prezes Olszowski. Przeko-
nywał, że jeżeli wsparcie mają takie fi rmy, to 
i górnictwo powinno to wsparcie otrzymać. 
Dominik Kolorz, przewodniczący śląsko-dą-
browskiej Solidarności dowodził, że do wielu 
problemów polskiego górnictwa dochodzą 
kwestie polityki fi skalnej. Niestety nikt nie chce 
się zająć problemem nadmiernego fi skalizmu 
wobec górnictwa w czasie dekoniunktury – 
przekonywał. Przecież UE nie nakazała nam 
nakładać na węgiel 23-procentowego VAT-u. 
jego zdaniem, gdyby fi skalizm był mniejszy 
mogłoby to znacząco ułatwić sytuację sektora. 
Związkowiec, podobnie jak wielu innych dys-
kutantów, apelował o stworzenie długofalowe-
go programu dla górnictwa. Nie bójmy się wy-
stąpić o środki do UE, to robią wszyscy (więcej 
na portalu www.wnp.pl Konferencja Górnic-
two 2014: wielkie obawy o przyszłość). (ID)

25.11.2014 r. – V Polsko-Niemieckie Forum 
Związków Zawodowych w Warszawie po-
święcone tematyce partycypacji pracowniczej 
w dobie kryzysu, roli płacy minimalnej oraz 
przyszłych strategiach i działaniach związko-
wych w tych zakresach.

W pierwszym panelu dyskusyjnym partne-
rzy z Niemiec i Polski rozmawiali o roli party-
cypacji pracowniczej w dobie kryzysu. Mówio-
no o elastycznych rozwiązaniach w zakresie 
czasu pracy wykorzystywanych w Niemczech 
oraz polskich przepisach. Odniesiono się rów-
nież do podwyżki płacy minimalnej w Niem-
czech do 8.5 euro za godzinę od 2015 r. oraz 
przewidzianych w tym zakresie wyłączeń od-
noszących się do polskich pracowników, przede 
wszystkim sezonowych. 

W drugim panelu, poświęconym proble-
mom płacy minimalnej przez pryzmat kryzysu 
gospodarczego, uczestnicy konferencji podzie-
lili się doświadczeniami polskimi i niemieckimi 
w tym zakresie. Zaznaczono, że temat płacy 
minimalnej jest problemem w całej Europie, 
a w wypadku Polski szczególnie ponieważ 
w rankingu płacy minimalnej w Europie plasu-
jemy się na 13-ym miejscu z kwotą miesięczną 
niecałych 380 euro miesięcznie. Jednocześnie 
Polacy znajdują się na piątym miejscu w Euro-

pie jeśli chodzi o liczbę godzin pracy. Coraz 
liczniejsza staje się grupa tzw. biednych pracu-
jących, którym mimo zatrudnienia nie wystar-
cza pensji na potrzeby rodziny. Stanowią już 12 
proc. polskich pracowników. Największy pro-
blem z płacą minimalną w Polsce występuje 
w małych fi rmach. Nie ma tam związków za-
wodowych, nie ma więc komu prowadzić nego-
cjacji Dlatego związki zawodowe opowiadają 
się za płacą minimalną na poziomie krajowym 
w wysokości 50 proc. średniego wynagrodzenia 
oraz za wprowadzeniem minimalnej stawki 
godzinowej na poziomie ok. 12 zł za godzinę. 

Uczestnicy konferencji mówili również 
o płacy minimalnej osób młodych, którzy naj-
częściej pracują na nisko płatnych umowach 
tzw. śmieciowych czy nisko płatnych stażach. 
Komisja Europejska zaleca natomiast pań-
stwom członkowskim, by wdrożyły rozwiąza-
nia podnoszące jakość staży zawodowych. 

W trzecim panelu dyskusyjnym zajmowano 
się strategią związków zawodowych w czasie 
kryzysu, mającą na celu wzmocnienie europej-
skiego modelu społecznego. Sekretarz EKZZ 
Józef Niemiec mówił o roli Europejskiej Kon-
federacji Związków Zawodowych i decydują-
cym wpływie jej członków z różnych krajów na 
politykę europejską i polityki państw. Doświad-
czenia niemieckie z okresu 2009–2011, który-
mi podzielili się goście zagraniczni, wskazują, 
że rozwiązania partnerów społecznych polega-
jące na utrzymaniu dotychczasowego zatrud-
nienia kosztem zmniejszenia wymiaru czasu 
pracy i w niewielkim zakresie wynagrodzeń 
oraz wsparciu sektora motoryzacyjnego, były 
prawidłowym kierunkiem walki z kryzysem. 
Zdziwienie natomiast budzi to, iż rząd nie-
miecki na forum europejskim w walce z kryzy-
sem forsuje politykę cięć i oszczędności. (AG)

26–27.11.2014 r. – Forum Edukacji Zawo-
dowej i Gospodarki w Warszawie odbyło się 
w siedzibie Związku Rzemiosła Polskiego 
(ZRP), a zorganizowały je wspólnie ZRP, In-
stytut Badań Edukacyjnych i Narodowe Fo-
rum Doradztwa Kariery. Z całej Polski przy-
byli na to spotkanie reprezentanci szkolnic-
twa, związków zrzeszających przedstawicieli 
cechów rzemiosł, organizacji przedsiębior-
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ców, a także urzędów pracy. Obecnie w Polsce 
z systemu edukacji dualnej, czyli prowadzonej 
równolegle w szkole i u pracodawcy, korzysta 
około 100 tys. osób, m.in. w 26 tys. zakładów 
rzemieślniczych.

Gościem specjalnym podczas pierwszego 
dnia Forum była Joanna Kluzik-Rostkowska, 
Minister Edukacji Narodowej. W swoim wy-
stąpieniu minister stwierdziła, że szkolnictwo 
zawodowe w Polsce ma sens tylko wtedy, gdy 
jest odpowiedzią na zapotrzebowanie rynku 
pracy. Przypomniała, że istnieją wciąż szkoły, 
które nie kształcą w potrzebnych zawodach, 
tylko w takich, do których mają nauczycieli. 
MEN chce zmienić sytuację w tej dziedzinie 
i zrobi to w konsultacji z innymi ministerstwa-
mi. Jednym z nich, oprócz resortów gospodarki 
i pracy, będzie też ministerstwo skarbu pań-
stwa, które zbierze oczekiwania kadrowe od 
spółek państwowych. 

Minister poinformowała zebranych, że 
w tzw. nowej unijnej perspektywie fi nansowej 
na lata 2015–20 Polska może pozyskać około 
820 mln euro na zadania związane ze szkole-
niem zawodowym. Z pieniędzy będą mogli 
skorzystać rzemieślnicy, by zorganizować sta-
nowiska pracy − praktyki, opłacić osobę, któ-
ra te praktyki będzie prowadziła i współfi -
nansować wynagrodzenie dla ucznia. Kwotą 
120 mln euro dysponować będzie MEN, zaś 
700 mln euro marszałkowie województw. We-
dług szefowej MEN z pieniędzy będą mogli 
skorzystać m.in. rzemieślnicy, jednak Jerzy 
Bartnik, prezes ZRP, ma obawy, że znaczną 
część środków przejmą duże zakłady przemy-
słowe, chociaż prowadzą jedynie przyuczanie 
do obsługi maszyn, nie dając fachowej wiedzy 
potwierdzonej egzaminem państwowym, jak 
to się dzieje u rzemieślników. 

Minister zaznaczyła, że jako ministrowi 
edukacji zależy jej, żeby dostęp do tych pienię-
dzy był jak najłatwiejszy, bo tylko to daje szan-
sę na stworzenie w Polsce sytuacji, że zawodu 
będzie się uczyło w warunkach realnych. We-
dług Joanny Kluzik-Rostkowskiej konieczne 
jest stworzenie bardziej pozytywnej atmosfery 
wokół szkolnictwa zawodowego, a równocze-
śnie zwiększenie odpowiedzialności młodych 
ludzi za podejmowane decyzje. Zwróciła uwa-

gę, że gdy młody człowiek chce wybrać naukę 
jakiegoś zawodu, ale w promieniu 100 km nie 
ma fi rmy, która zaoferuje mu praktykę zawo-
dową, to musi być gotów zmienić oczekiwania 
albo się przeprowadzić. W drugim dniu spo-
tkania zaprezentowane zostały konkretne roz-
wiązania kształcenia zawodowego przez orga-
nizacje z różnych regionów Polski. Swoje osią-
gnięcia przedstawiła m.in. Komenda Główna 
OHP, Krajowy Ośrodek Wspierania Edukacji 
Zawodowej i Ustawicznej oraz Wojewódzki 
Urząd Pracy w Krakowie. (AM)

27.11.2014 r. – w Polskim Towarzystwie 
Ekonomicznym w Warszawie debata: Proces 
transformacji a sytuacja w przemyśle w Polsce 
– na marginesie książki „Jak powstawały i upa-
dały zakłady przemysłowe w Polsce. Jej au-
torzy: Andrzej Karpiński, Stanisław Paradyż, 
Paweł Soroka i Wiesław Żółtkowski dokonali 
pionierskiej, mrówczej pracy. W dołączonym 
do książki aneksie zawierającym spis zlikwido-
wanych przedsiębiorstw, udało się przedstawić 
dla większości z nich rok uruchomienia i wiel-
kość zatrudnienia. To swoiste podzwonne – pa-
dło bowiem wiele fabryk, fl agowych okrętów, 
których losy kształtowały wizerunek polskiego 
przemysłu. Wymieńmy dla przykładu: Kopal-
nia Węgla Brunatnego Konin – odkrywka 
Pątnów, KWK Manifest Lipcowy, KWK 
Morcinek, Bacutil – przemysł paszowy, Fasty 
i Uniontex (d. Scheibler) – przemysł bawełnia-
ny, dziewiarski Bistona, odzieżowy Damina 
w Brzezinach k/Łodzi (ubierała warszawskie 
celebrytki), łódzki dom mody Telimena i ZPO 
Cora w Warszawie, sławne warszawskie zakła-
dy obuwnicze Syrena, Alka w Słupsku, Skogar 
w Łodzi, Wytwórnia Nart Szafl ary k/Nowego 
Targu, Dom Słowa Polskiego w Warszawie, 
cementownia Małogoszcz, sławny zakład por-
celany stołowej Włocławek, odlewnia żeliwa 
w Koluszkach i huta aluminium w Skawi-
nie, warszawski Bumar i „Świerczewski” (wy-
roby precyzyjne), Jotes – Łódź (szlifi erki), 
stocznia Gdynia, Szczecin i Północna im. Ko-
muny Paryskiej, fabryki wagonów Zastal 
i Pafawag, FSC Starachowice i zakłady radio-
we Unitra – Diora w Dzierżoniowie, łódzka 
Fonica itp. itd.
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W 1988 r., który przyjmuje się za ostatni 
pełny rok istnienia PRL, zakładów przemysło-
wych w Polsce było ogółem 8453. Spośród 
nich ponad 100 osób zatrudniały 6233 zakłady, 
w tym 1615 zbudowanych w latach 1945 (po-
czątek intensywnej industrializacji) – 1989. 
Badaniem szczegółowym objęto 1571 zakła-
dów dla których uzyskano dane o wielkości 
majątku, produkcji i sprzedaży oraz zatrudnie-
nia. Wykazano, że z 1615 zakładów peerelow-
skich, tak je nazwijmy dla uproszczenia, nie 
przetrwało do 2012 r. – 657, imiennie ustalo-
nych – podkreślają autorzy. Częściej niż co 
trzeci (40,7%) albo został całkowicie zlikwido-
wany, albo zaprzestał produkcji przemysłowej 
na rzecz działalności dystrybucyjnej (handlo-
wej, magazynowej, obsługi klientów). Jeśli od-
nieść to do liczby zakładów z ponad setką 
zatrudnionych widać, że transformacja zdzie-
siątkowała przemysł (10,6%). Umniejszyła ich 
ogólny potencjał przemysłowy o 19% (licząc 
wartość produkcji w bln zł), a potencjał w za-
kładach peerelowskich o ponad 36%, nato-
miast stan zatrudnienia o 17% i o blisko 45%, 
niemal co drugi pracownik znalazł się za bra-
mą, zniknęło w sumie 834 tys. miejsc pracy.

Zdaniem prof. A. Karpińskiego, współauto-
ra książki, który podczas debaty omawiał ten 
proces likwidacji, upadek części potencjału 
przemysłowego był konieczny. Z badań autorów 
publikacji wynika, że liczba przypadków likwi-
dacji zakładów, które można całkowicie uzasad-
nić przyczynami obiektywnymi nie przekracza-
ła jednak 1/4, czyli 130–150 przypadków na 
657 zlikwidowanych. Pozostaje więc co naj-
mniej 450–500 likwidacji, których przyczyną 
była – jak podkreślił prof. Karpiński – gra ryn-
kowa, w tym ok. 25% to wrogie przejęcia – 
z naruszeniem prawa, których celem była likwi-
dacja miejscowej konkurencji. Takie były losy, 
np. wrocławskiego „Elwro” znanego producen-
ta komputerów, czy Zakładów Wytwórczych 
Urządzeń Telefonicznych w Warszawie. Przed-
siębiorstwa wykupiono, zlikwidowano w nich 
produkcję, zwolniono większość załogi a na-
stępnie obie fi rmy stały się centrami dystrybucji 
produktów wytwarzanych zagranicą. 

Mimo to, prof. Karpiński jest daleki – jak 
mówi – od całościowej krytyki. Nie można 
przejść „suchą nogą” od gospodarki centralnie 

kierowanej do rynkowej. Istnieje naturalna dez-
industralizacja i przedwczesna, patologiczna. 
Nasza była przedwczesna. Obecnie w Europie 
całkowicie zmienił się stosunek do industriali-
zacji, mówi się, że jesteśmy w przededniu trze-
ciej rewolucji przemysłowej, a reindustrializacja 
jest szansą. Nawiasem mówiąc, w ramach Eu-
ropejskiego Planu Inwestycyjnego tworzy się 
europejski fundusz ds. inwestycji strategicz-
nych, dzięki czemu do 2018 r. ma powstać ok. 
2 mln nowych miejsc pracy. Albo więc zakoń-
czymy patologiczną dezindustralizację i wej-
dziemy na drogę rozwoju, albo rozminiemy się 
z tym, co zaczyna się dziać w Europie. 

W ciekawej dyskusji, wywołanej wystąpie-
niem prof. Karpińskiego padło wiele przykła-
dów nonsensownych działań dezindustraliza-
cyjnych. Za likwidacją stało przekonanie, że 
będą się liczyć tylko usługi, że czeka nas fa-
za przemysłowa – bez przemysłu. To dowód 
na krótkowzroczność naszych ekonomicznych 
i politycznych wizjonerów. (ID)

01.12.2014 r. – interesujące wiadomości 
o rynku zatrudnienia w Polsce przyniósł opu-
blikowany 1 grudnia raport „Młodzi na rynku 
pracy”. Z dokumentu przygotowanego przez 
Europejski Fundusz Leasingowy na podstawie 
badań przeprowadzanych jesienią br. przez in-
stytut Keralla Research wynika, że młodzi lu-
dzie pracują w 75 proc. w małych i średnich 
przedsiębiorstwach. Około 25 proc. badanych 
fi rm ma dystans do zatrudniania młodych. Ar-
gumentem są m.in. zbyt wysokie koszty za-
trudnienia, brak doświadczenia i kompeten-
cji, głównie wskutek zaniku systemu szkolnic-
twa zawodowego i praktyk. Najważniejszą wadą 
młodych w oczach pracodawców jest brak do-
świadczenia zawodowego (62,2 proc.) oraz luki 
w wiedzy ogólnej i technicznej (25,3 proc.). 
Pracodawcy są podzieleni w ocenie kompeten-
cji i wiedzy młodych osób w relacji do potrzeb 
i oczekiwań. Około 47,1 proc. uważa je za zde-
cydowanie lub raczej niewystarczające, a 45 
proc. za raczej lub zdecydowanie wystarczające.

Poziom bezrobocia wśród młodych pod 
koniec lipca 2014 r. wynosił 23,1 proc. Jednak 
według autorów raportu rzeczywiste wynosi 
mniej niż 8 proc., jeśli uwzględni się tylko tych, 
którzy będąc w wieku 18–30 lat nie uczą się 



Dialog 1/2015100

D I A L O G  I  Ż Y C I E

i nie pracują. Przy powszechnej edukacji obej-
mującej młodych w wieku 18–19 lat (ok. 80 
proc. młodzieży) bez pracy jest nie prawie co 
drugi 18–19-latek, ale kilka procent z nich, bo 
współczynnik aktywności zawodowej wynosi 
tu niespełna 13 proc. 

Raport nie potwierdza też opinii, że mło-
dzi pracują głównie na podstawie tzw. umów 
śmieciowych. Według Keralla Research aż 
89 proc. fi rm sektora MŚP zatrudnia młodych 
na podstawie umów o pracę, w dodatku na cały 
etat. Umowy o dzieło i zlecenia stosuje mniej 
niż 25 proc. fi rm. 

Pracowników w wieku do 30 lat najczęściej 
można znaleźć w fi rmach budowlanych, pro-
dukcyjnych oraz hotelarstwie i gastronomii, 
rzadziej – w usługach. Około 21 proc. MŚP 
posiłkuje się wsparciem fi nansowania pracy 
młodych ludzi, część współpracuje ze szkoła-
mi zawodowymi, technikami czy uczelniami. 
Z różnych form współpracy lub wsparcia fi -
nansowego częściej korzystają fi rmy średnie 
niż małe, najrzadziej – mikrofi rmy. Czynią to 
raczej tuż po zakończeniu przez kandydata 
nauki niż w jej trakcie.

W badaniu „Młodzi na rynku pracy” wzięło 
udział 800 fi rm w całym kraju. Badanie wyko-
nano metodą ilościową, techniką CATI wśród 
mikro-, małych i średnich fi rm (zatrudniają-
cych do 250 osób). Próba losowo-kwotowa 
uwzględniała zróżnicowanie ze względu na roz-
miar zatrudnienia, typ działalności i wojewódz-
two. Ankietę przeprowadzono w dniach 5.08–
–12.09.2014 r. Patronem raportu jest Polska 
Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości. (AM)

05.12.2014 r. – seminarium eksperckie 
w Kancelarii Prezydenta RP w sprawie przy-
szłości dobrowolnych ubezpieczeń emerytal-
nych w Polsce. 

Minister Irena Wóycicka mówiła, że Prezy-
dent angażuje się w zapewnienie bezpieczeń-
stwa emerytalnego. Wskazała na problem ni-
skich stóp zastąpienia, jakie będą występowały 
w przyszłości, a także zmian systemowych, 
które miałyby zapobiec ubóstwu polskich 
emerytów. III fi lar emerytalny może być takim 
właśnie rozwiązaniem, stąd propozycja roz-
wiązań, które miałyby go wzmocnić. 

Ryszard Petru, szef Towarzystwa Ekono-
mistów Polskich zaprezentował raport przygo-
towany na zlecenie Kancelarii Prezydenta RP. 
Wynika z niego, że zasadniczym problemem 
jest niechęć pracodawców do tworzenia Pra-
cowniczych Programów Emerytalnych, a także 
bardzo mała liczba IKE i IKZE, a więc dobro-
wolnych kont ubezpieczenia emerytalnego. 
Przyczyną są niezachęcające do oszczędzania 
ulgi podatkowe, ale także ubóstwo społeczeń-
stwa i brak wiedzy na temat dobrowolnych 
ubezpieczeń emerytalnych. Z badań autorów 
raportu wynika, że 90 proc. wszystkich tego 
rodzaju oszczędności pochodzi od 20 proc. 
najbogatszych Polaków. 

W raporcie zaproponowano trzy rozwiąza-
nia, które mogłyby wzmocnić III fi lar emery-
talny. Są to: degresywna ulga podatkowa, jed-
norazowa dopłata „na wejście” do indywidu-
alnych planów emerytalnych oraz częściowa 
obowiązkowość dodatkowego ubezpieczenia, 
z możliwością rezygnacji. Według Ryszarda 
Petru, nowe rozwiązania nie powinny podwyż-
szać kosztów pracy, ale charakteryzować się 
elastycznością dostosowaną do zmieniającego 
się rynku pracy. (AG)

16.12.2014 r. – w przedstawicielstwie Ko-
misji Europejskiej w Warszawie odbyła się 
dyskusja panelowa o zmianie postrzegania 
Unii Europejskiej przez jej obywateli. Spotka-
nie miało dostarczyć odpowiedzi, jak Unia ma 
radzić sobie z narastającym spadkiem zaufania 
do instytucji i struktur europejskich oraz spo-
łecznego optymizmu w sprawie przyszłości 
UE. Z opinii wygłoszonych przez uczestników 
wynikało, że Unia Europejska jest zbyt herme-
tyczna i niezrozumiała dla przeciętnego oby-
watela, a jednocześnie nie korzysta z nowocze-
snych narzędzi marketingowych, aby ten stan 
zmienić. Wiadomo zaś, że stosowanie ofen-
sywnej reklamy jest dziś warunkiem sukcesu 
nie tylko w sferze gospodarczej. Równie waż-
nym elementem jest skuteczne poszerzanie 
wiedzy społeczeństw o tym, czym jest Unia 
Europejska. Ewa Synowiec, dyrektor Przedsta-
wicielstwa Komisji Europejskiej w Polsce, przy-
pomniała, że co prawda już 42 proc. obywateli 
UE uważa, że ma wpływ na to, co się dzieje 
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w Unii, ale to nadal zbyt mały wskaźnik. „Na to 
składa się poczucie istnienia narzędzi wpływu 
oraz zrozumienie jak funkcjonuje „kuchnia 
europejska” − powiedziała dyrektor Synowiec.

Traktat z Lizbony wprowadził reformy, 
takie jak np. europejska inicjatywa obywa-
telska, mające ułatwić wyrażanie opinii przez 
obywateli państw europejskich w kwestiach 
działania UE, ale nie osłabia to poczucia ogól-
nego defi cytu demokracji w UE. W powszech-
nym odczuciu decyzje podejmuje Bruksela. 
Nie uwzględnia się, że decyzje podejmowane 
w tym mieście wynikają z woli przedstawicieli 
wszystkich państw członków UE. W sytuacji 
kryzysu gospodarczego Bruksela postrzegana 
jest jako geografi cznie odległe i technokratycz-
ne centrum władzy. To właśnie w opozycji do 
takiej UE i jej instytucji zaczęły pojawiać się 
w kilku państwach członkowskich nowe formy 
populizmu i nacjonalizmu.

Paweł Świeboda, prezes fundacji demos
EUROPA – Centrum Strategii Europejskiej, 
współorganizującej panel, stwierdził, że dla 
osłabienia fali eurosceptycyzmu konieczne jest 
otwarcie nowych relacji obywateli ze struktu-
rami unijnymi. Postawił pytanie, czy UE jest 
w stanie wymyślać siebie i odzyskać poparcie 
po raz kolejny oraz jaka powinna być rola oby-
wateli w zarządzaniu UE i podejmowaniu 
decyzji. Jego zdaniem wciąż mamy do czynie-
nia z obiecywaniem zmian, ale w rzeczywisto-
ści całość pozostaje po staremu. Od roku wy-
raźne są w wielu społeczeństwach nurty anty-
unijne i nieodzowne jest zdecydowane temu 
przeciwdziałanie.

Leszek Jażdżewski, redaktor naczelny pi-
sma Liberte, ocenił, że Unii brakuje treści do 
komunikowania i w tym tkwi główny problem, 
a nie w formie czy dostępności informacji. 
Według Rafała Rudnickiego, z przedstawiciel-
stwa KE w Warszawie, w Polsce od 2004 r. 
spada poziom wiedzy o Unii wśród uczniów, 
bo szkoły tego nie wymagają. Jednym ze spo-
sobów przeciwdziałania może być wykorzysty-
wanie popularnych wśród młodzieży mediów 
społecznościowych. Doktor Agnieszka Łada 
z Instytutu Spraw Publicznych przytoczyła 
wyniki badań ISP wskazujących, że po 10 la-
tach obecności w Unii tylko 56 proc. obywate-

li polskich wie, iż europarlamentarzyści po-
chodzą z powszechnych wyborów. Dla porów-
nania, taką świadomość ma 61 proc. Bułgarów 
i co drugi Czech oraz Łotysz. Obywatele nie 
mają wiedzy, bo nie jest im ona potrzebna, 
podobnie jak inne rzeczy, które uznają za nie-
istotne dla ich najbliższego otoczenia. 

Karolina Skopińska, prowadząca fi rmę do-
radczą PinToGreen, zwróciła uwagę na brak 
aktywności europosłów, którzy po zdobyciu 
głosów obywateli nie przekazują już informa-
cji, co robią, czego nie zdołali zrobić i jakie 
mają dalsze plany działalności. 

Profesor Jan Zielonka z Uniwersytetu 
Oksfordzkiego ocenił, że najgorsze jest to, 
że nikt nie próbuje nawet przekonać społe-
czeństw do koniecznych i zdecydowanych 
zmian w Unii. Na domiar złego Unia jest po-
strzegana jako źródło problemów w poszcze-
gólnych krajach. „To prawda, że Bruksela jest 
dalej od obywateli niż ich władza krajowa, 
ale ta władza krajowa bez wsparcia unijnego 
ma mniejsze możliwości zrealizowania postu-
latów obywateli. Władza zaś ma opierać się na 
skuteczności, a nie tylko na partycypacji. Trze-
ba to sobie uświadomić” − powiedział prof. 
Zielonka. 

Doktor Konrad Niklewicz, były rzecznik 
polskiej prezydencji, ocenił, że od czasu wejścia 
Polski do UE popularność Unii spada. „W tym 
samym czasie producent komputerów w USA 
zdołał stworzyć i uzyskać popyt na całkiem 
nowy dla siebie produkt, czyli telefon komór-
kowy. Trzeba brać z tego przykład” − dodał.

Podsumowując debatę, uczestnicy stwier-
dzili, że Unia musi więcej wysiłku włożyć 
w autopromocję, w zwiększanie wiedzy o sobie 
i ograniczenie hurtowej produkcji unijnych 
dyrektyw odbieranych jako nadmierna inge-
rencja. Działania powinny być nakierowane na 
budowanie wśród społeczeństw świadomości 
europejskiej, która wyprze obraz UE tylko jako 
dysponenta dotacji. Trzeba zerwać z podzia-
łem „technokraci”, czyli Bruksela, kontra spo-
łeczeństwa obywatelskie. Duże znaczenie bę-
dzie mieć zatem, aby wśród młodych ludzi, co 
roku uzyskujących prawa wyborcze, zwiększyć 
świadomość, czym ma być Unia i zwiększyć 
ich zaangażowanie dla tej idei. 
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„Trzeba jednak najpierw zdefi niować na 
nowo to, co się tym młodym ludziom będzie 
mówić, jaki jest sens integracji europejskiej” − 
podsumowała profesor Elżbieta Skotnicka-Il-
lasiewicz, socjolog, członek zarządu fundacji 
„Polska w Europie”. (AM)

16–17.12.2014 r. – międzynarodowe semi-
narium zorganizowane w Warszawie przez 
europejskie centrale partnerów społecznych: 
BUSINESSEUROPE, CEEP, UEAPME 
i ETUC, pt. „Promocja i wzmacnianie euro-
pejskiego dialogu społecznego” z udziałem 
przedstawicieli związków zawodowych i praco-
dawców z: Polski, Słowacji, Danii i Niemiec. 

Jak podkreślali przedstawiciele europej-
skich instytucji, dialog europejski znajduje się 
w kryzysie i dotyczy to w zasadzie wszystkich 
państw. Widoczne są jednak różnice w reali-
zacji dialogu w praktyce w poszczególnych 
krajach choć wszędzie należy go wzmacniać, 
szczególnie wobec trudności, jakie przeżywa 
europejski rynek pracy. Dlatego będą odbywa-
ły się w różnych krajach spotkania na temat 
wzmocnienia europejskiego dialogu w Europie 
a na wiosnę przyszłego roku planowany jest 
europejski kongres poświęcony problemom 
tej dziedziny życia społecznego. 

W podsumowaniu prac polskiej grupy zło-
żonej z pracodawców i związków zawodowych, 
przedstawionym na zakończenie seminarium, 
wskazano, że priorytetem dla Polski jest po-
wrót do negocjacji na temat inkluzywnych 
rynków pracy. Pracodawcy mają możliwie 
szybko spotkać się w tej sprawie, uzgodnić 
priorytety a następnie zaproponować spotka-
nie stronie związkowej, która dotychczas jako 
jedyna przejawiała inicjatywę w tej sprawie. 
Zaznaczono potrzebę sięgnięcia do dobrych 
praktyk europejskich i opracowanie regulami-
nu działania. Wskazano też na potrzebę okre-
ślania ostatecznych terminów rozmów nad 
wdrażaniem porozumień, wzmocnienia dialo-
gu autonomicznego – także być może w formie 
zapisów ustawowych, wzmocnienia dyscypli-
ny, usprawnienia działań, lepszej ich koordy-
nacji. (AG)

07.01.2015 r. – spotkanie szefów siedmiu 
reprezentatywnych organizacji pracodawców 

i związków zawodowych z Prezydentem RP 
Bronisławem Komorowskim. Wziął w nim 
udział również minister pracy i polityki spo-
łecznej Władysław Kosiniak-Kamysz. 

Jak mówił prezydent, już po raz drugi, od 
zawieszenia prac w Trójstronnej Komisji ds. 
Społeczno-Gospodarczych, w Kancelarii Pre-
zydenta zorganizowane zostało spotkanie 
w sprawie przyszłości polskiego dialogu. Nale-
ży bowiem przyśpieszyć prace nad reformą 
dialogu, bo jest on niezbędny w wielu spra-
wach istotnych dla gospodarki i spraw. 

Partnerzy społeczni przedstawili prezyden-
towi projekt ustawy, wypracowany w dialogu 
autonomicznym przez ekspertów związków 
zawodowych i organizacji pracodawców. Poin-
formowali również, że wszyscy partnerzy spo-
łeczni ustalili, iż do końca stycznia przedstawią 
wspólny projekt związków i pracodawców, jako 
że już dziś ich stanowiska są zbieżne w co naj-
mniej 80 proc. W razie braku możliwości osią-
gnięcia ostatecznego kompromis, przygotowa-
ne zostaną rozwiązania wariantowe, do dal-
szych rozmów z udziałem strony rządowej. 

Przedstawiciele pracodawców odnieśli się 
do propozycji NSZZ „Solidarność” w sprawie 
powołania instytucji rzecznika dialogu spo-
łecznego. Oceniali ją krytycznie. 

Minister Kosiniak-Kamysz zaproponował 
spotkanie z partnerami społecznymi w resorcie, 
które miałoby stanowić początek wspólnych 
prac nad projektem ustawy ze stroną rządową. 
Jako termin spotkania wskazano styczeń br. 
Szefowie związków zawodowych i organizacji 
pracodawców przyjęli zaproszenie. (AG)

19.01.2015 r. – debata w Kancelarii Pre-
zydenta RP na temat III fi lara emerytalnego 
z udziałem przedstawicieli nauki, partnerów 
społecznych, prawników. 

Na wstępie spotkania, prezydent Broni-
sław Komorowski powiedział, że konieczne 
jest kontynuowanie prac nad zmianami w pol-
skim systemie emerytalnym. Jednym zaś ze 
sposobów zabezpieczenia starości Polaków 
jest wzmocnienie dobrowolnego fi lara emery-
talnego. W opinii prezydenta stabilność syste-
mu emerytalnego w Polsce została w znacz-
nym stopniu osiągnięta. Trzeba jednak jego 
dalszej przebudowy ze względu na stale male-
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jącą liczbę osób pracujących, a coraz więk-
szą emerytów. Dlatego, zdaniem Bronisława 
Komorowskiego, trzeba „z wyprzedzeniem 
zastanawiać się, gdzie jest obszar, w którym 
można w miarę bezpiecznie czy nie naruszając 
gwarancji bezpieczeństwa systemu emerytal-
nego szukać rozwiązań, które choćby czę-
ściowo – niekoniecznie w pełni, ale choćby 
częściowo – ułatwiły godne funkcjonowanie 
przyszłych emerytów”. Minister Irena Wóy-
cicka podkreśliła, że sama stabilność fi nanso-
wa systemu emerytalnego nie ma szczególne-
go znaczenia bez stabilności społecznej syte-
mu. Chodzi o ochronę przyszłych emerytów 
przed ubóstwem oraz zapewnienie w okresie 
nieaktywności zawodowej odpowiednich pro-
porcji dochodów do okresu aktywności zawo-
dowej. 

W opinii współautora analizy na temat 
III fi lara emerytalnego, Ryszarda Petru, trzeba 
go upowszechnić. Istotne jest to, by wprowa-
dzanie nowych rozwiązań było poprzedzone 
dialogiem społecznym, nie odbyło się bez 
udziału partnerów, bez ich głosu co do kon-
kretnych rozwiązań, ich akceptacji przez pra-
codawców i pracowników. 

Uczestnicy debaty podkreślali w swoich 
wypowiedziach, że konieczne jest poszerza-
nie wiedzy na temat dobrowolnych ubezpie-
czeń emerytalnych, a także zmiana spojrze-
nia, przede wszystkim młodego pokolenia, na 
swoją przyszłość. Jak zaznaczali, zbyt wie-
lu Polaków utraciło zaufanie do publicznego 
systemu ubezpieczeń społecznych, a to prze-
cież on powinien stanowić podstawę zabez-
pieczenia na starość. Wskazywali również na 
brak skłonności Polaków do długotermino-
wego oszczędzania, a jednocześnie na niskie 
wynagrodzenia, które często nie pozwalają na 
oszczędzanie. Nie sprzyja mu również niesta-
bilny rynek pracy. 

Przedstawiciele resortu pracy podkreśla-
li, że z punktu widzenia budżetu państwa, 
zmiany dotyczące systemu emerytalnego nie 
powinny wiązać się z dodatkowymi kosztami. 
W tym kontekście Ryszard Petru wyjaśnił, że 
najmniejsze koszty pociągnie za sobą czę-
ściowa obowiązkowość III fi lara, która jest 
jedną z propozycji raportu wykonanego na 
zamówienie Kancelarii Prezydenta. (AG)

27.01.2015 r. – w Centrum Prasowym PAP 
w Warszawie odbyła się konferencja agen-
cji zatrudnienia Randstad oraz ekspertów 
Fundacji Inicjatyw Społeczno-Ekonomicznych 
i Konfederacji Lewiatan poświęcona aktualnej 
sytuacji na rynku pracy. Przedstawiono wyniki 
najnowszego (grudzień 2014) badania agencji 
– Monitor Rynku Pracy. Jest to kwartalny son-
daż realizowany w 35 krajach świata, w tym – 
od 2010 r. – także w Polsce. Z badania wyni-
ka, że mimo rosnącej dynamiki rynku pracy 
pogłębia się lęk pracowników. 1/3 badanych 
respondentów odczuwa duże lub umiarkowane 
obawy o utratę pracy. Jest to dokładnie taki 
sam poziom jak w ubiegłym kwartale, jednak 
w ramach tej grupy wzrosła liczebność osób 
określających swoją obawę utraty pracy jako 
dużą (13% obecnie wobec 8% w III kwartale 
2014).

Obecny odsetek osób odczuwających duże 
ryzyko utraty pracy jest najwyższy od 4 lat. Jest 
to też aktualnie najwyższy zanotowany poziom 
dla tego wskaźnika w grupie krajów UE, gdzie 
średnia dużej obawy utraty pracy wynosi obec-
nie 7% (27% łącznie dla dużej i umiarkowanej 
obawy), a wskazania dla Grecji, Hiszpanii czy 
Włoch nie przekraczają 10%. Wysoki poziom 
obaw przed utratą pracy w Polsce może być 
związany z wysokim udziałem pracujących na 
podstawie umów na czas określony, jak i wzro-
stem udziału zatrudnienia w usługach, które 
często ma mniej trwały charakter – tłumaczy 
Grzegorz Baczewski, ekspert Lewiatana.

Obawy badanych mają też jeszcze poważ-
niejsze uzasadnienie. Wyniki Monitora Rynku 
Pracy ujawniają bowiem, że 30% polskich re-
spondentów ocenia, że w ciągu najbliższej de-
kady ich zawód ulegnie automatyzacji, a ich 
samodzielna praca nie będzie już potrzeba 
w takim kształcie, jak obecnie jest wykonywa-
na. Średnia dla UE wynosi 26%. Struktura 
polskiego rynku pracy jest nadal w dużej mie-
rze anachroniczna – duży odsetek zatrudnio-
nych wykonuje prace proste, niewymagające 
specjalnych kompetencji. Właśnie ten struktu-
ralny charakter zmian na rynku pracy wydaje 
się bliżej związany z obawą utraty pracy niż 
sytuacja gospodarcza – podkreśla Baczewski. 

Agnieszka Bulik, ekspert Randstadu, doda-
je: „Zanikanie i automatyzacja tych zawodów 
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będzie stopniowo postępować w czasie. Zajmie 
to lata, jednak już teraz proces ten objawia się 
w łatwości, z jaką pracownicy mogą być zastę-
powani na poszczególnych stanowiskach.

Obawom o pracę towarzyszy dążenie do 
polepszenia swoich obecnych warunków za-
trudnienia. Stąd najwyższa od czterech kwar-
tałów rotacja pracowników, w minionym pół-
roczu wzrosła o 4 pkt. proc., do poziomu 25%, 
co czwarty zatrudniony zmienił pracę. Średnia 
dla badanych krajów UE jest o wiele niższa, 
wynosi 18% i spada. Dla większości (43%) 
polskich respondentów zmieniających pracę 
główną przyczyną była chęć znalezienia lepsze-
go i lepiej płatnego zajęcia. Dla 23% zmiana 
zatrudnienia związana była z restrukturyzacją 
poprzedniej fi rmy.

Łukasz Komuda, ekspert FISE zwracał na 
konferencji uwagę na pozytywne aspekty – 
wzrost popytu na pracowników i ofert pracy, 
a zarazem na fakt, że wielu pracodawców wciąż 
oszczędza na wynagrodzeniach i traci ludzi. 
Stąd, jego zdaniem tylu zmieniających pracę. 
Z kolejnych Monitorów Rynku Pracy dowiemy 
się zapewne czy ta „lękowa mobilność” polskich 
pracowników staje się ich trwałą cechą. (ID)

28.01.2015 r. – prezydent Bronisław Ko-
morowski podpisał znowelizowaną ustawę 
o szczególnych rozwiązaniach związanych 
z ochroną miejsc pracy. Ustawa, której projekt 
omawiano na plenarnym posiedzeniu Trój-
stronnej Komisji (10.12.2014) wchodzi w życie 
1.02.br., a z nowych rozwiązań będzie można 
skorzystać do 31.12.2016 r. Przypomnijmy: Na 
początku sierpnia 2014 r. Rosja wprowadziła 
zakaz importu owoców, warzyw, mięsa, drobiu, 
ryb, mleka i nabiału z USA, Unii Europejskiej, 
Australii, Kanady oraz Norwegii. Embargo ma 
obowiązywać przez rok. To odpowiedź Mo-
skwy na wcześniej nałożone na nią sankcje 
przez USA oraz UE. Wcześniej, od 1 sierpnia 
embargo na niektóre owoce i warzywa z Polski. 
Zmiany legislacyjne przewidujące pomoc dla 
przedsiębiorców, którzy tracą przez rosyjskie 
embargo, zapowiadała premier Ewa Kopacz 
w swoim expose. Zgodnie z nowelą, w latach 
2015–16 na wsparcie, pozwalające ochronić 
miejsca pracy fi rmom, które ucierpiały m.in. 

z tego powodu, zarezerwowano do 500 mln zł. 
Pieniądze te mają pochodzić z Funduszu 
Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych 
(FGŚP). Będą one przeznaczone na dopłaty do 
wynagrodzeń dla pracowników zagrożonych 
zwolnieniami w fi rmach, w których przejścio-
wo pogorszyły się warunki prowadzenia dzia-
łalności gospodarczej w związku z wystąpie-
niem czasowego ograniczenia eksportu pro-
duktów na terytoria innych krajów. Wnioski 
o pomoc mają być kierowane do starostw. Próg, 
przy którym będzie można się ubiegać o wspar-
cie, to 15-procentowy spadek obrotów w trzech 
miesiącach po 6 sierpnia 2014 r. w porównaniu 
z takim samym okresem rok wcześniej. Zgod-
nie z nowymi przepisami FGŚP będzie miał 
możliwość wsparcia fi rm w wypłacie pracowni-
kom części wynagrodzeń przy przestoju lub po 
skróceniu ich czasu pracy. Pieniądze będzie 
można też otrzymać na opłacenie składek na 
ubezpieczenie społeczne i dofi nansowanie 
szkoleń dla pracowników. (ID)

02.02.2015 r. – rozpoczął się w Warszawie 
Kongres Poradnictwa Prawnego i Obywatel-
skiego. Jego organizatorzy to Instytut Prawa 
i Społeczeństwa, MPiPS, a także organiza-
cje partnerskie – Instytut Spraw Publicznych, 
Fundacja Uniwersyteckich Poradni Prawnych 
i Związek Biur Porad Obywatelskich. Trzy-
dniowa debata była zwieńczeniem kilkulet-
niej pracy instytucji publicznych i partnerów 
społecznych w ramach projektu: Opracowa-
nie kompleksowych i trwałych mechanizmów 
wsparcia dla poradnictwa prawnego i obywa-
telskiego w Polsce. Obejmował on badania, 
wypracowanie modelowych rozwiązań syste-
mowych we współpracy z różnymi środowi-
skami oraz upowszechnienie problematyki 
poradnictwa prawnego wśród samorządow-
ców, prawników i działaczy organizacji poza-
rządowych.

W sesji otwierającej Kongres wzięli udział 
minister sprawiedliwości Cezary Grabarczyk 
wraz z prezesem Instytutu Prawa i Społeczeń-
stwa Łukaszem Bojarskim i ministrem pracy 
i polityki społecznej Władysławem Kosinia-
kiem-Kamyszem. Jak podkreślano podczas 
dyskusji stworzenie systemowych rozwiązań 
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dla poradnictwa ma bardzo duże znaczenie dla 
prowadzenia racjonalnej polityki społecznej. 
Jest nim projekt ustawy o bezpłatnym systemie 
poradnictwa prawnego. Istnieje ono od lat 
dzięki organizacjom pozarządowym i organi-
zacjom poradnictwa. Jednak projekt ustawy to 
krok milowy, który każdemu, kto nie jest 
w stanie opłacić usług prawników i adwokatów, 
zapewni dostęp do informacji i porady prawnej 
– dodał minister Kosiniak-Kamysz. Dzięki 
konsultacjom wiemy, że możemy powierzyć 
organizacjom pozarządowym nie tylko dzia-
łania z zakresu informacji prawnej, ale też te 
z zakresu bezpłatnej porady prawnej – powie-
dział Cezary Grabarczyk, minister sprawiedli-
wości. Projekt ustawy zakłada tworzenie punk-
tów bezpłatnego poradnictwa prawnego na 
poziomie powiatów, w proporcji 1 punkt na 
25 tys. mieszkańców. Punkty będą mogły być 
prowadzone również przez wyłonione w kon-
kursie organizacje pozarządowe. W pierwszym 
etapie realizacji ustawy około 20% punktów ma 
być prowadzone właśnie przez podmioty poza-
rządowe. Ustawa ma stworzyć system bezpłat-
nej porady i informacji prawnej, który wyelimi-
nuje wykluczenie związane z brakiem dostępu 
do porady prawnej i zwiększy jej dostępność. 
Odbiorcami bezpłatnych porad mają być osoby, 
które nie są w stanie same pokryć kosztów 
usług prawniczych i adwokackich. (ID)

03.02.2015 r. – kryzys uczelni – kryzys nauki 
– kryzys pracy. Pod takim hasłem odbył się 
w Warszawie Kongres Komitetu Kryzysowe-
go Humanistyki Polskiej. Komitet powstał 
w 2013 r. po zapowiedzi likwidacji fi lozofi i na 
Uniwersytecie w Białymstoku, gdzie zabrakło 
chętnych do studiowania tego kierunku. Dr 
Aleksander Temkin, współtwórca komitetu 
na konferencji prasowej w przerwie obrad 
kongresu mówił: Domagamy się zapewnienia 
uczelniom ciągłości istnienia w czasach niżu 
demografi cznego i nieuzależniania dotacji 
od liczby przyjętych studentów. Zmiana sys-
temu fi nansowania szkół wyższych, to zasad-
niczy postulat zawarty w dokumencie przed-
stawionym na kongresie. Podpisało się pod 
nim 70 instytutów i wydziałów humanistycz-
nych wszystkich uczelni publicznych. Postula-

ty poparły centrale związkowe: NSZZ „S”, 
OPZZ i FZZ. Instytuty grożą protestami 
w wypadku zignorowania przez ministerstwo 
nauki stanowiska Komitetu. Jest to bezprece-
densowa żółta kartka dla polityki prowadzonej 
przez ministerstwo – ocenił dr Temkin. 

Zdaniem autorów postulatów należy zmie-
nić przede wszystkim sposób rozdzielania do-
tacji dydaktycznej, która w dużej mierze zależy 
od liczby studentów na danej uczelni. Oprócz 
liczby studentów powinno się także uwzględ-
niać liczbę opublikowanych prac naukowych, 
a sposób fi nansowania powinien być odrębny 
dla kierunków ścisłych i dla humanistycznych. 
Obecnie zarówno jednostki naukowe z obsza-
ru nauk humanistycznych, jak i np. przyrodni-
czych podlegają tym samym kryteriom oceny. 
Dzisiejszy system oceny porównuje nieprzy-
stawalne sfery i każe im ze sobą konkurować 
o dostęp do tej samej szczupłej puli środków – 
przekonywał dr Mateusz Werner z Komitetu. 
W efekcie – zauważył – krótki artykuł w cza-
sopiśmie „Nature” otrzymuje tyle samo punk-
tów, ile wydanie dwóch tomów słownika 
XVI-wiecznej polszczyzny. Zdaniem przed-
stawicieli Komitetu podstawowym warunkiem, 
który musi towarzyszyć realizacji postulatów 
jest podniesienie nakładów na badania i szkol-
nictwo wyższe. Wydatki na naukę są dziś trak-
towane jako zło konieczne, które trzeba prze-
rzucać na biznes i środki europejskie – mówio-
no podczas kongresu. Dr Temkin wyliczał, że 
w budżecie na 2015 rok, bez funduszy europej-
skich, przeznacza się na naukę 0,31%. Jego 
zdaniem w latach 2015–2020 wzrost nakła-
dów na naukę powinien osiągnąć co najmniej 
0,15% PKB, aby w roku 2020 osiągnąć poziom 
1,2% PKB. W październiku 2014 r. w expose 
premier Ewy Kopacz znalazła się deklaracja, że 
do roku 2020 nakłady na naukę osiągną po-
ziom 2% PKB.

Podczas panelowych spotkań dyskutowano 
o potrzebie redefi nicji pojęcia współpracy uni-
wersytetu z otoczeniem społecznym (w debacie 
uczestniczyły m.in. prof. Mieczysława Kozek, 
prof. Jadwiga Staniszkis, Danuta Kuroń); 
o modelach uniwersytetu: prekarny czy solidar-
ny? (dyskutowali związkowcy: Andrzej Radzi-
kowski wiceprzewodniczący OPZZ, Grzegorz 
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Gruchlik wiceprezes ZNP, Sławomir Witko-
wicz – przewodniczący Branży Nauki, Oświaty 
i Kultury FZZ); o destabilizacji stosunków za-
trudnienia na polskich uczelniach (prof. Ry-
szard Bugaj, dr Maciej Gdula i in.).

Z kilkoma postulatami Komitetu się zga-
dzamy, tym bardziej, że już je wprowadziliśmy 
– skomentowała dokument Kongresu Huma-
nistyki w rozmowie z PAP Lena Kolarska-
Bobińska, minister nauki i szkolnictwa wyż-
szego. Według niej część postulatów jest jed-
nak wątpliwa. Jej zdaniem w tej chwili jest za 
dużo uczelni. Dlatego kładziemy nacisk na 
konsolidację, łączenie się uczelni, współpracę. 
Nowelizacja ustawy o szkolnictwie wyższym 
z 2014 r. zróżnicuje uczelnie na akademickie 
i zawodowe i uczelnie muszą się zastanowić, 
co wybrać. (ID)

05.02.2015 r. – w Sejmie konferencja ministra 
skarbu Włodzimierza Karpińskiego z udzia-
łem ministra pracy Władysława Kosiniaka-
-Kamysza. Wspólny briefi ng ministrów był 
reakcją na zapowiedź lidera NSZZ „Solidar-
ność” Piotra Dudy, który na konferencji praso-
wej z udziałem liderów OPZZ i FZZ zwoła-
nej w tym samym dniu, poinformował o roz-
poczęciu przygotowań do czynnych akcji 
protestacyjnych, w tym do wielkiej demon-
stracji w Warszawie. Oświadczenie liderów 
związkowych to krok do anarchizowania życia 
publicznego – oświadczył minister Karpiński. 
Nie będzie zgody na używanie społecznego 
niezadowolenia do ochrony interesów aparatu 
związkowego – dodał. Minister Kosiniak-Ka-
mysz przekonywał: Dzisiaj i każdego dnia 
odbywają się spotkania poszczególnych mini-
strów konstytucyjnych resortów, w sprawach 
odpowiedzialności danego resortu. Przypo-
mniał o wielu spotkaniach w ministerstwie 
rolnictwa i innych, jak ministerstwo sprawie-
dliwości, fi nansów, o umówionym kalendarzu 
spotkań w ministerstwie edukacji. We wszyst-
kich dziedzinach trwa rozmowa ze stroną 
związkową. Zapewnił też, że rządowi zależy 
na stworzeniu nowej ustawy odnawiającej Ko-
misję Trójstronną. Na to jesteśmy gotowi. 
Mam nadzieję, że druga strona dotrzyma też 
zobowiązań i będziemy intensywnie nad tym 

pracować. Dodał, że cały rząd jest otwarty 
na dialog i spotkania. Ale – jak to ujął – 
chęć zbudowania nowej ustawy nie może być 
podsycana i eskalowana zapowiedziami, któ-
re dzisiaj słyszeliśmy. Chodzi o zapowiedź 
o „czynnych akcjach” i „wielkiej demonstracji”. 
Według szefa „Solidarności” P. Dudy działania 
związkowców to reakcja na (…) nierozwiązy-
wanie problemów pracowniczych od wielu lat. 
Chcemy rozwiązań systemowych, a nie pseu-
do dialogu i rozwiązań doraźnych. 

Związkowcy z trzech największych cen-
tral, już wcześniej, 20.01.2015 roku zwró-
cili się w liście do pani premier (…) o na-
tychmiastowe rozpoczęcie negocjacji na ba-
zie postulatów zgłoszonych przez stronę 
związkową podczas wrześniowych protestów 
2013 roku w Warszawie. Chcą rozmawiać 
m.in. o umowach śmieciowych, odmrożeniu 
płac w budżetówce, szybszym wzroście pła-
cy minimalnej do poziomu 50% przeciętne-
go wynagrodzenia w gospodarce narodowej, 
wprowadzeniu minimalnej stawki godzinowej 
i wycofaniu się z podwyżki wieku emerytal-
nego oraz antypracowniczych – ich zdaniem 
– zmian w Kodeksie pracy dotyczących czasu 
pracy.

Jest także postulat wypracowania i wdro-
żenia skutecznego programu walki z ubóstwem 
i wykluczeniem społecznym. Szef OPZZ Jan 
Guz przekonywał na Konferencji, że aby wy-
eliminować wzrastającą falę protestów, jest 
konieczne, by rząd polski, by pani premier 
siadła do stołu rozmów. Podkreślił: Nie może-
my dłużej czekać jako ruch związkowy za za-
trzaśniętymi drzwiami. A wiceprzewodniczą-
cy FZZ Dariusz Trzcionka dodał: Chcemy 
rozpocząć prawdziwy dialog, z którego będą 
wynikały konkretne zapisy. Już nie ma czasu 
na zabawę, na przedwyborcze tańce.

Fala narasta. Jedni kończą, inni kontynuują, 
a jeszcze inni zapowiadają rozpoczęcie prote-
stów.

07.01.2015 r. – po 15 godzinach zakończyły 
się negocjacje z lekarzami w resorcie zdrowia. 
Przedstawiciele Porozumienia Zielonogór-
skiego porozumieli się z ministrem Bartoszem 
Arłukowiczem i otworzyli gabinety.
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17.01.2015 r. – po kilkunastu godzinach 
negocjacji (kolejnych) podpisano w Katowi-
cach w obecności pani premier porozumienie 
w sprawie planu naprawczego dla Kompanii 
Węglowej. Wcześniej Sejm w ciągu trzech dni 
przyjął ustawę umożliwiając jego realizację. 
Zgodnie z planem, 4 z 14 kopalń KW, które 
– według rządowych ekspertów – generują 
80% strat spółki, ocenianych na 200 mln zł 
miesięcznie – nie będzie likwidowanych, trafi ą 
do Spółki Restrukturyzacji Kopalń. Dzięki 
porozumieniu zakończyły się strajki pod zie-
mią i na powierzchni rozpoczęte 8.01 straj-
kiem w kop. Brzeszcze.

 Porozumienie z lekarzami i górnikami nie 
wyciszyło jednak protestów. Już 25.01 OPZZ 
Rolników i Organizacji Rolniczych zapo-
wiedziało „marsz gwiaździsty” na Warsza-
wę. 11.02.2015 dojazd do stolicy utrudniała 
kolumna 140 ciągników nadciągających (ale 
zatrzymanych przez policję) spod Siedlec. 
Główny postulat to natychmiastowa wypłata 
rekompensat dla rolników, którzy ponieśli 
straty w swoich uprawach spowodowane 
przez dziki – poinformował lider protestu – 
Sławomir Izdebski. Żądamy też rekompensat 
do produkcji trzody chlewnej. Postulatów 
jest więcej.

28.01.2015 r. – rozpoczęli protest górni-
cy z Jastrzębskiej Spółki Węglowej. Decy-
zję ogłosili po przeprowadzeniu referendum, 
w którym zdecydowana większość spośród 
26 tys. zatrudnionych, opowiedziała się za 
protestem. Główny postulat to odwołanie 
zarządu spółki, z prezesem J. Zagórowskim. 
Górników z JSW poparli inni – poinfor-
mował o tym Międzyzakładowy Komitet 
Protestacyjno-Strajkowy Regionu Śląsko-Dą-
browskiego. Protest w JSW okazał się bar-
dziej dramatyczny od innych. Doszło do 
rozróbek kiboli (3.02.2015) i demonstracji 
przed siedzibą spółki (9.02.2015), podczas 
których policja użyła broni gładkolufowej, 
rannych zostało 12 demonstrantów. Doszło 
też do głodówki w kop. Zofi ówka. Czy ten 
układ zarządcy jest w stanie zarządzać? – py-
tał 9.02 Longin Komołowski, były wicepre-
mier i minister pracy, pełniący rolę mediato-

ra. Jego zdaniem konfl ikt urósł do ogrom-
nej skali. Niestety wygląda na to, że prezes 
utracił zdolność skutecznego zarządzania 
spółką – postawił kropkę nad „i” na łamach 
„Gazety Wyborczej” (11.02.2015). W liś-
cie skierowanym do prezesa Górniczej Iz-
by Przemysłowo-Handlowej, który zarzuca 
związkowcom działania niezgodne z prawem, 
w tym naciski na odwołanie szefa spółki Ja-
rosław Grzesik, lider górniczej „S” napisał: 
Zarówno strajk, jak i towarzyszące mu zda-
rzenia, odbywające się często bez wiedzy 
przedstawicieli Międzyzakładowego Komite-
tu Protestacyjno-Strajkowego, są pokłosiem 
braku dialogu społecznego w JSW. Winnym 
całej sytuacji jest Zarząd Spółki, a nie związ-
ki zawodowe, które od lat, bezskutecznie, 
domagały się podjęcia takiego dialogu przez 
pracodawcę.

Właśnie ten sam zarzut: brak dialogu, łączy 
te wszystkie protesty – od rolników, po górni-
ków i innych.

11.02.2015 r. – kolejarze ogłosili pogotowie 
strajkowe w PKP. Związkowcy podkreślają, że 
jest to reakcja na brak woli podjęcia dialogu 
społecznego dla rozwiązania kluczowych pro-
blemów polskiego kolejnictwa, które od lat 
związki zawodowe sygnalizowały kolejnym 
premierom i ministrom. Również związkowcy 
z Poczty Polskiej, zapowiadają – w razie nie-
powodzenia rozmów – strajk (być może nawet 
generalny) na połowę kwietnia br. Natomiast 
pielęgniarki, zapowiadają strajk ostrzegawczy 
w maju, a we wrześniu generalny. W kolejce są 
jeszcze nauczyciele, zbrojeniówka i inni.

Podczas górniczych protestów padał przy-
kład kopalni Silesia, która miała być zlikwido-
wana, a pod zarządem Czechów – kwitnie. 
W trakcie dyskusji na Forum Zmieniamy Pol-
ski Przemysł (9.02.2015) prezes PG Silesia 
Michal Herman mówił, że obecne wyniki nie 
byłyby możliwe bez wzorcowej współpracy 
władz spółki z pracownikami, w tym z cztere-
ma działającymi w fi rmie związkami zawodo-
wymi. Związkowcy są dla nas partnerem do 
dyskusji, a nie przeciwnikiem, zapewnił.

Może oliwą na falę protestów będzie odra-
dzająca się Trójstronna Komisja i dialog? (ID)
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03.11 – w MPiPS odbyła się konferencja 
„Jak ożywić prawo układowe i dialog autono-
miczny w Polsce? Ocena 20-lecia obowiązy-
wania wolności układowej”.

04.11 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Zespołu Trójstronnej Komisji ds. poli-
tyki gospodarczej i rynku pracy.

04.11 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Zespołu Trójstronnej Komisji ds. prawa 
pracy i układów zbiorowych.

04.11 – w Warszawie w kancelarii prawnej 
„Juris” odbyło się kolejne spotkanie prawników 
reprezentujących związki zawodowe i organi-
zacje pracodawców dotyczące wypracowania 
nowej formuły dialogu społecznego w Pol-
sce. Rozmowy dotyczyły zagadnień: osobowo-
ści prawnej nowego ciała dialogu społecznego, 
organizacji i kompetencji Wojewódzkich Rad 
Dialogu Społecznego, struktury organizacyjnej 
Rady Dialogu, w tym Zgromadzenia Ogólne-
go, Prezydium, Sekretarzy oraz Biura Rady. 
Przedmiotem dyskusji była również instytu-
cja Rzecznika Dialogu oraz ranga uzgodnień 
i uchwał podejmowanych w ramach dialogu 
zarówno autonomicznego, jak i trójstronnego.

05.11 – w MPiPS odbyła się konferencja 
pt. „Dobre rządzenie – realizacja Priorytetu V 
(Działania 5.4 i 5.5) Programu Operacyjnego 
Kapitał Ludzki 2007–2013” organizowana 
przez Departament Wdrażania Europejskie-
go Funduszu Społecznego MPiPS, która by-
ła doskonałą okazją do podsumowania stanu 
wdrażania Działania 5.4 Rozwój potencjału 
trzeciego sektora i Działania 5.5 Rozwój dia-
logu społecznego PO KL. 

07.11 – w Warszawie w kancelarii prawnej 
„Juris” odbyło się spotkanie prawników związ-

DIARIUSZ 

Diariusz krajowy:

kowych i pracodawców przygotowujących pro-
jekt ustawy zmieniającej zasady funkcjonowa-
nia instytucji dialogu społecznego w Polsce. 
Podsumowano dotychczasowe prace, których 
celem było określenie kompetencji i organiza-
cja nowej Rady Dialogu Społecznego oraz 
Wojewódzkich Rad Dialogu Społecznego.

13.11 – Departament Prawa Pracy MPiPS 
zorganizował spotkanie w CPS „Dialog”, na 
które zaprosił podmioty zainteresowane kwe-
stią uregulowania sytuacji na rynku pracy tym-
czasowej. Udział w spotkaniu wzięli przed-
stawiciele NSZZ „Solidarność”, PIP, a także 
przedstawiciele agencji pracy tymczasowej. 

13.11 – w Gdańsku Zarząd „Pracodaw-
ców Pomorza” zorganizował konferencję „Jak 
budować przestrzeń dla dialogu społecznego 
w Polsce”.

14.11 – na Uniwersytecie Warszawskim 
Fundacja Polska Debatuje i Fundacja Bürger 
Europas zorganizowały polską odsłonę serii 
European Debates pt. „Co Unia Europejska 
może zaoferować młodym?”. Tezy bronili eu-
roposeł Michał Boni, a także Michał Fulara 
z Klubu Debat SGH. Przeciw tezie byli 
dr Grzegorz Baczewski z Konfederacji Lewia-
tan, a także Konrad Kiljan z Klubu Debat UW. 

17.11 – w Warszawie w swojej siedzibie 
Konfederacja Lewiatan oraz Mazowieckie 
Centrum Arbitrażu i Mediacji przy Konfede-
racji Lewiatan zorganizowały bezpłatne szko-
lenie pt. „Mediacja – nowoczesna i efektywna 
droga rozwiązywania sporów pomiędzy przed-
siębiorcami” organizowane w ramach Akade-
mii Lewiatana.

17.11 – w siedzibie Ministerstwa Pracy 
i Polityki Społecznej odbyła się Uroczystość 
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z okazji 20-lecia Funduszu Gwarantowanych 
Świadczeń Pracowniczych.

18.11 – w Pałacu Prezydenckim odbyło się 
seminarium pt. „Godzenie pracy zawodowej 
z życiem rodzinnym”. Gospodarzem spotkania 
była Sekretarz Stanu w Kancelarii Prezydenta 
RP Irena Wóycicka, a uczestniczyli w nim 
przedstawiciele organizacji pracodawców, cen-
tral związkowych oraz organizacji pozarządo-
wych reprezentujących środowiska rodziciel-
skie i zajmujących się sprawami rodziny.

19.11 – w Kancelarii Prezesa Rady Mini-
strów odbyła się zorganizowana przez Pełno-
mocniczkę Rządu ds. Równego Traktowania 
konferencja pt. „Zrównoważony udział kobiet 
i mężczyzn na stanowiskach kierowniczych 
w biznesie”. Konferencja została zorganizowa-
na w ramach projektu fi nansowanego przez 
Islandię, Lichtenstein i Norwegię z funduszy 
norweskich i EOG.

21.11 – na Uniwersytecie Warszawskim 
Fundacja Światowego Tygodnia Przedsiębior-
czości, Forum Młodych Lewiatan i Forum 
Młodej Warszawy zorganizowało konferencję 
„Jak pozyskać środki i utrzymać się na rynku?”.

25.11 – w CPS „Dialog” odbyło się V Pol-
sko-Niemieckie Forum Związków Zawodo-
wych zorganizowane przez Fundację im. Frie-
dricha Eberta wspólnie z Fundacją Hansa 
Böcklera i polskimi związkami zawodowymi. 
Na konferencji spotkali się przedstawiciele 
trzech największych organizacji związkowych 
– Ogólnopolskie Porozumienie Związków 
Zawodowych (OPZZ), NSZZ „Solidarność” 
oraz Forum Związków Zawodowych (FZZ) – 
z przedstawicielami DGB (Niemieckie Zrze-
szenie Związków Zawodowych). Dyskutowa-
no m.in. na temat współpracy transgranicznej 
i wyzwań stojących przed Polską, Niemcami 
i Europą. 

25.11 – w hotelu Lord w Warszawie odby-
ła się konferencja Centrum Rozwoju Zasobów 

Ludzkich i Ministerstwa Pracy i Polityki 
Społecznej pt. „Zatrudnienie w Polsce 2013 – 
Praca w dobie przemian strukturalnych”, która 
poświęcona była prezentacji ostatniego z sze-
ściu raportów „Zatrudnienie w Polsce” przygo-
towanego w ramach projektu „Analiza pro-
cesów zachodzących na polskim rynku pracy 
i w obszarze integracji społecznej w kontekście 
prowadzonej polityki gospodarczej” realizowa-
nego z inicjatywy MPiPS przez CRZL. 

25.11 – w CPS „Dialog” odbyło się zorga-
nizowane przez Departament Polityki Senio-
ralnej MPiPS spotkanie „Rządowy Program 
na rzecz Aktywności Społecznej Osób Star-
szych.

25.11 – rząd przyjął projekt ustawy o Kar-
cie Dużej Rodziny, w którym znalazły się m.in. 
gwarantowane zniżki dla rodzin wielodziet-
nych na przejazdy kolejowe i na opłaty pasz-
portowe.

26.11 – w Ministerstwie Pracy i Polityki 
Społecznej odbyło się spotkanie poświęcone 
przeglądowi propozycji zmiany przepisów re-
gulujących kwestie pracy tymczasowej.

26.11 – odbyły się dwa spotkania przed-
stawicieli partnerów społecznych na temat 
propozycji zmian w obecnej ustawie o Trój-
stronnej Komisji i Wojewódzkich Komisjach 
Dialogu Społecznego. Pierwsze miało miej-
sce w gronie związkowym – FZZ, NSZZ 
„Solidarność” i OPZZ, drugie zaś odbyło się 
z udziałem przedstawicieli trzech reprezen-
tatywnych centrali związkowych oraz organi-
zacji pracodawców.

27.11 – w CPS „Dialog” odbyła się zorga-
nizowana przez CPS „Dialog” i Instytut Pracy 
i Spraw Socjalnych konferencja „Janusowe ob-
licza rynku pracy”.

27.11 – w CPS „Dialog” odbyło się spotka-
nie panelowe przedstawicieli trzech central 
związkowych z dyrektorem generalnym Mię-



Dialog 1/2015110

D I A L O G  I  Ż Y C I E

dzynarodowej Organizacji Pracy Guyem Ry-
derem, któremu towarzyszyli: przedstawiciel 
MOP odpowiedzialny za Europę Heinz Kol-
ler i Morten Hovda z biura MOP w Genewie. 
Stronę rządową reprezentował ambasador PR 
w Genewie Remigiusz Hencel. 

27.11 – w Warszawie w Teatrze Wielkim 
odbyła się Uroczysta Gala z okazji jubileuszu 
25-lecia Pracodawców RP.

27–30.11 – w hotelu Sofi tel Victoria Ini-
cjatywa Firm Rodzinnych zorganizowała 
VII Zjazd Firm Rodzinnych u-Rodziny 2014 
„Rodzinna Rzeczpospolita”.

28.11 – w Warszawie w hotelu Mercure 
Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej oraz 
Centrum Rozwoju Zasobów Ludzkich zorga-
nizowały międzynarodową konferencję pod-
sumowującą realizację projektu systemowego 
pn. „Wyrównywanie szans na rynku pracy dla 
osób 50+”.

01.12 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Zespołu problemowego Komisji Trój-
stronnej ds. ubezpieczeń społecznych.

01.12 – w siedzibie NSZZ „Solidarność” 
w Warszawie odbyło się spotkanie partnerów 
społecznych, pracodawców i związków zawo-
dowych w ramach Zespołu ds. Zagrożeń Psy-
chospołecznych. 

01–02.12 – Ministerstwo Pracy i Polityki 
Społecznej było organizatorem Ogólnopol-
skiej Konferencji pn. „Krajowy Program Prze-
ciwdziałania Przemocy w Rodzinie 2014–2020 
– teraźniejszość i przyszłość”. 

02.12 – w CPS „Dialog” odbyła się kon-
ferencja Związku Miast Polskich podsumo-
wująca projekt „Dialog społeczny w sektorze 
i przedsiębiorstwach samorządowych”.

02.12 – Akademia Leona Koźmińskiego 
w Warszawie zorganizowała w swojej siedzibie 

konferencję pt. „Dylematy prawne ochrony 
dóbr osobistych pracodawcy”.

02.12 – w Warszawie odbyło się uroczyste 
posiedzenie Rady OPZZ z okazji 30-lecia 
konfederacji.

02–04.12 – w CPS „Dialog” odbył się 
XI Krajowy Zjazd Delegatów Polskiego Związ-
ku Emerytów, Rencistów i Inwalidów. 

03.12 – ponad 550 mln euro dla zagro-
żonych ubóstwem – Komisja Europejska za-
twierdziła polski program operacyjny, dzięki 
któremu Polska skorzysta z nowego Euro-
pejskiego Funduszu Pomocy Najbardziej Po-
trzebującym. Jest on jednym z największych 
funduszy w Europie pod względem środków 
fi nansowych. W okresie 2014–2020 Polska 
otrzyma 473,36 mln euro w celu udzielania 
wsparcia żywnościowego osobom zagrożonym 
ubóstwem i wykluczeniem społecznym. Będzie 
to zgodne z „Krajowym Programem Prze-
ciwdziałania Ubóstwu i Wykluczeniu Społecz-
nemu 2020. Nowy wymiar aktywnej integra-
cji”. Suma ta zostanie uzupełniona o kwotę 
83,5 mln euro ze środków krajowych.

03–04.12 – w Warszawie odbyło się 
XV Ogólnopolskie Forum Prawa Pracy zorga-
nizowane przez fi rmę SEKA. 

04.12 – w Centrum Konferencyjnym Ziel-
na w Warszawie odbyła się debata poświęcona 
konieczności zmiany modelu leczenia raka 
piersi w Polsce oraz warsztaty dedykowane 
placówkom zainteresowanym pozyskaniem 
akredytacji Breast Units Międzynarodowego 
Towarzystwa Senologicznego SIS. 

04.12 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Zespołu Trójstronnej Komisji ds. poli-
tyki gospodarczej i rynku pracy. Dyskutowano 
nt. szkolnictwa zawodowego w Polsce.

04.12 – w siedzibie Konfederacji Lewiatan 
odbyło się bezpłatne szkolenie pt. „Ład Korpo-
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racyjny – najlepsza struktura zarządzania 
przedsiębiorstwem” organizowane w ramach 
Akademii Lewiatana. Organizatorami byli 
Konfederacja Lewiatan oraz Kancelaria Praw-
na Modus.

04.12 – w siedzibie Forum Związków Za-
wodowych w Warszawie odbyło się spotka-
nie grupy ekspertów reprezentujących FZZ, 
NSZZ „Solidarność” oraz OPZZ, którzy oma-
wiali zapisy projektu zmian regulacji dialogu 
społecznego i jego instytucji.

04.12 – w siedzibie Fundacji im. Friedricha 
Eberta w Warszawie odbyło się XV Semina-
rium w ramach Warszawskich Debat o Polity-
ce Społecznej nt. „Globalna Polityka i Spra-
wiedliwość Społeczna”.

05.12 – w CPS „Dialog” odbyło się spotka-
nie Zespołu problemowego Trójstronnej Ko-
misji ds. rozwoju dialogu społecznego.

08.12 – w Warszawie w siedzibie OPZZ 
i w ramach obchodów 30-lecia OPZZ odbyła 
się konferencja pt. „Kryminologiczne aspekty 
funkcjonowania rynku pracy i zatrudnienia 
w Polsce – wstępny raport”.

09.12 – Departament Dialogu i Part-
nerstwa Społecznego zorganizował w CPS 
„Dialog” spotkanie Sekretarzy Prezydium Trój-
stronnej Komisji ds. Społeczno-Gospodar-
czych.

09.12 – w CPS „Dialog” odbyło się po-
siedzenie Zespołu Problemowego ds. Dzieci 
i Młodzieży – spotkanie Zespołu Problemo-
wego w sprawie Osób Niepełnosprawnych. 

10.12 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Trójstronnej Komisji ds. Społeczno-
-Gospodarczych, które dotyczyło systemu 
kształcenia zawodowego w Polsce, w tym 
wsparcia rozwoju kształcenia ponadpodsta-
wowego dostosowanego do oczekiwań rynku 
pracy oraz promocji kształcenia zawodowego. 

10.12 – w CPS „Dialog” odbyło się Posie-
dzenie Plenarne i Posiedzenie Prezydium TK.

10.12 – w CPS „Dialog” odbyło się spotka-
nie z okazji jubileuszu dwudziestolecia CPS 
„Dialog”.

11.12 – związkowcy z Norwegii, Szwajca-
rii, Wielkiej Brytanii, Hiszpanii i Polski spo-
tkali się w warszawskiej siedzibie OPZZ, aby 
podsumować dwa projekty o zasięgu europej-
skim. Pierwszy z nich pn. „AGORA. Wzmac-
nianie dialogu społecznego” był realizowany 
przez OPZZ z norweską centralą związko-
wą Unio, zaś drugi pn. „Związki zawodowe 
wsparciem dla Polaków za granicą” był fi nan-
sowany przez Ministerstwo Spraw Zagranicz-
nych RP, współfi nansowany i zrealizowany 
przez Fundację „Wsparcie” przy współpracy 
OPZZ i zagranicznych central związkowych: 
Unia (Konfederacja Szwajcarska), Irlandzki 
Kongres Związków Zawodowych (ICDU), 
UNISON (Wielka Brytania) oraz ZZ SIPTU, 
reprezentujący interesy polskich pracowników 
za granicą. 

11.12 – Departament Pożytku Publicz-
nego MPiPS zorganizował w CPS „Dia-
log” posiedzenie Zespołu ds. usług społecz-
nych Rady Działalności Pożytku Publicz-
nego.

11.12 – Senacka Komisja Rodziny, Poli-
tyki Senioralnej i Społecznej we współpra-
cy z Koalicją „Na pomoc niesamodzielnym” 
zorganizowała w parlamencie konferencję pt. 
„Pomoc osobom niesamodzielnym – prezenta-
cja projektu ustawy”. Na konferencji został 
przedstawiony projekt ustawy o pomocy oso-
bom niesamodzielnym, który jest efektem 
sześcioletnich prac ekspertów z grupy roboczej 
pod przewodnictwem senatora Mieczysława 
Augustyna.

12.12 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Zespołu Problemowego Trójstronnej 
Komisji ds. Ubezpieczeń Społecznych.
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12.12 – w CPS „Dialog” odbyło się posie-
dzenie Zespołu ds. Niepełnosprawnych Osób 
Dorosłych.

12.12 – Konfederacja Lewiatan i Sto-
warzyszenie Kongres Kobiet zorganizowały 
w Kancelarii Prezesa Rady Ministrów kon-
ferencję „Superwoman na rynku pracy” będą-
cą zwieńczeniem cyklu odbywających się 
w całej Polsce spotkań poświęconych kwestii 
wyrównania szans kobiet na rynku pracy, 
a także ich aktywności i przedsiębiorczości. 
Hasłem konferencji były równowaga, satys-
fakcja, sukces. 

15.12 – w Warszawie w biurze FZZ obyło 
się kolejne spotkanie przedstawicieli FZZ, 
NSZZ „Solidarność” i OPZZ poświęcone wy-
pracowaniu wspólnego projektu zmian w dia-
logu społecznym.

16.12 – w Ministerstwie Infrastruktury 
i Rozwoju w Warszawie z inicjatywy Business 
Centre Club, Forum Związków Zawodowych, 
Konfederacji Lewiatan, Ogólnopolskiego Po-
rozumienia Związków Zawodowych, Praco-
dawców Rzeczypospolitej Polskiej oraz Związ-
ku Rzemiosła Polskiego odbyła się ogólno-
polska konferencja pt. „Udział partnerów 
społecznych w systemie wdrażania Fundu-
szy Europejskich 2014–2020” zorganizowana 
pod hasłem „Czas na partnerstwo”. W konfe-
rencji udział wzięli m.in. przedstawiciele 
Ministerstwa Infrastruktury i Rozwoju, Mi-
nisterstwa Pracy i Polityki Społecznej, Mini-
sterstwa Zdrowia, Ministerstwa Środowiska, 
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiębiorczo-
ści, Urzędów Marszałkowskich oraz repre-
zentanci świata nauki i biznesu, organizacji 
pozarządowych, partnerów społecznych i go-
spodarczych. 

16–17.12 – w hotelu Bristol w Warszawie 
odbyło się międzynarodowe seminarium „Pro-
mocja i wzmacnianie europejskiego dialogu 
społecznego”. Uczestniczyli w nim przedsta-
wiciele związków zawodowych i pracodawców 

z Polski, Słowacji, Danii i Niemiec. Semi-
narium zorganizowane zostało przez europej-
skie centrale partnerów społecznych ze stro-
ny pracodawców i związków zawodowych, tj. 
BUSINESSEUROPE, CEEP, UEAPME 
i ETUC.

19.12 – w Warszawie w siedzibie Busi-
ness Centre Club odbyło się kolejne spotka-
nie związków zawodowych i pracodawców 
poświęcone projektowi zmian w instytucjach 
dialogu społecznego. Po spotkaniu przedsta-
wiciele partnerów społecznych wzięli udział 
w briefi ngu prasowym zorganizowanym w bu-
dynku OPZZ i przedstawili tematy bieżące, 
a także udzielili przybyłym mediom informacji 
na temat harmonogramu dalszych prac. Part-
nerów społecznych reprezentowali Anna Gra-
bowska (FZZ), Jan Guz (OPZZ), Henryk 
Nakonieczny (NSZZ „Solidarność”) oraz Ma-
rek Goliszewski (BCC) reprezentujący stronę 
pracodawców.

07.01 – w Kancelarii Prezydenta odbyło 
się spotkanie szefów reprezentatywnych or-
ganizacji pracodawców i związków zawodo-
wych z prezydentem Bronisławem Komo-
rowskim. W spotkaniu ponadto uczestniczył 
minister pracy i polityki społecznej Włady-
sław Kosiniak-Kamysz. Było to drugie spo-
tkanie w Kancelarii w sprawie przyszłości 
polskiego dialogu, pierwsze odbyło się w koń-
cu października 2013 r. Prezydent uważa, że 
należy przyspieszyć prace nad reformą, bo 
choć są państwa funkcjonujące bez dialogu, 
to jednak w wielu sprawach istotnych dla 
gospodarki i spraw społecznych jest on nie-
zmiernie potrzebny.

07.01 – w Warszawie w siedzibie Fun-
dacji im. Roberta Schumana odbyło się semi-
narium „Europejska bieda”, podczas które-
go starano się odpowiedzieć na pytania: 
Co to znaczy być biednym w Unii Euro-
pejskiej? Kogo najczęściej dotyka ubóstwo? 
Jakie kraje Europy mają największy problem 
z biedą? 



113Dialog 1/2015

D I A L O G  I  Ż Y C I E

13.01 – w Warszawie podpisano poro-
zumienie pomiędzy Ministerstwem Pracy 
i Polityki Społecznej jako Instytucją Pośred-
niczącą w Programie Operacyjnym Wiedza 
Edukacja Rozwój PO WER 2014–2020 
a Ministerstwem Infrastruktury i Rozwoju 
jako Instytucją Zarządzającą. Porozumienie 
to jest jednym z kluczowych dokumentów umo-
żliwiających rozpoczęcie działań w PO WER, 
który został zatwierdzony przez Komisję 
Europejską 17 grudnia 2014 r. Alokacja na 
lata 2014–2020, za realizację której w ramach 
PO WER będzie odpowiadało MPiPS, wy-
nosi ponad 443 mln euro. Dzięki tym środ-
kom MPiPS będzie m.in. wspierać osoby 
młode w wieku 15–29 lat, które nie posiadają 
zatrudnienia oraz nie uczestniczą w kształce-
niu lub szkoleniu (tzw. młodzież NEET) 
w ramach europejskiej Inicjatywy na rzecz 
zatrudnienia ludzi młodych. W tym zakresie 
już są realizowane projekty Ochotniczych 
Hufców Pracy, takie jak „Równi na rynku 
pracy” i „Pomysł na siebie”.

13.01 – w Warszawie w siedzibie Forum 
Związków Zawodowych spotkali się eksperci 
reprezentujący związki zawodowe i organiza-
cje pracodawców. Celem spotkania było przy-
gotowanie ostatecznej wersji wspólnego pro-
jektu ustawy regulującej zasady funkcjonowa-
nia dialogu społecznego w Polsce.

14.01 – w Warszawie w siedzibie Forum 
Związków Zawodowych odbyło się drugie 
i ostatnie w uzgodnionych spotkanie eksper-
tów organizacji związkowych i pracodawców. 
Uzgodniono ostatecznie treść wspólnego pro-
jektu ustawy zmieniającej zasady funkcjono-
wania dialogu społecznego w Polsce oraz jego 
instytucji.

15.01 – w Warszawie w Centrum Praso-
wym PAP Instytut Spraw Publicznych dzięki 
wsparciu Ambasady Stanów Zjednoczonych 
w Warszawie oraz Programowi Przeciwdziała-
nia i Zwalczania Przestępczości Unii Euro-
pejskiej zorganizował debatę „Społeczna rola 

i sytuacja osób ujawniających nieprawidłowo-
ści”. Dyskutowano o aktywności sygnalistów 
w Polsce i za granicą, o ich roli w życiu spo-
łecznym, a także o sposobach poprawy ich sy-
tuacji. 

16.01 – w MPiPS odbyło się spotkanie 
poświęcone zwiększeniu bezpieczeństwa pra-
cowników socjalnych, w którym udział wzięli 
przedstawiciele Rady Pomocy Społecznej, Cen-
tralnej Komisji Egzaminacyjnej, Ogólnopol-
skiego Stowarzyszenia Miejskich i Gminnych 
Ośrodków Pomocy Społecznej „RAZEM”, 
Ogólnopolskiego Stowarzyszenia Powiatowych 
i Miejskich Ośrodków Pomocy Rodzinie 
„Centrum” oraz Związku Zawodowego Pra-
cowników Socjalnych. Dyskutowano nad zmia-
nami w prawie, które zwiększyłyby bezpieczeń-
stwo pracowników socjalnych. Zastanawiano się 
nad rozwiązaniami organizacyjnymi oraz środ-
kami bezpieczeństwa, jakie należy zastosować, 
aby pracownicy socjalni mniej ryzykowali, wy-
konując swoje obowiązki służbowe w siedzibie 
instytucji oraz odwiedzając podopiecznych.

19.01 – odbyła się debata w Pałacu Prezy-
denckim na temat III fi lara emerytalnego, 
który w założeniu autorów raportu na ten te-
mat ma być jednym ze sposobów zabezpiecze-
nia starości Polaków.

22.01 – w CPS „Dialog” odbyła się zorga-
nizowana przez CPS „Dialog” i Instytut Pracy 
i Spraw Socjalnych konferencja „Zatrudnienie 
przyjazne rodzinie – doświadczenia międzyna-
rodowe, realia polskie”.

22.01 – eksperci reprezentatywnych orga-
nizacji związków zawodowych (Forum Związ-
ków Zawodowych, NSZZ „Solidarność”, 
Ogólnopolskie Porozumienie Związków Za-
wodowych) i pracodawców (Business Centre 
Club, Konfederacja Lewiatan, Pracodawcy RP, 
Związek Rzemiosła Polskiego) zakończyli 
prace nad projektem ustawy o dialogu społecz-
nym regulującej zasady prowadzenia dialogu, 
ale przede wszystkim jego instytucje: Radę 
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Dialogu Społecznego oraz Wojewódzkie Rady 
Dialogu Społecznego.

23.01 – w Ministerstwie Gospodarki pod-
pisano porozumienie o zacieśnieniu współpra-
cy na rzecz rozwoju kształcenia zawodowego 
zawarte między czterema ministrami: edukacji, 
gospodarki, pracy i skarbu państwa. Inicjatywa 
porozumienia powstała w celu lepszego dosto-
sowania kształcenia zawodowego do potrzeb 
pracodawców, lokalnych rynków pracy i nowo-
czesnej gospodarki w skali kraju i stanowi też 
jedną z form wypełniania przez Polskę zobo-
wiązań ujętych w dokumencie UE pn. „Sojusz 
na rzecz przygotowania zawodowego”. 

26.01 – w MPiPS odbyło się spotkanie, 
które było kontynuacją działań omawianych na 
spotkaniu z Prezydentem RP w dniu 7 stycz-
nia. W spotkaniu udział wzięli minister Wła-
dysław Kosiniak-Kamysz oraz szefowie orga-
nizacji pracodawców i związków zawodowych. 

Omówiono ustalony w dialogu autonomicz-
nym zapis projektu ustawy o dialogu społecz-
nym, wskazując również rozbieżności do dal-
szych dyskusji. Uzgodniono, że strona rządowa 
w ciągu dwóch tygodni przygotuje własne pro-
pozycje dotyczące przyszłości dialogu i jego 
instytucji, a dalsze prace nad projektem roz-
poczną się z udziałem ekspertów związków 
zawodowych i organizacji pracodawców.

27.01 – w Centrum Prasowym PAP odbyła 
się konferencja prasowa „Monitor Rynku Pracy: 
rynek pracy u progu 2015 roku – wiele dynami-
ki, ale też wiele obaw”. Podczas spotkania za-
prezentowano wyniki 18. edycji sondażu Rand-
stad „Monitor Rynku Pracy” dedykowanego 
analizie opinii pracowników na temat ich po-
czucia bezpieczeństwa na rynku pracy, mobil-
ności zawodowej, bieżących oczekiwań i obaw. 
Badanie realizowane jest wśród respondentów 
w Polsce oraz 34 krajach Europy, Azji, Australii 
oraz Ameryki Północnej i Południowej.

Diariusz europejski: 

06.11 – w Brukseli obyła się zorganizowa-
na przez Europejską Konfederację Związków 
Zawodowych (ETUC) konferencja końcowa 
pt. „Związki zawodowe na rzecz spójności spo-
łecznej i ekonomicznej”.

10.11 – delegacja Europejskiej Konfedera-
cji Związków Zawodowych (ETUC) wezwała 
szefów państw G20 obradujących w Brisbane 
w Australii do stworzenia planu w celu promo-
cji nowych miejsc pracy i polityki stymulującej 
wzrost, redukującej nierówności i generującej 
inwestycje.

12.11 – w Brukseli odbyło się seminarium 
Europejskiej Agencji Bezpieczeństwa i Zdro-
wia w Pracy (EU-OSHA) dotyczące prioryte-
tów w badaniach nad bezpieczeństwem i zdro-
wiem w związku z wykonywaną pracą w Euro-
pie w latach 2013–2020.

20.11 – w Brukseli odbyło się comiesięcz-
ne forum Europejskiego Instytutu Związków 
Zawodowych (ETUI), które tym razem po-
święcone było jakości zatrudnienia w krajach 
rozwiniętych i rozwijających się.

1–12.12 – w Limie odbyła się konferencja 
klimatyczna ONZ (COP 20). Przez 13 dni 
przedstawiciele 195 państw, w tym delegaci 
rządowi, działacze organizacji pozarządowych 
i ekologicznych oraz reprezentanci nauki i biz-
nesu, rozmawiali o osiągnięciu kompromisu 
w sprawie ograniczenia emisji gazów cieplar-
nianych między krajami rozwiniętymi a rozwi-
jającymi się. Celem spotkania było również 
określenie głównych elementów nowego poro-
zumienia globalnego, które ma zostać zawarte 
w Paryżu w 2015 r. podczas kolejnej konferen-
cji klimatycznej. Polskę na szczycie reprezen-
tował Marcin Korolec, sekretarz stanu i pełno-
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mocnik rządu do spraw polityki klimatycznej, 
który otworzył konferencję jako prezydent 
COP19. Polska sprawowała prezydencję w ra-
mach konwencji przez ostatni rok, od szczytu 
COP19 w Warszawie. Niestety nie udało się 
wynegocjować kompromisu i ustalić limitu 
emisji dwutlenku węgla. 

1–2.12 – w Brukseli odbyła się konferencja 
poświęcona kwestii tworzenia nowych miejsc 
pracy w Europie – „Green, pink and white: Can 
Europe still create job?”. Konferencja była zor-
ganizowana przez NEUJOBS – projekt sfi -
nansowany przez Komisję Europejską.

01.12 – Europejska Konfederacja Związ-
ków Zawodowych (ETUC) spotkała się 
w Brukseli i potępiła Komisję Europejską za 
blokowanie usprawnień w dziedzinie zdrowia, 
bezpieczeństwa pracy i za promowanie bardzo 
miernej strategii zdrowia i pracy. Konfederacja 
wezwała ponadto do wprowadzenia prawnych 
limitów czasu pracy z pięćdziesięcioma najbar-
dziej rakotwórczymi chemikaliami i substan-
cjami toksycznymi szkodliwymi dla płodnoś-
ci oraz wezwała pracodawców do tego, aby 
zapobiegali zagrożeniom psychospołecznym 
w pracy, takim jak stres, którego doświadcza 
25 proc. pracowników. 

4–5.12 – w Genewie odbyło się spotkanie 
zorganizowane przez Child Labour Platform 
i ekspertów Międzynarodowej Organizacji 
Pracy (ILO) dotyczące zwalczania pracy dzieci 
w łańcuchach zaopatrzenia. 

11.12 – w Brukseli odbyła się konferen-
cja zorganizowana przez Komisję Europejską 
i Międzynarodową Organizację Pracy (ILO) 
dotycząca konkurencyjności i zatrudnienia 
w Europie – „Competitiveness and Jobs in 
Europe”.

12.12 – w Brukseli odbyła się fi nałowa 
konferencja Europejskiego Projektu YOUnion 
– Union for Youth pn. „Czy możliwa jest 
współpraca młodych ludzi ze związkami za-

wodowymi” (Youth and Trade Unions: Is this 
Relationship Possible?”). Projekt był współfi -
nansowany przez Komisję Europejską i doty-
czył relacji pomiędzy młodzieżą a związkami 
zawodowymi w 7 krajach: Wielkiej Brytanii, 
Niemczech, Hiszpanii, Belgii, na Węgrzech, 
we Włoszech i w Holandii.

17.12 – ETUC przygotował raport nt. 
młodzieży w Europie – Th e Youth Guarantee in 
Europe. Raport składa się z 4 części. Pierw-
sza dotyczy sytuacji młodzieży na rynku pracy 
ze szczególnym uwzględnieniem osób NEET 
(Not in Education, Employment, or Training – 
nie uczy się, nie pracuje, nie przygotowuje do 
zawodu), druga opisuje podstawowe cechy 
projektu Youth Guarantee, trzecia skupia się 
na sondażu przeprowadzonym wśród pod-
miotów tworzących ETUC i dotyczy wdroże-
nia programu na poziomie narodowym przy 
współpracy związków zawodowych, czwarta 
przedstawia plany wdrożenia programu Youth 
Guarantee w każdym z państw członkowskich 
EU przy współpracy związków zawodowych.

13.01 – posłowie Parlamentu Europejskie-
go przyjęli nowe przepisy, które dają państwom 
członkowskim prawo do ograniczenia lub za-
kazu upraw roślin zmodyfi kowanych genetycz-
nie (GMO) na swoim terytorium, nawet jeśli 
ich uprawa jest dozwolona na poziomie UE.

21–24.01 – odbyło się coroczne Światowe 
Forum Ekonomiczne w Davos. Przywódcy 
polityczni i liderzy światowego biznesu dysku-
towali na temat głównych społecznych i eko-
nomicznych problemów świata. Wśród gości 
w Davos było 40 światowych przywódców, 
w tym między innymi prezydent Ukrainy Pe-
tro Poroszenko. Dyskutowano na Forum m.in. 
o sytuacji na Ukrainie, o problemach gospo-
darczych eurolandu, kursie franka, cenach ro-
py, cyberbezpieczeństwie oraz epidemii eboli 
i tego, w jaki sposób można usprawnić między-
narodową współpracę w podobnych sytuacjach. 
Polski rząd reprezentował minister fi nansów 
Mateusz Szczurek. (ASR)
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ZMIANY  W  PRAWIE 

01.11.2014 – weszło w życie rozporządze-
nie Ministra Zdrowia w sprawie wykazu leków, 
środków spożywczych specjalnego przezna-
czenia żywieniowego oraz wyrobów medycz-
nych (Dz. Urz. Min. Zdr. 2014.71). 

04.11.2014 – opublikowano w Dzienniku 
Ustaw jednolity tekst Kodeksu pracy (Dz.U. 
2014 poz. 1502).

04.11.2014 – Rada Ministrów zatwierdziła 
pakiet czterech rozporządzeń dotyczących 
udzielania przedsiębiorcom pomocy de mini-
mis w celu promocji i wspierania polskiego 
eksportu. Rozporządzenia weszły w życie 
w dn. 14 listopada 2014 r., a pomoc na ich 
podstawie będzie mogła być udzielana do po-
łowy 2021 r. (Dz.U. 2014 poz. 1569–1572).

08.11.2014 – PFRON wolny od CIT – 
weszła w życie nowelizacja ustawy o CIT, która 
zwalnia z podatku Państwowy Fundusz Reha-
bilitacji Osób Niepełnosprawnych (Dz.U. 2014 
poz. 1457).

17.11.2014 – w Dzienniku Ustaw opu-
blikowano jednolity tekst rozporządzenia 
w sprawie określenia dowodów stanowią-
cych podstawę przyznania i wypłaty zasiłków 
z ubezpieczenia społecznego w razie choroby 
i macierzyństwa (Dz.U. 2014 poz. 1594).

21.11.2014 – Prezydent podpisał Ustawę 
z dn. 10 października 2014 r. o komornikach 
sądowych zakładającą, że komornik skazany za 
umyślne przestępstwo traci stanowisko z mocy 
prawa. Do tej pory, żeby odwołać komornika, 
potrzebna była jeszcze decyzja ministra spra-
wiedliwości. Ustawa obowiązuje od 4 marca 
2015 r. (Dz.U. 2014 poz. 1710).

21.11.2014 – Prezydent podpisał nowelę 
dot. waloryzacji emerytur i rent w 2015 r. 
z FUS. Ustawa obowiązuje od 1 marca 2015 r. 
Zostanie jednorazowo zastosowana kwoto-

wo-procentowa waloryzacja rent i emerytur, 
w efekcie emerytury wzrosną o co najmniej 
36 zł (Dz.U. 2014 poz. 1682). 

24.11.2014 – Prezydent podpisał czwartą 
transzę deregulacji czyli ustawę o ułatwieniu 
wykonywania działalności gospodarczej. Za-
wiera ona m.in. zmiany w obowiązku wyko-
nywania pracowniczych badań lekarskich czy 
ułatwienia w rozliczaniu prywatnego wykorzy-
stania służbowego samochodu (Dz.U. 2014 
poz. 1662).

24.11.2014 – w Dzienniku Ustaw opubli-
kowano tekst jednolity rozporządzenia w spra-
wie sposobu usprawiedliwiania nieobecności 
w pracy oraz udzielania pracownikom zwol-
nień od pracy (Dz.U. 2014 poz. 1632).

24.11.2014 – Prezydent Bronisław Komo-
rowski podpisał nowelę ustawy o PIT, która 
przewiduje podwyższenie o 20 proc. ulg po-
datkowych na trzecie i kolejne dziecko oraz 
umożliwienie pełnego wykorzystania ulgi przez 
najmniej zarabiające rodziny (Dz.U. 2014 
poz. 1644).

24.11.2014 – Prezydent podpisał Ustawę 
z dn. 7 listopada 2014 r. o zmianie ustawy 
o jakości handlowej artykułów rolno-spo-
żywczych oraz ustawy o bezpieczeństwie żyw-
ności i żywienia Nowa ustawa wdraża unijne 
przepisy do polskiego prawa i zakłada m.in. 
że wszystkie zakłady pakowania jaj obej-
mie kontrola Inspekcji Jakości Handlowej 
Artykułów Rolno-Spożywczych (Dz.U. 2014
poz. 1722).

24.11.2014 – w Dzienniku Ustaw zostało 
opublikowane rozporządzenie ministra fi nan-
sów z 17 listopada 2014 r. w sprawie określe-
nia niektórych wzorów oświadczeń, deklaracji 
i informacji podatkowych w zakresie podatku 
dochodowego od osób fi zycznych (Dz.U. 2014 
poz. 1634).
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25.11.2014 – „Sklepom internetowym nie 
wolno zastrzegać, że odstąpienie od umowy 
jest możliwe tylko, gdy zwracany towar jest 
nieużywany oraz w oryginalnym i nienaruszo-
nym stanie” – uznał Sąd Ochrony Konkurencji 
i Konsumentów i podtrzymał decyzję Prezesa 
UOKiK w tej sprawie.

26.11.2014 – Prezydent podpisał zmiany 
dot. prawniczych dyscyplinarek. Jedną ze zmian 
jest wydłużenie terminów przedawnienia ka-
ralności czynów podlegających postępowaniu 
dyscyplinarnemu (Dz.U. 2014 poz. 1778).

27.11.2014 – Prezydent podpisał nowelę 
ustawy o grach hazardowych, która wprowadza 
ułatwienia w organizowaniu loterii przez orga-
nizacje pożytku publicznego (OPP). Dzięki 
niej organizacje charytatywne łatwiej zdobędą 
środki na cele statutowe. Ustawa weszła w życie 
19 grudnia 2014 r. (Dz.U. 2014 poz. 1717).

28.11.2014 – Sejm uchwalił nowelizację 
ustawy o rehabilitacji zawodowej i społecznej, 
która gwarantuje m. in. zapewnienie ciągłości 
udzielania pomocy publicznej pracodawcom 
zatrudniającym osoby niepełnosprawne. No-
welizacja jest konieczna ze względu na zmiany 
przepisów UE (Dz.U. 2014 poz. 1873).

01.12.2014 – Ministerstwo Edukacji Na-
rodowej poinformowało w komunikacie na 
swojej stronie internetowej: dotacja na pod-
ręcznik idzie za uczniem. Gmina może zmie-
nić wysokość dotacji na podręczniki określoną 
dla danej placówki, jeżeli liczba uczniów zmie-
ni się w ciągu roku.

05.12.2014 – prowadzenie elektronicznej 
rejestracji aktów urodzeń, małżeństw i zgonów, 
udostępnianie ich odpisów w dowolnym USC 
oraz możliwość wzięcia ślubu poza urzędem – 
przewiduje nowa Ustawa Prawo o aktach stanu 
cywilnego, którą podpisał prezydent Bronisław 
Komorowski. Ustawa weszła w życie z dniem 
1 stycznia 2015 r. z wyjątkiem przepisów okre-
ślających nowe zasady przekazywania danych 
na potrzeby statystyki publicznej, które będą 
obowiązywały od 1 stycznia 2018 r. (Dz.U. 
2014 poz. 1741).

10.12.2014 – 76 lat od podpisaniu Po-
wszechnej Deklaracji Praw Człowieka.

13.12.2014 – weszły w życie nowe unijne 
przepisy etykietowania żywności, dzięki któ-
rym konsumenci będą mogli z większą świa-
domością dokonywać wyborów (Rozporządze-
nia UE nr 1169/2011).

15.12.2014 – Prezydent podpisał nowe-
lizację Ustawy o rolnictwie ekologicznym 
(Dz.U. 2015 poz. 55).

17.12.2014 – Prezydent podpisał Ustawę 
z dnia 28 listopada 2014 r. o zmianie ustawy 
o bezpieczeństwie żywności i żywienia, która 
dot. zakazu sprzedaży niezdrowej żywności 
w szkołach od 1 września 2015 r. (Dz.U. 2015 
poz. 35).

18.12.2014 – Trybunał Sprawiedliwości 
Unii Europejskiej: pracodawcy nie będą mogli 
dyskryminować za otyłość. Żadna ogólna zasa-
da prawa UE nie zakazuje dyskryminacji ze 
względu na otyłość, przypadłość ta mieści się 
w pojęciu „niepełnosprawności”, jeżeli, w okre-
ślonych warunkach, utrudnia dotkniętej nią 
osobie pełny i skuteczny udział w życiu zawo-
dowym na równi z innymi pracownikami – 
orzekł Trybunał Sprawiedliwości Unii Euro-
pejskiej w wyroku z dnia 18 grudnia 2014 r., 
C-354/13, Fag og Arbejde (FOA) przeciwko 
Kommunernes Landsforening.

22.12.2014 – Prezydent podpisał noweli-
zację Kodeksu spółek handlowych, która prze-
widuje możliwość zarejestrowania spółki jaw-
nej i spółki komandytowej drogą elektroniczną. 
Ustawa weszła w życie z dniem 15 stycznia 
2015 r. z wyjątkiem grupy przepisów dotyczą-
cych w szczególności możliwości dokonywania 
zmiany umowy spółki i jej rozwiązania z wy-
korzystaniem wzorca udostępnionego w syste-
mie teleinformatycznym, które wejdą w życie 
z dniem 1 kwietnia 2016 r. (Dz.U. 2015 poz. 4).

23.12.2014 – Prezydent Bronisław Ko-
morowski podpisał ustawę dotyczącą składek 
na ubezpieczenie zdrowotne rolników. Ustawa 
przedłuża obecnie obowiązujące przepisy na 
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kolejne dwa lata – do 31 grudnia 2016 roku. 
W dalszym ciągu więc składkę zdrowotną za 
rolników posiadających do 6 ha ziemi zapłaci 
budżet państwa (Dz.U. 2014 poz. 1935).

23.12.2014 – Prezydent Bronisław Ko-
morowski podpisał nowelizację ustawy o sys-
temie powiadamiania ratunkowego zgodnie 
z którą wysyłanie krótkich wiadomości teksto-
wych (sms-ów) o sytuacjach alarmowych bę-
dzie możliwe tylko na numer 112 (Dz.U. 2014 
poz. 1915).

25.12.2014 – weszła w życie nowa Ustawa 
o prawach konsumenta z dn. 30 maja 2014 r. 
Zmieniają się zasady sprzedaży internetowej 
oraz w tradycyjnych sklepach. Urząd Ochrony 
Konkurencji i Konsumentów uruchomił spe-
cjalną stronę internetową, gdzie przedsiębior-
cy mogą zapoznać się z nowymi regulacjami 
(Dz.U. 2014 poz. 827).

29.12.2014 – opublikowano rozporządze-
nie Ministra Edukacji Narodowej zmieniające 
rozporządzenie w sprawie ramowych planów 
nauczania w szkołach publicznych. Większość 
zmian wejdzie w życie 1 września 2015 r. 
(Dz.U. poz. 1993).

01.01.2015 – weszła w życie Ustawa po-
datku dochodowym od osób fi zycznych oraz 
niektórych innych ustaw dot. przekazywania 
informacji o dochodach podatników. Płatnicy 
PIT i niektórzy płatnicy CIT będą obowiąz-
kowo składać deklaracje podatkowe w formie 
elektronicznej co umożliwi wprowadzenie za-
sady wypełniania przez administrację podat-
kową zeznań w imieniu podatnika (Dz.U. 
2014 poz. 1563).

01.01.2015 – obowiązuje nowy wzór do-
wodu osobistego – nie będzie już zawierał in-
formacji o adresie zameldowania, kolorze oczu 
i wzroście, nie będzie też zeskanowanego pod-
pisu posiadacza.

01.01.2015 – wszedł w życie zatwierdzony 
przez Rząd projekt dot. Karty Dużej Rodziny 
(Dz.U. 2014 poz. 1863).

01.01.2015 – od 1 stycznia wzrasta mini-
malne wynagrodzenie za pracę, pracownik 
nie może zarabiać mniej niż 1750 zł brutto. 
Wyjątek dotyczy osób, które podejmują 
zatrudnienie po raz pierwszy (Dz.U. 2014 
poz. 1220).

01.01.2015 – weszła w życie nowelizacja 
ustawy o Krajowym Rejestrze Sądowym, która 
przewiduje m. in. oczyszczenie KRS z danych 
niedziałających spółek dzięki ich łatwiejszemu 
wykreślaniu z rejestru i przejęcie przez Skarb 
Państwa majątku podmiotów (Dz.U. 2014 
poz. 1924).

07.01.2015 – Rada Ministrów zatwierdzi-
ła założenia do projektu ustawy o wspieraniu 
polubownych metod rozwiązywania sporów, 
przedłożone przez ministra gospodarki. Ce-
lem projektu jest upowszechnienie wykorzy-
stywania mediacji i arbitrażu w sprawach cy-
wilnych.

23.01.2015 – Prezydent podpisał Usta-
wę Budżetową na rok 2015 (Dz.U. 2015 
poz. 153).

23.01.2015 – opublikowano w Dzien-
niku Ustaw nowe podstawy programowe 
kształcenia w zawodach. Dostosowano je 
do znowelizowanej klasyfi kacji zawodów 
szkolnictwa zawodowego (Dz.U. 2015 poz. 
130).

26.01.2015 – Prezydent podpisał Ustawę 
z dnia 22 stycznia 2015 r. o zmianie ustawy 
o funkcjonowaniu górnictwa węgla kamienne-
go w latach 2008–2015 oraz niektórych innych 
ustaw (Dz.U. 2015 poz. 143).

28.01.2015 – Prezydent podpisał Ustawę 
z dnia 19 grudnia 2014 r. o zmianie ustawy 
o szczególnych rozwiązaniach związanych 
z ochroną miejsc pracy. Firmy dotknięte rosyj-
skim embargiem otrzymały rządowe wsparcie
i pomoc na ochronę miejsc pracy już 1 lutego 
– na ten cel ma trafi ć do 500 mln zł (Dz.U. 
2015 r. poz. 150).
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N O T Y  O  A U T O R A C H

Elżbieta Kryńska 
– profesor nauk ekonomicznych, kierownik Katedry Poli-
tyki Ekonomicznej na Wydziale Ekonomiczno-Socjolo-
gicznym Uniwersytetu Łódzkiego, kierownik Zakładu 
Zatrudnienia i Rynku Pracy w Instytucie Pracy i Spraw 
Socjalnych, kierownik Oddziału IPiSS w Łodzi. W dzia-
łalności naukowej zajmuje się zagadnieniami funkcjono-
wania współczesnych rynków pracy, ze szczególnym 
uwzględnieniem społecznych i gospodarczych uwarunko-
wań bezrobocia. Kierownik wielu krajowych i międzyna-
rodowych projektów badawczych. Krajowy i międzynaro-
dowy ekspert w dziedzinie polityki gospodarczej i spo-
łecznej, zwłaszcza w obszarze ekonomii i polityki rynku 
pracy. Jest przewodniczącą Wojewódzkiej Rady Zatrud-
nienia w Łodzi oraz członkiem Naczelnej Rady Zatrud-
nienia. Jest również członkiem Prezydium Komitetu 
Prognoz Polskiej Akademii Nauk Polska 2000 Plus oraz 
Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Społecznej PAN.

Barbara Mrówka 
– doktor nauk humanistycznych. Specjalizuje się w sze-
roko rozumianych zagadnieniach pomocy zagranicznej, 
polityki rozwojowej, międzynarodowej współpracy roz-
wojowej, ewaluacji. Ekspert w zakresie współpracy roz-
wojowej i ewaluacji w Ministerstwie Spraw Zagranicz-
nych, do 2008 r. w Urzędzie Komitetu Integracji Euro-
pejskiej. Wykładowca, współpracownik m.in. Collegium 
Civitas i SGH.

Stanisław Cichocki
– adiunkt na Wydziale Nauk Ekonomicznych Uniwer-
sytetu Warszawskiego. Stypendysta Polsko-Amerykań-
skiej Komisji Fulbrighta (pobyt na University of Califor-
nia San Diego, 2007&#8211;2008).  Autor prac doty-
czących m.in. pomiarów zatrudnienia i bezrobocia, szarej 
strefy, korupcji oraz samozatrudnienia.

Grażyna Spytek-Bandurska 
– doktor prawa, pracownik naukowy w Instytucie Poli-
tyki Społecznej na Uniwersytecie Warszawskim. Jest 
ekspertem Konfederacji Lewiatan, członkiem Zespołu 
Problemowego ds. Prawa Pracy i Układów Zbiorowych 
Trójstronnej Komisji ds. Społeczno-Gospodarczych.

Barbara Surdykowska
– asystentka w Katedrze Prawa Pracy Uniwersytetu im. 
Kardynała Stefana Wyszyńskiego w Warszawie, autorka 
wielu artykułów poświęconych problematyce rynku pra-
cy i europejskiego dialogu społecznego, ekspert Komisji 
Krajowej NSZZ „Solidarność”.

Anna Grabowska 
– prawnik, dziennikarka specjalizująca się w tematyce 
gospodarczej i społecznej. Absolwentka Wydziału Prawa 
i Administracji, Dziennikarstwa i Nauk Politycznych 

Uniwersytetu Warszawskiego. Ukończyła Mediacje Są-
dowe i Pozasądowe w Wyższej Szkole Menedżerskiej 
w Warszawie. Posiada certyfi kat mediatora z wpisem na 
listę mediatorów sądowych w zakresie prawa cywilnego, 
gospodarczego, rodzinnego oraz prawa pracy. 

Paweł Śmigielski 
– prawnik, negocjator, specjalista z zakresu prawa związ-
kowego, sporów zbiorowych oraz prawa pracy. Absol-
went Wydziału Prawa i Administracji Uniwersytetu 
Warszawskiego. Specjalizuje się w zbiorowym prawie 
pracy, zagadnieniach prawnych oraz praktycznych wy-
stępujących na linii pracodawca – związki zawodowe. 
Doświadczony wykładowca współpracujący z fi rmami 
konsultingowo-szkoleniowymi. Od lat pracuje w Zespo-
le Prawnym OPZZ jak radca ds. prawnych. Członek 
Zespołu Prawa Pracy i Układów Zbiorowych Trójstron-
nej Komisji ds. Społeczno-Gospodarczych. Mediator 
z listy Ministra Pracy i Polityki Społecznej.

Andrzej Strębski 
– polityk społeczny, ekspert w zakresie zabezpieczenia 
społecznego, szczególnie ubezpieczeń społecznych i po-
mocy społecznej, współpracownik Ogólnopolskiego Po-
rozumienia Związków Zawodowych.

Andrzej Stępnikowski 
– wicedyrektor Zespołu Oświaty Zawodowej i Pro-
blematyki Społecznej Związku Rzemiosła Polskiego, 
członek Komitetu Doradczego KE ds. Kształcenia Za-
wodowego, członek Rady Zarządzającej Europejskiego 
Centrum Rozwoju Kształcenia Zawodowego i członek 
Komitetu Szkoleniowego Europejskiej Unii Rzemiosła 
oraz Małych i Średnich Przedsiębiorstw (UEAPME). 
Z wykształcenia z pierwszej profesji technik mechanik 
precyzyjny, a następnie absolwent Uniwersytetu War-
szawskiego na kierunku stosunki międzynarodowe oraz 
Akademii Narodowej. Obecnie doktorant z zakresu eko-
nomii pracy w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych.

Irena Dryll 
– publicystka, dziennikarka „Nowego Życia Gospodar-
czego’’, od wielu lat specjalizuje się w tematyce społecz-
no-gospodarczej, w tym analizie konfl iktu przemysło-
wego i roli dialogu społecznego w tym procesie.

Iwona Zakrzewska 
– dyrektor Centrum Partnerstwa Społecznego „Dialog” 
im. Andrzeja Bączkowskiego. Wieloletni menedżer czo-
łowych spółek Skarbu Państwa. Redaktor naczelna 
kwartalnika „Dialog”. Poseł na Sejm RP I Kadencji (wi-
ceprzewodnicząca Sejmowej Komisji Handlu i Usług, 
Komisja ds. Układu Europejskiego). Propagatorka edu-
kacji europejskiej, autorka publikacji słownikowych dla 
Urzędu Komitetu Integracji Europejskiej (1999, 2000). 
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Pokoje gościnne

Do dyspozycji gości oddajemy 44 miejsca 
noclegowe. Pokoje wyposażone w telewizję 
kablową oraz pełen węzeł sanitarny. Go-
ściom Centrum zapewniamy możliwość 
korzystania z:
- bezprzewodowego internetu;
- sali restauracyjnej;
- usług cateringowych;
- parkingu.

Centrum Partnerstwa Społecznego 
„Dialog” 

pełni funkcję ośrodka badawczo-dorad-
czego powołanego do wspierania rozwoju 
idei dialogu społecznego. Z uwagi na swoją 
misję służy mediacji i doradztwu w zapo-
bieganiu, łagodzeniu i rozwiązywaniu kon-
fl iktów społecznych oraz wspiera instytucje 
porozumienia społecznego. W Centrum 
odbywa się wiele spotkań i posiedzeń ze-
społów problemowych w ramach Trój-
stronnej Komisji do Spraw Społeczno-Go-
spodarczych, która jest fi larem dialogu 
społecznego w Polsce oraz trójstronnych 
zespołów branżowych. Organizowane są 
również konferencje, seminaria i warsztaty 
dla partnerów dialogu społecznego.

Zaplecze konferencyjne

Proponujemy Państwu zmodernizowane, 
nowoczesne zaplecze konferencyjno-nocle-
gowe, z którego korzystają instytucje pu-
bliczne, krajowe i zagraniczne organizacje 
pozarządowe, a także liczni przedsiębiorcy. 
Mamy do zaoferowania sześć klimatyzo-
wanych sal konferencyjnych. Zapewniamy 
nowoczesne wyposażenie konferencyjne: 
sprzęt nagłaśniający, kabiny do obsługi 
tłumaczenia symultanicznego, łącze inter-
netowe, projekty multimedialne, sprzęt 
komputerowy, jak również profesjonalną 
obsługę techniczną. Gwarantujemy prze-
prowadzenie imprez na najwyższym po-
ziomie.


