
Ministerstwo Pracy
i Polityki Społecznej

Wywiad z Jackiem Męciną Sekretarzem Stanu  
w Ministerstwie Pracy i  Polityki  Społecznej
- Iwona Zakrzewska 
Najogólniej  mogę stwierdzić,  że publ iczne s łużby  
zatrudnienia zda ł y na dziś  egzamin. Większość rozwiązań, 
które przygotowal iśmy, zosta ła przez s łużby wdrożona.  
Weszł y do praktyki  zmiany umożl iwiające urzędom pracy 
wspó łpracę z prywatnymi agencjami zatrudnienia,  
szczególnie przydatne dla aktywizacj i  osób d ługotrwale 
bezrobotnych .

Komunikacja wewnętrzna a problem prawa  
do konsultacji  i  partycypacji  w dużych firmach  
Warszawy i  Mazowsza
- Wiesława Kozek, Piotr Ostrowski
Wyraźnie więc organy reprezentujące za łogę przyczyniają  
się do real izacj i  prawa do poinformowania pracowników.  
Nie ma natomiast wątpl iwości,  że ty lko one de facto mogą 
zabezpieczyć przeprowadzanie konsultacj i,  czyl i,  jak to  
okreś la ustawa, wymianę poglądów oraz podjęcie dia logu 
między pracodawcą a pracownikami.

Co dalej  z dialogiem społecznym? 
O projekcie ustawy o Radzie  
Dialogu Społecznego i  nie tylko 
-Zbigniew Żurek 
Jednocześnie – choć, jeś l i  chodzi  o ustawę - już jako  
zadanie dla nowego par lamentu – należy podjąć prace  
nad budową nowej insty tucjonalnej  formuł y dia logu,  
poszerzonego o inne grupy spo łeczne; analogicznie  
do Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo łecznego.  
Przyszłość pokaza łaby, czy zasadne by łoby utrzymanie  
obu gremiów: Rady Dia logu Spo łecznego oraz „polskiego 
EKES-u” -  czy po łączenie ich w jedno.
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w w w. c p s d i a l o g . g o v. p l
Centrum Partnerstwa Społecznego „DIALOG” im. A. Bączkowskiego - zapewnia profesjonalną  
obsługę oraz pełną infrastrukturę do przeprowadzenia konferencji, debat i szkoleń

Centrum nasze to ośrodek badawczo-doradczy o świetnej lokalizacji. Miejsce wielu spotkań  
np.Trójstronnej Komisji do Spraw Społeczno-Gospodarczych. Tu organizowane są konferencje,  
seminaria i warsztaty partnerów dialogu społecznego, służy mediacjom społecznym, wspiera  
porozumienie społeczne.

•	 Gwarantujemy organizację konferencji i spotkań na najwyższym poziomie.
•	 Posiadamy nowoczesne zaplecze konferencyjno-noclegowe.
•	 Oferujemy 6 klimatyzowanych sal konferencyjnych. 
•	 Zapewniamy nowoczesne wyposażenie konferencyjne: sprzęt nagłaśniający, kabiny do tłumaczeń 

symultanicznych, łącze internetowe, sprzęt komputerowy i multimedialny wraz  
z profesjonalną obsługą techniczną.

Ponad to oferujemy:
•	 usługi cateringowe 
•	 44 miejsca noclegowe - pokoje wyposażone w telewizję kablową i pełen węzeł sanitarny; 
•	 goście mogą korzystać z bezprzewodowego internetu, sali restauracyjnej i parkingu.
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(…) Komu dane dojść starości w stanie godnym
  komu wielki życia smaków wór przydany
        temu dajcie ciepły fotel, fotel szczodry 
  miejsce dajcie w panteonie wysłuchanych (…)1                    

     Gdy odchodzą autorytety, społeczeństwo traci na dłużej lub na krócej punkty 
odniesienia, dzięki którym można przyjąć opinię mentora za pogląd powszechny. 
Z pewnością Władysław Bartoszewski jako bolesny świadek trudnej historii 
Polski taką lukę w nas powoduje swoim niespodziewanym odejściem. Szczęśliwie 
pozostawił swoje książki, wywiady i setki nietuzinkowych, odważnych opinii. 
Wypada powiedzieć – Cześć jego pamięci…

Życie toczy się dalej. Współczesność stawia coraz to nowe wyzwania. 
Zmodyfi kowana formuła trójstronnego dialogu weszła w fazę dyskusji i konsul-
tacji społecznych. Nie można udawać, że nie ma głosów krytycznych ze strony 
poważnych i uznanych organizacji zawodowych, konsumenckich, wielkich 
fundacji czy ruchów obywatelskich, wytykających negocjatorom trójstronnym brak 
otwartości na prawdziwie szeroką reprezentację społeczeństwa polskiego. 

Tak jak nie można odmówić dotychczasowym partnerom dobrej woli dla stworze-
nia skuteczniejszej formuły dialogu społecznego. Jest czas, jest przestrzeń do dyskusji. 
Są serio brzmiące argumenty i potrzeby aspirujących do dialogu środowisk. Jest coraz 
większa skłonność do zawierania kompromisów wśród głównych aktorów polskiego 
dialogu. Weźmy to wszystko za dobrą monetę w nadziei, że może wreszcie goniące 
za sensacją media staną się w pewnym momencie zbiorowym i rozsądnym modera-
torem szerokiej narodowej dyskusji nad trwałą i efektywną formułą.

Wiosna 2015 roku pomimo maratonu wyborczego w tle, udowadnia jak na 
razie, że Polacy potrafi ą demonstrować swoje racje i potrzeby także bez petard 
i płonących opon. Umiejętne korzystanie z wolności, elastyczne i umiarkowane 
kiedy trzeba, to dobry znak na najbliższą czy dalszą przyszłość.    

     Zapraszam, 

     redaktor naczelna
     Iwona Zakrzewska      

1 Cytat z poezji za zgod¹ oraz sugesti¹ autora, w formie anonimowej (przyp .red.)
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Iwona Zakrzewska: Panie Ministrze, ostatnie dane 
dotycz¹ce stopy bezrobocia w marcu bie¿¹cego roku, 
wydaj¹ siê optymistyczne. Przyjête 11,7%. z realn¹ na-
dziej¹ na zejście do granicy 10%. przeczy defetyzmowi 
powszechnemu w roku podwójnych wyborów. 
Jacek Mêcina: Te dane wskazuj¹, ¿e po pierwsze mie-
liśmy miesi¹c sporego spadku bezrobocia, spodziewamy 
siê w nastêpnym miesi¹cu jeszcze wy¿szych spadków 
i realne jest, ¿e na prze³omie lipca i sierpnia stopa bezro-
bocia powinna nawet zejśæ poni¿ej 10%. Jest szansa na 
to, ¿e utrzyma siê taka stopa do koñca roku, bo je¿eli okre-
sy spadku przed³u¿¹ siê do października, a nawet jak to 
czasami bywa do listopada, to jesteśmy w stanie utrzymaæ 
ten wynik. Wa¿niejsze jest, ¿e jest to prawdziwy przejaw 
o¿ywienia na rynku pracy, ¿e nie tylko zmniejsza siê bez-
robocie, ale rośnie zatrudnienie i ten wzrost zatrudnienia 
utrzyma³ siê tak¿e w miesi¹cach zimowych. To jest bardzo 
dobra wiadomośæ i dla rynku pracy i dla gospodarki. 
Iwona Zakrzewska: Jednak wci¹¿ na statystykê 
bezrobocia maj¹ wp³yw wyjazdy m³odych Polaków za 
granicê. Nie doczekaliśmy siê przewidywanych masowych 
powrotów z emigracji. M³odzi pytani o w³asn¹ przysz³ośæ 
sygnalizuj¹ mo¿liwośæ wyjazdu z kraju w niebezpiecznie 
wysokim odsetku. Wyniki wydaje siê poprawiaæ tak¿e po-
kolenie ni¿u demografi cznego.
Jacek Mêcina: Faktyczna liczba osób wchodz¹cych 
na rynek pracy jeszcze siê nie zmniejsza. Ona siê zmniej-
sza czêściowo dziêki temu, czy poprzez to, ¿e wyd³u¿a 
siê okres edukacji Polaków. M³odzi stawiaj¹ na studia 
wy¿sze choæ ostatnie dane pokazuj¹, ¿e coraz wiêcej 
m³odych ludzi wybiera konkretne zawody. Po¿¹dany wy-
daje siê taki model, gdzie m³ody cz³owiek decyduje siê 
na szko³ê średni¹ zawodow¹ i po kilku latach aktywności 
zawodowej podnosi swoje kwalifi kacje ze studiami w³¹cz-
nie. Chcê zwróciæ uwagê na to, ¿e decyzje o wyjazdach 

zagranicznych wcale nie s¹ uwarunkowane brakiem pra-
cy. Ostatnie badania pokazuj¹, ¿e czêsto jest to kwestia 
niskich zarobków. Poprawa jakości pracy w Polsce, tak¿e 
wzrost poziomu wynagrodzeñ spowodowaæ powinny, 
¿e m³odzi ludzie bêd¹ siê decydowaæ po pierwsze na po-
wroty, po drugie na karierê zawodow¹ tutaj w kraju. Nale-
¿y oczywiście pamiêtaæ, ¿e presja p³acowa, która oznacza 
w efekcie wzrost wynagrodzeñ, musi byæ bezpieczna dla 
konkurencyjności naszych fi rm, bo w d³u¿szym okresie 
czasu sam wzrost wynagrodzeñ bez wzrostu wydajności 
spowoduje, ¿e przestaniemy byæ krajem, który wygrywa 
na ró¿nych hitach eksportowych na przyk³ad i nasze fi r-
my bêd¹ musia³y redukowaæ zatrudnienie albo poszukiwaæ 
innych metod wzrostu wydajności np. poprzez innowacje, 
które mog¹ siê ³¹czyæ z tym, ¿e pracy bêdzie nieco mniej. 
Iwona Zakrzewska: Nie ma wiêc odwrotu od zwiê
-kszania konkurencyjności za pomoc¹ innych czynników 
ni¿ jedynie ni¿sze koszty pracy w Polsce...
Jacek Mêcina: Dok³adnie, tym bardziej, ¿e ten ob-
szar jest nie tylko w uk³adzie fi rm, które w ostatnich latach 
zwiêkszy³y swoj¹ pozycjê konkurencyjności¹, czyli wydaj-
nośæ ros³a szybciej ni¿ wynagrodzenia, ale tak¿e trzeba 
podkreśliæ to, ¿e polska gospodarka ma ogromn¹ prze-
strzeñ rozwojow¹ w us³ugach, tzn. o kilka milionów mo¿e 
wzrosn¹æ zatrudnienie w us³ugach dla fi rm i w us³ugach dla 
ludności, a warunkiem np. rozwoju fi rm dla ludności jest 
to, ¿eby Polacy wiêcej zarabiali, ¿eby np. przeciêtna go-
spodyni czêściej chodzi³a do fryzjera czy korzysta³a z us³ug 
manicure. Przeciêtny pracownik, ¿eby czêściej korzysta³ 
z rekreacji i innych form spêdzania wolnego czasu, który 
przynosi miejsca pracy. Same wzrosty wynagrodzeñ bez 
wzrostu wydajności i brak tej korelacji niestety spowoduje, 
¿e przestaniemy byæ krajem, który wygrywa na ró¿nych hi-
tach eksportowych na przyk³ad i nasze fi rmy bêd¹ musia³y 
redukowaæ zatrudnienie.

W y w i a d  z  J a c k i e m  M ê c i n ¹  S e k r e t a r z e m  S t a nu 
w  M i n i s t e r s t w i e  P r a c y  i  P o l i t y k i  S p o ³ e c z n e j
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Iwona Zakrzewska: Ustawa z dnia 14 marca 2014 
roku o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy oraz niektórych innych ustaw, która 
wesz³a w ¿ycie w maju ub. roku, wnios³a ze sob¹ ogrom 
zadañ do wykonania. Jak ocenia Pan, Panie Ministrze, 
stopieñ przystosowania poszczególnych podmiotów 
do zmian, czy reforma, patrz¹c z rocznej perspektywy 
powiod³a siê?
Jacek Mêcina: Najogólniej mogê stwierdziæ, ¿e pu-
bliczne s³u¿by zatrudnienia zda³y na dziś egzamin. Wiêk-
szośæ rozwi¹zañ, które przygotowaliśmy, zosta³a przez 
s³u¿by wdro¿ona. Wesz³y do praktyki zmiany umo¿liwia-
j¹ce urzêdom pracy wspó³pracê z prywatnymi agencjami 
zatrudnienia, szczególnie przydatne dla aktywizacji osób 
d³ugotrwale bezrobotnych. Bardzo wa¿nym, wrêcz po-
nadczasowym elementem zmian sta³o siê zastêpowa-
nie dotacji tzw. odnawialnymi instrumentami wsparcia. 
Na marginesie uwa¿am, ¿e wspieranie przedsiêbiorczo-
ści przy pomocy po¿yczek jest bardziej skuteczne ni¿ 
wspieranie bezzwrotnymi dotacjami. Niech te po¿yczki 
bêd¹ najbardziej preferencyjne, niech pozwol¹ stawaæ na 
nogi, niech pracuj¹ trwale, wracaj¹c na rynek, by s³u¿yæ 
komuś innemu. Jestem przekonany, ¿e takie instrumenty 
jako d³ugofalowe przetrwaj¹. Ponadto ustawa wprowa-
dzi³a specjalne programy aktywizacji osób m³odych, osób 
z przedzia³u 50+, tak¿e profi lowanie osób bezrobotnych. 
Bardzo wa¿n¹, wrêcz kluczow¹ zmiana staje siê system 
premiowania urzêdników za osi¹gane przez nich wyniki. 
Iwona Zakrzewska: Jest Pan, Panie Ministrze, cz³on-
kiem Zarz¹du Sieci Publicznych S³u¿b Zatrudnienia powo-
³anych przez Radê UE i Parlament Europejski, jako przed-
stawiciel Polski. Zarz¹d ten zainaugurowa³ dzia³alnośæ 
23 września 2014 r. w Brukseli. Czy móg³by Pan przybli¿yæ 
jakiś aktualny przyk³ad na realizacjê zadañ tej stosunkowo 
nowej unijnej inicjatywy na naszym „podwórku”? 

Jacek Mêcina: Ustaw¹ z 2014 roku wdro¿yliśmy 
model programu Aktywizacja i Integracja, który zata-
cza coraz szersze krêgi. Urz¹d Pracy m.st. Warszawy 
podj¹³ siê szerszego wdro¿enia programu Aktywizacji 
i Integracji w Warszawie, mimo wielu oporów ze strony 
ośrodków pomocy spo³ecznej. Uda³o siê jednak przeko-
naæ wszystkich, w tym tak¿e organizacje pozarz¹dowe. 
Nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e ten model zawsze bêdzie 
modelem pomocniczym. Natomiast przy tej skali bez-
robocia d³ugotrwa³ego, przy tej skali osób bezrobot-
nych zagro¿onych chronicznym bezrobociem oraz przy 
tej skali klientów, z którymi trudno sobie poradziæ tylko 
i wy³¹cznie si³ami urzêdów pracy, konieczne jest poszu-
kiwanie innej metody. I to by³o inspiracj¹ powstania tego 
programu. Doświadczenia europejskie, choæby duñskie
 i niemieckie pokaza³y, ¿e jest to sta³y model dzia³añ. Podjê-
liśmy siê dośæ trudnej formu³y, poniewa¿ polski rynek pra-
cy nie mia³ do tej pory ¿adnych doświadczeñ zwi¹zanych 
z aktywizacj¹, we wspó³pracy z prywatnymi agencjami 
pracy. Zdecydowana wiêkszośæ Wojewódzkich Urzêdów 
Pracy upora³a siê z rozpisaniem i przeprowadzeniem pro-
cedur przetargowych zwi¹zanych z wyborem agencji zaj-
muj¹cych siê rozwi¹zywaniem problemów d³ugotrwale 
bezrobotnych. Agencje s¹ zobowi¹zane do utworzenia 
w ka¿dym powiecie, w regionie centrum aktywizacji. 
Strategia, wspó³praca i wsparcie dzia³añ publicznych 
s³u¿b zatrudnienia, partnerstwa publiczno–prywat-
nego przyspieszy systemow¹ zmianê i sprzyjaæ bêdzie 
wzrostowi zatrudnienia i redukcji bezrobocia zw³aszcza 
w grupach najbardziej oddalonych od rynku pracy. 
Iwona Zakrzewska: Dziêkujê za rozmowê.
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Piotr Ostrowski 
dr - Instytut Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego. Zainteresowania naukowe: zbiorowe 
stosunki pracy, krytyczna analiza dyskursu, socjologia publiczna. Wa¿niejsze publikacje: “Searching 
for equilibrium in labour relations before the EU accession: the process of developing the grassroots 
trade unions in the private companies of the greenfi eld type in Poland”. Economic and Industrial 
Democracy, 0143831X12468903, fi rst published on January 7, 2013, „Us³ugi publiczne. Oceny 
i preferencje polskich konsumentów na tle europejskim”, w: Kozek W. (red.) Gra o jutro us³ug 
publicznych w Polsce, Wydawnictwa UW, Warszawa 2011, „Powstawanie zwi¹zków zawodowych 
w sektorze prywatnym”, C.H. Beck, Warszawa 2009

Wies³awa Kozek
socjolog, profesor nadzwyczajny na Uniwersytecie Warszawskim, kierownik Zak³adu Socjologii Pracy 

i Organizacji w Instytucie Socjologii UW. Do jej zainteresowañ naukowych zaliczaj¹ siê: zagadnienia 
zbiorowych stosunków, transformacja rynku pracy, kultura i zmiana organizacyjna, nowe typy pracy 

i nowe zawody, ewaluacja projektów rynku pracy oraz zarz¹dzanie zasobami ludzkimi. 
Autorka i wspó³autorka takich prac jak: Rynek pracy w perspektywie instytucjonalnej, 2013, Polaktor. 

Aktorzy na rynku pracy, 2013, Gra o jutro us³ug publicznych w Polsce, 2011, Labour Relations in Central 
Europe. The Impact of Multinationals’ Money 2007, Instytucjonalizacja stosunków pracy w Polsce, 

2003. Koordynatorka wielu europejskich i krajowych projektów badawczych i eksperckich.

K o mu n i k a c j a  w e w n ê t r z n a  a  p r o b l e m  p r a w a  d o 
ko n s u l t a c j i  i  p a r t y c y p a c j i  w  d u ¿ y c h  f i r m a c h 

Wa r s z a w y  i  M a z o w s z a

Jak w istocie kształtowane są sposoby komunikowania się z pracownikami w dużych fi rmach
działających na terenie Warszawy i Mazowsza? Czy występuje dominujący wzorzec  
komunikacyjny z pracownikami?

Istnieje bardzo obszerna literatura charak-
teryzuj¹ca aspekt informacyjny funkcjono-
wania fi rm. Ma ona nader czêsto charak-
ter ateoretyczny i normatywny  zarazem 
(Putman, Boys, 2006).

WPROWADZENIE

Ju¿ w późnych latach 80. ubieg³ego wieku zauwa¿ano 
nieobecnośæ teoretycznej refl eksji nad komunikacj¹ orga-
nizacyjn¹. Od tego czasu uformowa³ siê − przede wszyst-
kim w socjologii organizacji − nurt krytycznego podejścia 
do komunikacji, w którym zwracano uwagê na dominacjê 
niektórych tylko grup w dostêpie do informacji czy istnie-
nie wewn¹trzorganizacyjnych uzasadnieñ wykluczenia 
pewnych grup z dostêpu do informacji (Crozier, Fried-
berg, 1982). Antidota na te asymetrie komunikacyjne 
upatrywano w ró¿nych rozwi¹zaniach. Z jednej strony

by³a to koncepcja prawa do informacji i konsultacji, 
a w wersji bardziej wyrazistej prawa do partycypacji 
(Rudolf, 2001). Z drugiej strony by³a to znacznie później-
sza koncepcja organizacji opartej na wiedzy, a wiêc miê-
dzy innymi organizacji, któr¹ przenikaj¹ strumienie infor-
macyjne, generowane i dostêpne na ró¿nych poziomach 
organizacyjnego dzia³ania (osoby, komórki, poziomy, 
hierarchie), których celem jest podniesienie wydajności 
pracy i efektywności organizacyjnej (Senge 2004).
Nadal jednak znacznie czêściej wyra¿ane jest przeko-
nanie, jak powinno siê organizowaæ informacjê, ni¿ jak 
w praktyce to zjawisko wygl¹da. Nadto − w szczególności 
organizacje biznesowe (dzia³aj¹ce for profi t) − staraj¹ siê 
pokazaæ jako panuj¹ce nad strumieniami informacyjny-
mi zarówno wewn¹trz swej struktury, jak i w kontakcie 
z otoczeniem. Naszym celem jest w³aśnie pokazanie, 
jak w istocie kszta³towane s¹ sposoby komunikowania siê 
Wz pracownikami w du¿ych fi rmach dzia³aj¹cych na 
terenie Warszawy i Mazowsza. Podstawê empiryczn¹ 
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realizacji tego celu stanowi¹ badania ankietowe przepro-
wadzone zgodnie z metodologi¹ Programu Badawczego 
CRANET w 2009 r. na próbie 71 przedsiêbiorstw zatrud-
niaj¹cych wiêcej ni¿ 200 pracowników z terenu Warsza-
wy i Mazowsza.1

Po pierwsze, interesuj¹ce wydaje siê prześledzenie na 
podstawie danych dostêpnych w tym badaniu dominuj¹-
cego wzorca komunikacyjnego z pracownikami.
Po drugie, warto zdiagnozowaæ styl tej komunikacji − 
jako nastawionej na komunikacjê zaplanowan¹, jako 
indywidualn¹ lub komunikacjê kolektywn¹. Tê pierwsz¹ 
rozumie siê jako zachodz¹c¹ miêdzy dwiema osobami 
(Mayrhofer i inni 2000), tê drug¹ zaś jako zachodz¹c¹ 
z udzia³em choæby po jednej stronie procesu komunika-
cji grupy pracowników (Brewster i inni). Warto w tym  
miejscu przywo³aæ pojêcie tzw. 
g³osu zbiorowego (Hirschman 
1995). Przyjmujemy, ¿e g³os 
zbiorowy mo¿e byæ wyra¿ony 
we wszystkich tych sytuacjach, 
gdy pewne grupy pracowników,  
zespo³y zadaniowe, a nawet or-
gana ich reprezentuj¹ce mog¹ 
wyra¿aæ opinie oraz ¿¹daæ pew-
nych informacji (Brewster i inni 
2007). Nośnikiem g³osu zbioro-
wego s¹ w polskim kontekście 
prawnym zwi¹zki zawodowe
i rady pracowników. W bada
-nych formach rady pracowni-
ków istnia³y w deklaracji 39,1% 
fi rm, natomiast zwi¹zki z zawodowe w 34,4%. Pewn¹ 
szansê na g³os kolektywny tworz¹ nowoczesne sposoby 
organizacji pracy poprzez tzw. zespo³y zadaniowe, dzia-
³aj¹ce i komunikuj¹ce siê jako grupowe byty o du¿ej skali 
spójności wewnêtrznej. 
Po trzecie, w szczególności wydaje siê konieczne zana-
lizowanie, na ile istnienie w fi rmach zwi¹zków zawodo-

wych i rad pracowników wi¹¿e siê z intensywności¹ pro-
cesów komunikacji wewnêtrznej. 
W polskim systemie prawnym prawo informowania 
i przeprowadzania konsultacji nie oznacza, ¿e ka¿dy pra-
cownik z osobna zostanie bezpośrednio informowany 
przez pracodawcê i bêdzie mia³ mo¿liwośæ wyraziæ swoj¹ 
opiniê. Prawo do informacji i konsultacji realizowane jest 
za pośrednictwem przedstawicieli pracowników. W ba-
danych fi rmach te prawa powinny byæ zabezpieczone 
przez zwi¹zki zawodowe lub rady pracowników, bo s¹ to 
fi rmy du¿e (zatrudniaj¹ce wiêcej ni¿ 200 pracowników). 
Wyraźnie nakazuje to Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. 
o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi 
konsultacji.
Zakres spraw, o których przedstawiciele pracowników 
powinni byæ informowani, jest bardzo ograniczony 
w polskim prawie. Jest to informacja o po³o¿eniu za-
k³adu pracy udzielana wtedy, gdy mo¿e dojśæ do zmian 
w organizacji pracy lub rozmiarach zatrudnienia. S¹ te¿ 
ściśle określone sytuacje, gdy wchodzi w grê obowi¹zek 
konsultowania z pracownikami pewnych decyzji (np. 
planowanych zwolnieñ grupowych). Zakres udzielanych 
informacji ogranicza tajemnica handlowa fi rmy. Wyraźnie 
pracodawcy mog¹ wiêc prowadziæ sk¹p¹ lub hojn¹ poli-
tykê informacyjn¹ wobec pracowników, kieruj¹c siê w³a-
snym przekonaniem. Mog¹ doceniaæ fakt, ¿e informuj¹ 
lub s¹ informowani, lub nie braæ tego elementu w ogóle 
pod uwagê w sposobie zarz¹dzania fi rm¹.

CHARAKTERYSTYKA BADANYCH FIRM 
I ICH ROLI W REGIONIE

Badane du¿e fi rmy nale¿¹ do 
znacz¹cych w Warszawie i na 
Mazowszu. To znaczenie oczy-
wiście ma wymiarowy charakter. 
Po pierwsze, chodzi o wielkośæ 
zatrudnienia na lokalnym rynku 
pracy, co przek³ada siê tak¿e na 
pewne skupisko pracowników 
przebywaj¹cych ze sob¹ na 
ograniczonej przestrzeni, kon-
taktuj¹cych siê intensywnie ze 
sob¹ i wspó³pracuj¹cych nie tylko 
w zadaniach stawianych przez 
pracodawcê. Po drugie, cho-
dzi o wzorcotwórczy charakter 

wiêkszych fi rm − oferuj¹ one zazwyczaj miejsca pracy 
o wy¿szej jakości ni¿ na lokalnym rynku pracy (w zakresie 
zarobków, warunków pracy, szans na promocjê zawo-
dow¹ i z³o¿oności zadañ). Po trze-cie, s¹ to fi rmy, które 
prezentuj¹ otoczeniu nowocześniejsze i efektywniejsze 
formy organizacji pracy. Dla otoczenia tych fi rm nie jest 
obojêtne, co siê w nich dzieje. Wiêkszośæ z tych fi rm to 
fi rmy prywatne (71%), 11,3% to spó³ki skarbu pañstwa 

„
 Wyraźnie wiêc organy reprezen-

tuj¹ce za³ogê przyczyniaj¹ siê do 
realizacji prawa do poinformowania pra-
cowników. Nie ma natomiast w¹tpliwości, 
¿e tylko one de facto mog¹ zabezpieczyæ 
przeprowadzanie konsultacji, czyli, jak to 
określa ustawa, wymianê pogl¹dów oraz 
podjêcie dialogu miêdzy pracodawc¹ a pra-
cownikami. 
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lub komunalne, a 14,5% to formy mieszane pod wzglê-
dem typu w³asności. Struktura bran¿owa fi rm jest bardzo 
zró¿nicowana, reprezentowane 
s¹ wszystkie zasadnicze bran¿e 
gospodarki, w³¹cznie ze spó³-
kami prywatnymi dzia³aj¹cymi 
w ochronie zdrowia. W 49,1% 
zbadanych przypadków g³ówn¹ 
siedzib¹ fi rmy jest Polska, 10,5% 
przypadków to siedziby g³ówne 
w krajach spoza Unii Europejskiej 
(Stany Zjednoczone Ameryki 
i Szwajcaria), a 40,4% przypad-
ków to fi rmy z siedzib¹ g³ówn¹ 
w innych ni¿ Polska krajach UE. 
Jeśli chodzi o mo¿liwośæ samo-
dzielnego dzia³ania (tak¿e na 
obszarze wewnêtrznej polityki komunikacyjnej), to tyl-
ko 4,7% określi³o siê jako podmioty bêd¹ce central¹ dla 
innych, 32,8% określi³o swoj¹ pozycjê jako niezale¿n¹, 
a 50% jako pozycjê fi rmy zale¿nej od tzw. centrali czy 
spó³ki matki. 

KTO I O CZYM JEST
INFORMOWANY 
W BADANYCH FIRMACH? 

W badanych fi rmach wyraźnie wystêpuje ró¿nica 
w informowaniu podstawowych kategorii pracow-
niczych na trzech polach. Tymi polami, wziêtymi pod 
uwagê w badaniu, by³y: plany fi rmowe i strategie bizne-

sowe, stan fi nansowy fi rmy oraz zmiany organizacyjne. 
We wszystkich tych wymiarach fi rmy zasadniczo nie 

musz¹ prowadziæ aktywnej po-
lityki informacyjnej w stosunku 
do wszystkich pracowników 
i w ka¿dej sytuacji, jeśli wymaga 
tego wa¿ny interes biznesowy 
fi rmy i nie implikuje to zmniejsze-
nia zmian w zatrudnieniu lub nie 
wprowadza to istotnych zmian 
w organizacji pracy. Konieczne 
i naturalne jest te¿ zró¿nicowane 
informowanie ró¿nych kategorii 
pracowników, co jest zwi¹zane 
z ich funkcjami. 
Jeśli chodzi o wymiar informo-
wania o planach biznesowych 

fi rmy i jej strategii, to zasadniczo wkraczamy w sferê 
interesów biznesowych. Nie wszyscy pracownicy fi rmy
musz¹ byæ informowani o tych planach. Czêsto te¿ 
jest wystarczaj¹ce, gdy dobrze rozumiej¹ ogóln¹ wizjê 
rozwoju fi rmy, to, w jakim ona zd¹¿a kierunku, czy ma 
plany ekspansji, w jakich kierunkach chcia³aby umacniaæ 
swoje ulokowanie na rynku. Okazuje siê, ¿e o planach 
i strategii fi rmy s¹ bardzo dobrze informowani przede 
wszystkim pracownicy pe³ni¹cy funkcje kierownicze 
(98,4%), znacznie rzadziej informacje te s¹ udzielane 
specjalistom i technikom (62,5%), personelowi biurowe-
mu i urzêdnikom (48,4%), a najrzadziej pracownikom 
fi zycznym i szeregowym (34,4%)  (wykres 1).
Wymiar informowania o stanie fi nansowym fi rmy 

„
 W polskim systemie prawnym 

prawo informowania i przepro-
wadzania konsultacji nie oznacza, ¿e ka¿dy 
pracownik z osobna zostanie bezpośrednio 
informowany przez pracodawcê i bêdzie 
mia³ mo¿liwośæ wyraziæ swoj¹ opiniê. 
Prawo do informacji i konsultacji realizo-
wane jest za pośrednictwem przedstawi-
cieli pracowników. 

Źród³o: badania w³asne

Wykres nr 1. Czêstośæ informowania pracowników badanych fi rm o planach i strategiach biznesowych 
(w procencie wa¿nych odpowiedzi). 

Kategorie informowane o fi rmowych planach i strategiach
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obiektywnie tak¿e nale¿y do wra¿liwego ze wzglêdu na 
tajemnicê biznesow¹. Charakteryzuje go podobna dys-
proporcja w informowaniu poszczególnych kategorii 
pracowników, nadto nieco rzadziej taka informacja jest 
udzielana wszystkim kategoriom. Uzyskuje j¹ 93,8% 
kierowników, 45,3% techników i specjalistów, 35,9% 
urzêdników i pracowników biurowych oraz 34,4% 
pracowników szeregowych. Wydaje siê, ¿e informacja 
o stanie fi nansowym fi rmy jest ujmowana jako bar-
dziej wra¿liwa biznesowo ni¿ informacja o strategii 
(wykres nr 2) Udzielanie pracownikom informacji o zmia-

nach w organizacji pracy jest czêstsz¹ praktyk¹ w odnie-
sieniu do specjalistów/techników (84,4%), urzêdników 
(81,3%) oraz pracowników fi zycznych i szeregowych 
(85,9%). W tym przypadku dysproporcja poinformo-
wania w stosunku do grupy kierowników jest znacznie 
mniejsza na tym polu ni¿ na dwóch wcześniej anali-
zowanych (wykres nr 3). Zwraca te¿ uwagê, ¿e plany 
zmian organizacyjnych s¹ przedstawiane pracownikom 
szeregowym/pracownikom fi zycznym nieco czêściej ni¿ 
pracownikom biurowym i nieco czêściej ni¿ specjalistom/
technikom.

Wykres nr 2. 
Czêstośæ informowania pracowników badanych fi rm o sytuacji fi nansowej (w procencie wa¿nych odpowiedzi). 

Źród³o: badania w³asne

Wykres nr 3. 
Czêstośæ informowania pracowników badanych fi rm o zmianach w organizacji pracy (w procencie wa¿nych odpowiedzi). 

Źród³o: badania w³asne

Kategorie informowane o zmianach w organizacji pracy

Kategorie informowane o stanie fi nansowym fi rmy
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Okazuje siê wiêc, ¿e w badanych fi rmach najlepiej poin-
formowan¹ kategori¹ pracowników s¹ kierownicy. Infor-
mowanie innych pracowników jest rzadsze i w rezultacie, 
gdyby polegaæ tylko na komunikacji zorganizowanej jako 
indywidualnie dostarczonej, pozosta³e kategorie nie mia-
³yby mo¿liwości uzyskania informacji wa¿nych dla oceny 
ich po³o¿enia jako osób zatrudnionych. Trudno jest oczy-
wiście oceniæ ustalony poziom poinformowania poszcze-
gólnych kategorii pracowników. To, czy jest to poziom 
odpowiedni w danych warunkach rynkowych zale¿y 
przecie¿ od kontekstu udzielania informacji. Zasadniczo 
ten kontekst tworzy po³o¿enie fi rmy. W okresie, gdy prze-
prowadzono badanie, zapowiadano i spodziewano siê 
kryzysu gospodarczego w Polsce, który mia³ byæ odbiciem 
kryzysu światowego, bior¹cego swe źród³o w za³amaniu 
siê amerykañskiego systemu ban-
kowego w 2009 r. Badane fi rmy 
tego kryzysu jeszcze nie odczu-
wa³y, tym niemniej wyprzedzaj¹co 
przesta³y rozwijaæ zatrudnienie, 
co mia³o znaczenie dla pracow-
ników. W tej sytuacji zasadniczo 
pracownicy powinni byæ informo-
wani o po³o¿eniu fi rmy i jej planach 
oraz zmianach organizacyjnych na 
wypadek kryzysu. Taka informacja 
powinna byæ udzielona jako środek 
uspokojenia niepokojów wśród 
pracowników. Niestety, to uspokajanie nastrojów − jak 
widaæ – nie mia³o miejsca we wszystkich fi rmach. Jedyn¹ 
grup¹ pracownicz¹ posiadaj¹c¹ obraz prawdopodobnej 
przysz³ości fi rm posiadali kierownicy. Ta grupa potrzebuje 
jednak adekwatnych informacji po to, by móc wype³-
niaæ swoje zadania. Ju¿ Henry Mintzberg opublikowa³ 
w 1973 r. wyniki badania dowodz¹ce, ¿e wiêkszośæ 
dzia³añ mened¿erów polega na ich komunikowaniu siê 
z innymi w organizacji (Mintzberg 1973). 

KOMUNIKACJA Z DO£U W GÓRÊ

Komunikacja w górê jest interpretowana w wielu opra-
cowaniach jako stwarzaj¹ca bardzo wiele problemów. 
Kierownicy chcieliby mieæ adekwatne i prawdziwe infor-
macje p³yn¹ce od pracowników, ale maj¹ świadomośæ, 
jak trudno je uzyskaæ. Pracownicy najchêtniej indywidual-
nie zg³aszaj¹ wnioski i potrzeby, trudniej natomiast przy-
chodzi im powiadomienie o problemach lub konfl iktach. 
Istnieje bardzo wiele barier komunikacji „od do³u 
w górê”, nawet w dobie intensywnego pos³ugiwania siê 
odpowiednim raportowaniem przy pomocy wyspecja-
lizowanych programów komputerowych oraz coraz czêst-
szym monitorowaniem zachowañ pracowniczych (moni-
toring przy pomocy kamer wizyjnych, monitoring elektro-

niczny osi¹gnieæ, czasu pracy, 
przerw itp.). Zasadniczo czyn-
nikiem os³abiaj¹cym chêæ infor-
mowania w górê jest zaufanie 
pracowników do kierownictwa. 
Nie nale¿y uto¿samiaæ infor-
macji udzielanej przez pra-
cowników w górê hierarchii 
organizacyjnej z konsulta-
cj¹. Konsultacja jest przemy-
ślan¹ zaplanowan¹ technik¹, 
polega tak¿e na przekazywa 
niu informacji w górê, lecz jest 

wywo³ywana przez kierowników na określony temat.
Z przeprowadzonych badañ wynika, ¿e komunikowanie 
pewnych informacji w górê hierarchii organizacyjnej przez 
pracowników jest w interpretacji osób odpowiedzialnych 
za obszar zatrudnienia bardzo powszechnym zjawiskiem 
(tabela nr 1). Otó¿ najrzadszym zjawiskiem jest udzie-
lanie informacji w formie zapośredniczonej przez kana³ 
zbiorowego g³osu, tj. poprzez zwi¹zki zawodowe i rady 
pracowników (nieu¿ywana forma w 39,3% przypadków) 

„
 W badanych fi rmach wyraźnie 

wystêpuje ró¿nica w informowa-
niu podstawowych kategorii pracowni-
czych na trzech polach. Tymi polami, wziê-
tymi pod uwagê w badaniu, by³y: plany 
fi rmowe i strategie biznesowe, stan fi nan-
sowy fi rmy oraz zmiany organizacyjne. 
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oraz poprzez ankiety (33,3% fi rm nie u¿ywa tej formy). 
Bardzo natomiast czêst¹ form¹ komunikacji jest udzie-
lanie informacji drog¹ s³u¿bow¹ poprzez prze³o¿onego. 
We wszystkich praktyk¹ jest informowanie prze³o¿onych 
przy okazji regularnych spotkañ pracowników z kierow-
nictwem (91,2% przypadków) oraz przy okazji odprawy 
zespo³ów zadaniowych (83,3% przypadków). Generalnie 
deklarowana by³a wiêksza intensywnośæ informowania 
poprzez bezpośredniego prze³o¿onego i podczas spotkañ 
z pracownikami. Zauwa¿alna jest tak¿e zmiana w zakresie 
spadku intensywności informowania kierownictwa przez 
pracowników. Generalnie ten obraz świadczy o dosyæ 

optymistycznej ocenie strumienia informowania „z do³u 
do góry”, co, gdyby mia³o miejsce, by³oby pozytywnym 
zjawiskiem wiêkszego otwarcia pracowników na indywi-
dualne kontaktowanie siê z prze³o¿onymi. (tabela nr 1).
Zwraca uwagê fakt, ¿e w bardzo du¿ej czêści badanych 
przedsiêbiorstw zadeklarowano nieu¿ywanie przez 
pracowników kana³u komunikacji „z do³u do góry” 
poprzez zwi¹zki zawodowe lub rady pracowników 
(39,3% przypadków). Jednocześnie jednak zadeklaro-
wano wzrost intensywności informowania tym kana³em 
w 17,9% przypadków. 

Udzielanie informacji przez pracowników 
(odpowiedzi w procentach wa¿nych odpowiedzi)

Bezpośrednio 
wy¿szemu 
kierownictwu

Poprzez bez-
pośredniego 
prze³o¿onego

Poprzez 
zwi¹zki zawo-
dowe/rady 
pracowników

Poprzez regu-
larne spotkania 
pracowników z 
kierownictwem

Przy okazji 
odprawy 
zespo³ów

Poprzez 
ankiety

Wiêksza in-
tensywnośæ

20,7 38,3 17,9 33,3 22,2 24,6

Brak zmian 74,1 61,7 39,3 52,6 61,1 40,4

Mniejsza in-
tensywnośæ

1,7 0 3,6 5,3 0 1,8

Nieu¿ywane 3,4 0 39,3 8,8 16,7 33,3

Źród³o: badania w³asne

 Tabela nr 1. Zmiany intensywności komunikowania ze strony pracowników.
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Źród³o: badanie w³asne

NARZÊDZIA INFORMACJI 
I KOMUNIKACJI

W badaniu zainteresowano siê czêstości¹ korzystania 
z ró¿nych środków komunikacji, w tym komunikacji na-
kierowanej na dzielenie siê wiedz¹ lub jej tworzenia w 
interakcji spo³ecznej. Tradycyjne sposoby informowania 
utrzyma³y swoje znaczenie − tablice og³oszeñ u¿ywa siê w 
73,4% przebadanych fi rm, biuletyn papierowy lub gazetka 
fi rmowa osta³a siê w 37,5% fi rm, 
a sieæ telefoniczna stacjonarna ma 
znaczenie w 67,2% przypadków. 
Zasadniczo widaæ bardzo siln¹ ten-
dencjê wykorzystywania nowocze-
snych technik komunikowania siê 
w badanych fi rmach − 93,8% fi rm 
u¿ywa do przekazywania informacji 
poczty elektronicznej, 87,5% intra-
netu, 81,3% telefonii komórkowej. 
Uderza jednak, ¿e internetowe fora 
tematyczne, serwis spo³ecznościo-
wy fi rm oraz fi rmowe czaty nie 
s¹ sposobem wymiany informacji 
czêsto u¿ywanym (wykres nr 4). 
Potwierdzaj¹ to inne badania (Klimek, Unold, 2011:170-
181). Z obserwacji powszechnych praktyk w zakresie 
tych bardziej interaktywnych form komunikowania siê 
wynika, ¿e fi rmy niechêtnie akceptuj¹ te ich formy, nad 
którymi nie maj¹ kontroli (np. anonimowo loguj¹cy siê 
uczestnicy). Dla fi rm du¿ym problemem s¹ inicjatywy 
pracowników lub by³ych pracowników polegaj¹ce na 
organizowaniu czatów, gdzie dyskutowane s¹ krytycznie 

wewnêtrzne problemy fi rm. Wydaje siê, ¿e w tej sytuacji 
fi rmom bardziej powinno siê op³acaæ wzmo¿enie kon-
sultacji i informowania pracowników. Byæ mo¿e zwiêk-
szenie intensywności komunikowania „od do³u w górê” 
(tabela nr 1)  świadczy o takiej tendencji. 
Internetowe fora tematyczne, serwis spo³ecznościowy 
fi rm oraz fi rmowe czaty dopuszczaj¹ pewn¹ sposobnośæ 
do ucierania siê fi rmowej „opinii publicznej”, w ka¿dym 
przypadku upubliczniaj¹ dyskurs o kwestiach interesuj¹-

cych wszystkich pracowników, 
w sytuacjach konfl iktowych 
mog¹ przyczyniaæ siê do zor-
ganizowania niezale¿nej akcji 
informacyjnej, a nawet pew-
nych form protestu. 

EFEKTY INFORMOWANIA: 
ZMIANA WP£YWU 
PODMIOTÓW 
INFORMOWANYCH 

Próbuj¹c oszacowaæ stosowa-
ne przez pracodawców stra-
tegie w zakresie komunikacji 

indywidualnej i zbiorowej, oszacowano je przez u¿ycie 
odpowiednich wskaźników. Wskaźnikami komunikacji 
indywidualnej jest informowanie pracowników ogó³em, 
informowanie na piśmie (metoda tradycyjna) i informo-
wanie elektronicznie (metoda nowoczesna). Natomiast 
wskaźnikami komunikacji zbiorowej (kolektywnej) jest 
informowanie zespo³ów pracowników na spotkaniach 
i informowanie organów reprezentuj¹cych pracowników 

Czêstośæ korzystania z środka komunikacji w fi rmach (w % wskazañ)

Wykres nr 4. Wykorzystywanie mediów komunikacyjnych w badanych fi rmach (procent deklarowanych). 

„
 Wyraźnie wiêc organy reprezen-

tuj¹ce za³ogê przyczyniaj¹ siê do 
realizacji prawa do poinformowania pra-
cowników. Nie ma natomiast w¹tpliwości, 
¿e tylko one de facto mog¹ zabezpieczyæ 
przeprowadzanie konsultacji, czyli, jak to 
określa ustawa, wymianê pogl¹dów oraz 
podjêcie dialogu miêdzy pracodawc¹ a pra-
cownikami.
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(zwi¹zki zawodowe i rady pracowników). Okazuje siê, 
¿e najczêściej u¿ywa siê kana³ów informowania skiero-
wanych do indywidualnych pracowników, czêściej jest 
to sposób informowania elektronicznie ni¿ na piśmie. 
Komunikacja kolektywna jest nieco rzadsza − w 28,1% ba-
danych fi rm nie istniej¹ praktyki informowania pracowni-
ków przy pomocy organów przedstawicielskich i w 6,6% 
przypadków zespo³ów pracowników na zebraniach. W re-
zultacie jest wyrazist¹ tendencj¹ preferencja informowania 
indywidualnego (wykres nr 5). 

W ocenie osób odpowiedzialnych za obszar zatrudnie-
nia komunikowanie siê z pracownikami elektronicznie 
i informowanie pracowników na spotkaniach s¹ sposo-
bami zapewniaj¹cymi im wzrost ich wp³ywów w fi rmach. 
Natomiast informowanie organów reprezentuj¹cych 
pracowników nie jest oceniane jako zapewniaj¹ce zwiêk-
szenie siê wp³ywów tych organów. Stawia to pod zna-
kiem zapytania to, jakie informacje s¹ udzielane organom 
reprezentuj¹cym pracowników oraz jaka jest de facto 
wola uznania argumentów formowanych przez te orga-
ny na podstawie otrzymanej przez nich informacji. Mamy 
do czynienia wyraźnie z niechêtn¹ postaw¹ wp³ywowych 
pracowników odpowiedzialnych za obszar zatrudnienia 
do g³osu zbiorowego, uosabianego przez organy przed-
stawicielskie za³óg. 

FIRMY INTENSYWNE INFORMACYJNIE 
A ROLA G£OSU ZBIOROWEGO

Ostatni¹ kwesti¹, któr¹ warto podnieśæ, jest kwestia in-
tensywności informowania o kluczowych sprawach fi rmy 
w powi¹zaniu z mo¿liwości¹ wyra¿enia g³osu zbiorowe-
go. Badane fi rmy sklasyfi kowano wzglêdem wymiaru in-
tensywności informowania nastêpuj¹co:

• niska intensywnośæ (w ¿adnym przypadku nie in-
formuj¹ o planach i strategii, stanie fi nansowym 
lub zmianach organizacyjnych albo tylko w jed-
nym aspekcie (na 3 mo¿liwe) − n=35);

• średnia intensywnośæ (informuj¹ w dwóch 
aspektach, w jednym nie informuj¹ − n=13);

• wysoka intensywnośæ (informuj¹ we wszystkich 
trzech aspektach, tj. o planach i strategii, stanie fi -
nansowym lub zmianach organizacyjnych− n=13).

Dane zaprezentowane w tabeli nr 2 pokazuj¹, ¿e na 
praktykê ma³o intensywnego lub umiarkowanie inten-
sywnego informowania pracowników o wa¿nych spra-
wach fi rmy cechuj¹ siê istotnie rzadszym te, w których 
nie wystêpuj¹ zwi¹zki zawodowe i rady pracowników. 
Nadto widaæ wyraźnie, ¿e fi rmy intensywnie informuj¹ce 
pracowników o wa¿nych sprawach (plany i strategie, po-
³o¿enie fi nansowe i zmiany organizacyjne) znacz¹co czê-
ściej pos³uguj¹ siê wiedz¹ p³yn¹ca z przeprowadzanych 
ankiet wśród pracowników. 

Wykres nr 5. Ocena zmiany wp³ywu na sprawy fi rmy podmiotów informowanych (procent deklaracji). 

Zmiana wp³ywu podmiotów informowanych 

Źród³o: badania w³asne

bardzo siê zmniejszy³ i zmniejszy³ siê

bardzo siê zwiêkszy³ i zwiêkszy³ siê nie stosuje siê

nie uleg³ zmianie
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Firmy intensyw-
nie informuj¹ce 
pracowników

%/N

Firmy umiarkowa-
nie informuj¹ce 
pracowników

%/N

Firmy s³abo 
informuj¹ce 

pracowników
%/N

Firmy umiarkowanie 
i s³abo informuj¹ce 

pracowników razem
%N 

Ogó³em

Deklaruj¹ce wystê-
powanie zwi¹zków 
zawodowych 

22,70%
5

13,60%
3

63,60%
14

77,20%
10

100%
22

Niedeklaruj¹ce wy-
stêpowania zwi¹z-
ków zawodowych 

20,50%
8

25,60%
10

53,80%
21

79,40%
27

100%
39

Ogó³em 21,30%
13

21,30%
13

57,40%
35

78,70%
49

100%
61

Deklaruj¹ce wystê-
powanie rad pra-
cowników

25,00%
9

22,20%
8

52,80%
19

75,00%
27

100%
36

N i e d e k l a r u j ¹ c e 
wystêpowania rad 
pracowników 

17,40%
4

21,70%
5

60,90%
14

82,60% 100%
23

Ogó³em 22,00%
13

22,00%
13

55,90%
33

77,90%
46

100%
59

Przeprowadzaj¹ce 
ankiety wśród pra-
cowników 

30,60%
11

25,00%
9

44,40%
16

69,40%
25

100%
36

Nieprzeprowadza-
j¹ce ankiet wśród 
pracowników 

0,00%
0

22,20%
4

77,80%
14

100,00%
18

100%
18

20,40%
11

24,10%
13

55,60%
30

100%
54

Źród³o: badania w³asne

PODSUMOWANIE

Podsumowuj¹c wyniki naszych analiz, chcemy zwróciæ 
uwagê na kilka istotnych wniosków. Badane fi rmy re-
prezentuj¹ sektor prywatny. S¹ to spó³ki stosunkowo 
nowe, dzia³aj¹ce w obszarze us³ug i budownictwa (pro-
dukcyjne tylko w 1/5 przypadków), w po³owie dzia³aj¹ce 
w szerszych strukturach zagranicznych fi rm. Nie maj¹ 
one wiele wspólnego z dawnymi przedsiêbiorstwami 
pañstwowymi, a jeśli mia³y takie korzenie, to zosta³y one 
dawno „odciête”. Wzory komunikowania siê w takich fi r-
mach s¹ podporz¹dkowane efektowności fi rmy. W wielu 
z nich, jeśli wystêpuj¹ zwi¹zki zawodowe, to zosta³y one 
za³o¿one po pokonaniu pewnego sprzeciwu w³aścicieli 
i mened¿erów (Ostrowski 2009). W fi rmach tych powin-
ny istnieæ rady pracowników, a zdaniem osób odpowie-
dzialnych za obszar zatrudnienia one nie istniej¹, co jest 
niezgodne z ustaw¹. 
Po pierwsze, w badanych du¿ych fi rmach Warszawy 
i Mazowsza zauwa¿a siê stawianie na komunikacjê indy-

widualn¹ z pracownikami z u¿yciem nowoczesnych tech-
nologii. G³os kolektywny jest niewspierany. Co prawda 
zwi¹zki zawodowe s¹ stosunkowo czêst¹ instytucj¹, lecz 
tam, gdzie ich nie ma, zbyt czêsto nie równowa¿y tego 
braku instytucja rad pracowników. 
Po drugie, badane fi rmy charakteryzuje wybiórcza strate-
gia komunikowania pracowników. Najlepiej poinformo-
wan¹ ich kategori¹ s¹ kierownicy, którzy potrzebuj¹ po 
prostu pewnych informacji, by móc wykonywaæ swoje 
funkcje, a ponadto czêsto opracowuj¹ i przygotowuj¹ 
pewne wra¿liwe dane. Nieudzielanie informacji o wa¿-
nych sprawach fi rm specjalistom i technikom, urzêd-
nikom i pracownikom biurowym, robotnikom i innym 
szeregowym pracownikom nie jest regu³¹. Jednak tylko 
20,4% badanych fi rm prowadzi komunikacjê, któr¹ 
określiliśmy jako intensywn¹, 24,1% jako średnio inten-
sywn¹, a a¿ 55,6% jako s³abo intensywn¹. 
Po trzecie, fi rmy zdaje siê cechowaæ zadowolenie z tego, 
jak¹ prowadz¹ indywidualn¹ komunikacjê. Wyra¿ana 
jest ocena, ¿e informowanie indywidualne pracowników 
jest prowadzone w sposób zapewniaj¹cy im wzrost ich 

Tabela nr 2. Nasilenie informowania pracowników w badanych fi rmach a g³os zbiorowy i indywidualny. 
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1 Program Badawczy CRANET, w którym bierze udzia³ wiêkszośæ 
krajów europejskich, dotyczy praktyk w zakresie zarz¹dzania za-
sobami ludzkimi i udostêpnia narzêdzia metodologiczne wszyst-
kim, którzy zechc¹ siê do niego przy³¹czyæ (www.cranet.org). 
Dla celów badania polskiego skorzystano z obszernego kwe-
stionariusza ankiety, przet³umaczono go na jêzyk polski, 
zwracaj¹c szczególn¹ uwagê na terminologiê opisuj¹c¹ dzia-
³ania organizacyjne na obszarze zarz¹dzania prac¹. Badania 
CRANET (metod¹ ankiety rozdawanej w fi rmach i ponow-
nie odbieranej) przeprowadzono po raz pierwszy w Polsce. 
Badanie zosta³o sfi nansowane z funduszu badañ statutowych 

Instytutu Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego. Ankiety 
dostarczali do fi rm i je odbierali studenci uczestnicz¹cy w se-
minarium badawczym „Badania CRANET w Polsce”. Cech¹ 
charakterystyczn¹ badañ CRANET jest pozyskiwanie informa-
cji o fi rmie od osób, które zajmuj¹ w niej najwy¿sz¹ pozycjê 
w zakresie formalnych kompetencji dotycz¹cych zarz¹dzania 
zasobem pracy. W przypadku zrealizowanego badania byli 
to dyrektorzy do spraw zzl, personalni ds. zatrudnienia, a w kilku 
przypadkach g³ówni specjaliści w tych dziedzinach delegowani 
do wype³nienia formularza kwestionariusza przez swoich prze-
³o¿onych.

SUMMARY
The article focuses on analysis of processes of shaping the communication with workers in large companies operating in 
Warsaw and Mazovia. The authors reconstruct a dominant pattern of communication with workers and the style of this 
communication. The key question is whether the companies are focused on individual or collective communication principle, 
recognized as an element of workers’ participation in the context of a right to consultation with works council and/or trade 
unions at the company level. In particular, the infl uence of institutional structures of workers’ interests representation on 
style and quality of internal communication is crucial for the text. The empirical basis of the article are surveys, carried out in 
2009, conducted in accordance with the CRANET Research Program methodology on a sample of 71 companies employing 
over 200 workers both from Warsaw and the Mazovia Region.

wp³ywów na sprawy zak³adu pracy. W szczególności do-
tyczy to komunikacji wykorzystuj¹cej elektroniczne na-
rzêdzia pozostaj¹ce pod kontrol¹ pracodawcy. 
Po czwarte, wyraźne wydaje siê lekcewa¿enie g³osu 
zbiorowego w procesach komunikowania siê. W du¿ej 
czêści fi rm nie wystêpuj¹ rady pracowników, choæ po-
winny z mocy polskiego prawa. Zwi¹zki zawodowe nie 
istniej¹ w 65,6% przypadków. Prawie w 1/3 fi rm (28,1%) 
nie istnieje ¿adna zbiorowa reprezentacja pracownicza. 
Jeśli istnieje, to tylko w oko³o 1/4 fi rm zwiêkszy³a ona 
swoje wp³ywy na sprawy zak³adu pracy. Firmy prowa-

dz¹ce s³ab¹ lub umiarkowan¹ politykê poinformowa-
nia pracowników o wa¿nych sprawach zak³adu pracy 
rzadziej posiadaj¹ na swoim terenie zwi¹zki zawodowe 
i rady pracowników. Wyraźnie wiêc organy reprezentuj¹-
ce za³ogê przyczyniaj¹ siê do realizacji prawa do poinfor-
mowania pracowników. Nie ma natomiast w¹tpliwości, 
¿e tylko one de facto mog¹ zabezpieczyæ przeprowa-
dzanie konsultacji, czyli, jak to określa ustawa, wymia-
nê pogl¹dów oraz podjêcie dialogu miêdzy pracodawc¹ 
a pracownikami. 
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Human Resource Management. 18 (7): 1246-1262.
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Kraków: Znak, Warszawa: Fundacja im Stefana Batorego.
Klimek Grzegorz, Unold Jacek, 2011, [w:] Ma³gorzata Pañ-
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- profesor nauk ekonomicznych, kierownik Katedry Polityki Ekonomicznej na Wydziale Ekonomiczno
-Socjologicznym Uniwersytetu £ódzkiego, kierownik Zak³adu Zatrudnienia i Rynku Pracy w Instytucie 
Pracy i Spraw Socjalnych, kierownik Oddzia³u IPiSS w £odzi. Wyniki badañ naukowych prezentowa³a 

na licznych konferencjach i seminariach naukowych, czêśæ zosta³a opublikowana w 290 publikacjiach 
naukowych, w tym 31 monografi ach, wspó³autorstwach monografi i i redakcjach monografi i.. 

Krajowy i miêdzynarodowy ekspert w dziedzinie polityki gospodarczej i spo³ecznej, w obszarze 
ekonomii i polityki rynku pracy. Przewodnicz¹caWojewódzkiej Rady Zatrudnienia w £odzi oraz cz³onek 

Naczelnej Rady Zatrudnienia. Tak¿e cz³onek Prezydium Komitetu Prognoz Polskiej Akademii Nauk 
Polska 2000 Plus oraz Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spo³ecznej PAN.

K l i n  p o d a t ko w y, a  p o l i t y k a  r o d z i n n a 
–  P o l s k a  n a  t l e  i n n y c h  k r a j ó w  O E C D 

( c z . 2 )

W zamieszczonej w poprzednim numerze DIALOGU 
pierwszej czêści tego artyku³u (Klin podatkowy a poli-
tyka rodzinna w Polsce) przedstawiono najwa¿niejsze 
informacje o krajowych rozwi¹zaniach w obszarze opo-
datkowania pracy wp³ywaj¹cych na wysokośæ tzw. klina 
podatkowego. Konstrukcja tych rozwi¹zañ powoduje, 
i¿ mog¹ byæ one traktowane jako instrumenty polity-
ki rodzinnej. W istocie chodzi w nich o spowodowanie, 
by klin podatkowy dla osób obci¹¿onych obowi¹zkami 
rodzinnymi z tytu³u wychowywania dzieci by³ ni¿szy ni¿ 
dla osób obci¹¿eñ takich nieposiadaj¹cych. W artykule 
niniejszym dokonano oceny wysokości i zró¿nicowania 
klinów podatkowych w Polsce 
i pozosta³ych krajach wysoko 
rozwiniêtych. Wykorzystano 
w tym celu dane statystyczne 
z bazy OECD, dotycz¹ce wysoko-
ści klinów podatkowych w latach 
2000-2013 dla nastêpuj¹cych ty-
pów gospodarstw domowych:

• osoby samotne, bez-
dzietne, zarabiaj¹ce 67% 
wynagrodzenia przeciêt-
nego;

• osoby samotne, bezdziet-
ne, zarabiaj¹ce 100% 
wynagrodzenia przeciêt-
nego;

• osoby samotne, bezdzietne, zarabiaj¹ce 167% 
wynagrodzenia przeciêtnego;

• osoby samotne z 2 dzieci zarabiaj¹ce 67% wyna-
grodzenia przeciêtnego;

• ma³¿eñstwa z 2 dzieci, z jedn¹ osob¹ zarabiaj¹c¹ 
100% wynagrodzenia przeciêtnego;

• ma³¿eñstwa z 2 dzieci, z dwoma osobami pracu-
j¹cymi, z których jedna zarabia 100% przeciêtne-

go wynagrodzenia, a druga 33%;
• ma³¿eñstwa z 2 dzieci, z dwoma osobami pracu-

j¹cymi, z których jedna zarabia 100% przeciêtne-
go wynagrodzenia, a druga 67%;

• ma³¿eñstwa bezdzietne, z dwoma osobami pra-
cuj¹cymi, z których jedna zarabia 100% przeciêt-
nego wynagrodzenia a druga 33%.

KLINY PODATKOWE W POLSCE 

W latach 2000-2013 najwy¿sze kliny podatkowe 
w Polsce dotyka³y gospodarstwa domowe osób samot-

nych, bezdzietnych, zarabia-
j¹cych 167% wynagrodze-
nia przeciêtnego: od 39,1% 
w 2000 r. do 36,2% w 2012 r.,
najni¿sze zaś osób samot-
nych z 2 dzieci zarabiaj¹cych 
67% wynagrodzenia przeciêt-
nego (odpowiednio: 29,7% 
29,6%) oraz ma³¿eñstw 
z 2 dzieci, z jedn¹ osob¹ zara-
biaj¹c¹ 100% wynagrodzenia 
przeciêtnego (odpowiednio: 
33,3% i 29,8%) (wykres nr 1). 
W tym okresie kliny podat-
kowe w Polsce uleg³y zmniej-
szeniu, średnio dla wszystkich 

typów gospodarstw domowych o 2,8 punktu procen-
towego (pp.) (z 35,8% do 33,1%). Najsilniejszy spadek 
odnotowano w odniesieniu do ma³¿eñstw z 2 dzieci, 
z dwoma osobami pracuj¹cymi, z których jedna zara-
bia 100% przeciêtnego wynagrodzenia, a druga 67% 
(o 5,4 pp.), zaś najs³abszy – w grupie osób samotnych 
z 2 dzieci zarabiaj¹cych 67% wynagrodzenia przeciêtne-
go (o 0,1 pp.).

„
    Z przeprowadzonych analiz wynika, 
i¿ opodatkowania pracy w Polsce 

w zbyt ma³ym stopniu uwzglêdniaj¹ sytu-
acjê materialn¹ osób nisko zarabiaj¹cych, 
zw³aszcza maj¹cych na utrzymaniu dzieci. 
Stwarza to okoliczności sprzyjaj¹ce paupe-
ryzacji niektórych grup spo³ecznych z jed-
nej strony, a z drugiej – stoi w sprzeczności 
z deklaracjami konieczności prowadzenia 
polityki prorodzinnej.
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Skokowe obni¿enie klinów podatkowych w Polsce 
nast¹pi³o w latach 2007-2008, kiedy zmniejszeniu uleg³a 
wysokośæ sk³adki na ubezpieczenie rentowe pracowników 
wynosz¹cej 13% podstawy wymiaru1 , z czego 6,5% p³a-
ci³ pracownik i 6,5% p³aci³ pracodawca. Dokonano tego 
w dwóch etapach: od 1 lipca 2007 sk³adka rentowa w czê-
ści, któr¹ p³aci pracownik spad³a o 3 pp., zaś od 1 stycz-
nia 2008 o 4 pp. (2 pp. pracownicy i 2 pp. pracodawcy)2. 
Po tych obni¿kach pracownicy p³acili sk³adkê w wysokości 
1,5% wymiaru, zaś pracodawcy 4,5%, ³¹cznie 6%. W 2012 r. 
nast¹pi³ wzrost klinów podatkowych, co wynika³o g³ów-
nie z decyzji o podwy¿szeniu o 2 pp. sk³adki na ubezpie-
czenie rentowe w czêści fi nansowanej przez pracodaw-
ców3.Skutkiem takiej zmiany by³o podniesienie sk³adki na 
ubezpieczenie rentowe z 6 do 8%. Zmianê uzasadniano 
potrzeb¹ ograniczeniu defi cytu Funduszu Ubezpieczeñ 
Spo³ecznych w zakresie funduszu rentowego. 

KLINY PODATKOWE: 
POLSKA I KRAJE OECD 

W latach 2000-2013 wartości klinów podatkowych śred-
nich dla krajów OECD mia³y stabiln¹ tendencjê malej¹c¹ 

we wszystkich typach gospodarstw domowych. Przeciêt-
nie zmniejszy³y siê o 1,5 pp. – najwiêcej w gospodarstwach 
domowych osób samotnych z 2 dzieci zarabiaj¹cych 67% 
wynagrodzenia przeciêtnego (o 1,9 pp.), zaś najmniej dla 
bezdzietnych osób samotnych zarabiaj¹cych 100% wyna-
grodzenia przeciêtnego (o 1 pp.) (wykres nr 2).
Porównanie klinów podatkowych obowi¹zuj¹cych 
w Polsce i średnich dla 35 krajów OECD w badanym okre-
sie, nasuwa dwa wnioski. 
Wniosek pierwszy odnosi siê do znacznie ni¿szego 
w Polsce ni¿ w krajach OECD zró¿nicowania wysokości 
klinów podatkowych dla ró¿nych typów rodzin. W na-
szym kraju opodatkowanie pracy ró¿nych typów go-
spodarstw domowych – w porównaniu do średniego 
w krajach OECD – jest znacznie bardziej zbli¿one. Wspó³-
czynnik zmienności obliczony dla wartości klinów po-
datkowych w ró¿nych typach gospodarstw domowych 
w poszczególnych latach okresu 2000-2013 w Polsce 
kszta³towa³ siê od 3,3 w 2005 i 2006 r. (wartośæ naj-
ni¿sza) do 8,9 w 2004 i 2008 r. (wartośæ najwy¿sza), 
a w 2013 r. wyniós³ 7,4. W tym samym okresie analo-
giczny wspó³czynnik obliczony dla średniej wartości kli-
nów podatkowych w krajach OECD kszta³towa³ siê na 

Źród³o: OECD StatExtracts, Taxing Wages , http://stats.oecd.org/index.aspx.

Wykres nr 1. Kliny podatkowe wed³ug typów gospodarstw domowych w Polsce w latach 2000-2013 (w%) 

K
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poziomie od 19,8 w 2000 r. (wartośæ najni¿sza) do 22,9 
w 2009 r. (wartośæ najwy¿sza), a w 2013 r. wyniós³ 21,2. 
Dodaæ trzeba, i¿ wspó³czynniki zmienności wysokości 
opodatkowania pracy dla ró¿nych typów gospodarstw 
domowych w 2012 r. ni¿sze ni¿ w Polsce by³y jedynie 
w Turcji (4,8) i w Grecji (6,4). Świadczy to bezpośrednio 
o sp³aszczeniu polskiej skali opodatkowania pracy zara-
biaj¹cych cz³onków gospodarstw domowych, a pośred-

nio - o nieprzystosowaniu polskiej polityki podatkowej 
w czêści dotycz¹cej opodatkowania pracy do potrzeb 
i mo¿liwości ró¿nych typów gospodarstw domowych.
Tak w krajach OECD, jak i w Polsce najwy¿szy klin po-
datkowy dotyczy osób samotnych, bezdzietnych, zara-
biaj¹cych 167% wynagrodzenia przeciêtnego, czyli osób 
wysoko zarabiaj¹cych, nieobci¹¿onych obowi¹zkami 
rodzinnymi. Jest to dośæ oczywiste, zgodne z poczuciem 
tzw. sprawiedliwości spo³ecznej. Najni¿szy klin podatko-
wy (ponownie – zarówno w Polsce, jak i w pozosta³ych 
krajach OECD) dotyka gospodarstw domowych osób 
samotnych z 2 dzieci zarabiaj¹cych 67% wynagrodzenia 
przeciêtnego, czyli samotnych rodziców, co równie¿ na-

le¿y oceniæ pozytywnie z punktu widzenia choæby poli-
tyki prorodzinnej. Zwraca jednak uwagê fakt, i¿ w Polsce 
ró¿nica miêdzy tymi dwoma klinami jest stosunkowo 
niewielka: w 2012 r. wynios³a 6,6 pp., a średnio w kra-
jach OECD a¿ 23,1 pp. Innymi s³owy – obci¹¿enia podat-
kowe gospodarstw domowych pracuj¹cych samotnych 
rodziców z przeciêtn¹ p³ac¹ s¹ we wszystkich krajach 
ni¿sze od obci¹¿enia osób pracuj¹cych stanu wolnego, 

ale w niektórych krajach, w tym miêdzy innymi w Polsce, 
ró¿nice te s¹ bardzo ma³e. 
Porównanie klinów podatkowych obowi¹zuj¹cych w Pol-
sce i średnich dla 35 krajów OECD prowadzi równie¿ do 
wniosku drugiego o znacznie wy¿szych ich wartościach 
dla wiêkszości typów polskich gospodarstw domowych 
(wykres nr 3). 

Źród³o: OECD StatExtracts, Taxing Wages, http://stats.oecd.org/index.aspx.

Wykres nr 2. 
Przeciêtne kliny podatkowe wed³ug typów gospodarstw domowych dla 35 krajów OECD w latach 2000-2013 (w %) 
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Źród³o: OECD StatExtracts, Taxing Wages, http://stats.oecd.org/index.aspx.

W stosunkowo najkorzystniejszej sytuacji z punktu wi-
dzenia ró¿nicy miêdzy wynagrodzeniami brutto i netto 
znajduj¹ siê w Polsce osoby samotne, bezdzietne, zara-
biaj¹ce 167% wynagrodzenia przeciêtnego, obci¹¿one 
znacznie ni¿szym opodatkowaniem pracy, ni¿ ich od-
powiednicy w krajach OECD. Zbli¿one do poziomu klina 
podatkowego w krajach OECD jest opodatkowanie pracy 
polskich osób samotnych, bezdzietnych, zarabiaj¹cych 
100% wynagrodzenia przeciêtnego. W pozosta³ych ty-
pach gospodarstw domowych opodatkowanie pracy jest 
wy¿sze ni¿ średnio w krajach OECD. Z tego punktu widze-
nia w najgorszej sytuacji znajduj¹ siê nisko wynagradzani 
samotni rodzice dwojga dzieci. W ich przypadku wartośæ 
klina podatkowego w Polsce w badanym okresie by³a 
wy¿sza ni¿ średnio w krajach OECD od 9,9 pp. (2004 r.) 
do 18,2 pp. (2006 r.).
Opodatkowanie pracy w Polsce w porównaniu do po-
zosta³ych krajów nale¿¹cych do OECD jest stosunkowo 
wysokie. W 2013 r. w rankingu 35 pañstw stworzonym 
zgodnie z kolejności¹ od najni¿szego poziomu wartości 
klina podatkowego do poziomu najwy¿szego, obci¹¿enia 
podatkowe pracy w naszym kraju kszta³towa³y siê nastê-
puj¹co (tabela nr 1):

• osoby samotne, bezdzietne, zarabiaj¹ce 67% 
wynagrodzenia przeciêtnego miejsce 17;

• osoby samotne, bezdzietne, zarabiaj¹ce 100% 
wynagrodzenia przeciêtnego miejsce 14;

• osoby samotne, bezdzietne, zarabiaj¹ce 167% 
wynagrodzenia przeciêtnego miejsce 11;

• osoby samotne z 2 dzieci zarabiaj¹ce 67% wyna-

grodzenia przeciêtnego miejsce 27;
• ma³¿eñstwa z 2 dzieci, z jedn¹ osob¹ zarabiaj¹c¹ 

100% wynagrodzenia przeciêtnego miejsce 20;
• ma³¿eñstwa z 2 dzieci, z dwoma osobami pracu-

j¹cymi, z których jedna zarabia 100% przeciêtne-
go wynagrodzenia, a druga 33% miejsce 19;

• ma³¿eñstwa z 2 dzieci, z dwoma osobami pracu-
j¹cymi, z których jedna zarabia 100% przeciêtne-
go wynagrodzenia, a druga 67% miejsce 16;

• ma³¿eñstwa bezdzietne, z dwoma osobami pra-
cuj¹cymi, z których jedna zarabia 100% przeciêt-
nego wynagrodzenia a druga 33% miejsce 17.

Wartości klinów podatkowych w krajach nale¿¹cych do 
OECD s¹ mocno zró¿nicowane. I tak np. w 2013 r. docho-
dy netto par z jedn¹ osob¹ zarabiaj¹c¹ i dwójk¹ dzieci 
by³y ni¿sze ni¿ dochody brutto od 2,414% w Nowej 
Zelandii do 44,5% w Grecji. 
Generalnie niskie opodatkowanie pracy obserwowano 
w krajach pozaeuropejskich, szczególnie w takich jak 
Chile, Meksyk, Nowa Zelandia, Australia, Korea, Izrael 
czy USA, a w Europie w Szwajcarii. Zwraca uwagê fakt, 
i¿ w niektórych krajach dochody netto samotnych, nisko 
wynagradzanych rodziców z dwójk¹ dzieci by³y wy¿sze 
ni¿ dochody brutto – mia³o to miejsce w Irlandii (ró¿nica 
wynios³a tam a¿ 24,9%) oraz w Nowej Zelandii, Kana-
dzie i Australii. Dzia³o siê tak na skutek stosowania w tych 
krajach specyfi cznych zasi³ków lub ulg podatkowych dla 
tych grup gospodarstw domowych. 

Wykres nr 3. Ró¿nica miêdzy wysokości¹ klinów podatkowych dla ro¿nych typów gospodarstw domowych  w Polsce 
i w 35 krajach OECD w latach 2000-2013 (w punktach procentowych).  
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Kraj

Osoby 

samotne, 

bezdzietne, 

zarabiaj¹ce 

67% wyna-

grodzenia 

przeciêt-

nego

Osoby 

samotne, 

bezdzietne, 

zarabiaj¹ce 

100% 

wynagro-

dzenia 

przeciêt-

nego

Osoby 

samotne, 

bezdzietne, 

zarabiaj¹ce 

167% 

wynagro-

dzenia 

przeciêt-

nego

Osoby 

samotne 

z 2 dzieci 

zarabiaj¹ce 

67% wyna-

grodzenia 

przeciêt-

nego

Ma³¿eñ-

stwa z 

2 dzieci, 

z jedn¹ 

osob¹ 

zarabiaj¹c¹ 

100% 

wynagro-

dzenia 

przeciêt-

nego

Ma³¿eñ-

stwa  

z 2 dzieci, 

z dwoma 

osobami 

pracuj¹cy-

mi, z któ-

rych jedna 

zarabia 

100% prze-

ciêtnego 

wynagro-

dzenia, a 

druga 33%

Ma³¿eñ-

stwa z 2 

dzieci, z 

dwoma 

osobami 

pracuj¹cy-

mi, z któ-

rych jedna 

zarabia 

100% prze-

ciêtnego 

wynagro-

dzenia, a 

druga 67%

Ma³-

¿eñstwa 

bezdzietne, 

z dwoma 

osobami 

pracuj¹cy-

mi, z któ-

rych jedna 

zarabia 

100% prze-

ciêtnego 

wynagro-

dzenia a 

druga 33%

Australia 21,85 27,41 33,14 -2,89 16,92 19,95 25,19 23,23

Austria 44,46 49,12 51,93 28,51W 38,43 38,15 41,56 45,24

Belgia 50,13 55,8 60,9 36,43 41,03 42,26 48,68 48,53

Chile 7 7 7,84 6,1 7 4,77 6,64 7

Dania 36,59 38,24 44,31 11,17 27,56 32,13 33,8 36,85

Estonia 38,74 39,9 40,83W 26,42 32,31 34,79 36,28 38,74

Finlandia 37,56 43,12 48,92 26,65 38,08 35,63 37,87 39,42

Francja 45,58 48,92 54,11 37,24 41,59 39,45 44,15 44,95

Grecja 36,91 41,56 49,22 38,65 44,5 42 42,53 40,6

Hiszpania 37,18 40,66 44,27 30,32 34,81 36,41 37,57 37,47

Holandia 32,15 36,94 41,9 11,03 30,82 28,7 30,52 33,47

Irlandia 21,05 26,6 38,47 -24,9 6,82 13,51 19,16 20,06

Islandia 28,67 33,45 37,82 16,52 19,09 26,53 30,53 28,97

Izrael 13,86 20,66 29,47 1,42 17,41 13,96 14,33 17,21

Japonia 30,27 31,64 34,53 23,86 26,1 27,61 28,53 30,81

Kanada 26,32 31,06 33,09 -6,34 18,73 24,08 27,26 27,94

Korea 18,28 21,41 22,92 17,43 18,97 18,93 18,99 20,34

Luksem-

burg

29,86 37,01 44,26 4,38 14,32 18,8 24,31 28,29

Meksyk 13,87 19,22 22,17 13,87 19,22 16,93 17,05 16,93

Niemcy 45,14 49,33 51,22 31,03 33,75 38,55 42,11 45,14

Norwegia 34,08 37,34 43 21,89 31,18 31,7 33,67 34,65

Nowa 

Zelandia

13,27 16,89 22,77 -17,08 2,41 10,12 15,84 15,66

Polska 34,74 35,56 36,22 29,63 29,82 31,29 32,48 34,74

Portugalia 34,75 41,15 47,4 24,89 29,77 30,86 36,7 34,75

Republika 

Czeska

39,28 42,38 44,86 14,34 20,5 29,7 33,92 40,18

S³owacja 38,43 41,13 43,29 26,29 27,64 33,03 35,2 39,1

S³owenia 38,45 42,34 46,06 12,98 23,09 30,49 34,33 39,98

Szwajcaria 19,24 21,99 26,52 4,26 9,49 12,58 15,68 19,82

Szwecja 40,81 42,93 50,55 32,95 37,69 37,23 38,94 41,16

Turcja 36,54 38,64 42,14 35,47 37,45 38,1 38,8 38,64

USA 29,26 31,33 36,18 11,13 20,27 24,85 26,7 29,78

Wêgry 49,03 49,03 49,03 25,19 34,1 36,17 40,07 47,67

Wielka Bry-

tania

26,92 31,48 37,72 6,26 27,02 23,53 26,98 26,92

W³ochy 44,74 47,78 53,2 28,45 38,17 40,18 42,94 44,71

OECD - 

średnia

32,21 35,85 40,3 17,16 26,35 28,32 31,16 32,91

Źród³o: OECD StatExtracts, Taxing Wages, http://stats.oecd.org/index.aspx, dostêp 5.10.2014.

Tabela nr 1. Wysokości klinów podatkowych w krajach OECD w 2013 r. (w %)
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A JAK JEST W UNII EUROPEJSKIEJ? 

Jak wynika z tabeli nr 1, opodatkowanie pracy w kra-
jach Unii Europejskiej na tle pozosta³ych krajów cz³on-
kowskich OECD jest stosunkowo wysokie, zw³aszcza 
w takich krajach jak Francja, Grecja, W³ochy i Belgia. 
Spośród krajów Wspólnoty najni¿sz¹ wysokośæ klinów 
podatkowych odnotowuje siê w Irlandii. Poniewa¿ jest 
to kraj czêsto wybierany przez m³odych Polaków jako cel 
emigracji sta³ej, porównajmy ich poziom do analogiczne-
go w Polsce (wykres nr 4).
Tylko w jednym przypadku kliny podatkowe w Polsce s¹ 

ni¿sze ni¿ w Irlandii – dotyczy to wysoko zarabiaj¹cych 
osób samotnych i bezdzietnych. Opodatkowanie pracy 
wszystkich innych typów gospodarstw domowych jest 
wy¿sze. Najwiêksz¹ ró¿nicê widaæ w odniesieniu do nisko 
zarabiaj¹cych osób samotnych wychowuj¹cych dwójkê 
dzieci: w Irlandii zastosowano dla nich ujemny podatek 
od dochodów osobistych, maj¹cy postaæ specjalnych 
świadczeñ fi nansowych, wyrównuj¹cych ich niekorzyst-
ne po³o¿enie materialne. Ró¿nicê, choæ ju¿ nie tak dra-
styczn¹, widaæ tak¿e w wysokości opodatkowania ma³-
¿eñstw z dwójk¹ dzieci z jedn¹ osob¹ pracuj¹c¹. 
Zauwa¿yæ trzeba, i¿ opodatkowanie pracy w Irlandii jest 
znacznie bardziej zró¿nicowane dla odmiennych typów 
gospodarstw domowych ni¿ w Polsce. Wspó³czynniki 
zmienności wysokości klinów podatkowych dla po-
szczególnych typów gospodarstw domowych w 2013 r. 
ukszta³towa³y siê odpowiednio na poziomie 115,4% 
i 7,4%. Ró¿nica jest wiêc bardzo widoczna i wrêcz szoku-

j¹ca, ale jednocześnie świadcz¹ca o ró¿nym postrzega-
niu znaczenia instrumentów podatkowych dla realizacji 
polityki rodzinnej w obu krajach. Nie mo¿na wykluczyæ, 
i¿ obserwowana wiêksza sk³onnośæ m³odych Polaków 
do posiadania dzieci w krajach emigracji docelowej, ni¿ 
w kraju ojczystym jest w jakiejś mierze skutkiem ró¿nic 
w kszta³towaniu i realizacji polityki rodzinnej. 

KONKLUZJE 

Przygotowywane w Polsce programy dzia³añ na rzecz 
rodziny, określaj¹ce kszta³t polityki rodzinnej skupiaj¹ siê 

g³ównie na rozwi¹zaniach u³atwiaj¹cych godzenie ¿ycia 
zawodowego z obowi¹zkami domowymi. Akcentowane 
w szczególności s¹ takie zagadnienia, jak czas i organi-
zacja pracy przyjazne rodzinie, elastyczny i przejrzysty 
system urlopów zwi¹zanych z opiek¹ nad dzieckiem, 
dostêpne, wysokiej jakości us³ugi opieki i edukacji dzieci 
oraz równośæ w pracy. Dostrzega siê w nich jednak rów-
nie¿ potrzebê wypracowania rozwi¹zañ umo¿liwiaj¹cych 
osi¹gniêcie samodzielności fi nansowej przez rodziny.4
 A w tym obszarze jest – jak wynika z analiz przedstawio-
nych w artykule – du¿o do zrobienia.
Analizy te wykaza³y bowiem, i¿ systemy podatkowe 
w wielu krajach wysoko rozwiniêtych bior¹ pod uwagê 
sytuacjê osobist¹ i spo³eczno-ekonomiczn¹ podatników. 
Dostosowaniu do ich mo¿liwości p³atniczych s³u¿¹ przy-
jête tam rozwi¹zania podatkowe, uwzglêdniaj¹ce przede 
wszystkim sytuacjê rodzinn¹, a zw³aszcza posiadanie na 
utrzymaniu dzieci.5 W Polsce rozwi¹zania takie wystêpu-

Wykres nr 4. Wysokośæ klinów podatkowych w Polsce i w Irlandii w 2013 r. (w %)

Źród³o: OECD StatExtracts, Taxing Wages, http://stats.oecd.org/index.aspx.
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j¹ w mocno ograniczonym zakresie. System podatkowy 
przewiduje jedynie trzy preferencje w podatku dochodo-
wym od osób fi zycznych. Jedn¹ jest mo¿liwośæ wspólne-
go opodatkowania ma³¿onków, a tak¿e osób samotnie 
wychowuj¹cych dzieci w taki sposób, jakby wychowy-
wane dziecko by³o drugim zarobkuj¹cym cz³onkiem ro-
dziny, drug¹ jest ulga na dziecko odliczana od podatku 
(od 2007 r.), natomiast trzeci¹ jest mo¿liwośæ odliczenia 
od podstawy opodatkowania niektórych świadczeñ. 
Te minimalistyczne w istocie rozwi¹zania powoduj¹, 
i¿ dla osi¹gania celów polityki rodzinnej nie wykorzystuje 
siê jednego z wa¿nych instrumentów, jakim jest opodat-
kowanie dochodów osobistych.
W Polsce dodatkowo obserwuje siê stosunkowo ma³e 
zró¿nicowanie obci¹¿eñ podatkowych pracy osób bêd¹-
cych cz³onkami ró¿nych typów gospodarstw domowych, 
co zauwa¿ono równie¿ we wcześniejszych badaniach.6 

Problem tkwi jednak w tym, i¿ zró¿nicowanie to nie 
mia³o w badanym okresie (lata 2000-2013) tendencji 
rosn¹cej, co sprzyja³o utrwalaniu niekorzystnej struktu-
ry opodatkowania. Z przeprowadzonych analiz wynika, 
i¿ opodatkowania pracy w Polsce w zbyt ma³ym stopniu 
uwzglêdniaj¹ sytuacjê materialn¹ osób nisko zarabiaj¹-
cych, zw³aszcza maj¹cych na utrzymaniu dzieci. Stwarza 
to okoliczności sprzyjaj¹ce pauperyzacji niektórych grup 
spo³ecznych z jednej strony, a z drugiej – stoi w sprzecz-
ności z deklaracjami konieczności prowadzenia polityki 
prorodzinnej. Taki system opodatkowania pracy utrudnia 
wejście na rynek pracy i pozostawanie w zatrudnieniu 

zw³aszcza osobom m³odym i nisko produktywnym (naj-
czêściej nisko kwalifi kowanym). Nale¿a³oby zatem reko-
mendowaæ selektywne obni¿enie pozap³acowych kosz-
tów pracy tych grup pracowników. Mo¿na to robiæ na co 
najmniej trzy sposoby. Obni¿enie to mo¿e byæ skutkiem, 
po pierwsze, subsydiowania ich zatrudnienia ze środków 
publicznych za pomoc¹ zasi³ków dla pracuj¹cych, po dru-
gie, zmniejszenia odprowadzanych od ich wynagrodzeñ 
sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne (poza sk³adk¹ „ka-
pita³ow¹”) i podatków dochodowych oraz – po trzecie 
– stosowania ulg podatkowych dla pracodawców ich za-
trudniaj¹cych. Generalnie nale¿a³oby spowodowaæ, aby 
p³aca netto, jak¹ otrzymuj¹ nisko uposa¿one osoby, by³a 
dostatecznie atrakcyjna i konkurencyjna wobec docho-
dów uzyskiwanych z innego tytu³u ni¿ ofi cjalne (legalne) 
zatrudnienie, a wiêc np. z ró¿nego rodzaju świadczeñ czy 
aktywności w tzw. szarej strefi e. Potrzebne by³oby rów-
nie¿ wprowadzenie innego ni¿ obecnie typu ulg proro-
dzinnych w podatku dochodowym od osób fi zycznych, 
polegaj¹cych na zmniejszaniu (proporcjonalnie do liczby 
dzieci na utrzymaniu) podstawy opodatkowania, a nie 
wysokości podatku. Nale¿a³oby tak¿e rozwa¿yæ wpro-
wadzenie specjalnych świadczeñ dla nisko zarabiaj¹cych 
pracuj¹cych, zw³aszcza samotnych rodziców, maj¹cych 
na utrzymaniu dzieci. W d³u¿szym okresie ubytki fi nan-
sów publicznych poniesione z tego tytu³u przekszta³ci³y-
by siê w zwiêkszone dochody, a sytuacja na rynku pracy 
uleg³aby poprawie.

SUMMARY

The taxation of labour is one of the instruments of family policy. It shall take into account the tax credits, exemptions and 
other measures related to the family situation of the taxpayer. The aim of this paper is to evaluate the use of the system 
of labour taxation as the instrument of family policy in Poland. The paper is divided into two parts. The fi rst one discusses 
the key concepts (family policy and taxation of labour - the tax wedge), elaborates on the rates and components of labour 
taxation in Poland, as well as on the most important measures providing for the family situation of the personal income 
tax (PIT) payers. In the other part of the paper the comparative analysis of labour taxation in Poland and other developed 
countries is presented. The analysis reveals that the use of labour taxation in Poland, as an instrument of family policy, 
is very limited. This should be altered – the paper indicates the main activities that ought to be undertaken in order to im-
prove the current situation.

1 Dla pracowników najemnych podstaw¹ wymiaru sk³adek jest 
przychód z tytu³u zatrudnienia, zaś dla osób prowadz¹cych dzia-
³alnośæ gospodarcz¹ i osób wspó³pracuj¹cych, podstaw¹ wymiaru 
sk³adek jest zadeklarowana kwota, nie ni¿sza od 60% przeciêtne-
go miesiêcznego wynagrodzenia w poprzednim kwartale. Ta grupa 
osób jest zobowi¹zana do wnoszenia sk³adki od minimalnej pod-
stawy niezale¿nie od wielkości uzyskiwanego przychodu.
2 Na mocy Ustawy z 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy 
o systemie ubezpieczeñ spo³ecznych oraz niektórych innych ustaw  
(Dz. U. 2007 Nr 115 poz. 792). 
3 Na mocy Ustawy z 21 grudnia 2011 r. o zmianie ustawy  o systemie 

ubezpieczeñ spo³ecznych (Dz. U. 2011 r. Nr 291 poz. 1706).
4 Dobry klimat na rzecz rodziny. Program Polityki Rodzinnej 
Prezydenta RP, Kancelaria Prezydenta RP,  Warszawa 2013, s. 11-14.
5 Zob. A. Ślesicka, Stosowanie ulg i zwolnieñ w podatku dochodo-
wym od osób fi zycznych w pañstwach UE, Wydzia³ Nauk Ekono-
micznych Uniwersytetu Warszawskiego, Ekonomia 2011, Nr 26.
6 A. Krajewska, Koszty i produktywnośæ pracy w Polsce  w kon-
tekście integracji z Uni¹ Europejsk¹, Wydawnictwo Uniwersytetu 
£ódzkiego, £ódź 2007, K. Polarczyk, Klin podatkowy  a bezrobocie, 
Biuro Analiz Sejmowych INFOS Nr 17 Warszawa 2007.
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D i a l o g  s p o ³ e c z n y : 
m i ê d z y  ko n f l i k t e m  i  ko o p e r a c j ¹

O NIEUCHRONNOŚCI KONFLIKTU 

To akurat wiemy dośæ dobrze przynajmniej od jakichś 
piêciuset lat - jeśli siêgn¹æ do klasycznych tekstów 
Machiavellego czy Hobbesa. Po nich podobne w¹tki 
pojawia³y siê nieustannie, wtedy zw³aszcza, gdy na re-
fl eksjê spo³eczn¹ zacz¹³ oddzia³ywaæ ewolucjonizm - 
tu wystarczy wskazaæ na prace Spencera czy Sumnera, 
zaś w klasycznej socjologii polskiej - Ludwika Gumplo-
wicza. Wśród „ojców-za³o¿ycieli” czy zgo³a apologetów 
konfl iktu spo³ecznego osobne miejsce nale¿a³oby te¿ 
zarezerwowaæ dla Malthusa czy dla jego wspó³czesnych 
nastêpców, do których zapewne nale¿a³oby zaliczyæ 
cz³onków tzw. „Klubu Rzymskiego”, którzy przygotowali 
s³ynny w latach ‘70 ubieg³ego wieku raport pt. „Granice 
wzrostu”. Wiêcej, niezale¿nie od tego, co mia³ do po-
wiedzenia Marks w kwestii konfl iktu klasowego, warto 
pamiêtaæ i o tym, ¿e fi lozofi czne podstawy jego prac sta-
nowi³, sk¹din¹d wielce eklektyczny, materializm dialek-
tyczny propagandowo wulgaryzowany na rozmaite spo-
soby w tej czy innej postaci „diamatu”. To, w jaki sposób 
idee wa¿ne i interesuj¹ce karlej¹ wtedy, gdy s¹ wprzêga-
ne do obs³ugiwania tej czy innej, niekiedy wielce z³owro-
giej, spo³ecznej praktyki, jest ju¿ zagadnieniem osobnym. 
Warto o tym nieustannie pamiêtaæ, maj¹c jednak na 
uwadze tak¿e i to, ¿e nadu¿ywanie idei sk¹din¹d zacnych 
czy interesuj¹cych dla rozmaitych celów praktycznych nie 
wystarcza, aby je odrzuciæ. Mówi¹c najkrócej, nie widaæ 
powodów, dla których nale¿a³oby siê szczególnie przej-
mowaæ tym, ¿e analizowanie ¿ycia zbiorowego przez 
pryzmat rozmaitych konfl iktów bywa³o - i bywa nadal 
- wielce p³odn¹ heurystyk¹. W polskiej literaturze socjo-

logicznej stosunkowo niedawno pisali o tym A. Śliz i M.S. 
Szczepañski, wskazuj¹c na to, ¿e wspó³czesny świat pe-
³en jest rozmaitych konfl iktów ... które w znacznej mierze 
koñcz¹ siê powstaniem nowej spo³ecznej rzeczywistości. 
... Dzisiaj najbardziej donios³e dla ¿ycia spo³ecznego s¹ te 
teorie konfl iktowe, które siêgaj¹ do kulturowych zró¿ni-
cowañ ludzi i grup. Wspó³czesny wielokulturowy świat 
wymaga w³aśnie takiego podejścia.1

Nietrudno pokazaæ, ¿e konfl ikt indywidualnych czy gru-
powych interesów i wartości, sam przez siê, nie jest, 
w jakimkolwiek sensie terminu, czymkolwiek z³ym, ¿e za 
wszelk¹ cenê nale¿y d¹¿yæ do jego eliminacji. Przeciw-
nie, socjologowie zajmuj¹cy siê problematyk¹ konfl iktu 
spo³ecznego przekonywali o tym, ¿e - wbrew obiego-
wym opiniom - jest on wa¿nym spoiwem naszego ¿y-
cia zbiorowego. W tym kierunku sz³o myślenie Georga 
Simmela czy - w drugiej po³owie XX w. - Lewisa Cosera. 
Jeśli zgodzimy siê na taki punkt widzenia, to trzeba te¿ 
zdaæ sobie sprawê z tego, ¿e nie tyle konfl ikt spo³eczny 
per se - w jego wielorakich postaciach - jest zjawiskiem, 
które warto obserwowaæ z niejakim niepokojem, lecz 
okoliczności, w jakich konfl ikt siê toczy. Coser sugero-
wa³, na przyk³ad, ¿e to, czy konfl ikt mo¿e destabilizo-
waæ ³ad spo³eczny zale¿y przede wszystkim od tego jak 
bardzo sztywne (jak ma³o „antykruche”, powiedzia³by 
zapewne Nassim Taleb)2, s¹ sk³adaj¹ce siê nañ instytucje. 
Nieoryginalny wniosek móg³by zatem sprowadzaæ siê 
do stwierdzenia mówi¹cego, ¿e - skoro konfl ikt jest zja-
wiskiem trwale wrośniêtym w tkankê ¿ycia zbiorowego 
- to wypada nauczyæ siê tego, jak nale¿y nim zarz¹dzaæ. 
Podobnie rozumuj¹ ci spośród badaczy rozmaitych pro-
blemów spo³ecznych, którzy - wskazuj¹c, na przyk³ad, 

Na początku był konfl ikt... rozumiany szeroko, jako nieodłączna część ludzkiej kondycji 
w świecie ograniczonych zasobów i - co tu dużo ukrywać - rozbieżnych interesów  jednostek 
i rozmaicie konfi gurowanych grup ludzi. 
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na historyczn¹ i przestrzenn¹ powszechnośæ uzale¿nieñ 
od rozmaitych substancji psychoaktywnych - sugeruj¹, 
¿e beznadziejnośæ polityki „zwalczania” kieruje uwagê na 
politykê minimalizacji szkód. 
To prawda, ¿e przynajmniej czêśæ konfl iktów spo³ecz-
nych budzi niepokój z uwagi na ich niszczycielsk¹ si³ê. 
Ale, nie warto traciæ z pola widzenia wysi³ków tych 
wszystkich, którzy patrz¹ na te same konfl ikty z nadziej¹ 
na to, ¿e prowadz¹ one do emancypacji, przybli¿aj¹ za-
koñczenie jakoś interpretowanej opresji, obiecuj¹ jak¹ś 
postaæ „wyzwolenia”, etc. Unikn¹æ tych, odmiennych 
punktów widzenia i sprzêgniêtych z nimi ocen zapewne 
nie da siê, ale te¿ - i to jest powód dla zwrócenia na nie 
uwagi - wypada usilnie podkreśliæ, ¿e trzeba przynajmniej 
staraæ siê o to, aby kontrolowaæ ich wp³yw na myślenie 
o konkretnych konfl iktach. 

O NIEUCHRONNOŚCI KOOPERACJI 

Oczywiście, nietrudno krytykowaæ heurystykê konfl iktu 
wskazuj¹c na jej jednostronnośæ, na to zatem, ¿e mo¿e 
ona ³atwo prowadziæ do pomniejszania innej, zapewne 
równie wa¿nej i powszechnej w³aściwości ¿ycia zbioro-
wego, tj. kooperacji. Pytanie o kooperacjê i jej przes³anki 
jest równie fundamentalne, co py-
tanie o konfl ikt i - w ten czy inny 
sposób - stawiane jest w naukach 
spo³ecznych niezale¿nie od ich 
proweniencji. Jest równie wa¿ne 
w naukach politycznych czy so-
cjologii, co w prawoznawstwie czy 
ekonomii. Najprostsza, ale te¿ nie-
koniecznie kompletna, odpowiedź 
na tak postawione pytanie zmierza 
do wskazania na instrumentalny 
charakter kooperacji: mówi³oby 
siê zatem, ¿e wspó³praca z inny-
mi jest kwesti¹ bilansu kosztów 
i korzyści czy, mówi¹c nieco ina-
czej, subiektywnie korzystnej wymiany jakichś zasobów, 
do której dochodzi pomiêdzy ludźmi d¹¿¹cymi do maksy-
malizowania indywidualnych b¹dź grupowych korzyści. 
To prowadzi nas do mniej czy bardziej „klasycznej” teorii 
wymiany - tak, jak by³a ona rozwijana przez tak znanych 
psychologów spo³ecznych czy socjologów, jak, na przy-
k³ad, G. Homans czy P. Blau. Teoretyczne propozycje teorii 
wymiany prezentowane s¹ w wielu podstawowych pod-
rêcznikach, wiêc nie warto ich powtarzaæ, warto nato-
miast wskazaæ na jej za³o¿enia, które bywaj¹ uznawane 
za kontrowersyjne. Nie jest wykluczone, ¿e najwa¿niej-
szym, a zarazem najczêściej wspó³cześnie kwestiono-
wanym z tych za³o¿eñ jest teza o ludzkiej racjonalności, 
która ka¿e ludziom kalkulowaæ zyski i straty zwi¹zane 
z tym czy innym postêpowaniem. 

Niefortunnie, ta wizja „cz³owieka kalkuluj¹cego” propo-
nowana przez teoretyków wymiany, a te¿ i przez eko-
nomistów, bywa kontestowana: ludzkie zachowania, 
jeśli regulowane przez zasadê wzajemności, niewiele 
maj¹ wspólnego z kalkulacjami s³u¿¹cymi maksymaliza-
cji indywidualnych u¿yteczności, które musia³yby je po-
przedzaæ. Nietrudno te¿ demonstrowaæ to, ¿e w miejsce 
racjonalnej kalkulacji czêsto ludzkie zachowania s¹ wy-
znaczone przez emocje czy behawioralne wzorce zako-
rzenione w kulturze. Wreszcie, nietrudno pokazywaæ i to, 
¿e myśl o racjonalnej kalkulacji zysków i strat jest u³ud¹ 
- bo przecie¿ w bardzo wielu sytuacjach najzwyczajniej 
nie potrafi my gromadziæ i analizowaæ informacji, które 
te zyski i straty pozwalaj¹ jakoś szacowaæ. Co wiêcej, 
mog³oby siê okazaæ, ¿e - nawet gdyby by³o to mo¿liwe 
- koszty takich kalkulacji by³yby wy¿sze ani¿eli hipote-
tyczne korzyści z wymiany. Socjologowie i - czêściej - an-
tropolodzy spo³eczni zwracali te¿ uwagê na to, ¿e teoria 
wymiany ignoruje tê prost¹ okolicznośæ, ¿e „akty wy-
miany” stanowi¹ sztucznie wyizolowane fragmenty pro-
cesów spo³ecznych interakcji, s³u¿¹cych jako kontekst, 
bez którego staj¹ siê one ma³o zrozumia³e. Jeśli - ¿eby 
pos³u¿yæ siê najprostszym przyk³adem - dajê prezent ko-
muś zaprzyjaźnionemu, to, nie jest wykluczone, robiê to 

nie tyle  w oczekiwaniu czegoś 
w zamian, ile z nadziej¹ na to, 
¿e przyjaźñ ta w jakiś sposób 
okrzepnie. Wreszcie, dorobek 
tzw. „ekonomii behavioralnej” 
spopularyzowany m.in. dziêki 
znanej pracy D. Kahnemana 
pt. „Pu³apki myślenia” pokazu-
je m.in. to, jak czêsto podejmu-
j¹c rozmaite decyzje kierujemy 
siê intuicjami zakorzenionymi 
w kulturze, takimi przy tym, 
które wo³a³yby o pomstê do 
nieba, gdyby poddaæ je racjo-
nalnej analizie. Oto prosty przy-

k³ad: ... prawdopodobieñstwo, ¿e ma³a fi rma przetrwa 
piêæ lat na amerykañskim rynku, wynosi oko³o 35 procent, 
jednak osoby otwieraj¹ce takie fi rmy uwa¿aj¹, ¿e te 
statystyki ich nie dotycz¹... korzyści fi nansowe z samo-
zatrudnienia s¹ mizerne: osoby o takich samych kwalifi -
kacjach uzyskuj¹ wy¿szy zwrot, sprzedaj¹c swoje umie-
jêtności pracodawcom, ni¿ dzia³aj¹c na w³asny rachunek. 
Dane wskazuj¹, ¿e optymizm jest czymś rozpowszech-
nionym, uporczywym i kosztownym.3 
Ju¿ niezale¿nie od tego, co Kahneman i Tversky mieli do 
powiedzenia o racjonalności decyzji podejmowanych 
przez ludzi w codziennym ¿yciu, równie¿ i wyniki badañ 
prowadzonych przez psychologów spo³ecznych zdaj¹ siê 
sugerowaæ, ¿e ludzie wprawdzie dostrzegaj¹ materialne 
korzyści p³yn¹ce z takiego czy innego postêpowania, 

„
 To prawda, ¿e przynajmniej czêśæ 

konfl iktów spo³ecznych budzi 
niepokój z uwagi na ich niszczycielsk¹ si³ê. 
Ale, nie warto traciæ z pola widzenia wy-
si³ków tych wszystkich, którzy patrz¹ na 
te same konfl ikty z nadziej¹ na to, ¿e pro-
wadz¹ one do emancypacji, przybli¿aj¹ 
zakoñczenie jakoś interpretowanej opresji, 
obiecuj¹ jak¹ś postaæ „wyzwolenia”, etc. 
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ale te¿ ... zwracaj¹ uwagê na uczciwośæ i wzajemnośæ, 
sk³onni s¹ do zmiany podzia³u korzyści wśród innych na-
wet wtedy, gdy oznacza to pomniejszenie ich w³asnych 
„zysków”, a tak¿e maj¹ tendencjê do nagradzania tych, 
którzy postêpuj¹ w sposób prospo³eczny... nawet, jeśli 
okazuje siê to „kosztowne”...4

Wszystko to otwiera nowe - i fascynuj¹ce - obszary ba-
dañ nad czynnikami czy motywacjami kszta³tuj¹cymi 
postêpowanie ludzi, ale te¿ zwraca uwagê na to, ¿e „ak-
sjomat egoizmu” bywa nader czêsto moderowany przez 
rozmaite konteksty spo³eczne, kulturowe czy gospodar-
cze. W rezultacie okazuje siê, ¿e - nie jest wykluczone - 
ludzie wspó³pracuj¹ ze sob¹ nie tylko, i nawet nie przede 
wszystkim, maj¹c na uwadze indywidualne korzyści. 
Teorie wymiany zapewne dobrze wyjaśniaj¹ czêśæ ludz-
kich zachowañ, ale, jak to zwykle bywa, prezentowanie 
czêści prawdy jako jej ca³ości prowadzi w najlepszym 
przypadku do doktrynalnych sporów, które usi³uj¹ redu-
kowaæ z³o¿onośæ spo³ecznego świata, a te¿ i z³o¿onośæ 
tego, co umiemy o nim powiedzieæ. Istotny k³opot jest za-
tem ten, ¿e racje sk³aniaj¹ce ludzi do kooperacji s¹ wielce 
niejednorodne, w jakimś stopniu s¹ to racje, za którymi 
kryje siê d¹¿enie do maksymalizacji w³asnych korzyści, 
ale by³oby zasadniczym nieporozumieniem, gdybyśmy 
lekcewa¿yli to, ¿e - równie¿ w jakimś stopniu - za tymi 
racjami kryje siê te¿ d¹¿enie do maksymalizowania po-
myślności jakoś identyfi kowanej grupy czy zbiorowości. 
O tym, ¿e jest tak istotnie zwracaj¹ uwagê ci wszyscy ba-
dacze rozmaitych ³adów gospodarczych - od K. Polany-
i’ego do E.P. Thompsona, J. Scotta czy G. Hydena - którzy 
wskazywali na osobliwości „moral economies” lub „eco-
nomies of affection”. Bywa, powiadaj¹ zwolennicy tego 
kierunku myślenia, ¿e „w³¹czamy” moralne racje i regu³y 
gospodarowania po to, aby w rozs¹dny sposób rozwi¹-
zywaæ stoj¹ce przed nami problemy, które niekoniecznie 
musz¹ redukowaæ siê do celów wyznaczanych przez in-
dywidualne korzyści. Dla „moral economists” racjonalne 
jest to, co sprzyja przetrwaniu jakiejś spo³ecznej ca³ości - 
rodziny, klanu, wioski, etc. czy jakiegoś porz¹dku spo³ecz-
nego, zaś dla „market economists” jest to racjonalnośæ 
gospodaruj¹cej jednostki.
Warto zdawaæ sobie sprawê z tego, ¿e - w nieco innej 
konwencji teoretycznej - nie jest to szczególnie nowe 
zagadnienie. Problematyka tzw. „pu³apek spo³ecznych” 
by³a przedmiotem systematycznych badañ, ich klasycz-
ne formy to „dylemat wiêźnia” czy „tragedia wspólnego 
pastwiska”. Ogólny schemat problemów tego rodzaju 
sprowadza siê do pytania o to, jak postêpuj¹ ludzie wte-
dy, gdy korzyści p³yn¹ce z decyzji maksymalizuj¹cych 
indywidualne korzyści s¹ wiêksze, ani¿eli korzyści p³y-
n¹ce z kooperacji niezale¿nie od tego, jak postêpuj¹ inni, 
ale jednocześnie - jeśli wszyscy podejmuj¹ decyzje ego-
istyczne - ich korzyści s¹ mniejsze ni¿ mog³yby byæ, gdyby 
ze sob¹ wspó³pracowali. Jednym z typowych schema-
tów tego rodzaju jest problem „pasa¿era na gapê”: do-

raźne korzyści z jazdy „na gapê” s¹ oczywiste, ale - im 
wiêcej jest pasa¿erów, którzy unikaj¹ op³aty za przejazd 
- tym warunki podró¿y staj¹ siê dla nich wszystkich gor-
sze. Bli¿szy wgl¹d w tê problematykê sugeruje jednak, 
¿e, w gruncie rzeczy, zagadnienie jest bardziej z³o¿one, 
¿e kooperacja „niejedno ma imiê”. Najprostsze rozró¿-
nienie ka¿e oddzielaæ od siebie takie formy kooperacji, 
które polegaj¹ na respekcie dla regu³ zakazuj¹cych czer-
panie indywidualnych korzyści z postêpowania, które jest 
w jakiś sposób szkodliwe dla grupy od kooperacji zo-
rientowanej na mniej czy bardziej efektywne rozwi¹zy-
wanie problemów grupy jako ca³ości. Gdyby trzymaæ siê 
przyk³adów zaczerpniêtych z obszaru rozmaitych napiêæ 
w zbiorowych stosunkach pracy mo¿na ³atwo by³oby 
wskazaæ na przepisy reguluj¹ce tryb prowadzenia tych 
sporów, które narzucaj¹ swoiste „cooling off periods” czy 
na takie ustêpstwa zwi¹zków zawodowych dzia³aj¹cych 
w przedsiêbiorstwie, które prowadz¹ do obni¿enia wy-
nagrodzeñ po to, aby mog³o ono przetrwaæ jako ca³ośæ 
lub znane z okresów wysokiego bezrobocia zjawisko tzw. 
„job sharing”. 
Wyniki wielu badañ empirycznych mówi¹ nam, ¿e - naj-
ogólniej rzecz bior¹c - w ramach organizacji gospodar-
czych i militarnych czy w ramach spo³eczności lokalnych 
ludzie kooperuj¹ ze sob¹ kieruj¹c siê nie tyle indywidu-
alnymi korzyściami jakie z kooperacji wynikaj¹, ile racja-
mi „spo³ecznymi”, tj. wyznawanymi wartościami, po-
stawami czy wzajemnym zaufaniem.5 Oczywiście, ten 
ogólny wynik jest wra¿liwy na szereg zmiennych, takich, 
na przyk³ad, jak budowanie indywidualnej to¿samości na 
statusie grupy lub przekonanie, ¿e w ramach organizacji 
respektowane s¹ podstawowe regu³y jej funkcjonowa-
nia, ale ogólny rezultat jest zgodny ze sformu³owan¹ 
wy¿ej konkluzj¹. Wprawdzie mówi on tak¿e, ¿e czêsto 
indywidualna korzyśæ i racje „spo³eczne” kooperacji po-
miêdzy ludźmi czêsto siê ze sob¹ mieszaj¹, ale uwa¿na 
analiza regresji jednych i drugich sugeruje wyraźnie, 
¿e drugie s¹ jednak zdecydowanie wa¿niejsze6. Najwa¿-
niejsza - i kluczowa dla koncepcji dialogu spo³ecznego 
i p³yn¹cych zeñ korzyści - jest teza wskazuj¹ca na to, 
¿e proceduralna sprawiedliwośæ, a zatem konsekwentne 
poszanowanie regu³ i wzajemne zaufanie to klucz do ko-
operacyjnego sukcesu. To samo mo¿na by³oby zapewne 
powiedzieæ inaczej: jeśli regu³y obowi¹zuj¹ce w ramach 
instytucji dialogu spo³ecznego s¹ respektowane a jego 
uczestnicy maj¹ do siebie zaufanie, tym wiêksze szanse 
na to, ¿e instytucje te bêd¹ uznane za prawomocne, zaś 
to, co siê uda w ich ramach uzgodniæ za moralnie s³usz-
ne. Co wiêcej, w takich warunkach mo¿na te¿ liczyæ na 
to, ¿e uczestnicy dialogu bêd¹ te¿ szukali porozumieñ 
wykraczaj¹cych poza to, do czego s¹ przez te regu³y zo-
bowi¹zani. Wprawdzie nie³atwo to powiedzieæ, ale tym 
sposobem dochodzimy do bana³u: jeśli chcemy koopero-
waæ to powinniśmy zrezygnowaæ z intryg prowadzonych 
„na boku”, z budowania chwilowych koalicji wykorzy-
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stuj¹cych partykularne animozje czy doraźne, bie¿¹ce 
interesy, powinniśmy te¿ mieæ zaufanie do argumentów 
pojawiaj¹cych siê w dyskusji i wierzyæ w to, ¿e nie s¹ one 
budowane na manipulacjach instrumentalnie przykrawa-
n¹ ewidencj¹ tzw. „obiektywnych danych”. Czy to jest 
mo¿liwe na tym nienajlepszym ze światów?

K£OPOTY Z DIALOGIEM SPO£ECZNYM

Myśl podstawowa mówi, ¿e iluzoryczne wydaj¹ siê 
wysi³ki zmierzaj¹ce do rozdzielenia konfl iktu i koopera-
cji, to dwa, sprzêgniête ze sob¹ aspekty naszego ¿ycia 
zbiorowego, zaś ich roz³¹czne analizowanie prowadzi 
do powstawania groźnych artefaktów i jednostronne-
go interpretowania biegu wydarzeñ. Próba przejścia od 
ogólników tego rodzaju do pytañ o to, co mog³oby to 
oznaczaæ dla instytucji „dialogu spo³ecznego” i regu³ jego 
prowadzenia sk³ania do zajêcia siê przynajmniej niektóry-
mi kwestiami szczegó³owymi.
Przede wszystkim, nale¿y zdaæ sobie sprawê z tego, 
¿e koncepcja „dialogu spo³ecznego” wyros³a, przynaj-
mniej po czêści, z idei „przetargu zbiorowego”, a zatem 
z pojêcia wprowadzonego przed ponad stu laty przez 
Beatrice i Sidney’a Webbów. W realiach stosunków pracy 
wiele siê od koñca XIX w. zmieni³o, wiêc nie widaæ po-
wodów, dla których warto by³oby zastanawiaæ siê nad 
tym, w jakiej mierze empiryczne obserwacje Webbów, 
na których ufundowana zosta³a ich ksi¹¿ka7 zachowa-
³y jak¹kolwiek - poza historyczn¹ - wartośæ. Nie mamy, 
wspó³cześnie, na przyk³ad, jakichkolwiek w¹tpliwości co 
do tego, ¿e w wielu przypadkach indywidualne negocja-
cje p³acowe mog¹ wspó³istnieæ z instytucjami przetar-
gu zbiorowego i mog¹ te¿ przynosiæ rezultaty znacznie 
bardziej korzystne, ani¿eli to, co udaje siê wynegocjowaæ 
w ramach tych instytucji. Dodaæ wypada, ¿e idea „dia-
logu spo³ecznego” powstawa³a w okolicznościach wiel-

ce odmiennych od okoliczności wyznaczonych przez 
turbulencje czasów industrializacji i by³a kszta³towana 
przez procesy przekszta³cania siê Europejskiej Wspólnoty 
Gospodarczej w Uniê Europejsk¹. Znamienny wydaje siê 
w tej kwestii ten fragment znanego wyst¹pienia Jacquesa 
Delorsa w Parlamencie Europejskim 14 stycznia 1985 r.,
w którym stwierdzi³ on, ¿e ... w rozleg³ym obszarze za-
trudnienia i polityki rynku pracy ... uda siê nam odnieśæ 
sukces tylko wtedy, gdy spe³nione zostan¹ dwa warunki: 
reformy bêd¹ wynegocjowane przez partnerów spo³ecz-
nych, a zatem, polityka przetargu zbiorowego bêdzie 
nadal stanowi³a jeden z fi larów ca³ego naszego syste-
mu gospodarczego i ¿e na scenie europejskiej bêdziemy 
d¹¿yli do minimalnego poziomu harmonizacji....8 Artyku³ 
118 B późniejszego o rok Jednolitego Aktu Europejskiego 
mówi³ ju¿ o wspieraniu rozwoju dialogu spo³ecznego 
i to określenie pojawia siê w nastêpnych, kluczowych 
dokumentach funduj¹cych powstanie Unii Europejskiej, 
tj. w Traktacie o Unii Europejskiej (Maastricht 1992), 
i w towarzysz¹cym mu „protokole spo³ecznym”, a te¿ 
i w wielu nastêpnych dokumentach Komisji Europejskiej. 
Wa¿niejsze, ani¿eli śledzenie kolejnych zmian w znacze-
niach nadawanych terminom takim, jak „dialog spo³ecz-
ny”, czy „partnerzy spo³eczni” wydaje siê dostrze¿enie 
ich konsekwencji, wtedy zw³aszcza, gdy z poziomu 
„europejskiego” by³y one przenoszone na poziom po-
szczególnych krajów. Podstawowa z tych konsekwencji, 
wynikaj¹ca zreszt¹ z treści wspomnianego „protoko³u 
spo³ecznego”, sprowadza³a siê do zagwarantowania 
udzia³u „partnerów spo³ecznych” w konsultowaniu kwe-
stii socjalnych i ich uprawnienie do zawieszania inicjatyw 
regulacyjnych Komisji do czasu wynegocjowania odpo-
wiednich kompromisów. Na dobre czy na z³e, oznaczaæ to 
musia³o uznanie „partnerów spo³ecznych”, tj. zwi¹zków 
zawodowych i organizacji pracodawców za reprezen-
tantów wa¿nych spo³ecznych interesów wyposa¿onych 
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Paper introduces several propositions considered as important for our understanding of an idea of „social dialo-
gue”. For the fi rst, it is suggested that confl ict and cooperation in a society are equally indispensable and, what 
follows, „confl ict perspective” as well as „cooperation perspective”, if applied separately, would produce series 
of analytical artifacts. For the second, there is a good evidence showing that cooperation discussed in terms of the classic 
exchange theories focused on instrumental functions of social exchange processes cover only part of the picture: people 
and groups of people cooperate also for the variety of social reasons. For the third, it is proposed, that an idea of social 
dialogue introduced with the processes of EU formation evolved from the century old idea of collective bargaining and 
gradually lost its original meaning. Social dialogue institutions, both at EU and country levels has been incorporated 
into relevant political systems. It seems to be clear then, that presumably „apolitical” institutions of social dialogue have 
no fi rm ground to be rooted in.

1 Anna Śliz, Marek S. Szczepañski: Konfl ikt spo³eczny i jego funk-
cje. Miêdzy destrukcj¹ a kreacj¹. Annales Univeritatis Mariae 
Curie-Sk³odowska, vol. XXXVI, 2, 2011, s. 7 - 25; 
2 Nassim Nicholas Taleb: Antykruchośæ. O rzeczach, którym 
s³u¿¹ wstrz¹sy, Warszawa 2013;
3 Daniel Kahneman: Pu³apki myślenia. O myśleniu szybkim 
i wolnym, Poznañ 2012, s. 342-343;
4 Joseph Heinrich i in.: Foundations of Human Sociality. 
Economic Experiments and Ethnografi c Evidence from 
Fifteen Small Scale Societies, Oxford University Press 2004, s. 8;  

5 Tom R. Tyler: Why People Cooperate ? The Role of Social Moti-
vation, Princeton and Oxford 2011, s. 52 i n.;
6 jw., s. 56;
7 por. Beatrice i Sidney Webb: Industrial Democracy, Londyn 
1902, por. równie¿: Syed M.A. Hameed: A Theory of Collective 
Bargaining, Industrial Relations 1970, vol. 25, nr 3 ; 
8 cyt. za Jean Lapeyre: European Social Dialoque: 30 Years 
of Experience and Progress, but what the Future Holds? Jacques 
Delors Institute, Policy Paper nr 124, 26 styczeñ 2015.

w mandat do wypowiadania siê w sprawach „socjalnych” 
- a przecie¿ trudno sobie wyobraziæ jakiekolwiek polity-
ki publiczne, które w taki czy inny sposób siê z nimi nie 
wi¹¿¹. To z kolei spowodowa³o rozszerzenie koncepcji 
„dialogu spo³ecznego” na obszary daleko bardziej roz-
leg³e, ani¿eli klasyczna koncepcja przetargu zbiorowego 
w stosunkach pracy i doprowadzi³a do wyodrêbnienia 
osobliwej formy tego dialogu, opisywanej jako, autono-
miczy dialog spo³eczny, a wiêc, w zasadzie, dwustronne 
negocjacje pomiêdzy zwi¹zkami zawodowymi i organi-
zacjami pracodawców. „Dialog spo³eczny” sensu proprio 
sta³ siê wiêc „dialogiem” trójstronnym, takim mianowi-
cie, w którym klasyczni „partnerzy spo³eczni” prezentu-
j¹ swoje, nierzadko sprzeczne, racje w³adzy publicznej 
optuj¹c na rzecz takich czy innych regulacji, ta zaś usi³uje 
ich przekonaæ do tego, co jej zdaniem jest dobre dla defi -
niowanego przez ni¹ wspólnego interesu.
Jakkolwiek chcia³oby siê tê „rekonfi guracjê” oceniaæ, 
a oceny te powinny przecie¿ braæ pod uwagê tak¿e i to, 

¿e oznacza ona daleko id¹c¹ demokratyzacjê procesów 
podejmowania decyzji w sprawach publicznych, nietrud-
no dostrzec, ¿e odchodzimy w ten sposób od koncepcji 
przetargu zbiorowego. „Dialog spo³eczny” i jego instytu-
cje staj¹ siê czêści¹ systemu politycznego - ze wszystki-
mi, dobrymi i z³ymi - konsekwencjami tego stanu rzeczy. 
Jeśli ta konstatacja jest trafna, to nie warto obstawaæ 
przy retoryce „apolityczności” dialogu spo³ecznego. Jego 
instytucje, w tej wersji, jaka wyewoluowa³a w UE, chc¹c 
nie chc¹c, musz¹ wik³aæ siê w z³o¿one gry polityczne. 
Jeśli tak, to kolejne pytanie, mo¿e najwa¿niejsze - i zbyt 
wa¿ne, aby odpowiadaæ na nie bez starannej anali-
zy - ka¿e zastanowiæ siê nad tym, czy, i w jakiej mierze, 
rozwi¹zanie to s³u¿y kooperacji? Pytanie to staje siê tym 
wa¿niejsze, im wyraźniej uświadomimy sobie to, ¿e poli-
tyka nie jest zazwyczaj uznawana za taki obszar naszego 
¿ycia zbiorowego, na którym odnajduje siê bez wiêk-
szych k³opotów wzorce poszanowania indywidualnej 
i grupowej podmiotowości.
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Katarzyna Tuszyñska
- doktor nauk humanistycznych Polskiej Akademii Nauk. Absolwentka stosowanych nauk 

spo³ecznych Uniwersytetu Warszawskiego oraz fi lozofi i Uniwersytetu im. Kardyna³a Stefana 
Wyszyñskiego. Specjalizuje siê w polityce spo³ecznej, zw³aszcza w zakresie zabezpieczenia 

spo³ecznego (prawo krajowe i wspólnotowe), polityki rodzinnej i polityki rynku pracy. Pracowa³a 
w Zak³adzie Ubezpieczeñ Spo³ecznych i Ministerstwie Pracy i Polityki Spo³ecznej. Obecnie Radca 
ds. Ubezpieczeñ Spo³ecznych, Polityki Rodzinnej i Pomocy Spo³ecznej Ogólnopolskiego Porozu-

mienia Zwi¹zków Zawodowych.

C z y  K o n w e n c j a  o  z a p o b i e g a n i u  i  z w a l c z a n i u  p r z e m o c y 
w o b e c  ko b i e t  i  p r z e m o c y  d o m o w e j  m o ¿ e  b y æ 

s k u t e c z n y m  n a r z ê d z i e m  p o l i t y k i  a n t y p r z e m o c o w e j ?

Ratyfi kowanie przez Prezydenta Bronis³awa Komorow-
skiego Konwencji Rady Europy o zapobieganiu i zwalcza-
niu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej zamyka 
polityczn¹ dyskusjê nad zasadności¹ zwi¹zania Rzeczpo-
spolitej Polskiej jej postanowieniami. Nie koñczy jednak 
dyskusji światopogl¹dowej. Dyskusja poprzedzaj¹ca 
uchwalenie przez Sejm RP ustawy o ratyfi kacji Konwen-
cji obna¿y³a ideologiczny charakter kontrowersji, jakie 
wzbudza ten dokument. Kwestie światopogl¹dowe, czyli 
ostatecznie sprowadzaj¹ce siê do ideologii, to oczywiste 
źród³o podzia³ów – i tych spo³ecznych, i politycznych, 
i intelektualnych.
Dzia³ania na rzecz zapobiegania przemocy wobec 
kobiet zosta³y zapocz¹tkowane na forum Rady Europy 
w pocz¹tkach lat 90. dwudziestego wieku. Ostatecznie 
zosta³y one osadzone w kontekście za³o¿enia o kulturo-
wym wymiarze przemocy wobec kobiet. Sformu³owanie 
gender-based violence wskazuje na przemoc ze wzglêdu 
na p³eæ, ale chodzi tu o p³eæ spo³eczno-kulturow¹, nie 
p³eæ biologiczn¹. Poniewa¿ ró¿norodne mechanizmy kra-
jowe nie zapewnia³y jednolitej ochrony ofi arom przemo-
cy na poziomie wszystkich pañstw cz³onkowskich, podjê-
to inicjatywê stworzenia wspólnej podstawy defi niuj¹cej 
najwa¿niejsze kwestie oraz wskazuj¹cej obszary i zada-
nia krajów unijnych. Dlatego powo³any w 2008 r. Komi-
tet (Ad Hoc Committee for preventing and combating 
vience against women and domestic violence) otrzyma³ 
za zadanie opracowanie tekstu Konwencji. Ostateczna 
jej wersja zosta³a opracowana w 2010 r. i zosta³a przyjêta 
11 maja 2011 r. Od samego pocz¹tku by³ to dokument 
budz¹cy najwy¿sze emocje. W dniu jej przyjêcia podpi-
sa³y j¹ jedynie Austria, Czarnogóra, Finlandia, Francja, 
Grecja, Hiszpania, Islandia, Luksemburg, Niemcy, Portuga-
lia, S³owacja, Szwecja i Turcja. Polska podpisa³a Konwen-
cjê dopiero 18 grudnia 2012 r., a uchwa³a Rady Ministrów 

w sprawie ratyfi kacji zosta³a podjêta 29 kwietnia 2014 r. 
Wtedy te¿ do Sejmu zosta³ skierowany projekt ustawy 
o ratyfi kacji Konwencji.
G³ówne cele Konwencji sprowadzaj¹ siê do zapobiegania 
przemocy wobec kobiet, chronienia ofi ar oraz ścigania 
sprawców. Jednak¿e cele szczegó³owe, które w za³o¿e-
niu maj¹ realizowaæ cele g³ówne, sprawiaj¹, ¿e z pozoru 
oczywiste zadanie wspierania ofi ar przemocy staje siê 
tematem dyskursu ideologicznego. Ju¿ defi nicja prze-
mocy, która jest tu rozumiana jako forma dyskryminacji 
ze wzglêdu na p³eæ, sprawia, ¿e zadanie chronienia ofi ar 
przemocy odnosi siê równie¿ do dzia³añ zmierzaj¹cych 
do ochrony przed dyskryminacj¹.1
Kontekst ideologiczny Konwencji zosta³ wyra¿ony 
w Preambule tego dokumentu. I tak czytamy np.: „prze-
moc wobec kobiet jest przejawem nierównych stosun-
ków w³adzy pomiêdzy kobietami a mê¿czyznami na 
przestrzeni wieków, które doprowadzi³y do dominacji 
mê¿czyzn i dyskryminacji kobiet, a tak¿e uniemo¿liwi³y 
pe³ne usamodzielnienie siê kobiet”.2
Paradygmat Konwencji jest nastêpuj¹cy: przemoc jest 
pochodn¹ struktury spo³ecznej (patriarchalnej struktury 
spo³ecznej), która sankcjonuje nierówne stosunki miêdzy 
kobietami i mê¿czyznami. Struktura ta opiera siê na za³o-
¿eniu, ¿e spo³eczeñstwo dzieli siê na kobiety i mê¿czyzn3 

zgodnie z biologiczn¹ defi nicj¹ p³ci i zgodnie z t¹ defi nicj¹ 
przypisuje kobietom i mê¿czyznom określone role spo-
³eczne. Dlatego te¿ przemoc ma charakter strukturalny 
i mo¿e zostaæ wyeliminowana poprzez dokonanie zmian 
struktury spo³ecznej: „strukturalny charakter przemocy 
jest uwarunkowany p³ci¹ spo³eczno-kulturow¹ (gen-
der) oraz fakt, ¿e przemoc wobec kobiet stanowi jeden 
z podstawowych mechanizmów spo³ecznych, za po-
moc¹ którego kobiety s¹ utrzymywane w stosunku 
podleg³ości wobec mê¿czyzn”.  W tym wypadku zmiana 
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Pañstwo Obecny 
partner By³y partner

Którykolwiek 
z partnerów 

(obecny 
i/lub by³y)

Osoba nie 
bêd¹ca 

partnerem

Którykolwiek partner 
i/lub osoba nie bêd¹ca 

partnerem

AT 3 15 13 12 20

BE 8 29 24 25 36

BG 11 38 23 14 28

CY 6 24 15 12 22

CZ 6 23 21 21 32

DE 7 24 22 24 35

DK 12 31 32 40 52

EE 7 23 20 22 33

EL 10 17 19 10 25

ES 4 18 13 16 22

FI 11 31 30 33 47

FR 11 31 26 33 44

HR 7 13 13 13 21

HU 7 23 21 14 28

IE 4 19 15 19 26

IT 9 25 19 17 27

LT 11 31 24 16 31

LU 7 26 22 25 38

LV 13 38 32 17 39

MT 5 28 15 15 22

NL 9 27 25 35 45

PL 5 17 13 11 19

PT 8 28 19 10 24

RO 14 30 24 14 30

SE 7 29 28 34 46

SI 5 21 13 15 22

SK 12 26 23 22 34

UK 5 34 29 30 44

EU-28 8 26 22 22 33

Tabela 1. Kobiety, które doświadczy³y przemocy fi zycznej i/lub psychicznej ze strony obecnego i/lub by³ego partnera lub 
innej osoby od 15 roku ¿ycia w krajach cz³onkowskich Unii Europejskiej (w %).

¯ród³o: European Union Agency for Fundamental Rights, Violence against women: an EU-wide survey. Main results, Luxembourg 2014, 
http://fra.europa.eu/sites/default/fi les/fra-2014-vaw-survey-main-results_en.pdf.
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struktury spo³ecznej mia³aby polegaæ na przeniesieniu 
ciê¿aru z biologicznej defi nicji p³ci na defi nicjê kulturow¹. 
Zgodnie z ideologicznym za³o¿eniem Konwencji zmiana 
dotychczasowych relacji i ról spo³ecznych wyeliminuje 
przemoc wobec kobiet. Powy¿sze twierdzenia nie zosta³y 
w ¿aden sposób obiektywnie udokumentowane (rów-
nie¿ przez autorów uzasadnienia do ustawy o ratyfi ka-
cji Konwencji). Co wiêcej, takie za³o¿enia musz¹ budziæ 
w¹tpliwości konstytucjonalistów, którzy wskazuj¹ na 
wyra¿on¹ wprost w Konstytucji RP ³¹cznośæ z kultur¹ za-
korzenion¹ w dziedzictwie chrześcijañskim. Tym bardziej 
nie dziwi fakt, ¿e teoretyczne podstawy, na jakich opiera-
j¹ siê bezdyskusyjne postulaty Konwencji rodz¹ sprzeciw 
środowisk niezwi¹zanych z określonym światopogl¹dem.
Poniewa¿ przes³anie ideowe Konwencji jest tak wyraźne, 
to przys³ania niejednokrotnie pozosta³e aspekty tego do-
kumentu i staje siê punktem zapalnym w dyskursie prze-
ciwników i zwolenników proponowanych rozwi¹zañ. 
Przeciwnicy Konwencji wskazuj¹, ¿e jako dokument ide-
ologiczny nie mo¿e ona byæ podstaw¹ do projektowania 
i wdra¿ania konkretnych rozwi¹zañ prawnych. Ideologicz-
ne przes³anki, które stoj¹ za postulatami i zobowi¹zaniami, 
jakie nak³ada na rz¹d RP Konwencja, stoj¹ w sprzeczności 
z za³o¿eniem o światopogl¹dowej neutralności pañstwa. 
Zwolennicy zaś uwa¿aj¹, ¿e dokument prezentuje obiek-
tywn¹ sytuacjê ofi ar przemocy we wspó³czesnym spo³e-
czeñstwie oraz drogi do poprawy ich sytuacji.
Jedni i drudzy myl¹ siê przynajmniej w dwóch aspektach. 
Po pierwsze, trudno z ideologicznego, politycznego cha-
rakteru aktów prawnych czyniæ zarzut. Ka¿dy akt praw-
ny i ka¿dy dokument, który zosta³ przygotowany przez 
aparat w³adzy (ka¿dej w³adzy, poczynaj¹c od w³adzy 
pañstwowej) ma charakter ideologiczny i polityczny, 
gdy¿ reprezentuje wartości i przekonania przyjête przez 
tê w³adzê jako obiektywnie obowi¹zuj¹ce. Nie trzeba 
wracaæ do Herberta Harta, aby zrozumieæ tê prost¹ za-
le¿nośæ.4 I choæ najczêściej uznanie norm prawnych nie 
stanowi problemu spo³ecznego, gdy¿ wszystkie one mu-
sz¹ zawieraæ w sobie elementy odnosz¹ce siê do norm 
moralnych, to równie¿ z tego samego powodu niektóre 
z regulacji nie uzyskuj¹ akceptacji. Nie s¹ bowiem zgod-
ne z moralnymi normami określonych grup spo³ecznych. 
Tak w³aśnie dzieje siê w wypadku niejasnych z moralnego 
punktu widzenia dokumentów, równie¿ wspomnianej 
Konwencji. Dlatego, po drugie, nie mo¿na podtrzymy-
waæ, przynajmniej w powa¿nej dyskusji, argumentu 
o obiektywnym charakterze twierdzeñ i za³o¿eñ tego do-
kumentu.5
Konwencja, trzeba to powiedzieæ jasno, wprost wzmac-
nia ochronê ofi ar przemocy oraz gwarantuje im pomoc 
ze strony pañstwa. Przewiduje, chocia¿by w wypadku 
przemocy seksualnej, zapewnienie ofi arom dostêpu do 
bezp³atnej pomocy prawnej oraz wsparcia, zmienia defi -
nicje przemocy seksualnej, uniezale¿nia ściganie przemo-
cy seksualnej od zgody ofi ary oraz wskazuje na koniecz-

nośæ prowadzenia dzia³añ podnosz¹cych świadomośæ 
spo³eczn¹. Nie s¹ to elementy spo³ecznie czy moralnie 
kontrowersyjne. Podobnie g³ówne cele Konwencji same 
w sobie, takie jak: ochrona ofi ar przemocy i ściganie jej 
sprawców, nie budz¹ w¹tpliwości. Jednak¿e g³ówne za-
³o¿enia zosta³y tu usytuowane w określonym kontekście 
ideologicznym, który mo¿e byæ i jest dyskusyjny.
Z drugiej strony, w uzasadnieniu do ustawy o ratyfi kacji 
Konwencji autorzy pominêli zwi¹zek miêdzy wystêpo-
waniem przemocy a takimi zjawiskami jak: uzale¿nienia, 
anomia spo³eczna, przemoc w sferze publicznej, g³ów-
nie przemoc w mediach, medialna seksualizacja kobiet. 
Tymczasem tego rodzaju zale¿nośæ jest udokumentowa-
na w sposób bezsporny (chocia¿by na gruncie polskim 6).
Co wiêcej, autorzy uzasadnienia powo³uj¹ siê na wyniki 
badañ dotycz¹cych przemocy wobec kobiet w Europie 
z 2010 r. (nie precyzuj¹c jednoznacznie ich źród³a, choæ 
najprawdopodobniej chodzi o raport Eurobarometr 
Domestic Violence against Women. Report7). Tymczasem 
Agencja Praw Podstawowych UE przygotowa³a i przed-
stawi³a w 2014 r. szczegó³owe badania tej kwestii, oparte 
na jasno określonej metodologii, któr¹ w sposób jedno-
lity zastosowano we wszystkich krajach UE, co z kolei 
pozwala na znalezienie wspólnego punktu odniesienia.8 
Co wiêcej, badania FRA dotycz¹ w sposób bezpośredni 
zjawiska przemocy, w przeciwieñstwie do badañ wy-
korzystanych przez autorów uzasadnienia (te odnosi³y 
siê do opinii publicznej na temat przemocy). Badanie 
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skoncentrowane by³o na szeroko rozumianej przemocy 
(zarówno fi zycznej, jak i psychicznej czy seksualnej). 
Prezentowane dane pochodz¹ bezpośrednio od respon-
dentów (nie s¹ to dane przekazane przez inne instytu-
cje, które dysponuj¹ określonymi bazami, np. policjê). 
Przyjrzyjmy siê wynikom badañ FRA (tabela 1).
Średni wskaźnik przemocy dla krajów UE wynosi 33%. 
Najwy¿szy wskaźnik przemocy zanotowano dla takich 
krajów jak: Dania (52%), Finlandia (47%), Szwecja 
(46%). Dla Polski wskaźnik ten to 19%. Taki wynik musi 
sk³aniaæ do analizy faktycznej sytuacji kobiet w rodzinie 
i w spo³eczeñstwie w Polsce, a tak¿e powinien byæ przy-
czynkiem do dyskusji nad skutecznymi mechanizmami 
zapobiegania przemocy i wspierania ofi ar. Trudno bo-
wiem w takiej sytuacji wskazywaæ kraje skandynawskie 
jako wzór do naśladowania. Badanie FRA wskazuje na-
tomiast na wyraźny brak świadomości spo³ecznej w za-
kresie przeciwdzia³ania przemocy. Zgodnie z badaniem 
wiêcej ni¿ 1/4 kobiet w Polsce nie s³ysza³a o chocia¿by 
jednej organizacji, zajmuj¹cej siê ochron¹ praw kobiet 
(w badaniu wymieniono Feminotekê, Niebiesk¹ Liniê 
oraz Centrum Praw Kobiet). Mo¿e to mieæ bezpośred-
ni zwi¹zek z nisk¹ świadomości¹ spo³eczn¹ oraz niskim 
zainteresowaniem, odnosz¹cym siê do trzeciego sektora 
w Polsce, które z kolei stanowi jeden z czynników s³abo 
rozwiniêtej świadomości obywatelskiej Polaków.
Dlaczego autorzy uzasadnienia do ustawy pominêli tak 
istotne źród³o i postanowili wykorzystaæ mniej pewne 
dane? Prawdopodobnie dlatego, ¿e dane z raportu FRA 
s¹ mniej „korzystne” i „gorzej” uzasadniaj¹ koniecznośæ 
ratyfi kacji Konwencji. Pokazuj¹ bowiem, ¿e w Polsce 
mamy do czynienia z jednym z najni¿szych wskaźników 
przemocy wobec kobiet. Czy jest to argument przeciw 

Konwencji? Najprawdopodobniej nie, gdy¿ tak niskie 
wyniki ofi cjalne obrazuj¹ najpewniej jedynie niski poziom 
rozpoznawalności przemocowego charakteru zdarzeñ 
przez same ofi ary. Niemniej jednak, takie merytoryczne 
potkniêcie autorów uzasadnienia mo¿e rzucaæ cieñ na ca-
³ośæ sprawy i przys³u¿yæ siê negatywnie samej Konwencji 
a merytoryczne przygotowanie ustawy o ratyfi kacji Kon-
wencji mo¿e wzbudzaæ uzasadnione w¹tpliwości.
Pomijaj¹c liczne w¹tpliwości prawne, w tym o charakte-
rze konstytucyjnym (dotycz¹ one art. 25 ust. 2 w zwi¹zku 
z art. 13; art. 48 ust. 1; art. 18; art. 32 i art. 33 oraz art. 
42 ust. 2 i art. 2 w zwi¹zku z art. 45 ust. 1 Konstytucji), 
trzeba jasno mówiæ o ideologicznym wymiarze Konwen-
cji, co nie stanowi w tym wypadku ani argumentu „za”, 
ani „przeciw”. Np. art. 14 Konwencji mówi o wprowa-
dzeniu elementów prezentowanego przez Konwencjê 
światopogl¹du do powszechnej edukacji. Istnieje obawa, 
¿e mo¿e to staæ w sprzeczności z zasad¹ światopogl¹-
dowej bezstronności pañstwa. Jednocześnie negatywny 
wymiar mo¿e mieæ postawa stron dyskusji, charakteryzu-
j¹ca siê „funkcjonaln¹ ślepot¹”. Środowiska wspieraj¹ce 
Konwencjê zapomnia³y siê w swojej argumentacji i nie 
chc¹ uznaæ, ¿e Konwencja ma równie¿ aspekt ideolo-
giczny i, co wiêcej, odmawiaj¹ osobom reprezentuj¹cym 
inny światopogl¹d prawa do jego posiadania i manifesto-
wania. Obie strony tej dyskusji przyjmuj¹ pewne, niczym 
nieuzasadnione za³o¿enia, np. za³o¿enie o p³ciowym 
uwarunkowaniu przemocy i pominiêcie takich czynników, 
jak istotny wzrost przemocy obecnej w mediach, seksu-
alizacja kobiet (oraz, coraz czêściej, mê¿czyzn), alkohol. 
Z drugiej zaś strony ignoruje siê fakt, i¿ niskie wskaźni-
ki przemocy w Polsce wynikaj¹ najprawdopodobniej 
z niskiej jej rozpoznawalności. Ostatecznie spór miêdzy 
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zwolennikami a przeciwnikami Konwencji mo¿na spro-
wadziæ do próby przeniesienia pewnych twierdzeñ 
z zakresu prawa, jak nazwa³by je Leon Petra¿ycki, intu-
icyjnego czy pozytywnego do sfery prawa ofi cjalnego9. 
I choæ prawo ofi cjalne stanowi swoist¹ mieszankê tych 
wszystkich elementów, to mo¿e zdarzyæ siê, ¿e pew-
ne z nich nie zostan¹ zinternalizowane przez określon¹ 
czêśæ spo³eczności, której maj¹ dotyczyæ. Dlatego, choæ 
Konwencja prezentuje szereg
rozwi¹zañ, które nie maj¹ 
kontrowersyjnego charakteru, 
to jednak ich ideologiczna in-
strumentalizacja budzi sprzeciw.
Najbardziej niepokoj¹ce wy-
daje siê to, ¿e obie strony 
konsekwentnie pomijaj¹ fakt, 
¿e jednym z podsta wowych 
czynników sprzyjaj¹cych prze-
mocy jest zale¿nośæ ekono-
miczna ofi ary od sprawcy. Bez 
wzglêdu na to, czy dotyczy 
kobiet, mê¿czyzn czy osób 
starszych (warto równie¿ pod-
kreśliæ, ¿e dyskurs publiczny, 
czego wyrazem jest równie¿ Konwencja, pomija coraz 
istotniejszy we wspó³czesnych spo³eczeñstwach problem 
przemocy wobec osób starszych). Tymczasem w polskim 
systemie prawnym problem przemocy ekonomicznej nie 
znalaz³ do tej pory w³aściwego miejsca. Przemoc ekono-
miczna to specyfi czna forma sprawowania w³adzy nad 
partnerem przy pomocy ograniczania i kontrolowania 
jego zdolności do pozyskiwania, posiadania i korzysta-
nia ze środków ekonomicznych. Środki materialne staj¹ 
siê narzêdziem dominacji jednej osoby nad drug¹ i s¹ 
u¿ywane do osi¹gniêcia dominacji i przewagi w ka¿-
dej sferze ¿ycia, nie koniecznie materialnej. Nie chodzi 
tu o sytuacjê, w której jeden z partnerów nie pracuje 
i utrzymuje siê ze środków pozyskanych przez dru-
g¹ osobê, ale o sytuacjê, kiedy chce pracowaæ, jednak 
nie mo¿e podj¹æ zatrudnienia ze wzglêdu na decyzjê 
partnera lub pracuje a pozyskane przez niego środki s¹ 
zaw³aszczane przez drug¹ stronê. Zaburza to równo-
wagê relacji, gdy¿ stwarza zagro¿enie dla mo¿liwości 
zaspokojenia przez jednostkê (czêsto równie¿ dzieci 
w rodzinie) podstawowych potrzeb ¿yciowych. 
Jest jednocześnie źród³em przewagi o charakterze prze-
mocowym. Chocia¿ przemoc ekonomiczna jest czêsto 
punktem wyjścia innych form przemocy, jest to równie¿ 
najtrudniejsza do zidentyfi kowania jej forma. Bior¹c pod 
uwagê, ¿e, ogólnie rzecz ujmuj¹c, przemoc niejednokrot-
nie nie ma oczywistego charakteru w realiach polskiego 
¿ycia spo³ecznego, to tym trudniej jest rozpoznaæ prze-
moc ekonomiczn¹.
Wprowadzenia defi nicji przemocy ekonomicznej do 
polskiego porz¹dku prawnego wymaga Konwencja 

o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet 
i przemocy domowej. Jednak w¹tek ten nie by³ dotych-
czas szczególnie eksponowany. Tymczasem wydaje siê, 
¿e skuteczniejszym ze wzglêdu na realizacjê g³ównego 
celu Konwencji (tj. walkê z przemoc¹) by³oby skoncen-
trowanie uwagi decydentów i spo³ecznego zainteresowa-
nia na kreowaniu i wdra¿aniu rozwi¹zañ, pozwalaj¹cych 
jednostkom na samodzieln¹, niezale¿n¹ egzystencjê i za-

pewniaj¹cych bezpieczeñstwo 
socjalne. Trudno przekonaæ 
ofi arê przemocy, ¿e powinna 
zdecydowaæ siê na podjêcie 
konkretnych dzia³añ przeciw-
ko sprawcy, jeśli jej materialny 
byt jest od niego uzale¿niony. 
Ka¿da jednostka powinna mieæ 
mo¿liwośæ samodzielnego 
zaspokojenia swoich material-
nych potrzeb bez konieczności 
pozostawania w jakiejkolwiek 
relacji, która ma charakter 
przemocowy, j¹ upokarzaj¹cy 
i dewaluuj¹cy. Dlatego pro-
blem przemocy ekonomicznej 

ma g³êbszy, bardziej ogólny, ponadjednostkowy wymiar 
– wymiar spo³eczno-ekonomiczny. Oczywistym jest, 
¿e sytuacja spo³eczno-ekonomiczna mo¿e tworzyæ 
sprzyjaj¹ce okoliczności dla kszta³towania siê zjawiska 
przemocy ekonomicznej. Ratyfi kowanie Konwencji nie 
jest odpowiedzi¹ na ten aspekt przemocy. Nie jest bo-
wiem w stanie stworzyæ za pomoc¹ ideologicznego za-
³o¿enia o niestereotypowych rolach p³ciowych sytuacji 
sprzyjaj¹cej wolności ekonomicznej jednostki.

„
    Dlatego, choæ Konwencja prezentu-
je szereg rozwi¹zañ, które nie maj¹ 

kontrowersyjnego charakteru, to jednak ich 
ideologiczna instrumentalizacja budzi sprzeciw. 
Najbardziej niepokoj¹ce wydaje siê to, ¿e obie 
strony konsekwentnie pomijaj¹ fakt, ¿e jed-
nym z podstawowych czynników sprzyjaj¹cych 
przemocy jest zale¿nośæ ekonomiczna ofi ary od 
sprawcy.
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SUMMARY

Can The Convention on preventing and combating violence against women and domestic violence be an effective tool 
of the anti-violence policy?

Ratifi cation of The Convention on preventing and combating violence against women and domestic violence by the 
President closes the political debate over this matter. But at the same time leaves the ideological debate opened. 
The discussion which preceded the adoption of the Law on ratifi cation of the Convention by the Parliament  exposed 
the ideological nature of the controversy evoked by this document. Main problematic issues (philosophical perspective 
and world-view, which ultimately boil down to ideology) obviously divide political and intellectual circles. The paradigm 
of the Convention is as follows: violence is a derivative of the social structure (patriarchal social structure), which sanc-
tions the unequal relations between women and men. This structure is based on the assumption that society is divided 
into women and men in accordance with the biological defi nition of sex and according to this defi nition the society assi-
gns women and men defi ned social roles. Therefore, violence has a structural character and can be eliminated by making 
changes in the social structure. In this case, change of the social structure would consist of shifting the burden from the 
biological defi nition of sex to the cultural defi nition of gender. Because ideological message of the Convention is so clear, 
it often obfuscates other aspects of the document and becomes the matter in dispute of supporters and opponents 
of the proposed solutions.
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Monika G³adoch 
- absolwentka prawa na Uniwersytecie Miko³aja Kopernika w Toruniu, od 2001 r. radca prawny, 
doktor nauk prawnych, w trakcie przewodu habilitacyjnego (tytu³ monografi i: Dialog spo³eczny 

w zbiorowym prawie pracy).  Adiunkt w Katedrze Prawa Pracy WPiA Uniwersytetu Kardyna³a 
Stefana Wyszyñskiego w Warszawie. Stypendystka Fundacji Batorego, odby³a sta¿ naukowy na 

Uniwersytecie J.W. Goethe we Frankfurcie nad Menem. Praktykowa³a w niemieckiej kancelarii 
adwokackiej specjalizuj¹cej siê w prawie pracy. Wspó³pracuje z niemieckimi ośrodkami naukowymi.

O b o w i ¹ z k i  p r a c o d a w c y  w  ko n t e k śc i e 
p o l i t y k i  p r o r o d z i n n e j  p a ñ s t w a

Pol i tyka prorodzinna pañstwa a  obowi¹zk i  pracodawców

Analiza obowiązujących przepisów Ustawy Zasadniczej prowadzi do wniosku, że państwo 
ma obowiązek prowadzić politykę prorodzinną. Obejmuje ona szeroki zakres aktywności 
państwa, które przede wszystkim gwarantuje ochronę małżeństwa, rodziny, macierzyństwa 
i rodzicielstwa (art. 18).

Konstytucja nak³ada na pañstwo obowi¹zek zapew-
nienia wsparcia ze strony w³adz publicznych rodzinom 
znajduj¹cym siê w trudnej sytuacji materialnej i spo³ecz-
nej, zw³aszcza rodzinom wielodzietnym i niepe³nym. 
Na szczególn¹ uwagê zas³uguje ochrona macierzyñstwa 
i rodzicielstwa polegaj¹ca na zapewnieniu pomocy ma-
terialnej i zdrowotnej (art. 68 i 71). Konstytucja nak³ada 
na pañstwo równie¿ szczególny obowi¹zek zwi¹zany 
z realizacj¹ zasady równości p³ci. Na mocy art. 33. ust. 1 
kobieta i mê¿czyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maj¹ 
równe prawa w ¿yciu rodzinnym, co oznacza powinnośæ 
uwzglêdnienia tej zasady w tworzeniu norm prawnych, 
poprzez przyznanie podobnych praw i obowi¹zków 
obojgu rodzicom. 
Praca nierozerwalnie zwi¹zana jest z ¿yciem osobistym, 
w tym rodzinnym. Warto przypomnieæ, ¿e funkcja ali-
mentacyjna stanowi jeden z podstawowych celów wy-
nagrodzenia za pracê. Dochody z pracy zarobkowej s¹ 
nierzadko jedynym źród³em utrzymania rodziny. Koniecz-
ności¹ by³o wiêc takie ukszta³towanie przepisów regulu-
j¹cych pracê zarobkow¹, które pozwala³oby na ³¹czenie 
¿ycia rodzinnego z zawodowym, a przede wszystkim 
gwarantowa³oby rodzicom dalsze zatrudnienie, tak¿e 
po urodzeniu dziecka. Prawo pracy ma do spe³nienia 
szereg innych celów w ramach polityki prorodzinnej. 
W teorii prawa mówi siê o „uprawnieniach w zakresie 
rodzicielstwa”. Od pocz¹tku powstania nowo¿ytnych 
przepisów dotycz¹cych pracy najemnej ochrona kobiet 
ciê¿arnych by³a g³ównym przedmiotem zainteresowa-

nia ustawodawcy. Pocz¹tkowo gwarancje dla kobiet 
ciê¿arnych obejmowa³y warunki świadczenia pracy (bhp 
i wymiar czasu pracy) i dotyczy³y raczej zagadnienia 
ochrony pracy1. W toku dalszego rozwoju tej dziedziny 
prawa ustanowiono dla kobiet w ci¹¿y i w okresie ma-
cierzyñstwa ochronê przed rozwi¹zaniem umowy o pra-
cê, zagwarantowano prawo do urlopu macierzyñskiego 
i wychowawczego, a w ostatnim okresie – wprowadzono 
nowe instytucje u³atwiaj¹ce godzenie ¿ycia zawodowego 
z rodzinnym (np. szczególne systemy czasu pracy) oraz 
nowy rodzaj urlopów (urlopy rodzicielskie). 
Wspó³cześnie pracodawcy realizuj¹ politykê rodzinn¹ 
pañstwa przede wszystkim godz¹c siê na utrudnienia 
w zakresie organizacji pracy, które wynikaj¹ z absencji 
rodziców wychowuj¹cych dzieci, a nierzadko ponosz¹ 
dodatkowe koszty z tym zwi¹zane. W teorii prawa okre-
ślane jest to mianem ryzyka socjalnego pracodawcy. 
Mo¿na równie¿ odnieśæ wra¿enie, ¿e pañstwo nak³ada 
nowe obowi¹zki na pracodawców, przyjmuj¹c za oczy-
wiste, ¿e powinni oni w ramach solidaryzmu spo³ecz-
nego partycypowaæ w kosztach polityki prorodzinnej. 
Tymczasem, nie jest to tak pewne, tym bardziej, ¿e w in-
nych krajach dostrzega siê problem trudności wynikaj¹-
cych z zatrudnienia rodziców i dlatego stosuje siê ró¿ne 
formy wsparcia i zachêty fi nansowej dla pracodawców 
w celu minimalizowania kosztów zwi¹zanych z ryzykiem 
socjalnym zatrudniania rodziców. Wybrane formy wspar-
cia przewiduje ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy2. Na mocy 



34

AR
G

UM
EN

TU
M

art. 60a ust. 1 starosta mo¿e, na podstawie zawartej 
umowy, przyznaæ pracodawcy lub przedsiêbiorcy środki 
z Funduszu Pracy, zwane dalej „grantem”, na utworzenie 
stanowiska pracy w formie telepracy w rozumieniu prze-
pisów Kodeksu pracy dla skierowanego bezrobotnego 
rodzica powracaj¹cego na rynek pracy, posiadaj¹cego co 
najmniej jedno dziecko w wieku do 6 lat, który w okresie 
3 lat przed rejestracj¹ w urzêdzie pracy jako bezrobotny 
zrezygnowa³ z zatrudnienia lub innej pracy zarobko-
wej z uwagi na koniecznośæ wychowywania dziecka. 
Pomoc ma zatem charakter wyj¹tkowy, a jej zakres, na-
wet mo¿liwośæ stosowania zale¿y od decyzji starosty. 

PODSTAWY POLITYKI PRORODZINNEJ 
W PRAWIE EUROPEJSKIM

W wielu źród³ach prawa europejskiego mo¿na odszukaæ 
regulacje, które stanowi³y wytyczne dla ustawodawstwa 
krajowego w zakresie tworzenia przepisów maj¹cych na 
celu ochronê rodzicielstwa. Na szczególn¹ uwagê zas³u-
guj¹ regulacje zawarte w Europejskiej Karcie Spo³ecznej 
z 1961 r. W czêści I tego¿ aktu zapisano m.in., ¿e pra-
cownice, w razie macierzyñstwa, oraz inne pracownice, 
w uzasadnionych przypadkach, maj¹ prawo do szcze-
gólnej ochrony w swej pracy. Rodzina, jako podstawowa 
komórka spo³eczeñstwa, ma prawo do odpowiedniej 
ochrony spo³ecznej, prawnej i ekonomicznej dla zapew-
nienia jej pe³nego rozwoju. Z kolei, matki i dzieci, nieza-
le¿nie od stanu cywilnego i stosunków rodzinnych, maj¹ 
prawo do odpowiedniej ochrony socjalnej i ekonomicz-
nej. W kolejnej czêści, która ma charakter bardziej szcze-
gó³owy przewidziano zasady dotycz¹ce zatrudniania ko-
biet w ci¹¿y i w okresie macierzyñstwa. Na mocy art. 8, 
w celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa 
pracownic do ochrony, zobowi¹zano siê do: 

1. zapewnienia kobietom, przed i po urodzeniu dziec-
ka, urlopu w wymiarze ca³kowitym co najmniej dwunastu 
tygodni b¹dź poprzez p³atny urlop, b¹dź poprzez odpo-
wiednie świadczenia z ubezpieczenia spo³ecznego lub 
z funduszy publicznych; 
2. uznania za bezprawne wypowiedzenie przez praco-
dawcê pracy kobiecie w okresie jej nieobecności z powo-
du urlopu macierzyñskiego lub dokonanie wypowiedze-
nia w takim terminie, ¿e okres wypowiedzenia wygaśnie 
w trakcie takiej nieobecności; 
3. zapewnienia matkom karmi¹cym swoje dzieci wy-
starczaj¹cej przerwy w tym celu; 
4. uregulowania zatrudnienia kobiet przy pracy nocnej 
w przemyśle; 
5. zakazania zatrudniania kobiet w kopalniach pod zie-
mi¹ oraz, je¿eli ma to miejsce, przy wszelkich innych pra-
cach nieodpowiednich dla nich z powodu niebezpieczne-
go, niezdrowego lub uci¹¿liwego charakteru. 
W obrêbie Unii Europejskiej stworzono specjalne przepisy 
dedykowane uprawnieniom rodziców wychowuj¹cych 
dzieci. Kwestie te reguluje dyrektywa Rady 2010/18/UE 
z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdro¿enia zmienionego 
porozumienia ramowego dotycz¹cego urlopu rodziciel-
skiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, 
CEEP i ETUC oraz uchylaj¹ca dyrektywê 96/34/WE, 
której za³¹cznikiem jest Porozumienie ramowe doty-
cz¹ce urlopu rodzicielskiego z dnia 18 czerwca 2009 r. 
Porozumienie przyznaje pracownikom – mê¿czyznom 
i kobietom – indywidualne prawo do urlopu rodzicielskie-
go z powodu narodzin dziecka lub jego przysposobienia, 
aby umo¿liwiæ im opiekê nad tym dzieckiem do czasu 
osi¹gniêcia przez nie określonego wieku – wynosz¹ce-
go maksymalnie osiem lat – który zostanie określony 
przez pañstwa cz³onkowskie lub partnerów spo³ecznych. 
Urlopu udziela siê na okres co najmniej czterech miesiêcy
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i w celu wspierania równych szans i równego trakto-
wania kobiet i mê¿czyzn, powinien on byæ w zasadzie 
przyznawany bez mo¿liwości przenoszenia. Zasady 
odnosz¹ce siê do okresu, którego nie mo¿na przenieśæ, 
nale¿y określiæ na szczeblu krajowym poprzez prawo-
dawstwo lub uk³ady zbiorowe, z uwzglêdnieniem przepi-
sów dotycz¹cych urlopów obowi¹zuj¹cych w pañstwach 
cz³onkowskich. Po zakoñczeniu urlopu rodzicielskiego 
pracownicy maj¹ prawo do powrotu do tej samej pracy 
lub, je¿eli nie jest to mo¿liwe, do pracy równorzêdnej 
lub podobnej, zgodnej z umow¹ o pracê lub stosunkiem 
zatrudnienia. Prawa nabyte lub 
nabywane przez pracownika 
w chwili rozpoczêcia urlopu 
rodzicielskiego zachowywa-
ne s¹ w niezmienionej formie 
do zakoñczenia urlopu rodzi-
cielskiego. Ostatni fragment 
dyrektywy stwarza szczegól-
ne mo¿liwości kszta³towania 
czasu pracy pracownikom 
opiekuj¹cym siê dzieæmi. 
W celu wspierania lepszego 
godzenia ¿ycia zawodowego
i rodzinnego, pañstwa cz³on-
kowskie lub partnerzy spo-
³eczni podejmuj¹ niezbêdne 
środki, aby zapewniæ pracow-
nikom powracaj¹cym z urlopu rodzicielskiego mo¿liwośæ 
wyst¹pienia o zmianê ich godzin pracy lub organizacji 
czasu pracy przez pewien okres. Pracodawcy rozpa-
truj¹ takie wnioski odpowiadaj¹ na nie, uwzglêdniaj¹c 
potrzeby zarówno pracodawców, jak i pracowników. 
Dyrektywa przewiduje równie¿ prawo do czasu wolne-
go dla rodziców w razie nieprzewidzianych okoliczności. 
Pañstwa cz³onkowskie lub partnerzy spo³eczni podejmu-
j¹ niezbêdne środki, aby zgodnie z prawem krajowym, 
uk³adami zbiorowymi lub praktyk¹ przyznaæ pracowni-
kom uprawnienie do czasu wolnego od pracy z powodu 
dzia³ania si³y wy¿szej zwi¹zanej z pilnymi sprawami ro-
dzinnymi, takimi jak choroba lub wypadek, wymagaj¹cy-
mi natychmiastowej obecności pracownika. 

OBOWI¥ZKI PRACODAWCY WOBEC KOBIETY 
W CI¥¯Y I W OKRESIE KARMIENIA

Prawo polskie zasadniczo odpowiada standardom usta-
nowionym w prawie miêdzynarodowym i europejskim, 
jednak pod wp³ywem dyrektywy Rady 2010/18/UE 
w ostatnich latach uprawnienia rodzicielskie w prawie 
pracy istotnie wzros³y. W obrêbie prawa pracy mo¿emy 
wyró¿niæ kilka zagadnieñ zwi¹zanych ze wspieraniem 
rodzicielstwa. Do pierwszej grupy nale¿¹ instytucje s³u-
¿¹ce ochronie kobiet w ci¹¿y. Przepisy ustanawiaj¹ zakaz 
zatrudniania kobiet w ci¹¿y przy pracach wzbronionych, 

których szczegó³owy wykaz zawiera rozporz¹dzenie 
Rady Ministrów z dnia 10 września 1996 r.3
Zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca zatrudniaj¹cy 
pracownicê w ci¹¿y lub karmi¹c¹ dziecko piersi¹ przy 
pracy wzbronionej takiej pracownicy bez wzglêdu na 
stopieñ nara¿enia na czynniki szkodliwe dla zdrowia 
lub niebezpieczne, jest obowi¹zany przenieśæ pracow-
nicê do innej pracy, a je¿eli jest to niemo¿liwe, zwolniæ 
j¹ na czas niezbêdny z obowi¹zku świadczenia pracy. 
Ponadto niedopuszczalne jest zatrudniania kobiet w ci¹-
¿y w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, delego-

wanie do pracy w innej miej-
scowości bez jej zgody oraz 
zatrudnianie w przerywanym 
systemie czasu pracy. 
Pracodawca jest obowi¹zany 
udzielaæ pracownicy ciê¿arnej 
zwolnieñ od pracy na zale-
cone przez lekarza badania 
lekarskie przeprowadzane 
w zwi¹zku z ci¹¿¹, je¿eli nie 
mog¹ byæ wykonane poza 
godzinami pracy. Za czas nie-
obecności w pracy z tego po-
wodu pracownica zachowuje 
prawo do wynagrodzenia. 
Pracownica karmi¹ca dziecko 
piersi¹ ma prawo do dwóch 

pó³godzinnych przerw w pracy wliczanych do czasu 
pracy. Je¿eli karmi wiêcej ni¿ jedno dziecko ma prawo 
do dwóch przerw w pracy, po 45 minut ka¿da, które 
mog¹ byæ na wniosek pracownicy udzielane ³¹cznie. Czas 
przerwy na karmienie nie zosta³ wskazany w przepisach, 
co oznacza, ¿e od sytuacji kobiety zale¿eæ bêdzie d³ugośæ 
korzystania przez ni¹ z tego prawa. Przerwy na karmienie 
skracaj¹ wymiar czasu pracy, dlatego w praktyce prawo 
to bywa nadu¿ywane przez niektóre kobiety. 
Coraz powszechniej pracodawcy wymagaj¹ od pracow-
nic przedstawienia w³aściwego zaświadczenia lekarskie-
go potwierdzaj¹cego fakt karmienia dziecka piersi¹, a na-
wet okresowej jego aktualizacji, je¿eli okres korzystania 
z przerwy na karmienie jest d³u¿szy4. Mimo ¿e przepisy 
nie nak³adaj¹ takiego obowi¹zku na pracownice, z uwagi 
na konsekwencje w zakresie organizacji pracy przez pra-
codawcê, praktykê tê uznaje siê za zgodn¹ z prawem5. 

URLOPY ZWI¥ZANE Z OPIEK¥ 
NAD DZIECKIEM 

Kodeks pracy przewiduje kilka rodzajów urlopów, których 
wspólnym celem jest sprawowanie opieki nad dzieckiem. 
Ró¿ni¹ siê one nie tylko czasem trwania i form¹ zabez-
pieczenia socjalnego, lecz tak¿e wiekiem dziecka, upraw-
niaj¹cym do korzystania z nich.  Warto pamiêtaæ, ¿e pra-
cownikowi wychowuj¹cemu przynajmniej jedno dziecko 

„
    Dochody z pracy zarobkowej s¹ nierzad-
ko jedynym źróde³ utrzymania rodziny. 

Konieczności¹ by³o wiêc takie ukszta³towa-
nie przepisów reguluj¹cych pracê zarobkow¹, 
które pozwala³oby na ³¹czenie ¿ycia rodzinnego 
z zawodowym, a przede wszystkim gwaranto-
wa³oby rodzicom dalsze zatrudnienie, tak¿e po 
urodzeniu dziecka. Prawo pracy ma do spe³nienia 
szereg innych celów w ramach polityki prorodzin-
nej. W teorii prawa mówi siê o „uprawnieniach 
w zakresie rodzicielstwa....
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Lp.  Rodzaj urlopu  Czas trwania 
1. Urlop macierzyñski 20 tygodni, 31 tygodni przy urodzeniu dwojga dzieci itd.

2. Dodatkowy urlop macierzyñski do 6 tygodni lub do 8 tygodni

3. Urlop rodzicielski do 26 tygodni

4. Urlop wychowawczy do 36 miesiêcy, ale na okres nie d³u¿szy ni¿ do ukoñczenia przez dziecko 
5 roku ¿ycia.

5. Urlop ojcowski 2 tygodnie, ale do ukoñczenia przez dziecko 12 miesi¹ca

Tabela 1.  

w wieku do 14 lat przys³uguje w ci¹gu roku kalenda-
rzowego zwolnienie od pracy na 2 dni, z zachowaniem 
prawa do wynagrodzenia. Co istotne, z prawa tego mo¿e 
skorzystaæ wy³¹cznie jedno z rodziców. 

OCHRONA ZATRUDNIENIA 
W TRAKCIE KORZYSTANIA Z URLOPÓW

Najwa¿niejsz¹ gwarancj¹ dla pracowników wychowu-
j¹cych dzieci jest zapewnienie im szczególnej ochrony 
stosunku pracy. Polega ona na zakazie wypowiadania 
umowy o pracê oraz pogorszeniu warunków pracy i p³a-
cy. Prawo dopuszcza rozwi¹zanie umowy o pracê jedynie 
w trybie natychmiastowym w przypadku naruszenia 
prawa z winy pracownika. Zgodnie z art. 177 § 1 k.p. pra-
codawca nie mo¿e wypowiedzieæ ani rozwi¹zaæ umowy 
o pracê w okresie ci¹¿y, a tak¿e w okresie urlopu macie-
rzyñskiego pracownicy, chyba ¿e zachodz¹ przyczyny 
uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy bez wypowiedzenia 
z jej winy i reprezentuj¹ca pracownicê zak³adowa organi-
zacja zwi¹zkowa wyrazi³a zgodê na rozwi¹zanie umowy. 
Przepis ten ma odpowiednie zastosowanie równie¿ do 
urlopu ojcowskiego i rodzicielskiego.

W przypadku urlopu wychowawczego obowi¹zuje od-
rêbna regulacja, która doprecyzowuje moment objêcia 
pracownika szczególn¹ ochron¹. Kodeks pracy zakazuje 
pracodawcy wypowiadania i rozwi¹zania umowy o pra-
cê w okresie od dnia z³o¿enia przez pracownika wniosku 
o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakoñcze-
nia tego urlopu. Rozwi¹zanie przez pracodawcê umowy 
w tym czasie jest dopuszczalne tylko w razie og³oszenia 
upad³ości lub likwidacji pracodawcy, a tak¿e gdy zacho-
dz¹ przyczyny uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy o pracê 
bez wypowiedzenia z winy pracownika. 
Ze szczególnej gwarancji zatrudnienia korzystaj¹ rów-
nie¿ pracownicy uprawnieni do urlopu wychowawczego 
z chwil¹ z³o¿enia wniosku o obni¿enie wymiaru czasu 
pracy do dnia powrotu do nieobni¿onego wymiaru czasu 
pracy, nie d³u¿ej jednak ni¿ przez ³¹czny okres 12 miesiêcy. 
Rozwi¹zanie przez pracodawcê umowy w tym czasie 
jest dopuszczalne tylko w razie og³oszenia upad³ości lub 
likwidacji pracodawcy, a tak¿e gdy zachodz¹ przyczyny 
uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy o pracê bez wypowie-
dzenia z winy pracownika. 

PRAWA PRACOWNIKA PO URLOPIE

Innym wa¿nym instrumentem wspierania pracowni-
ków - rodziców s¹ ich szczególne uprawnienia zwi¹zane 
z powrotem do pracy po zakoñczeniu urlopów zwi¹za-
nych z opiek¹ nad dzieckiem. Przede wszystkim pracow-
nik ma prawo powrotu do pracy wykonywanej przed 
skorzystaniem z urlopu, jednak prawo nie gwarantuje 
mu w ka¿dym przypadku zachowania dotychczasowego 
stanowiska pracy. Zgodnie z art. 1832 k.p. pracodawca 
dopuszcza pracownika po zakoñczeniu urlopu macie-
rzyñskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzyñskie-
go, dodatkowego urlopu macierzyñskiego lub dodatko-
wego urlopu na warunkach urlopu macierzyñskiego do 
pracy na dotychczasowym stanowisku, a je¿eli nie jest 
to mo¿liwe, na stanowisku równorzêdnym z zajmowa-
nym przed rozpoczêciem urlopu lub na innym stanowi-
sku odpowiadaj¹cym jego kwalifi kacjom zawodowym, 
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za wynagrodzeniem za pracê, jakie otrzymywa³by, gdy-
by nie korzysta³ z urlopu. Podobna regulacja obowi¹zuje 
w przypadku powrotu pracownika po urlopie wycho-
wawczym (art. 1864 k.p.). Pracodawca nie mo¿e zatem 
odmówiæ pracownikowi dalszego zatrudnienia lub wy-
powiedzieæ mu umowê o pracê z tego powodu, ¿e inny 
pracownik przej¹³ jego obowi¹zki. Jednak¿e jeśli nie jest 
w stanie ponownie zatrudniæ pracownika na tym samym 
stanowisku pracy, powinien powierzyæ mu pracê na sta-
nowisku równorzêdnym, a w ostateczności - odpowiada-
j¹cym jego kwalifi kacjom. Z orzecznictwa s¹dowego oraz 
piśmiennictwa prawniczego mo¿na wyprowadziæ wnio-
sek, ¿e art. 1832 oraz art. 1864 k.p. przyznaje pracodaw-
cy prawo do jednostronnego określenia pracownikowi 

miejsca pracy po powrocie z urlopu macierzyñskiego lub 
wychowawczego. Zdaniem J. Skoczyñskiego: „Oba wy¿ej 
wymienione przepisy (art. 1862 k.p. i 1864 k.p.) zawieraj¹ 
upowa¿nienie dla pracodawcy do dokonania jednostron-
nej zmiany treści stosunku pracy w sytuacji, gdy pracow-
nik powraca do pracy po d³u¿szym okresie nieobecności 
w pracy ze wzglêdu na korzystanie z wymienionych 
w nich urlopów. W braku tych przepisów pracodawca 
by³by obowi¹zany dopuściæ pracownika do wykonywa-
nia umówionej pracy”6. W myśl wyroku S¹du Najwy¿-
szego z dnia 1 października 1984 r., zatrudnienie pracow-
nika po zakoñczeniu urlopu wychowawczego na innym 
stanowisku ni¿ zajmowane przed urlopem, jednak¿e 
równorzêdnym lub odpowiadaj¹cym kwalifi kacjom, 
za wynagrodzeniem nie ni¿szym od pobieranego przed 
tym urlopem nie wymaga wypowiedzenia mu przez pra-
codawcê dotychczasowych warunków pracy.7 
Dokonuj¹c analizy powy¿szego przepisu, autorzy ko-
mentarzy s¹ zgodni, ¿e pracodawca wybiera nowe miej-
sce pracy dla pracownika, któremu nie mo¿e zapewniæ 
powrotu na dotychczasowe stanowisko. Podobny pogl¹d 
wyra¿a M. W³odarczyk, zwracaj¹c uwagê, ¿e „przepis 

art. 1832 k.p. pozwala na daleko id¹c¹ elastycznośæ: 
pracodawca w pierwszej kolejności winien umo¿liwiæ 
pracownikowi podjêcie pracy na dotychczasowym sta-
nowisku; je¿eli nie jest to mo¿liwe - zaproponowaæ pra-
cê na stanowisku równorzêdnym z zajmowanym przed 
rozpoczêciem urlopu lub pracê na innym stanowisku od-
powiadaj¹cym kwalifi kacjom zawodowym pracownika. 
Owa elastycznośæ rozwi¹zañ, które pracodawca mo¿e 
zaproponowaæ pracownikowi wracaj¹cemu z urlopu 
udzielonego w celu wychowywania dziecka, dyktowa-
na jest przede wszystkim stosunkowo d³ugim czasem 
trwania tych urlopów (mo¿e to byæ nawet kilka miesiêcy) 
oraz zmienności¹ sytuacji na obecnym rynku pracy (…). 
Przewidziana w przepisie zmiana zatrudnienia dokonuje 

siê w drodze polecenia pracodawcy, któremu pracownik 
ma obowi¹zek siê podporz¹dkowaæ i przyst¹piæ do wy-
konywania pracy”.8
Inne uprawnienie wi¹¿e siê z organizacj¹ czasu pracy 
w celu u³atwienia sprawowania opieki nad dzieckiem. 
Kodeks pracy przewiduje, ¿e pracownik uprawniony 
do urlopu wychowawczego mo¿e z³o¿yæ pracodawcy 
pisemny wniosek o obni¿enie jego wymiaru czasu pracy 
do wymiaru nie ni¿szego ni¿ po³owa pe³nego wymia-
ru czasu pracy w okresie, w którym móg³by korzystaæ 
z takiego urlopu. Pracodawca jest obowi¹zany uwzglêd-
niæ wniosek pracownika. Przepisy nie precyzuj¹ mini-
malnego wymiaru obni¿enia czasu pracy. W praktyce 
zdarzaj¹ siê wiêc sytuacje skracania czasu pracy nawet 
o 1/20, co wynika zapewne z faktu, ¿e pracownicy nie chc¹ 
straciæ na wynagrodzeniu za pracê, a jednocześnie maj¹ 
zamiar skorzystaæ ze szczególnej ochrony stosunku pracy, 
która obowi¹zuje przez rok od z³o¿enia wniosku. W tym 
przypadku pracownicy powinni jednak pamiêtaæ, ¿e to 
pracodawca organizuje ich czas pracy, a zatem to on zde-
cyduje, w których dniach tygodnia i w jaki sposób mog¹ 
korzystaæ z obni¿onego wymiaru czasu pracy. 
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SZCZEGÓLNE SYSTEMY CZASU PRACY 
U£ATWIAJ¥CE GODZENIE ¯YCIA 
ZAWODOWEGO Z RODZINNYM

Kodeks pracy przewiduje szczególne regulacje czasu pracy, 
dziêki którym mo¿liwe jest takie zaplanowanie godzin pra-
cy, aby pracownik móg³ wype³niæ swoje obowi¹zki rodzin-
ne. Zgodnie z art. 142 k.p. na pisemny wniosek pracownika 
pracodawca mo¿e ustaliæ indywidualny rozk³ad jego czasu 
pracy w ramach systemu czasu pracy, którym pracownik jest 
objêty. Ponadto na mocy art. 143 k.p. równie¿ na pisemny 
wniosek pracownika mo¿e byæ do niego stosowany system 
skróconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczal-
ne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej ni¿ 
5 dni w ci¹gu tygodnia, przy równoczesnym przed³u¿eniu 
dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiêcej ni¿ do 12 godzin, 
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj¹cym 1 miesi¹ca. 
Innym rozwi¹zaniem, z którego mo¿e skorzystaæ pracuj¹cy 
rodzic jest system pracy weekendowej, w którym praca jest 
świadczona wy³¹cznie w pi¹tki, soboty, niedziele i świêta. 
W tym systemie jest dopuszczalne przed³u¿enie dobowego 
wymiaru czasu pracy, nie wiêcej jednak ni¿ do 12 godzin, 
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj¹cym 1 miesi¹ca.

PROJEKT PREZYDENCKI

Obecnie w parlamencie trwaj¹ prace nad prezydenckim 
projektem o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektórych 
innych ustaw, który zak³ada jeszcze dalej id¹ce u³atwienia 
w zakresie organizacji pracy dla pracowników wychowuj¹-
cych dzieci. Nowela przewiduje dodanie nowego kryterium 
dyskryminuj¹cego, którym s¹ obowi¹zki rodzinne. U³atwia 
tak¿e korzystanie ze szczególnych rozk³adów i systemów 
czasu pracy. W przypadku gdy wniosek pracownika dotyczy 

ustalenia indywidualnego rozk³adu czasu pracy, stosowania 
systemu skróconego tygodnia pracy lub ruchomego czasu 
pracy, ze wzglêdu na obowi¹zki rodzinne, pracodawca jest 
obowi¹zany go uwzglêdniæ, chyba ¿e nie jest to mo¿liwe ze 
wzglêdu na organizacjê pracy lub rodzaj pracy wykonywa-
nej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglêdnienia 
wniosku pracodawca zatrudniaj¹cy co najmniej 20 pracow-
ników informuje pracownika na piśmie. Inna zmiana polega 
na prawie wyst¹pienia o urlop rodzicielski bezpośrednio po 
urlopie macierzyñskim. Przewiduje siê tak¿e wyd³u¿enie 
wymiaru urlopu rodzicielskiego i traktowanie go jako 
alternatywê wobec urlopu wychowawczego. W celu 
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem, pracownik 
wychowuj¹cy dziecko ma prawo do: 
1. urlopu rodzicielskiego, przys³uguj¹cego po wy-

korzystaniu urlopu macierzyñskiego albo zasi³ku 
macierzyñskiego za okres odpowiadaj¹cy okresowi 
urlopu macierzyñskiego, w wymiarze do: 
–  32 tygodni – w przypadku urodzenia jednego 
dziecka lub 34 tygodni – przy ci¹¿y mnogiej; 

2. urlopu wychowawczego, przys³uguj¹cego w przy-
padku posiadania co najmniej 6-miesiêcznego 
okresu zatrudnienia, w wymiarze do: 
– 36 miesiêcy, 
– 72 miesiêcy – w przypadku gdy z powodu stanu 
zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepe³no-
sprawności albo stopniu niepe³nosprawności dziec-
ko wymaga osobistej opieki pracownika. 

Pracownik bêdzie móg³ ³¹czyæ korzystanie z urlopu 
rodzicielskiego lub urlopu wychowawczego z wykony-
waniem pracy u pracodawcy udzielaj¹cego tego urlopu 
w wymiarze nie wy¿szym ni¿ po³owa pe³nego wymiaru 
czasu pracy. W takim przypadku urlop bêdzie udzielany 
na pozosta³¹ czêśæ wymiaru czasu pracy.

1 Por. W. Szubert, Ochrona pracy. Studium spo³eczno-prawne, 
Warszawa 1966, s. 28 i n.
2

 
T.j. Dz. U. z 2013 r. poz. 674 ze zm.

3 Dz. U. Nr 114, poz. 544 i 545 ze zm.
4 Por. S. Kryczka, Pracownicze uprawnienia rodzicielskie, 
S³u¿ba Pracownicza 2013, nr 9, s.12.
5 Podobne stanowisko mo¿na odszukaæ w komentarzach do 

Kodeksu pracy. 
Por. m.in. M. W³odarczyk (w:) Komentarz do kodeksu pracy, 
red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 1095. 
6 Komentarz do art.1832 Kodeksu pracy, LEX.
7 I PRN 129/84, OSNCP 1985, nr 7, poz. 93.
8 Komentarz do art.1832 Kodeksu pracy, LEX

SUMMARY

The employer’s obligations in the context of pro-family policy Providing adequate care and support for families 
is a fundamental obligation of the State resulting from the constitution. However, due to the fact that work is very clo-
sely associated with family life, many responsibilities have been fl ipped on employers. On the one hand they rely on the 
protection of women during pregnancy and motherhood, the other - on guarantees for employees caring for children. 
The article describes the duties set still in the previous socio-economic development and those that are consequence of 
the implementation of EU directives. The latter mainly relate to special types of leave for workers with children. The article 
includes a summary of the presidential bill that seeks to protect the family.
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Dominika Polkowska  
- doktor nauk humanistycznych w zakresie socjologii, zastêpca Dyrektora Instytutu Socjologii UMCS, 

pracownik Zak³adu Socjologii Gospodarki i Organizacji IS UMCS w Lublinie. Zainteresowania naukowe 
obejmuj¹ socjologiê rynku pracy, problematykê work-life balance a tak¿e przemiany w rolach spo³ecz-

nych mê¿czyzn i kobiet. Najnowsze publikacje obejmuj¹ m.in. takie pozycje jak: Mê¿czyzna w sferze 
prywatnej: fi kcja czy rzeczywistośæ? Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny, Vol LXXVI, Nr 4, 2014, 
s. 351-364; Why scientifi c pipeline is still leaking?  Women scientists in Poland and their work-life balance. 

International Studies in Sociology of Education, Vol. 24, Nr 1, 2014, s. 24-44; Work-life balance w nauce 
mo¿liwy czy nie? Przyk³ady dobrych praktyk w wybranych uczelniach wy¿szych. Humanizacja Pracy, 

nr 4, 2013, s. 137-152; Polkowska, D. (red.) 2015. The Value of Work in The Contemporary Society, Oxford: 
Inter-Disciplinary Press (w druku).

P r e k a r i a t  w  s z ko l n i c t w i e  w y ¿ s z y m . 
P r ó b a  a n a l i z y

Prekariat dotyczy ludzi, którzy muszą się utrzymać z prac niskiej jakości, czyli niepewnych,
tymczasowych, nisko płatnych, bez perspektyw awansu, bez zabezpieczeń, najczęściej 
również bez umowy.

Czy w szkolnictwie wy¿szym mamy wspó³cześnie do 
czynienia z prekariatem? M³odzi pracownicy nauki co-
raz czêściej doświadczaj¹ sytuacji niepewności, tym-
czasowości, braku widocznych mo¿liwości awansu. 
Zgodnie z danymi GUS w 2013 roku na uczelniach w ca-
³ym kraju kszta³ci³o siê 43 358 uczestników studiów dok-
toranckich. Wiêkszośæ z nich marzy o karierze naukowej, 
ale tylko nieliczni bêd¹ mieli na ni¹ szansê. W 2013 roku 6 093 
osoby otrzyma³y stopieñ doktora. Cieszymy siê, ¿e nasze 
spo³eczeñstwo jest coraz lepiej wykszta³cone, ale jedno-
cześnie sytuacja tych osób na rynku pracy jest bardzo 
niepewna. W wielu przypadkach pracuj¹ bez umowy 
o pracê, bez zabezpieczeñ, bez widocznych perspek-
tyw. Musz¹ ci¹gle miêdzy sob¹ rywalizowaæ o niewielkie
i trudnodostêpne przywileje. Czy wobec tego ich sytuacjê 
mo¿na opisaæ w kategoriach prekariatu? 
Prekariat to termin wywodz¹cy siê z jêzyka francuskie-
go i angielskiego, od neologizmu precariat, bêd¹cego 
po³¹czeniem s³ów precarious (précarité) i proletariat. 
Pierwsze oznacza sytuacjê niepewn¹ i bez odpowiednich 
zabezpieczeñ, drugie oznacza robotników, pracowników 
najemnych ujêtych ³¹cznie jako jedna klasa spo³eczno-
ekonomiczna. Pojêcie to oznacza przede wszystkim ludzi, 
którzy musz¹ siê utrzymaæ z prac niskiej jakości, czyli nie-
pewnych, tymczasowych, nisko p³atnych, bez perspek-
tyw awansu, bez zabezpieczeñ, bez umowy itp 1 .
Prekariatowi traktowanemu jako nowa i rosn¹ca liczebnie 
klasa spo³eczna, przypisuje siê du¿e znaczenie dla rozwo-
ju nie tylko rynku pracy i jego instytucji, ale równie¿ poli-
tyki spo³ecznej. W przeciwieñstwie do proletariatu – gdzie 
trzon stanowili pracownicy najemni, prekariat pojawi³ siê 

wraz z szybkim rozwojem sektora us³ug. Tak jak (w in-
terpretacji Marksa) proletariat by³ wyzyskiwany w go-
spodarce przemys³owej, tak prekariat jest w gospodarce 
opieraj¹cej siê na us³ugach.
Prekariat nie ogranicza siê jedynie do osób pracuj¹cych 
w sektorze us³ugowym, choæ tam mamy z nim najczêściej 
do czynienia. W III kwartale 2014 r. w us³ugach zatrud-
nionych by³o 57,6% pracuj¹cych.2 Guy Standing, jeden 
z pionierów badania prekariatu zauwa¿a, ¿e istniej¹ bar-
dzo ró¿ne przyczyny prekarności i ¿e prekariuszem mo¿e 
staæ siê ka¿dy: „Niektórzy znajduj¹ siê w prekariacie 
w wyniku niefortunnego wypadku czy jakiejś pora¿ki, 
inni zostaj¹ w niego zapêdzeni, a jeszcze inni staj¹ siê 
jego cz³onkami, maj¹c nadziejê, ¿e bêdzie to odskocz-
nia do czegoś innego, nawet jeśli nie jest to najprostsze 
rozwi¹zanie. Niektórzy traktuj¹ „cz³onkostwo w preka-
riacie” instrumentalnie – chodzi tu tak¿e o osoby starsze 
i studentów pragn¹cych po prostu zdobyæ trochê pieniê-
dzy lub doświadczenia – a jeszcze inni ³¹cz¹ aktywnośæ 
w prekariacie z czymś innym, tak jak staje siê to co-
raz powszechniejsze w Japonii. Inni znowu odkrywaj¹, 
¿e to, czym zajmowali siê przez lata lub to, co nauczono 
ich robiæ, staje siê czêści¹ niepewnej prekarnej egzysten-
cji”.3 Prekarnośæ oznacza równie¿ brak trwa³ej to¿sa-
mości opartej na pracy, podczas gdy nawet pracownicy 
niskodochodowych zawodów s¹ w stanie budowaæ 
w³asn¹ karierê. Guy Standing do prekariatu zalicza ludzi 
cierpi¹cych na brak siedmiu form zabezpieczeñ zwi¹za-
nych z prac¹: zabezpieczenia rynku pracy, zabezpieczenia 
zatrudnienia, zabezpieczenia miejsca pracy, bezpieczeñ-
stwa w pracy, zabezpieczenia reprodukcji umiejêtności,
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zabezpieczenia dochodu, wreszcie zabezpieczenia 
reprezentacji.4 Jak pisze Jan Sowa, „prekariat to kondycja 
typowa dla post-fordowskiego modelu organizacji pro-
dukcji i jako taka przecina na skos tradycyjne podzia³y kla-
sowe, niezale¿nie czy klasy spo³eczne rozumiemy zgodnie 
z tradycj¹ marksistowsk¹, jako relacjê wobec środków 
produkcji czy weberowsk¹, jako predyktor szans ¿ycio-
wych. Niestabilnośæ nie jest dzisiaj przekleñstwem spo-
³ecznych do³ów, ale chlebem powszednim tych, których 

jeszcze wczoraj śmia³o zaliczalibyśmy do elity”.5
Co ciekawe, do prekariuszy zaliczamy nie tylko tych, 
którzy ma³o zarabiaj¹, ale równie¿ tych, którzy maj¹ 
nieregularne zarobki i niepewn¹ pracê – co bezpośred-
nio wp³ywa na niestabilnośæ ich sytuacji ¿yciowej i od-
wlekanie na później najwa¿niejszych ¿yciowych decyzji. 
W ostatecznym rozrachunku prekarnośæ staje siê nieza-
le¿na od charakteru wykonywanej pracy czy wysokości 
zarobków. Jego podstaw¹ s¹ niestabilne formy zatrud-
nienia (coraz powszechniejsze), które w za³o¿eniu mia³y 
pomóc utrzymaæ siê na zglobalizowanym rynku pracy, 
ale pominiêto przy tym czynnik bezpieczeñstwa zatrud-
nienia, który jest podstawowym fundamentem wyko-
nywania pracy zarobkowej. Wśród prekariuszy mo¿emy 
znaleźæ artystów, dziennikarzy, informatyków, ale rów-
nie¿ czêśæ osób pracuj¹cych na wy¿szych uczelniach.
Patrz¹c wiêc na uniwersytety kategoriami Guya Stan-
dinga – ³atwo zauwa¿ymy, ¿e mamy tam do czynienia 
z wieloma grupami, na które podzieli³ wspó³czesne spo³e-
czeñstwo.6 O ile trudno bêdzie tutaj odnaleźæ przedstawi-

cieli „elity” (absurdalnie bogatych globalnych obywateli, 
panuj¹cych nad światem za pomoc¹ swoich miliardo-
wych fortun z samego wierzcho³ka listy Forbes’a), o tyle 
dośæ ³atwo odnajdziemy wśród pracowników nauki drug¹ 
grupê – salariat. Tworz¹ go osoby zatrudnione na stabil-
ny pe³en etat, czerpi¹ce radośæ z comiesiêcznych pensji, 
p³atnych wakacji i świadczeñ pracowniczych. Znajdziemy 
na uniwersytetach równie¿ grupê profi cians, niezale¿-
nych ekspertów, konsultantów, dla których praca nauko-
wa jest tylko jednym ze źróde³ uzyskiwania przychodu 
i swego rodzaju certyfi katem dla ich dzia³alności nauko-
wej na obrze¿ach pola nauki czy nawet poza nim.7
Pojawia siê pytanie, czy znajdziemy na polskich uniwer-
sytetach równie¿ grupê prekariuszy i co o tym świadczy? 
Czy w sytuacji zw³aszcza m³odych pracowników nauki 
mo¿na dostrzec brak siedmiu zabezpieczeñ wymienia-
nych przez Standinga, które czyni¹ jednostkê pracuj¹c¹ 
– prekariuszem?
Dyskusja, jaka toczy siê na ³amach prasy w ci¹gu ostat-
nich miesiêcy w Polsce dotycz¹ca kondycji polskiej na-
uki, w szczególności zwraca uwagê na z³¹ (niepewn¹) 
sytuacjê osób m³odych, które chcia³yby z nauk¹ wi¹zaæ 
swoj¹ karierê. Profesor Hartman na swoim blogu pisze 
w odniesieniu do doktorantów i osób tu¿ po obronie dok-
toratu: „jeśli nie nale¿y do kilku procent absolutnych szczê-
ściarzy, którzy ³api¹ siê na dobre granty i stypendia, lecz 
jest po prostu dobry, szanse jego s¹ marne. W koñcu albo 
pojedzie za granicê na post-doca (ale co po powrocie?), 
albo wypadnie z gry”.8
I dodaje dalej: „dawniej wystarczy³o mieæ mocnego 
szefa i l¹dowa³o siê na etacie, nawet jeśli by³o siê prze-
ciêtniakiem. Dzisiaj etaty s¹ rzadkości¹ i mocny szef nie 
wystarczy. Trzeba siê tu³aæ po grantach i umowach-
zleceniach. Wszystko to buja siê w okolicach nieregularnie 
wyp³acanych dwóch tysiêcy miesiêcznie na rêkê, z jak¹ś 
niewyraźn¹ perspektyw¹ trzyletniego kontraktu w oko-
licach habilitacji (przy czym superdoktoranci szczêścia-
rze dostaj¹ wiêcej ni¿ profesorowie!). Doktor fi zyki albo 
biologii, nie mówi¹c o humaniście, to w Polsce prekariusz. 
I to nawet taki z dorobkiem, zajmuj¹cy siê nauk¹ na serio.”9 
Dane GUS pokazuj¹10, ¿e w roku akademickim 2013/2014 
by³o 43 358 uczestników studiów doktoranckich, 
co oznacza wzrost o ponad 1 000 uczestników tylko 
w porównaniu z rokiem 2012/2013 (42 295). Z tych 
ponad 43 tysiêcy studentów III stopnia zaledwie 17 260 
pobiera³o stypendium doktorskie. Co oznacza, ¿e ponad 
60% osób w wieku (oko³o) 24-30 lat nie otrzymywa³o 
¿adnego wsparcia fi nansowego podczas swojej nauki 
i - jak mo¿na domniemywaæ – musia³a szukaæ źróde³ 
utrzymania poza uczelni¹ (³¹cz¹c przy tym pracê zawo-
dow¹, pisanie doktoratu i praktyki zawodowe – w postaci 
prowadzenia zajêæ).
W 2013 roku stopieñ doktora nauk otrzyma³y 6 093 osoby. 
Wynika z tego, ¿e średnio tylko co siódmy (bior¹c pod 
uwagê, ¿e we wcześniejszych latach by³o mniej studen-
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tów III stopnia – co szósty lub co pi¹ty) doktorant – 
koñczy³ swoj¹ edukacjê uzyskaniem stopnia naukowego 
– doktora. Najwiêcej stopni doktora uzyskano w naukach 
humanistycznych (1 050 osób).
Do interesuj¹cych wniosków mo¿na równie¿ dojśæ 
analizuj¹c stan zatrudnienia w polskich uczelniach 
w 2013 roku, bior¹c pod uwagê pe³no i niepe³noza-
trudnionych pracowników naukowych.11  W katego-
rii profesorowie (wszyscy) na ponad 23 tysi¹ce osób, 
zaledwie 402 by³o zatrudnionych w niepe³nym wymia-
rze czasu pracy. W kategorii adiunkt – na 41 455 pra-
cowników – równie¿ niewielka 
ich czêśæ (558) by³a niepe³noza-
trudniona. Wśród najm³odszych 
pracowników nauki – na ponad 
10 tysiêcy asystentów, mieliśmy 
a¿ 1 049 osób niepe³nozatrud-
nionych. Niestety brakuje danych 
dotycz¹cych zatrudnionych na 
umowy cywilnoprawne – których 
wynagrodzenie wprost zale¿y od 
liczby przepracowanych godzin. 
Sytuacja taka najczêściej dotyka 
osób dopiero rozpoczynaj¹cych 
swoj¹ karierê naukow¹, dla któ-
rych „zabrak³o” etatów.
Przyjrzyjmy siê sytuacji w³a-
śnie tych osób. S¹ to zazwyczaj 
absolwenci studiów III stopnia, 
którzy stosunkowo niedawno obronili pracê doktor-
sk¹, ale z ró¿nych przyczyn nie maj¹ (na dan¹ chwi-
lê) mo¿liwości znalezienia na uczelni pracy „na eta-
cie” (w ramach umowy o pracê). W tej sytuacji – nie 
chc¹c z jednej strony traciæ kontaktu ze studentami 
i ze środowiskiem, a z drugiej strony maj¹c nadziejê, 
¿e w przysz³ości pojawi siê upragniona stabilizacja za-
wodowa, a sytuacja ma jedynie charakter przejścio-
wy – decyduj¹ siê na „zatrudnienie” w ramach umów 
cywilnoprawnych – na zrealizowanie konkretnych 

zajêæ, w danym semestrze, z dan¹ grup¹ studentów. 
Tylko ¿e ta tymczasowośæ jest nieokreślona w czasie. 
Nie ma ¿adnych gwarancji, ¿e po kilku latach sytuacja 
diametralnie siê zmieni na ich korzyśæ. Czy wobec tego 
mo¿emy o nich mówiæ, jako o wspó³czesnych prekariu-
szach? Czy ich praca jest: niepewna, tymczasowa, nisko 
p³atna, bez umowy, bez perspektyw awansu, bez zabez-
pieczeñ?
Po pierwsze, informacja o tym, czy znajd¹ siê dla nich 
w danym semestrze jakieś zajêcia pojawia siê najczêściej 
w ostatniej chwili. Trudno im jest zaplanowaæ wcześniej 

swoj¹ inn¹ aktywnośæ, 
bo musz¹ byæ dyspozycyjni. 
Niepewnośæ? Tak.
Po drugie, nie maj¹ ¿adnej 
gwarancji, ¿e w kolejnym 
semestrze praca siê znaj-
dzie. Tu i teraz tak, ale za 
pó³ roku – nie wiadomo. 
Co wiêcej, praca realizo-
wana jest w miesi¹cach od 
października do czerwca, 
z pominiêciem 4 miesiêcy 
„wakacji”. Tymczasowa? Tak.
Po trzecie, stawki godzino-
we za „godziny zlecone” 
s¹ dramatycznie niskie. 
Trudno w ogóle mówiæ 
o realnym odzwierciedle-

niu w³o¿onego wysi³ku w pracê ze studentami w postaci 
stawki za godzinê. Im ni¿szy stopieñ naukowy (a mówi-
my co najwy¿ej o osobach ze stopniem doktora), tym 
wynagrodzenie mniejsze. Nisko p³atna? Tak. 
Po czwarte, wiêkszośæ z tych „nowoupieczonych” dokto-
rów nie ma du¿ych szans na etat. Dlaczego? W 2013 roku 
6 093 osoby zdoby³y stopieñ naukowy doktora nauk. 
Z roku na rok jest coraz wiêcej osób posiadaj¹cych „dr” 
przed nazwiskiem, natomiast z racji ni¿u demografi czne-
go – na uczelniach spada drastycznie liczba studentów 

„
    W ostatecznym rozrachunku prekar-
nośæ staje siê niezale¿na od charakteru 

wykonywanej pracy czy wysokości zarobków. 
Jego podstaw¹ s¹ niestabilne formy zatrudnienia 
(coraz powszechniejsze), które w za³o¿eniu mia-
³y pomóc utrzymaæ siê na zglobalizowanym ryn-
ku pracy, ale pominiêto przy tym czynnik bezpie-
czeñstwa zatrudnienia, który jest podstawowym 
fundamentem wykonywania pracy zarobkowej. 
Wśród prekariuszy mo¿emy znaleźæ artystów, 
dziennikarzy, informatyków, ale równie¿ czêśæ 
osób pracuj¹cych na wy¿szych uczelniach.
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przyjmowanych na I rok studiów licencjackich czy magister-
skich. Uczelnie „bij¹” siê o ka¿dego studenta. W konsekwencji 
jest coraz mniej zajêæ, nie warto wiêc przyjmowaæ „na etat” 
kolejnych pracowników, bo mo¿e dla nich zabrakn¹æ godzin 
do realizowania w ramach pensum. £atwiej dobraæ pracow-
ników na jeden semestr, ¿eby zrealizowali godziny zlecone. 
Ponadto w ramach praktyk doktoranci równie¿ prowadz¹ 
nieodp³atnie zajêcia ze studentami. Nie ma wiêc uzasadnienia, 
z punktu widzenia uczelni, zatrudnianie nowych pracowników 
w sytuacji, kiedy pojawiaj¹ siê trudności z zapewnieniem 
odpowiedniej liczby godzin dla sta³ych pracowników. 
Bez umowy? Tak.
Po pi¹te, jakie perspektywy awansu ma osoba, która nie 
jest zwi¹zana z uniwersytetem ¿adn¹ trwa³¹ umow¹? 
Mo¿e w takim razie zapewni sobie byt dziêki grantom? 
Rzeczywiście, wielu m³odych doktorów upatruje swo-
ich szans na późniejszy etat (i awans) w zdobyciu grantu 
i realizacji go na wybranej uczelni. Ale b¹dźmy szczerzy, 
ilu spośród 6 093 doktorów (z 2013 r.) mo¿e wygraæ grant? 
Musz¹ oni rywalizowaæ z doktorami, którzy ukoñczyli studia 
wcześniej oraz z tymi szczêśliwcami, którzy maj¹ etat na 
uczelni. Bez perspektyw awansu? Tak.
Wreszcie, jak wygl¹da sytuacja ich zabezpieczeñ na przy-
sz³ośæ. Czy pracuj¹c na umowach cywilnoprawnych odk³a-
daj¹ na przysz³¹ emeryturê? Teoretycznie mog¹ robiæ to sami, 
ale bior¹c pod uwagê wysokośæ ich „wynagrodzenia” trudno 
to sobie wyobraziæ. Im d³u¿ej pracuj¹ bez odk³adania na póź-
niejsz¹ emeryturê, tym w przysz³ości mniej bêd¹ dostawaæ. 
O ile w ogóle. Bez zabezpieczeñ? Tak.
Je¿eli dodamy do tego, ¿e „wyp³ata wynagrodzenia” na-
stêpuje zazwyczaj 2 razy w roku (po ka¿dym semestrze) 
i to najczêściej z pewnym opóźnieniem, widzimy, ¿e prawie 
niemo¿liwe staje siê utrzymanie siebie (a czêsto i rodziny) 
z takich zarobków. M³ody pracownik nauki zamiast rozwijaæ 
siê naukowo, szuka dodatkowego zatrudnienia, ¿eby mieæ 
z czego zap³aciæ rachunki i w miarê normalnie funkcjonowaæ. 
O ksi¹¿kach, wyjazdach na konferencje, najczêściej musi za-
pomnieæ. Wracaj¹c do wskaźników prekariatu i prekariuszy, 
wskazanych przez Standinga widzimy, ¿e wspó³cześnie m³o-
dzi pracownicy nauki doświadczaj¹ braku wszystkich siedmiu 
form zabezpieczeñ zwi¹zanych z prac¹:
1. Zabezpieczenia rynku pracy – m³odzi pracownicy nauki 
maj¹ utrudnione mo¿liwości pracy zarobkowej w zawodzie, 
który zdobywali kilka a nawet kilkanaście lat. Z punktu widze-
nia makro – nie ma dla nich wystarczaj¹co du¿o miejsc pracy 
w sektorze szkolnictwa wy¿szego.
2. Zabezpieczenia zatrudnienia - w ich przypadku nie istnie-
je ochrona przed arbitralnym zwolnieniem, nie dotycz¹ ich 
równie¿ regulacje zatrudniania i zwalniania – nie doświadcza-
j¹ bowiem mo¿liwości „bycia zatrudnionym”. Ich przysz³ośæ 
w nauce ogranicza siê zawsze maksymalnie do jednego roku 
(a czasem nawet do jednego semestru).
3. Zabezpieczenia miejsca pracy – w przypadku m³odych 
naukowców, w wiêkszości przypadków nie istniej¹ miej-
sca pracy w standardowym tego s³owa znaczeniu, nie ma 

w zwi¹zku z tym mo¿liwości awansu spo³ecznego pod 
wzglêdem statusu i dochodu.
4. Bezpieczeñstwa w pracy - w zwi¹zku z tym, ¿e nie pracu-
j¹ w oparciu o przepisy kodeksu pracy – nie maj¹ chocia¿by 
wielu przywilejów socjalnych z tego wynikaj¹cych, np. nie 
maj¹ p³atnych zwolnieñ chorobowych, p³atnych urlopów 
wypoczynkowych, a w wiêkszości przypadków nie mog¹ de-
cydowaæ o godzinach pracy. Jednak, jak siê wydaje, ten punkt 
w najmniejszym stopniu dotyczy m³odych pracowników na-
uki. Pracuj¹c na uczelni wy¿szej bardzo trudno ulec wypad-
kowi przy pracy, a przepisy BHP s¹ zazwyczaj przestrzegane.
5. Zabezpieczenia reprodukcji umiejêtności – z jednej strony 
mog¹ doskonaliæ swój warsztat dydaktyczny, dziêki prowa-
dzonym zajêciom (bez wnikania w formê zatrudnienia), 
ale z drugiej strony daleko im do sytuacji pracowników etato-
wych, ze wzglêdu na mniejszy dostêp do szkoleñ, do udzia³u 
w konferencjach czy do mo¿liwości publikowania za uczel-
niane fundusze.
6. Zabezpieczenia dochodu - zupe³nie nie dotyczy ich obo-
wi¹zek zapewnienia adekwatnego sta³ego dochodu, chro-
nionego poprzez np. mechanizmy dochodu minimalnego, 
indeksacjê p³ac, powszechnego zabezpieczenie spo³ecznego 
itp. Umowy cywilnoprawne rz¹dz¹ siê innymi prawami ni¿ 
umowy o pracê.
7. Zabezpieczenie reprezentacji - jako pracownicy niezatrud-
nieni przez uczelnie – nie maj¹ mo¿liwości budowania w³a-
snej reprezentacji, która broni³aby ich interesów. Bli¿ej im do 
sytuacji freelancerów ni¿ nauczycieli akademickich – chocia¿ 
zakres wykonywanej pracy jest taki sam. Zapewne dlatego 
Zwi¹zek Nauczycielstwa Polskiego chce zrzeszaæ doktoran-
tów. Ma to im pomóc w walce z „wyzyskiem na uczelniach”.12
Pomimo wszystko w dalszym ci¹gu bardzo trudno nam 
zaakceptowaæ traktowanie nauczycieli akademickich 
w kategoriach prekariuszy. Budzi to w nas wyraźny sprze-
ciw. Przecie¿ pracownik nauki od kilkudziesiêciu lat cieszy siê 
nies³abn¹cym, wysokim presti¿em w spo³eczeñstwie, jest 
zaliczany do elity intelektualnej kraju i z racji wykonywanego 
zawodu powinien posiadaæ ponadprzeciêtne predyspozycje 
osobiste. 
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13 nko, op. cit, s. 26.
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PODSUMOWANIE

Te krótkie analizy jednoznacznie pokazuj¹, ¿e sytuacja m³o-
dych pracowników nauki bardzo bliska jest prekariuszom. 
Z drugiej strony nie chcemy chyba sami przyj¹æ tego do 
wiadomości. Wydaje nam siê, ¿e sytuacja dotyczy zaledwie 
garstki osób. Ale z tych kilku garstek rozsianych po ró¿nych 
ośrodkach naukowych robi siê naprawdê du¿a grupa osób. 
Jak pisze Justyna Motrenko13  z socjologicznego punktu wi-
dzenia interesuj¹cy jest fakt, ¿e pewne istotne cechy pracy 
m³odego pracownika nauki i ochroniarza w supermarkecie 
pozwalaj¹ postawiæ ich w jednym szeregu. Co wiêcej, cechy 
te czêściowo s¹ konsekwencj¹ reform wprowadzanych 
w imiê polepszania jakości badañ naukowych prowadzonych 
w Polsce. Wprowadzenie takich zmian jak koniecznośæ 
konkurowania (o granty, stypendia, dotacje, stanowi-
ska), mobilności (zw³aszcza geografi cznej) czy w³¹cze-
nie elementu niepewności do zatrudnienia w szkolnic-
twie wy¿szym – przyczyni¹ siê (zdaniem ustawodawcy) 
do zwiêkszenia motywacji pracowników nauki i polepszenia 
jakości ich pracy.
Ireneusz Krzemiñski podsumowuje sytuacjê w nauce 
w ogóle takimi s³owami: „W nowym systemie jednostka 

[nauczyciel akademicki, DP] jest robotnikiem w fordow-
skiej fabryce: ma do wykonania określone zadanie i w ka¿-
dym momencie mo¿e siê znaleźæ na bruku. Kto postanowi 
wejśæ na drogê kariery naukowej, skazuje siê na niepewny 
los. A jeśli nawet wytrwa na uczelni, jego rozwój bêdzie 
w¹tpliwy, bo w nowym modelu kariera wymaga przerzu-
cania siê z tematu na temat i nie ma mowy o kumulacji 
wiedzy czy chwili na refl eksjê”.14
Okazuje siê, ¿e problemy w nauce nie zmieni³y siê od po-
nad pó³ wieku. Najlepiej oddaj¹ to s³owa Marii Ossowskiej, 
która w 1956 roku pisa³a: „Ju¿ dawno wskazywano na to, 
¿e profesor uniwersytetu pracuj¹c w swojej uczelni pracu-
je w³aściwie w wielkiej fabryce, gdzie surowiec studencki 
przetwarza siê na magistrów czy doktorów, podobnie 
jak piekarz przerabia m¹kê na bu³eczki i chleb określo-
nego rodzaju. Gdy o tym pisa³ w roku 1925 E. Goblot, 
reagowano na takie stawianie sprawy jako na niez³y ¿art. 
Dziś, gdy mówimy o naszych uniwersytetach, o naradach 
produkcyjnych, studenckim odsiewie itp., przenosz¹c do 
¿ycia akademickiego schematy i terminologiê wypraco-
wane na gruncie pracy fabrycznej czy produkcji rolnej to 
zestawienie nie zdziwi³oby nikogo”15 .

SUMMARY

Precarity applies to people who, in order to survive, need to work in a low-quality job, which is uncertain, tem-
porary, low-paid, with no prospect of promotion, no security, no contract. This paper presents an analysis of the 
phenomenon of precarity in relation to universities. Looking at the universities with Guy Standing categories, 
the question arises: whether a precarity group could be found there and what proves this? The situation of young scien-
tists is presented in the article. There are seven forms of security mentioned by Standing, the lack of which makes the 
employee – the precarious worker. The analysis showed, that the situation of young scientists is, in many cases, similar 
to precarity, due to the fact that they often experience a situation of uncertainty, temporality and lack of visible promo-
tion opportunities.
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W Dobieszkowie odtr¹biono sukces. Dwudniowa sesja negocja-
cyjna z udzia³em Ministra Pracy oraz szefów reprezentatywnych 
organizacji – cz³onków Trójstronnej Komisji zakoñczy³a siê parafo-
waniem uzgodnionego projektu nowej Ustawy o Radzie Dialogu 
Spo³ecznego i innych instytucjach dialogu spo³ecznego. Ma ona za-
st¹piæ dziś obowi¹zuj¹c¹ Ustawê o Trójstronnej Komisji do Spraw 
Spo³eczno-Gospodarczych i Wojewódzkich Komisjach Dialogu 
Spo³ecznego.
„Ma zast¹piæ” to mo¿e określenie nie do koñca precyzyjne. 
Projekt nowej ustawy jest dopiero na pocz¹tku ście¿ki legislacyjnej. 
7 kwietnia 2015 r. Ministerstwo Pracy i Polityki Spo³ecznej skiero-
wa³o go do konsultacji spo³ecznych, które, 28 kwietnia 2015 r. - 
w momencie oddawania niniejszego opracowania do druku - w³a-
śnie siê zakoñczy³y.
Poniewa¿ wokó³ powstania wspomnianego wy¿ej projektu Usta-
wy o Radzie Dialogu Spo³ecznego... naros³o wiele nieporozumieñ, 
aby je rozwiaæ, warto mo¿e pokazaæ jak projekt ów, ekspercki pro-
jekt, powstawa³.

Jak wszyscy pamiêtaj¹, w czerwcu roku 2013 strona pracowników - trzy 
reprezentatywne centrale zwi¹zkowe - jednostronnie zawiesi³y swój udzia³ 
w pracach Trójstronnej Komisji. Nastêpne miesi¹ce to z jednej strony ograniczo-
ne brakiem zwi¹zkowców prace pozosta³ych partnerów w Trójstronnej Komi-
sji – z drugiej zaś ró¿ne spektakularne formy protestów, organizowane przez 
stronê zwi¹zkow¹.
W miarê up³ywu czasu, coraz powszechniej z ró¿nych środowisk, obywatelskich 
i spo³ecznych a tak¿e ze strony ró¿nych ośrodków w³adzy publicznej, pojawia³y 
siê postulaty przywrócenia ofi cjalnego, trójstronnego dialogu spo³ecznego na 
szczeblu centralnym.
Ofi cjalnego, gdy¿ mniej lub bardziej sformalizowane kontakty robocze istnia³y 
ca³y czas. Centralnego, gdy¿ jednocześnie odbywa³y siê ró¿ne spotkania w re-
gionach. Nie mo¿na by³o przecie¿ nie próbowaæ rozwi¹zywaæ spraw bie¿¹cych.
Dialog nie umar³, jak wieszczy³o wielu. Raczej w ró¿nych okresach mijaj¹-
cych miesiêcy, w mniejszym lub wiêkszym stopniu znajdowa³ siê w stanie 
„pó³hibernacji”. Tak czy owak – od prawie dwóch lat rozmawiaæ jest trudniej. 
Podejmowaæ wspólne ofi cjalne decyzje – wrêcz niemo¿liwe. 
W ostatnim kwartale roku 2013 pojawi³y siê ró¿ne inicjatywy, w tym spotka-
nie u Prezydenta Bronis³awa Komorowskiego, maj¹ce na celu prze³amanie pata 
w dialogu trójstronnym. Nasila³y siê g³osy, g³ównie, ale nie tylko ze środowisk 
zwi¹zkowych, mówi¹ce o potrzebie stworzenia nowych regu³ dialogu i zapisa-
nia ich w nowej ustawie.
W marcu ubieg³ego roku, podczas spotkania liderów strony spo³ecznej: pra-
codawców i pracobiorców, podjêto decyzjê o wspólnych pracach nad now¹ 
ustaw¹, która mog³aby zast¹piæ tê (obowi¹zuj¹c¹ przecie¿!) o Trójstronnej Ko-
misji do Spraw Spo³eczno-Gospodarczych i Wojewódzkich Komisjach Dialogu 
Spo³ecznego. Koordynatorem dalszych dzia³añ wybrano Marka Goliszewskiego, 

C o  d a l e j  z  d i a l o g i e m  s p o ³ e c z n y m ? 
O projekcie ustawy o Radzie Dialogu Spo³ecznego i nie tylko.

Zbigniew ¯urek

- wiceprezes Business 
Centre Club, 
- cz³onek Trójstronnej 
Komisji ds. Spo³eczno –
Gospodarczych, 
- przewodnicz¹cy Zespo³u 
ds. rozwoju dialogu 
spo³ecznego TK,
- wiceprzewodnicz¹cy 
Rady Ochrony Pracy 
przy Sejmie RP.

- Za wybitne zas³ugi 
w dzia³alności na rzecz 
rozwoju gospodarki naro-
dowej oraz spo³eczeñstwa 
obywatelskiego odznaczony 
Krzy¿em Kawalerskim 
Orderu Odrodzenia Polski.
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prezesa Zwi¹zku Pracodawców Business Centre Club.
Uzgodniono, ¿e w pierwszym etapie ka¿da ze stron 
opracuje swoj¹ wizjê przysz³ości dialogu spo³ecznego 
w Polsce. Oba projekty: pracodawców i strony zwi¹zko-
wej, bêd¹ podstaw¹ do wypracowania wspólnego, kom-
promisowego projektu strony spo³ecznej. W kolejnym 
etapie tak stworzony projekt mia³ zostaæ przedstawiony 
stronie rz¹dowej.

I TAK TE¯ SIÊ STA£O

Powsta³ wspólny projekt strony spo³ecznej, na który 
strona rz¹dowa a ściślej mówi¹c Ministerstwo Pracy 
i Polityki Spo³ecznej, nanios³o swoje propozycje zmian. 
Tak powsta³ ekspercki „projekt projektu” przysz³ej ustawy. 
By³ on przedmiotem rozmów w Dobieszkowie, o których 
wspomniano na pocz¹tku tego artyku³u. Sta³ siê podsta-
w¹ projektu  nowej Ustawy o Radzie Dialogu Spo³eczne-
go i innych instytucjach dialogu spo³ecznego, projektu 
rz¹dowego, który normalnym trybem zosta³ poddany 
publicznie konsultacjom spo³ecznym.
W wyniku konsultacji uzyskano szereg interesuj¹cych 
uwag i opinii, do których warto siê odnieśæ, choæ nie 
ze wszystkimi mo¿na siê zgodziæ.
G³osy p³yn¹ce ze środowiska organizacji pozarz¹dowych 
kwestionuj¹ nadmierne, ich zdaniem, uprawnienia, jakie 
mia³aby w nowej ustawie otrzymaæ strona spo³eczna: 

pracodawcy i zwi¹zkowcy; ściślej mówi¹c reprezen-
tatywne organizacje pracodawców i pracobiorców. 
Przyjrzyjmy siê temu, czy jest tak w rzeczywistości.
Otó¿ chyba nie, nie wydaj¹ siê one nadmierne. Uprawnienia 
Rady w stosunku do organów w³adzy znaleźæ mo¿na (i o te 
zapewne chodzi³o oponentom) w artyku³ach od 5. do 14. 
omawianego projektu ustawy:

Uprawnienie, zawarte w artykule 5. i 6. to wy³¹cznie prawo 
do wydania przez stronê spo³eczn¹, pracodawców 
i pracowników wspólnej opinii, aktu niewi¹¿¹cego.
Jedyny obowi¹zek rz¹du to poinformowanie Sejmu o nie-

Art. 5. 1. Przygotowywane przez Radê Ministrów 
oraz jej cz³onków projekty za³o¿eñ projektów ustaw 
i projekty  aktów prawnych w sprawach, o których 
mowa w art. 1, s¹ kierowane do opinii strony pra-
cowników i strony pracodawców Rady. 
2. Strona pracowników i strona pracodawców Rady 
wyra¿aj¹ swoj¹ opiniê w drodze uchwa³y.
Art. 6. 1. W przypadku gdy Rada Ministrów nie 
uwzglêdni opinii, o której mowa w art. 5 ust. 2, lub 
dokona istotnych zmian w projekcie w stosunku do 
opiniowanego projektu, przedstawia swoje stano-
wisko w treści uzasadnienia do projektu przed³o¿o-
nego Sejmowi.
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przyjêciu tej opinii.
Uprawnienia strony spo³ecznej i obowi¹zki rz¹du 
(ministrów) s¹ analogiczne do tych zapisanych przy art.5. 
Zwróciæ nale¿y uwagê, ¿e prawo wydawania (wniosko-
wania o wydanie) projektów aktów prawnych przys³u-
guje stronie spo³ecznej wy³¹cznie wtedy, gdy pracodawcy 
i zwi¹zkowcy dzia³aj¹ wspólnie.
Podobnie rzecz siê ma ze wspólnym wnioskowaniem 
strony spo³ecznej o wys³uchanie publiczne (art.8) czy 
przedstawianie zapytañ w³aściwym ministrom (art.9).
Organizacje pozarz¹dowe maj¹ tak¿e zastrze¿enia do 
samego trybu tworzenia projektu, w szczególności do 
„pisania go w tajemnicy”. Nie mo¿na siê z tym zgodziæ. 
Fakt tego, ¿e reprezentatywne organizacje pracodawców 
i pracobiorców pracuj¹ nad now¹ formu³¹ prowadzenia 
dialogu spo³ecznego by³ powszechnie znany. Nieupow-
szechnianie cz¹stkowych wyników prac wynika³o jedynie 
z troski o koñcowy sukces rozmów. Nale¿y pamiêtaæ, jak 
wiele sprzecznych racji i interesów nale¿a³o pogodziæ. 
Jak wiele naros³ych uprzedzeñ pokonaæ.
Koniec koñców – efekty prac strony spo³ecznej z na-
niesionymi poprawkami Ministerstwa Pracy z³o¿y³y siê 
na ekspercki „projekt projektu” nowej ustawy, o czym 
zreszt¹ napisano ju¿ wy¿ej. Zosta³ on upubliczniony, pod-
dany konsultacjom spo³ecznym natychmiast po tym, jak 
powsta³. Nikomu zainteresowanemu nie zabrano mo¿li-
wości wypowiedzenia siê na jego temat. 
Wielu krytyków projektu zapomnia³o, ¿e to jeszcze nie 
ustawa. ¯e to dopiero projekt i to projekt na pocz¹tku 
ście¿ki legislacyjnej.
Koledzy ze środowisk organizacji pozarz¹dowych 
zg³aszaj¹ tak¿e postulat podmiotowego w³¹czenia siê 
w prace przysz³ej Rady Dialogu Spo³ecznego. Odpowie-
dzieæ nale¿y, ¿e taka mo¿liwośæ istnieje. Mówi¹ o niej 
artyku³y 22, 23 oraz 24 projektu ustawy, na przyk³ad: 
„w pracach Rady mog¹ braæ udzia³ z g³osem doradczym... 
przedstawiciele... organizacji i instytucji – zgodnie z ich 
zadaniami publicznymi”.

Tak wiêc – organizacje pozarz¹dowe - w zale¿ności od 
charakteru dzia³añ i obszarów zainteresowañ – mog¹ 
mieæ swoje miejsce na forum Rady Dialogu Spo³ecznego.
Nie jest to zreszt¹ nowa mo¿liwośæ. Istnia³a ona w prze-
sz³ości i istnieje do dziś. Na posiedzenia ró¿nych gremiów 
Trójstronnej Komisji zapraszano i zaprasza siê przedsta-
wicieli ró¿nych instytucji niebêd¹cych cz³onkami Komisji 
– wtedy, gdy tematyka posiedzeñ odpowiada obszarom 
zainteresowañ tych instytucji.
Niezale¿nie od powy¿szego – proponowaliśmy i propo-
nujemy Kolegom z organizacji pozarz¹dowych – pod-
jêcie wspólnej inicjatywy na rzecz stworzenia w Polsce 
cia³a dialogu na wzór EKES-u, Europejskiego Komitetu 
Ekonomiczno-Spo³ecznego. „Polski EKES” móg³by byæ 
forum dialogu szerszego, tak spo³ecznego jak obywatel-
skiego. Jego uczestnikami mogliby byæ, obok pracodaw-
ców i pracowników, tak¿e organizacje pozarz¹dowe, inni 
przedstawiciele i zainteresowane podmioty spo³eczeñ-
stwa obywatelskiego z obszarów gospodarki, spo³eczeñ-
stwa, wolnych zawodów, kultury, sztuki czy edukacji. 
Dzia³alnośæ obu cia³ mog³aby siê wzajemnie przenikaæ 
i uzupe³niaæ. Co warte podkreślenia – nie generowa³aby 
ona rywalizacji a konstruktywn¹ wspó³pracê.
Przy okazji warto wspomnieæ, ¿e Business Centre Club 

Art. 7. 1. Strona pracowników i strona pracodawców 
Rady ma prawo przygotowywania wspólnie uzgod-
nionych projektów za³o¿eñ projektów ustaw i pro-
jektów aktów prawnych w sprawach, o których 
mowa w art. 1 i przekazania ich w³aściwemu mini-
strowi w celu przed³o¿enia Radzie Ministrów.
Art. 13. 1. Strona pracowników i strona pracodaw-
ców Rady maj¹ prawo wystêpowania z wspólny-
mi wnioskami o wydanie lub zmianê ustawy albo 
innego aktu prawnego w zakresie spraw, o których 
mowa w art. 1. Wnioski kierowane s¹ do w³aściwego 
ministra.

BUSINESS CENTRE CLUB jest organizacj¹ przedsiê-
biorców. Dwutorowo wspomaga dzia³ania swoich 
cz³onków, świadcz¹c im us³ugi indywidualne oraz, 
na poziomie makroekonomii - dzia³a na rzecz 
rozwoju przedsiêbiorczości i gospodarki rynkowej 
w Polsce.
Jednocześnie BCC i jego cz³onkowie nie zamyka-
j¹ siê w krêgu w³asnego środowiska. I nie chodzi 
tu tylko o ró¿norodn¹ dzia³alnośæ charytatywn¹ 
i wspomaganie rozlicznych inicjatyw spo³ecznych. 
Chodzi tak¿e o inicjatywy propañstwowe i obywa-
telskie. Dlatego te¿ powiedzieæ mo¿na, ¿e Business 
Centre Club jest nie tylko organizacj¹ przedsiêbior-
ców lecz tak¿e organizacj¹ obywatelsk¹, tworzo-
n¹ przez przedsiêbiorców.
Zamykanie siê we w³asnym gronie i koncentro-
wanie jedynie na w¹skich i doraźnych intere-
sach grupowych, poza etyczno–moraln¹ stron¹ 
zagadnienia, na d³u¿sz¹ metê jest tak¿e po pro-
stu nieskuteczne. Pañstwo jest ca³ości¹, w której 
dzia³ania, interesy, nadzieje i mo¿liwości ró¿nych 
gremiów przenikaj¹ siê wzajemnie. By ulepszaæ, 
czyniæ bardziej efektywnymi wzajemne relacje, 
by budowaæ i rozwijaæ dialog spo³eczny, czyni¹c go 
podstawowym i faktycznym narzêdziem rozwi¹-
zywania problemów – nale¿y siêgaæ do podstaw. 
Z takiego w³aśnie sposobu myślenia p³yn¹ inicjaty-
wy Business Centre Club....
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od kilkunastu lat orêduje za rozwojem dialogu obywatel-
skiego w Polsce. Świadcz¹ o tym dziesi¹tki apeli i rapor-
tów, jakie na przestrzeni tych lat og³aszaliśmy. Charakter 
i fi lozofi ê naszych dzia³añ mo¿na przedstawiæ choæby cy-
tatem ze str. 46 (ramka) z opublikowanego w roku 2009 
opracowania „Dialog spo³eczny w Polsce. Wizja Business 
Centre Club w świetle wybranych opracowañ ostatnich lat”.
Omawiany tu projekt Ustawy o Radzie Dialogu Spo³ecz-

nego i innych instytucjach dialogu spo³ecznego jest kom-
promisem. Cen¹ prawie ka¿dego kompromisu jest to, 
¿e jego owoc rzadko spe³nia w pe³ni oczekiwania jego 
twórców. Lektura tekstu przedmiotowej ustawy, zapre-
zentowanego w konsultacjach spo³ecznych mog³aby 
sk³aniaæ nas do wielu, nawet kilkudziesiêciu, postulatów 
poprawek. Business Centre Club, przynajmniej na tym 
etapie, nie zg³osi³ ich z dwóch powodów.
Po pierwsze – wiele naszych ewentualnych poprawek jest 
zbie¿nych lub wrêcz to¿samych ze zg³oszonymi uwaga-
mi innych środowisk jak choæby przedstawicieli dialogu 
regionalnego (piszemy o nich poni¿ej).
Po drugie - nie chcieliśmy uwsteczniaæ negocjacji i trud-
nego kompromisu – st¹d zg³osiliśmy tylko te uwagi, 
których spe³nienie wydaje siê byæ absolutnie konieczne. 
Bez których nie wyobra¿amy sobie akceptacji projektu 
przedmiotowej ustawy przez nasze środowisko.
Przede wszystkim nale¿y poprawiæ ewidentn¹ pomy³-
kê (nie zak³adamy, ¿e wynik³¹ ze z³ej woli) w Artykule 24 
projektu, który mówi o reprezentatywności pracodawców. 
Nie do przyjêcia jest (wyt³uszczony) ustêp 2. punkt 3 
wspomnianego artyku³u.
Gdyby go pozostawiæ zgodnie z obecnym zapisem, by-
³aby to ra¿¹ca dyskryminacja jednolitych, cz³onkowskich 
organizacji pracodawców, nietworz¹cych federacji czy 
konfederacji. W ten sposób ¿adna, nawet najwiêksza 
w Polsce organizacja pracodawców – gdyby by³a organi-
zacj¹ o cz³onkostwie wy³¹cznie bezpośrednim - nie by³a-
by organizacj¹ reprezentatywn¹. Nie mia³aby znaczenia 
liczba pracowników, jakich by  zatrudniali jej cz³onkowie. 
Nie mia³aby znaczenia liczba sekcji PKD, w których dzia-
³aj¹ jej cz³onkowie. Nie mia³aby znaczenia powszech-
nośæ reprezentacji cz³onkowskiej na terenie wszystkich 
województw w ca³ej Polsce. Powy¿sze pokazuje oczywi-
sty nonsens, wynik oczywistej pomy³ki, która musi zostaæ 
naprawiona w dalszej fazie prac nad projektem ustawy.
Projekt ustawy nale¿y tak¿e uzupe³niæ o pominiêty 
w ostatniej wersji a przyjêty wcześniej zapis o Trybunale 
Konstytucyjnym:

Wyjaśnienia, jakoby treśæ przedstawionego wy¿ej artyku-
³u, mia³a byæ sprzeczna z Konstytucj¹ nie wydaj¹ siê

Art. 24. 1. Stronê pracodawców w Radzie reprezentuj¹ 
przedstawiciele reprezentatywnych organizacji praco-
dawców. 
2. Za reprezentatywne uznaje siê ogólnokra-
jowe organizacje pracodawców o charakte-
rze ponadbran¿owym, funkcjonuj¹ce wy³¹cz-
nie na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. 
o organizacjach pracodawców lub ustawy 
z dnia 22 marca 1989 r. o rzemiośle, spe³niaj¹ce ³¹cz-
nie nastêpuj¹ce kryteria: 

1) zrzeszaj¹ pracodawców zatrudniaj¹cych ³¹cz-
nie, z zastrze¿eniem ust. 3, co najmniej 300 000 
pracowników, w rozumieniu art. 2 Kodeksu pracy,
2) zrzeszaj¹ pracodawców prowadz¹cych podsta-
wowy rodzaj dzia³alności gospodarczej w co naj-
mniej po³owie sekcji Polskiej Klasyfi kacji Dzia³alności 
(PKD), o której mowa w przepisach o statystyce 
publicznej, z zastrze¿eniem ust. 4,
3) posiadaj¹ wśród cz³onków regionalne 
organizacje pracodawców o charakterze 
ponadbran¿owym, maj¹ce siedziby w co naj-
mniej po³owie województw.

3. Przy ustalaniu kryterium liczebności, o którym 
mowa w ust. 2 pkt 1:

1) w przypadku pracodawcy prowadz¹cego 
dzia³alnośæ w zakresie jednej sekcji PKD wszyscy 
pracownicy przyporz¹dkowywani s¹ do tej sekcji. 
W przypadku pracodawcy prowadz¹cego dzia-
³alnośæ w wiêcej ni¿ jednej sekcji PKD wszyscy 
zatrudnieni pracownicy zostaj¹ przyporz¹dko-
wani do sekcji obejmuj¹cej podstawowy rodzaj 
dzia³alności danego podmiotu; oraz
2) uwzglêdnia siê nie wiêcej ni¿ 100 000 pracow-
ników w danej sekcji PKD.

4. Przy ustalaniu liczby sekcji, o których mowa 
w ust. 2 pkt 2, uwzglêdnia siê sekcje obejmuj¹ce co 
najmniej 3000 pracowników.
5. Strona pracodawców mo¿e zapraszaæ do udzia³u 
w pracach Rady, z g³osem doradczym, przedstawi-
cieli organizacji pracodawców niespe³niaj¹cych kry-
teriów określonych w ust. 2-4 oraz przedstawicieli 
organizacji spo³ecznych i zawodowych.

Artyku³...
1. Strona pracowników i strona pracodawców 
Rady mog¹ wystêpowaæ do Trybuna³u Konstytu-
cyjnego z wnioskiem o zbadanie zgodności przepi-
sów prawa w obszarach, o których mowa w art.1. 
z Konstytucj¹ RP.
2. Uzgodnienie wniosku, o którym mowa w ust.1., 
nastêpuje w drodze uchwa³y strony  pracowników 
i strony pracodawców Rady.
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trafne a na pewno nie s¹ wystarczaj¹ce. Jeśli nawet by 
by³o tak, jak twierdz¹ oponenci powy¿szego zapisu – 
mo¿na go przecie¿, zachowuj¹c jego intencjê, poprawiæ. 
Pisz¹c o publicznych konsultacjach spo³ecznych projektu 
Ustawy o Radzie Dialogu Spo³ecznego i innych instytucjach 
dialogu spo³ecznego nie sposób nie wspomnieæ o ciekawej, 
regionalnej, oddolnej inicjatywie – o Forum Dialogu Regio-
nalnego. To reprezentacja wszystkich czterech stron dialo-
gu spo³ecznego, skupionych 
szczególnie wokó³ dialogu 
regionalnego a reprezentuj¹-
cych dziesiêæ Wojewódzkich 
Komisji Dialogu Spo³ecznego. 
Co podkreśliæ nale¿y -  Forum 
Dialogu Regionalnego przy-
chylnie odnosi siê do propo-
zycji zmian formu³y dialogu 
spo³ecznego w Polsce.
Jednocześnie korzystaj¹c 
ze swego obywatelskiego 
prawa, Forum Dialogu Re-
gionalnego proponuje by 
w projekcie Ustawy o Radzie 
Dialogu Spo³ecznego dokonaæ szeregu zmian i uzupe³-
nieñ.
Przedstawiciele Regionów ponownie wnosz¹ o rozwa-
¿enie pozostawienia regionalnego dialogu spo³ecznego 
w strukturach wojewodów, o nieprzenoszenie go do 
urzêdów marsza³kowskich. Argumentuj¹c przeciw zmia-
nie podkreślaj¹, ¿e utraci siê w ten sposób kilkunastolet-
nie doświadczenie prowadzenia dialogu na szczeblu wo-
jewódzkim a do tego podniesie koszty dzia³ania.

Jedn¹ z ciekawszych jest propozycja powo³ania przy 
Radzie Dialogu Spo³ecznego (RDS) - Forum Dialogu 
Regionalnego (FDR) jako wspólnej reprezentacji wszyst-
kich Wojewódzkich Rad Dialogu Spo³ecznego (WRDS), 
s³u¿¹cej wymianie doświadczeñ i informacji, zwi¹zanych 
z dialogiem regionalnym. FDR, w porozumieniu z Biurem 
Rady Dialogu Spo³ecznego organizowa³oby dorocz-
ne ogólnopolskie kongresy WRDS. Przedstawiciel FDR 
zasiada³by w Radzie Dialogu Spo³ecznego z g³osem do-
radczym. Poprawi³oby to niew¹tpliwie komunikacjê rad 
regionalnych z central¹.
Interesuj¹cy jest tak¿e wniosek obowi¹zku przekazywa-
nia Radzie Ministrów za pośrednictwem RDS stanowisk 
zawieraj¹cych rekomendacje rozwi¹zañ i propozycje 
zmian prawnych zg³oszonych wspólnie przez co najmniej 
osiem WRDS.
Na uwagê zas³uguje równie¿ postulat ustawowego zapi-
sania mo¿liwości wy³aniania w ramach WRDS zespo³ów 
roboczych czy instytucji Sekretarza WRDS.
Odrêbn¹ kwesti¹, na któr¹ przedstawiciele Forum Dialo-
gu Regionalnego s³usznie zwracaj¹ uwagê jest problem 
fi nansowania struktur regionalnych. Nie znalaz³y one na-
le¿ytego sobie miejsca w projekcie ustawy.
Powróæmy do pytania, postawionego na pocz¹tku tego 
opracowania: CO DALEJ Z DIALOGIEM SPO£ECZNYM?
Miejmy nadziejê, ¿e omawiany tu projekt Ustawy o Ra-
dzie Dialogu Spo³ecznego i innych instytucjach dialogu 
spo³ecznego – ze wspomnianymi wy¿ej (i innymi jeszcze 
ewentualnie) propozycjami poprawek uda siê uchwaliæ 
i wprowadziæ w ¿ycie do koñca kadencji obecnego par-
lamentu. Je¿eli tak siê stanie – powinien tym samym 

zakoñczyæ siê dwuletni ju¿ pat 
w instytucjonalnym dialogu spo-
³ecznym, który trwa od koñca 
czerwca 2013 roku. Tym samym 
powstanie szansa na lepszy, bar-
dziej efektywny, oparty o nowe 
zasady, dialog.
A co bêdzie, je¿eli, a nie mo¿-
na przecie¿ tego wykluczyæ, 
ustawa w tej kadencji parla-
mentu nie zostanie uchwalona? 
Jak wiadomo, w Polsce obo-
wi¹zuje zasada dyskontynuacji, 
zgodnie z któr¹ prace nieukoñ-
czone, niezale¿nie od ich stopnia 

zaawansowania, nie s¹  przekazywane nowemu parla-
mentowi. Wtedy prace nad  projektem Ustawy o Radzie 
Dialogu Spo³ecznego i innych instytucjach dialogu spo-
³ecznego nale¿a³oby przeprowadziæ od pocz¹tku. Skutko-
wa³oby to wielomiesiêczn¹ (je¿eli nie wieloletni¹) zw³ok¹ 
w stworzeniu nowej ustawy o dialogu spo³ecznym.
Wybory parlamentarne odbêd¹ siê w październiku. 
Nie znamy ich wyników, nie wiemy, jaki powstanie uk³ad 
si³ w parlamencie, jak ³atwo lub jak trudno bêdzie stwo-

„
    Jednocześnie – choæ, jeśli chodzi o ustawê 
- ju¿ jako zadanie dla nowego parlamentu 

– nale¿y podj¹æ prace nad budow¹ nowej insty-
tucjonalnej formu³y dialogu, poszerzonego o inne 
grupy spo³eczne; analogicznie do Europejskiego 
Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecznego. Przysz³ośæ 
pokaza³aby, czy zasadne by³oby utrzymanie 
obu gremiów: Rady Dialogu Spo³ecznego oraz 
„polskiego EKES-u” - czy po³¹czenie ich w jedno .

fo
t. 

BB
CC

/R
ys

za
rd

 B
ar

an
ow

sk
i



49

O
KI

EM
 P

AR
TN

ER
Ó

W

rzyæ nowy rz¹d. Zak³adaj¹c, ¿e powstanie on jeszcze 
w roku 2015 – trudno za³o¿yæ, ¿e nowa ustawa o dialo-
gu spo³ecznym bêdzie dla niego pierwszym priorytetem. 
Ba, nie wiemy nawet, czy w nowym uk³adzie si³ w ogóle 
bêdzie wola do stworzenia tej ustawy. Czy sukcesorzy 
dzisiejszych rz¹dz¹cych bêd¹ zainteresowani instytucjo-
nalnym dialogiem spo³ecznym?
Do czasu uchwalenia nowej ustawy dialog spo³eczny, 
jeśli w ogóle bêdzie mieæ miejsce – bêdzie kuleæ, mo¿e 
nawet bardziej ni¿ jest to dzisiaj. Bêdzie prowadzony 
niekonsekwentnie, chaotycznie, wycinkowo, niesyste-
matycznie. Mniej lub bardziej nieformalnie. Poszczegól-
ne grupy bêd¹ d¹¿y³y do za³atwiania swoich interesów. 
Bêd¹ siê tworzyæ (i znikaæ) coraz to nowe, „tymczasowe” 
struktury.
Trudno bêdzie o wizjê, niemo¿liwe bêdzie stworzenie 
wspólnego dla wszystkich stron dialogu zharmonizowa-
nego programu dzia³ania.

Niemo¿liwe bêdzie konsultowanie, opiniowanie, wreszcie 
negocjowanie wysokości poszczególnych wskaźników 
ekonomicznych, p³acy minimalnej, bud¿etu pañstwa. 
Tym samym niemo¿liwe bêdzie wykonywanie zadañ, 
które, o czym wielu zapomnia³o, s¹ ustawowym obo-
wi¹zkiem reprezentatywnych organizacji pracodawców 
i pracobiorców – cz³onków Trójstronnej Komisji.
Trwanie w istniej¹cym stanie swoistego marazmu i pracy 
„na dwie trzecie” popychaæ mo¿e instytucjê dialogu spo-

³ecznego w ślepy zau³ek. Cofaæ poziom kultury dialogu do 
stanu sprzed lat kilkunastu.
Szkoda by by³o zaprzepaściæ dotychczasowy dorobek. 
Nale¿y przeciwdzia³aæ negatywnym tendencjom, które 
nam gro¿¹. Dlatego te¿ nale¿y dzia³aæ na rzecz szybkiego 
i z sukcesem uchwalenia procedowanej w³aśnie Usta-
wy o Radzie Dialogu Spo³ecznego i innych instytucjach 
dialogu spo³ecznego. Szybkiego nie znaczy oczywiście 
„za wszelk¹ cenê”. To ma byæ dobra i sprawiedliwa usta-
wa na miarê oczekiwañ jej adresatów, korzystna dla ogó-
³u obywateli.
Jednocześnie – choæ, jeśli chodzi o ustawê - ju¿ jako 
zadanie dla nowego parlamentu – nale¿y podj¹æ prace 
nad budow¹ nowej instytucjonalnej formu³y dialogu, 
poszerzonego o inne grupy spo³eczne; analogicznie do 
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecznego. 
Przysz³ośæ pokaza³aby, czy zasadne by³oby utrzymanie 
obu gremiów: Rady Dialogu Spo³ecznego oraz „polskiego 

EKES-u” - czy po³¹czenie ich w jedno. Ale nie wybiegajmy 
zbyt daleko w przysz³ośæ...
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Trwa debata wokó³ p³acy minimalnej. Znaczna czêśæ liberal-
nych ekspertów, jak te¿ przedstawicieli pracodawców twierdzi, 
¿e minimalne wynagrodzenie w Polsce ju¿ jest na dośæ wysokim 
poziomie, a dalsze jego podnoszenie skutkowa³oby zwiêksze-
niem poziomu bezrobocia i w konsekwencji spadkiem dynami-
ki rozwoju gospodarczego w Polsce. Z drugiej strony lewicowi 
politycy i przedstawiciele zwi¹zków zawodowych argumentuj¹, 
¿e wy¿sza p³aca minimalna doprowadzi³aby do wy¿szego popytu 
wewnêtrznego i przyczyni³aby siê do rozwoju gospodarki oraz 
powstania nowych miejsc pracy. Warto zastanowiæ siê, na jak 
wysokim poziomie powinno byæ minimalne wynagrodzenie i jaki 
powinien byæ zasiêg jego obowi¹zywania.

POLSKA A UE 
– GDZIE JEST NAJWY¯SZA P£ACA MINIMALNA?

Wed³ug danych Europejskiego Urzêdu Statystycznego1  najwy¿sza p³aca mini-
malna (dane z pierwszej po³owy ubieg³ego roku) jest w Luksemburgu – 1921 euro,
w Belgii – 1502 euro, Holandii – 1486, Irlandii – 1462, Francji – 1445, Wielkiej 
Brytanii – 1217. To kraje zdecydowanie wyró¿niaj¹ce siê na tle reszty UE. Za nimi 
znajduje siê S³owenia – 796 euro, Hiszpania – 753, Grecja – 684, Portugalia – 
566. Do kolejnej grupy zalicza siê Chorwacja – 405 euro, Polska – 387 euro,
Estonia – 355, S³owacja – 352, Wêgry – 344, Czechy – 328, £otwa – 320, 
Litwa – 290. Daleko z ty³u znajduj¹ siê Rumunia – 191 euro i Bu³garia – 174 euro. 
Przy okazji warto pamiêtaæ, ¿e w 6 krajach UE nie ma ustawowo określonej p³acy 
minimalnej, a wśród nich s¹ tak bogate pañstwa jak Szwecja, Dania i Finlandia. 
W rankingach do niedawna znajdowa³y siê te¿ Niemcy, ale tam od stycznia obo-
wi¹zuje minimalna p³aca godzinowa na poziomie 8,5 euro (czyli ok. 1400 euro 
miesiêcznie). 
Powy¿sze dane pokazuj¹ gigantyczne zró¿nicowanie w obrêbie Unii Europej-
skiej. W niniejszym kontekście szczególnie istotne jest miejsce Polski w rankingu. 
Przy odniesieniu naszej p³acy minimalnej do innych krajów oka¿e siê, ¿e mini-
malne wynagrodzenie w Luksemburgu wynosi a¿ 496% polskiej p³acy minimal-
nej, w Belgii – 388%, Holandii – 384%, Irlandii – 378%, Hiszpanii – 195%, Grecji 
– 177%, Portugalii – 146%. Poni¿ej Polski usytuowa³y siê Estonia – 92%, S³owacja 
– 91%, Wêgry – 89%, Czechy – 85%, Bu³garia –z zaledwie 45%.
Obraz nieco zmienia uwzglêdnienie parytetu si³y nabywczej w poszczególnych 
krajach, czyli zró¿nicowanie cen. Faktycznie urealnia ono poziom p³ac minimal-
nych i nieco zmniejsza ró¿nice miêdzy badanymi krajami. Wed³ug ostatnich 
danych wynagrodzenie minimalne w ten sposób liczone w Luksemburgu wynosi 
240% polskiego, holenderskie – 218%, belgijskie – 215%, francuskie – 208%, 
irlandzkie – 207%, brytyjskie – 187%, greckie – 153%, s³oweñskie – 146%, 
maltañskie – 141%, hiszpañskie – 127%, portugalskie – 106%. Ni¿sza ni¿ 
w Polsce p³aca minimalna w parytecie si³y nabywczej jest w tym rankin-
gu w wiêkszości krajów, które wraz z Polsk¹ lub później wst¹pi³y do Unii 

J a k a  p o w i n n a  b y æ 
p ³ a c a  m i n i m a l n a ? 

Piotr Szumlewicz 

– dziennikarz i publicysta, 
absolwent socjologii 
i fi lozofi i na Uniwersytecie 
Warszawskim. Obecnie 
przygotowuje pracê dok-
torsk¹ na Uniwersytecie 
Warszawskim o ubóstwie 
kobiet po 1989 r. Od wielu 
lat redaktor kwartalnika 
„Bez Dogmatu”, autor 
wielu publikacji nauko-
wych z fi lozofi i i polityki 
spo³ecznej, raportów 
i opracowañ dla orga-
nizacji pozarz¹dowych. 
Doradca i ekspert Ogól-
nopolskiego Porozumienia 
Zwi¹zków Zawodowych, 
w latach 2012–2013 bra³ 
udzia³ w posiedzeniach 
Trójstronnej Komisji ds. 
Spo³eczno-
Gospodarczych.
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Europejskiej: Chorwacja i Wêgry maj¹ 85% polskiej 
p³acy minimalnej, S³owacja – 74%, Czechy – 69%, 
£otwa – 62%, Estonia – 59%, Litwa – 57%, Bu³garia – 
46%, Rumunia – 44%. Wśród 21 krajów z p³ac¹ minimal-
n¹, Polska zajmuje 12 miejsce pod wzglêdem wynagro-
dzenia minimalnego.
Równie¿ nieźle Polska wygl¹da przy porównaniu realne-
go wzrostu p³acy minimalnej w ostatnich latach. W latach 
2008-2013 realny wzrost p³acy minimalnej najszybszy by³ 
w S³owenii – o 31,4% i w Polsce – o 22,4%. Dalsze miejsca 
zajê³y Bu³garia – o 15,7%, Wêgry – 15,3%, S³owacja – 11,6%, 
Rumunia – 7,7%, Luksemburg – 5,2%, Portugalia – 
3,9%, Francja – 1,9%, Belgia – 1,3%, Holandia – 0,3%. 
W pozosta³ych krajach realna p³aca minimalna zmniej-
szy³a siê. Najbardziej w Grecji – o 29,0% i Czechach – 
o 14,4%. Spadki dotyczy³y te¿ Estonii – 9,5%, 
Wielkiej Brytanii – 5,5%, Hiszpanii – 4,3%, Irlandii – 
2,8%, Malty – 2,0%, Litwy – 0,9% oraz £otwy – 0,4%.
Chc¹c oceniæ poziom p³acy minimalnej, warto przyj-
rzeæ siê, jaki jest poziom produktu krajowego brutto 
w poszczególnych krajach. Trudno, aby w Polsce p³aca 
minimalna by³a na poziomie 
francuskiej, skoro jesteśmy 
ubo¿szym krajem. Jak za-
tem kszta³tuje siê PKB przy 
uwzglêdnieniu parytetu si³y 
nabywczej? W 2012 roku naj-
wy¿sze PKB mia³ Luksemburg 
– 272 średniej unijnej. Bardzo 
wysokie PKB mia³y te¿ kraje 
nienale¿¹ce do Unii Europej-
skiej: Norwegia – 196 i Szwaj-
caria 160. Kolejne miejsca zajê-
³y Austria – 131, Irlandia – 130, 
Holandia – 129, Szwecja – 129, 
Dania – 125, Niemcy – 122, Bel-
gia – 119, Wielka Brytania – 110, Francja – 108, Hiszpania – 
97, Malta – 86, S³owenia – 82, Czechy – 79, S³owacja – 75, 
Portugalia – 75, Grecja – 75, Litwa – 70, Estonia – 69, Polska 
– 66, Wêgry – 66, £otwa – 62, Chorwacja – 61, Rumunia – 
49 i Bu³garia 47. Warto zwróciæ uwagê, ¿e pod wzglêdem 
poziomu PKB na mieszkañca (wyra¿onego w parytecie 
si³y nabywczej) Polska zajmuje 16 miejsce. Oznacza to, 
¿e 4 kraje o wy¿szym PKB (Czechy, S³owacja, Litwa 
i Estonia) maj¹ ni¿sze wynagrodzenie minimalne ni¿ 
w Polsce. Jednocześnie warto zwróciæ uwagê, ¿e chocia¿ 
Polska nieźle wygl¹da na tle innych krajów Europy Środ-
kowo-Wschodniej, to nasza p³aca minimalna jest ni¿sza 
ni¿ wynika³oby z relacji polskiego PKB do PKB rozwiniê-
tych krajów zachodnich. Przyk³adowo p³aca minimalna 
w Polsce (przy uwzglêdnieniu parytetu si³y nabywczej) 
stanowi 48,1% p³acy minimalnej we Francji, a tymczasem 
nasze PKB to 61,1% PKB francuskiego. W porównaniu 
z Belgi¹ odpowiednie proporcje wynosz¹ 46,5% i 55,5%, 
z Holandi¹ – 45,9% i 51,2%, z Irlandi¹ – 48,3% i 50,8%, 

z Grecj¹ – 65,4% i 88%, ze S³oweni¹ – 68,5% i 80,5%. 
Innymi s³owy p³aca minimalna w Polsce jest ni¿sza ni¿ 
w najbardziej rozwiniêtych krajach PKB, bior¹c pod 
uwagê zró¿nicowanie PKB. Nie ma ¿adnych przes³anek 
ekonomicznych, aby utrzymywaæ p³acê minimaln¹ na 
proporcjonalnie ni¿szym poziomie przy 30-40% ni¿szym 
poziomie produktu krajowego brutto.

P£ACA MINIMALNA 
W ODNIESIENIU DO ŚREDNIEJ

Innym wa¿nym kryterium, uwzglêdnianym w bada-
niach miêdzynarodowych, jest stosunek p³acy mini-
malnej do przeciêtnego wynagrodzenia. Tutaj sytuacja 
Polski nie wygl¹da zbyt optymistycznie. Wiele instytucji, 
w tym Miêdzynarodowa Organizacja Pracy, domaga siê, 
aby p³aca minimalna stanowi³a co najmniej 50% prze-
ciêtnego wynagrodzenia (czêśæ naukowców mówi 
tutaj nawet o 68%). Tymczasem okazuje siê, ¿e wiêk-
szośæ krajów europejskich wci¹¿ daleko odbiega od 
tego wskaźnika. Równie¿ Polska wci¹¿ jest odleg³a od 

osi¹gniêcia tego celu, cho-
cia¿ kolejne rz¹dy deklaruj¹, 
¿e zrobi¹ wszystko, aby go osi¹-
gn¹æ. Warto pamiêtaæ, ¿e ju¿ 
w 2009 roku w ramach pa-
kietu antykryzysowego rz¹d 
obieca³ opracowanie harmo-
nogramu dochodzenia p³acy 
minimalnej do poziomu 50% 
przeciêtnego wynagrodzenia. 
Niestety te obietnice prêdko 
zosta³y porzucone i nic nie 
wskazuje na to, aby w naj-
bli¿szych latach rz¹d d¹¿y³ do 
realizacji tego celu.

Jak zatem uk³ada siê proporcja p³acy minimalnej do 
średniego wynagrodzenia? Cel osi¹gniêcia 50% p³acy 
minimalnej w stosunku do średniej na razie realizuj¹ dwa 
umiarkowanie bogate kraje (wiêkszośæ danych pocho-
dzi z 2012 roku): Grecja – 50,1% i S³owenia – 50,0%. 
Dośæ blisko tego celu s¹ najbogatszy w UE Luksemburg 
– 47,7%, Malta – 47,6% i Francja – 47,6%. Kolejne miej-
sce zajmuj¹ Belgia – 44,7%, Wêgry – 44,3%, Holandia 
i £otwa – 43,8%, Portugalia – 43,1%, Irlandia – 41,9%, 
Litwa – 40,8%, Polska – 40,1%, Wielka Brytania – 39,4%. 
Za nimi znajduj¹ siê kraje, którym bardzo wiele braku-
je do celu wyznaczonego przez MOP: Bu³garia – 37,8%, 
S³owacja – 36,7%, Chorwacja – 35,6%, Hiszpania – 34,7%, 
Rumunia – 34,2%, Estonia – 33,5% i Czechy  zaledwie 
31,7%. Wśród uwzglêdnionych 21 krajów, które maj¹ 
ustawowo określon¹ p³acê minimaln¹, Polska zajmuje 
dopiero 13 miejsce. Jesteśmy zatem w dolnej czêśæ stawki. 
Wszystkie najbardziej rozwiniête kraje UE nas wyprzedzaj¹, 
co sprawia, ¿e najbiedniejsi polscy pracownicy s¹ jeszcze 

„
    Dla dobra dialogu spo³ecznego w Polsce 
i polskiego rynku pracy z pewności¹ po-

winny powstaæ ramy prawne, które wymusza-
³yby na organizacjach pracodawców przystêpo-
wanie do uk³adów zbiorowych. Mog³oby to byæ 
jedno z kluczowych zadañ nowej, zredefi nio-
wanej Komisji Trójstronnej. Warto przypomnieæ, 
¿e uk³ady zbiorowe s¹ podstaw¹ funkcjonowa-
nia rynku pracy w ca³ej Europie Zachodniej.
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biedniejsi ni¿ wynika to ze średniego poziomu p³ac.
Warto te¿ przytoczyæ jeszcze jeden istotny wskaźnik, 
a mianowicie ³¹czny udzia³ p³ac w PKB. Dane Eurostatu 
z 2012 roku pokazuj¹, ¿e tutaj Polska zajmuje jedno 
z ostatnich miejsc w Unii. Nie tylko wiêc polska p³aca mi-
nimalna jest ni¿sza ni¿ u naszych bogatszych s¹siadów, 
ale ogólnie p³ace w gospodarce s¹ znacznie ni¿sze ni¿by 
to wynika³o z poziomu PKB. Średni udzia³ wynagrodzeñ 
w PKB w Unii Europejskiej to a¿ 58%. Najwiêkszy 
jest w S³owenii – 64,2%, Wielkiej Brytanii – 63,9% 
i Belgii – 62,4%. Kolejne miejsca zajmuj¹: Holandia – 
59,9%, Francja – 58,8%, Niemcy i Dania – po 58,4%, 
Finlandia – 58,2%, Austria – 57,4%, Szwecja – 56,5%, 
Chorwacja – 55,9%, Portugalia – 55,6%, W³ochy – 
55,5%, Cypr – 54,3%, Rumunia – 54,2%, Hiszpania – 
53,1%, Czechy – 53,0%, Estonia – 51,7%, Malta – 51,5%, 
Wêgry – 51,3%, Bu³garia – 51,1%, Irlandia – 50,6%, 
Grecja – 50,5%, Luksemburg – 49,1%. Na dole staw-
ki s¹ Polska – 46%, £otwa – 45,3%, S³owacja – 43,9% 
i Litwa – 43,2%. Warto te¿ zwróciæ uwagê, ¿e w po-
równaniu z 2000 rokiem udzia³ p³ac w PKB zmniejszy³ 
siê średnio w UE o zaledwie 0,8%, przy czym we Fran-
cji, Czechach, Finlandii, Estonii, Wielkiej Brytanii, Danii, 
Malcie, S³owenii i W³oszech nast¹pi³ jego wzrost. W po-
zosta³ych krajach UE spad³ udzia³ p³ac w PKB, przy czym 
w wiêkszości by³ to spadek minimalny. Tymczasem 
w Polsce wyniós³ on a¿ 9,4%. Gorszy wskaźnik mia³a 
tylko Rumunia, gdzie udzia³ p³ac w PKB spad³ o 17,9%, 
przy czym tam i tak wci¹¿ przekracza on 50%.
Te ostatnie dane pozwalaj¹ nieco inaczej spojrzeæ na pol-
sk¹ politykê p³acow¹. Warto zwróciæ uwagê, ¿e w Polsce 
ju¿ szósty rok z rzêdu rz¹d zamra¿a p³ace w bud¿etów-
ce. Wynagrodzenia w sferze bud¿etowej to jedyny, obok 
p³acy minimalnej, wymiar polityki p³acowej, na któr¹ 
w³adza publiczna ma bezpośredni wp³yw. W Polsce fun-
dusz p³ac jest od 6 lat zamro¿ony, co oznacza, ¿e średnie 
wynagrodzenia pracowników publicznych spad³y o kilka-
naście procent. Niew¹tpliwie to te¿ jest jeden z wa¿nych 
elementów, które przyczyniaj¹ siê do utrzymywania ni-
skich p³ac w ca³ej gospodarce. 
Warto te¿ pamiêtaæ, ¿e chocia¿ średnie wynagrodzenie 
w Polsce zbli¿a siê do 4 tys. z³ brutto, to blisko 70% pol-
skich pracowników zarabia poni¿ej tej kwoty. Polskie 
p³ace s¹ bardzo nierówne, a w ci¹gu ostatnich dwóch 
lat maj¹tek 100 najbogatszych Polaków wzrós³ o 22% 
i obecnie przekracza 100 mld z³, czyli ponad 30% polskie-
go bud¿etu! Zdecydowanie szybciej ni¿ dochody wiêk-
szości Polaków rosn¹ te¿ zarobki prezesów banków czy 
spó³ek notowanych na gie³dzie.

P£ACA MINIMALNA A BEZROBOCIE

W kontekście powy¿szych danych warto zwróciæ uwa-
gê, ¿e wbrew argumentacji liberalnych ekspertów 
nie ma korelacji miêdzy poziomem p³acy minimalnej 

i wysokości¹ bezrobocia. Wed³ug ostatnich danych 
Eurostatu z listopada 2014 roku bezrobocie w ca³ej Unii 
Europejskiej wynosi 10,0%. Najni¿sza stopa bezrobocia 
jest w Austrii – 4,9%, Niemczech – 5,0%. Kolejne miejsca 
zajmuj¹ Czechy i Malta – po 5,8%, Luksemburg i Wielka 
Brytania – po 5,9%, Dania – 6,4%, Holandia i Rumu-
nia – po 6,5%, Estonia – 6,9%, Wêgry – 7,4%, Szwe-
cja – 7,9%. Najgorzej wygl¹da sytuacja we W³oszech 
– 13,4%, Portugalii – 13,9%, Chorwacji – 16,6%, na Cy-
prze – 16,8%, Hiszpanii – 23,9% i Grecji – 25,7%. Trudno 
w tych danych odnaleźæ jak¹kolwiek korelacjê z wysoko-
ści¹ p³acy minimalnej. Bardzo wysok¹ p³acê minimaln¹ 
w stosunku do średniego wynagrodzenia ma Holandia, 
Luksemburg czy Malta, gdzie stopa bezrobocia jest ni¿sza 
od średniej unijnej. Z drugiej strony niska p³aca minimalna 
utrzymuje siê w Hiszpanii, gdzie poziom bezrobocia jest 
wysoki. Wysok¹ p³acê minimaln¹ ma jednak te¿ Grecja, 
gdzie stopa bezrobocia jest wysoka. Trudno wiêc tutaj 
o jednoznaczne wnioski, ale z pewności¹ b³êdna jest 
opinia, ¿e wysokiej p³acy minimalnej towarzyszy wysoka 
stopa bezrobocia.

CZY LEPIEJ BEZ P£ACY MINIMALNEJ?

W sporze o p³acê minimaln¹ obroñcy liberalnej ortodoksji 
czêsto przytaczaj¹ przyk³ady krajów, które nie maj¹ mini-
malnej p³acy ogólnokrajowej. W Unii Europejskiej jest to 
6 krajów: Szwecja, Dania, Finlandia, Austria, W³ochy 
i Cypr. Niekiedy te¿ przytaczane s¹ przypadki bogatych 
krajów nienale¿¹cych do Unii Europejskiej, Szwajca-
rii, Islandii i Norwegii. Warto jednak podkreśliæ, ¿e brak 
ogólnokrajowej p³acy minimalnej w ¿adnych z tych kra-
jów nie oznacza, ¿e p³ace s¹ kszta³towane przez rynek 
pozbawiony jakichkolwiek regulacji. We wszystkich tych 
pañstwach istotn¹ rolê odgrywaj¹ bowiem bran¿owe 
uk³ady zbiorowe, które szczególnie w pañstwach skan-
dynawskich obejmuj¹ prawie ca³¹ gospodarkê. Minimal-
ne stawki wynagrodzeñ ustalane s¹ w ramach uk³adów 
zbiorowych w poszczególnych bran¿ach. Mog¹ siê te¿ 
ró¿niæ w zale¿ności od wieku, doświadczenia i kwalifi kacji 
pracownika, ale minimalne stawki czy to w wymiarze go-
dzinowym, czy miesiêcznym s¹ ustalane na bardzo wy-
sokim poziomie. Innymi s³owy brak krajowej p³acy mini-
malnej nie oznacza samowoli pracodawców na poziomie 
poszczególnych zak³adów, lecz opiera siê na przekona-
niu, ¿e w obrêbie ka¿dej bran¿y zwi¹zki zawodowe i pra-
codawcy podpisz¹ wi¹¿¹ce porozumienie, które zagwa-
rantuje wszystkim pracownikom godne wynagrodzenia. 
Przyk³adowo w Szwecji ró¿nice dochodowe miêdzy 
najgorzej i najlepiej zarabiaj¹cymi pracownikami nale¿¹ 
do najmniejszych w Unii Europejskiej, a p³ace najgorzej 
zarabiaj¹cych pracowników zazwyczaj przekraczaj¹ 
60% średniego wynagrodzenia. St¹d miêdzy innymi 
odsetek biednych pracuj¹cych w rozpatrywanych kra-
jach jest stosunkowo niski, a w krajach skandynawskich 
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najni¿szy w Unii. Ponadto w pañstwach skandynawskich 
w szczegó³owo regulowanej polityce p³acowej na po-
ziomie bran¿owym towarzyszy rozbudowany system 
świadczeñ spo³ecznych, w tym nale¿¹ce do najwy¿szych 
na świecie zasi³ki dla bezrobotnych. Mimo to, a byæ mo¿e 
dziêki temu, wskaźniki zatrudnienia w Danii i Szwecji na-
le¿¹ do najwy¿szych w Unii Europejskiej. 
Kilka miesiêcy temu Szwajcarzy w referendum odrzucili 
propozycjê wprowadzenia ogólnokrajowej p³acy mini-
malnej godzinowej na poziomie 22 franków (ok. 73 z³). 
Wielu libera³ów tryumfowa³o, twierdz¹c, ¿e helweci od-
rzucili jakiekolwiek regulacje p³acowe. Tymczasem nic 
bardziej b³êdnego. Szwajcaria jest jednym z najbardziej 
uregulowanych rynków pracy na świecie, w którym 
prawie wszyscy pracownicy s¹ objêci bran¿owymi uk³a-
dami zbiorowymi. Wprowadzenie stawki godzinowej na 
poziomie 22 franków za godzinê oznacza³oby, ¿e by³aby 
to najwy¿sza p³aca minimalna na świecie, siêgaj¹ca blisko 
70% średniego wynagrodzenia. Przypuszczalnie, gdyby 
pomys³odawcy referendum ustanowili j¹ na poziomie 
18 franków, referendum zosta³oby wygrane. 
Tymczasem niedawno, 11 lipca ubieg³ego roku ofi cjalnie 
zakoñczy³ siê strajk polskich opiekunek osób starszych 
w Zurichu. By³ to pierwszy w historii tego kraju strajk 
zorganizowany przez Polki pracuj¹ce w tym zawodzie. 
Szwajcarski zwi¹zek zawodowy Unia zawar³ porozumie-
nie z fi rm¹ Primula, w ramach którego zamiast stawki 
minimalnej w tym zawodzie (18,55 franków za godzinê) 
Polki bêd¹ zarabia³y – w zale¿ności od wykszta³cenia 
i doświadczenia zawodowego – odpowiednio: 22 franki 
za godzinê osoba bez wykszta³cenia i doświadczenia za-
wodowego; 25 franków za godzinê dla osoby z 4 letnim 
doświadczeniem zawodowym; 27,50 franków za godzi-
nê dla osób z wykszta³ceniem i uznanym w Szwajcarii 
dyplomem. Oto „brak p³acy minimalnej” w rozwiniêtym 
kraju europejskim.

KTO ZARABIA P£ACÊ MINIMALN¥?

Dyskusja nad p³ac¹ minimaln¹ w Polsce przez wiele 
miesiêcy, a nawet lat by³a w znacznej mierze oparta na 

fa³szywych przes³ankach. Opiera³a siê bowiem na prze-
konaniu, ¿e minimalna p³aca miesiêczna, co roku ustalana 
przez rz¹d, wyznacza realne minimalne stawki p³acone 
w polskich przedsiêbiorstwach. G³ówny Urz¹d Sta-
tystyczny szacowa³ zaś, ¿e poni¿ej p³acy minimalnej 
zarabia nik³y odsetek pracuj¹cych. By³y to jednak dane 
niepe³ne, poniewa¿ nie uwzglêdnia³y one zarobków 
w mikroprzedsiêbiorstwach ani nie uwzglêdnia³y osób 
zatrudnionych w ramach umów cywilno-prawnych. 
Bardziej odpowiadaj¹ca prawdzie skala zjawiska wysz³a 
na jaw dopiero niedawno, po wielomiesiêcznych stara-
niach OPZZ o bardziej szczegó³owe dane na temat liczby 
osób zarabiaj¹cych poni¿ej minimalnego wynagrodze-
nia. Informacje zaprezentowane przez G³ówny Urz¹d 
Statystyczny w styczniu ubieg³ego roku ka¿¹ zmody-
fi kowaæ dotychczasowy obraz polskiego rynku pracy. 
Otó¿ wynika z nich, ¿e p³aca minimalna w Polsce prak-
tycznie nie istnieje, poniewa¿ nie obejmuje ona znacz-
nej czêści pracowników. Zgodnie z danymi dotycz¹cymi 
2012 roku (od tamtego czasu sytuacja prawdopodobnie 
jeszcze siê pogorszy³a), a¿ 1,3 mln wynosi szacunkowa 
liczba osób zatrudnionych w gospodarce narodowej, 
które otrzymywa³y wynagrodzenie brutto nie przekra-
czaj¹ce obowi¹zuj¹cego minimalnego wynagrodzenia 
(1.500 z³), co stanowi ok. 13% ogó³u zatrudnionych 
w gospodarce narodowej w tym samym czasie. Innymi 
s³owy, nie jest ju¿ tu mowa o 3-4% pracowników, jak przez 
lata pisano w wielu eksperckich opracowaniach, lecz po-
nad 10%. Ponadto GUS oszacowa³, ¿e 1,35 mln to liczba 
osób, z którymi w 2012 roku zosta³a zawarta umowa zle-
cenie lub umowa o dzie³o, a które nie s¹ nigdzie zatrud-
nione na podstawie stosunku pracy oraz bez osób, które 
pobieraj¹ emeryturê lub rentê. W stosunku do ogólnej 
liczby zatrudnionych w gospodarce narodowej w koñcu 
2012 roku stanowi to ok. 13% i ok. 10% do ogó³u pracu-
j¹cych w gospodarce narodowej. Jest to bardzo szybko 
rosn¹ca liczba osób, z których zdecydowana wiêkszośæ 
nie ma stabilnego dochodu i czêsto równie¿ zarabia poni-
¿ej p³acy minimalnej. Warto przypomnieæ, ¿e bardzo du¿a 
czêśæ umów cywilno-prawnych opiera siê na stawkach 
o wiele ni¿szych ni¿ by to wynika³o z minimalnej p³a-
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cy miesiêcznej. Gdyby przeliczyæ obecn¹ miesiêczn¹ 
p³acê minimaln¹ (1.750 z³ brutto) na minimaln¹ staw-
kê godzinow¹, to powinna ona wynosiæ ok. 10,50 z³. 
Tymczasem w niektórych bran¿ach, szczególnie w ochronie, 
roznoszeniu ulotek czy gastronomii dominuj¹ stawki 5-7 z³ 
za godzinê, a niekiedy nawet zdarzaj¹ siê stawki 2-3 z³. 
Rekordowe og³oszenie OPZZ znalaz³ na stronie ³ódzkiego 
urzêdu pracy, gdzie za wyk³adanie towaru pracodaw-
ca oferowa³ 1 z³ brutto za godzinê. Niestety rośnie te¿ 
bezprawie i samowola pracodawców. Wed³ug danych 
Pañstwowej Inspekcji Pracy wielu pracodawców nie p³a-
ci wynagrodzeñ na czas, a czêśæ z nich nie p³aci wcale. 
Wiele analizowanych przez nas przypadków pokazuje, 
¿e pañstwo jest wobec tych bezprawnych praktyk bez-
radne. Nieprzestrzeganie prawa w zakresie polityki p³aco-
wej równie¿ skutkuje zani¿aniem wynagrodzeñ i czêsto 
wzrostem liczby biednych pracuj¹cych.
Warto te¿ podkreśliæ, co najbardziej bulwersuj¹ce, 
¿e polski rz¹d od lat promuje umowy śmieciowe i wy-
p³acanie wynagrodzeñ poni¿ej p³acy minimalnej. Chodzi 
o zamówienia publiczne, w ramach których dominuj¹-
cym kryterium jest cena. Wartośæ polskiego rynku zamó-
wieñ publicznych przekracza 150 mld z³ i dotyczy setek 
tysiêcy pracowników, maj¹c wp³yw na ca³¹ gospodarkê 
i kszta³t relacji miêdzy pracodawcami i pracownikami. 
Obecnie nawet najwiêksi pracodawcy zgadzaj¹ siê, 
¿e zamawiaj¹cy przywi¹zuj¹ nadmiern¹ wagê do kryte-
rium „najni¿szej ceny” lub „najni¿szego kosztu”. Efektem 
takiego podejścia s¹ przypadki upad³ości fi rm i lawinowe 
zwolnienia pracowników. W ten sposób traci pañstwo, 
fi rmy i pracownicy. Bêdzie tak dopóty, dopóki prawo 
bêdzie promowa³o oferty o najni¿szej cenie, a nie o naj-
wy¿szej jakości. W zamówieniach publicznych od kilku lat 
rośnie odsetek umów, w których decyduj¹cym kryterium 
jest najni¿sza cena – obecnie jest ich ju¿ ponad 90%. 
Rośnie zarazem skala umów cywilno-prawnych, w ra-
mach których fi rmy p³ac¹ pracownikom ni¿sze stawki ni¿ 
ustawowa miesiêczna p³aca minimalna i jej ekwiwalent 
godzinowy.
Bior¹c pod uwagê powy¿sze informacje, trzeba pod-
kreśliæ, ¿e p³aca minimalna obecnie jest w Polsce fi kcj¹ 
i omija j¹ olbrzymia liczba fi rm. Trudno siê dziwiæ, ¿e przy-
k³adowo w Czechach s¹ ni¿sze wskaźniki ubóstwa osób 
pracuj¹cych. P³aca minimalna jest tam co prawda ni¿sza 
ni¿ w Polsce, ale wed³ug resortu pracy, p³acê minimaln¹ 
pobiera w Czechach oko³o 100 tys. ludzi, czyli 2% ogó³u 
zatrudnionych.

USZCZELNIÆ SYSTEM

W Polsce p³aca minimalna pozostaje na dosyæ niskim 
poziomie, ale jeszcze bardziej szkodliwym elementem 
polskiego rynku pracy jest fakt, ¿e rosn¹cy odsetek pra-
cuj¹cych otrzymuje dochody na poziomie ni¿szym ni¿ mi-
nimalne wynagrodzenie. Dlatego OPZZ od wielu miesiêcy 

broni propozycji, maj¹cych na celu uszczelnienie polskie-
go systemu p³acowego i eliminacjê tych form zatrudnie-
nia, które nie gwarantuj¹ wynagrodzenia na ustawowo 
określonym poziomie p³acy minimalnej. Eliminacja tak 
pojmowanych śmieciowych form zatrudnienia przyczy-
nia³aby siê do wzrostu popytu wewnêtrznego, wiêkszego 
bezpieczeñstwa pracy, poprawy standardów zatrudnie-
nia, wzmocnienia uczciwych fi rm, które przestrzegaj¹ 
kodeksu pracy i maj¹ do zaoferowania wiêcej ni¿ kon-
kurowanie nisk¹ p³ac¹ i ³amaniem praw pracowniczych. 
Dlatego nale¿y radykalnie ograniczyæ skalê umów 
cywilno-prawnych. Dzisiaj nawet na portalach pañstwo-
wych s³u¿b zatrudnienia mo¿na znaleźæ setki ofert pracy, 
w których określone s¹ godziny pracy i wskazane s¹ kon-
kretne obowi¹zki pracownika, a mimo to pracodawca 
oferuje umowê zlecenie. Jest to jawna kpina z kodeksu 
pracy i tego typu oferty nie powinny w ogóle pojawiaæ 
siê na rynku. Warto te¿ pamiêtaæ, ¿e wed³ug kolejnych 
raportów Pañstwowej Inspekcji Pracy ponad po³owa pra-
codawców narusza ró¿ne przepisy prawa pracy, w tym 
przede wszystkim te zwi¹zane z wyp³at¹ wynagrodzeñ, 
w tym nadgodzinami. Rosn¹cy, zbli¿aj¹cy siê do 20%, od-
setek fi rm zatrudnia te¿ w ramach umów cywilno-praw-
nych w sytuacji gdy powinny to byæ umowy etatowe. 
Z jednej strony potrzebne s¹ zatem nowe regulacje, któ-
re ustawowo ogranicza³yby mo¿liwośæ umów zlecenie 
(chocia¿by zdecydowana wiêkszośæ form pracy, w ra-
mach których pracownicy pracuj¹ na godziny, powinna 
obligatoryjnie przyjmowaæ postaæ umowy etatowej), 
z drugiej zaś znacznie aktywniejsza ni¿ obecnie walka 
z ³amaniem obowi¹zuj¹cych przepisów. W tej ostatniej 
sprawie niew¹tpliwie znacznie wiêksze kompetencje 
powinna otrzymaæ Pañstwowa Inspekcja Pracy, w tym 
przeprowadzaæ niezapowiedziane kontrole, a kary dla 
nieuczciwych pracodawców powinny byæ o wiele wy¿sze 
ni¿ obecnie (nale¿¹ do najni¿szych w Unii Europejskiej).
Z drugiej strony niezbêdna jest zmiana ustawy o za-
mówieniach publicznych. W tej sprawie istnieje zgoda 
miêdzy wszystkimi najwiêkszymi centralami zwi¹zkowy-
mi oraz znaczn¹ czêści¹ pracodawców. Ci ostatni najwy-
raźniej zauwa¿yli, ¿e obecne prawo sprzyja śmieciowym 
fi rmom i eliminuje z rynku te przedsiêbiorstwa, które 
przestrzegaj¹ przepisów i oferuj¹ coś wiêcej ni¿ tylko ta-
ni¹ si³ê robocz¹. 
Dlatego dziêki wspólnym wysi³kom zwi¹zków zawodo-
wych i czêści organizacji pracodawców zaczêto zmie-
niaæ regulacje dotycz¹ce zamówieñ publicznych tak, 
aby kryterium ceny nie by³o jedynym uwzglêdnianym 
w przetargach. Najlepiej, gdyby docelowo we wszystkich 
zamówieniach publicznych zosta³ wprowadzony obo-
wi¹zek weryfi kacji przez zamawiaj¹cych, czy wykonawca 
w z³o¿onej ofercie uwzglêdni³ rzeczywiste koszty zatrud-
nienia, w tym koniecznośæ zapewnienia pracownikowi 
– w ramach umowy o pracê – wynagrodzenia na po-
ziomie co najmniej p³acy minimalnej oraz bezpiecznych 
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i higienicznych warunków pracy. Powy¿sza zasada po-
winna byæ brana pod uwagê obligatoryjnie i ka¿dorazo-
wo ju¿ na pocz¹tkowym etapie oceny ofert i obowi¹zy-
waæ równie¿ podwykonawców.
Inn¹ wa¿n¹ propozycj¹, promowan¹ przez OPZZ, jest 
postulat wprowadzenia minimalnej p³acy godzinowej do 
wszystkich rodzajów umów. Ju¿ ponad rok temu OPZZ 
domaga³ siê wprowadzenie minimalnej p³acy godzinowej 
obowi¹zuj¹cej dla wszystkich rodzajów umów, a tym-
czasem wci¹¿ znajdujemy og³oszenia, w których praco-
dawcy oferuj¹ 3-4 z³ za godzinê pracy. Równie¿ Minister 
Pracy i Polityki Spo³ecznej, W³adys³aw Kosiniak-Kamysz 
wielokrotnie obiecywa³ wprowadzenie minimalnej staw-
ki godzinowej, ale, pomimo apeli OPZZ, nie przedstawi³ 
¿adnych rozwi¹zañ w tej sprawie.
Po d³ugich staraniach 5 czerwca 2014 roku, w Komisji 
Polityki Spo³ecznej i Rodziny odby³o siê pierwsze czyta-
nie poselskiego projektu o minimalnym godzinowym 
wynagrodzeniu za pracê. Projekt przedstawia³ cz³onek 
prezydium OPZZ, pose³ SLD Ryszard Zbrzyzny. Zgodnie 
z proponowanym projektem wysokośæ wynagrodzenia 
za godzinê pracy osoby wykonuj¹cej pracê zarobkow¹ 
wyra¿a iloraz dwunastokrotności kwoty minimalnego 
wynagrodzenia określonego w danym roku kalendarzo-
wym oraz rocznego nomina³u czasu pracy. W roku bie-
¿¹cym minimalne wynagrodzenie godzinowe wynosi³oby 
10,50 z³ brutto. Wprowadzenie tej ustawy niew¹tpliwie 
by³oby pozytywnym bodźcem dla rynku pracy, a wraz ze 
zmian¹ ustawy o zamówieniach publicznych znacz¹co 
poprawi³oby sytuacjê polskich pracowników.

JAKA P£ACA MINIMALNA?

Podwy¿szenie p³ac w Polsce jest obecnie jednym z klu-
czowych zadañ dla polskiego rz¹du. Niestety jednak tam, 
gdzie rz¹d mo¿e, nie naciska na wzrost p³ac. Nie zmienia 
ustawy o zamówieniach publicznych, blokuje wprowa-
dzenie minimalnej p³acy godzinowej, a p³ace w sferze 
bud¿etowej od piêciu lat s¹ zamro¿one, co oznacza ich 
realny spadek.
W tym roku najni¿sze wynagrodzenie wzros³o o 70 z³ 
brutto i wynosi 1.750 z³ brutto. Oznacza to, ¿e najni¿ej 
zarabiaj¹cy pracownik na etacie otrzymuje 1.286 z³ net-
to. Wiadomo by³o, ¿e w tym roku p³aca minimalna nie 
mo¿e byæ ni¿sza ni¿ 1.731 z³. Przes¹dza o tym mecha-
nizm jej podnoszenia zawarty w ustawie z 2002 roku 
o minimalnym wynagrodzeniu za pracê. Ustawa mówi, 
¿e dopóki p³aca minimalna nie osi¹gnie po³owy śred-
niego wynagrodzenia w gospodarce, to ma onarosn¹æ 
co roku co najmniej o prognozowan¹ infl acjê i 2/3 re-
alnego tempa PKB. W tym roku jednak poziom infl acji 
jest bardzo niski, co sprawia, ¿e równie¿ rz¹d zaplano-
wa³ wzrost minimalnego wynagrodzenia na bardzo 
niskim poziomie. W ostatnich latach p³aca minimalna 
w Polsce rośnie coraz wolniej. W 2012 roku zwiêkszy³a siê 

ona o 114 z³, w 2013 o 100 z³, w 2014 o 80 z³, w 2015 roku 
tylko o 70 z³. Dlatego we wspólnym stanowisku wszyst-
kie trzy reprezentatywne centrale zwi¹zkowe domaga³y 
siê, aby p³aca minimalna w 2015 roku wynosi³a 1.797 z³. 

Dziêki temu osi¹gnê³aby ona przynajmniej poziom 45% 
przeciêtnego wynagrodzenia. Warto pamiêtaæ, ¿e po-
wy¿sza propozycja i tak by³a kompromisowa, poniewa¿ 
co do zasady OPZZ chce, aby minimalne wynagrodzenie 
wynosi³o przynajmniej 50% średniego. Pod koniec ubie-
g³ego roku średnie wynagrodzenie przekroczy³o 3.800 
z³. P³aca minimalna powinna wiêc przekraczaæ 1,9 tys. z³, 
a jej ekwiwalent godzinowy 11 z³.

A MO¯E WY¯SZA KWOTA 
WOLNA OD PODATKU?

Dla pracowników wa¿ne jest to, jak¹ otrzymuj¹ p³acê 
netto, a tymczasem w wiêkszości raportów i porównañ 
miêdzynarodowych przytacza siê kwotê brutto. Nale¿y 
natomiast pamiêtaæ, ¿e poziom opodatkowania w UE jest 
bardzo zró¿nicowany i podobne stawki wynagrodzenia 
brutto mog¹ oznaczaæ inne kwoty „na rêkê”. Niew¹t-
pliwie jednak jednym z instrumentów polityki p³acowej 
jest polityka podatkowa, a zwiêkszenie kwoty wolnej od 
podatku lub obni¿enie najni¿szego progu podatkowego 
mog³oby znacz¹co zwiêkszyæ dochody netto najmniej 
zarabiaj¹cych pracowników.
W Polsce kwota wolna od podatku ju¿ od 6 lat utrzymuje 
siê na bardzo niskim poziomie i wynosi zaledwie 3.091 
z³, a ulgi s¹ tak skonstruowane, ¿e nie dotycz¹ najmniej 
zarabiaj¹cych podatników. Ponadto mamy dosyæ wysokie 
podatki pośrednie (na poziomie średniej unijnej), które 
w najwiêkszym stopniu obci¹¿aj¹ ubogich Polaków, prze-
znaczaj¹cych ca³ośæ wynagrodzeñ na bie¿¹c¹ konsumpcjê.
Jedn¹ z propozycji od wielu miesiêcy promowanych 
przez OPZZ jest zmiana podatków dochodowych tak, 
aby przyczynia³y siê do wzrostu popytu i tworzenia no-
wych miejsc pracy. OPZZ proponowa³o, aby wprowadziæ 
dwa dodatkowe progi podatkowe: 15% od dochodów 
nieprzekraczaj¹cych 20,16 tys. z³ rocznie oraz 50% 
od dochodów ponad 360 tys. z³. Dziêki temu o oko³o 
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500 z³otych rocznie wzros³yby realne dochody nisko 
op³acanych pracowników, a zarazem pañstwo bardziej 
obci¹¿y³oby krezusów. W ten sposób te¿ wzrós³by popyt 
wewnêtrzny, dziêki czemu mog³yby wzrosn¹æ wp³ywy 
z VAT. By³by to te¿ pozytywny bodziec dla rynku pracy. 
Niedawno Jan Guz – Przewodnicz¹cy OPZZ zaproponowa³ 
te¿, aby docelowo kwota wolna od podatku wzros³a do 
10 tys. z³ rocznie, co oznacza³oby ju¿ znaczny wzrost real-
nych dochodów nisko op³acanych pracowników i potê¿ny 
bodziec propopytowy. Przy tej propozycji jednak trzeba 
by³oby zrekompensowaæ spadek wp³ywów do bud¿etu 
podwy¿k¹ innych podatków, jak np. zniesieniem podatku 
liniowego dla przedsiêbiorców i wprowadzeniem dodatko-
wej stawki podatku PIT na poziomie znacznie ni¿szym ni¿ 
360 tys. z³. 
Ten kierunek zmian wydaje siê jednak po¿¹dany, gdy¿ 
mia³by on pozytywny wp³yw na gospodarkê i spo³e-
czeñstwo, a ponadto jest on zgodny z modelem przyjê-
tym w najbogatszych i najbardziej rozwiniêtych krajach 
Unii Europejskiej. Kwota wolna od podatku w wiêkszo-
ści krajów UE jest bowiem co najmniej na poziomie p³a-
cy minimalnej lub jednego z progów ubóstwa. Wed³ug 
ostatnich danych Eurostatu przyk³adowo na Cyprze 
kwota wolna od podatku wynosi 19.500 euro, Hiszpa-
nii – 17.707, Finlandii – 16.100, Wielkiej Brytanii – 11.468, 
Luksemburgu – 11.265, Austrii – 11.000, Belgii – 8.680, 
Niemczech – 8.130, w Danii – 6.248, we Francji – 5.963, 
w Grecji 5.000, W³oszech – 4.800, Chorwacji – 3.424, 
Szwecji – 2.123, Holandii – 2.103, Irlandii – 1.650. W Polsce 
jest to kwota 738 euro. Okazuje siê zatem, ¿e w Polsce 
niskie dochody s¹ relatywnie wysoko ob³o¿one podatkiem 
dochodowym. Oczywiście trudno porównywaæ kwoty 
w euro wolne od podatku, ale mo¿na sprawdziæ, jaka jest 
proporcja kwoty wolnej od podatku do p³acy minimalnej. 
Okazuje siê, ¿e np. w Hiszpanii a¿ 23,51 minimalnych wy-
nagrodzeñ jest wolnych od podatku, w Wielkiej Brytanii 
– 9,42, w Chorwacji – 8,45, w Grecji – 7,31, w Luksem-
burgu – 5,86, we Francji 4,13. Ale ju¿ w Holandii tylko 1,42, 
a w Irlandii 1,19. Polska ze swoim wskaźnikiem 1,84 odsta-
je od wiêkszości pañstw UE, chocia¿ wyprzedza Holandiê 
i Irlandiê. Warto jednak pamiêtaæ, ¿e Polska p³aca minimal-
na wci¹¿ pozostaje na bardzo niskim poziomie, który nie 
pozwala zaspokoiæ podstawowych potrzeb. Dlatego je¿eli 
rz¹d nie chce znacz¹co podnieśæ minimalnego wynagro-
dzenia brutto w najbli¿szych latach, to powinien pomyśleæ 
nad znacznym zwiêkszeniem kwoty wolnej od podatku.

POZA RZ¥DEM?

W lipcu ubieg³ego roku pracownicy i pracodawcy bran¿y 
budowlanej podpisali porozumienie dotycz¹ce minimalnej 
godzinowej stawki kalkulacyjnej za pracê. Ma ona wynosiæ 
14,29 z³ za godzinê pracy i dotyczyæ ca³ego sektora budow-
lanego. Powy¿sza stawka na stanowiæ podstawê do kalku-
lacji ofert w zamówieniach publicznych. Porozumienie pod-

pisa³ miêdzy innymi nale¿¹cy do OPZZ Zwi¹zek Zawodowy 
Budowlani, NSZZ „Solidarnośæ”, Zwi¹zek Rzemios³a Polskie-
go i Polski Zwi¹zek Pracodawców Budownictwa. Porozumie-
nie jest reakcj¹ środowiska budowlanego na liczne przypadki 
³amania zasad uczciwej konkurencji przez zamawiaj¹cych 
i oferentów, a tak¿e na bezczynnośæ instytucji publicznych 
w tym obszarze. Autorzy porozumienia wspólnie pisz¹, 
¿e „fi rmy uczciwe i dzia³aj¹ce zgodnie z prawem przegrywa-
j¹ przetargi z „szar¹ stref¹” wspieran¹ przez pañstwo z³ym 
i szkodliwym prawem”. Dlatego inicjatorzy porozumienia 
deklaruj¹, ¿e wspólnie chc¹ przeciwdzia³aæ patologicznym 
zjawiskom na rynku budowlanym. Wszystkie strony zgo-
dzi³y siê, ¿e nowa stawka minimalna jest „uzasadniona 
i racjonalna z punktu widzenia interesów pracodawców 
i pracowników”. Zgodnie z porozumieniem stawka bêdzie 
aktualizowana raz w roku. Kalkulacja jest oparta na analizie 
minimalnych kosztów pracy ponoszonych przez pracodaw-
cê w sektorze budowlanym.
Dlaczego pracodawcy przyst¹pili do tego porozumienia? 
Po prostu zauwa¿yli, ¿e rynek pracy w obecnym kszta³-
cie promuje fi rmy zatrudniaj¹ce w ramach umów śmie-
ciowych i konkuruj¹ce wy³¹cznie nisk¹ cen¹. Okaza³o siê, 
¿e dla samych pracodawców obecny kszta³t rynku pracy 
jest nierozwojowy i stanowi przeszkodê dla ich rozwoju. 
Dlatego mo¿na liczyæ na to, ¿e bran¿owe uk³ady zbio-
rowe bêd¹ obejmowaæ kolejne fi rmy i bran¿e. Niestety, 
aby by³o to mo¿liwe, musia³yby siê zmieniæ zasady nego-
cjacji miêdzy zwi¹zkami zawodowymi i pracodawcami, 
a przede wszystkim kryteria reprezentatywności praco-
dawców. Obecnie pracodawcy unikaj¹ uk³adów zbioro-
wych, twierdz¹c, ¿e nie s¹ w stanie podpisaæ porozumieñ 
w imieniu ca³ych bran¿. Innymi s³owy s¹ wystarczaj¹co 
silni, aby bezwzglêdnie narzucaæ niskie p³ace na poziomie 
poszczególnych przedsiêbiorstw, a nie s¹ w stanie przy-
st¹piæ do negocjacji na poziomie ca³ych bran¿. Dla dobra 
dialogu spo³ecznego w Polsce i polskiego rynku pracy 
z pewności¹ powinny powstaæ ramy prawne, które wy-
musza³yby na organizacjach pracodawców przystêpo-
wanie do uk³adów zbiorowych. Mog³oby to byæ jedno 
z kluczowych zadañ nowej, zredefi niowanej Komisji 
Trójstronnej. Warto przypomnieæ, ¿e uk³ady zbiorowe s¹ 
podstaw¹ funkcjonowania rynku pracy w ca³ej Europie 
Zachodniej. Dziêki nim uda³oby siê wyeliminowaæ nie-
uczciwe, śmieciowe fi rmy, które psuj¹ rynek pracy, a przy 
okazji bêdzie promowany odpowiedzialny biznes i fi rmy 
przestrzegaj¹ce przepisów. OPZZ otwarcie deklaruje, 
¿e przedstawiciele wszystkich skonfederowanych w nim 
bran¿ s¹ gotowe usi¹śæ do sto³u negocjacyjnego z praco-
dawcami i podpisaæ wi¹¿¹ce ustalenia. 

1 Dane w tekście pochodz¹ z najbardziej aktualnych raportów 
Eurostatu. W czêści wyliczeñ skorzysta³em  z raportu portalu wy-
nagrodzenia.pl, który równie¿ oparty by³ na raportach Eurostatu. 
http://wynagrodzenia.pl/fi les/raporty-pdf/Wynagrodzenie_
minimalne_w_PL_i_UE.pdf
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Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego w ramach prac w Komisji Trójstron-
nej ds. Spo³eczno-Gospodarczych podj¹³ siê zg³oszenia do prac 
tematu problematyki kszta³cenia zawodowego m³odego poko-
lenia pracowników. G³ównym celem badania by³o rozpoznanie 
zatrudnialności absolwentów kszta³cenia zawodowego, którzy 
zajêcia praktyczne maj¹ zorganizowane na podstawie umowy 
o pracê w celu przygotowania zawodowego u pracodawców 
rzemieślników, dokszta³canie teoretyczne realizuj¹ w zasadniczej 
szkole zawodowej lub w systemie pozaszkolnym i na zakoñcze-
nie nauki uzyskuj¹ świadectwa czeladnicze. Badania dotyczy³y 
preferencji co do udzia³u w ró¿nych formach edukacji ustawicz-
nej. Pytania uzupe³niono równie¿ o poznanie wiedzy nt. dialogu 
spo³ecznego wśród absolwentów szkó³ czyli przysz³ości budowy 
polskiego spo³eczeñstwa obywatelskiego. Ankiety za pośrednic-
twem Izb Rzemieślniczych zosta³y skierowane do respondentów, 
którzy w latach 2010-2013 uzyskali świadectwo czeladnicze.

Osi¹gniêciu celu s³u¿y³y zagadnienia:

• Zdiagnozowanie efektywności zatrudnieniowej absolwentów kszta³ce-
nia zawodowego, którzy zajêcia praktyczne zrealizowali, jako m³odo-
ciani pracownicy.

• Rozpoznanie form edukacyjnych w jakich uczestnicz¹ absolwenci 
kszta³cenia zawodowego, którzy zajêcia praktyczne zrealizowali, jako 
m³odociani pracownicy i uzyskali świadectwo czeladnicze. 

• Znajomośæ znaczenia defi nicji dialogu spo³ecznego i jego pozycji dla 
przedstawicieli m³odego pokolenia.

Pytania badawcze:

1. Jaka jest efektywnośæ zatrudnieniowa absolwentów kszta³cenia za-
wodowego, którzy zajêcia praktyczne zrealizowali, jako m³odociani 
pracownicy i uzyskali świadectwo czeladnicze (dokszta³canie w ZSZ lub 
w systemie pozaszkolnym)? 

2. Czy absolwenci kszta³cenia zawodowego, którzy zajêcia praktyczne 
zrealizowali, jako m³odociani pracownicy i uzyskali świadectwo cze-
ladnicze kontynuuj¹ naukê w szkole lub uczestnicz¹ w innych formach 
kszta³cenia ustawicznego? 

3. Jakie s¹ preferencje przysz³ościowe absolwentów kszta³cenia zawodo-
wego, którzy zajêcia praktyczne zrealizowali, jako m³odociani pracow-
nicy i uzyskali świadectwo czeladnicze?

4. Czy znane Ci jest pojêcie „dialogu spo³ecznego”?
 

K sz ta ³ cen i e  zawo dowe 
d la  r ynku  p rac y

Izabela Opêchowska 

- Dyrektor 
Zespo³u Dialogu 
Spo³ecznego Zwi¹zku 
Rzemios³a Polskiego. 
Doradca Prezesa 
ds. wspó³pracy z Komisj¹ 
Trójstronn¹ ds. Spo³eczno
-Gospodarczych. 
Koordynator projektu 
„WKDS-spójnośæ dialogu
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W toku badañ procesowi weryfi kacji zosta³y 
poddane nastêpuj¹ce hipotezy:

1. Absolwenci kszta³cenia zawodowego, którzy za-
jêcia praktyczne zrealizowali, jako m³odociani 
pracownicy, dokszta³cali siê w ZSZ lub na kursie 
i uzyskali świadectwo czeladnicze ³atwiej uzyskuj¹ 
zatrudnienie. 

2. Zatrudnialnośæ absolwentów kszta³cenia zawodo-
wego, którzy zajêcia praktyczne zrealizowali, jako 
m³odociani pracownicy i uzyskali świadectwo cze-
ladnicze jest wy¿sza ni¿ absolwentów, którzy zajêcia 
praktyczne zrealizowali w warunkach szkolnych. 

3. Praktyczna nauka zawodu zorganizowana 
w procesie pracy (na podstawie umowy o pracê) 
sprzyja wiêkszej zatrudnialności i zmniejsza bezro-
bocie absolwentów szkó³ 
zawodowych.

4. Czy określenie dialog spo-
³eczny jest powszechnie 
znane?

TECHNIKI, 
NARZÊDZIE BADAWCZE

Metodologia badania oparta 
na uzyskaniu danych z dwóch 
poziomów:

5. Poziom technik badaw-
czych - metoda badania 
opinii poprzez zastosowanie ankiety pocztowej lub 
wywiadu telefonicznego, z wykorzystaniem ankiety, 

w odniesieniu do respondentów tj. osób, które uzy-
ska³y świadectwo czeladnicze w latach 2010-2013 r.

6. Poziom źróde³ informacji – zbieranie informacji od 
Izb Rzemieślniczych oraz wykorzystanie informacji 
i danych statystycznych w celach porównawczych.

7. Nale¿y za³o¿yæ, ¿e :
• Przyjêta metodologia i przygotowane narzê-
dzie (ankieta) dostarcza odpowiedzi na postawione 
pytania badawcze oraz umo¿liwia zweryfi kowanie 
hipotez badawczych i sformu³owanie rekomenda-
cji w odniesieniu do preferencji dla ³¹czenia nauki 
w szkole zawodowej i praktyki u pracodawcy na ba-
zie umowy o pracê w celu przygotowania zawodo-
wego i znaczenia s³ów „dialog spo³eczny”. 
• Narzêdzie jest dostosowane do grupy respon-
dentów.

• Oczekiwany materia³ 
badawczy wynika z rozmia-
rów dzia³alności egzamina-
cyjnej Izb Rzemieślniczych, 
podstawowe dane to:
• średnio w ka¿dym roku 
ca’ 30 tys. absolwentów na-
uki zawodu przystêpuje do 
egzaminów czeladniczych,
• badaniem zosta³a objê-
ta populacja 4,3% tj. w efe-
kcie uda³o siê uzyskaæ od Izb 
Rzemieślniczych 1441 ankiet 
zwrotnych,
• ze wzglêdu na zbyt 

krótki termin na dostarczenie ankiet jedna Izba 
nie wziê³a udzia³u w badaniu.

„
    Problem jest bardzo powa¿ny i podnoszo-
ny przez Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego od 

wielu lat. Uczelnie przygotowuj¹c ofertê kszta³-
cenia powinny braæ pod uwagê dane z rynku 
pracy. Niestety nie zauwa¿amy takich zachowañ. 
W efekcie tylko w 143 zawodach odnotowuje siê 
równowagê miêdzy nap³ywem bezrobotnych 
i ofert pracy. Z drugiej strony, a¿ w 1252 zawo-
dach szkolnictwo wyprodukowa³o bezrobotnych.
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Miasto 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 Suma

Liczba ankiet 54 75 50 60 105 51 37 65 49 66 53 50 146 50 63 60 51 31 50 80 53 50 38 52 1441

Rok uzyskania świadectwa czeladniczego

2011 7 13 9 0 14 0 3 13 12 18 14 0 19 6 15 0 8 3 6 8 10 6 6 13 183

2012 16 21 0 0 20 18 9 15 12 20 12 0 28 20 14 0 7 6 13 52 19 20 14 8 309

2013 21 23 37 40 51 32 21 25 12 26 17 50 73 20 12 60 29 12 16 8 7 14 12 12 586

W jakim zawodzie

Cukiernik 3 7 4 3 10 7 2 5 7 8 3 3 7 4 1 9 4 3 2 4 10 8 6 5 115

Stolarz 6 5 5 7 12 2 2 1 4 1 4 6 34 4 2 0 4 1 5 2 2 3 3 7 111

Piekarz 3 7 0 1 1 2 1 5 2 6 3 2 4 5 2 6 5 1 2 2 1 2 2 7 62

Ślusarz 0 1 1 4 0 2 2 2 1 0 1 7 1 3 4 0 1 0 2 6 2 0 6 2 47

Elektryk 0 1 0 0 6 3 0 1 2 4 1 6 13 3 2 0 4 2 3 2 3 2 0 2 59

Lakiernik 1 0 0 5 0 0 0 3 3 6 0 5 0 0 1 3 4 0 0 3 3 3 3 1 43

Murarz 2 4 0 0 3 0 3 1 6 7 1 1 13 6 2 3 3 2 2 2 2 2 0 0 59

Kucharz 1 1 11 11 1 1 7 7 0 0 1 1 0 5 0 14 61

Czy podj¹³ pracê

tak u tego samego 
pracodawcy

20 31 7 23 47 16 13 48 15 6 14 16 58 17 15 8 10 11 4 20 24 18 11 21 422

tak u innego praco-
dawcy

12 23 19 8 30 5 9 4 16 15 20 14 41 9 19 12 4 7 19 29 17 18 9 15 341

tak u innego pracodaw-
cy, w innym zawodzie

4 8 10 4 15 17 5 4 1 10 4 10 19 6 7 7 9 4 7 12 5 3 5 3 167

tak u innego pracodaw-
cy za granic¹

1 4 2 5 0 1 0 1 4 0 4 0 9 2 4 0 2 3 7 2 0 1 1 5 53

tak u innego pracodaw-
cy za granic¹ w innym 

zawodzie

3 0 1 5 5 3 3 1 2 3 1 2 3 5 4 3 1 0 2 1 0 2 4 0 51

nie podj¹³ pracy 7 8 10 15 3 9 7 7 11 30 10 8 14 11 14 30 25 6 11 16 7 8 8 3 263

Jaki powód

rozwi¹zanie umowy 1 11 10 26 6 7 3 4 10 8 9 5 42 13 6 30 20 5 8 17 3 6 9 0 247

kontynuacja nauki 5 1 0 1 2 1 4 2 0 24 1 1 5 3 4 0 5 2 3 5 3 1 5 2 74

dzia³alnośæ gosp. 0 0 0 1 2 1 0 1 0 1 1 2 1 0 5 0 3 1 0 2 0 3 0 0 24

Rodzaj przedsiêbiorstwa

do 10 28 53 19 39 42 30 24 41 29 22 21 34 89 18 32 23 20 18 22 28 37 30 18 36 672

10-49 17 11 13 13 32 11 4 14 8 10 16 9 23 14 13 15 8 8 11 25 8 13 5 12 285

50-100 0 3 2 2 19 0 0 0 0 1 5 0 8 2 4 3 2 0 5 6 0 2 5 0 66

101-150 0 1 1 0 3 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 10

151-200 0 1 1 0 3 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 7

Obecnie praca

w kraju w wyuczonym 
zawodzie

25 49 19 31 64 11 20 46 17 11 25 23 89 22 30 6 12 12 22 24 35 31 18 36 653

w kraju w innym 
zawodzie

6 12 9 4 14 11 8 4 4 6 5 7 22 5 11 13 13 4 6 14 9 7 8 0 196

praca za granic¹ 5 5 5 11 6 4 0 2 1 3 4 2 14 7 8 2 5 3 10 12 0 3 4 0 111

w³asna fi rma 1 0 2 1 2 1 0 1 3 2 0 0 2 0 4 0 5 1 0 0 0 2 0 0 26

bezrobotny zareje-
strowany

2 4 5 7 3 3 1 7 7 2 5 0 16 2 9 0 9 4 8 6 0 3 1 0 102

bierny zawodowo 0 2 4 0 2 0 3 2 4 3 4 1 0 3 1 3 2 2 5 0 0 0 0 5 46

uczy siê 5 0 0 2 3 6 0 0 0 23 0 1 8 0 0 0 0 0 0 6 6 1 3 1 60

Dalsze kszta³cenie

szko³a średnia 10 8 15 1 27 9 5 14 12 41 5 12 29 9 24 3 7 0 1 13 3 4 10 0 252

kurs/szkolenie 2 3 0 10 2 2 4 2 11 3 12 1 20 10 11 0 15 0 8 5 2 22 1 0 144

studia wy¿sze 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 2 0 0 0 0 3 3 0 2 0 1 1 0 0 14

Plany

nauka w szkole średniej 4 4 0 0 14 3 5 5 4 8 0 3 12 5 7 12 2 1 1 15 5 0 8 3 117

studia wy¿sze 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1

dyplom mistrzowski 3 0 4 0 0 2 0 0 1 12 5 0 9 4 2 1 0 1 1 7 0 2 1 0 52

inne 26 21 12 35 44 11 9 17 16 8 25 35 44 18 30 18 17 14 29 10 6 33 14 43 509

Czy umiejêtności przydatne w dalszej:

nauce 9 8 2 1 27 6 0 5 19 35 12 2 10 15 24 40 15 2 7 8 21 11 5 0 275

pracy zawodowej 4 4 2 1 11 11 0 3 8 29 5 7 11 10 5 20 4 6 9 12 4 9 5 0 176

Znajomośæ organizacji 
pracodawców

11 27 30 10 38 38 6 21 25 52 15 0 51 25 23 30 28 13 46 27 32 15 24 0 576

Pojêcie dialog spo³eczny 43 48 38 36 74 38 33 44 36 52 19 22 97 37 47 16 44 7 50 43 45 31 31 0 888

Tabela nr 1. Zbiorcze zestawienie badañ ilościowych i jakościowych 

Legenda: 1. Bia³ystok, 2. Bielsko-Bia³a, 3. Bydgoszcz, 4. Czêstochowa, 5. Gdañsk, 6. Gorzów Wklp., 7. Kalisz, 8.Katowice, 9. Kielce, 
10. Kraków, 11. Lublin, 12. £ódź (brak danych), 13. Nowy S¹cz, 14. Olsztyn, 15. Opole, 16. Poznañ, 17. Radom, 18. Rzeszów, 19. S³upsk, 
20. Szczecin, 21. Tarnów, 22. Warszawa, 23. Mazowsze, Kurpie i Podlasie, 24. Wroc³aw, 25. Zielona Góra

Źród³o: ankieta badaj¹ca zatrudnialnośæ absolwentów, opracowanie w³asne ZRP, 2014
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 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 Suma

P³eæ
Kobieta 19 22 18 6 35 21 11 27 16 16 27 20 35 14 20 21 20 7 17 27 29 19 16 23 493

Mê¿czyzna 35 53 31 54 70 29 25 38 37 33 37 29 111 36 42 39 31 24 34 52 24 31 22 29 948

Wiek
19 0 8 1 29 9 2 1 7 0 0 4 0 15 4 3 5 4 7 18 0 1 0 0 118

20 13 22 19 29 33 26 15 19 14 12 12 48 29 17 8 58 17 9 8 25 6 8 9 5 448

21 14 21 17 2 26 20 12 17 10 12 26 2 42 14 17 2 5 2 13 23 6 12 3 13 319

22 14 14 5 0 8 0 6 6 16 13 23 0 32 12 8 0 6 7 12 11 11 17 6 17 230

23 10 1 6 0 11 0 1 11 9 12 1 0 6 1 20 0 6 3 10 2 17 8 4 11 140

24 0 2 1 0 6 0 2 3 3 0 0 0 19 1 7 0 2 5 0 0 10 4 11 6 82

Miejsce zamieszkania
wieś 15 41 25 14 36 24 17 11 7 12 38 22 71 21 22 31 27 12 5 58 16 30 7 15 562

miasto 39 33 25 46 68 27 10 54 46 36 26 28 74 29 41 29 24 19 45 19 37 20 31 37 806

Legenda:
1. Bia³ystok, 2. Bielsko-Bia³a, 3. Bydgoszcz, 4. Czêstochowa, 5. Gdañsk, 6. Gorzów Wklp., 7. Kalisz, 8.Katowice, 9. Kielce, 
10. Kraków, 11. Lublin, 12. £ódź (brak danych), 13. Nowy S¹cz, 14. Olsztyn, 15. Opole, 16. Poznañ, 17. Radom, 18. Rzeszów, 
19. S³upsk, 20. Szczecin, 21. Tarnów, 22. Warszawa, 23. Mazowsze, Kurpie i Podlasie, 24. Wroc³aw, 25. Zielona Góra

Jak wynika z dzia³añ podjêtych przez Komisjê Trójstronn¹ 
badanie by³o niezwykle potrzebne. Wywo³a³o dyskusjê, 
której efektem ma byæ powo³anie miêdzyresortowego 
Zespo³u ds. kszta³cenia zawodowego. Po posiedzeniu 
Zespo³u problemowego ds. polityki gospodarczej i rynku 
pracy w dniu 4 grudnia 2014 r. i przeprowadzeniu szcze-
gó³owej dyskusji oraz przedstawieniu propozycji przez 
wnioskodawcê - Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego. Strona 
pracodawców zwróci³a siê do strony rz¹dowej – Minister-
stwa Edukacji Narodowej, Ministerstwa Gospodarki oraz 
Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej - z postulatem 
opracowania i przedstawienia partnerom spo³ecznym, 
z terminem trzech miesiêcy (wraz z harmonogramem) 
Programu wdro¿enia dualnej edukacji m³odocianych 
pracowników, opieraj¹c siê na przyk³adzie efektywnego 
modelu niemieckiego. 
Wnieśliśmy o przedstawienie przez stronê rz¹dow¹ Pro-
gramu podczas posiedzenia na zaplanowanym Zespole 
w marcu 2015 roku.
 W przypadku powo³ania miêdzyresortowego Zespo³u 

do opracowania ww. Programu zwróciliśmy siê z proś-
b¹ do strony rz¹dowej o uwzglêdnienie w tych pracach 
przedstawicieli strony pracodawców Komisji Trójstronnej 
ds. Spo³eczno-Gospodarczych. Zespó³ zosta³ powo³any 
w lutym 2015 r. W sk³ad miêdzyresortowego Zespo³u 
weszli wszyscy przedstawiciele reprezentatywnych part-
nerów spo³ecznych. Na pierwszym posiedzeniu uzgod-
niono, i¿ prace nad zmian¹ systemu kszta³cenia zawodo-
wego w Polsce zostaj¹ przeniesione na ww. Zespó³ wobec 
powy¿szego Komisja Trójstronna lub jej nastêpczyni Rada 
Dialogu Spo³ecznego zostanie poinformowana o efek-
tach prac po ich zakoñczeniu.  
 
Problem jest bardzo powa¿ny i podnoszony przez Zwi¹-
zek Rzemios³a Polskiego od wielu lat. Uczelnie przygoto-
wuj¹c ofertê kszta³cenia powinny braæ pod uwagê dane 
z rynku pracy. Niestety nie zauwa¿amy takich zachowañ. 
W efekcie tylko w 143 zawodach odnotowuje siê rów-
nowagê miêdzy nap³ywem bezrobotnych i ofert pracy. 
Z drugiej strony, a¿ w 1252 zawodach szkolnictwo wy-
produkowa³o bezrobotnych. Jest to tym bardziej dziwne, 
i¿ powszechnie wiadomo o ogromnym problemie emi-
gracji zarobkowej m³odego pokolenia w Polsce. 
Na tym tle uzyskaliśmy równie¿ wyniki, braku jakiejkol-
wiek znajomości pojêcia dialogu spo³ecznego przez ab-
solwentów szkó³ zawodowych. Nie ma równie¿ wiedzy 
o lokalnych organizacjach pracodawców. Jest to zjawisko 
bardzo negatywne patrz¹c w perspektywie kilku kolej-
nych lat. Nale¿a³oby siê zastanowiæ jaka przysz³ośæ nas 
czeka bez postaw spo³ecznościowych i braku zaufania 
spo³eczeñstwa do instytucji dialogu spo³ecznego.

Jako kraj powinniśmy jak najszybciej coś zrobiæ z tym pro-
blemem. Nie mo¿emy dopuściæ do braku perspektyw dla 
m³odego pokolenia.  

Tabela 2.  Struktura badania  
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Źród³o: ankieta badaj¹ca zatrudnialnośæ absolwentów, opracowanie w³asne ZRP, 2014
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Od pó³tora roku dialog spo³eczny w Polsce nie funkcjonu-
je na zasadach określonych w polskiej Konstytucji. W owym, 
z za³o¿enia trójstronnym dialogu, brakuje jednego z partnerów, 
tj. zwi¹zków zawodowych. Zarzucaj¹ one pozosta³ym stro-
nom brak odpowiedniej kultury dialogu, lekcewa¿enie, przede 
wszystkim przez stronê rz¹dow¹, uczestnicz¹cych w nim part-
nerów, brak poszanowania dla zwi¹zkowych opinii i propozycji. 
Dlatego szczególnie warto przyjrzeæ siê dialogowi spo³ecznemu 
w innych pañstwach europejskich, o kulturze politycznej cza-
sem zbli¿onej do polskiej, a czasem zgo³a ca³kowicie odmiennej. 
Szczególnie warto przyjrzeæ siê temu procesowi widzianemu 
w znacznym stopniu oczami przedstawicieli pracowników, choæ 
tak¿e w zderzeniu z opiniami pracodawców. 

Jako ró¿ne, i przez to interesuj¹ce, przyk³ady prowadzenia dialogu spo³ecznego, 
jego skuteczności, wzajemnych relacji miêdzy partnerami, mo¿na wskazaæ np. 
Hiszpaniê, Maltê, Wielk¹ Brytaniê, Finlandiê. Ró¿ne s¹ oczywiście tradycje tych 
krajów, ró¿na historia, mentalnośæ - z jednej strony, ale z drugiej strony niejako 
³¹czy je kryzys w gospodarce europejskiej, k³opoty z demografi ¹, z systemami 
ubezpieczeniowymi, rynkiem pracy m³odych. Z drugiej, to wszystko rzutuje na dia-
log spo³eczny w tych pañstwach, z którego warto zaczerpn¹æ najlepsze wzorce, 
zw³aszcza w dobie prac nad nowymi za³o¿eniami dialogu spo³ecznego w Polsce. 

HISZPAÑSKI LUZ 

W Królestwie Hiszpanii, bêd¹cym dziedziczn¹ monarchi¹ parlamentarn¹, w³adz¹ 
ustawodawcz¹ jest dwuizbowy parlament. Na scenie politycznej, dominuj¹ dwie 
partie. Jak oceniaj¹ tamtejsze zwi¹zki zawodowe, ¿adna z nich w dobie kryzysu 
gospodarczego nie zmieni jednak kierunku swej polityki gospodarczej, by spo-
wodowaæ wzrost liczby miejsc pracy. Recesja i likwidacja miejsc pracy bêd¹ trwaæ 
nadal. Dlatego, Unión General de Trabajadores (UGT) czyli Powszechny Zwi¹zek 
Robotników licz¹cy ok. 900 tys. cz³onków nie dostrzega szans na wprowadzenie 
w ¿ycie propozycji pojawiaj¹cych siê w dialogu spo³ecznym. Partnerem spo³ecznym 
dla hiszpañskich zwi¹zków jest w dialogu spo³ecznym Hiszpañska Konfede-
racja Organizacji Pracodawców. Jej rola jest podobna do roli zwi¹zków zawo-
dowych, tyle ¿e w orbicie jej zainteresowañ znajduj¹ siê oczywiście inne kwe-
stie: zwi¹zane z warunkami prowadzenia biznesu, deregulacj¹, kosztami pracy
 i kosztami podatkowymi itd. 

D ia l og  sp o ³ e c zny  w  Europ i e 
–  p r z yk ³ ady  z  p ó ³ no c y  i  p o ³ udn ia

Anna Grabowska 

– prawnik, dziennikarka 
specjalizuj¹ca siê w tema-
tyce gospodarczej 
i spo³ecznej. Absolwentka 
Wydzia³u Prawa i Admi-
nistracji, Dziennikarstwa 
i Nauk Politycznych UW. 
Ukoñczy³a Mediacje 
S¹dowe i Pozas¹dowe 
w Wy¿szej Szkole Mene-
d¿erskiej w Warszawie. 
Posiada certyfi kat me-
diatora z wpisem na listê 
mediatorów s¹dowych 
w zakresie prawa cywil-
nego, gospodarczego, 
rodzinnego oraz prawa 
pracy. Jest ekspertem 
Trójstronnej Komisji 
ds. Spo³eczno-Gospo-
darczych oraz doradc¹ 
ds. spo³eczno-prawnych 
Forum Zwi¹zków 
Zawodowych. 

Rozwiązania prawne mogą jedynie wspierać kulturę dialogu społecznego, kulturę tak niezbędną 
we wzajemnych relacjach trzech stron, które mogą być permanentnymi antagonistami, ale mogą 
też znaleźć się w roli partnerów wypracowujących wspólne rozwiązania - najlepsze z możli-
wych, godzące racje stron. 
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Organem przypominaj¹cym nieco w swoim charakterze 
polsk¹ Trójstronn¹ Komisjê ds. Spo³eczno-Gospodar-
czych w Hiszpanii jest Rada Gospodarcza i Spo³eczna 
(Consejo Economico y Social – CES), która powsta³a 
w 1991 r. Obecnie, CES jest organem doradczym hiszpañ-
skiego rz¹du w kwestiach spo³eczno-gospodarczych oraz 
dotycz¹cych spraw pracy. Posiada w³asn¹ osobowośæ 
prawn¹,    niezale¿nośæ organizacyjn¹ do wykonywania 
swoich obowi¹zków.
Podobne Rady dzia³aj¹ zreszt¹ tak¿e w innych krajach 
Unii Europejskiej. S¹ instytucjami o charakterze konsul-
tacyjnym, opiniodawczym i doradczym. Zasiadaj¹ w nich 
przedstawiciele partnerów spo³ecznych, tj. zwi¹zków za-
wodowych i organizacji pracodawców. Jednak jest w nich 
równie¿ miejsce dla przedstawicieli konkretnych grup 
spo³ecznych, jak np. rolnicy, przedstawiciele wolnych za-
wodów, a tak¿e dla organizacji pozarz¹dowych. 
Jeśli chodzi o hiszpañski CES, to ma on prawo do: wy-
dawania opinii o projektach ustaw rz¹dowych oraz 
królewskich dekretów jeśli dotycz¹ kwestii spo³ecz-
no-gospodarczych i spraw rynku, wydawania opinii 
o wstêpnych projektach praw oraz projektach z za-
kresu prawa administracyjnego, które maj¹ wp³yw na 
organizacjê, uprawnienia lub funkcjonowanie Rady 
(np. dymisja prezydenta i sekretarza generalnego Rady), 
wydawania opinii o innych sprawach, odnośnie do któ-
rych zwrócenie siê do Rady przez rz¹d lub jego cz³onków 
jest nieobowi¹zkowe. Kolejne 
uprawnienia CES to: sporz¹-
dzanie, na wniosek rz¹du lub 
jego cz³onków, albo z w³asnej 
inicjatywy, badañ i raportów 
dotycz¹cych kwestii gospo-
darczych lub spo³ecznych z za-
kresu gospodarki, podatków, 
stosunków pracy, zatrudnienia, 
zabezpieczenia spo³ecznego, 
spraw spo³ecznych, rolnictwa 
i rybo³ówstwa, edukacji, kultu-
ry, zdrowia, spraw konsumenc-
kich, przemys³u, budownictwa 
mieszkaniowego, rozwoju re-
gionalnego, rynku europejskiego. CES sporz¹dza te¿ co-
roczne sprawozdanie ze swojej dzia³alności, które prze-
kazuje rz¹dowi. Kieruje te¿ do rz¹du swoje stanowisko na 
temat aktualnej sytuacji spo³eczno-gospodarczej w kraju.
Podsumowuj¹c, hiszpañski dialog spo³eczny nie zajmuje 
dziś szczególnej pozycji w dzia³aniach tamtejszego rz¹du. 
Rola uczestników dialogu to raczej rola konsultacyjna, nie 
ma ona charakteru decyzyjnego, choæ jednocześnie s¹ 
w bud¿ecie Hiszpanii zagwarantowane środki na prowa-
dzenie dialogu i jego instytucje. 
Hiszpañskie instytucje partnerów spo³ecznych maj¹ je-
dynie mo¿liwośæ opiniowania projektów rz¹dowych. 
Nie maj¹ decyduj¹cego g³osu, a ich propozycje nie s¹ 

dla rz¹du wi¹¿¹ce. Interesuj¹cym w¹tkiem jest kwestia 
fi nansowania Komitetu Gospodarczo-Spo³ecznego, na 
który przeznaczany jest, z mocy prawa, 1 proc. bud¿e-
tu pañstwa. Komitet, podobnie jak sami partnerzy, nie 
przygotowuje w³asnych projektów aktów prawnych, 
a jedynie opiniuje te rz¹dowe – nie na etapie strategii, 
ale później. To równie¿ zbli¿a dialog hiszpañski do pol-
skiego. Nie najlepiej wygl¹daj¹ te¿ stosunki zwi¹zków 
zawodowych z obecnym rz¹dem. 
Najwa¿niejsze problemy, jakie stoj¹ przed hiszpañskim 
dialogiem i powinny byæ w jego ramach rozwi¹zane, 
to kwestie zwi¹zane z ponad 50-procentowym bezrobo-
ciem ludzi m³odych czy problemy systemu emerytalnego. 

MALTAÑSKI DIALOG CENTRALNY

Dialog spo³eczny na Malcie nie ma charakteru bran¿o-
wego ani regionalnego. Nie wystêpuj¹ zatem zespo³y 
specjalizuj¹ce siê w problemach poszczególnych bran¿, 
jak te przy polskiej Trójstronnej Komisji. Brak te¿ od-
powiednika polskich Wojewódzkich Komisji Dialogu 
Spo³ecznego, dzia³aj¹cych w regionach. Maltañski dia-
log ma jednolit¹ strukturê, opart¹ na centralnej instytu-
cji, któr¹ jest Rada Rozwoju Spo³eczno-Gospodarczego 
(MCSD). Stanowi ona odpowiednik polskiej Trójstronnej 
Komisji ds. Spo³ecznoi-Gospodarczych. Dzia³a ona od 
2001 r. i sk³ada siê z 10 cz³onków: 4 przedstawicieli zwi¹z-

kowców, 4 przedstawicieli 
pracodawców, 1 przedstawi-
ciela organizacji spo³ecznych 
oraz jednego z wyspy Gozo. 
Do tego dochodzi strona rz¹-
dowa, przez co Rada zyskuje 
charakter trójstronny.
W maltañskim dialogu 
uczestnicz¹: rz¹d, zwi¹zki za-
wodowe, organizacje praco-
dawców, ale tak¿e organiza-
cje spo³eczne. Ze wzglêdu na 
niewielkie rozmiary pañstwa, 
gospodarki oraz liczbê ludno-
ści, maltañscy partnerzy spo-

³eczni nie dostrzegaj¹ te¿ potrzeby prowadzenia dialogu 
na ni¿szych szczeblach ni¿ centralny. To tu s¹ w stanie 
rozwi¹zaæ problemy zarówno poszczególnych bran¿, jak 
i ró¿nych regionów kraju. Maltañscy partnerzy spo³eczni 
zaznaczaj¹ natomiast zasadnośæ wzmocnienia dialogu 
i jego instytucji na szczeblu centralnym. Jak podkreślaj¹ 
maltañscy zwi¹zkowcy, lepiej by³oby, gdyby strona rz¹-
dowa nie bra³a udzia³u w obradach Rady, a dialog w niej 
by³ autonomiczny. Przedstawiciel strony rz¹dowej chce 
byæ bowiem traktowany na warunkach preferencyjnych, 
a tego zwi¹zkowcy nie akceptuj¹. 
Obecnie trwaj¹ na Malcie prace nad zmianami prawne-
go umocowania Rady, co upodabnia tamtejszy dialog 

„
    Ró¿ne s¹ oczywiście tradycje tych kra-
jów, ró¿na historia, mentalnośæ  z drugiej 

strony niejako ³¹czy je kryzys w gospodarce eu-
ropejskiej, k³opoty z demografi ¹, z systemami 
ubezpieczeniowymi, rynkiem pracy m³odych. 
To wszystko rzutuje na dialog spo³eczny w tych 
pañstwach, z którego warto zaczerpn¹æ najlep-
sze wzorce, zw³aszcza w dobie prac nad nowymi 
za³o¿eniami dialogu spo³ecznego w Polsce.
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do sytuacji polskiej. Celem zmian ma byæ, podobnie jak 
u nas, zwiêkszenie stopnia skuteczności Rady. Obecnie 
bowiem jest ona jedynie cia³em opiniodawczym. Decyzje 
w opiniowanych sprawach nale¿¹ zaś wy³¹cznie do rz¹-
du. Nawet wtedy, gdy pracodawcy i zwi¹zki zawodowe 
dojd¹ do porozumienia, rz¹d nie musi przyj¹æ wypraco-
wanego w dialogu autonomicznym rozwi¹zania. Zdarza 
siê te¿, ¿e rz¹d w ogóle nie pyta o opinie partnerów. 
Nie ma te¿ zasady opiniowania przez nich aktów praw-
nych, ani udzia³u ich przedstawicieli w Parlamencie, gdy 
dyskutowane s¹ kwestie, tak¿e te omawiane uprzednio 
w Radzie. Partnerzy chcieliby te¿, by dzia³ania Rady by³y 
szerzej propagowane. Dziś bowiem pojawiaj¹ siê w me-
diach tylko przy okazji wypowiedzi ministrów. Zaznaczaj¹ 
te¿ potrzebê uzyskiwania wiêkszych środków z bud¿e-
tu pañstwa na us³ugi ekspertów. W Radzie zasiadaj¹ 
szefowie organizacji i takie wsparcie jest im niezbêdne. 
Wielkośæ wydatków maltañskiego bud¿etu nie jest dziś 
określona ani procentowo, ani kwotowo. W efekcie waha 
siê ona w zale¿ności od sytuacji bud¿etowej oraz przy-
chylności rz¹du.    
Rada spotyka siê średnio co dwa tygodnie. Problemy 
omawiane s¹ w niej w ten sposób, ¿e albo rz¹d przed-
stawia swoje propozycje, które s¹ opiniowane, albo 
Rada zaprasza przedstawicieli rz¹du, by zapropono-
waæ im konkretne rozwi¹zania prawne. Takim tematem 
by³o chocia¿by zatrudnienie tzw. prekaryjne na Mal-
cie, które stanowi tam du¿y problem. Drugim, doty-
kaj¹cym w du¿ej mierze w³aśnie prekariatu tematem, 
jest ubóstwo, dotykaj¹ce ok. 80 tys. Maltañczyków, 

co stanowi a¿ 20 proc. spo³eczeñstwa. Sytuacja spo-
³eczno-gospodarcza powoduje, ¿e corocznie istotnym 
dla Rady tematem jest te¿ bud¿et pañstwa. Propozycje 
rz¹dowe w tym zakresie przedstawia minister fi nansów, 
zaś partnerzy spo³eczni zg³aszaj¹ swoje propozycje 
wskazuj¹c tym samym, w jakim kierunku powinna zmie-
rzaæ polityka spo³eczno-ekonomiczna pañstwa. Z bud¿e-
tem bezpośrednio wi¹¿e siê system fi nansowy pañstwa. 
Jak podkreślaj¹ maltañscy zwi¹zkowcy i pracodawcy, 
problemem s¹ zbyt wysokie odsetki od kredytów, które 
utrudniaj¹ lub wrêcz uniemo¿liwiaj¹ zak³adanie dzia³al-
ności gospodarczej, szczególnie niewielkiej, a taka do-
minuje na Malcie. Partnerzy spo³eczni zabiegaj¹ o utwo-
rzenie Banku Rozwoju, który udziela³by preferencyjnych 
kredytów. 
Po raz pierwszy w historii maltañskiego dialogu spo-
³ecznego na czele Rady stoi szef organizacji zwi¹zkowej 
(nauczycieli). Dotychczas zawsze funkcjê tê sprawowa³ 
przedstawiciel rz¹du. Nie ma formalnego zapisu o ro-
tacyjności przewodnicz¹cego spośród przedstawicieli 
wszystkich stron dialogu, ale faktycznie taka sytuacja ju¿ 
ma miejsce i rz¹d j¹ akceptuje. 
Na Malcie za dialog spo³eczny odpowiedzialny jest 
specjalnie powo³any do tego minister, który realizu-
je konkretnie dzia³ania maltañskiego rz¹du w zakre-
sie wspó³pracy z partnerami spo³ecznymi. Jeśli chodzi 
o partnerów spo³ecznych, to w Radzie Rozwoju Spo-
³eczno-Gospodarczego reprezentowane s¹: Powszech-
ny Zwi¹zek Pracowników, Zjednoczenie Pracowników, 
Konfederacja Maltañskich Zwi¹zków Zawodowych. 
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Zwi¹zki, generalnie utrzymuj¹ siê ze sk³adek, choæ otrzy-
muj¹ te¿ od rz¹du niewielkie środki na zatrudnienie pra-
cowników. S¹ jednak z za³o¿enia apolityczne. Za g³ówny 
cel stawiaj¹ sobie obronê praw pracowniczych, a nie an-
ga¿owanie siê w dzia³alnośæ polityczn¹. Stopieñ uzwi¹z-
kowienia na Malcie wynosi 46 proc. i jest ono najsilniejsze 
w takich bran¿ach jak us³ugi publiczne, transport, zdro-
wie, edukacja oraz budownictwo. Od niedawna mog¹ 
zrzeszaæ siê w zwi¹zkach równie¿ s³u¿by mundurowe. 
Natomiast pracodawcy maltañscy to w 98 proc. ma³e 
i średnie przedsiêbiorstwa. Zrzeszaj¹ siê one w organizacji 
ma³ych i średnich fi rm GRTU licz¹cej ok. 8 tys. cz³onków. 
Organizacja ta podkreśla, ¿e ponad po³owa jej propozycji 
dotycz¹cych bud¿etu pañstwa jest przyjmowana przez rz¹d. 
Pozytywnie oceniana jest np. propozycja pracy w nie-
dziele. Poza GRTU, na Malcie funkcjonuje Izba Handlowa, 
zrzeszaj¹ca du¿e przedsiêbiorstwa. Organizacja ta spe-
cjalizuje siê w pomocy pracodawcom przy negocjowaniu 
uk³adów zbiorowych. Rolnictwo tak¿e reprezentowane 
jest przez GRTU, ale wiêkszośæ przedstawicieli tej bran-
¿y to samozatrudnieni, nigdzie niezrzeszeni. Maltañscy 
pracodawcy twierdz¹, ¿e w Radzie porozumiewaj¹ siê 
ze zwi¹zkami zawodowymi w wielu kwestiach, jak na 
przyk³ad poziom p³acy minimalnej, który powi¹zany jest 
z kosztami ¿ycia, a nie z wydajności¹ pracy. W ma³ych 
fi rmach, na poziomie zak³adów pracy, takich rozmów 
nie ma, gdy¿ nie ma w nich zwi¹zków zawodowych. 
Pracodawcy z Malty podkreślaj¹ (podobnie jak tamtejsze 
zwi¹zki zawodowe), ¿e wsparcie fi nansowe, jakie otrzy-
muj¹ z bud¿etu pañstwa jest zdecydowanie zbyt ma³e. 

WIELKA BRYTANIA 
NA POZIOMIE BRAN¯

W³aściw¹ sobie specyfi kê ma na pewno dialog brytyjski. 
Wspó³praca zwi¹zków zawodowych z pracodawcami 
ma tam charakter dobrowolny i odbywa siê ca³kowi-
cie bez ingerencji pañstwa. Nie wystêpuje wiêc strona 
rz¹dowa. Ale nie ma te¿ sformalizowanych instytucji, 
do których przyzwyczailiśmy siê w Polsce. Dialog spo³ecz-
ny mo¿na określiæ jedynie mianem dialogu autonomicz-
nego. 
Choæ brytyjskie zwi¹zki zawodowe funkcjonuj¹ od 150 lat,
to jednak do dziś brakuje tam jednolitego ustawodaw-
stwa pracowniczego. Wszystkie sprawy rozwi¹zywane 
by³y na zasadzie dobrowolnego porozumienia, zwykle 
zreszt¹ w poszczególnych bran¿ach. Widoczn¹ tenden-
cj¹ ostatnich lat jest ograniczanie dzia³alności zwi¹zków 
zawodowych. Proces ten postêpuje ju¿ zreszt¹ od okresu 
rz¹dów Margaret Thatcher. Z drugiej strony, prawodaw-
stwo unijne wymusza pewne dzia³ania rz¹du brytyjskiego 
w sprawach socjalnych. Implementacja tych rozwi¹zañ 
nie ma jednak charakteru bezwzglêdnego nakazu ich 
stosowania w Wielkiej Brytanii.
Dialog spo³eczny, jeśli w ogóle uzasadnione jest u¿ywanie 

tego pojêcia w stosunku do warunków brytyjskich, ma 
charakter mieszany, bez formalnych instytucji. Co istotne, 
uk³ady zbiorowe s¹ dobrowolne, wiêc nie ma mo¿liwości 
dochodzenia praw wynikaj¹cych z ich zapisów w s¹dzie. 
Interesy zwi¹zkowe w brytyjskim w rz¹dzie i parlamencie 
reprezentuje Kongres Zwi¹zków Zawodowych. Nale¿¹ 
do niego najwiêksze zwi¹zki: UNISON i UNITE oraz trzy 
inne licz¹ce siê organizacje zwi¹zkowe. Jednak mo¿li-
wośæ negocjowania uk³adów zbiorowych maj¹ wy³¹cznie 
lokalne zwi¹zki zawodowe. Nale¿y zaznaczyæ, ¿e zwi¹zki 
zawodowe musz¹ w Wielkiej Brytanii zostaæ uznane na 
poziomie zak³ady pracy, a porozumienie z pracodawc¹ 
ma zawsze charakter dobrowolny. Jeśli organizacja zak³a-
dowa skupia wiêcej ni¿ po³owê pracowników danej fi rmy, 
to zwykle zwi¹zki zawodowe zyskuj¹ uznanie.
Problemy, jakie obecnie staj¹ przez brytyjskim dialogiem 
spo³ecznym, jeśli chodzi o rynek pracy, to np. wprowa-
dzane coraz czêściej umowy na tzw. zerow¹ liczbê go-
dzin pracy, co w praktyce oznacza ca³kowicie elastyczne 
godziny zatrudnienia. 
Wyj¹tkow¹ rolê w brytyjskim dialogu, i to trójstronnym, 
pe³ni Komisja Niskich P³ac, w której zwi¹zki zawodowe 
maj¹ swoich przedstawicieli. Jeśli jednak wywalcz¹ ju¿ 
one podwy¿ki, to dotycz¹ one tak¿e pracowników nie-
zrzeszonych w organizacji zwi¹zkowej, co upodabnia 
sytuacjê brytyjsk¹ do polskiej. 
Brytyjski sposób za³atwiania spraw pracowniczych 
wynika raczej z tradycji ni¿ z przepisów prawa. Ocenia-
j¹c dialog brytyjski warto zauwa¿yæ, ¿e brak formalnych 
struktur dialogu nie wp³ywa pozytywnie na jego rozwój. 
Jednocześnie jednak za pozytywn¹ nale¿y uznaæ, mo¿li-
wośæ zawierania uk³adów zbiorowych przez pracodaw-
ców, którzy dla odró¿nienia w Polsce zbyt czêsto nie maj¹ 
zdolności uk³adowej. 

FIÑSKA KULTURA ROZMÓW

Fiñski dialog spo³eczny jest jak na polskie warunki spe-
cyfi czny. Znacznie wiêcej spraw jest w nim rozwi¹zywa-
nych nie ze wzglêdu na wymogi prawne, ale na wysok¹ 
kulturê dialogu realizowan¹ zarówno w relacji zwi¹zki - 
pracodawcy, jak i partnerzy spo³eczni - strona rz¹dowa. 
W Finlandii prê¿nie dzia³aj¹ trzy du¿e centrale zwi¹zkowe 
zrzeszaj¹ce ³¹cznie ponad 70 proc. wszystkich fi ñskich 
pracowników. 
Dialog fi ñski bez w¹tpienia, mo¿na oceniæ najlepiej, choæ-
by dlatego, ¿e udzia³ partnerów spo³ecznych w tworzeniu, 
czy zmienianiu prawa ma tam miejsce od samego pocz¹t-
ku, czyli od momentu tworzenia rz¹dowych strategii w za-
kresie polityki spo³ecznej i gospodarczej. Ustalenia przyjête 
w drodze porozumienia miêdzy pracodawcami i zwi¹zka-
mi zawodowymi s¹ przyjmowane przez rz¹d jako wi¹¿¹ce. 
Mog¹ oczywiście stanowiæ te¿ przedmiot dyskusji. 
Gdy pojawiaj¹ siê propozycje dotycz¹ce np. wyd³u¿e-
nia wieku emerytalnego, czy rezygnacji z ustalania jed-
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nej p³acy minimalnej, od razu zak³adana jest mo¿liwośæ 
ustêpstw, a nawet rezygnacji z niektórych postulatów. 
Nie do przecenienia pozostaje w³aśnie owa kultura dia-
logu, ca³kowicie odmienna od polskiej. Charakteryzuje 
j¹   wzajemne poszanowanie partnerów, tak¿e ze strony 
rz¹du. Maj¹ oni istotny wp³yw na proces legislacyjny, tak-
¿e na poziomie parlamentu, gdzie funkcjonuje specjalna 
komisja spo³eczna wprowadzaj¹ca ewentualne zmiany 
w projektach aktów prawnych. 
W tle dobrych relacji w dialogu spo³ecznym z pewności¹ 
le¿y rzecz jasna stabilna sytuacja gospodarcza Finlandii, 
choæ kryzys te¿ jest tam widoczny. Skutkuje on np. nie-
wielk¹ podwy¿k¹ p³acy minimalnej, której wysokośæ i tak 
jednak pozwala na godne ¿ycie, mimo jego stosunkowo 
wysokich kosztów. Niewielkie bezrobocie czyni jednak 
fi ñski rynek bezpiecznym dla pracownika, trwa³e rozwi¹-
zania prawne zaś dla pracodawcy, a to u³atwia prowa-
dzenie dialogu, nawet w trudniejszych sprawach

PODSUMOWANIE

Ró¿nice w prowadzeniu dialogu spo³ecznego w poszcze-
gólnych pañstwach europejskich, w znacznym stopniu 
podyktowane s¹ histori¹, tradycj¹, kultur¹, uwarunkowa-
niami politycznymi. Doświadczenia tych pañstw zawsze 
s¹ bêd¹ cenn¹ wskazówk¹ przy pracach nad zreformo-
waniem dialogu spo³ecznego, jego instytucji i kultury 
w Polsce. I tak mo¿na podsumowaæ, ¿e rozwi¹zania przy-
jête na Malcie s¹ zbli¿one do polskich, przede wszystkim, 
jeśli chodzi o kompetencje Rady Rozwoju Spo³eczno-
Gospodarczego, która – podobnie jak polska Trójstron-
na Komisja ds. Spo³eczno-Gospodarczych – ma upraw-
nienia jedynie opiniodawcze, nie decyzyjne. Podobnie 
jak w Polsce, maltañskie zwi¹zki zawodowe odczuwaj¹ 
brak wystarczaj¹cego wsparcia fi nansowego ze strony 
pañstwa, trudności w fi nansowaniu pracy ekspertów. 
Hiszpañski dialog prowadzony jest równie¿ bez upraw-
nieñ decyzyjnych po stronie partnerów spo³ecznych. 
Ci jednak godz¹ siê z tym, a nawet nie d¹¿¹ np. do tego, 
by mogli przygotowywaæ akty prawne, uznawane na-
stêpnie przez rz¹d za zobowi¹zanie do podjêcia tematu. 
Dialog brytyjski cechuje brak sformalizowanych struktur 
a tak¿e, rozwi¹zywanie problemów spo³eczno-gospo-
darczych na szczeblu zak³adowym. Najwy¿ej nale¿y 
oceniæ dialog spo³eczny w Finlandii. Opiera siê on przede 
wszystkim na tradycji wspó³pracy, na dobrych relacjach 
miêdzy pracodawcami a zwi¹zkami zawodowymi, 
ale tak¿e na wspó³pracy ze stron¹ rz¹dow¹. 
Szczególnie te dobre wzorce mog³yby byæ pomocne 
w funkcjonowaniu nowych gremiów dialogu spo³eczne-
go w Polsce. Ca³y czas trwaj¹ przecie¿ prace zespo³u ro-
boczego, którego celem jest przygotowanie zmian insty-
tucjonalnych, ale tak¿e dotycz¹cych zasad prowadzenia 
rozmów miêdzy partnerami i stron¹ rz¹dow¹. Dziś jednak 
jeszcze trudno przewidzieæ, jaki bêdzie ich fi na³.

Co wa¿ne, zarówno zwi¹zki zawodowe, jak i pracodaw-
cy negatywnie oceniaj¹ dotychczasow¹ formu³ê i zasady 
prowadzenia dialogu, jako nieskuteczne i wymagaj¹ce 
szybkiej korekty. 
Nie sposób jednak, analizuj¹c dialog w Polsce i w innych 
pañstwach europejskich, nie zauwa¿yæ, ¿e tzw. star¹ 
Europê, zdawa³oby siê ju¿ zakorzenion¹ w dialogu, te¿ 
trapi jego kryzys. 
Wed³ug raportu opublikowanego w kwietniu 2013 r. 
przez Komisjê Europejsk¹, to bowiem kryzys gospo-
darczy stanowi powa¿ne wyzwanie dla dialogu miêdzy 
przedstawicielami pracowników i pracodawców oraz 
rz¹dami. Raport pokazuje, ¿e przeprowadzonym ostat-
nio reformom rz¹dowym nie zawsze towarzyszy³ w pe³ni 
skuteczny dialog spo³eczny, co doprowadzi³o do tego, 
¿e stosunki pracy w Europie s¹ coraz bardziej nacecho-
wane konfl iktami. Kwestie spo³eczne s¹ zbyt czêsto 
spychane na drugi plan, za problemy bud¿etów poszcze-
gólnych pañstw. Rz¹dom nieobce jest ignorowanie g³osu 
partnerów spo³ecznych. 
Warto wiêc kolejny raz przypomnieæ, ¿e to w³aśnie dia-
log jest tym odpowiednim narzêdziem mog¹cym s³u¿yæ 
do kanalizowania nastrojów spo³ecznych. Usztywnianie 
postaw nie wpisuje siê w tê formu³ê, niweczy niezbêdn¹ 
przy trudnych rozmowach dobr¹ atmosferê. 

(tekst przygotowany w oparciu o informacje pozyskane 
w ramach projektu wspó³fi nansowanego ze środków unii eu-
ropejskiej pn. „Centrum szkoleñ i konsultacji FZZ” w latach 
2013-2014)
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Pracodawcy i zwi¹zki zawodowe ju¿ od kilku miesiêcy pracu-
j¹ nad propozycjami zmian w przepisach reguluj¹cych prowa-
dzenie dialogu spo³ecznego w Polsce. Zastanawiaj¹ siê równie¿ 
nad rozwi¹zaniami dotycz¹cymi Wojewódzkich Komisji Dialogu 
Spo³ecznego. Tymczasem WKDS-y wziê³y sprawê w swoje rêce. 
Ich przedstawiciele przygotowuj¹ w³asne propozycje. Wyraźnie 
przedstawiaj¹ w nich swoje oczekiwania co do dialogu regional-
nego i jego powi¹zañ z dialogiem na szczeblu centralnym. 

Co interesuj¹ce, w pracach nad zmianami w dialogu regionalnym bior¹ udzia³ 
zarówno przedstawiciele w³adzy i pracodawców, jak i zwi¹zków zawodowych, 
choæ nie wszystkich i nie we wszystkich województwach. 

ZASADY - JESZCZE - OBOWI¥ZUJ¥CE 

Wojewódzkie Komisje Dialogu Spo³ecznego zosta³y powo³ane do ¿ycia na pod-
stawie art. 16 ustawy z 6 lipca 2001 r. o Trójstronnej Komisji do Spraw Spo³ecz-
no-Gospodarczych i Wojewódzkich Komisjach Dialogu Spo³ecznego. Zasady ich 
funkcjonowania, przynajmniej na razie, reguluje równie¿ rozporz¹dzenie Preze-
sa Rady Ministrów z 22 lutego 2002 r. w sprawie wojewódzkich komisji dialogu. 
Dzia³aj¹ na takich samych zasadach we wszystkich województwach. O utwo-
rzeniu konkretnego WKDS decyduje wojewoda w oparciu o wniosek co najmniej 
jednej reprezentatywnej organizacji zwi¹zkowej wspólnie z przynajmniej jedn¹ 
reprezentatywn¹ organizacj¹ pracodawców.
Celem dzia³ania WKDS-ów jest porozumiewanie siê w najistotniejszych spra-
wach spo³eczno-gospodarczych na szczeblu wojewódzkim. Uczestnikami dia-
logu s¹ w tym wypadku przedstawiciele wojewody (reprezentuj¹cy stronê rz¹-
dow¹), reprezentanci zwi¹zków zawodowych, organizacji pracodawców oraz 
strona samorz¹dowa, reprezentowana przez marsza³ka województwa.
Wed³ug obecnych przepisów, w posiedzeniach WKDS mog¹ uczestniczyæ, na jej 
zaproszenie, przedstawiciele powiatów i gmin z terenu województwa, w tym 
przedstawiciele administracji samorz¹dowej, organizacji spo³ecznych i zawodo-
wych, zwi¹zków zawodowych i organizacji zwi¹zkowych, które z mocy ustawy 
nie mog¹ byæ stron¹ w sk³adzie Komisji. Posiedzenia WKDS-ów s¹ zwo³ywane, 
zgodnie z prawem, w zale¿ności od potrzeb, ale nie rzadziej ni¿ raz na 3 miesi¹-
ce. Mog¹ one te¿ powo³aæ - w drodze uchwa³y - sta³e i doraźne zespo³y robo-
cze. Pracami WKDS kieruje prezydium, w sk³ad którego wchodz¹: przewodni-
cz¹cy i wiceprzewodnicz¹cy (po jednym wiceprzewodnicz¹cym wskazuje ka¿da 
ze stron wchodz¹ca w sk³ad WKDS). 
Aktualne kompetencje WKDS-ów polegaj¹ na wyra¿aniu opinii w sprawach: 
obejmuj¹cych zakres zadañ zwi¹zków zawodowych lub organizacji pracodaw-
ców lub innych znajduj¹cych siê w kompetencji administracji rz¹dowej
i samorz¹dowej; spo³eczno-gospodarczych o zasiêgu wojewódzkim, prze-
kazanych przez Trójstronn¹ Komisjê w zakresie wynagrodzeñ i świadczeñ 

D i a l o g  r e g i o n a l n y  w e d ³ u g
j e g o  u c z e s t n i k ó w 

WKDS-y chc¹ wiêcej uprawnieñ i wspó³pracy ponadregionalnej

Anna Grabowska 

– prawnik, dziennikarka 
specjalizuj¹ca siê w tematyce 
gospodarczej i spo³ecznej. 
Absolwentka Wydzia³u 
Prawa i Administracji, 
Dziennikarstwa i Nauk 
Politycznych UW. Ukoñczy³a 
Mediacje S¹dowe i Poza-
s¹dowe w Wy¿szej Szkole 
Mened¿erskiej w Warszawie. 
Posiada certyfi kat mediatora 
z wpisem na listê mediato-
rów s¹dowych w zakresie 
prawa cywilnego, gospo-
darczego, rodzinnego oraz 
prawa pracy. Jest ekspertem 
Trójstronnej Komisji ds. 
Spo³eczno-Gospodarczych 
oraz doradc¹ ds. spo³eczno
-prawnych Forum Zwi¹zków 
Zawodowych. 



67

O
KI

EM
 P

AR
TN

ER
Ó

W

spo³ecznych, dotycz¹cych strategii rozwoju wojewódz-
twa, przedstawionego przez marsza³ka województwa na 
wspólny wniosek strony pracowników i pracodawców.
Komisje pe³ni¹ rolê doradcz¹, a ich opinie nie maj¹ mocy 
wi¹¿¹cej, ale stanowi¹ formê oceny dla projektowanych 
zamierzeñ i prowadzonej lokalnej polityki.
Zgodnie z obowi¹zuj¹cymi obecnie przepisami, cz³on-
kowie WKDS-ów mog¹ zawieraæ porozumienia zak³a-
daj¹ce wzajemne zobowi¹zania w sprawach objêtych 
zakresem ich dzia³ania. Jeśli nie dojd¹ do porozumienia, 
podejmuj¹ uchwa³ê o konieczności wyznaczenia osoby 
z misj¹ dobrej woli z listy mediatorów. W wyj¹tkowych 
przypadkach przewodnicz¹cy WKDS-u mo¿e samodziel-
nie podj¹æ decyzjê o konieczności wyznaczenia osoby 
z misj¹ dobrej woli.

DIALOG CZTEROSTRONNY 

Jak wynika z wypracowanego przez WKDS-y dokumen-
tu (choæ prace nadal trwaj¹, a wiêc mog¹ byæ w nim 
jeszcze zmiany), generalnym za³o¿eniem jest utrzyma-
nie struktury czterostronnej na szczeblu regionalnym 
(rz¹d, samorz¹d, pracodawcy, zwi¹zki zawodowe). 
Biura WKDS-ów mia³yby pozostaæ w strukturze urzêdów 
wojewódzkich. Pracami biura Komisji kierowa³by sekre-
tarz. Jak podkreślaj¹ autorzy, czterostronny dialog spo-
³eczny w regionach gwarantuje udzia³ w nim wszystkich 
podmiotów maj¹cych wp³yw na rozwi¹zywanie lokal-
nych problemów, znaj¹cych te problemy z ró¿nych stron. 
Natomiast biura WKDS-ów 
powinny znajdowaæ siê przy 
wojewodach, gdy¿ s¹ oni, zda-
niem autorów za³o¿eñ, najbar-
dziej neutralnymi uczestnikami 
dialogu spo³ecznego. Przeciw-
stawiaj¹ siê oni natomiast 
przypisaniu biur WKDS-ów do 
Marsza³ków, którzy czêsto s¹ 
stronami konfl iktów w regionie.

W£ASNY BUD¯ET 

WKDS-y powinny mieæ gwa-
rancjê sta³ego bud¿etu prze-
znaczonego na dzia³ania 
Komisji, wyodrêbnionego 
z bud¿etu pañstwa z czêści, 
której dysponentami s¹ wo-
jewodowie. Dziś, jak wskazuj¹ autorzy, brak wyodrêb-
nionych środków powoduje, ¿e niemo¿liwe jest organi-
zowanie szkoleñ, zlecanie profesjonalnych ekspertyz, 
wizytowania instytucji dialogu spo³ecznego w innych 
województwach. Powoduje to, ¿e rezultaty dialogu 
regionalnego s¹ gorsze ni¿ mog³oby to wygl¹daæ przy 
tak du¿ym zaanga¿owaniu partnerów spo³ecznych. 

Zagwarantowany bud¿et usprawni funkcjonowanie dia-
logu regionalnego, poprawi jakośæ obs³ugi partnerów spo-
³ecznych, pozwoli na bardziej profesjonaln¹ realizacjê usta-
wowych zadañ Komisji – argumentuj¹ autorzy za³o¿eñ.

JESTEŚ CZ£ONKIEM 
– MUSISZ PRACOWAÆ

WKDS-y proponuj¹ równie¿ wprowadzenie zapisów 
umo¿liwiaj¹cych wykluczenie na wniosek Prezydium 
WKDS tych jego cz³onków (tak¿e cz³onków zespo³ów 
roboczych Komisji), którzy przez dwa lata nie uczestnicz¹ 
w jej pracach, nie bior¹ udzia³u w posiedzeniach i w ¿aden 
sposób nie kontaktuj¹ siê z Komisj¹. Takiego cz³onka ze 
sk³adu WKDS usuwa³oby Prezydium wystêpuj¹c jedno-
cześnie do odpowiedniej centrali, np. zwi¹zkowej czy 
pracodawców, o wyznaczenie nowego jej przedstawiciela 
w Komisji lub jej zespole. Twórcy propozycji zauwa¿aj¹, 
¿e niekiedy taka biernośæ ma miejsce miesi¹cami, a nawet 
latami, co zaburza prace Komisji. 

OBLIGATORYJNA ODPOWIEDŹ 
I MNIEJSZE ZESPO£Y

Termin udzielania odpowiedzi na zapytanie, opinii i na 
stanowiska Komisji nie powinien byæ, wed³ug za³o¿eñ, 
d³u¿szy ni¿ 30 dni. Odpowiedź powinna byæ obligatoryj-
na. Ma to zwiêkszyæ kompetencje WKDS-ów, skutecz-
nośæ ich dzia³ania. Sprawa bêdzie musia³a byæ rozpatrzo-

na, a nie, jak dziś czêsto ma 
to miejsce, od³o¿ona ad acta. 
Co wiêcej, projekt zak³ada, 
¿e w razie negatywnego 
za³atwienia sprawy, bêdzie 
istnia³ obowi¹zek pisem-
nego uzasadnienia takiego 
stanowiska. Ka¿da ze stron 
czterostronnego dialogu re-
gionalnego ma wyznaczaæ, 
oprócz przewodnicz¹cego, 
tak¿e przedstawicieli w ze-
spo³ach roboczych. Nie ma 
tu wskazania, ile takich osób 
powinno byæ. Chodzi o to, 
¿e w niektórych wojewódz-
twach strony dialogu maj¹ 
problem z wyznaczeniem 
po dwóch przedstawicieli 

do ka¿dego zespo³u roboczego. Po zmianach, mog³yby 
zatem wyznaczaæ do tej roli tylko jedn¹ osobê. Autorzy 
za³o¿eñ podkreślaj¹ nawet, ¿e zmniejszenie liczby cz³on-
ków zespo³ów usprawni ich funkcjonowanie, przyśpieszy 
przep³yw informacji, u³atwi wypracowywanie wniosków. 
„Ponadto, zespo³y s¹ cia³ami eksperckimi i doradczymi Ko-
misji, dlatego te¿ strony powinny wybieraæ do nich osoby 

„
    Jak wynika z wypracowanego przez 
WKDS-y dokumentu (…) generalnym za-

³o¿eniem jest utrzymanie struktury czterostron-
nej na szczeblu regionalnym (rz¹d, samorz¹d, 
pracodawcy, zwi¹zki zawodowe). Biura WKD-
S-ów mia³yby pozostaæ w strukturze urzêdów 
wojewódzkich. Pracami biura Komisji kierowa³by 
sekretarz. Jak podkreślaj¹ autorzy, czterostronny 
dialog spo³eczny w regionach gwarantuje udzia³ 
w nim wszystkich podmiotów maj¹cych wp³yw 
na rozwi¹zywanie lokalnych problemów, znaj¹-
cych te problemy z ró¿nych stron.
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maj¹ce wiedzê eksperck¹ w obszarze tematycznym, któ-
rym zespó³ ma siê zaj¹æ” – czytamy w uzasadnieniu zapisu 
o mo¿liwości ograniczenie liczby cz³onków zespo³ów robo-
czych WKDS-ów. 

RADA KOORDYNACYJNA 
PRZY TRÓJSTRONNEJ KOMISJI

Przy Komisji Trójstronnej, wed³ug projektu przygotowa-
nego przez przedstawicieli dialogu regionalnego, mia³aby 
zostaæ powo³ana Rada Koordynacyjna WKDS sk³adaj¹ca 
siê z przedstawicieli poszczególnych Komisji. By³aby ona 
fi nansowana ze środków Ministerstwa Pracy i Polityki 
Spo³ecznej. Do jej zadañ nale¿a³oby: organizowanie przy-
najmniej raz do roku Kongresu WKDS-ów poświêcone-
go wymianie doświadczeñ i dobrych praktyk pomiêdzy 
Komisjami; organizowanie wspólnych konferencji o te-
matyce spo³eczno-gospodarczej, istotnej z punktu widze-
nia regionalnego; proponowanie i informowanie o dzia-
³aniach WKDS-ów; prowadzenie dzia³añ integruj¹cych 
środowisko i ich cz³onków; zawieranie porozumieñ oraz 
podejmowanie inicjatyw w zakresie wspó³pracy miêdzy 
poszczególnymi WKDS-ami. Jak uzasadniaj¹ swoje sta-
nowisko autorzy propozycji, obecnie nie ma ¿adnych me-
chanizmów pozwalaj¹cych na wzmocnienie wspó³pracy 
miêdzy WKDS-ami. W efekcie rzadko korzystaj¹ one 
z dorobku innych Komisji, a zatem powielaj¹ pope³nio-
ne ju¿ b³êdy, bardzo rzadko wystêpuj¹ ze wspólnymi 
inicjatywami do w³adz centralnych, co os³abia widze-
nie na szczeblu centralnym problemów regionalnych. 
WDKS-ów nie maj¹ środków fi nansowych na organizo-
wanie wspólnych zjazdów, posiedzeñ, podczas których 
mogliby siê spotykaæ przedstawiciele rz¹du, samorz¹-
du oraz partnerów spo³ecznych z ró¿nych regionów. 
Nawet w sytuacjach, gdy maj¹ wspólne problemy, jedynie 
sporadycznie wymieniaj¹ siê doświadczeniami, wspólne 
rozwi¹zuj¹ te problemy. 

WSPÓLNE STANOWISKA 
DLA CA£YCH REGIONÓW

Autorzy projektu zmian w dzia³alności WKDS-ów, chcie-
liby te¿ wprowadzenia zapisów, w myśl których mo¿liwe 
by³oby przyjmowanie przez wszystkie lub kilka WKDS-y 
(ale nie mniej ni¿ piêæ) stanowisk. Taka wspólna opinia 
powinna, w ich przekonaniu, skutkowaæ obligatoryj-
nym podjêciem zg³oszonego tematu na posiedzeniu 
Trójstronnej Komisji ds. Spo³eczno-Gospodarczych. 
Jak zaznaczaj¹ autorzy tego rozwi¹zania, jest wiele te-
matów istotnych z punktu widzenia wiêcej ni¿ jednego 
województwa, a w efekcie wiêcej ni¿ jednej Komisji. 
Przepisy powinny zatem stwarzaæ mo¿liwośæ wspólnego 
obradowania cz³onków tych wszystkich Komisji i wspól-
nego przyjmowania przez nich stanowisk i opinii. Skutecz-
nie zwiêkszy³oby to ich oddzia³ywanie, podnios³o rangê. 

Co wiêcej, wspólne stanowisko co najmniej piêciu Komisji 
wyraźnie wskazywa³oby na jego ponadregionalny charak-
ter, istotny z punktu widzenia ca³ego kraju. Zatem podjêcie 
go na forum Trójstronnej Komisji by³oby ca³kowicie uzasad-
nione. WKDS-y chc¹ równie¿ wzmocnienia instytucji misji 
dobrej woli przy Komisjach. Chodzi o to, by cz³onkowie 
Komisji, którzy prowadz¹ mediacje i poświêcaj¹ na to 
swój czas, czêsto doje¿d¿aj¹ do miejsc, w których mediu-
j¹, otrzymywali dietê za czas prowadzenia mediacji. 

PRACE W RÓ¯NYCH GREMIACH 

Opisane za³o¿enia zosta³y przygotowane w ramach 
projektu fi nansowanego ze środków Unii Europejskiej, 
a bior¹ w nim udzia³ WKDS-y z: Bia³egostoku, Bydgosz-
czy, Gorzowa Wielkopolskiego, Kielc, Lublina, Olsztyna, 
Poznania, Szczecina, Warszawy, Wroc³awia i Krakowa. 
Nie s¹ to wiêc wszystkie województwa, co, zdaniem 
niektórych przedstawicieli partnerów spo³ecznych, mo¿e 
stawiaæ pod znakiem zapytania reprezentatywnośæ ca³e-
go przedsiêwziêcia. Pojawia siê te¿ inny problem, zwi¹-
zany z zawieszeniem w czerwcu 2013 r. prac w Trójstron-
nej Komisji i jej gremiach przez trzy reprezentatywne 
centralne zwi¹zkowe. Do owych innych gremiów nale¿¹ 
równie¿ Wojewódzkie Komisje Dialogu Spo³ecznego. 
Dlatego czêśæ zwi¹zkowych dzia³aczy uczestniczy w pra-
cach nad za³o¿eniami zmian w dzia³alności WKDS-ów, 
a czêśæ konsekwentnie odmawia, uznaj¹c to za z³ama-
nie zasady nie anga¿owania siê w dialog w Trójstronnej 
Komisji, jej zespo³ach bran¿owych oraz WDKS-ach. 
Owe podzia³y w podejściu do problemu przebiegaj¹ za-
równo pomiêdzy samymi centralami, jak i wewn¹trz nich – 
w rozró¿nieniu na województwa. 
Na razie jednak nie zburzy³o to jedności zwi¹zkowej. 
Jednocześnie zaś trwaj¹ przecie¿ prace nad now¹ for-
mu³¹ dialogu spo³ecznego przygotowywan¹ w dialogu 
autonomicznym, zwi¹zków zawodowych i organizacji 
pracodawców. Tam te¿ jest mowa o roli i kompetencjach 
WKDS-ów. Chyba jednak szkoda, ¿e nie udaje siê tych 
prac po³¹czyæ, choæby dla wymiany doświadczeñ, wza-
jemnego wsparcia. 
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Przemys³ wraca do ³ask. Jeszcze do niedawna na wie-
lu wa¿nych spotkaniach g³oszono w Polsce, wzorem 
krajów zachodnich, ¿e przemys³ to dziedzina schy³ko-
wa – ust¹pi sektorowi us³ug a sam zniknie. Gospodarka 
wchodzi bowiem w etap postindustrialny, bez przemys³u. 
Otrzeźwienie przysz³o wraz z wybuchem globalnego kry-
zysu w 2008 r., silnej uprzemys³owione gospodarki Euro-
py lepiej sobie radzi³y ni¿ inne. 
W klimacie kryzysowego zagro¿enia rodzi³o siê unijne 
has³o: Reindustrializacja – szans¹ dla Europy i Europej-
ski Plan Inwestycyjny, zwany od jego pomys³odaw-
cy – szefa Komisji Europejskiej planem Junckera. Jest to 
jeden z najwa¿niejszych projektów KE w tej kadencji. 
Polska wpisuje siê w tê unijn¹ inicjatywê odrodzenia prze-
mys³u i tworzenia nowych (w za³o¿eniu ok. 2 mln) miejsc 
pracy. Minister fi nansów Mateusz Szczurek na VII Europej-
skim Kongresie Gospodarczym w Katowicach zapowie-
dzia³ (21.04) poparcie polskiego rz¹du dla planu Junckera: 
„Przewidujemy, ¿e Bank Gospodarstwa Krajowego oraz 
Polskie Inwestycje rozwojowe zaanga¿uj¹ siê w inwestycje 
potencjalnie powi¹zane z planem do 8 mld euro.” 
Taki bêdzie nasz wk³ad w fi nansowanie Europejskiego 
Funduszu Inwestycji Strategicznych (EFIS), który ma po-
wstaæ do koñca czerwca tego roku. Uruchomi on publicz-
ne i prywatne inwestycje rzêdu co najmniej 315 mld euro 
w ci¹gu najbli¿szych trzech lat. Wniesienie wk³adu fi nan-
sowego w podobnej wysokości zapowiedzia³y ju¿ wcze-
śniej m.in. Niemcy, Francja i W³ochy. EFIS bêdzie wspól-
nie zarz¹dzany przez KE i Europejski Bank Inwestycyjny, 
które zapewniaj¹ mu kapita³ pocz¹tkowy (21 mld euro). 
Polska, jak wyjaśni³ Minister Szczurek przygotowuje w³a-
sne struktury do wspó³pracy z KE i Europejskim Bankiem 
w zakresie praktycznego wykorzystania planu Junckera do 
pobudzenia inwestycji przemys³owych w naszym kraju.
Trudno powiedzieæ czy i w jakim stopniu plan Junckera 
„wypali” i faktycznie o¿ywi w Europie, w tym w Polsce 
procesy reindustrializacji. To bardzo wa¿ne przedsiêwziê-
cie, ale na razie z wieloma niewiadomymi. Niezale¿enie 
od przysz³ych efektów ju¿ dziś mo¿na jednak mówiæ 
o pozytywnych skutkach planu. Sk³ania on bowiem do 
przyjrzenia siê kondycji przemys³u i deindustrializacji, 
a na tym tle do odpowiedzi na pytanie: co i jak w Polsce 
reindustrializowaæ.

Elity ró¿nej maści mówi¹ o bolesnych – po zmianie 
ustroju – ale koniecznych dostosowaniach, tak określaj¹ 
likwidacjê wielu fabryk i ca³ych bran¿ przemys³u. Po prze-
ciwnej stronie s¹ ci, dla których rok 1989, rok ustrojowe-
go prze³omu to by³ pi¹ty rozbiór Polski – przyniós³ wy-
przeda¿ maj¹tku narodowego i zniszczenie przemys³u. 
Ci pierwsi dowodz¹, ¿e na gruzach starego powsta³ nowy 
i nowoczesny przemys³, który zapewnia nam przyzwoite 
miejsce na gospodarczej mapie Europy i świata, ci drudzy 
mówi¹ o wygaszaniu narodowego przemys³u. 
Źród³em ró¿nic w postrzeganiu potencja³u przemys³o-
wego i stopnia deindustrializacji jest ocena transformacji 
rozpoczêtej po 1989 r. i wybranego kierunku rozwoju, 
tzw. szokowej terapii określanej przez niektórych jako 
„szok bez terapii”. Czy to sukces, czy pora¿ka?
Nasza wiedza o transformacji jest dziś znacznie bogat-
sza ni¿ kilka lat temu m.in. dziêki trwaj¹cym cztery lata 
zespo³owym badaniom nad losami zak³adów przemys³o-
wych istniej¹cych w koñcowym okresie PRL i ich sytuacji 
po 1989 r. 
Efekt pierwszego etapu badañ dotycz¹cych okresu PRL 
opublikowano w ksi¹¿ce „Jak powstawa³y i upada³y za-
k³ady przemys³owe w Polsce”.1 Kolejna ksi¹¿ka analizu-
j¹ca losy zak³adów starszych powsta³ych przed 1949 r.
 i uzupe³niaj¹ca niektóre dane z pierwszej publikacji, uka-
rze siê jeszcze w tym roku. Autorzy obu cennych publi-
kacji oraz ich wspó³pracownicy z wielu miast w Polsce 
wykonali wrêcz benedyktyñsk¹ pracê (¿adnych grantów 
nie by³o). Zbadali i sklasyfi kowali wszystkie istniej¹ce 
w Polsce zak³ady przemys³owe, ustalili, które zbudowano 
od podstaw, które odbudowano, a które zlikwidowa-
no. Dziêki tym pionierskim badaniom ustalono jaki jest 
rzeczywisty zasiêg likwidacji zak³adów przemys³owych 
w Polsce po 1989 r. – tych istniej¹cych w 1988 r. oraz jaki 
by³ potencja³ zak³adów zbudowanych w PRL.
W 1988 r., który przyjmuje siê za ostatni pe³ny rok 
istnienia PRL, zak³adów przemys³owych w Polsce (³¹cznie 
z ma³ymi, prywatnymi) by³o ogó³em 8453. Badano tylko 
zak³ady wiêksze, o zatrudnieniu 100 i wiêcej osób, czyli 
kategori¹ odpowiadaj¹c¹ zak³adom średnim i du¿ym 
w nomenklaturze Eurostatu. To one decydowa³y o obliczu 
przemys³u, bo wówczas zak³ady mniejsze nie reprezen-
towa³y znacz¹cego potencja³u.
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Fabryk z setk¹ i wiêcej pracowników by³o 6202, w tym 1634 
zbudowano w latach 1949-1988 (pocz¹tek intensywnej 
industrializacji). W przewa¿aj¹cej czêści te peerelow-
skie fabryki powstawa³y na terenach nie u¿ytkowanych 
uprzednio w celach przemys³owych, czyli odpowiada³y 
inwestycjom typu greenfi eld. Co czwarty wiêkszy zak³ad 
powsta³ wiêc w PRL, ich udzia³ w potencjale gospodar-
czym by³ jednak bardziej znacz¹cy ni¿ liczba zak³adów: 
maj¹tek stanowi³ 56% ca³ego maj¹tku przemys³owego, 
udzia³ w produkcji wynosi³ 53%, w zatrudnieniu 40%, 
co oznacza³o 1 mln 875 tys. nowych miejsc pracy. W wyniku 
badania ustalono, ¿e spośród 6202 zak³adów (w tym 1634 
peerelowskich), w ca³ym 25-leciu od 1989 r. poczynaj¹c 
z ró¿nych przyczyn przesta³o istnieæ 1675, w tym 681 zbu-
dowanych w PRL i 994 powsta³ych przed 1949 r. Uleg³y 
likwidacji fi zycznej (rozebrano budynki, wywieziono ma-
szyny) lub ekonomicznej (zmieniono charakter na handlo-
wy, magazynowy lub inny).
Liczba zatrudnionych w przemyśle spad³a z 5,2 mln 
w szczytowym roku 1980, do 4,9 mln w 1989 r. i 2,8 mln 
w 2013 r., czyli o 2,4 mln (ok. 45%). Z tego 1,7 mln pra-
cowników posz³o „za bramê” wskutek likwidacji ich 
miejsc pracy. To najwiêkszy, obok W. Brytanii spadek za-
trudnienia w przemyśle w skali ca³ej powojennej Europy 
– ocenia prof. Karpiñski.
Po 1989 r. praktycznie zniknê³y z naszego krajobrazu 
przemys³owego takie bran¿e, jak: fabryczny przemys³ 
elektroniczny i informatyczny (powsta³e w miejsce li-
kwidowanych kolosów ma³e, kilkunastoosobowe zak³a-
dziki nie maj¹ ¿adnej pozycji konkurencyjnej), kopalnic-
two siarki, rudy ¿elaza, hutnictwo aluminium, przemys³ 
obuwniczy, bawe³niany, jedwabniczy, we³niany, lniarski 

i unowocześniony „za Gierka” dziewiarski, czêściowo 
odzie¿owy (w sumie 83 zak³ady zaliczane do sektora 
przemys³u lekkiego, w tym 56 zatrudniaj¹cych ponad 1000 
osób), aparatury naukowo-badawczej, sprzêtu dla elek-
trowni, maszyn dla hutnictwa, przemys³ maszyn rolniczych, 
taboru kolejowego, przemys³ stoczniowy. W latach 
70., po Grudniu, inwestowano w tê bran¿ê b. inten-
sywnie, tylko suchy dok w Gdyni kosztowa³ 1,9 mld z³. 
Mocno zmala³a zbrojeniówka: w po³owie lat 80. 250 tys. 
zatrudnionych, obecnie 25-30 tys. Najbardziej elektroni-
ka, z 93 zak³adów peerelowskich po 1989 r. zlikwidowano 
81, zatrudnienie spad³o o 111 tys. osób. Zdaniem naukow-
ców, skala likwidacji maj¹tku przemys³owego stworzone-
go w poprzednim systemie, by³a w Polsce znacznie wiêk-
sza ni¿ w innych (poza NRD) krajach przechodz¹cych 
transformacjê. W rezultacie w ¿adnym z nich spadek 
zatrudnienia nie by³ tak g³êboki jak u nas.
Powy¿sze wyliczenia przedstawione tak¿e w innych pu-
blikacjach i podczas konwersatorium w Polskim Towa-
rzystwie Ekonomicznym w Warszawie to nie tyle swo-
ista klepsydra naszego przemys³u, co dowód na regres 
w uprzemys³owieniu kraju, czyli deindustrializacja2.
Oznacza ona spadek udzia³u przemys³u w PKB (z ok. 40% 
przed prze³omem ustrojowym do ok. 20% obecnie) 
iwykorzystaniu zasobów pracy (z 27% do 21%). Zdaniem 
autorów badañ i uczestników ekonomicznego „czwart-
ku” w warszawskim PTE, deindustrializacja jest faktem 
bezspornym. 

PRZEGRANI W GRZE RYNKOWEJ

Tylko czêśæ utraty potencja³u przemys³owego mo¿na 
uznaæ za uzasadnion¹ i konieczn¹. W czasie 25 lat trans-
formacji zlikwidowano, przypomnê, 1675 zak³adów śred-
nich i du¿ych (100 i wiêcej pracowników) zbudowanych 
w czasach PRL (681) lub powsta³ych przed 1949 r. (994). 
Nieunikniona likwidacja, z przyczyn obiektywnych, zda-
niem autorów badañ, to 1/4, ok. 25% czyli 419 zak³adów 
spośród 1675. Ponad 1200 likwidacji to efekt gry rynkowej.
Przyczyny obiektywne to np. zmiany technologii 
(t³umaczy to np. upadek przemys³u siarkowego), zmiany 
w poziomie kosztów (np. znaczny wzrost kosztów ener-
gii spowodowa³ wycofanie siê z bardzo energoch³onnej 
technologii wielkiej p³yty i likwidacjê 38 fabryk domów), 
rosn¹ce wymogi ochrony środowiska i zdrowia cz³owieka 
(wymusi³y zaprzestanie produkcji materia³ów izolacyj-
nych opartych na azbeście). Nie mo¿na te¿ zapominaæ 
o za³amaniu rynków RWPG, zw³aszcza Zwi¹zku Radziec-
kiego, który by³ wa¿nym odbiorc¹ polskich produktów, 
o ogromnym zad³u¿eniu i zwi¹zanym z tym dyktacie 
MFW, o przerostach zatrudnienia, z³ym zarz¹dzaniu itp. 
itd. St¹d te¿, jak ocenia prof. El¿bieta M¹czyñska z SGH, 
prezes PTE, pewien stopieñ dezindustrializacji by³ nie-
uchronny.
Dlatego jestem daleki od jednostronnie krytycznej oceny 
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zjawiska likwidacji. By³oby szczytem naiwności s¹dziæ, 
¿e mo¿na dokonaæ przejścia z gospodarki centralnie pla-
nowanej do rynkowej bez konieczności likwidacji wielu 
zak³adów – deklarowa³ na ekonomicznym „czwartku” 
prof. Karpiñski.
Inna sprawa to wspomniana wy¿ej gra rynkowa. Jak wy-
nika z badañ, pod tym określeniem kryj¹ siê ró¿ne przy-
czyny likwidacji przedsiêbiorstw: w 20-25% to spekulacja 
gruntami poprzemys³owymi, w 10% to wrogie przejêcia 
w procesie prywatyzacji, w 40% to niesprostanie wy-
mogom konkurencji i b³êdy rz¹du pope³nione zw³aszcza 
wobec pañstwowego przemys³u oraz w ca³ym procesie 
prywatyzacji.

MAPA SUKCESU

Naszkicowan¹ tu w uproszczeniu i skrócie mapê dez-
industrializacji polskiego przemys³u nale¿a³oby wiêc, 
dla równowagi zderzyæ z map¹ polskiego sukcesu go-
spodarczego, wskazaæ fi rmy powsta³e w czasie transfor-
macji, którym siê uda³o. Pozostawmy tê kwestiê do od-
rêbnych rozwa¿añ, sygnalizuj¹c jedynie problem. Nie ma 
w Polsce odpowiedników Apple’a, Boeinga czy Simen-
sa. Ale s¹ fi rmy, które choæ powsta³y 20 lat temu maj¹ 
istotn¹ pozycjê na europejskim rynku: Asseco i Comarch, 
Fakro i Maspeks, Selena i Solaris, Pesa, Apator i Tele-Fo-
nika – oceniaj¹ przedsiêbiorcy. Mamy te¿ mniejsze fi rmy, 
które w swoich specjalnościach osi¹gnê³y światowy po-
ziom technologiczny – w bran¿y urz¹dzeñ medycznych, 
elektronicznych, pomiarowych i wielu innych. (…).3
Przedsiêbiorcy twierdz¹, ¿e ponownie, po prawie 400 latach, 

Polska na mapie gospodarczej Europy jest nie ubogim 
krewnym lecz silnym partnerem. Nawet jeśli przema-
wia przez nich przys³owiowe „chciejstwo” oznacza to, 
¿e przemys³ w jakimś stopniu siê obroni³. Odpowiedzi¹ 
na dezindustrializacjê by³a przedsiêbiorczośæ. Byæ mo¿e 
dlatego prof. Karpiñski nie godzi siê z tez¹ totalnych kry-
tyków, ¿e przemys³ zosta³ zlikwidowany. Mimo utraty 
1/3 potencja³u zachowa³ zdolnośæ rozwojow¹ – podkreśla 
w rozmowie z Dialogiem. Produkcja przemys³owa 
w 25-leciu wzros³a 2,4 krotnie (w cenach sta³ych), 
a wydajnośæ na zatrudnionego 4 krotnie (za czym na-
wiasem mówi¹c – nie idzie jednak odpowiedni wzrost 
p³ac pracowniczych). Wyniki bie¿¹ce s¹ dobre, ale nieko-
rzystna jest struktura tego wzrostu: naukowcy wyliczyli, 
¿e 2/3 wzrostu produkcji miêdzy 1989 a 2012 r. to skutek 
zast¹pienia produkcji fi nalnej, montowaniem i konfek-
cjonowaniem wyrobów z elementów importowanych. 
St¹d koniecznośæ reindustrializacji, ale opartej na innowa-
cyjności. Wpisanie siê w plan Junckera mo¿e temu sprzyjaæ.

Reindustrializacja oparta na innowacyjności to szansa na 
przyśpieszenie rozwoju ca³ej Europy i Polski – przekony-
wa³ prezydent Bronis³aw Komorowski podczas inaugura-
cji (20.04) VII Europejskiego Kongresu Gospodarczego 
w Katowicach, uwa¿anego za najwa¿niejsze spotkanie 
biznesowe w Europie Centralnej. Prezydent, przypo-
mnê, z³o¿y³ projekt ustawy o wspieraniu innowacyjności, 
ma ona sprzyjaæ d¹¿eniu Polski do zajêcia w ci¹gu 10 lat 
miejsca w pierwszej dziesi¹tce najbardziej innowacyjnych 
gospodarek świata (obecnie jesteśmy w trzeciej dzie-
si¹tce). St¹d ten nacisk na zmiany  w przemyśle, ale nie „
w ogóle”, lecz pod określonym innowacyjnym k¹tem.
Jesteśmy w przededniu trzeciej rewolucji, rewolucji 
cyfrowej. Albo wiêc, dowodzi prof. Karpiñski, zahamuje-
my nasz¹ przedwczesn¹, patologiczn¹ deindustrializacjê 
i wejdziemy na drogê nowoczesnej reindustrializacji, albo 
droga rozwoju przemys³u w Polsce rozbiegnie siê ca³kowi-
cie z trendami globalnymi, światowymi i ze strategi¹ unijn¹.

Jak mawia³ prof. Micha³ Kalecki, jeden z najwybitniej-
szych ekonomistów polskich i światowych, najwiêksz¹ 
rezerw¹ w gospodarce jest zawsze wyeliminowanie b³ê-
dów pope³nionych w przesz³ości i od tego trzeba zacz¹æ 
w pierwszej kolejności. To przes³anie pasuje jak ula³ do 
naszej obecnej sytuacji.
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1  Autorzy: A. Karpiñski, S. Paradysz. P. Soroka, W. ¯ó³tkowski, wyd. 
Muza SA, Warszawa 2013.
2 Nowe ¯ycie Gospodarcze nr 2-4/2015 s. 20; Dialog nr 1/2015 s. 98; 
Konwersatorium „czwartki u ekonomistów” – Proces transformacji 
a sytuacja w przemyśle w Polsce na tle ksi¹¿ki „Jak powstawa³y  i 
upada³y zak³ady przemys³owe w Polsce” (PTE, Warszawa 27.11.14)
3 Przedsiêbiorcy w Polsce, raport na temat wk³adu przedsiêbiorców w 
rozwój Polski, PKPP Lewiatan, grudzieñ 2012 s. 8
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Wydana staraniem PWN w minionym roku ksi¹¿ka 
Guy Standinga, Prekariat. Nowa niebezpieczna klasa, 
jest chyba pierwszym (dostêpnym w Polsce) obszernym 
studium poświêconym nowym zjawiskom na rynkach 
pracy - zarówno w krajach wysoko rozwiniêtych jak 
i w krajach o średnim i niewielkim zaawansowaniu rozwo-
jowym. Z pewności¹ problemy, które podejmuje autor do-
tycz¹ te¿ Polski. Przedmiot dociekañ ksi¹¿ki nie jest w niej 
jednoznacznie sprecyzowany – autor nie defi niuje w kon-
kretny sposób „prekariatu”, natomiast wskazuje na ró¿ne 
cechy statusu pewnej grupy pracuj¹cych (a chyba tak¿e 
potencjalnie pracuj¹cych), któr¹ traktuje jako prekariat. 
Eksponuje przede wszystkim takie czynniki jak brak gwa-
rancji sta³ości pracy i pozbawienie pracuj¹cych „świad-
czeñ towarzysz¹cych” (ubezpieczeniowych, urlopowych 
i innych). Ze sposobu opisu sytuacji tej grupy wynika, 
¿e tak rozumiany status prekariacki mo¿e wystêpowaæ 
w ró¿nych ramach prawnych. Uwzglêdniaj¹c fakt, ¿e autor 
swoim zainteresowaniem obejmuje z jednej strony naj-
wy¿ej rozwiniête kraje Europy a z drugiej np. Chiny takie 
podejście jest byæ mo¿e konieczne, ale oznacza równo-
cześnie, ¿e nie dysponujemy jednoznacznymi przes³anka-
mi identyfi kacji prekariatu i określenia rozmiarów tej gru-
py. Prekariusze (i prekariuszki - jak skrupulatnie podkreśla 
autor) w kategoriach pojêæ, które stosujemy w Polsce, 
to mog¹ byæ pracuj¹cy na zlecenie, na podstawie umo-
wy o dzie³o, na krótkotrwa³ych kontraktach zatrudnienia, 
wykonuj¹cych pracê na rachunek w³asny, ale chyba te¿ 
po prostu zatrudnionych na bardzo z³ych warunkach. 
Jednak – jak wiemy -  ¿adna z tych form świadczenia pra-
cy sama przez siê nie przes¹dza o pokrzywdzeniu pracu-
j¹cego. Pokrzywdzenie jest rezultatem wymuszenia okre-
ślonych warunków świadczenia pracy na realnym rynku 
pracy. Autor generalnie przyjmuje, ¿e wspomniane wy¿ej 
„niekodeksowe” warunki pracy przes¹dzaj¹ o „obiektyw-
nym pokrzywdzeniu” i uzasadniaj¹ zaliczenie tej grupy 
do prekariatu. Nie jest jednak w tym konsekwentny, gdy 
jako prekariuszy traktuje np. posiadaj¹cych dobre zabez-
pieczenie socjalne emerytów dorabiaj¹cych w formach, 
które w przypadku innych grup generuj¹ i przes¹dza-
j¹ o pokrzywdzeniu. Nawet wiêcej (piszê o tym ni¿ej), 
w jakimś sensie cechy statusu prekariuszy autor afi r-
muje, a w ka¿dym razie uznaje za obiektywn¹ konse-
kwencjê ewolucji kapitalizmu. Prekariacki status du¿ej 
grupy pracuj¹cych w realiach wspó³czesnego kapitalizmu 

generalnie jawi siê jednak w ksi¹¿ce G.Standinga jako 
pokrzywdzenie. Bardzo du¿a (i rosn¹ca) grupa pracuj¹-
cych uzyska³a status prekariuszy przede wszystkim w na-
stêpstwie dwu potê¿nych (i ściśle ze sob¹ powi¹zanych) 
tendencji: neoliberalnej przebudowy modelu kapitalizmu 
w ostatnich dekadach XX wieku i globalizacji. Znacze-
nie ma te¿ kryzys zapocz¹tkowany w Stanach Zjedno-
czonych w 2008 roku. Te czynniki ³¹cznie przes¹dzaj¹ 
o wzmo¿eniu mechanizmów konkurencyjnych na rynku 
pracy, co znajduje wyraz przede wszystkim w presji na 
wydajnośæ pracy. Presji skoncentrowanej na indywidual-
nej wydajności pracuj¹cego, która niekoniecznie prowa-
dzi do adekwatnego wzrostu spo³ecznej wydajności pra-
cy. Autor w szczególności bardzo krytycznie odnosi siê do 
wszelkich zmian polegaj¹cych na wzmocnieniu indywi-
dualnego nadzoru nad pracuj¹cymi jednostkami (tak¿e 
nad benefi cjentami systemu ochrony socjalnej). Twierdzi, 
¿e realizowany jest projekt „panoptykonu”, historycznie 
zarysowany u schy³ku XVIII wieku przez J.Benthama.    
Autor wskazuje te¿, ¿e do grupy prekariuszy trafi aj¹ 
³atwiej pewne szczególne grupy – np. imigranci, a jed-
nocześnie nale¿¹ce do prekariatu osoby s¹ nara¿one na 
silniejsze negatywne konsekwencje np. gospodarczego 
kryzysu. Generalnie Standing przeciwstawia interesy 
tych, którzy zachowuj¹ status „normalnego” zatrudnie-
nia (tak¿e grupy „profi cjans” – profesjonalistów o uprzy-
wilejowanej pozycji) interesom i statusowi prekariatu. 
To przeciwstawienie jest zdaniem autora zasadne tak¿e 
w wymiarach politycznych. Zatrudnieni to na ogó³ „citi-
zeni” („obywatele”) korzystaj¹cy z praw politycznych, 
a – przynajmniej - du¿a czêśæ prekariatu to denizeni (oso-
by pozbawione przynajmniej w czêści statusu obywate-
la) nie posiadaj¹cy de facto praw politycznych. Obydwie 
grupy nie tylko ró¿ni¹ siê od siebie, ale maj¹ przeciwstaw-
ne interesy.
Standing oceniaj¹c sytuacje prekariuszy jako – gene-
ralnie - upośledzon¹ nie sugeruje jednak dzia³añ, które 
zmierza³y by do przywrócenia im utraconego stausu 
– powrotu do regulowanego rynku pracy i odzyskania 
pozycji zatrudnionych (wraz z gwarancjami zatrudnienia 
i pozap³acowymi korzyściami). Przemiany rynku pracy 
(i szerzej modelu kapitalizmu) z koñca wieku XX i po-
cz¹tków wieku XXI traktuje jako zmianê nieodwracaln¹ 
i sugeruje przekszta³cenia niejako dalej id¹ce. Twierdzi, 
¿e pocz¹tki wieku (w tym przypadku XXI-ego) s¹ zawsze 

Prekar iat. Nowa niebezpieczna klasa
RECENZJA prof. Ryszarda Bugaja
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(?) okresami kumulacji czynników generuj¹cych zmiany 
prze³omowe (ustrojowe). Ta teza jest formu³owana bez 
argumentacji i ewidentnie lekcewa¿y ca³kiem świe¿e do-
świadczenie historyczne. Wszak na prze³omie wieków od-
rzucony zosta³ eksperyment z gospodark¹ bez rynku i pry-
watnej w³asności (system komunistyczny) i wiele krajów 
powróci³o do systemu gospodarki kapitalistycznej. Nie by³o 
ucieczki do przodu. Mia³o miejsce cofniêcie „ko³a historii”. 
Standing – choæ nie wyodrêbnia jednoznacznie gru-
py prekariuszy – określa ich jako klasê. Pos³uguj¹c siê 
określeniami klasa „w sobie” i klasa „dla siebie”, zda-
je siê nawi¹zywaæ do marksowskiego rozumienia klas 
(wyodrêbnianych na podstawie „stosunku do środków 
produkcji”), jednak inne jego uwagi tak¹ identyfi kacjê 
„klasy prekariuszy” podwa¿aj¹. Wydaje siê, ¿e kryterium 
wyodrêbnienia przez autora tej klasy jest jednak sta-
tus jej cz³onków na rynku pracy. Niemniej autor zaleca 
(i przewiduje), by klasa prekariuszy uzyska³a (nie jest ja-
sne w jakiej formie) jednoznaczn¹ reprezentacjê politycz-
n¹. Na pewno autor nie wi¹¿e ¿adnych nadziei z ewen-
tualna odnow¹ i wzmocnieniem zwi¹zków zawodowych, 
które opisuje jako instytucje „minionych czasów” repre-
zentuj¹ce interesy grup uprzywilejowanych (zatrudnio-
nych „citizenów”).
Mo¿na siê domyślaæ, ¿e zasadniczym (choæ na pewno 
nie jedynym) celem politycznej reprezentacji prekariatu 
ma byæ urzeczywistnienie koncepcji „dochodu podsta-
wowego”. Zgodnie z tym zaleceniem ka¿da osoba (nie 
jest jasne, czy chodzi tylko o obywateli, czy równie¿ 
o inne osoby przebywaj¹ce w kraju) uzyskiwa³aby bez-
warunkowo ze środków publicznych świadczenie pozwa-
laj¹ce na skromne ¿ycie. Autor wielkości tego świadczenia 
w ¿aden sposób konkretnie nie precyzuje i nie podejmuje 
te¿ próby oszacowania globalnych wydatków pañstwa 
generowanych z tego tytu³u. Wskazuje tylko, ¿e zapew-
nienie ka¿demu dochodu podstawowego pozwoli³oby 
wyeliminowaæ ró¿ne kategorie obecnych wydatków 
o charakterze socjalnym, których benefi cjenci wy³aniani 
s¹ w skomplikowanym procesie selekcji. Autor podkre-
śla, ¿e ta selekcja generuje wysokie „koszty transakcyj-
ne” i czêsto jest źród³em dyskomfortu benefi cjentów 
świadczeñ. Nie jest jasne jakie spektrum dotychczaso-
wych świadczeñ mia³by zast¹piæ dochód podstawowy. 
Przypuszczaæ chyba mo¿na, ¿e autor nie przewiduje rezy-
gnacji z fi nansowania ze środków publicznych np. eduka-
cji czy ochrony zdrowia.
Autor przedstawiaj¹c ideê dochodu podstawowego wy-
ra¿a mocne przekonanie, ¿e nie bêdzie to mia³o znacze-
nia dla poda¿y pracy, poniewa¿ psychiczna kondycja ludzi 
sk³ania ich do podejmowania pracy. Zarazem przeciwsta-
wia siê – generalnie z pewności¹ s³usznie – traktowaniu 
pracy domowej jako nieprodukcyjnej, bo nie przynosz¹cej 
pieniê¿nego dochodu.
Nie³atwo zrekonstruowaæ ca³ościowe przes³anie ksi¹¿ki 
Standinga. Nie tylko i nie najbardziej dlatego, ¿e w¹tki 

diagnozy i normatywne sugestie s¹ tam pomieszane. 
K³opot wynika przede wszystkim z tego, ¿e natura dia-
gnozy i terapii zdaje siê byæ niejasna. Opisywane przez 
autora przekszta³cenia w gospodarce (a szczególnie 
jego propozycje) wydaj¹ siê wykraczaæ poza ustrojow¹ 
formu³ê demokratycznego kapitalizmu. Ale te¿ s¹ bar-
dziej powści¹gliwe ni¿ te swego czasu formowane przez 
K.Marksa i które próbowano urzeczywistniæ w szeregu 
krajów komunistycznych.
Wydaje siê, ¿e sugestie Standinga nie uk³adaj¹ siê w spój-
ny i potencjalnie realistyczny projekt. G³ówny postulat 
– dochodu podstawowego – jest ewidentnie utopijny. 
Gdyby bardzo skromnie przyj¹æ, ¿e w postaci docho-
du podstawowego ka¿dy polski obywatel otrzymywa³ 
bêdzie 600 z³ miesiêcznie, to rocznie trzeba by wydaæ 
w przybli¿eniu 300 mld z³. Nawet zak³adaj¹c, ¿e zaoszczê-
dzimy dziêki tej operacji na pewnych dotychczasowych 
wydatkach socjalnych (powiedzmy, ¿e a¿ 50 mld z³), 
trzeba by „znaleźæ” dodatkowe 250 mld z³ tzn. 15% PKB 
(ca³e przychody z podatku PIT, to… 2,5% PKB).
Liberalni ekonomiści i politycy na wszelkie postulaty 
fi nansowania jakichkolwiek celów przez pañstwo maj¹ 
jedn¹ odpowiedź: nie ma pieniêdzy. To demagogia, ale to 
nie znaczy, ¿e ¿adne ograniczenia nie istniej¹.
W Polsce postêpuj¹ca od wielu ju¿ lat deregulacja rynku 
pracy wygenerowa³a ca³¹ masê ludzi pokrzywdzonych. 
Co równie wa¿ne, konsekwencj¹ s¹ ewidentnie nieko-
rzystne nastêpstwa dla gospodarki. Relatywnie niskie 
p³ace przes¹dzaj¹ o niskiej dynamice popytu krajowego, 
ograniczaj¹c tempo wzrostu. Niskie p³ace przyczyni³y siê 
równie¿ do ograniczenia w przedsiêbiorstwach presji na 
postêp techniczny. Konkurencyjnośæ polskiej gospodarki 
„zawis³a” na czynniku taniej pracy. Deregulacja rynku pra-
cy przyczyni³a siê równie¿ do du¿ego wzrostu nierówno-
ści dochodowych i maj¹tkowych, co nie sprzyja kumulacji 
kapita³u spo³ecznego i godzi w polityczn¹ stabilnośæ.
Generalnie deregulacja rynku pracy posz³a z pewności¹ 
zbyt daleko. Ale to oczywiście nie znaczy, ¿e elastycznośæ 
rynku pracy nie ma określonych zalet. Nie mo¿na i nie 
nale¿y wycofaæ siê frontalnie z wszystkich wprowadzo-
nych zmian, ale potrzebna jest rezygnacja z rozwi¹zañ 
ewidentnie patologicznych. Do takich zaliczyæ trzeba 
wymuszanie na pracownikach przyjêcia statusu samo-
zatrudnionych czy stosowanie formu³y umowy cywilno
-prawnej z intencj¹ oszczêdności na sk³adce ubezpiecze-
niowej.
Nie wydaje siê, by nale¿a³o w Polsce (zreszt¹ i w innych 
krajach) za rad¹ Standinga wkroczyæ na rewolucyjn¹ 
ście¿kê, ale korekta regu³ funkcjonowania rynku pracy 
jest absolutnie konieczna. Odpowiedni program powi-
nien byæ poprzedzony porz¹dna diagnoz¹. Podejmowa-
ne obecnie doraźne i cz¹stkowe decyzje nie sposób uznaæ 
za realizacjê celowej i przemyślanej reformy rynku pracy.    
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K a l e n d a r i u m  d i a l o g u 
– na posiedzeniach plenarnych i  w zespo³ach problemowych TK

11.02.2015  –  w Ministerstwie Infrastruk-
tury i Rozwoju odby³o siê posiedzenie Trójstronnego 
Zespo³u ds. ¯eglugi i Rybo³ówstwa Morskiego. W spotka-
niu udzia³ wziêli cz³onkowie Zespo³u ze strony zwi¹zków 
zawodowych, strony pracodawców i strony rz¹dowej 
– informuje Departament Dialogu i Partnerstwa Spo³ecz-
nego MPiPS. Zagadnienia poruszane przez zespó³ doty-
czy³y: (1) projektu ustawy o pracy na statkach morskich; 
(2) umów bilateralnych dotycz¹cych unikania podwójnego 
opodatkowania w roku 2014 oraz planu na rok 2015; (3) pry-
watyzacji Polskiej ¯eglugi Ba³tyckiej; (4) interpretacji prze-
pisów skarbowych w kontekście świadczenia us³ug zwi¹za-
nych m.in. z ochron¹ środowiska i utrzymaniem akwenów 
portowych i torów podejściowych – sprawa Przedsiê-
biorstwa Robót Czerpalnych i Podwodnych  Sp. z o.o.; 
(5) przestrzegania przez Rzeczpospolit¹ Polsk¹ kon-
wencji MOP dotycz¹cych prawa zrzeszania siê, uk³adów 
zbiorowych pracy oraz  prawa do strajku; (6) problemu 
archiwizacji zatrudnienia polskich marynarzy, w kontekście 
polskiego prawa pracy ze szczególnym uwzglêdnieniem 
nabywania praw do emerytur i rent; (7) udzia³u Rz¹du RP 
w badaniach nad przyczynami katastrof morskich z udzia-
³em obywateli RP (w kontekście tragedii m/v CEMFJORD).
Za³o¿enia do projektu ustawy o pracy na statkach mor-
skich zosta³y przyjête przez Radê Ministrów w lipcu 2014 r. 
Obecnie procedowany jest projekt ustawy. Po przed-
stawieniu informacji o stanie prac, strona zwi¹zkowa 
postulowa³a uwzglêdnienie przez stronê rz¹dow¹ uwag 
zg³aszanych w trakcie konsultacji spo³ecznych oraz wnio-
skowa³a o dalsze uzgodnienia treści projektu ustawy.
W kwestii procesu prywatyzacji P¯B, zwi¹zki zawodowe 
i pracodawcy zaapelowali do rz¹du o wstrzymanie pry-
watyzacji Polskiej ¯eglugi Ba³tyckiej.

17.02.2015  –  Spotkanie robocze cz³onków 
Zespo³u ds. Wspó³pracy z MOP. Przewodniczy³ Wicemini-
ster Pracy Jacek Mêcina. Departament Dialogu MPiPS in-
formuje, ¿e spotkanie by³o poświêcone przede wszystkim 
dyskusji na temat impasu w systemie kontrolnym MOP 
oraz interpretacji Konwencji MOP nr 87 dotycz¹cej wol-
ności zwi¹zkowej i ochrony praw zwi¹zkowych z 1948 r. 
w kontekście prawa do strajku. Od 2012 r. w Komitecie 
stosowania standardów, stanowi¹cym element systemu 
kontrolnego MOP, trwa bowiem konfl ikt miêdzy strona-
mi pracodawców i pracowników na tle Konwencji nr 87 

i prawa do strajku oraz uprawnieñ Komitetu Ekspertów 
ds. stosowania konwencji i zaleceñ. Miêdzynarodowe 
Biuro Pracy w Genewie zorganizuje w dniach 23 – 25 lu-
tego br. trójstronne spotkanie ekspertów w formule 32 
przedstawicieli rz¹dów, po 16 reprezentantów pracodaw-
ców i pracowników, w którym weźmie udzia³ przedstawi-
ciel MPiPS jako jeden z reprezentantów strony rz¹dowej. 
Wyniki tego spotkania pos³u¿¹ Radzie Administracyjnej 
MBP do podjêcia decyzji o ewentualnym skierowaniu 
sprawy do Miêdzynarodowego Trybuna³u Sprawiedli-
wości, która ma zostaæ podjêta podczas kolejnej sesji 
(marzec 2015 r.).

24.02.2015 – odby³o siê pierwsze w bie-
¿¹cym roku posiedzenie Zespo³u ds. ubezpieczeñ spo-
³ecznych Trójstronnej Komisji do Spraw Spo³eczno-Go-
spodarczych. Prowadzi³ Jan Klimek – przewodnicz¹cy 
Zespo³u. W spotkaniu uczestniczyli: Marek Bucior – Pod-
sekretarz Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo³ecznej 
– przedstawiciel strony rz¹dowej w Zespole; przedstawiciele 
strony pracodawców; przedstawiciele Departamentu Ubez-
pieczeñ Spo³ecznych Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej. 
Omawiano projekt ustawy o zmianie ustawy o Pañstwowej 
Inspekcji Pracy oraz ustawy o emeryturach pomostowych 
(z 13.01.15 r.) oraz projekt rozporz¹dzenia Ministra Pracy 
i Polityki Spo³ecznej zmieniaj¹cego rozporz¹dzenie w sprawie 
ró¿nicowania stopy procentowej sk³adki na ubezpieczenie 
spo³eczne z tytu³u wypadków przy pracy i chorób zawodo-
wych w zale¿ności od zagro¿eñ zawodowych i ich skutków 
(z 4.02.15 r.).
Marek Bucior poinformowa³, ¿e obecnie projekt ten jest 
w fazie konsultacji spo³ecznych i uzgodnieñ miêdzyresorto-
wych. Omówiona zosta³a geneza zaproponowanych zmian 
i oczekiwane skutki. Podkreślono, ¿e zmiany te oparte s¹ na 
obiektywnych przes³ankach i przyczyni¹ siê do uporz¹dko-
wania obecnego stanu prawnego. Nie bêd¹ te¿ generowa³y 
skutków fi nansowych po stronie pracodawców innych ni¿ 
pierwotnie przewidzianych ustaw¹ z 2008 r.
W projekcie zaproponowano rozszerzenie kompetencji 
w³adczych PIP poprzez dokonanie takich zmian w ustawie 
o Pañstwowej Inspekcji Pracy, które pozwol¹ temu organowi 
na merytoryczn¹ ocenê procesu kwalifi kowania przez pra-
codawcê wykonywanych u niego prac jako prac w szczegól-
nych warunkach lub w szczególnym charakterze. Omawiany 
projekt przewiduje tak¿e wprowadzenia stosownych zmian 
w ustawie o emeryturach pomostowych z 19 grudnia 2008 r.
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Drugi projekt – rozporz¹dzenie Ministra Pracy i Polityki 
Spo³ecznej określa nowe kategorie ryzyka i odpowiada-
j¹ce im stopy procentowe sk³adki.
W stosunku do obowi¹zuj¹cej regulacji tê sam¹ kate-
goriê ryzyka i tê sam¹ stopê procentow¹ sk³adki zacho-
wa³o 28 grup dzia³alności. Wzrost kategorii ryzyka i tym 
samym wzrost stopy procentowej sk³adki dotyczy 8 grup,
 natomiast w przypadku 28 grup efektem zmiany kate-
gorii ryzyka jest obni¿enie stopy procentowej sk³adki na 
ubezpieczenie wypadkowe. Najni¿sza stopa procento-
wa sk³adki wynosi obecnie 0,4% (dotychczas 0,67%), 
natomiast najwy¿sza wynosi 3,6% (dotychczas 3,86%) 
i dotyczy górnictwa ropy naftowej i gazu ziemnego.
Poniewa¿ stopa procentowa sk³adki dla p³atnika zg³a-
szaj¹cego do ubezpieczenia wypadkowego nie wiêcej ni¿ 
9 ubezpieczonych oraz dla p³atników sk³adek niepodle-
gaj¹cych wpisowi do rejestru REGON wynosi 50% naj-
wy¿szej stopy procentowej ustalonej na dany rok sk³ad-
kowy dla grup dzia³alności oznacza to, ¿e w nowym roku 
sk³adkowym dla tych p³atników sk³adek bêdzie ona ni¿-
sza i wyniesie 1,8% (obecnie 1,93%).
Natomiast ci p³atnicy sk³adek, którzy nie sk³adali infor-
macji ZUS IWA z uwagi na brak obowi¹zku jej sk³adania, 
sk³adkê na ubezpieczenie wypadkowe op³acaj¹ wed³ug 
stopy procentowej w³aściwej dla ich grupy dzia³alności.

15.04.2015  –  odby³o siê posiedzenie 
Zespo³u problemowego TK ds. prawa pracy i uk³adów 
zbiorowych w ca³ości poświêcone dyskusji na temat 
projektowanych zmian dotycz¹cych przechowywania 
dokumentacji pracowniczej. Projekt ustawy noweli-
zuj¹cej Kodeks pracy w tym zakresie zosta³ przygoto-
wany przez Ministerstwo Gospodarki we wspó³pracy 
z Ministerstwem Pracy i Polityki Spo³ecznej. W spotka-
niu, które poprowadzi³ przewodnicz¹cy zespo³u - Maciej 
Sekunda (Konfederacja Lewiatan), stronê rz¹dow¹ re-
prezentowa³ Podsekretarz Stanu w MPiPS Rados³aw 
Mleczko oraz Podsekretarz Stanu w Ministerstwie 
Gospodarki Mariusz Ha³adyj – podaje Departament Dialogu 
i Partnerstwa Spo³ecznego MPiPS. 
Szacuje siê, ¿e ³¹czne roczne koszty administracyjne 
u przedsiêbiorców z tytu³u prowadzenia i przechowywa-
nia dokumentacji pracowniczej wynosz¹ ok. 130 mln z³.
Projektowane zmiany maj¹ na celu ograniczenie wspo-
mnianych kosztów i polegaj¹ na ograniczeniu zakresu 
i czasu przechowywania dokumentacji przez praco-
dawców. Proponuje siê trzy okresy przechowywania: 
(1) okres zatrudnienia (tj. zniesienie obowi¹zku prze-
chowywania dokumentu po zakoñczeniu zatrudnienia 
u danego pracodawcy), (2) piêcioletni okres po ustaniu 
zatrudnienia (dla dokumentacji, która mo¿e byæ pomoc-
na przy dochodzeniu roszczeñ ze stosunku pracy) oraz 
(3) piêædziesiêcioletni okres po ustaniu zatrudnienia 

(co do zasady, dotycz¹cy dokumentów gromadzonych 
dla celów emerytalno-rentowych). Dla okresów prze-
chowywania tylko przez czas zatrudnienia (0 lat) oraz 
przez 50 lat przewiduje siê opracowanie zamkniêtych 
katalogów dokumentów. Pozosta³e dokumenty podlega-
³yby obowi¹zkowi przechowywania przez okres 5 lat od 
ustania zatrudnienia.
Projektodawcy uwzglêdnili mo¿liwośæ uregulowania 
w ustawach szczególnych odrêbnych okresów przecho-
wywania dla dokumentów z zakresu niektórych pragma-
tyk bran¿owych (np. s³u¿by mundurowe, s³u¿ba dyplo-
matyczna).
Zaprojektowane rozwi¹zania bêd¹ zatem na nowo, 
w sposób optymalny z punktu widzenia kosztów i ochro-
ny praw pracowniczych i emerytalnych, kszta³towa³y 
zasady ogólne przechowywania dokumentacji pracowni-
czej, z uwzglêdnieniem zasady nienaruszania dotychcza-
sowych uprawnieñ pracowników.
Konsultacje publiczne projektu trwa³y do 23 kwietnia br.
(…) Naszym zdaniem zmiany s¹ niewystarczaj¹ce – 
uzna³a Konfederacja Lewiatan. Pracodawcy od dawna 
oczekuj¹ na wprowadzenie elektronicznej archiwizacji 
dokumentów. St¹d postulujemy, aby nie przeprowadzaæ 
nieznacz¹cych zmian legislacyjnych tylko wdro¿yæ sys-
temowe rozwi¹zania, które pozwol¹ na alternatywne 
przechowywanie dokumentacji pracowniczej w postaci 
cyfrowej. Przyczyni¹ siê one do zmniejszenia kosztów 
administracyjnych pracodawców, czego konsekwencj¹ 
bêdzie zwiêkszenie inwestycji – mówi dr Gra¿yna Spyte-
k-Bandurska, ekspertka Konfederacji Lewiatan.
Aktualnie obowi¹zuj¹ce przepisy nak³adaj¹ na pra-
codawców wymóg przechowywania dokumentacji 
pracowniczej w formie tradycyjnej, czyli papierowej. 
Dotyczy to wszelkich dokumentów zgromadzonych 
zarówno w procesie rekrutacji, podczas trwania sto-
sunku pracy, jak i wydanych w zwi¹zku z zakoñczeniem 
zatrudnienia. Wywi¹zanie siê z tego obowi¹zku jest nie 
tylko trudne do zrealizowania, ale te¿ bardzo kosztowne 
dla pracodawców. Du¿a rotacja zatrudnienia powoduje, 
¿e z ka¿dym rokiem przybywa archiwizowanych akt oso-
bowych.
Pracodawcy nie s¹ te¿ zainteresowani piêcioletnim okre-
sem przechowywania dokumentacji, gdy¿ musieliby 
dodatkowo anga¿owaæ s³u¿by kadrowe do dokonywa-
nia weryfi kacji akt dla ka¿dego pracownika, co jest zbyt 
czasoch³onne i ma³o efektywne. Tego rodzaju dzia³ania 
jedynie zmniejsz¹ zawartośæ teczek osobowych, co po-
zostaje bez wp³ywu na ogólny koszt ich przetrzymywania 
– dodaje Spytek-Bandurska.  
Obecnie istnieje obowi¹zek przechowywania teczki oso-
bowej z pe³n¹ dokumentacj¹ pracownika przez okres 50 lat, 
pomimo ¿e czêśæ tej dokumentacji nie jest przydatna. 
Lewiatan proponuje, aby ten okres znacz¹co skróciæ. (ID)
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R ó w n o śæ  p ³ c i  n a  r y n k u  p r a c y
24 lutego 2015 r. w Centrum Partnerstwa Spo³ecznego 
„Dialog” odby³a siê konferencja pn. „Równe szanse ko-
biet i mê¿czyzn na rynku pracy?”. Witaj¹c uczestników 
konferencji Dyrektor CPS „Dialog” Iwona Zakrzew-
ska zaznaczy³a, ¿e równośæ kobiet i mê¿czyzn ma silne 
umocowanie prawne co jest zapisane w ró¿nych źró-
d³ach prawa, w tym w Traktacie 
Unii Europejskiej i Konstytucji RP. 
„W Traktacie o Unii Europejskiej, 
w art. 2 określa siê, ¿e Unia opiera 
si¹ na wartościach poszanowania 
godności osoby ludzkiej, wolno-
ści demokracji, równości pañstwa 
prawnego jak równie¿ poszano-
wania praw cz³owieka, w tym praw 
osób nale¿¹cych do mniejszości. 
Wartości te s¹ wspólne pañstwom 
cz³onkowskim w spo³eczeñstwie opartym na pluralizmie, 
niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwości, solidarności 
oraz na równości kobiet i mê¿czyzn. Europejski Fundusz 
Spo³eczny w ramach Programu Operacyjnego Kapita³ 
Ludzki równie¿ k³ad³ szczególny nacisk na kwestiê rów-
ności kobiet i mê¿czyzn” – mówi³a.

CZYSTA DYSKRYMINACJA I STEREOTYPY

W imieniu Ministra Rados³awa Mleczki konferencjê 
otworzy³a Ma³gorzata Sarzalska, Dyrektor 
Departamentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz MPiPS, 

która zauwa¿y³a, ¿e mówienie o równych szansach 
kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy jest raczej mówie-
niem o tym, ¿e te szanse nie zawsze s¹ równe. „Nale¿y 
postawiæ pytanie, w którym momencie mamy do czy-
nienia z czyst¹ dyskryminacj¹, tak¹ która wynika tylko 
i wy³¹cznie z tego, ¿e mamy do czynienia z pracownikiem 
kobiet¹, z pracownikiem mê¿czyzn¹, a kiedy ta dyskry-

minacja wynika z innych czyn-
ników, które w mniejszym lub 
wiêkszym stopniu mog¹ byæ 
usprawiedliwione. O czystej 
dyskryminacji mo¿na powie-
dzieæ w przypadku wystêpo-
wania luki p³acowej. W przy-
padku pozosta³ych obszarów, 
zró¿nicowania sytuacji kobiet 
i mê¿czyzn na rynku pracy, 

określenie kiedy mamy do czynienia z czyst¹ dyskrymi-
nacj¹ jest bardzo trudne” - mówi³a. Powodem tego jest 
wystêpowanie szeregu zjawisk, które s¹ niemierzalne, 
a które maj¹ wp³yw na sytuacjê kobiet i mê¿czyzn na 
rynku pracy. Niestety ten wp³yw jest bardzo trudny do 
określenia. Mówi¹c o nierównych szansach kobiet i mê¿-
czyzn na rynku pracy mówimy przede wszystkim o luce 
w aktywności zawodowej, luce we wskaźniku zatrud-
nienia  (bez wzglêdu na jak¹ grupê patrzymy, wskaźniki 
zatrudnienia kobiet s¹ ni¿sze w porównaniu ze wskaź-
nikami zatrudnienia mê¿czyzn) oraz o wspomnianej 
wcześniej luce zarobkowej. Kobiety zazwyczaj zarabiaj¹ 
mniej ni¿ mê¿czyźni i to zró¿nicowanie wynagrodzeñ 

„
 Równośæ szans kobiet i mê¿czyzn 

to stan, w którym kobietom i mê¿-
czyznom przypisuje siê tak¹ sam¹ wartośæ 
spo³eczn¹, równe prawa, obowi¹zki i mo¿-
liwości.

Zgodnie z defi nicją Rady Europy Gender mainstreaming, strategia polityczna na rzecz rów-
nego traktowania kobiet i mężczyzn, polega na (re)organizacji, poprawie, rozwoju i ewaluacji 
procesów decyzyjnych po to, aby umożliwić osobom obojga płci biorącym udział w życiu politycz-
nym równoważne spojrzenie na kobiety i mężczyzn we wszystkich dziedzinach i na wszystkich 
płaszczyznach.
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wzrasta wraz ze wzrostem kompetencji pracownika, 
co jest niepokoj¹ce. Wśród kobiet mamy do czynienia 
z du¿o wy¿szym udzia³em osób o wysokich kwalifi ka-
cjach w porównaniu z mê¿czy-
znami, chocia¿by porównuj¹c 
poziom wykszta³cenia, nato-
miast tzw. zwrot z edukacji – ile 
dana osoba mo¿e uzyskaæ do-
chodu w zwi¹zku z zainwesto-
waniem w edukacjê - jest nie-
równomierny jeśli patrzymy na 
kobiety i mê¿czyzn. Wystêpuje 
tak¿e dyskryminacja wynikaj¹-
ca z naturalnych ról jakie pe³ni¹ 
kobiety – matki czy naturalnego 
opiekuna osób, które wymaga-
j¹ jakiegokolwiek wsparcia. Powstaje pytanie jak ta rola 
spo³eczna przek³ada siê na sytuacjê na rynku pracy i czy 
obowi¹zki macierzyñskie, a przede wszystkim w jaki spo-
sób, mog¹ wp³ywaæ na zró¿nicowanie kobiet i mê¿czyzn 
na rynku pracy. Nale¿y te¿ pamiêtaæ o od³o¿onych efek-
tach - ni¿sza aktywnośæ zawodowa, ni¿sze wskaźniki 
zatrudnienia i ni¿sze wynagrodzenie w okresie ca³ego 
¿ycia zawodowego wp³ywaj¹ na sytuacjê dochodow¹ 
kobiet w momencie przejścia na emeryturê. Wystêpuje 
w tym przypadku tzw. luka w świadczeniach emerytal-
nych. Wszelkie nierówności wg dyr. Sarzalskiej wynikaj¹ 
ze stereotypów, które podzieli³a na 3 grupy: oczekiwania 
najbli¿szego otoczenia kobiety jak¹ rolê bêdzie ona pe³-
ni³a w rodzinie, w najbli¿szym środowisku; oczekiwania 
pracodawców wobec kobiet oraz stereotypy wewnêtrz-
ne – to jak myśli o sobie kobieta jako o cz³onku spo³e-
czeñstwa, o cz³onku rodziny, jakie stawia sobie wyma-
gania i ograniczenia przed swoimi wyborami ¿yciowymi. 
W Polsce funkcjonuje sporo rozwi¹zañ umo¿liwiaj¹cych 
korzystanie z elastycznych form zatrudnienia dziêki 
którym ³atwiejsze jest pogodzenie obowi¹zków zawo-
dowych z ¿yciem prywatnym. Niestety niewiele kobiet 
w Polsce, w porównaniu z innymi krajami Unii Euro-
pejskiej, korzysta z niepe³nego wymiaru czasu pracy, 
co mo¿e wynikaæ z niewiedzy. Dlatego nale¿y rozmawiaæ 

o ró¿nych problemach i aspektach wyrównywania szans 
kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy bo to poszerza wiedzê, 
daje informacje gdzie jest problem i jak go rozwi¹zaæ. 

RÓ¯NORODNOŚÆ POP£ACA

Justyna Kryczka z Mini-
sterstwa Pracy i Polityki Spo-
³ecznej przedstawi³a prezentacjê 
pt. „Wiêcej kobiet w zarz¹dzaniu 
– to siê op³aca!”. Wed³ug przy-
toczonych przez prelegentkê 
danych w 2013 roku 37% kobiet, 
a w 2014 roku 40% kobiet, 
zajmowa³o stanowiska kierow-
ników i wy¿szych urzêdników. 

Cz³onkami rad nadzorczych najwiêkszych spó³ek gie³do-
wych w 2013 roku by³o 10% kobiet, a w 2014 roku 15% 
kobiet. W 2013 r. 24% kobiet zasiada³o w Sejmie, a 13% 
Senacie. W Parlamencie Europejskim kobiety stanowi³y 
22% w 2013 r., a w 2014 r. 25% pos³ów. W Radzie Mini-
strów w 2013 r. by³o 23%, a w 2014 r. 32% kobiet. Polki, 
wed³ug prezentowanych danych, by³y jednymi z bardziej 
przedsiêbiorczych Europejek – a¿ 34% kobiet w 2013 r. 
prowadzi³o w³asn¹ dzia³alnośæ gospodarcz¹. Komisja 
Europejska od kilku lat prowadzi dzia³ania, które maj¹ 
doprowadziæ do tego, ¿e zwiêkszy siê odsetek kobiet 
w zarz¹dach i radach nadzorczych fi rm. Wed³ug Raportu 
Komisji Europejskiej z 2015 roku w Polsce 14,6% kobiet 
ma udzia³ we w³adzach fi rmy. Jest to wynik poni¿ej śred-
niej europejskiej, która wynosi 20,2%. Wed³ug ró¿nych 
badañ, taki minimalny udzia³ gwarantuj¹cy tzw. grupie 
mniejszościowej, wp³yw na podejmowane decyzje to co 
najmniej 30%, zaś Komisja Europejska określa tê stre-
fê równości na poziomie 40%-60%. Wed³ug statystyk 
Gie³dy Papierów Wartościowych w 2013 r., wśród spó³ek 
gie³dowych na rynku g³ównym we w³adzach fi rm by³o 
15% kobiet, na stanowisku prezesa zarz¹du zasiada³o 7% 
kobiet, a 9% by³o na stanowisku przewodnicz¹cych rad 
nadzorczych. Korzyści jakie osi¹gaj¹ fi rmy z udzia³u kobiet 
we w³adzach fi rm (zarz¹dach i radach nadzorczych) 

Tabela 1. Udzia³ kobiet w gremiach decyzyjnych w Polsce (2013) 

„
 Artyku³ 2 Traktatu o Unii Euro-

pejskiej (TUE) stanowi, ¿e „Unia 
opiera siê na wartościach poszanowania 
godności osoby ludzkiej, wolności, 
demokracji, równości, pañstwa prawnego, 
jak równie¿ poszanowania praw cz³owieka, 
w tym praw osób nale¿¹cych do mniejszości”.

37%  (40% w 2014) Kierownicy i wy¿si urzêdnicy

10% (15% w 2014) Cz³onkowie rad nadzorczych najwiêkszych spó³ek

34% Przedsiêbiorcy

24% Pos³owie na Sejm

13% Senatorowie

22% (25%  w 2014) Pos³owie w Parlamencie Europejskim

23% (32% w 2014) Ministrowie

Źród³o: MPiPS
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mo¿na podzieliæ na korzyści fi nansowe i pozafi nansowe.
Do korzyści pozafi nansowych mo¿emy zaliczyæ: 
lepsze wykorzystanie potencja³u zespo³ów pracowniczych 
i przyci¹ganie talentów; lepsze zorientowanie na po-
trzeby ró¿norodnych grup docelowych oraz postrzega-
nie spó³ki na zewn¹trz (przez interesariuszy) jako fi rmy 
dobrze zarz¹dzanej i bêd¹cej w dobrej kondycji fi nanso-
wej. Ponadto ró¿norodne kompetencje (wykszta³cenie, 
doświadczenie i umiejêtności) podnosz¹ jakośæ zespo³u 
zarz¹dzaj¹cego. Psychologowie behawioralni dowodz¹, 
¿e w grupach ró¿norodnych wystêpuje lepsze wykorzy-
stanie potencja³u ca³ej grupy, jak i ka¿dej z  jednostek, 

gdy¿ osoba bêd¹ca czêści¹ takiej grupy bardziej stara 
siê by odnaleźæ rozwi¹zanie. Takie zespo³y tak¿e lepiej 
sprawdzaj¹ siê w sytuacjach kryzysowych i konfl ikto-
wych ze wzglêdu na wiêksz¹ wra¿liwośæ spo³eczn¹ 
i osobiste zaanga¿owanie w rozwi¹zywanie problemów. 
Omawiaj¹c korzyści z wiêkszego udzia³u kobiet we w³a-
dzach fi rmy zaznaczy³a, ¿e ró¿norodne kompetencje 
(wykszta³cenie, doświadczenie 
i umiejêtności) podnosz¹ ja-
kośæ zespo³u zarz¹dzaj¹cego, 
co przek³ada siê na lepsze wy-
niki fi nansowe fi rmy - 77 ze 100 
najwy¿ej wycenianych marek 
świata ma w swoich zarz¹dach 
kobiety. Korzyści ekonomicz-
ne widoczne s¹ w badaniach 
fi rmy McKinsey, która od kil-
ku lat bada w jaki sposób udzia³ kobiet we w³adzach 
fi rm przek³ada siê na ich wyniki fi nansowe. Wed³ug 
danych, fi rmy maj¹ce w zarz¹dach kobiety maj¹ du¿o 
lepsze wyniki fi nansowe ni¿ fi rmy w których w³adzê pia-
stuj¹ tylko mê¿czyźni. Raport Credit Suisse, który tak¿e 
od kilku lat obserwuje fi rmy pod wzglêdem osi¹ganych 

przez nie zysków i czy maj¹ we w³adzach kobiety, mówi 
¿e niezale¿nie od sektora gospodarczego czy bran¿y, 
tam gdzie we w³adzach fi rmy s¹ kobiety tam te wyniki 
fi nansowe s¹ tak¿e lepsze. Ponadto im wiêcej jest ko-
biet  w tych w³adzach, tym te zyski s¹ wiêksze, ale trzeba 
pamiêtaæ by czerpaæ korzyści z ró¿norodności dlatego 
we w³adzach fi rmy nie powinny zasiadaæ tylko kobiety. 
Wyniki badania przeprowadzonego w 2010 r. na zlece-
nie Gie³dy Papierów Wartościowych w Warszawie przez 
Ewê Lisowsk¹: Udzia³ procentowy spó³ek gie³dowych 
w Polsce, które odnotowa³y wzrost (2009 vs. 2008) 
a udzia³ kobiet we w³adzach fi rm tak¿e wypad³y 

lepiej na korzyśæ kobiet. Podsumowuj¹c zwróci³a uwagê, 
¿e kobiety nadal s¹ niedoreprezentowane wśród liderów 
politycznych, ministrów, wiceministrów i dyrektorów 
generalnych w administracji centralnej, w zarz¹dach 
i radach nadzorczych  w biznesie. Jednocześnie kobiety 
s¹ lepiej wykszta³cone, a ró¿norodne zespo³y s¹ bardziej 
efektywne co przek³ada siê tak¿e na wyniki fi nansowe – 

fi rmy, w których kobiety s¹ 
liczniej reprezentowane we 
w³adzach (+30%) osi¹gaj¹ 
lepsze wyniki. Na zakoñ-
czenie p. Kryczka przyto-
czy³a wypowiedź Andrzeja 
Borczyka, Dyrektora Perso-
nalnego Microsoft Polska: 
„W dzisiejszych czasach po-
siadanie doskona³ej strategii 

jest podstaw¹ dzia³ania ka¿dej organizacji. O sukcesie de-
cyduj¹ jednak ludzie, ich kompetencje oraz jakośæ egzeku-
cji. Tym wa¿niejsze jest, aby zespo³y, które budujemy, by³y 
zró¿nicowane. To gwarantuje nam ró¿norodne podejście, 
szersz¹ perspektywê i bardziej efektywne dzia³anie”.

„
 Polityka równości p³ci - gender ma-

instreaming – to sposób myślenia 
o zarz¹dzaniu zasobami ludzkimi, planowaniu, 
realizacji i ewaluacji wszelkich dzia³añ w instytu-
cjach, organizacjach i fi rmach. 

Wykres 1.  Wskaźnik zatrudnienia wed³ug p³ci  

Źród³o: GUS
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DYSKUSJA

Dyrektor Iwona Zakrzewska zaprosi³a zebranych go-
ści do udzia³u w dyskusji, któr¹ rozpocz¹³ dr Miros³aw 
Roguski z Pracodawców RP, zauwa¿aj¹c, ¿e brakuje 
w prezentowanych badaniach kategorii pod nazw¹ spó³-
ki Skarbu Pañstwa – i odpowiedzi na pytanie jak jest z t¹ 
ide¹ równości w biznesie. Doktor Barbara Kutrowska, 
z Komisji Kobiet OPZZ, zauwa¿y³a z kolei, ¿e zmie-
niæ świadomośæ u osób doros³ych jest bardzo trudno, 
a ³amanie stereotypów nale¿a³oby rozpocz¹æ ju¿ 
u ma³ych dzieci. „Na chwilê obecn¹ nie ma mê¿czyzny 
dyrektora przedszkola publicznego, jest kilku dyrekto-
rów mê¿czyzn szkó³ podstawowych i id¹c coraz wy¿ej 
jest coraz wiêcej mê¿czyzn” - mówi³a. Anna Drelich, 
z Instytutu Rozwoju S³u¿b Spo³ecznych, poruszy³a kwe-
stiê zainteresowania mê¿czyzn tematem równości 
w biznesie. Wed³ug niej ze świadomości¹ kobiet jest dobrze 
natomiast gorzej jest ze świadomości¹ mê¿czyzn, których 
w tym kierunku nale¿a³oby uświadamiaæ.  Profesor 
Kazimierz W. Frieske, zaznaczy³, 
¿e ca³y wywód zaprezento-
wany przez p. Justynê Kryczkê 
jest zbudowany na tezie o ró¿-
norodności, a nale¿y dostrzec, 
¿e zarówno kobiety jak i mê¿-
czyźni równie¿ ró¿ni¹ siê miê-
dzy sob¹. Ta ró¿norodnośæ jest 
zjawiskiem, które przyczynia 
siê do naszej zbiorowej pomyśl-
ności, ale jest zjawiskiem du¿o bardziej z³o¿onym ni¿ 
tylko ró¿norodnośæ zwi¹zana z rolami genderowymi. 
Profesor Frieske zauwa¿y³, ¿e stereotypy – czyli utrwa-
lone w kulturze wzorce - sk¹dś siê wziê³y i w jakiś spo-
sób powstawa³y. Doktor Ma³gorzata Sidor-Rz¹dkowska, 
wyk³adowca na studiach MBA, zauwa¿y³a, ¿e warto 
by³oby ustawiæ pewne punkty wyjścia. Po pierwsze jest 
za ma³o kobiet na stanowiskach kierowniczych i na-
le¿a³oby zacz¹æ badaæ dlaczego tak jest i co zrobiæ by 
zmieniæ ten stan. „Bêd¹c na du¿ej konferencji popro-

si³am uczestniczki: „proszê o podniesienie rêki do góry 
panie, którym inna kobieta utrudni³a w jakimś momen-
cie karierê zawodow¹”. Ku mojemu zdziwieniu pojawi³ 
siê las r¹k” - mówi³a. Zwróci³a te¿ uwagê na stereotypy 
pojawiaj¹ce siê w prasie kolorowej, czêsto wywiady 
z kobietami sukcesu opatrzone s¹ s³owami „ja to od¿y-
³am dopiero po rozwodzie”. Utwierdza to kobiety, ¿e nie 
da siê po³¹czyæ szczêśliwego ¿ycia rodzinnego z ¿yciem 
zawodowym i mo¿e przyczyniaæ siê do tego, ¿e kobiety 
obawiaj¹ siê awansowaæ i zajmowaæ wy¿sze stanowiska. 
Anna Kap³on, z Konfederacji Lewiatan, odnios³a siê do 
problemu luki p³acowej. Zastanawia³a siê sk¹d ona jest, 
co jest jej przyczyn¹ i jak wygl¹daj¹ regulacje prawne 
w polskim prawie. Pracodawca przyjmuj¹c do pracy 
pracownika – kobietê musi liczyæ siê z absencj¹ kobiety 
w zwi¹zku z urlopem macierzyñskim, rodzicielskim, 
a tak¿e zwolnieniami w zwi¹zku z chorob¹ dziecka. 
Dlatego nieraz staje przed trudnym wyborem czy zatrud-
niæ kobietê czy zatrudniæ mê¿czyznê. Warto te¿ w³¹czaæ 
ojców w proces wychowywania dzieci. Karolina Ros³aniec, 

Centrum Praw Kobiet, stwier-
dzi³a, ¿e jako statystyczna Polka 
czuje siê zagubiona. Z jednej 
strony czuje presjê spo³eczeñ-
stwa by rodziæ dzieci, bo inaczej 
nie bêdzie mia³ kto pracowaæ na 
jej emeryturê, z drugiej zaś strony 
jako osoba wykszta³cona i wie-
dz¹ca czego chce ma poczucie, 
¿e do koñca nie mo¿e siê rozwi-

jaæ bêd¹c mam¹ 4 latki, mimo wsparcia ze strony mê¿a. 
W przypadku choroby dziecka musi iśæ na zwolnienie bo 
nie staæ j¹ na wynajêcie opiekunki, a pracuj¹c w Anglii 
mog³a sobie na to pozwoliæ. Monika Zarêba, Pracodawcy 
RP, nadmieni³a, ¿e m³ode kobiety w dzisiejszych czasach 
id¹c na rozmowê o pracê s¹ bardziej pewne siebie i świa-
dome swojej wartości bo ju¿ na etapie rekrutacyjnym 
twardo negocjuj¹ warunki zatrudnienia.

„
 Równośæ kobiet i mê¿czyzn jest 

podstawow¹ zasad¹ prawa 
europejskiego, która ma zastosowanie 
do wszystkich aspektów ¿ycia spo³ecznego, 
w tym do zatrudnienia.

Uczestnicy konferencji „Równe szanse kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy?”  
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E fe k t y w n a  p o l i t y k a  r o d z i n n a

Od ponad pół wieku badania socjologiczne wykazują, że najtrwalszą wartością w polskim 
społeczeństwie jest rodzina. W badaniach tych rodzina i dzieci zajmują w systemie wartości 
pozycję pierwszoplanową i trwałą. Efektywna polityka rodzinna powinna być zorientowana 
na odwrócenie tendencji niżu demografi cznego i stworzenie takich warunków dla potencjalnych 
rodziców, by chcieli zostać nimi naprawdę.

17 marca 2015 r. w siedzibie CPS „Dialog” odby³a siê 
zorganizowana wspólnie przez CPS „Dialog” i Ogólno-
polskie Porozumienie Zwi¹zków Zawodowych konferen-
cja pn. „Efektywna polityka rodzinna – gwarantowane 
świadczenia czy selektywne wsparcie?”.
Otwieraj¹c konferencjê Dyrektor CPS „Dialog” Iwona 
Zakrzewska podkreśli³a, ¿e świadczenia rodzinne 
to bardzo wa¿ny aspekt naszego ¿ycia, a sposób w jaki 
przek³adaj¹ siê one na jakośæ funkcjonowania naszego 
spo³eczeñstwa jako ca³ości mo¿e prze³o¿yæ siê nie tylko 
na brak stabilności funkcjonowania rodziny, ale mo¿e 
tak¿e prze³o¿yæ siê i mieæ wp³yw na stabilnośæ kraju.
Przewodnicz¹cy OPZZ Jan Guz witaj¹c zebranych go-
ści podkreśli³, ¿e temat polityki prorodzinnej jest istotny 

w ¿yciu codziennym, a dla zwi¹zków zawodowych jest 
to tak¿e temat i problematyka bardzo ¿ywa i wszystkie 
trzy centrale: OPZZ, NSZZ „Solidarnośæ”, FZZ wielokrot-
nie  porusza³y ten problem. „Jest spór, tak¿e w środowi-
skach zwi¹zkowych, czy środki powinny byæ kierowane 
selektywnie, czy nie. Czy wspieraæ wszystkich czy te¿ po-
moc kierowaæ tylko i wy³¹cznie do tych potrzebuj¹cych? 
Bêdzie potrzeba znalezienia jakiegoś konsensusu, ale 
najwa¿niejsze jest to, by inwestowaæ w to co jest dzisiaj 
najistotniejsze – w rodzinê, w przysz³ośæ, w dzieci i m³o-
dzie¿. Dyskutujmy, zg³aszajmy propozycje i budujmy jak 
najlepszy projekt, który umocni polsk¹ rodzinê i skieruje 
świadczenia do tych najbardziej potrzebuj¹cych”– mówi³.
Profesor Jacek Mêcina, Sekretarz Stanu w Mini-
sterstwie Pracy i Polityki Spo³ecznej, witaj¹c uczestni-
ków konferencji podkreśli³, ¿e sytuacja demografi czna 
w Polsce od wielu lat ulega pogorszeniu. Zwi¹zane jest to 
ze zmian¹ demografi czn¹, a tak¿e z pewnymi niekorzyst-
nymi zjawiskami zwi¹zanymi z sytuacj¹ na rynku pracy 
i procesami migracyjnymi. „Czeka nas projekt 1 000 z³ 

miesiêcznie przez rok od urodzenia dziecka dla studen-
tów, bezrobotnych, rolników i pracuj¹cych na umowach 
o dzie³o, czeka nas tak¿e wa¿na debata dotycz¹ca sys-
temu podatkowego, który bêdzie bardziej sprawiedliwy 
bo bêdzie uwzglêdnia³ liczbê cz³onków rodziny” – mówi³.

„
 Jednym z wa¿niejszych zadañ 

wspó³czesnego pañstwa jest za-
pewnienie opieki rodzinie, gdy¿ dzia³aj¹c na 
jej rzecz inwestuje siê w ludzi. Tylko zdrowe 
i wykszta³cone spo³eczeñstwo jest zdolne do 
efektywnego tworzenia dóbr materialnych
i kulturalnych

Uczestnicy konferencji „Efektywna polityka rodzinna – gwaran-
towane świadczenia czy selektywne wsparcie?”  
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POMAGAÆ TAK, BY CHRONIÆ 
GODNOŚÆ LUDZI I RODZIN

Profesor Józefi na Hrynkiewicz z UW w swoim 
wyst¹pieniu „Zasady udzielania świadczeñ rodzinnych” 
zauwa¿y³a, ¿e rodzina w polskiej tradycji jest najwy¿sz¹ 
wartości¹, a rz¹d podejmuje szereg pozytywnych dzia-
³añ w polityce prorodzinnej. Mo¿na wyraźnie rozró¿niæ 
politykê ludnościow¹ dot. sytuacji demografi cznej i po-
litykê rodzinn¹. Polityka ludnościowa jest dzia³aniem d³u-
gofalowym, które wspiera wszystkie te funkcje s³u¿¹ce 
zrównowa¿onemu rozwojowi stanu i struktury ludności 
przez tworzenie warunków. W polityce ludnościowej na 

szczêście nie wystêpuje ju¿ okres, w którym by³ k³adzio-
ny nacisk na zachowania prokreacyjne. Ludzie w zakresie 
prokreacji powinni mieæ mo¿liwośæ sami decydowaæ i za-
chowywaæ siê tak jak to wynika z ich potrzeb, aspiracji 
czy te¿ d¹¿eñ. Polityka ludnościowa jest polityk¹ pañ-
stwa, bo to pañstwo ma wszystkie instrumenty takie jak 
prawo, podzia³ dochodu, instytucje czy edukacje. Polityka 
rodzinna zaś jest prowadzana przez ró¿ne podmioty. 
„Irytuje mnie mówienie, ¿e „potrzebujemy mieæ wiêcej 
dzieci bo bêdzie mia³ kto pracowaæ na rynku i bêdzie 
kto mia³ pracowaæ na emerytury”, a to nie ma ¿adnego 
zwi¹zku i to jest sprowadzenie pewnych rozwi¹zañ na 
poziom nieprawid³owy. Mówi¹c o polityce rodzinnej, 
mamy na myśli tak¹ politykê, która wspiera, a nie za-
stêpuje, wspiera funkcje rodziny. Mówi¹c funkcje rodzi-
ny mam na myśli funkcje: ekonomiczne, prokreacyjne, 
wychowawcze, socjalizacyjne i opiekuñcze. Musimy za-
stanawiaæ siê czy prowadzona polityka rodzinna rzeczywi-
ście wspiera te funkcje,  jaka jest jej skutecznośæ i jaka jest 
jej efektywnośæ. Najczêściej skupiamy siê na wspieraniu 
funkcji ekonomicznej rodziny” – mówi³a prof. Hrynkiewicz 
Wed³ug przytoczonych przez prof. Hrynkiewicz danych 
z badania bud¿etów gospodarstw domowych, 20% naj-
ubo¿szych gospodarstw domowych w Polsce w 2013 r. 

mia³o dochód na poziomie 404 z³ na osobê, kolejne 20% 
mia³o dochód do 700 z³. W grupie najubo¿szych wydatki 
by³y wy¿sze o blisko 30% ni¿ dochody co oznacza, ¿e te 
rodziny s¹ permanentnie zad³u¿one. Przy czym nie korzy-
staj¹ z us³ug banków, dla których nie s¹ potencjalnymi 
klientami, tylko zad³u¿aj¹ siê w przeró¿nych kasach. 404 z³ 
to jest mniej ni¿ minimum egzystencji w tym czasie, 
które wynosi³o dla jednej osoby 480 z³. Kryteria docho-
dowe w pomocy spo³ecznej, które s¹ ustanowione na 
3 lata, wynosz¹ na 1 osobê w rodzinie 456 z³ i s¹ bliskie 
minimum egzystencji. Minimum egzystencji defi niujemy 
w ten sposób, ¿e jest to dochód, który nie mo¿e byæ 
uznany za dostateczny poniewa¿ przy d³u¿szym wystê-
powaniu w jakimś gospodarstwie domowym zagra¿a 
utrat¹ zdrowia i normalnego rozwoju. W Polsce mamy do 
czynienia z dośæ rozleg³ym obszarem bardzo g³êbokiego 
ubóstwa i to ubóstwo dotyczy przede wszystkim rodzin 
z dzieæmi. Przy minimum egzystencji, przy minimum 
socjalnym koszt ¿ywności na 1 dzieñ wynosi 8 z³ na oso-
bê. Wed³ug prof. Hrynkiewicz pomoc powinna byæ: gwa-
rantowana, wystarczaj¹ca i skoncentrowana, terminowa, 

„
 O kszta³cie efektywności polityki 

rodzinnej decydowaæ mo¿e zespó³ 
czynników polityki pañstwa, polityki praco-
dawców, a tak¿e czynników cywilizacyjno
-kulturowych.

Wykres 1 Czy kiedykolwiek musia³a Pani zrezygnowaæ 
z pracy (podjêcia pracy) ze wzglêdu na trudności w zapew-
nieniu opieki dzieciom? (N=517) 

Przewodnicz¹cy OPZZ Jan Guz

Źród³o: CBOS 2013
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powszechna i docieraæ tam gdzie jest potrzebna. Ponadto 
nale¿y pomagaæ tak by chroniæ godnośæ ludzi i rodzin, 
którym siê pomaga. Polityka prorodzinna i pomoc w jej 
ramach powinna byæ na pewnym poziomie, a taniośæ nie 
powinna byæ g³ównym jej wyznacznikiem. 

ŚWIADCZENIA 
UNIWERSALNE.

Piotr Szumlewicz z OPZZ 
w wyst¹pieniu pn. „Ku socjal-
demokratycznej polityce spo-
³ecznej”  przekonywa³, ¿e świad-
czenia w polityce spo³ecznej 
powinny mieæ charakter uni-
wersalny. W polskiej Konsty-
tucji przynajmniej dwa rodzaje 
świadczeñ s¹ gwarantowane: 
świadczenia zdrowotne i świad-
czenia edukacyjne. Wed³ug eksperta wszystkie pozosta³e 
świadczenia powinny mieæ charakter uniwersalny, a nie 
selektywny, za czym przemawia kilka faktów. Po pierwsze 
świadczenia selektywne s¹ stygmatyzuj¹ce zaś świadcze-
nia uniwersalne ciesz¹ siê powszechnym poparciem spo-
³ecznym. Na przyk³ad w Szwecji, w ramach świadczeñ, 
z wysokiej jakości posi³ków w szko³ach korzysta równie¿ 
klasa średnia, co równie¿ odci¹¿a bud¿et rodzin boga-
tych. Po drugie system selektywny jest skomplikowany 
i nieprzejrzysty. Po trzecie za świadczeniami uniwersalny-

mi przemawia tak¿e argument gospodarczy. W polityce 
spo³ecznej wyró¿nia siê zazwyczaj trzy modele: liberal-
ny, chadecki (konserwatywny) i socjaldemokratyczny. 
Model liberalny, który w Polsce jest najbardziej rozpo-
wszechniony, polega na tym, ¿e dominuj¹c¹ rolê w po-

lityce spo³ecznej ma rynek. Wiele 
us³ug i świadczeñ jest sprywa-
tyzowanych i skomercjalizowa-
nych. Świadczenia adresowane 
s¹ przede wszystkim do osób 
najubo¿szych i świadczenia te s¹ 
niskie. Wystêpuje w tym modelu 
du¿a rola pomocy charytatyw-
nej. Pomoc jest komercyjna, na 
rynek us³ug wkraczaj¹  rów-
nie¿ fi rmy prywatne (np. OFE). 
Model chadecki, który czê-
ściowo funkcjonowa³ w PRL-u, 
a w dzisiejszych czasach funkcjo-

nuje w krajach konserwatywnych obyczajowo, takich jak 
Grecja, Malta czy Hiszpania. W krajach tych odsetek za-
trudnionych mê¿czyzn jest du¿o wy¿szy ni¿ odsetek za-
trudnionych kobiet, a polityka spo³eczna nastawiona jest 
by zniechêcaæ kobiety do pracy. Świadczenia w tym modelu 
nastawione s¹ na pracuj¹cych mê¿czyzn. W modelu tym 
to pracuj¹cy ojciec ma utrzymaæ ¿onê i dzieci. Model ten 
jest najbardziej podatny na kryzys bo opiera siê na dezak-
tywizacji zawodowej kobiet. W tym modelu kośció³ kato-
licki odgrywa du¿¹ rolê. Świadczenia s¹ na rodziny, nie na 

„
 Efektywna polityka rodzinna po-

winna spe³niaæ dwie wa¿ne funk-
cje: pañstwow¹- zapewniaj¹c¹ rozwój 
gospodarczy kraju oraz ci¹g³ośæ spo³eczeñ-
stwa i narodu; spo³eczn¹ - zapewniaj¹c¹ 
zastêpowalnośæ pokoleñ, poprawê kapita³u 
intelektualnego oraz dobr¹ kondycjê i jakośæ 
¿ycia rodzin.

Wykres 2.  Czy mia³a lub ma Pani obecnie któryś z wymienionych problemów wi¹¿¹cych siê z zapewnieniem opieki 
dzieciom? (N=517)

Źród³o: CBOS 2013

Brak świetlic szkolnych

Brak przedszkola/¿³obka w pobli¿u

Niedostosowanie godzin otwarcia przedszkli/ ¿³ob
ków/ świetlic szkolnych do godzin pracy 

Brak w rodzinie kogoś, kto móg³by zaj¹æ siê dzieæmi

Zbyt wysokie op³aty za przedszkole/¿³obek

Brak wolnych miejsc w ¿³obku/przedszkolu

Zbyt wysokie koszty zatrudnienia opiekunk
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osoby i nie na jednostki. Wed³ug eksperta model liberalny 
i chadecki s¹ nieskuteczne i do pewnego stopnia szko-
dliwe spo³ecznie. Model socjaldemokratyczny opiera siê 
na świadczeniach uniwersalnych, które obejmuj¹ wszyst-
kich obywateli. Celem polityki socjaldemokratycznej jest 
by stworzyæ taki system zabezpieczeñ by nie walczyæ 
z ubóstwem tylko mu przeciwdzia³aæ poprzez rozbu-
dowany system uniwersalnych świadczeñ i pod tym 
wzglêdem np. w Szwecji ubóstwo ma charakter margi-
nalny. G³ówne elementy tego modelu to uniwersalizm 
praw socjalnych, równy dostêp do świadczeñ  o naj-
wy¿szym standardzie dla wszystkich, wszyscy korzystaj¹ 
z polityki spo³ecznej i wszyscy ponosz¹ jej koszty - przy 
czym najwy¿sze koszty ponosz¹ osoby najbogatsze. 
Element redystrybucyjny systemu jest przede wszystkim 
w systemie podatkowym czyli 
bardzo progresywne podatki 
z których korzystaj¹ wszyscy, 
a świadczenia s¹ bardzo wyso-
kiej jakości. Od 2007 r. kolejne 
fale kryzysu dotyka³y na zmianê 
kraje liberalne i kraje chadeckie. 
Zaczê³o siê od Irlandii, Litwy, 
£otwy, Estonii, później kryzys 
dotkn¹³ Hiszpaniê, Portugaliê 
i Grecjê. Kraje socjaldemokra-
tyczne w latach 2007-2014 unik-
nê³y kryzysu - maj¹ bezrobocie 
ni¿sze ni¿ średnia unijna i generalnie nie pogarsza³y siê 
wskaźniki jakości ¿ycia i nie ros³o ubóstwo, które w Polsce 

w 2013 r. wzros³o o 300 tys.  Wed³ug danych Eurosta-
t-u na politykê rodzinn¹ wydajemy najmniej spośród 
wszystkich krajów europejskich. W Polsce dominuj¹ 
świadczenia selektywne, bardzo niskie, które czêsto nie 
trafi aj¹ do potrzebuj¹cych. „Tak naprawdê nie mamy 
polityki spo³ecznej z prawdziwego zdarzenia. Moje re-
komendacje, które mog³yby upodobniæ nasz¹ politykê 
do tej skandynawskiej to: darmowe ¿³obki i przedszkola 
od 1 r. ¿.; system edukacyjny i s³u¿ba zdrowia powinny 
d¹¿yæ by świadczenia by³y wysokiej jakości, a system 
prywatny w tych sektorach powinien byæ marginalizo-
wany; jedzenie wysokiej jakości i s³u¿ba zdrowia w szko-
³ach.  Jestem za tym, by wprowadziæ na ka¿de dziecko do 
18 r. ¿. po 400 z³ (koszt 32-33 mld z³) i wtedy zlikwido-
waæ wszelkie ulgi, które wcale nie obejmuj¹ wszystkich 

najbiedniejszych”- mówi³. 

ŚWIADCZENIA 
SELEKTYWNE

Jako kolejna g³os zabra³a 
dr Katarzyna Tuszyñska, 
Radca ds. Ubezpieczeñ, Polityki 
Rodzinnej i Pomocy Spo³ecznej 
w OPZZ, przedstawiaj¹c referat 
„Polityka rodzinna w kontekście 
selektywnych świadczeñ spo-
³ecznych”. Polityka rodzinna to 

system d³ugofalowych zamierzeñ i towarzysz¹cy mu 
system rozwi¹zañ prawnych, przyjêtych i realizowanych 

„
 Potrzeba prowadzenia polityki 

rodzinnej wynika z pe³nionych 
przez rodzinê spo³ecznych funkcji. Rodzina 
uczestniczy w procesach tworzenia i rozwo-
ju kapita³u ludzkiego, a wiêzi na których siê 
opiera tworz¹ podwaliny dla rozwoju kapi-
ta³u spo³ecznego, fundamentu spo³eczeñ-
stwa obywatelskiego. 

Wykres 3. Czy obecnie w Polsce Pañstwo poprzez prowadzenie odpowiedniej polityki  powinno zachêcaæ ludzi 
do posiadania wiêkszej 

Źród³o: CBOS 2013

Raczej nie powinno zachêcaæ

Zdecydowanie nie powinno zachêcaæ

Trudno powiedzieæ

Raczej powinno zachêcaæ

Zdecydowanie powinno zachêcaæ



84

D
IA

LO
G

 I 
ŻY

CI
E

„
 Polityka rodzinna powinna odpo-

wiadaæ na wspó³czesne wyzwania 
wynikaj¹ce z przemian rodziny i uwarunko-
wañ oddzia³uj¹cych na jej funkcjonowanie.

Na zdjêciu od lewej dyr. Iwona Zakrzewska, Przewodnicz¹cy Jan Guz, Sekretarz Stanu Jacek Mêcina, prof. Józefi na Hrynkiewicz

przez w³adzê publiczn¹ na rzecz rodziny jako podstawo-
wej komórki spo³ecznej, w celu stworzenia rodzinie od-
powiednich warunków do jej powstania, prawid³owego 
rozwoju i spe³niania przez ni¹ wszystkich wa¿nych spo-
³ecznie funkcji. W dzisiejszych 
realiach s¹ to równie¿ dzia³ania 
na rzecz rodziny, wspieraj¹ce 
jej funkcje, które prowadzone 
s¹ przez organizacje pozarz¹do-
we i innego rodzaju podmioty. 
Jednym z instrumentów poli-
tyki rodzinnej s¹ świadczenia 
w formie: pieniê¿nej, rzeczo-
wej oraz us³ug. Mo¿na wymieniæ 5 funkcji jakie mog¹ 
spe³niaæ świadczenia rodzinne: dochodowa; kompen-
sacyjna; redystrybucyjna; egalitaryzuj¹ca; stymuluj¹ca. 
Świadczenia maj¹ gwarantowaæ w miarê sprawiedliw¹ 
redystrybucjê dochodów, które wspólnie razem wypra-
cowujemy, od tych najbogatszych do tych najubo¿szych 
i maj¹ w miarê wyrównywaæ poziom funkcjonowania. 
Wraz z przemianami rodziny równie¿ znaczenie po-
szczególnych funkcji, jakie pe³ni¹ świadczenia rodzinne, 
ulega zró¿nicowaniu. Wed³ug dr Tuszyñskiej świadcze-
nia rodzinne w Polsce maj¹ g³ównie charakter socjalny, 
tj. maj¹, w za³o¿eniu, s³u¿yæ jako wsparcie rodzin w trud-
niejszej sytuacji materialnej. Nowości¹ jest świadczenie 
rodzicielskie czyli pomys³ wprowadzenia świadczenia 
1 000 z³ dla wszystkich rodzin (rodzin rolników, 
studentów i bezrobotnych) i jest to pierwsze uniwersalne 
świadczenie. Powszechne świadczenia s¹ adresowane 
do wszystkich, którzy maj¹ tak¹ potrzebê. Selektywne 
świadczenia s¹ dla tych, których sytuacja usprawiedliwia 
udzielenie pomocy i którzy jednocześnie nie posiada-
j¹ środków na zakup określonych świadczeñ na rynku. 

„Poniewa¿ selektywnośæ nie dotyczy jedynie kwestii 
dochodowych, to ostatecznie świadczenia w swojej 
wiêkszości maj¹ charakter selektywny. Nawet, jeśli do 
ich przyznania nie jest brane kryterium dochodowe” – 

mówi³a. Umownie przyjmujemy, 
¿e świadczenia selektywne to 
takie, które przyznane zosta³y 
na podstawie testu dochodowe-
go. Obecnie jednym z g³ównych 
zadañ polityki spo³ecznej jest 
w³aściwe adresowanie wsparcia. 
Bez wzglêdu czy świadczenia 
bêd¹ selektywne czy nieselek-

tywne, adresowanie jest jednym z tych czynników, które 
przyczyniaj¹ siê do skuteczności i efektywności świad-
czeñ. Adresowanie wsparcia, czyli jego racjonalizacja, 
wi¹¿e siê kilkoma trudnościami, np.: ze zdefi niowaniem 
podmiotu wsparcia (co uznamy za rodzinê - czy to jest 
ma³¿eñstwo, zwi¹zek partnerski, itp.); dotarciem ze 
wsparciem do wszystkich potrzebuj¹cych (jest to g³ów-
ny problem progów dochodowych). Próg dochodowy 
w wiêkszym stopniu gwarantuje, ¿e ograniczone zasoby, 
jakimi dysponujemy, trafi ¹ do najbardziej potrzebuj¹cych. 
Niskie progi dochodowe podnosz¹ ryzyko z³ego adre-
sowania świadczeñ. Bior¹c pod uwagê ograniczonośæ 
zasobów, kwesti¹ podstawow¹ staje siê nie tylko do-
stêpnośæ, ale równie¿ wysokośæ świadczeñ w relacji do 
potrzeb, jakie mog¹ zostaæ zaspokojone przy ich pomocy. 
Powszechnośæ świadczeñ wi¹¿e siê z ich wysokości¹ - 
czym bardziej dostêpne świadczenia tym mog¹ byæ ni¿-
sze i o ni¿szej jakości, przez co potrzeby rodzin mog¹ nie 
do koñca zostaæ zaspokojone. Na zakoñczenie rekomen-
dowa³a by wobec dylematu – zmniejszaæ prawdopodo-
bieñstwo nieudzielenia wsparcia potrzebuj¹cym versus 
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zmniejszaæ prawdopodobieñstwo udzielenia wsparcia 
niepotrzebuj¹cym nale¿y zwiêkszaæ efektywnośæ wspar-
cia poprzez eliminacjê jak najwiêkszej ilości b³êdów 
w jego adresowaniu oraz skuteczności wsparcia.

POLITYKA RODZINNA A PRAWO

Jako ostatnia wyst¹pi³a dr Monika G³adoch 
z Pracodawców RP, z referatem pn. „Obowi¹zki praco-
dawcy w kontekście polityki prorodzinnej pañstwa”, 
w którym omówi³a podstawy prawne polityki prorodzin-
nej, w tym: podstawy konstytucyjne polityki prorodzinnej, 
podstawy polityki prorodzinnej w prawie europejskim, 
a tak¿e m.in. obowi¹zki pracodawcy wobec kobiet w ci¹-
¿y, prawa dla rodziców oraz prawa pracownika w trakcie 
urlopu. Rodzina w Konstytucji RP chroniona jest w ró¿ny 
sposób i w ró¿nych aspektach. Rodzinê jako dobro chroni 
art. 18; art. 71.1 mówi, ¿e „Pañstwo w swojej polityce spo-
³ecznej i gospodarczej uwzglêdnia dobro rodziny”; a art. 
48. 1. daje rodzicom prawo do wychowania dzieci zgod-
nie z w³asnymi przekonaniami. Ró¿ne obowi¹zki praco-
dawców i uprawnienia dla rodzin s¹ kszta³towane, pod 
wp³ywem te¿ koncepcji unijnej, jako podzia³ obowi¹zków 
miêdzy rodzicami - art. 33.1 dot. równouprawnienia p³ci. 
Podstawowe akta w prawie europejskim, które s¹ przy-
k³adem dla Polski, to Europejska Karta Spo³eczna z 1961 
r. (zawieraj¹ca pewne wzorce ochrony rodziny w prawie) 
oraz Dyrektywa Rady 2010/18/UE z dn. 8 marca 2010 r. 
Polskie prawo musia³o siê dostosowaæ do przepisów za-
wartych w Dyrektywie. W 2009 r. podpisano nowe poro-
zumienie europejskich partnerów spo³ecznych dot. ochro-
ny rodziny i ono sta³o siê dyrektyw¹. W tej dyrektywie 
istotne s¹: Klauzula 2 i prawo do urlopu rodzicielskiego; 
Klauzula 5 i prawa pracownicze i niedyskryminacja; Klau-
zula 6 i powrót do pracy; Klauzula 7 i czas wolny od pracy 
z powodu dzia³ania si³y wy¿szej. Prawo pracy przerzuca 
ryzyko socjalne na pracodawcê, pewne obowi¹zki zwi¹-
zane z rodzicielstwem powoduj¹ niekiedy problemy orga-
nizacyjne przez co wzrastaj¹ koszty pracy. Jak zauwa¿y³a

dr G³adoch pracodawcy s¹ elementem polityki prorodzin-
nej jako podmioty zatrudniaj¹ce pracowników i odczu-
walny jest brak wsparcia pañstwa dla tych najmniejszych 
pracodawców, w aspekcie tak¿e fi nansowym - pewnych 
uproszczeñ podatkowych i kosztowych. Jest bardzo wie-
le obowi¹zków prorodzinnych na³o¿onych na pracodaw-
ców. Ochrona kobiet w ci¹¿y i obowi¹zki pracodawcy wo-
bec kobiet w ci¹¿y to: zakaz zatrudniania kobiet ci¹¿y przy 
pracach wzbronionych; zakaz zatrudniania w godzinach 
nadliczbowych; zakaz zatrudniania w porze nocnej; zakaz 
delegowania do pracy w innej miejscowości bez jej zgody; 
zakaz zatrudniania w przerywanym systemie czasu pra-
cy. Doktor G³adoch uwa¿a, ¿e system urlopów jest nie-
spójny – niejasnośæ wzbudza urlop wychowawczy i urlop 
macierzyñski. Kolejnym aspektem polityki prorodzinnej 
jest ochrona zatrudnienia i Kodeks Pracy z art. 177 § 1,
 art. 1861§ 1, art. 1861 § 2. Trudnym przepisem do wykona-
nia jest prawo powrotu do pracy i art. 1864 – jeśli pracow-
nik wraca po d³u¿szym urlopie mo¿e siê okazaæ, ¿e nie 
ma ju¿ jego stanowiska pracy i pracodawca musi znaleźæ 
nowe stanowisko odpowiadaj¹ce jego kwalifi kacjom.

Dyskusja

Dyskusjê rozpocz¹³ Rafa³ Bakalarczyk z IPS UW, 
który zwróci³ uwagê, ¿e w świadczeniach opiekuñczych 
te¿ nale¿a³oby rozwa¿aæ odejście od selektywności. 
Zasugerowa³, ¿e mo¿e warto by³oby poszukaæ rozwi¹zañ 
pomagaj¹cych godziæ pracê z opiek¹ d³ugoterminow¹ nad 
osob¹ niesamodzieln¹. Anna Grabowska z FZZ powo³a³a 
siê na badania CBOS z ubieg³ego roku, z których wynika, 
¿e obecnie średni wiek, w którym Polka rodzi pierwsze 
dziecko to 29 lat, a jeszcze w latach 70-tych takich kobiet 
by³o trzy razy mniej. Wg niej przyczyn¹, dla której kobiety 
opóźniaj¹ decyzjê o macierzyñstwie, jest lêk przed utrat¹ 
pracy. Obawia siê tego 1/3 kobiet aktywnych zawodowo 
w wieku tzw. prokreacyjnym, tj. 18-49 lat. 
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S t r ef a  e ur o  a  r y n e k  p r a c y  w  P o l s c e
8 kwietnia 2015 r. w siedzibie Centrum Partnerstwa Spo-
³ecznego „Dialog” im. Andrzeja B¹czkowskiego odby³a siê 
zorganizowana wspólnie przez CPS „Dialog” oraz Instytut 
Pracy i Spraw Socjalnych debata pn. „Strefa euro a rynek 
pracy w Polsce”.  
Witaj¹c zebranych gości Dyrektor CPS „Dialog”  Iwona 
Zakrzewska podkreśli³a, ¿e ta debata otwiera cykl 
spotkañ, koncentruj¹cych siê na spo³ecznych i gospodar-
czych konsekwencjach ewentualnego wejścia Polski do 
strefy euro. 
Profesor Kazimierz W. Frieske Dyrektor Instytutu 
Pracy i Spraw Socjalnych witaj¹c uczestników konferencji 
doda³, ¿e wspólnie z CPS „Dialog” przygotowuje przed-
siêwziêcia, które bêd¹ debatami dot. rozmaitych pro-
blemów zwi¹zanych ze stref¹ euro. Na chwilê obecn¹ 
w planach jest seria 3 dyskusji poświêconych tej proble-
matyce.
„Dzisiejsze spotkanie traktujemy jako jedno z kilku. 
Pod koniec czerwca najprawdo-
podobniej odbêdzie siê kolejne, 
które bêdzie poświêcone ubez-
pieczeniom spo³ecznym w ujê-
ciu bardzo ogólnym. Na jesieni 
planujemy spotkanie dotycz¹ce 
tematu ochrony socjalnej w per-
spektywie do (ewentualnego) 
przyst¹pienia Polski do strefy 
euro. Jest tak¿e zamys³ by cykl 
tych spotkañ zakoñczyæ konferencj¹ miêdzynarodow¹. 
Jednak wszystko bêdzie zale¿a³o od tego jak bêdzie 
rozwijaæ siê dyskusja” – mówi³ profesor Zbigniew 
Klimiuk z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych.

B£ÊDY KONSTRUKCYJNE STREFY EURO

Profesor Tomasz Gruszecki z Katolickiego Uniwer-
sytetu Lubelskiego przedstawi³ w swojej prezentacji pn. 
„Konstrukcyjne b³êdy strefy euro a jej bie¿¹ca i przy-
sz³a kondycja ekonomiczno-fi nansowa” zebrane ró¿ne 
krytyki pojawiaj¹ce siê g³ównie w publikacjach anglosa-
skich. Strefa euro i samo euro jest ekonomicznie sztuczn¹ 
konstrukcj¹ stworzon¹ by wymusiæ przyspieszon¹ (a nie 
naturaln¹) integracjê polityczn¹ przez wprowadzenie 
wspólnej waluty. „Euro mia³o przyspieszyæ integracjê, 
która mia³a skoñczyæ siê jednolit¹ konstrukcj¹ poli-
tyczn¹ – Stanami Zjednoczonymi Europy. B³êdy le¿¹ce 
u za³o¿eñ konstrukcji euro s¹ przyczynami obecnych k³o-
potów. Euro na razie przetrwa³o najgorszy sztorm, ale 
podstawowe wady konstrukcyjne wci¹¿ nie s¹ rozwi¹za-
ne”- mówi³. Ekonomiści unikaj¹ czêsto analizy politycznej 
i ideologicznej euro, ale to jest jednop³aszczyznowe. Inte-

gracja polityczna Europy mia³a 
jak najbardziej swoje uzasad-
nienie w latach 60-tych kiedy 
to Stany Zjednoczone nadu¿y-
wa³y dolara i czerpa³y korzyści 
z tzw. renty mennicznej z emisji 
dolara i bumu kredytowego. 
Europejczycy zrozumieli, ¿e nie 
ma sensu by handel w Europie 
by³ rozliczany w dolarach i ko-

nieczne jest wprowadzenie waluty europejskiej – w ten 
sposób powsta³o ecu. Pierwsze przes³anie by³o odzwier-
ciedleniem naturalnie rosn¹cej integracji Europejskiej. 
Do tego nale¿y tak¿e wymieniæ ambicje Francji, która 

Przyjęcie euro jest nieuniknione i przyniesie ze sobą pozytywne jak i negatywne aspekty. 
Priorytetem powinna być kwestia ustalenia daty zmiany waluty. Decyzja musi być ogłoszona 
z wyprzedzeniem nawet o kilka lat, tak by rynek mógł odpowiednio się na to przygotować. 
Jest wiele za i wiele przeciw, przez co pojawiają się coraz większe niepokoje w społeczeństwie 
i gospodarce. W innych krajach objętych strefą euro przyjęcie wspólnej waluty miało różne skut-
ki, ale w żadnym z nich, wejście nie spowodowało tylu negatywnych skutków, by zagrażały one 
znacznemu spadkowi gospodarczemu.

„
  Przyst¹pienie Polski do strefy euro 
niesie ze sob¹ wiele potencjal-

nych korzyści, ale to od naszego przy-
gotowania bêdzie zale¿a³o, czy stan¹ siê 
one rzeczywistości¹.

Fo
t. 

CP
S „

Di
al

og
”



87

D
IA

LO
G

 I 
ŻY

CI
E

politycznie dominowa³a w ówczesnej Europie i Francuzi 
mieli ideê zrzucenia zwierzchnictwa Stanów Zjedno-
czonych z Europy. W ten sposób zaczê³o siê budowanie 
Europy kontra Stany Zjednoczone. Drugim przes³aniem 
politycznym ze strony Francji by³a neutralizacja si³y go-
spodarczej (i potencjalnie politycznej) a zw³aszcza si³y 
niemieckiej marki, która w Europie lat 60-tych by³a g³ów-
n¹ walut¹. Od razu nie mo¿na by³o tworzyæ jednego cia³a 
politycznego, wybrano wiêc drogê pośredni¹ czyli regio-
nalizacjê – pañstwa mia³y siê najpierw rozcz³onkowaæ 
na regiony a potem regiony mia³y zrosn¹æ siê w ca³ośæ. 
Ta idea scalenia niezale¿nych bytów politycznych przez 
stworzenie sytuacji wymuszaj¹cych integracjê polityczn¹ 
mo¿e t³umaczyæ tak dziwne za³o¿enia konstrukcyjne jak 
np. mechanizm „zapadki” -  do unii walutowej mo¿na tyl-
ko wejśæ a nie mo¿na z niej wyjśæ - jest to rozwi¹zanie 
niespotykane w dziejach unii walutowych, które zak³a-
da³y dobrowolnośæ oraz przebywanie w Unii tak d³ugo 
jak spe³nia siê warunki uczestnictwa. Grecja ma w tej 
chwili ten problem – gdyby chcia³a wyjśæ z euro musia-

³aby tak¿e wyjśæ z Unii Europejskiej. Ponadto zaproszono 
kraje jawnie s³absze jeśli chodzi o poziom i konkurencyj-
nośæ gospodarki – wcześniej Uniê tworzy³y gospodarki 
o podobnym poziomie. Do b³êdów stricte ekonomicz-
nych nale¿y zaliczyæ to, ¿e euro nie spe³nia jednolitego 
obszaru walutowego i to nie jest najwa¿niejsz¹ wad¹. 

Powa¿n¹ wad¹ jest brak unii fi skalnej tzn. ¿e nie ma jed-
nolitego bud¿etu, który uniemo¿liwia transfer dochodu 
narodowego miêdzy krajami (w skali gwarantuj¹cej po-
krycie zobowi¹zañ z emisji) -  jest politycznie (traktat 
z Maastricht) niemo¿liwy. Przy pieni¹dzu tylko papiero-
wym jedynym pokryciem zobowi¹zañ z emisji s¹ wp³ywy 
podatkowe. EBC nie jest pe³nym bankiem centralnym. 
„Amerykanie wskazali na bardzo wa¿ny fakt. Wszystkie 
unie dot¹d, które istnia³y przez d³u¿szy czas, by³y oparte 
na gold standard, który ma olbrzymie wady tzn. wi¹¿e 
rêce rz¹dom i bankom centralnym, to ma tak¹ zaletê, 

¯ród³o: Maddison project, Eurostat.

„
 Euro ma wszystkie wady 

gold standard nie maj¹c
                przy tym ¿adnych zalet
               gold standard. 

Wykres 1. Najwiêksze kryzysy gospodarcze w Europie 
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¿e uniemo¿liwia narastanie nierównowag poniewa¿ 
nierównowagi czyli zobowi¹zania netto s¹ rozliczane 
w kruszcu lub w jakiejś walucie, która jest bezpośred-
nio wymienialna na kruszec. Euro ma wszystkie wady 
gold stanard, nie maj¹c przy tym ¿adnych zalet gold 
standard”- mówi³. Doświadczenia historyczne pokazu-
j¹, ¿e by³y tylko dwa przypadki, w których unie walu-
towe przetrwa³y – Zjednoczenie Prus w 1871 r. i Wojna 
Domowa w Stanach Zjednoczonych – by³y to unie po-
lityczne tzn. najpierw nast¹pi³o zjednoczenie polityczne, 
a dopiero potem nast¹pi³o przyjêcie wspólnej waluty. 

Kolejn¹ wad¹ jest 3% próg, który mia³ byæ gwarancj¹ 
- nie by³ przestrzegany i nie by³o sankcji. Euro na razie 
przetrwa³o najgorszy sztorm choæ podstawowe wady 
konstrukcyjne wci¹¿ nie s¹ rozwi¹zane. Politycznie roz-
pad, a nawet wyjście jednego kraju, jest zbyt du¿ym 
kosztem, nie do zaakceptowania dla Niemiec czy Francji. 
Na chwilê obecn¹ mo¿na za³o¿yæ, ¿e du¿a czêśæ d³ugów 
nigdy nie bêdzie sp³acona, a pojawi siê problem czyje 
to bêd¹ d³ugi i kto poniesie najwiêksze koszty. 

ZMIANY NA RYNKU PRACY 
PO WEJŚCIU DO STREFY EURO 

Profesor Eugeniusz Kwiatkowski z Uniwersyte-
tu £ódzkiego w prezentacji pn.: „Wejście Polski do strefy 
euro a sytuacja na rynku pracy” postawi³ dwa pytania: 
Jakie s¹ mo¿liwe i najbardziej prawdopodobne zmiany 
na rynku pracy w Polsce po wejściu do strefy euro? oraz 
Jakie zmiany na polskim rynku pracy mog¹ zwiêkszyæ ko-
rzyści i zmniejszyæ zagro¿enia zwi¹zane z cz³onkostwem 

w strefi e euro? Na wstêpie prof. Kwiatkowski zaznaczy³, 
¿e decyzja w sprawie przyjêcie euro zosta³a podjêta 
w momencie wst¹pienia do Unii Europejskiej. Prawdo-
podobnymi konsekwencjami, przyjêcia euro dla rynku 
pracy w Polsce, o charakterze pozytywnym mog¹ okazaæ 
siê po pierwsze tañsze kredyty i stabilny kurs walutowy, 
co mo¿e zwiêkszyæ zatrudnienie i zmniejszyæ bezrobocie. 
Po drugie mo¿e wyst¹piæ te¿ zwiêkszenie koniunktu-
ralnych wahañ zatrudnienia i bezrobocia w przypadku 
szoków makroekonomicznych. Istnienie szoków makro-
ekonomicznych jest mo¿liwe w gospodarce rynkowej, 

zw³aszcza w gospodarce, w której polityka pieniê¿na 
ustalana jest dla ca³ej strefy, a kraje bêd¹ce cz³onkami 
tej strefy s¹ dosyæ zró¿nicowane pod ró¿nym wzglêdem. 
Po trzecie istnieje mo¿liwośæ powstawania nierównowag 
makroekonomicznych, w tym nierównowagi zewnêtrz-
nej, pogarszaj¹cych sytuacjê na rynku pracy. Przyczyn 
tych nierównowag makroekonomicznych mo¿na upatry-
waæ w ró¿nych czynnikach, ale nale¿y wspomnieæ tañsze 
kredyty, ni¿sze stopy kredytowe czy  mo¿liwośæ ekspansji 
kredytowej. Po¿¹dane zmiany na rynku pracy w Polsce 
przed przyjêciem euro to: zmiana form elastyczności 
rynku pracy (elastycznośæ zatrudnienia, p³ac, poda¿y si³y 
roboczej, czasu pracy – istotny i niewykorzystany w Pol-
sce kana³ poprawy elastyczności); zmniejszenie segmen-
tacji rynku pracy; zwiêkszenie zasiêgu i poprawa efek-
tywności polityki pañstwa na rynku pracy; przekszta³ciæ 
konkurencyjnośæ opart¹ na niskich p³acach w konkuren-
cyjnośæ strukturaln¹ (prawdziw¹). Gdyby uda³o siê prze-
prowadziæ te wszystkie zmiany wtedy wejście do strefy 
euro by³oby znacznie korzystniejsze.

Źród³o: CBOS

Wykres 2. Czy zgodzi³(a)by siê Pan(i) na zast¹pienie polskiego pieni¹dza (z³otego) wspólnym dla wielu pañstw UE 
pieni¹dzem - euro? 
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„
 Kiedy euro mia³oby zostaæ w Polsce 

wprowadzone, zale¿y od szeregu 
czynników, tak zewnêtrznych, jak i we-
wnêtrznych, w tym od spe³nienia kryteriów 
ekonomicznej konwergencji. 

PO JAKIM KURSIE – RYNKOWYM 
CZY PARYTETU? 

Profesor Jerzy ¯y¿yñski z Uniwersytetu Warszaw-
skiego w wyst¹pieniu pn.: „Straty czy korzyści wejścia 
Polski do strefy euro?” mówi³, i¿ wejście Polski do strefy 
euro bêdzie kluczow¹ i brzemienn¹ w bardzo powa¿ne 
skutki decyzj¹ gospodarcz¹. Uwarunkowana ona bê-
dzie przede wszystkim przez spe³nienie tzw. kryteriów 
konwergencji z Maastricht: poziom defi cytu fi nansów 
publicznych (do 3% PKB); wielkości d³ugu publicznego 
(do 60% PKB); stabilnośæ cen (infl acja nie wy¿sza ni¿ 
o 1,5 pkt proc. w stosunku do infl acji średniej dla 
3 pañstw o najmniejszej infl acji); stabilnośæ kursu walu-
towego i zbie¿ności stopy pro-
centowej. Zwróci³ uwagê na 
dośæ czêsto pomijany aspekt. 
„Gdybyśmy mieli wchodziæ 
do strefy euro to po jakim 
kursie? S¹ dwa kursy waluto-
we: kurs rynkowy wynikaj¹-
cy z aktualnych relacji kraju 
z zagranic¹ oraz kurs parytetu 
si³y nabywczej, który wynika 
z relacji cen w ró¿nych krajach. Dla realnych procesów 
gospodarczych podstawowe znaczenie powinien mieæ 
kurs wed³ug parytetów si³y nabywczej (purchasing po-
wer parity), czyli wynikaj¹cy z relacji cen w ró¿nych 
krajach. Kurs parytetowy zwykle ró¿ni siê od kursu ryn-
kowego, ukszta³towanego przez te bardzo z³o¿one wp³y-
wy i oddzia³ywania rynkowe - ró¿nica ta jest nazywana 
„dysparytetem” i jeśli wed³ug kursu rynkowego pieni¹dz 
jest s³abszy ni¿ wynika to z parytetu si³y nabywczej, 

to dysparytet ma wartośæ ujemn¹. Ujemny znak dyspa-
rytetu oznacza niedowartościowanie rynkowe z³otego, 
zarówno w stosunku do dolara jak i do euro – to cecha 
krajów biednych, sprzyja eksportowi; z drugiej strony 
dodatni znak dysparytetu oznacza przewartościowanie 
rynkowe euro – generalnie dysparytet dodatni to cecha 
krajów bogatych, ale szkodzi eksportowi, za to stawia 
w korzystnych warunkach importerów. Odzwierciedle-
niem relacji cen jest tzw. Big-Mac Index. „Moja teza jest 
taka, ¿e moglibyśmy przejśæ na euro dopiero wtedy, kiedy 
kurs rynkowy zbli¿y siê znacznie, prawie siê zrówna z kur-
sem parytetowym”- mówi³. Przyjêcie euro po cenie ryn-
kowej mo¿e negatywnie odbiæ siê na rynku pracy przez 
wzrost cen, za którymi nie nad¹¿y wzrost p³ac. Jego zda-

niem wejście do strefy euro powin-
no nast¹piæ po tzw. kursie parytetu 
si³y nabywczej, który jest znacznie 
korzystniejszy - nieco ponad 2 z³o-
te za euro, podczas gdy kurs rynko-
wy wynosi ok 4,2 z³ do euro. Nie-
stety wejście nast¹pi na podstawie 
kursu rynkowego, co bêdzie ozna-
cza³o, ¿e ilośæ euro, jak¹ dostanie-
my, bêdzie mniej wiêcej dwa razy 

mniejsza, ni¿ gdybyśmy dostali po kursie parytetowym. 
Dla przyk³adu - bu³ka teraz kosztuje 1 z³ – po wejściu do 
strefy euro po kursie rynkowym bêdzie kosztowa³a 0,24 
euro a wg kursu parytetu si³y nabywczej 0,43 euro. Gdyby-
śmy przechodzili na euro po kursie parytetowym, to zak³a-
daj¹c, ¿e przyjmiemy średnie dochody jako 3 000 z³ mie-
siêcznie to otrzymalibyśmy 1 287 euro, gdyby natomiast 
przeliczenie dokonane by³o wed³ug kursu rynkowego
(a tak¹ zasadê siê przyjmuje), to by³oby to 715 euro. 

Na zdjêciu od lewej: dyr. Iwona Zakrzewska, prof. Kazimierz W. Frieske, prof. Tomasz Gruszecki, prof. Eugeniusz Kwiatkowski
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Uczestnicy debaty pn. „Strefa euro a rynek pracy w Polsce”.  

„Generalnie ceny dóbr i czêści us³ug szybko doci¹gn¹ 
do poziomu unijnego natomiast p³ace nie za bardzo. 
Jak Polacy zarobi¹ 700 euro to dla przedsiêbiorców, 
kapitalistów to bêdzie korzystne. Powiemy mamy dobr¹ 
pozycjê konkurencyjn¹ bo tania si³a robocza. A ja nie chcê 
byæ tani¹ si³¹ robocz¹, ja chce byæ drog¹ si³¹ robocz¹ 
i wolê zarabiaæ 1 200 euro. Dlatego uwa¿am, ¿e do strefy 
euro mo¿emy wejśæ jeśli w wyniku naturalnego umacnia-
nia gospodarki kurs rynkowy zrówna siê z parytetowym”- 

mówi³. Zwróci³ te¿ uwagê na kwestiê ilości pieni¹dza, 
który mo¿na defi niowaæ jako prawo do kupowania dóbr 
i us³ug. Ile ma byæ tego zasobu by gospodarka spraw-
nie funkcjonowa³a? Ilośæ tego zasobu jest bardzo ró¿na 
w wielu krajach i zale¿y od stanu systemu pieniê¿nego, 
bankowego. W normalnych gospodarkach ludzie oszczê-
dzaj¹ i na tym bazuje system fi nansowy. W koñcu lat 80. 
ilośæ pieni¹dza w stosunku do PKB wynosi³a prawie 40 %.
By³a to gospodarka socjalistyczna, w której pieni¹dz 

Wykres 3.  WW

Źród³o: TNS OBOP - marzec 2015.

MÊ¯CZYŹNI

KOBIETY
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Wykres 4. Czy Pana(i) zdaniem waluta euro wp³ynie korzystnie czy niekorzystnie na polsk¹ gospodarkê? 

pe³ni³ inne funkcje, jego gospodarcza rola by³a nik³a. 
W 1989 r. wartośæ zasobu pieni¹dza w stosunku do PKB 
osi¹gnê³a prawie 60%, tyle co obecnie – bo nast¹pi³o 
uwolnienie cen, prawie hiperinfl acja, wszystko nominal-
nie posz³o w górê, p³ace te¿, oprocentowanie kredytów, 
ale wartośæ pieni¹dza – spad³a. By³ to skutek infl acji, sta-
³o siê coś takiego, co przyjaciel prof. ¯y¿yñskiego określi³ 
krótko: „Mia³em uzbierane na samochód i w ci¹gu roku 
okaza³o siê, ¿e mam tylko 
na jedno ko³o”. W nastêp-
nym roku wartośæ zasobu 
pieni¹dza spad³a do poni¿ej 
30 %w stosunku do PKB, 
które te¿ spad³o o 20% 
i by³a to tzw. balcerowiczo
-wska recesja. Potem war-
tośæ agregatu pieniê¿nego 
powoli ros³a, bo zwiêksza³ siê zakres gospodarki rynkowej, 
by³o coraz wiêcej towarów i us³ug, które mia³y normalne 
rynkowe ceny, powoli zwiêksza³y siê zasoby oszczêdności 
– tej drugiej „warstwy” pieni¹dza, a¿ dosz³o do nieca³ych 
60%. obecnie. Prof. ̄ y¿yñski postawi³ tezê, ¿e póki mamy 
w³asny pieni¹dz spróbujmy odbudowaæ zasób pieni¹dza 
czyli dodrukujmy pieni¹dz, by nie odbudowaæ bud¿et, 
ale by odbudowaæ zasób pieni¹dza. Póki mamy w³a-
sny pieni¹dz to mo¿emy to rozwa¿yæ. Podsumowuj¹c, 
prof. ¯y¿yñski powtórzy³, ¿e mo¿na wejśæ do strefy 
euro jeśli 1) kursy siê mniej wiêcej zrównaj¹ - dysparytet 
zmniejszy siê mo¿e o parê procent, by zachowaæ pewien 
poziom konkurencyjności; 2) gdy odbudujemy zasób pie-
ni¹dza (z 60% do przynajmniej 100%).

Dyskusja

W trakcie burzliwej dyskusji g³os zabra³ Bogdan Grzybow-
ski z OPZZ, który przyzna³, ¿e po wys³uchaniu wszystkich 
wyst¹pieñ wie znacznie mniej, ni¿ do tej pory mu siê 
wydawa³o, ¿e wie na temat konsekwencji przyst¹pienia 
do strefy euro. Wojciech Warski z BCC odniós³ siê do pre-
zentowanego w wyst¹pieniu prof. Gruszeckiego wykresu 

(Wykres 1) dot. ró¿nych stref waluto-
wych i ich zachowañ podczas kryzysu 
i nie zgodzi³ siê, ¿e przedstawiona tam 
strefa euro (Eurozone, 2007-2014) 
wypad³a źle. Wg W. Warskiego wykres 
pokazuje kryzys, ale nale¿y podkreśliæ, 
¿e strefa euro zachowa³a siê w spo-
sób stabilny. Gold Block przebi³ siê po 
7 latach, Eurozone jest pokazana tyl-

ko do 7 lat, przy czym w koñcowych latach jest stabilna 
i ten wykres nie nadaje siê za bardzo do krytykowania 
euro. Zauwa¿y³ tak¿e, ¿e prelegenci przedstawili g³ównie 
krytyczne podejście do euro, a w swoich wyst¹pieniach 
skupili siê tylko na euro omijaj¹c temat konsekwencji dla 
rynku pracy. Mia³o to swoje plusy, bo to dośæ z³o¿ony 
temat i nale¿y ustaliæ pewne zasady na pocz¹tku, gdy¿ 
w innym przypadku bêdzie trudno później dyskutowaæ 
o tych konsekwencjach. 
Profesor Frieske zasugerowa³, ¿e byæ mo¿e ten proces 
przyjmowania euro dokonuje siê niezale¿nie i mo¿e warto 
zadaæ pytanie: Czy ten proces euroizacji rzeczywiście jest 
politycznie kontrolowany i czy on siê dzieje niezale¿nie od 
tego? Gdyby ta hipoteza by³a trafna  mo¿e warto by³oby 
przestudiowaæ doświadczenia tych krajów.

„
 Kraj przystêpuj¹cy do strefy euro 

pozbawia siê bardzo wa¿nego 
mechanizmu dostosowawczego, jakim jest 
zmiennośæ kursu walutowego.

Źród³o: TNS OBOP - marzec 2015.
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03.02.2015 – obradowa³a Rada G³ówna 
BCC. Omawiano rekomendacje dla rz¹du RP, opublikowa-
ne przez Gospodarczy Gabinet Cieni. Dyskutowano o sy-
tuacji w górnictwie, o nowej ustawie „Prawo dzia³alności 
gospodarczej”, a tak¿e o strategii wyborów w 2015 roku. 
Podjêto uchwa³ê w sprawie projektu ustawy o Radzie 
Dialogu Spo³ecznego. (Z¯)

05.02.2015 – w Warszawie odby³a siê kon-
ferencja liderów trzech centrali zwi¹zkowych, podczas 
której omówiono problemy polskiego rynku pracy oraz 
zwi¹zane z nimi protesty planowane przez zwi¹zki za-
wodowe w najbli¿szym okresie. Zwi¹zkowi liderzy pod-
kreślali, ¿e nie zamierzaj¹ ju¿ d³u¿ej tolerowaæ sytuacji, 
w której coraz wiêcej m³odych Polaków wyje¿d¿a za 
granicê za chlebem, ludzie pracuj¹ na umowach śmiecio-
wych, a zdesperowani s¹ gotowi do strajku. Przypomnie-
li, ¿e 31 stycznia br. up³yn¹³ termin, do którego Premier 
Ewa Kopacz mia³a spotkaæ siê z trzema reprezentatyw-
nymi centralami zwi¹zkowymi w celu podjêcia rozmów 
o dialogu i aktualnych problemach spo³ecznych kraju, 
a wszystko to w kontekście postulatów zg³aszanych jesz-
cze podczas protestów zwi¹zków zawodowych z wrze-
śnia 2013 r. Nie zareagowa³a jednak na tê propozycjê, 
co zwi¹zkowe centrale potraktowa³y jako odmowê dialo-
gu. Wobec tego centrale zwi¹zkowe zdecydowa³y o pod-
jêciu dalszych akcji protestacyjno-strajkowych. Wskaza³y, 
¿e do strajku gotowe s¹ np. pielêgniarki, kolejarze, górni-
cy czy s³u¿by mundurowe. (AG).

17.02.2015 – odby³o siê seminarium 
„Jak rekrutowaæ i gratyfi kowaæ pracowników oraz reduko-
waæ zatrudnienie bez naruszania przepisów o dyskryminacji 
i mobbingu”. (Z¯)

20.02.2015 –  na posiedzeniu Komisji Ban-
kowej BCC dyskutowano o roli banków w procesie reali-
zacji du¿ych inwestycji. (Z¯)

21.02.2015 –  odby³ siê II Zjazd Konwentu 
Seniorów Studenckiego Forum BCC. (Z¯)

23.02.2015 –  na posiedzeniu Lo¿y Kanc-
lerskiej cz³onkowie Zarz¹du BCC z okazji dwudziestopiê-
ciolecia polskiej transformacji, otrzymali od Wicepremie-
ra, Ministra Gospodarki Janusza Piechociñskiego dyplomy 

gratulacyjne w uznaniu za aktywne propagowanie idei 
i ducha przedsiêbiorczości oraz zaanga¿owanie i wk³ad 
w rozwój polskiej gospodarki. Sytuacjê w polskim gór-
nictwie oceni³ g³ówny ekonomista BCC prof. Stanis³aw 
Gomu³ka. Dyskutowano na temat zbli¿aj¹cych siê wy-
borów; szczególnie w kontekście programów gospo-
darczych poszczególnych kandydatów. Podjêto uchwa³ê 
w sprawie projektu ustawy o Radzie Dialogu Spo³eczne-
go. (Z¯)

25.02.2015 – w Warszawie odby³a siê 
konferencja zorganizowana przez Pracodawców RP 
oraz Dziennik Gazeta Prawna pn. „Wp³yw dialogu spo-
³ecznego na kszta³t polskiego prawa podatkowego”. 
„Kwestie podatkowe maj¹ ogromny wp³yw na prowadze-
nie dzia³alności gospodarczej i mo¿liwości funkcjonowa-
nia wszystkich obywateli. To od dzia³alności gospodarczej 
zale¿y rozwój przedsiêbiorczości oraz poziom konku-
rencyjności. Obowi¹zkiem ustawodawcy jest tworzenie 
takich przepisów prawa podatkowego, by stwarza³y one 
dogodne warunki funkcjonowania polskich przedsiê-
biorców. Nale¿y do³o¿yæ wszelkich starañ, aby konsul-
tacje aktów prawnych prowadzone przez Ministerstwo 
Finansów mia³y równie¿ charakter rzeczywisty, a nie tyl-
ko formalny” – mówi³ dr Andrzej Malinowski, Prezydent 
Pracodawców RP, otwieraj¹c konferencjê. Doda³ tak¿e, 
¿e Prezydent Bronis³aw Komorowski w projekcie nowe-
lizacji Ordynacji podatkowej umieści³ zasadê in dubio pro 
tributario, która bêdzie oznaczaæ prze³om w relacjach 
podatników z fi skusem. Zasada ta mówi, ¿e niedaj¹ce 
siê usun¹æ w¹tpliwości co do treści przepisów prawa 
podatkowego bêd¹ rozstrzygane na korzyśæ podatnika, 
co zmniejszy prawdopodobieñstwo przenoszenia na 
podatników ryzyka nieprecyzyjnych przepisów i zwi¹za-
nych z tym kosztów. Profesor dr hab. Jadwiga Glumiñska
-Pawlic, Przewodnicz¹ca KRDP, zauwa¿y³a, ¿e nawet jeśli 
na określonym etapie postêpowania w¹tpliwości by³yby 
rozstrzygane na korzyśæ podatnika, to nie musia³oby to 
od razu oznaczaæ koñca sporu, gdy¿ sprawy mog³yby 
trafi æ do s¹du administracyjnego, a nawet do Trybuna-
³u Konstytucyjnego. W³odzimierz Gurba, Wicedyrektor 
Departamentu Polityki Podatkowej w Ministerstwie 
Finansów podkreśli³, ¿e resort popiera kierunek zmian za-
proponowany przez prezydenta, a obiekcje w projekcie 
budzi kwestia kto ma rozstrzygaæ w¹tpliwości na korzyśæ 
podatnika – czy s¹dy i urzêdy, czy te¿ sam podatnik. 
Ministerstwo obawia siê sytuacji, w której podatnik 
przepisów nie rozumiej¹c odmówi zap³aty podatku. 

K a l e n d a r i u m  d i a l o g u 
– na konferencjach i  seminariach
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Pawe³ Janik z Kancelarii Prezydenta RP mówi³, ¿e Kancelaria 
w swoich pracach zawsze uwzglêdnia g³os zarówno 
pracodawców, zwi¹zków zawodowych, jak i ekspertów 
oraz administracji. Pracuj¹c nad projektem przyjêto, 
¿e wiêkszośæ podatników rzetelnie wykonuje swoje obo-
wi¹zki wobec pañstwa i nale¿y siê im minimum zaufania. 
W dalszej czêści Dariusz Micha³ Malinowski, Wiceprze-
wodnicz¹cy KRDP, mówi³ o odwrotnym obci¹¿eniu w VAT 
i kierunku zmian; mec. Robert Oliwa, Przewodnicz¹cy 
Komitetu Podatkowego Pracodawców RP, omówi³ po-
strzeganie przez przedsiêbiorców dialogu spo³ecznego 
w odniesieniu do prawa podatkowego; Agata Czerniak 
specjalista ds. prawa podatkowego przedstawi³a prezen-
tacjê pn. „Generalna klauzula obejścia prawa podatkowe-
go - czy tu jest miejsce na dialog?”; Przemys³aw Szabat, 
cz³onek Komitetu Podatkowego Pracodawców RP, do-
radca podatkowy omówi³ zasadê in dubio pro tributario, 
a Jakub Trêbicki zaprezentowa³ prezentacjê pn. „Dialog 
spo³eczny jako czynnik zmian w przepisach podatkowych 
dotycz¹cych interpretacji podatkowych”. (ASR)

25.02.2015 – cz³onkowie BCC spotkali siê 
z Ministrem Januszem Lewandowskim, szefem doradców 
Premier Ewy Kopacz, przewodnicz¹cym Rady Gospodar-
czej. Spotkanie poświêcone by³o problemom polskiej 
obronności, pod adresem, której pad³o wiele krytycz-
nych uwag. Minister Lewandowski zgodzi³ siê z faktem, 
¿e istnieje znacz¹ca ró¿nica pomiêdzy opiniami MON, 
prezentuj¹cymi bardzo dobry obraz polskiego przemys³u 
obronnego a krytyk¹, wyra¿an¹ przez niezale¿nych eks-
pertów i środowiska biznesu. Przypomnia³ jednocześnie, 
¿e nak³ady na polsk¹ obronnośæ rosn¹. (Z¯)

25.02.2015 – w nadzwyczajnym posiedze-
niu Konwentu BCC, które prowadzi³ jego przewodnicz¹cy 
dr Wojciech Warski, uczestniczy³ Wiceminister Gospodar-
ki Mariusz Ha³adyj. Wiod¹cym tematem spotkania by³a 
ustawa o Swobodzie Dzia³alności Gospodarczej i nadzieje 
przedsiêbiorców, zwi¹zane z jej nowelizacj¹. (Z¯)

26.02.2015 –  inauguracja nowej perspek-
tywy funduszy unijnych 2014-2020. Ministerstwo Infra-
struktury i Rozwoju uroczyście zainaugurowa³o wdra¿a-
nie nowej perspektywy fi nansowej – wrêczono decyzje 
potwierdzaj¹ce Umowê Partnerstwa i wszystkich progra-
mów operacyjnych na poziomie krajowym i regionalnym. 
Perspektywê zaczynamy z ponad rocznym opóźnieniem, 
chocia¿ i tak jesteśmy liderem w skali Europy. Takie opóź-
nienie nie jest sytuacj¹ wyj¹tkow¹, negocjacje progra-
mów operacyjnych z Komisj¹ Europejsk¹ by³y d³ugie 
i nie³atwe – mówiono podczas uroczystości. Ma³gorzata 
Leliñska, ekspertka z Konfederacji Lewiatan przypomina, 
¿e na lata 2014-2020 Polsce przyznano ok. 119 mld euro, 
z czego w ramach polityki spójności 82,5 mld euro. 

Środki w ramach tej polityki zosta³y podzielone pomiêdzy 
5 krajowych programów operacyjnych: Infrastruktura 
i Środowisko, Inteligentny Rozwój, Wiedza Edukacja Roz-
wój, Polska Cyfrowa, Pomoc Techniczna; 1 program po-
nadregionalny: Polska Wschodnia oraz 16 Regionalnych 
Programów Operacyjnych, na które przeznaczonych 
zosta³o oko³o 40% funduszy polityki spójności. Środki 
unijne bêd¹ wspieraæ efektywne korzystanie z zasobów 
energetycznych, środowiskowych i kulturowych, wzrost 
dostêpności transportowej, budowê konkurencyjnej 
i innowacyjnej gospodarki, a tak¿e zwiêkszanie zatrud-
nienia, edukacji i wyrównywanie szans spo³ecznych. 
Mamy do dyspozycji najwiêksz¹ alokacjê ze wszystkich 
pañstw Unii Europejskiej. Ma to zapewniæ Polsce skok 
cywilizacyjny i pozwoliæ na realizacjê strategii rozwoju ca-
³ego kraju. Premier Ewa Kopacz zapowiedzia³a, ¿e środki 
nie bêd¹ po prostu wydawane, tylko inwestowane w bar-
dzo przemyślany sposób, tak by Polska na zakoñczenie 
perspektywy mog³a pochwaliæ siê miejscem w pierwszej 
20 najbogatszych pañstw świata. (ID)

26.02.2015 –  mia³o miejsce seminarium 
„Coaching mened¿erski jako narzêdzie budowania prze-
wagi konkurencyjnej fi rmy”. (Z¯)

26.02.2015 –  „Funkcjonowanie rynku 
pracy: wspieraæ jego sprawnośæ czy z nim walczyæ?” Na 
tak postawione pytanie odpowiada³a czwórka paneli-
stów zaproszona do dyskusji przez Towarzystwo Eko-
nomistów Polskich do SGH. Spotkanie, w którym udzia³ 
brali dr Ma³gorzata Starczewska-Krzysztoszek z Kon-
federacji Lewiatan, prof. Urszula Sztandar-Sztanderska 
z Katedry Makroekonomii i Teorii Handlu Zagranicznego 
Wydzia³u Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszaw-
skiego, mec. S³awomir W. Ciupa z Kancelarii Prawniczej 
Ciupa Figat i Wspólnicy oraz. dr £ukasz Sienkiewicz 
z Katedry Rozwoju Kapita³u Ludzkiego Szko³y G³ównej 
Handlowej, moderowa³ prof. Andrzej Kondratowicz, wi-
ceprzewodnicz¹cy Rady TEP. Rozpatrywano trzy najwa¿-
niejsze zagadnienia: Jakie cechy s¹ najbardziej charakte-
rystyczne, czy wrêcz krytyczne, dla polskiego rynku pracy 
(na tle Europy i świata)? Czy „ka¿dy pracownik na w³asnej 
dzia³alności gospodarczej” to (nieunikniona) przysz³ośæ 
polskiego rynku pracy? Czy umowy śmieciowe napraw-
dê s¹ śmieciowe? Profesor Urszula Sztandar-Sztanderska 
wskaza³a na utrzymuj¹c¹ siê od piêciu lat tendencjê zagro-
¿enia ubóstwem wśród osób zatrudnionych, podczas gdy 
wcześniej, przed 2010 r. ryzyko biedy dotyczy³o g³ównie 
ludzi pozbawionych pracy: „Du¿e zagro¿enie ubóstwem 
mimo pracy wywo³uje skutek odwrotny od poparcia 
dla rynkowej gospodarki - to nie jest korzystny proces”. 
Wed³ug jej opinii odwrócenie tych proporcji mo¿e tak¿e 
stanowiæ stymulacjê dla niektórych środowisk politycz-
nych: „trzeba sobie zdawaæ sprawê, ¿e to jest po¿ywka 
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dla wszystkich ruchów populistycznych”. „Nie jestem 
pewna, czy mo¿emy zdaæ siê na sytuacjê, ¿e ka¿dy bêdzie 
sobie zapewnia³ zatrudnienie i bêdzie bardzo mobilny. 
Po prostu takich zasobów pracy: mobilnych, przedsiê-
biorczych, elastycznych, z zasobami do przetrzymania 
okresów bezrobocia w jakiejś godziwej kondycji nie 
mamy”, powiedzia³a odnosz¹c siê do kwestii samoza-
trudnienia. Oceniaj¹c tzw. umowy śmieciowe, podkreśli³a, 
¿e nie s¹ one polsk¹ specyfi k¹, jednak, jako umowy termi-
nowe „przekszta³caj¹ siê - jeśli siê pracownik sprawdza - 
w umowy na czas nieokreślony. W Polsce stopa tych prze-
kszta³ceñ jest bardzo niewielka, czyli jest to dosyæ trwa³a 
cecha rynku pracy. Ma ona ujemne cechy dla pracow-
ników polegaj¹ce na niepewności jutra, wyra¿one cho-
cia¿by niemo¿ności¹ zaci¹gania kredytów czy stabilizacji 
swej sytuacji fi nansowej”. Jest te¿ świadectwem niechêci 
pracodawców do ponoszenia d³ugotrwa³ego kosztu za-
trudnienia, gdy pracownik przestaje byæ potrzebny oraz 
efektem ich niepewności jutra. Pracodawca „oczekuje, ¿e 
elastycznośæ, czy ciê¿ar elastyczności, mobilności wezm¹ 
na siebie pracownicy”. Ma³gorzata Starczewska-Krzysz-
toszek z Konfederacji Lewiatan wskazywa³a przede 
wszystkim na „niedopasowanie regulacyjne” i przepisy 
niekorzystne dla pracodawców. Przedsiêbiorcy godz¹ 
siê na regulacjê minimalnego wynagrodzenia, mówi³a, 
ale ¿¹dania jej podwy¿ki do 50 procent średniego wy-
nagrodzenia uzna³a za niemo¿liwe do przyjêcia. Wska-
za³a tak¿e na uci¹¿liwości dla ma³ych i średnich przed-
siêbiorstw wynikaj¹ce z konieczności wynagradzania 
pracownika „za czas choroby, nastêpnie wynagrodzenie 
za dni wolne od pracy, tj. urlopy, urlopy macierzyñskie, 
etc.”. W¹tpliwości dotycz¹ tak¿e godzin nadliczbowych: 
„Nie chodzi o to, by p³aciæ za godziny nadliczbowe, bo 
z tym fi rmy nie maj¹ problemu, ale to, ¿e s¹ one po prostu 
za wysokie i za bardzo obci¹¿aj¹”. Doktor £ukasz Sien-
kiewicz z SGH tak¿e mówi³ o pracodawcach, akcentuj¹c 
problem sprawności rynku pracy z ich punktu widzenia: 
„Ten popyt na pracê jest zatomizowany, oparty g³ów-
nie i w du¿ej mierze na przewagach niskokosztowych, 
w zwi¹zku z czym - co podkreśla wielu ekonomistów 
- jesteśmy zagro¿eni, czy wchodzimy ju¿ w zasadzie na 
ście¿kê pu³apki średniego dochodu i zwi¹zanych z tym 
konsekwencji negatywnych. Za jedn¹ z takich konse-
kwencji uzna³ „jednostronne przeniesienie ryzyka na 
drug¹ stronê tej relacji, czyli na samego pracownika”. 
Zauwa¿y³ tak¿e, ¿e korzystne, pod wzglêdem stopy za-
trudnienia czy stopy bezrobocia, przemiany zakoñczy³y 
siê w 2007 roku, by systematycznie siê pogarszaæ (za 
szczególnie niedobre uzna³ lata 2009-2013). Mecenas 
S³awomir W. Ciupa zwraca³ uwagê na ma³¹ aktywnośæ 
zawodow¹ spo³eczeñstwa, przywo³uj¹c problem „niedo-
pasowania uzyskanego wykszta³cenia do poszukiwanej 
i wykonywanej pracy zawodowej (zw³aszcza na starcie 
zawodowym, jak i przed zakoñczeniem kariery zawodo-
wej), a tak¿e brak wiêkszych mo¿liwości efektywnego 

³¹czenia ról ¿yciowych i zawodowych”. Odnosz¹c siê do 
sprawy umów śmieciowych omówi³ Raport NBP (bada-
nie ankietowe rynku pracy w 2014 roku) oraz opraco-
wanie PARP (Badanie Kapita³u Ludzkiego w 2015 roku), 
z których wynika, ¿e „zastosowanie umów śmieciowych 
na rynku pracy jest zró¿nicowane strukturalnie”. W du-
¿ym stopniu dotycz¹ wiêc podejmowania pierwszej pracy 
lub pracowników m³odych sta¿em zawodowym, nowo 
tworzonych miejsc pracy, określonych bran¿ (szczególnie 
budownictwo, us³ugi profesjonalne, hotelarskie i gastro-
nomiczne, handlowe, naprawy, czêściowo tak¿e prze-
mys³). Umowy śmieciowe s¹ obecnie sta³ym elementem 
rynku pracy, ich liczba, zakres i zastosowanie wykazuje 
dynamikê rosn¹c¹, ale tak¿e zró¿nicowan¹ ze wzglêdu 
na cele, rodzaj pracy i bran¿ê. Odgrywaj¹ najwiêksz¹ rolê 
zw³aszcza na pocz¹tku pracy zawodowej, a tak¿e w bran-
¿ach, które podlegaj¹ zjawisku sezonowości lub ograni-
czeniu pracy w czasie (projektu). Ich ca³kowita eliminacja 
z rynku pracy mo¿e oddzia³ywaæ nañ niekorzystnie. Z kolei 
prawne ich ograniczanie nie powinno koncentrowaæ siê 
tylko na regulacji ich maksymalnego czasu trwania, ale tak-
¿e uwzglêdniaæ dostêp i segmentacjê rynku pracy. (ISW)

05.03.2015 – nowy pocz¹tek dialogu 
spo³ecznego w Europie og³oszono w Brukseli podczas 
„konferencji wysokiego szczebla” z udzia³em przed-
stawicieli organizacji pracodawców i pracowników. 
Partnerzy spo³eczni i Komisja postanowili zbadaæ w ramach 
„nowego pocz¹tku”, jak dialog spo³eczny mo¿e po³¹czyæ 
ich skuteczniej zarówno na poziomie UE, jak i krajowym 
oraz jak powinien on byæ dodatkowo wspierany. Na spo-
tkanie przyby³o ponad 400 osób, które debatowa³y nad 
kszta³tem dialogu na kontynencie, który powoli wychodzi 
z g³êbokiego kryzysu gospodarczego, rzutuj¹cego nie 
tylko na kondycjê fi nansow¹ krajów cz³onkowskich, 
ale przede wszystkim generuj¹cego trudne skutki spo-
³eczne. Pomys³odawca organizacji konferencji, Valdis 
Dombrovskis, wiceprzewodnicz¹cy Komisji Europejskiej 
odpowiedzialny za sprawy wspólnej waluty i dialog spo-
³eczny (jeden z priorytetów obecnej Komisji Europejskiej), 
podkreśli³, ¿e Komisja jest zdeterminowana, by wzmocniæ 
konkurencyjnośæ i sprawiedliwośæ spo³eczn¹ gospodarki 
rynkowej. A to „nie mo¿e siê dokonaæ bez partnerów 
spo³ecznych”. W³aśnie oni mog¹ przyczyniæ siê do w³a-
ściwego wdro¿enia „europejskiego semestru”, rocznego 
cyklu koordynacji polityki gospodarczej miêdzy pañstwa-
mi cz³onkowskimi. Jednak wci¹¿ rysuj¹ siê du¿e ró¿nice 
miêdzy poszczególnymi krajami: „niektóre z nich odnoto-
wuj¹ ca³kiem niez³y wzrost, ale w wielu innych wci¹¿ jest 
bardzo daleko do poziomu zatrudnienia sprzed kryzysu. 
Jest wiêc jeszcze wiele do zrobienia, by wzmocniæ o¿y-
wienie gospodarcze oraz zabezpieczyæ zrównowa¿ony 
wzrost i szybsze tworzenie wartościowych miejsc pracy”. 
Jako element niezbêdny do wspierania spo³ecznej 
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gospodarki rynkowej Unii Europejskiej wymieni³ dia-
log spo³eczny. Do tego w¹tku nawi¹za³ Martin Schulz, 
przewodnicz¹cy Parlamentu Europejskiego, zauwa¿aj¹c, 
¿e po kryzysie „nie mo¿emy ju¿ myśleæ o gospodarce eu-
ropejskiej jako o sumie odrêbnych gospodarek krajowych, 
gdy¿ nasze gospodarki s¹ ze sob¹ ściśle powi¹zane. To, co 
dzieje siê w jednym kraju, ma wp³yw na inne kraje. Jako ¿e 
wyzwanie ma wymiar europejski, nasze rozwi¹zanie rów-
nie¿ musi byæ europejskie. St¹d jednoznaczny wniosek, 
¿e musimy lepiej koordynowaæ nasz¹ politykê gospo-
darcz¹. Je¿eli pragniemy mieæ w Europie spo³eczn¹ 
gospodarkê rynkow¹, potrzebujemy równie¿ dialogu 
spo³ecznego na szczeblu europejskim oraz musimy 
zaanga¿owaæ partnerów spo³ecznych w zarz¹dzanie 
gospodark¹ w wymiarze europejskim.” Podkreśli³ rolê 
Parlamentu Europejskiego w tym procesie: „PE jasno 
wyra¿a swe cele. Uwa¿amy, ¿e wszelkie reformy rynku 
pracy powinny opieraæ siê na wzmocnionej koordynacji 
dialogu spo³ecznego. Pragniemy równie¿, by partnerzy 
spo³eczni byli zaanga¿owani we wdra¿anie i monitoro-
wanie europejskiego semestru, strategii Europa 2020 
i procesu zarz¹dzania.” „Choæ polityka spo³eczna nale-
¿y przede wszystkim do zakresu kompetencji rz¹dów 
poszczególnych pañstw, uwa¿am, ¿e Unia Europejska 
mo¿e i musi odgrywaæ wa¿n¹ rolê w urzeczywistnianiu 
spo³ecznego wymiaru unii gospodarczej i walutowej oraz 
¿e partnerzy spo³eczni maj¹ w tym procesie do odegrania 
centraln¹ rolê. Unia Europejska musi pokazaæ, ¿e troszczy 
siê o swoich obywateli i po raz kolejny zrealizowaæ dan¹ 
obietnicê pokoju, dobrobytu i postêpu.” Marianne Thys-
sen, komisarz do spraw zatrudnienia i polityki spo³ecznej 
doda³a, ¿e „partnerzy spo³eczni, zarówno na poziomie 
europejskim, jak i narodowym, maj¹ do odegrania wa¿n¹ 
rolê w odpowiedzi na wyzwania, z którymi styka siê Unia 
Europejska”. 
Wskaza³a tak¿e na obecny w licznych gospodarkach pa-
radoks: „Wielu ludzi w Europie nie mo¿e znaleźæ pracy, 
choæ pracodawcy tak¿e maj¹ problem ze znalezieniem 
pracowników o odpowiednich kwalifi kacjach, st¹d wie-
le etatów pozostaje nieobsadzonych.” Reprezentanci 
organizacji pracodawców i zwi¹zków zawodowych byli 
zgodni co do przedstawionej diagnozy, choæ jak zwykle 
zwi¹zkowcy byli bardziej prospo³eczni. Sekretarz ge-
neralna Europejskiej Konfederacji Zwi¹zków Zawodo-
wych (ETUC), Francuzka Bernadette Segol podkreśla³a, 
¿e „piêæ lat kryzysu doprowadzi³o do sytuacji, w której 
25 mln ludzi nie ma pracy, rośnie nierównośæ i ubóstwo”. 
Proponowa³a, by w dialogu spo³ecznym przede wszyst-
kim wypracowaæ sposoby ści¹gniêcia do Europy takich 
inwestycji, które dadz¹ nowe miejsca pracy. Przewod-
nicz¹ca Konfederacji Europejskiego Biznesu, organizacji 
pracodawców, BUSINESSEUROPE, W³oszka Emma Mar-
cegaglia, za najwa¿niejsz¹ kwestiê uzna³a brak konku-
rencyjności: „Uwa¿amy, ¿e problem nie wynika z braku 
regulacji spo³ecznych, lecz z braku konkurencyjności. 

Europejski dialog spo³eczny powinien byæ u³atwieniem 
dla niezbêdnych reform. Zwi¹zki zawodowe powinny 
uznaæ, ¿e europejskie przedsiêbiorstwa napotykaj¹ na 
siln¹ konkurencjê światowej gospodarki i tylko poprawa 
naszej konkurencyjności pozwoli nam utrzymaæ model 
funkcjonowania spo³ecznego w Europie.” Bernadette 
Segol ripostowa³a: „Nie odrzucamy idei konkurencyjności, 
ale chcemy i konkurencyjności i spójnego rozwoju spo³ecz-
nego”. Dalsza dyskusja dotyczy³a przede wszystkim tego, 
jaki kierunek gospodarczy i spo³eczny powinna przyj¹æ 
UE. Mówiono te¿ o wzmocnieniu zaanga¿owania euro-
pejskich i krajowych partnerów spo³ecznych w koordyna-
cjê polityki gospodarczej oraz wspierania dialogu spo-
³ecznego i dotycz¹cego stosunków pracy na poziomie UE 
i w pañstwach cz³onkowskich. Przewodnicz¹cy Juncker 
podsumowuj¹c konferencjê zauwa¿y³, ¿e Komisja Euro-
pejska i partnerzy spo³eczni znów usiedli przy stole w ta-
kim samym duchu, jak 30 lat wcześniej (1985 rok) Jacqu-
es Delors ze zwi¹zkowcami i pracodawcami obradowa³ 
w Val Duchesse, kiedy w³¹czono partnerów spo³ecznych 
w proces ujednolicania rynku wewnêtrznego. Jean-
Claude Juncker obieca³, ¿e Komisja Europejska ju¿ w lipcu 
osi¹gnie „mistrzostwo w spo³ecznej gospodarce rynko-
wej”. Siebie określi³ jako cz³owieka dialogu spo³ecznego. 
W rocznej analizie wzrostu gospodarczego 2015 Komisja 
zobowi¹za³a siê do lepszego stowarzyszenia partnerów 
spo³ecznych w procesie europejskiego semestru, zarów-
no na poziomie europejskim i krajowym. Poza debat¹ 
ogóln¹ zorganizowano tak¿e sześæ warsztatów tema-
tycznych, które da³y okazjê, aby wyraziæ swoje obawy 
i nadzieje zwi¹zane z rozwojem partnerstwa spo³ecznego 
na poziomie krajowym i europejskim oraz udzia³u part-
nerów spo³ecznych w tworzeniu i wdra¿aniu europejskiej 
polityki. Dyskutowano tam nad „Popraw¹ zaanga¿owa-
nia partnerów spo³ecznych w semestrze europejskim”, 
„Wzmocnieniem stosunków przemys³owych oraz bu-
dowaniu potencja³u na szczeblu krajowym”, „Strategi¹ 
makroekonomiczna UE i konieczności¹ inwestowania 
we wzrost gospodarczy i zatrudnienie”, „Wykorzysta-
niem pe³nego potencja³u jednolitego rynku cyfrowe-
go”, „Dialogiem spo³ecznym i lepszym uregulowaniom 
prawnym”, „Umiejêtnościami, edukacj¹ i potrzebami 
szkoleniowymi w oczekiwaniu na zmiany środowiska 
pracy”. W pierwszym warsztacie polskich zwi¹zkowców 
reprezentowa³ Tadeusz Chwa³ka, przewodnicz¹cy Forum 
Zwi¹zków Zawodowych. Europejski semestr to procedu-
ra, podczas której koordynuje siê politykê gospodarcz¹ 
i bud¿etow¹ w UE. Jest elementem unijnego zarz¹dzania 
gospodarczego. Najwa¿niejsza czêśæ procedury przypa-
da na pierwszych 6 miesiêcy roku, st¹d nazwa „semestr”. 
Podczas europejskiego semestru pañstwa cz³onkowskie 
dopasowuj¹ swoj¹ politykê bud¿etow¹ i gospodarcz¹ do 
celów i zasad ustalonych na szczeblu UE. (ISW)
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09.03.2015 – odby³o siê spotkanie Mar-
ka Goliszewskiego, prezesa BCC z Ministrem Finansów 
Mateuszem Szczurkiem i g³ównym inspektorem Kontroli 
Skarbowej Jackiem Kapic¹. W trakcie spotkania zosta³a 
przedstawiona prezentacja ministerialnych projektów zmian 
w administracji podatkowej, kwestii dzia³añ wspieraj¹cych 
podatników oraz ochrony równej konkurencji. Dyskutowa-
no na temat nadu¿yæ podatkowych i kontroli. (Z¯)

10.03.2015 – w Warszawie odby³a siê kon-
ferencja pt. „Strategia Zarz¹dzania Talentami Wiedzy 
Kobiety 50 plus” zorganizowana przez Polsk¹ Izbê Handlu, 
wspó³fi nansowana ze środków Europejskiego Funduszu 
Spo³ecznego. Z przedstawionych w jej trakcie informacji 
wynika, ¿e na polskim rynku pracy mo¿na zaobserwowaæ 
tendencje do dezaktywizacji zawodowej osób w wieku 
średnim. Przeciêtny czas takiej dezaktywacji w naszym 
kraju wynosi 56 lat, podczas gdy w Unii Europejskiej 
61 lat. Problem ten jawi siê w kontekście wyd³u¿ania 
wieku emerytalnego do 67 lat i zrównanie go dla kobiet 
i mê¿czyzn. Jedn¹ z przyczyn niskiej aktywności zawo-
dowej Polaków w stosunkowo m³odym wieku jest fakt, 
i¿ w okresie transformacji systemowej, narzêdziem ogra-
niczania wzrostu bezrobocia sta³o siê wyciszanie aktyw-
ności osób w wieku przedemerytalnym. Szczególnie du¿¹ 
sk³onnośæ do wcześniejszych emerytur przejawiaj¹ osoby 
pracuj¹ce w handlu, m.in. ze wzglêdu na du¿e obci¹¿e-
nia fi zyczne, ale i niewielkie zarobki. Szczególnie odnosi 
siê to do kobiet o stosunkowo niskich kwalifi kacjach. 
Ich ewentualny powrót na rynek pracy jest niezwykle trudny. 
Maj¹ nisk¹ samoocenê, nie wierz¹ w skutecznośæ podej-
mowanych przez siebie aktywności, których celem mia³-
by byæ powrót na rynek pracy. Jako jedn¹ z metod zwiêk-
szania aktywności zawodowej osób w wieku 50 plus 
wskazano zarz¹dzanie wiekiem w przedsiêbiorstwach 
polegaj¹ce na integracji miêdzypokoleniowej, wzajem-
nym zrozumieniu siê i uczeniu. (AG)

16.03.2015 – w Ministerstwie Pracy i Polityki 
Spo³ecznej odby³a siê konferencja zatytu³owana „Urlo-
py dla rodziców – szanse i perspektywy”. Uczestniczyli 
w niej: przedstawiciele Ministerstwa Pracy, Kancelarii 
Prezydenta RP, Du¿ych Rodzin 3 plus, Matek Pierwszego 
Kwarta³u, eksperci instytutów badawczych, wy¿szych 
uczelni, partnerów spo³ecznych. Jak mówi³ na wstêpie 
Minister Pracy i Polityki Spo³ecznej W³adys³aw Kosiniak-
Kamysz, coraz wiêcej rodziców przebywa na urlopach 
rodzicielskich. To byæ mo¿e tak¿e one przyczyni³y siê do 
zwiêkszenia liczby urodzeñ Polaków w 2014 r. Doda³, 
¿e zmiany w przepisach o urlopach rodzicielskich to 
fundamentalna zmiana myślenia na ten temat. Po raz 
pierwszy bowiem wyd³u¿ono w Polsce urlopy macie-
rzyñskie, a dziś ma je d³u¿sze jedynie Szwecja. Rośnie te¿ 

liczba ojców na urlopach rodzicielskich. W styczniu 2015 r. 
skorzysta³o z nich 11,5 tys. ojców. Przypomnia³ o polityce 
w zakresie opieki nad ma³ymi dzieæmi, o p³aceniu przez 
bud¿et pañstwa sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne 
za matki opiekuj¹ce siê ma³ymi dzieæmi. Sekretarz Stanu 
w Kancelarii Prezydenta RP Irena Wóycicka mówi³a o ini-
cjatywie Kancelarii Prezydenta w zakresie opracowania 
przepisów o elastycznych warunkach zatrudnienia dla 
rodziców z dzieæmi. Stwierdzi³a, ¿e elastycznośæ zatrud-
nienia to, wed³ug badañ przeprowadzonych wśród ro-
dziców, podstawowy czynnik wp³ywaj¹cy na mo¿liwośæ 
godzenia ról zawodowych i rodzinnych. (AG)

18.03.2015 – w Pa³acu Prezydenckim od-
by³o siê spotkanie Prezydenta RP Bronis³awa Komorow-
skiego z przedstawicielami reprezentatywnych organi-
zacji pracodawców i pracobiorców. BCC reprezentowa³ 
Zbigniew ¯urek. W spotkaniu wzi¹³ udzia³ równie¿ Mini-
ster Pracy W³adys³aw Kosiniak-Kamysz. Tematem spo-
tkania by³a sytuacja dialogu spo³ecznego w Polsce. (Z¯)

20.03.2015 – Konferencja Dzieñ wyjścia 
z szarej strefy gospodarczej w 2015 r. w Centrum Pra-
sowym w Warszawie. Dla zilustrowania zjawiska szarej 
strefy w popularny sposób, zrozumia³y dla osób niezaj-
muj¹cych siê sprawami gospodarczymi Instytut Badañ 
nad Gospodark¹ Rynkow¹ og³osi³ 11 marca 2015 r. dniem 
wyjścia z szarej strefy. Gdyby symbolicznie skumulowaæ 
ca³oroczn¹ dzia³alnośæ w szarej strefi e, to okres ten trwa³-
by 70 dni, a wci¹gu pozosta³ych do koñca roku 295 dni 
wszelka dzia³alnośæ gospodarcza w Polsce by³aby ju¿ 
prowadzona w ofi cjalnej gospodarce. Oznacza to pro-
gnozê udzia³u szarej strefy w 2015 r. na poziomie 19,2% 
skorygowanego produktu krajowego brutto. Podczas 
konferencji przedstawiono raport: Szara strefa w polskiej 
gospodarce w 2015 r. (IBnGR Warszawa, marzec 2015. 
Autorzy: Krzysztof £apiñski, Marcin Peterlink, Bohdan 
Wy¿nikiewicz). Szacunki szarej strefy opracowanej przez 
GUS obejmuj¹ okres do 2012 r. St¹d te¿ szacunki dla lat 
2013-2014 oraz prognoza dla obecnego 2015 r. zosta³y 
dokonane przez ekspertów IBnGR. W latach 2009-2012 
udzia³ szarej strefy w tworzeniu PKB wyniós³ wed³ug 
GUS 12,6-14,5%. Najwiêkszy wp³yw na jej rozmiary mia³a 
nieewidencjonowana dzia³alnośæ prowadzona przez jed-
nostki zarejestrowane, czyli ta czêśæ szarej strefy, która 
polega na ukrywaniu dochodów przez legalnie funkcjo-
nuj¹ce fi rmy (3/4 szarej strefy). Szacunki IBnGR s¹ wy¿-
sze – w ujêciu instytutu w latach 2011-2014 udzia³ sza-
rej strefy w polskiej gospodarce wynosi³ średnio 20,1%. 
W 2012 r. zwiêkszy³ siê o 1,1% w zwi¹zku z Euro wzros³o 
zapotrzebowanie na te rodzaje us³ug, w których udzia³ 
szarej strefy jest wysoki: handel, us³ugi turystyczne, 
transport. W tym¿e roku wzrós³ tak¿e udzia³ szarej strefy 
w budownictwie – koñczy³o siê wiele inwestycji 
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infrastrukturalnych, wzros³o wiêc zapotrzebowanie na 
pracuj¹cych „na czarno”. W kolejnych dwóch latach na-
st¹pi³ powrót do korzystniejszego trendu udzia³u gospo-
darki „cienia” – jak siê tak¿e określa szar¹ strefê. IBnGR 
prognozuje, ¿e utrzyma siê on tak¿e w tym roku i udzia³ 
szarej strefy w PKB w 2015 r. wyniesie 19,2%. Jej struktura 
nie zmieni siê znacz¹co. G³ówn¹ czêśæ (ok. 60%) nadal 
bêd¹ stanowiæ ukrywane dochody legalnie dzia³aj¹cych 
przedsiêbiorstw oraz osób pracuj¹cych „na czarno”, 
do czego – zdaniem badaczy z instytutu – przyczynia siê 
restrykcyjny system fi nansowy obowi¹zuj¹cy w biznesie. 
Ok. 4% bêdzie przypadaæ na tzw. dzia³alności nielegalne, 
obejmowane od 2014 r. (zgodnie z zaleceniami UE) sza-
cunkami GUS, czyli prostytucjê i handel narkotykami oraz 
przemyt papierosów. Od zesz³ego roku owe „dzia³alności” 
podwy¿szaj¹ nam statystycznie PKB. 36% szarej strefy 
przypadnie na tzw. oszacowania IBnGR, czyli na tê czêśæ 
gospodarki nierejestrowanej, która nie jest obejmowana 
szacunkami GUS (np. szara strefa w du¿ych fi rmach). 
W rezultacie w ocenia IBnGR ca³kowita wartośæ szarej 
strefy w obecnym 2015 r. wyniesie 372 mld z³, w tym
14,4 mld z³ przypada na dochody z prostytucji, narko-
tyków i przemytu, co stanowi 0,8 PKB. IBnGR dowodzi, 
¿e gospodarka „cienia” w Polsce w kwotach absolutnych 
odznacza siê tendencj¹ wzrostow¹. Wzrost ten w latach 
2011-2014 naukowcy z Instytutu oszacowali na 24 mld z³, 
w obecnym 2015 r. wyniesie on ok. 10 mld z³. Akurat ten 
wzrost nie cieszy. (ID)

20-21.03.2015 – w Dobieszkowie 
k/£odzi odby³o siê spotkanie liderów i ekspertów stro-
ny rz¹dowej, organizacji pracodawców oraz zwi¹zków 
zawodowych na temat projektu ustawy o dialogu spo-
³ecznym. Uzgodniono jednolit¹ treśæ zapisów projektu 
a tak¿e przyjêto uzgodnienie dotycz¹ce dalszych prac 
w dialogu trójstronnym na temat kwestii zwi¹zanych 
z dotychczasowymi uprawnieniami Trójstronnej Komisji 
ds. Spo³eczno-Gospodarczych a wynikaj¹cych z innych 
ustaw, takich jak np. wysokośæ p³acy minimalnej czy wa-
loryzacja rent i emerytur. Wszystkie trzy strony wyrazi³y 
akceptacjê dla tytu³u ustaw: „O Radzie Dialogu Spo³ecz-
nego i innych instytucjach dialogu spo³ecznego”. Minister 
Pracy zadeklarowa³ podjêcie starañ o wprowadzenie pro-
jektu ustawy na szybk¹ ście¿kê legislacyjn¹, a partnerzy 
spo³eczni powrót do nowej Rady Dialogu Spo³ecznego. 
(AG)

24.03.2015 – odby³o siê seminarium 
„Dotacje unijne w perspektywie 2014-2020 w strategii 
przedsiêbiorstwa”. Podczas spotkania zapoznano cz³on-
ków BCC z zasadami korzystania ze środków z Unii Euro-
pejskiej, przyznanych na lata 2014-2020. (Z¯)

27.03.2015 –  w Ministerstwie Pracy i Polityki

Spo³ecznej mia³a miejsce inauguracja dzia³alności Rady 
Konsultacyjnej do spraw Realizacji Rz¹dowego Progra-
mu „Solidarnośæ pokoleñ. Dzia³ania dla zwiêkszenia ak-
tywności zawodowej osób w wieku 50+”. Akty powo-
³ania do Rady ekspertom organizacji pozarz¹dowych, 
partnerów spo³ecznych, środowisk naukowych wrêczy³ 
Minister Pracy W³adys³aw Kosiniak-Kamysz. Przewod-
nicz¹c¹ Rady jest dr Agnieszka Ch³oñ-Domiñczak zaś 
wiceprzewodnicz¹c¹ – Czes³awa Ostrowska, Krajowy 
Koordynator Rz¹dowego Programu „Solidarnośæ Poko-
leñ (...)”. Podczas inauguracyjnego spotkania omówio-
no zarz¹dzenie Ministra Pracy z dnia 16 grudnia 2014 r. 
w sprawie powo³ania Rady oraz projekt regulaminu jej 
funkcjonowania. Jak zaznaczy³ Minister Pracy, Polska 
uczyni³a ju¿ wiele w kwestii aktywizacji zawodowej osób 
starszych tak, ¿e dziś pracuje ju¿ 43% osób w wieku 50+. 
Wyprzedzamy na tym polu nawet pañstwa Europy Za-
chodniej, np. Luksemburg. Równocześnie jednak zauwa-
¿y³, ¿e nadal zbyt ma³o informacji na ten temat dociera 
do przestrzeni publicznej, jest za ma³o wiedzy na temat 
mo¿liwości aktywizacyjnych tej grupy wiekowej. (AG)

02.04.2015 – w Ministerstwie Pracy 
i Polityki Spo³ecznej odby³a siê konferencja pt. „Bon opie-
kuñczo- wychowawczy”, zorganizowana przez Ministra 
Pracy oraz Prezesa „Zwi¹zku Du¿ych Rodzin Trzy Plus”. 
Minister W³adys³aw Kosiniak-Kamysz wymieni³ dzia³ania 
Rz¹du na rzecz du¿ych rodzin: roczne, p³atne urlopy rodzi-
cielskie, planowane wprowadzenie rocznych zasi³ków ro-
dzicielskich dla wszystkich rodziców, tak¿e bezrobotnych, 
studentów, osób ubezpieczonych w KRUS i pracuj¹cych 
w oparciu o umowê o dzie³o, zwiêkszenie liczby ¿³ob-
ków - z 570 na koniec 2011 r. do ponad 2,3 tys. w 2015 r.,
wprowadzenie ustawy o Karcie Du¿ej Rodziny, ulgê po-
datkow¹ na dzieci, darmowy podrêcznik dla pierwszo-
klasistów. Mówi¹c o propozycji „Zwi¹zku Du¿ych Rodzin 
Trzy Plus” w sprawie wprowadzenia miesiêcznego, piêæ-
setz³otowego bonu opiekuñczo-wychowawczego dla 
rodziców dzieci w wieku 1-3 lata wyjaśni³, ¿e rz¹d jest 
zainteresowany tym projektem. Podkreśli³, ¿e bon jest 
wype³nieniem luki miêdzy p³atnym urlopem macierzyñ-
sko-rodzicielskim, a dop³atami do przedszkoli. (AG)

 09.04.2015 – Sejm uchwali³ nowe Prawo 
Restrukturyzacyjne, 300 stronicowy niezwykle wa¿ny 
dla przedsiêbiorstw akt prawny. Ma on realizowaæ tzw. 
politykê nowej szansy, czyli strategii gospodarczej pañ-
stwa ukierunkowanej na ochronê przedsiêbiorstw, miejsc 
pracy, kapita³u intelektualnego i know-how. Nowe prawo 
to efekt kilkuletnich wspólnych prac Ministra Sprawie-
dliwości i Ministra Gospodarki oraz grona ekspertów: 
sêdziów, syndyków, adwokatów, radców prawnych 
i ekonomistów. (…) Prawo restrukturyzacyjne zawiera trzy 
komponenty: obszern¹ nowelizacjê Prawa upad³ościowe-
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go i naprawczego, które ma siê staæ regulacj¹ dotycz¹c¹ 
wy³¹cznie procesów likwidacyjnych, now¹ ustawê Prawo 
restrukturyzacyjne oraz szereg przepisów dostosowuj¹-
cych – mówi³a pos³anka-sprawozdawczyni Ligia Krajew-
ska. Jak zaznaczy³a, badania wskazuj¹, ¿e w Polsce ma 
miejsce du¿a liczba upad³ości prowadz¹cych do likwidacji 
zak³adów pracy i stosunkowo ma³o procesów restruk-
turyzacyjnych, które pozwalaj¹ zachowaæ miejsca pracy 
i fi rmy, st¹d potrzeba zmiany prawa. Środowisko praw-
ników i ekonomistów podjê³o tê inicjatywê ze wzglêdu 
na nieskutecznośæ dotychczasowych regulacji jeśli chodzi 
o zapobieganie upad³ości fi rm. Tak np. w 2013 r. jedynie 
18,7% og³oszonych upad³ości stanowi³y tzw. upad³ości 
uk³adowe czyli daj¹ce szansê upad³ej fi rmie na podźwi-
gniêcie i dalsze funkcjonowanie, reszta – 82,3% to upa-
d³ości likwidacyjne. Ustawa wprowadza cztery rodzaje 
postêpowañ restrukturyzacyjnych, które mo¿na określiæ 
jako „ratunkowe”: o zatwierdzenie uk³adu (wierzycieli 
z zagro¿on¹ „padniêciem” fi rm¹), przyśpieszonego po-
stêpowania uk³adowego, postêpowania uk³adowego 
i postêpowania sanacyjnego. Podczas sejmowej debaty 
podkreślano, ¿e nowe prawo przewiduje znaczne ogra-
niczenie uprzywilejowania wierzycieli publiczno-praw-
nych poprzez zniesienie uprzywilejowania nale¿ności 
publiczno-prawnych, w tym nale¿ności podatkowych; 
wyj¹tkiem s¹ nale¿ności z tytu³u sk³adek na ubezpiecze-
nia spo³eczne za okres do trzech lat. Takie zmiany, które 
mo¿na nazwaæ rewolucyjnymi, od lat by³y oczekiwane 
przez wierzycieli, bêd¹cych przedsiêbiorcami – mówi³a 
pos. Zofi a Czernow – zaznaczaj¹c, ¿e w średnim i d³u¿-
szym czasie zmiany bêd¹ korzystne dla skarbu pañstwa, 
bo uratowanie przedsiêbiorstwa i jego wierzycieli za-
pewni wp³ywy podatkowe. Wskaza³a, ¿e ratuje siê tak¿e 
miejsca pracy, dziêki czemu nie trzeba wyp³acaæ pomocy 
spo³ecznej. W trakcie prac pos³owie wycofali wprowa-
dzone na wcześniejszym etapie poprawki, przewiduj¹ce, 
¿e postêpowania restrukturyzacyjne i upad³ościowe mie-
liby prowadziæ bardziej doświadczeni sêdziowie s¹dów 
okrêgowych. Obecnie wszystkie sprawy upad³ościowe 
i naprawcze rozpatruj¹ wydzia³y gospodarcze s¹dów re-
jonowych, czyli najni¿szej instancji. Resort sprawiedliwo-
ści argumentowa³ bowiem, ¿e nie ma pieniêdzy na takie 
rozwi¹zanie, by oznacza³o ono koniecznośæ utworzenia 
120-150 etatów sêdziów oraz 300-320 etatów urzêdni-
czych. Zdaniem resortu, dzisiaj przy wymogach ograni-
czania nadmiernego defi cytu na³o¿onych na Polskê przez 
UE nie ma mo¿liwości zwiêkszania nak³adów na ten cel. 
Kto ma zap³aciæ, bo ja pieniêdzy nie mam! Ludzie, nie mam 
pieniêdzy w bud¿ecie – przekonywa³ Wiceminister Spra-
wiedliwości Jerzy Kozdroñ. I to dramatyczne wyst¹pienie 
strony rz¹dowej, wbrew opinii sejmowej komisji sprawie-
dliwości i praw cz³owieka – przewa¿y³o podczas g³oso-
wania nad poprawkami. Ta decyzja, zdaniem ekspertów, 
mo¿e podwa¿yæ sens ca³ej reformy. Je¿eli te sprawy 
restrukturyzacyjne i upad³ościowe znajd¹ siê na najni¿-

szym szczeblu s¹downictwa (…) sukcesu byæ nie mo¿e – 
przekonywa³a podczas prac nad projektem ustawy sêdzia 
Ewa Malinowska, wiceprezes S¹du Okrêgowego w War-
szawie odpowiedzialna za pion gospodarczy. Jej zdaniem 
to s¹ sprawy dla fachowców z doświadczeniem, którzy 
maj¹ zarówno wiedzê z zakresu prawa upad³ościowego, 
jak i z ekonomii, podejmuj¹ bowiem decyzje dotycz¹ce 
ogromnego maj¹tku – o miliardowych masach upad³ości. 
Ustawa trafi ³a do senatu, efekt koñcowy dopiero przed 
nami. Wiêkszośæ przepisów ustawy ma wejśæ w ¿ycie od 
1.01.2016 r. (ID)

10.04.2015 – Najwy¿sza Izba Kontroli upu-
bliczni³a raport, w którym negatywnie ocenia realizacjê 
przez Stoczniê Gdañsk S.A. planu restrukturyzacji. Zosta³ 
on przygotowany przez ukraiñskiego inwestora – spó³kê 
ISD Polska, która w 2007 r. objê³a wiêkszościowy pakiet 
akcji stoczni – i zatwierdzony przez Komisjê Europejsk¹ 
w 2009 r. Mimo przekazania Stoczni Gdañsk przez Agen-
cjê Rozwoju Przemys³u pomocy publicznej w 2009 roku 
w wysokości 150 mln z³, w latach 2009-2013 Stocznia 
Gdañsk wykazywa³a znacz¹ce straty. £¹czna strata net-
to od 2009 r. przekroczy³a w roku 2013 poziom, który 
zagra¿a³ dalszej dzia³alności spó³ki – zaznaczy³a Izba. 
Jak wyjaśni³a, warunkiem udzielenia tej pomocy by³o 
utrzymanie bie¿¹cej produkcji stoczniowej i ochrona 
miejsc pracy w spó³ce, a tak¿e realizacja planu restruktu-
ryzacji. Podczas prowadzonej na wniosek ministra skarbu 
kontroli, obejmuj¹cej lata 2009-2013, NIK stwierdzi³a, 
¿e Stocznia Gdañsk nie realizowa³a zadañ przewidzia-
nych w przyjêtym planie restrukturyzacji. Spó³ka - jak 
podkreśli³a Izba - nie osi¹gnê³a zak³adanych nak³adów 
inwestycyjnych, a tak¿e planów dotycz¹cych przerobu 
stali na cele produkcji stoczniowej czy dostaw statków. 
Produkcja stoczniowa w latach 2009-2012 - wyra¿ona 
w tonach przerobionej stali - by³a realizowana przez 
Stoczniê Gdañsk na poziomie ni¿szym ni¿ za³o¿ony 
w planie restrukturyzacji – czytamy w raporcie. Z raportu 
wynika, ¿e stocznia nie wywi¹zywa³a siê te¿ ze zobowi¹-
zañ publiczno-prawnych np. wobec ZUS, mimo, ¿e sama 
w tym czasie udziela³a po¿yczek inwestorowi ukraiñskie-
mu oraz spó³kom z nim powi¹zanym (m.in. GSG Towers 
Sp. z o.o). Izba wskaza³a, ¿e spó³ka utrzyma³a natomiast 
w okresie restrukturyzacji zaplanowany poziom zatrud-
nienia. NIK skontrolowa³a te¿ spó³kê GSG Towers, pro-
dukuj¹c¹ na terenie stoczni wie¿e wiatrowe. GSG Towers 
Sp. z o.o. nie wykorzysta³a otrzymanych środków z fundu-
szy Unii Europejskiej na dofi nansowanie dwóch projektów 
zwi¹zanych z produkcj¹ wie¿ wiatrowych. Realizacja tych 
projektów wp³ynê³aby na rozwiniêcie przez spó³kê pro-
dukcji wie¿ wiatrowych i poprawi³aby jej sytuacjê fi nan-
sow¹, umo¿liwiaj¹c tym samym tak¿e sp³atê zaci¹gniê-
tych zobowi¹zañ wobec Stoczni Gdañsk. Z przekazanego
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dofi nansowania w wysokości ponad 19,5 mln z³, spó³ka 
wykorzysta³a jedynie nieco ponad 1,5 mln z³ (czyli ok. 
8%), zwracaj¹c niewykorzystane środki – stwierdzi³a 
Izba. Kontrola NIK zakoñczy³a siê przed zawarciem ra-
mowej umowy inwestycyjnej pomiêdzy Stoczni¹ Gdañsk, 
inwestorem ukraiñskim, GSG Towers Sp. z o.o. i ARP. 
Umowa ta – jak podkreśli³a Izba – ma zapobiec zwroto-
wi pomocy publicznej. Zawarcie umowy uratowa³o tym 
samym stoczniê przed upad³ości¹ – oceni³a Izba. Zbêd-
ne z punktu widzenia produkcji stoczni grunty – ocenia 
raport – zosta³y nabyte przez Pomorsk¹ Specjaln¹ Strefê 
Ekonomiczn¹ (PSSE), co umo¿liwi Stoczni Gdañsk sp³atê 
zobowi¹zañ publicznoprawnych, np. wobec ZUS. PSSE 
podejmuje obecnie dzia³ania zmierzaj¹ce do rewitalizacji 
terenów stoczniowych oraz rozwoju przemys³u stocznio-
wego. Rzecznik prasowy Grupy Stocznia Gdañsk w roz-
mowie z PAP informuje, ¿e na dziś dzia³alnośæ stoczni jest 
op³acalna. Mimo gigantycznych problemów zwi¹zanych 
z dramatyczn¹ dekoniunktur¹ na rynku przemys³u stocz-
niowego (…) przetrwaliśmy, wprowadziliśmy produkcjê 
wie¿ wiatrowych i konstrukcji stalowych, uruchomiliśmy 
nowe linie technologiczne, które dziś pracuj¹ i daj¹ stocz-
ni szanse. (www.wnp.pl – 10.04.15) (ID)

13.04.2015 – mia³o miejsce kolejne posie-
dzenie Gospodarczego Gabinetu Cieni Business Centre 
Club oraz ocena dzia³añ rz¹du w pierwszym kwartale 
br. Dzia³ania Premier Ewy Kopacz zosta³y ocenione na 
4 punkty. Jest to najwy¿sza ocena premiera w ponad 
trzyletniej historii funkcjonowania Gabinetu Cieni BCC. 
Najwy¿ej, równie¿ na 4 punkty w piêciopunktowej skali, 
oceniono wyniki dzia³añ rz¹du na polu fi nansów, przed-
siêbiorczości, prawa gospodarczego, rynku i prawa pracy 
oraz w infrastrukturze. (Z¯)

14.04.2015 – konferencja agencji Rand-
stad w Warszawie pt.: Rynek pracy: du¿e szanse czy du¿e 
obawy – dwoistośæ nastrojów pracowników. Przedsta-
wiono na niej wyniki najnowszej, 19 edycji kwartalnego 
sonda¿u Randstad – Monitor Rynku Pracy dotycz¹cego 
poczucia bezpieczeñstwa pracowników na rynku pracy, 
mobilności zawodowej, oczekiwañ i obaw. Okresowe 
badanie realizowane jest w 34 krajach świata, w tym – 
od 2010 r., w Polsce. Wyniki potwierdzaj¹ obserwowan¹ 
od pewnego czasu stabilizacjê na rynku pracy, a zarazem 
plasuj¹ Polskê w grupie krajów o trwale wysokim pozio-
mie dynamiki rynku pracy. Agnieszka Bulik, ekspertka 
z agencji Randstad informuje, ¿e coraz czêściej powo-
dem zmiany pracy wśród Polaków uczestnicz¹cych 
w naszych badaniach jest poszukiwanie lepszych wa-
runków zatrudnienia i podniesienia w³asnej pozycji za-
wodowej. Trwa³ej równowadze rynku pracy towarzyszy 
wysokie przekonanie o dostêpności ofert zatrudnienia. 
Wyniki sonda¿u wskazuj¹, ¿e obecnie ju¿ 72% bada-

nych stwierdza, ¿e w razie takiej konieczności znajdzie 
pracê porównywaln¹ do obecnej w okresie maksymalnie 
6 miesiêcy. W porównaniu z poprzednim kwarta³em jest 
to wzrost o 7 punktów proc. W tym obszarze Polacy 
okazuj¹ siê jednym z najbardziej optymistycznie nasta-
wionych narodów europejskich (średnia dla wszystkich 
krajów UE wynosi 64% dla porównywalnej pracy, 57% 
dla jakiejkolwiek). Z badañ wynika, ¿e nie mo¿na jednak 
mówiæ o jednoznacznie optymistycznym trendzie na ryn-
ku pracy. Nasuwa siê raczej pytanie: skoro jest tak dobrze, 
dlaczego jest tak źle? Ju¿ w kolejnym kwartale powiêk-
sza siê bowiem grupa osób, dla których obecna sytuacja 
wi¹¿e siê z poczuciem ryzyka utraty pracy. Udzia³ osób 
powa¿nie obawiaj¹cych siê utraty pracy zmala³ na rzecz 
umiarkowanie obawiaj¹cych siê, jednak ³¹cznie obecnie 
ju¿ 36% badanych ocenia, ¿e nie ma pewności, czy bê-
dzie mog³o utrzymaæ obecn¹ posadê przez najbli¿sze 
pó³rocze. W porównaniu do minionego kwarta³u odsetek 
ten wzrós³ o 3 punkty procentowe osi¹gaj¹c zarazem 
jeden z najwy¿szych poziomów we wszystkich 19 edy-
cjach badania. Gorsze wyniki zanotowano dot¹d tylko 
w okresie od 2 kwarta³u 2011 do 1 kwarta³u 2012. Najczê-
ściej obawy zg³aszaj¹ najm³odsi i najstarsi pracownicy 
– wskazuje Agnieszka Bulik. „Jednak nale¿y zauwa¿yæ, 
¿e nawet w grupie trzydziestolatków poziom obaw o mo¿-
liwośæ utraty miejsca pracy siêga 30% - dodaje ekspertka. 
£ukasz Komuda, ekspert Fundacji Inicjatyw Spo³eczno-
Ekonomicznych komentuj¹c wyniki ocenia, ¿e polski ry-
nek pracy by³ i pozostanie w przewidywalnej przysz³ości 
rynkiem pracodawców, czyli takim, na którym ci ostatni 
w relacji z zatrudnionymi maj¹ mocniejsz¹ kartê prze-
targow¹: Wynika to z ci¹gle relatywnie wysokiego bez-
robocia (w metodyce Eurostatu stopa wynosi w Polsce 
8%, a w Niemczech – 4,7%), s³abego uzwi¹zkowienia 
(ledwie 15% zatrudnionych Polaków nale¿y do zwi¹zków 
zawodowych, w Finlandii – 80%) i mikrej os³ony socjalnej 
w przypadku l¹dowania na bezrobociu, bo tylko kilkana-
ście procent polskich bezrobotnych ma prawo do zasi³ku 
dla bezrobotnych, który nie siêga nawet tysi¹ca z³otych 
i wyp³acany jest 6 lub 12 miesiêcy. Nic wiêc dziwnego, ¿e bo-
imy siê utraty pracy. Uzwi¹zkowienie siê specjalnie nie zmieni 
(w ostatnich latach tylko spada³o), a na bogatszy socjal nie 
mamy pieniêdzy ani spo³ecznego poparcia, wiêc poczucie 
bezpieczeñstwa osadza siê g³ównie na skali bezrobocia. 
Z badania przeprowadzonego w marcu br. przez CBOS oce-
ny sytuacji na rynku pracy i poczucia zagro¿enia bezrobo-
ciem wynikaj¹ podobne wnioski. Ponad jedna trzecia pracu-
j¹cych (35%) obawia siê utraty pracy, a 60% ocenia swoj¹ 
sytuacjê zawodow¹ jako mniej lub bardziej stabiln¹. Ponad 
dwie trzecie badanych (68%) wypowiada siê negatywnie 
o krajowym rynku pracy, w tym ponad jedna pi¹ta (22%) 
sytuacjê określa jako bardzo z³¹. Mimo tych wyników, obec-
nie – ocenia CBOS – prognozy Polaków dotycz¹ce rozwoju 
sytuacji na rynku pracy s¹ najlepsze od 2009 r., ale nadal 
daleko nam do optymizmu z czasów przedkryzysowych, 
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czyli z lat 2006-2008. (ID)

14.04.2015 – w siedzibie BCC odby³o siê 
seminarium „Jak zwiêkszyæ wynagrodzenie netto pra-
cowników bez ponoszenia dodatkowych nak³adów - ta-
jemnice podatkowej optymalizacji wynagrodzenia”. (Z¯)

15.04.2015 – w Collegium Civitas w War-
szawie odby³a siê konferencja naukowa pod patronatem 
Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej pt. „ Czy ju¿ tylko 
emigracja? Szanse ¿yciowe m³odych bezrobotnych w dzi-
siejszej Polsce. Diagnozy i rekomendacje.” Uczestnikami 
byli przedstawiciele świata nauki: socjologowie, politolo-
dzy, dzia³acze NGO, prawnicy, eksperci zwi¹zków zawodo-
wych. Poruszana tematyka dyskusji dotyczy³a: cywilnych 
form zatrudnienia Polaków i zwykle zwi¹zanego z tym 
braku sk³adek na ubezpieczenie emerytalne czy trudno-
ści w uzyskaniu kredytu na zakup mieszkania. Mówiono 
o rosn¹cej liczbie ofert pracy zaznaczaj¹c jednak ich nisk¹ 
jakośæ oraz o znacznie lepszych perspektywach zawodo-
wych za granic¹, o zapewnianej tam polskim pracownikom 
znacznie wiêkszej stabilizacji ¿yciowej, co przyśpiesza de-
cyzje o emigracji i to coraz czêściej na sta³e. Eksperci poru-
szali tak¿e problem zwi¹zany z konieczności¹ reformy na-
szego Kodeksu pracy, uprawnieñ zwi¹zków zawodowych 
oraz potrzebê powrotu do dialogu spo³ecznego nad trud-
nymi sprawami m³odego pokolenia Polaków, ale równie¿ 
osób starszych w kontekście rynku pracy. (AG)

16.04.2015 – w MPiPS odby³a siê wspólna  
z OPZZ i Konfederacj¹ Lewiatan konferencja prasowa  
pt.: Bezpieczeñstwo zatrudnienia i ochrona miejsc pracy. 
Przedstawiano sytuacjê na rynku pracy – w świetle no-
wych aktów prawnych, a pracodawcy bran¿ us³ugowych 
podpisali wspóln¹ deklaracjê, o której ni¿ej. Z wypowiedzi 
Ministra Pracy W³adys³awa Kosiniaka-Kamysza wynika, 
¿e w zesz³ym roku urzêdy pracy udzieli³y wsparcia 505 tys. 
osób bezrobotnych. W tym m.in. z nowych instrumen-
tów takich jak np. bony zatrudnieniowe i na zasiedlanie, 
refundacja sk³adek ZUS, granty na telepracê, świadczenia 
akwizycyjne oraz trójstronne umowy szkoleniowe, sko-
rzysta³o 19,6 tys. bezrobotnych, ponad 51 tys. otrzyma³o 
dotacje na start w³asnego biznesu, a 220 tys. odby³o sta¿ 
u pracodawców. Na wsparcie osób szukaj¹cych pracy za-
rezerwowaliśmy w tym roku 5,5 mld z³. To o blisko 0,5 mld
 wiêcej ni¿ w ubieg³ym roku. Dziêki nowemu wsparciu 
dla m³odych, rodziców, opiekunów i osób 50+ oraz o¿y-
wieniu gospodarczemu jest szansa, ¿e stopa bezrobocia 
w tym roku bêdzie jednocyfrowa – powiedzia³ Minister. 
Wiceminister Pracy Jacek Mêcina podkreśli³ natomiast, 
¿e pracodawcy w 2014 r. stworzyli ponad 610 tys. miejsc 
pracy, a dziêki ich aktywności inwestycyjnej w bie¿¹cym 
roku liczba ta mo¿e byæ jeszcze wy¿sza. Ponad po³owa 
utworzonych w zesz³ym roku miejsc pracy zosta³a ob-

sadzona przez osoby bezrobotne, a nowe instrumenty 
pomog³y i maj¹ pomagaæ lokowaæ ich na otwartym rynku 
pracy. D³ugookresowej stabilizacji polskiego rynku pracy 
bêdzie s³u¿yæ obowi¹zuj¹ca od 19.10.14 r. znowelizo-
wana ustawa Prawo zamówieñ publicznych (Pzp) oraz 
tak¿e znowelizowana ustawa o systemie ubezpieczeñ 
spo³ecznych wprowadzaj¹ca osk³adkowanie umów cy-
wilnoprawnych – wejdzie w ¿ycie od 1.01.16 r. Ustawa 
Pzp wprowadza zasadê waloryzacji kontraktów d³ugo-
terminowych i wymóg odejścia od kryterium najni¿szej 
ceny, co bêdzie korzystne przede wszystkim dla pra-
cowników – mówi³a na konferencji pos. Maria Janyska, 
która pracowa³a nad ustaw¹. Natomiast wprowadzenie 
obowi¹zkowych sk³adek od umów cywilnoprawnych 
zabezpiecza nie tylko interes pracowników, ale wp³ynie 
na zmniejszenie szarej strefy w zatrudnieniu czy wyeli-
minowanie praktyk szkodz¹cych uczciwej konkurencji 
– podkreśli³ Marek Kowalski, ekspert Konfederacji Le-
wiatan. Podczas spotkania pracodawcy bran¿ us³ugo-
wych (zrzeszeni w izbach i zwi¹zkach oraz niezrzesze-
ni) z³o¿yli deklaracjê precyzuj¹c¹ ich stanowisko wobec 
rynku pracy i sektora zamówieñ, a dotycz¹ca wype³nia-
nia zapisów wspomnianych wy¿ej regulacji prawnych. 
W celu w³aściwego respektowania intencji ustawodaw-
cy Pracodawcy Bran¿ Us³ugowych deklaruj¹ wspólne 
standardy, którymi kierowaæ siê bêd¹, świadcz¹c us³u-
gi zarówno w systemie zamówieñ publicznych, jak 
i w sektorze prywatnym. Deklaracja, któr¹ podpisa³o 31 
fi rm us³ugowych, ma charakter otwarty, mo¿na oczeki-
waæ, ¿e do³¹cz¹ inni. Wypracowanie wspólnych standar-
dów, którymi kierowaæ siê bêd¹ Pracodawcy to bardzo 
wa¿ny krok, aby w rzeczywisty sposób uzdrowiæ nie tylko 
rynek zamówieñ publicznych, ale tak¿e sektor prywatny. 
W zwi¹zku z tym niezwykle istotne bêdzie przestrzeganie 
katalogu dobrych praktyk oraz deklaracji, które pozwol¹ 
nie tylko ustabilizowaæ sytuacjê na rynku pracy w fi rmach 
us³ugowych, ale równie¿ doprowadziæ do zwiêkszenia 
poziomu zatrudnienia w oparciu o umowy o pracê oraz 
zapewniania pracownikom godziwych warunków wyna-
gradzania – oceni³ Jan Guz, przewodnicz¹cy OPZZ. (ID)

17.04.2015 –  Przedstawicielstwo Regio-
nalne Komisji Europejskiej w Polsce organizuje cykl debat 
dot. praw przys³uguj¹cych obywatelom Unii Europejskiej 
pod wspólnym tytu³em „Mam Prawo”. 17 kwietnia br. we 
Wroc³awiu odby³a siê pierwsza debata pn. „‚Imigrant’ 
czy obywatel – kim jesteśmy na unijnym rynku pracy?” 
organizowana przez Przedstawicielstwo Regionalne Ko-
misji Europejskiej w Polsce we wspó³pracy z Instytutem 
Spraw Publicznych oraz Uniwersytetem Ekonomicznym 
we Wroc³awiu. Celem wydarzenia by³o zainicjowanie 
debaty publicznej dot. mobilności wewn¹trz Unii Euro-
pejskiej, równości wszystkich obywateli pod wzglêdem 
dostêpu do edukacji, rynku pracy i swobody prowadzenia 
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dzia³alności gospodarczej na terytorium Unii Europejskiej. 
Debatê podzielono na dwie sesje plenarne. W pierwszej 
pn. „Co dalej z mobilności¹ w UE?” Komisarz El¿bieta 
Bieñkowska, Wiceminister Rados³aw Mleczko, Euro-
pos³anka Jutta Steinruck, Dyrektor Generalny ds. Pracy 
w Ministerstwie Spraw Spo³ecznych i Zatrudnienia Króle-
stwa Niderlandów Marcelis Boereboom oraz Magdalena 
Sweklej Z-ca Dyr. Departamentu Rynku Pracy w MPiPS 
zastanawiali siê m.in. nad barierami utrudniaj¹cymi ko-
rzystanie przez unijnych obywateli ze swobody prze-
p³ywu osób, jak równie¿ konsekwencjami migracji dla 
samych migruj¹cych obywateli i krajów przyjmuj¹cych. 
„W Europie widoczny jest kryzys 4 fi larów: swobodnego 
przep³ywu towarów, us³ug, kapita³ów i mobilności za-
wodowej. Mobilnośæ pracowników przynosi wymierne 
korzyści gospodarcze, przyczynia siê do rozwoju gospo-
darczego i do wy¿szego zatrudnienia. UE bêdzie wspieraæ 
mobilnośæ zawodow¹ chocia¿by przez program Europa 
2020 Mobilna m³odzie¿. Podstawow¹ wartości¹ UE jest 
500 - milionowy rynek”- mówi³a Komisarz Bieñkow-
ska. W drugiej sesji plenarnej pn. „Migrant czy ekspat? 
- szanse, zagro¿enia i realne skutki mobilności w UE” 
odby³a siê dyskusja dot. m.in. czynników wp³ywaj¹cych 
na wizerunek obywateli, pochodz¹cych z regionu Europy 
Środkowo-Wschodniej, podejmuj¹cych pracê na terenie 
UE oraz przeciwdzia³aniu stereotypizacji migracji z Polski 
w Wielkiej Brytanii, Niemczech czy Królestwie Niderlan-
dów, do której dochodzi nierzadko za spraw¹ retoryki 
populistycznych polityków w tych krajach. W dyskusji 
udzia³ wziêli eksperci do spraw migracji, rynku pracy, 
mobilności zawodowej oraz przedstawicieli organizacji 
pozarz¹dowych - Karolina Grot z ISP, dr Leszek Cybulski 
z Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroc³awiu, Marzena 
Cichoñ-Balcerowicz z Citizens UK oraz Hannie Mongard 
z Fairwork Foundation (Królestwo Niderlandów). W de-
bacie wziê³o udzia³ ponad 300 osób, które mog³y tak¿e 
skorzystaæ z warsztatów tematycznych skierowanych do 
konkretnych grup spo³ecznych i zawodowych dot. m.in.: 
programu Erasmus Plus, funduszy UE dla przedsiêbiorców, 
funkcjonowania na holenderskim rynku pracy oraz prze-
ciwdzia³ania handlowi ludźmi. Debatê mo¿na by³o śledziæ 
online na stronach internetowych organizatorów i partne-
rów, a tak¿e zadawaæ prelegentom pytania w czasie rze-
czywistym za pośrednictwem serwisu Twitter. (ASR)

22.04.2015 – na posiedzeniu Zarz¹du 
BCC – Lo¿y Kanclerskiej, poza sprawami bie¿¹cymi, 
jak miêdzy innymi prace nad now¹ ustaw¹ o dialogu 
spo³ecznym (w tej sprawi Zarz¹d BCC wystosowa³ list do 
Ministra Pracy W³adys³awa Kosiniaka-Kamysza), Kancle-
rze mówili o najbli¿szych planach pracy ló¿ regionalnych. 
Zastanawiano siê równie¿ nad ewentualnymi modyfi ka-
cjami koncepcji polityki wizerunkowej BCC. (Z¯)

22.04.2015 – w Sejmie odby³o siê pierwsze 
czytanie rz¹dowego projektu nowelizacji Kodeksu pracy. 
Minister Pracy W³adys³aw Kosiniak-Kamysz przedsta-
wiaj¹c projekt, który powsta³ w jego resorcie, podkreśli³, 
¿e zmiany s¹ dobre dla wszystkich pracowników – zmie-
rzaj¹ do ograniczenia nieuzasadnionego wykorzystywa-
nia umów na czas określony. Obecnie s¹ one zawierane 
na bardzo d³ugie okresy bez obiektywnego uzasadnienia 
i pozbawiaj¹ pracowników poczucia stabilizacji i bezpie-
czeñstwa. Podstaw¹ zatrudnienia powinny byæ umowy 
o pracê na czas nieokreślony – przekonywa³. Projekt 
przewiduje, by okres zatrudnienia na podstawie umowy 
o pracê na czas określony oraz ³¹czny okres zatrudnienia 
na podstawie umów o pracê na czas określony, zawiera-
nych miêdzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie 
móg³ byæ d³u¿szy ni¿ 33 miesi¹ce. Ponadto ³¹czna liczba 
tych umów nie bêdzie mog³a przekraczaæ trzech umów 
(obecnie cztery). Minister przypomnia³, ¿e przyjêty 
w projekcie okres 33 miesiêcy jest rozwi¹zaniem kom-
promisowym, gdy¿ zwi¹zki zawodowe postulowa³y, 
by okres ten wynosi³ 18 lub 24 miesi¹ce. Z kolei pracodaw-
cy, by by³o to maksymalnie 48 miesiêcy. Kolejna istotna 
zmiana odnosi siê do d³ugości okresów wypowiedzenia 
umów. Mia³by on byæ uzale¿niony od okresu zatrudnie-
nia u danego pracodawcy, analogicznie jak to ma miejsce 
w przypadku umów o pracê zawartych na nieokreślony. 
Zgodnie z propozycj¹ rz¹du, w przypadku zatrudnienia 
u danego pracodawcy przez okres krótszy ni¿ 6 mie-
siêcy okres wypowiedzenia mia³by wynieśæ 2 tygodnie. 
Jeśli sta¿ pracy bêdzie wynosi³ co najmniej pó³ roku, wów-
czas okres ten wyniesie 1 miesi¹c. Jednak, gdy pracownik 
zatrudniony jest u danego pracodawcy co najmniej 3 lata, 
to okres wypowiedzenia umowy ma wynosiæ 3 miesi¹ce. 
Do proponowanych rozwi¹zañ pozytywnie, choæ nie bez 
uwag, odnieśli siê przedstawiciele wszystkich klubów 
sejmowych. Klub PSL uwa¿a, ¿e zas³uguje on na uwagê 
– zadeklarowa³ pos. Józef Zych. Popieramy ten projekt 
i chcemy go doskonaliæ – mówi³ pos. Ryszard Zbrzyzny 
(SLD). Janusz Śniadek (PiS) zapowiedzia³, ¿e jego klub 
bêdzie g³osowa³ za przyjêciem rz¹dowego projektu, 
ale zaznaczy³, ¿e jest on namiastk¹ tego, co powinno 
zostaæ zrobione. Tomasz Szymañski (PO) przekonywa³, 
¿e projekt jest kwintesencj¹ dialogu ró¿nych środowisk, 
pocz¹tkiem wielkiej reformy prawa pracy w Polsce. 
Projekt, po pierwszym czytaniu, trafi ³ do sejmowej komi-
sji polityki spo³ecznej i rodziny. Na briefi ngu prasowym 
podczas VII Europejskiego Kongresu Gospodarczego 
w Katowicach Minister Pracy przekonywa³, ¿e zmiany 
w Kodeksie pracy dotycz¹ce umów terminowych ko-
rzystnie wp³yn¹ na polsk¹ gospodarkê i wzmocni¹ po-
zycjê polskich pracowników. Wyrazi³ nadziejê, ¿e usta-
wa bêdzie przyjêta – jak to uj¹³ – jeszcze w tym sezonie 
politycznym. (ID)
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23.04.2015 –  konferencja w Konfederacji 
Lewiatan pt.: Rodzinna recepta na sukces ukazuj¹ca rolê 
fi rm rodzinnych w polskiej gospodarce. Lewiatan bada 
systematycznie przedsiêbiorstwa mikro, ma³e i średnie 
(sektor MMŚP). Przy okazji 12 edycji badañ w zesz³ym 
roku zadano pytanie w³aścicielom i osobom zarz¹dza-
j¹cymi fi rmami, czy ich przedsiêbiorstwa s¹ fi rmami 
rodzinnymi. Nie wprowadzono defi nicji fi rmy rodzinnej 
pozostawiaj¹c decyzjê respondentom. Z ich deklaracji 
wynika, ¿e prawie 1/3 sektora MMŚP to fi rmy rodzinne 
(32,3%). Wśród mikroprzedsiêbiorstw, w których pracu-
j¹ co najmniej 2 osoby, ok. 1/3 to fi rmy rodzinne. Wiêcej, 
bo blisko 37% jest ich w gronie fi rm ma³ych, a wśród fi rm 
średnich ponad 27%. S¹ zatem dośæ silnie reprezento-
wane we wszystkich grupach, niezale¿nie od wielkości, 
w tym tak¿e w sektorze fi rm du¿ych, jest ich ok. 12-13%. 
A to wskazuje, ¿e stereotyp myślenia o fi rmie rodzinnej 
jako mikroprzedsiêbiorstwie, w którym pracuj¹ g³ównie 
cz³onkowie rodziny, dalece nie odpowiada rzeczywistości 
- mówi dr Ma³gorzata Starczewska-Krzysztoszek, g³ów-
na ekonomistka Konfederacji Lewiatan. Firmy rodzinne 
tworz¹ ponad 18% ca³ości PKB, a 1/4 PKB wytwarzanego 
przez sektor przedsiêbiorstw, z regu³y pracuj¹ w nich ich 
w³aściciele i cz³onkowie ich rodzin. W fi rmach rodzinnych 
pracuje 24% zatrudnionych w ca³ym sektorze przedsiê-
biorstw. Ponad 21% wszystkich wydatków na inwesty-
cje, to nak³ady fi rm rodzinnych. To kawa³ gospodarki. 
Z badania MMŚP wynika, ¿e najwiêksza czêśæ fi rm ro-
dzinnych funkcjonuje na rynku ju¿ ponad 20 lat - ponad 
37% (dzia³aj¹cych ponad 20 lat fi rm nierodzinnych jest 
25,5%). A to oznacza, ¿e czêśæ z nich powsta³a jeszcze 
przed 1989 r. i skutecznie dostosowa³a siê do gospodarki 
rynkowej. Ale w grupie tych ponad 20-latków jest tak-
¿e wiele fi rm za³o¿onych zaraz po transformacji. To ci, 
którzy pierwsi zauwa¿yli szanse i, jak widaæ, skutecznie 
z nich skorzystali. Efektem „wieku” fi rm rodzinnych mo¿e 
byæ struktura wykszta³cenia ich w³aścicieli - relatywnie 
wiêcej ni¿ wśród fi rm nierodzinnych jest tu osób z wy-
kszta³ceniem poni¿ej średniego. Jednocześnie jednak 
wiêcej jest tu osób z tytu³em naukowym (5,2%). Najwiê-
cej fi rm rodzinnych dzia³a w sektorze handlu hurtowego 
i detalicznego - 22,6%. Wiele fi rm rodzinnych (wiêcej 
ni¿ nierodzinnych) dzia³a tak¿e w przemyśle (18,6%). 
Wiêcej jest ich tak¿e wśród restauratorów i hotelarzy. 
Ale mniej w dzia³alności profesjonalnej, naukowej i tech-
nicznej. Dane te wskazuj¹, ¿e trzeba obaliæ kolejny ste-
reotyp - fi rmy rodzinne dzia³aj¹ nie tylko w us³ugach, 
ale tak¿e w przemyśle. Prawie 1/3 w³aścicieli fi rm rodzin-
nych to kobiety, podobnie jest w grupie fi rm nierodzin-
nych. Przedsiêbiorstwa rodzinne prowadz¹ takie same 
biznesy jak fi rmy nierodzinne. Zatem ich modele bizne-
sowe s¹, bo musz¹ byæ, podobne. Warto jednak zwróciæ 
uwagê na jedn¹ z ró¿nic - fi rmy rodzinne w wiêkszym 
stopniu ni¿ fi rmy nierodzinne buduj¹ swoj¹ pozycjê 

konkurencyjn¹ na rynku na jakości produktów i us³ug, 
a w mniejszym stopniu ni¿ fi rmy nierodzinne - na cenie. 
Model biznesowy oparty na jakości wskazuje na d³u¿sz¹ 
perspektywê dzia³ania, nie koncentrowanie siê na mi-
nimalizowaniu kosztów, ma sk³onnośæ (i zdolnośæ) do 
inwestycji, w tym inwestycji w innowacje – podkreślaj¹ 
autorzy badañ. Dla fi rm tego typu prawdziw¹ perspek-
tyw¹ jest perspektywa wiêcej ni¿ jednego pokolenia. 
Z tego wzglêdu s¹ stabilnymi p³atnikami podatków do-
chodowych (i wszelkich innych), stabilnymi pracodaw-
cami, stabilnymi partnerami w biznesie. Mo¿e s¹ nieco 
bardziej konserwatywne w zarz¹dzaniu, ale przed pol-
skimi fi rmami rodzinnymi sukcesje, wchodz¹ w nowy 
etap swojego dzia³ania. Potrzebuj¹ wymiany wiedzy i do-
świadczeñ miedzy sob¹, potrzebuj¹ wsparcia w budowa-
niu wizerunku zwi¹zanego z „rodzinności¹”, który bêdzie 
pozytywnie oddzia³ywa³ na budowanie przez nich marki. 
Dlatego pojawi³a siê inicjatywa utworzenia Rady Firm Ro-
dzinnych przy Lewiatanie. Ma ona nie tylko wskazywaæ 
Konfederacji obszary regulacyjne istotne dla zachowania 
rodzinnego charakteru przez fi rmy, ale ma tak¿e inte-
growaæ środowisko, pozwalaæ mu oddzia³ywaæ nie tylko 
lokalnie, wspieraæ przedsiêbiorczośæ m³odych. Wśród 
cz³onków-za³o¿ycieli rady jest 16 fi rm, w tym m.in. dr Ire-
na Eris, Solaris Bus&Coach, Nowy Styl, Ochnik i in. (ID)

27.04.2015 – odby³a siê w siedzibie BCC 
w Warszawie konferencja pn. „Dialog spo³eczny ostat-
nich lat widziany oczami jego uczestników – studium 
pokonania konfl iktu i kryzysu” Konferencjê otworzy³ 
i uczestników dyskusji przywita³ Zbigniew ̄ urek, Wicepre-
zes BCC. Na wstêpie gospodarz poprosi³ o wprowadzenie 
w tematykê konferencji Wiceministra Jacka Mêcinê, re-
prezentanta strony rz¹dowej jako osobê najlepiej zorien-
towan¹ w dziedzinie dialogu spo³ecznego w Polsce. Zasu-
gerowa³ jednocześnie przyjêcie tytu³u roboczego „Polski 
dialog spo³eczny- zagro¿enie i szansa”. Sekretarz Stanu 
w MPiPS Jacek Mêcina przypomnia³, ¿e Komisja Trój-
stronna powo³ana na pocz¹tku lat 90- tych koncentro-
wa³a siê na negocjacjach, bardzo wa¿nych negocjacjach, 
i to negocjacjach które koñczy³y siê na ogó³ sukcesem oso-
bowym Andrzeja B¹czkowskiego, który z wielk¹ determi-
nacj¹ wypracowywa³ porozumienia w sprawie wskaźni-
ków wzrostu wynagrodzeñ w sektorze przedsiêbiorstw 
w sferze bud¿etowej, p³acy minimalnej, waloryzacji. 
Koniec lat 90-tych przyniós³ pierwszy powa¿ny kryzys 
tej instytucji, powodów tego kryzysu by³o wiele. Obecna 
by³a tak¿e wtedy dośæ wyraźna rywalizacja miêdzy So-
lidarności¹ a OPZZ. Obecny by³ tak¿e g³os przedsiêbior-
ców prywatnych, którzy poszukiwali przestrzeni do tego, 
aby w³¹czyæ siê w prace Komisji Trójstronnej, a efektem 
by³o wypracowanie pewnego porozumienia na pocz¹tku 
nowego wieku. Ustawa o TK ds. spo³eczno-gospodar-
czych, która oprócz uregulowania na nowo pewnych me-
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Konferencja w BCC „Dialog spo³eczny ostatnich lat widziany oczami jego uczestników  – studium pokonania konfl iktu 
i kryzysu” w dniu 27 kwietnia 2015 r. 

chanizmów, tak¿e zdefi niowa³a po raz pierwszy pewn¹ 
reprezentatywnośæ. Najpierw wejście BCC, później FZZ 
da³o dzisiejszy sk³ad Komisji. Wiceminister Jacek Mêcina 
przypomnia³, ¿e na koniec 2011 roku, gdy przesta³ obo-
wi¹zywaæ pakiet antykryzysowy, mia³ przyjemnośæ zasia-
daæ w Komisji jako przewodnicz¹cy zespo³u prawa pracy. 
Rozmowy na temat elastycznego czasu pracy trwa³y 
blisko rok, albo nawet trochê wiêcej i nie przynios³y po-
rozumienia. W 2012 roku, gdy nastêpowa³o drugie ude-
rzenie fali kryzysu dośæ widoczne w polskiej gospodarce 
jako spowolnienie, widaæ by³o tak¿e zagro¿enie dla rynku 
pracy, rz¹d zdecydowa³ siê poprzeæ regulacjê zwi¹zan¹ 

z elastycznym czasem pracy. Te rozwi¹zania nie mia³y cha-
rakteru jednostronnego, to by³o od dawna na agendzie, 
jednak by³o tak, ¿e to rz¹d wobec braku tego uzgodnienia 
autonomicznego musia³ siê w³¹czyæ t³umacz¹c to intere-
sem publicznym, a wiêc kwestiami zwi¹zanymi z ochro-
n¹ rynku pracy jednocześnie dodaj¹c szereg elementów 
zabezpieczaj¹cych. Ówczesna decyzja zwi¹zków zawo-
dowych o zawieszeniu swoich prac w TK postawi³a rz¹d 
w dośæ trudnej sytuacji. Po pewnym czasie okaza³o siê, 
¿e ten powrót bêdzie niemo¿liwy w tej formule i rozpoczê-
³y siê prace autonomiczne partnerów spo³ecznych. Rz¹d 
oczywiście przygotowa³ tak¿e swoje zmiany. Na koniec 
2014 roku zakoñczy³y siê te prace autonomiczne, partne-
rzy spo³eczni, szefowie organizacji spo³ecznych spotkali 
siê z Ministrem Kosiniakiem-Kamyszem, przedstawiaj¹c 
mu propozycje autonomiczne. Ponad roczne negocjacje 
organizacji zwi¹zkowych, pracodawców doprowadzi³y 
do pewnych regulacji kompromisowych, powo³ano ze-
spó³ negocjacyjny. Wiceminister Mêcina wspomnia³ tak¿e, 
¿e Ustawa o Radzie Dialogu Spo³ecznego i WRDS k³adzie 

wiêkszy akcent na dialog autonomiczny, a to jest pewna 
wartośæ. Si³a pokoju spo³ecznego, si³a dialogu spo³eczne-
go drzemie w wiêkszej autonomii, ale tak¿e i w wiêkszych 
zobowi¹zaniach organizacji reprezentatywnych, wtedy 
tym mniej bêdzie konfl iktów, w które uwik³ana bêdzie 
w³adza publiczna.
Przedstawicielka Forum Zwi¹zków Zawodowych Anna 
Grabowska, poproszona przez prowadz¹cego obrady 
Zbigniewa ¯urka o wyjaśnienie zebranym, dlaczego nie-
spe³na dwa lata temu zwi¹zkowcy przerwali swój udzia³ 
w Komisji Trójstronnej podkreśli³a, ¿e ZZ nie zrezygno-
wa³y nigdy z dialogu trójstronnego, tylko go zawiesi³y. 

Nie mia³y ZZ nigdy nic do dialogu jako takiego, lecz bar-
dziej utraci³y zaufanie do takiego stylu dialogu, gdzie 
strona rz¹dowa sta³a siê jakby stron¹ dominuj¹c¹. 
By³ taki moment gdy ZZ dostrzeg³y, ¿e powsta³o wspólne 
stanowisko strony rz¹dowej i pracodawców bez ogl¹da-
nia siê na ich stanowisko. A. Grabowska przypomnia³a, 
¿e to by³ ten moment, w którym w³aściwie ju¿ zwi¹zki 
by³y bardzo blisko do zawieszenia, do takiego radykalne-
go protestu. A. Grabowska stwierdzi³a ponadto, ¿e jeśli 
uczestnicy dialogu spotkaj¹ siê w nowej formule, w Radzie
 Dialogu Spo³ecznego, to liczy na to, ¿e strony bêd¹ siê 
wzajemnie szanowa³y, ¿e bêd¹ s³ucha³y wzajemnie 
swoich racji. Wyrazi³a nadziejê, ¿e strony przyst¹pi¹ do 
przysz³ych rozmów tak¿e z kredytem wzajemnego za-
ufania.  A. Grabowska przytoczy³a tak¿e, ¿e mia³a okazjê 
obserwowaæ dialog w innych pañstwach europejskich, 
czy to bardziej po³udnia czy pó³nocy, gdzie ten dialog 
ró¿ni siê, ¿e w Wielkiej Brytanii jeszcze inaczej wygl¹da. 
Jak stwierdzi³a, wydaje siê, ¿e jesteśmy na takim etapie 
rozwoju, zaufania wzajemnego, zaufania spo³ecznego, 
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pewnej świadomości obywatelskiej, ¿e chyba jednak po-
dobnych regu³ potrzebujemy i potrzebujemy w zwi¹zku 
z tym tego dialogu spo³ecznego z tymi regulacjami 
w takim zakresie, w jakim on siê staje. Przypomnia³a 
tak¿e o za³o¿onym dwuletnim okresie monitorowania 
pracy nowej Rady i woli zmian dalszych wyra¿onej przez 
wszystkich uczestników dialogu. Wyrazi³a tak¿e zanie-
pokojenie zapisami art. 39 projektu ustawy odnośnie 
dysponowania środkami fi nansowymi biura Rady Dia-
logu, w imieniu FZZ. Zbigniew ¯urek, wiceprezes BCC 
wyt³umaczy³ zebranym, ¿e BCC nie opuści³o szeregów TK 
i nie zawiesi³o rozmów, poniewa¿ zawsze rozmowa jest 
lepsza od odchodzenia od dialogu. Gdyby pracodawcy 
wyszli, to by ten dialog siê rozsypa³. Takie by³o za³o¿enie 
BCC od pocz¹tku. Wyjście kolegów zwi¹zkowców z TK, 
ściślej mówi¹c zawieszenie i jego powody BCC trochê 
traktowa³o jako pretekst. Z. ¯urek przypomnia³, ¿e te po-
wody, który koledzy podawali to ustawa 67, czyli wyd³u-
¿enie wieku emerytalnego, wyd³u¿enie okresów rozlicze-
niowych, kodeks pracy. Wspomnia³, ¿e stó³, przy którym 
siedz¹ zebrani, który nie jest okr¹g³y, ale to stó³ porozu-
mienia. Przywo³a³ porozumienie z 13 marca 2009 roku 
w sprawie wyd³u¿enia okresów rozliczeniowych, pod-
kreślaj¹c, ze nic siê wtedy nie sta³o, nie by³o protestów, 
nie protestowali pracownicy. Z. ¯urek wyrazi³ nadziejê, 
¿e teraz po okresie takiego zawieszenia, trochê takiego 
„kulawienia”, wchodzimy na dobr¹ ście¿kê i na tej ście¿ce 
pozostaniemy. Zapowiedzi¹ wznowienia dobrego dialogu 
jest projekt projektu ustawy, która mo¿e zast¹piæ ustawê 
o TK czyli Ustawy o Radzie Dialogu Spo³ecznego. W tej 
sprawie prowadzone by³y rozmowy bez nag³aśniania. 
W ramach tych rozmów zapisano pewne pomys³y, do 
których obywatele pañstwa demokratycznego maj¹ pra-
wo. Powsta³ w efekcie dokument ekspercki, który wszed³ 
na ście¿kê legislacyjn¹, zosta³ powieszony publicznie 
w Internecie i w tej chwili tocz¹ siê konsultacje spo³ecz-
ne tego dokumentu. Wp³ywa ca³y szereg uwag, równie¿ 
krytycznych, trwa normalny proces tworzenia ustawy. 
Pewn¹ krytykê zg³osi³ NSZZ Solidarnośæ odnośnie pew-
nych zapisów fi nansowania. Z. ¯urek zaznaczy³, ¿e póki 
co nie nale¿y myliæ w Polsce dwóch pojêæ - dialogu spo-
³ecznego i dialogu obywatelskiego. To co zosta³o wypra-
cowane, Rada Dialogu Spo³ecznego mówi stricte o dia-
logu spo³ecznym, a nie o dialogu obywatelskim. Dialogu 
spo³ecznym rozumianym jako dyskusjê na temat najsze-
rzej rozumianych stosunków pracy pomiêdzy pracodaw-
cami, pracobiorcami i stron¹ rz¹dow¹, jednak przewiduje 
siê zapraszanie do dyskusji innych organizacji, co by³o ju¿ 
praktykowane w ramach TK. W dalszej dyskusji miêdzy 
innymi Piotr Fronczak z OFOP wyrazi³ nadziejê na ukszta³-
towanie siê szerszej formu³y dialogu spo³ecznego, obywa-
telskiego. Marian Osuch uczestnik obrad TK od pocz¹tku 
jej powstania, wspomnia³ o wzorcowej postaci dialogu 
jakim by³ Minister B¹czkowski. M. Osuch wyrazi³ zanie-
pokojenie sytuacj¹ hipotetyczn¹, kiedy w ³onie nowej 

Rady jakiś problem nie zostanie rozwi¹zany, czy istniej¹ 
mechanizmy zewnêtrzne dla pokonania sytuacji patowej. 
El¿bieta Bryndza z Wy¿szej Szko³y Finansów i Zarz¹dzania 
w Warszawie stwierdzi³a, ¿e projekt ustawy o Radzie jest 
odgrzewaniem nieświe¿ych kotletów, a dalsze prowa-
dzenie dialogu trójstronnego jest stricte upolitycznieniem 
dialogu spo³ecznego. (IZ)

27.04.2015 – w Kancelarii Prezydenta RP 
odby³o siê spotkanie konsultacyjne przedstawicieli zwi¹z-
ków zawodowych i Kancelarii Prezydenta RP dotycz¹ce 
zmian w systemie emerytalnym. Rozmowy dotyczy³y 
kwestii prawa do wcześniejszej emerytury, emerytur czê-
ściowych - w powi¹zaniu ze sta¿em pracy. Omawiano 
m.in. kwestie: zgodności proponowanych przez zwi¹zki 
zawodowe rozwi¹zañ z Konstytucj¹, w tym ró¿nico-
wania uprawnieñ emerytalnych ze wzglêdu na p³eæ czy 
wysokośæ uzbieranego kapita³u sk³adkowego, mo¿liwośæ 
podwy¿szenia najni¿szych świadczeñ, umo¿liwienie uzy-
skania wcześniejszego świadczenia emerytalnego np. po 
utracie zatrudnienia czy zmniejszeniu jego wymiaru. (AG)

27-28.04.2015 – w Warszawie odby³a 
siê V Ogólnopolska Konferencja Naukowa pn. „Polityka  
Konferencja by³a zorganizowana przez Katedrê Socjo-
logii i Polityki Spo³ecznej Uniwersytetu Ekonomicznego 
we Wroc³awiu, Polskie Towarzystwo Polityki Spo³ecznej, 
Fundacjê ICRA oraz dofi nansowana przez Ministerstwo 
Nauki  Szkolnictwa Wy¿szego. Doktor Irena Wóycicka, 
Minister ds. spo³ecznych w Kancelarii Prezydenta, przed-
stawi³a za³o¿enia i rekomendacje zawarte w Programie 
Polityki Rodzinnej Prezydenta RP. G³ównym celem pro-
gramu jest odnowa demografi czna, która przyczyni siê 
do trwa³ego wzrostu dzietności w Polsce. Chodzi przede 
wszystkim o usuwanie barier, tak by ci, którzy chc¹ mieæ 
du¿¹ rodzinê, mogli siê na to zdecydowaæ bez obaw. 
Program stawia na wzmocnienie fi nansowej i miesz-
kaniowej samodzielności rodzin, a tak¿e ma pomóc 
w godzeniu wychowywania dzieci z prac¹ zawodow¹. 
Czes³awa Ostrowska z MPiPS, odczyta³a list od Ministra 
W³adys³awa Kosiniaka–Kamysza, w którym przedsta-
wi³ dzia³ania podejmowane w ramach polityki rodzinnej 
w Polsce, w tym m.in. wyd³u¿one urlopy rodzicielskie, 
Kartê Du¿ej Rodziny, wsparcie dla opiekunów dzieci nie-
pe³nosprawnych, obni¿one koszty zwi¹zane z edukacj¹ 
dzieci, pomoc w opiece nad dzieæmi do lat 3, Program 
„Mieszkanie dla M³odych” i Program „Maluch”. Profesor 
Antoni Rajkiewicz, Honorowy Przewodnicz¹cy Komi-
tetu Nauk o Pracy i Polityce Spo³ecznej PAN, zauwa¿y³, 
¿e nale¿y k³aśæ nacisk na sprawy jakości czynnika ci¹g³o-
ści naszego ¿ycia, a nie na ilośæ. Pierwszego dnia, pod-
czas debaty panelowej dot. zmian w polityce rodzinnej 
w Polsce, prof. Irena E. Kotowska, Instytut Statystyki 
i Demografi i SGH, zauwa¿y³a, ¿e w dyskusjach o stra-
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tegiach rozwojowych podkreśla siê prorozwojowe zna-
czenie polityki spo³ecznej i to, ¿e polityka spo³eczna jest 
komponentem polityki rozwoju, a nie rozwi¹zywaniem 
spraw socjalnych; prof. Bo¿ena Balcerzak-Paradow-
ska, IPiSS, zwróci³a uwagê na pogarszaj¹c¹ siê sytuacjê 
m³odych na rynku pracy i przedstawi³a tezê, ¿e najbar-
dziej trwa³¹ cech¹ polskiej polityki rodzinnej jest brak 
trwa³ości rozwi¹zañ; zdaniem prof. Piotra B³êdowskie-
go, Instytut Gospodarstwa Spo³ecznego SGH, celem 
polityki rodzinnej jest wsparcie rodziny na wszystkich 
etapach jej rozwoju; dr Ewa Rumiñska-Zimny, Prezeska 
Miêdzynarodowego Forum Kobiet przy SGH, mówi³a, 
¿e by stworzyæ nowoczesn¹ politykê rodzinn¹ nale-
¿y podj¹æ wyzwanie zmian bardzo tradycyjnych pojêæ: 
„co to jest rodzina” i „jaka jest rola kobiet”; dr Cecylia 
Sadowska-Snarska, Uniwersytet w Bia³ymstoku, za-
uwa¿y³a, ¿e coraz czêściej powstaje problem opieki nad 
osobami zale¿nymi i starszymi; prof. Anna Organiściak–
Krzykowska, Uniwersytet Warmiñsko-Mazurski, uwa¿a, 
¿e istotne jest ustabilizowanie sytuacji osób m³odych na 
rynku pracy, gdy¿ to wp³ynie na podejmowanie decyzji 
o macierzyñstwie. W dalszej czêści odby³a siê Sesja 1: „Sy-
tuacja rodzin i g³ówne wyzwania w zakresie polityki ro-
dzinnej w Polsce” podczas której omówiono m. in. prze-
miany wspó³czesnej rodziny oraz politykê równości p³ci 
oraz Sesja 2: „Wybrane aspekty polityki rodzinnej w Pol-
sce na tle krajów europejskich” podczas której poruszo-
no m.in. zagadnienia zwi¹zane z opiek¹ nad dzieckiem 
do lat 3 i udzia³ ojców w opiece nad dzieæmi w Polsce
 i w wybranych krajach UE. Drugiego dnia odby³a siê Sesja 
3: „Polityka rodzinna w Polsce w kontekście wybranych 
aspektów- zmiany, uwarunkowania, perspektywy” pod-
czas której dyskutowano m.in. o Karcie Du¿ej Rodziny, 
prorodzinnych zmianach w systemie emerytalnym i po-
lityce wobec rodzin z osobami wymagaj¹cymi d³ugoter-
minowej opieki. (ASR)

28.04.2015 – Rada Ochrony Pracy zaape-
lowa³a do Sejmu o zdecydowane dzia³ania na rzecz po-
prawy warunków pracy. W swym apelu wydanym w cza-
sie uroczystego posiedzenia z okazji Miêdzynarodowego 
Dnia Pamiêci Ofi ar Wypadków przy Pracy i Chorób Zawo-
dowych Rada podkreśli³a, ¿e ochrona zdrowia i bezpie-
czeñstwo pracy w Polsce nale¿¹ do sfer wymagaj¹cych 
ci¹g³ego monitorowania i regulacji. Otwieraj¹c posiedze-
nie Wicemarsza³ek Sejmu Wanda Nowicka poda³a, ¿e co 
roku na ca³ym świecie dochodzi do 270 mln wypadków 
przy pracy. 350 tys. z nich to wypadki śmiertelne. To daje 
prawie tysi¹c wypadków przy pracy dziennie - powie-
dzia³a. Doda³a te¿, ¿e w Polsce w nastêpstwie wypadków 
przy pracy ginie rocznie oko³o 300 osób, a kolejne 600 
odnosi powa¿ne obra¿enia. Najwiêcej wypadków zdarza 
siê w budownictwie, górnictwie, transporcie i przetwór-
stwie przemys³owym. (por. www.wnp.pl z 28.04.15 r.) 

Leszek Zaj¹c, zastêpca G³ównego Inspektora Pracy, mó-
wi³ o nieprawid³owościach, które mog¹ byæ przyczyn¹ 
wypadków w pracy. Wed³ug niego na zachowania pra-
cowników wp³ywaj¹ nadgodziny, zaniedbania w zakresie 
szkoleñ czy badañ lekarskich. W budownictwie czêśæ pra-
cowników i pracodawców ignoruje zasady BHP, zw³asz-
cza przy pracach na rusztowaniach, a kierowcy pracuj¹ 
czêsto znacznie d³u¿ej, ni¿ zezwala Kodeks pracy. Andrzej 
D¹browski z Centralnego Instytutu Ochrony Pracy zwró-
ci³ uwagê na problemy dotycz¹ce ma³ych i średnich fi rm 
budowlanych i ocen ryzyka ich pracowników. K³opotliwa 
w tej bran¿y jest m.in. du¿a rotacja kadr i ucieczka tych 
najbardziej wykwalifi kowanych za granicê - wskaza³. 
Przewodnicz¹cy Zwi¹zku Zawodowego „Budowlani” 
Zbigniew Janowski przypomnia³, ¿e wypadki najczêściej 
dotycz¹ pracowników m³odych, o krótkim sta¿u, oraz 
starszych. Wezwa³ do budowy systemu podatkowego 
promuj¹cego pracodawców oferuj¹cych dobre warunki 
pracy, eliminuj¹cego szar¹ strefê i umowy cywilno-praw-
ne. Wed³ug GUS w 2014 r. w wypadkach przy pracy zo-
sta³o poszkodowanych 88,6 tys. osób, a w 2013 r. ponad 
88 tys. Pañstwowa Inspekcja Pracy zbada³a 2002 wypad-
ki, do których dosz³o w zesz³ym roku. Poszkodowanych 
w nich zosta³o 2349 pracowników, z tego 267 ponios³o 
śmieræ, a 768 dozna³o ciê¿kich obra¿eñ cia³a. Inspekcja 
przeprowadzi³a te¿ ponad 5 tys. kontroli na blisko 3 tys. 
budów. 1,6 tys. pracowników na skontrolowanych bu-
dowach nie mia³o kasków, a 693 pracowa³o bez os³on 
chroni¹cych przed upadkiem z wysokości. Brzmi to groź-
nie zw³aszcza dlatego, ¿e na 67% budów inspektorzy od-
notowali brak lub niew³aściwe balustrady ochronne. (ID)

28.04.2015 – Bilans Kapita³u Ludzkie-
go 2015. O zmianach na rynku pracy, pracodawcach 
i pracownikach. Cztery tomy z bogatymi materia³a-
mi źród³owymi otrzymywali uczestnicy konferencji 
„Obraz polskiego rynku pracy w wynikach 5. edycji badañ 
Bilansu Kapita³u Ludzkiego”. Spotkaniu, które odby³o siê 
28 kwietnia 2015 r. w Warszawie towarzyszy³ cykl debat 
specjalistycznych. Uczestnicz¹cy w otwarciu konferencji 
W³adys³aw Kosiniak-Kamysz, Minister Pracy i Polityki 
Spo³ecznej powiedzia³ m.in., ¿e w sferze gospodarczej 
Polska nie mo¿e konkurowaæ z innymi krajami tani¹ 
si³¹ robocz¹ i ¿e musi nast¹piæ wzrost wynagrodzeñ. 
„Nie bêdzie stabilnego i dobrego rozwoju kraju bez 
wzrostu wynagrodzeñ”- stwierdzi³ szef MPiPS. „Musi-
my konkurowaæ innowacyjności¹, staranności¹ wyko-
nania, precyzj¹ i dobrymi pomys³ami, a tego na pewno 
w Polsce nie brakuje” - podkreśli³ Minister. Doda³, ¿e pra-
cownicy w Polsce nie bêd¹ mieli dobrej pozycji na rynku, 
jeśli nie bêd¹ nieustannie podnosiæ swoich kwalifi kacji. 
Bo¿ena Lubliñska-Kasprzak, Prezes Polskiej Agencji 
Rozwoju Przedsiêbiorczości uzna³a, ¿e wyniki badania 
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wskazuj¹ wiele niepokoj¹cych zjawisk na rynku pracy. 
To m.in. fakt, ¿e 80% pracodawców zg³asza znaczne 
trudności w znalezieniu odpowiednich pracowników. 
Szefow¹ PARP martwi te¿ fakt, ¿e Polacy nie podnosz¹ 
swoich kompetencji. Z BKL wynika bowiem, ¿e 63% an-
kietowanych nie poszerza³o swojej wiedzy i umiejêtności. 
Prezentuj¹c wnioski z badañ profesor Jaros³aw Górniak 
z Uniwersytetu Jagielloñskiego, koordynator naukowy 
projektu BKL, poda³, ¿e w perspektywie ostatnich piê-
ciu lat w BKL widoczny jest wzrost grupy osób poszu-
kuj¹cych pracy powy¿ej 25 miesiêcy: z 27% do 34%. 
Jednocześnie z 24 do 19% zmniejszy³a siê grupa poszu-
kuj¹cych pracy krócej ni¿ trzy miesi¹ce. Odsetek bada-
nych bezrobotnych gotowych podj¹æ ka¿d¹ pracê wzrós³ 
zaś z 11% w 2010 do 18%. w 2014 r. „Rozwój sektora MiŚP 
w du¿ym stopniu zale¿y od zasobów ludzkich. Dlatego 
wa¿ne jest, by przedsiêbiorcy aktywnie wspó³tworzyli 
programy nauczania, m.in. poprzez wspó³pracê ze szko-
³ami zawodowymi i wy¿szymi” - powiedzia³a Wicemini-
ster Gospodarki Gra¿yna Henclewska. Jej zdaniem rol¹ 
administracji publicznej jest inicjowanie i wzmacnianie 
dialogu pracodawców z instytucjami edukacyjnymi, 
aby zwiêkszyæ udzia³ przedsiêbiorców w nauczaniu. 
Badanie Bilans Kapita³u Ludzkiego realizowane jest od 
2008 roku przez Polsk¹ Agencjê Rozwoju Przedsiêbior-
czości (PARP) we wspó³pracy z Uniwersytetem Jagielloñ-
skim. (AM)

30.04.2015  – w ramach projektu pn. 
„Utworzenie Centrum Badañ i Analiz”, Program Opera-
cyjny Kapita³ Ludzki, Poddzia³anie 5.5.2 Pracodawcy RP 
zorganizowali debatê pn. „Projektowane zmiany w ter-
minowych umowach o pracê – niezbêdna reforma czy 
nadmierne usztywnienie przepisów?”. „Pochylimy siê 
dzisiaj nad zmianami jakie s¹ planowane w prawie pracy, 
w zakresie czasu trwania umów terminowych, a dzi-
siejsza debata stanowi pierwsz¹ dyskusjê o problemach 
zwi¹zanych z tymi unormowaniami po przes³aniu pro-
jektu do Sejmu” - mówi³ Piotr Kamiñski, Wiceprezydent 
Pracodawców RP, otwieraj¹c debatê. Doda³, ¿e pracodaw-
cy maj¹ do zmian sceptyczny stosunek i ¿e jest to jedna 
z istotniejszych nowelizacji ostatnich kilkunastu lat, która 
zapowiada daleko id¹c¹ ingerencjê w swobodê zawiera-
nia umów czasowych. Doktor Monika G³adoch, Doradca 
Prezydenta Pracodawców RP ds. Prawa Pracy, omówi-

³a zmiany zaproponowane w projekcie w stosunku do 
obecnie obowi¹zuj¹cych przepisów. Zasadnicza zmiana 
polega na ograniczeniu liczby umów zawieranych na czas 
określony. Wg projektu czwarta umowa automatycznie 
ma staæ siê bezterminow¹. Okres wypowiedzenia umów 
terminowych ma byæ uzale¿niony od sta¿u pracy u dane-
go pracodawcy. Maksymalny czas trwania umów czaso-
wych nie bêdzie móg³ te¿ przekraczaæ 33 miesiêcy, choæ 
Pracodawcy s¹ zdania, ¿e trzyletni okres trwania umów 
na czas określony mo¿e okazaæ siê zbyt krótki i postulu-
j¹ wyd³u¿enie go do 48 miesiêcy, a okresu próbnego do 
pó³ roku. Najwiêcej w¹tpliwości interpretacyjnych wzbu-
dzaj¹ zapisy dotycz¹ce tzw. wy³¹czeñ, dziêki którym trzy-
letni okres bêdzie mo¿na w pewnych sytuacjach wyd³u¿yæ. 
Projekt mówi o „obiektywnych przyczynach” po stronie 
pracodawcy. Agnieszka Wo³oszyn, Zastêpca Dyrektora 
Departamentu Prawa Pracy MPiPS, zaznaczy³a, ¿e resort 
chcia³ ograniczyæ patologie zwi¹zane z nieuzasadnionym 
wykorzystywaniem umów na czas określony (najd³u¿sze 
z nich wed³ug PIP siêgaj¹ nawet 50 lat) i musia³ liczyæ 
siê z normami europejskimi przy tworzeniu przepisów. 
Anna Martuszewicz, Wicedyrektor Departamentu Praw-
nego w G³ównym Inspektoracie Pracy, podzieli³a siê swo-
imi w¹tpliwości co do precyzyjnego rozumienia zapisów 
dot. wy³¹czeñ. Rafa³ Fabisiak, Radca Prawny Volkswagen 
Poznañ, uwa¿a, ¿e zmiany s¹ potrzebne, choæ obawia 
siê mo¿liwych niejasności interpretacyjnych. Jolanta 
Lenczewska, Kierownik Wydzia³u Obs³ugi Pracodawcy 
w Orange Polska, zwróci³a uwagê, ¿e po uchwaleniu 
przepisów w projekcie zaproponowanym przez rz¹d 
mo¿e powstaæ problem przy wyliczaniu wysokości wy-
nagrodzeñ w przypadku, gdy pracownik zostanie zwol-
niony ze świadczenia pracy w okresie wypowiedzenia. 
Pawe³ Śmigielski, Dyrektor Wydzia³u Prawno-Interwen-
cyjnego OPZZ, uwa¿a, ¿e projekt dobrze godzi interesy 
wszystkich stron – i pracodawców i pracowników. Przyzna³, 
¿e tak¿e z niepokojem patrzy na niejednoznaczne zapi-
sy dotycz¹ce wy³¹czeñ. Wszyscy eksperci maj¹ nadziejê, 
¿e niejednoznaczne zapisy zostan¹ skorygowane pod-
czas prac legislacyjnych w parlamencie. Jak podkreśli³a 
dr G³adoch wnioski z debaty pos³u¿¹ ekspertom Pra-
codawców RP przy dalszych dyskusjach nad projektem 
w komisjach sejmowych. (ASR)

Debata zorganizowana przez Pracodawców RP „Projektowane zmiany w terminowych umowach o pracê 
– niezbêdna reforma czy nadmierne usztywnienie przepisów?” w dniu 30 kwietnia 2015 r. 
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 05.02   - w MPiPS odby³o siê kolejne spotkanie konsultacyjne 
w sprawie zmiany przepisów reguluj¹cych funkcjonowanie 
agencji pracy tymczasowej.

 09.02  -  w CPS „Dialog” odby³o siê z udzia³em Podse-
kretarz Stanu w MPiPS El¿biety Seredyn posiedzenie Zespo³u 
ds. Niepe³nosprawnych Osób Doros³ych.

 10.02   - w CPS „Dialog” odby³o siê z udzia³em Sekreta-
rza Stanu w MEN Tadeusza S³aweckiego i Podsekretarz Stanu 
w MPiPS El¿biety Seredyn posiedzenie Zespo³u ds. komplekso-
wego wsparcia rodzin z niepe³nosprawnymi dzieæmi. 

 10.02  - w Krajowej Izbie Gospodarczej w Warszawie, PARP 
zorganizowa³a bezp³atne seminarium informacyjne, które odby-
³o siê w ramach projektu „Kapita³ ludzki jako element wartości 
przedsiêbiorstwa”. By³o ono skierowane do w³aścicieli oraz pra-
cowników ma³ych, średnich i du¿ych fi rm. 

 11.02  - w siedzibie FZZ w Warszawie odby³o siê posiedze-
nie Zespo³u ds. Zagro¿eñ Psychospo³ecznych. Tematem wio-
d¹cym spotkania by³y zmiany w przepisach dot. badañ pro-
fi laktycznych pracowników, wchodz¹ce w ¿ycie od 1 kwietnia 
2015 r. oraz koniecznośæ wypracowania w tym temacie reko-
mendacji do Ministra Zdrowia. 

 16.02  - w Sali Kolumnowej Sejmu odby³o siê zorganizowa-
ne przez Towarzystwo Inicjatyw Twórczych „ê” i Sejm RP Ogól-
nopolskie Spotkanie Rad Seniorów. Tematem by³y wyniki badania 
„Zoom na rady seniorów. Diagnoza funkcjonowania”. 

 17.02  - w MPiPS odby³o siê spotkanie robocze partnerów 
spo³ecznych w sprawie odbywaj¹cego siê w dniach 23 – 25
lutego br. trójstronnego spotkania Miêdzynarodowego 
Biura Pracy w Genewie. Dyskusja na spotkaniu dotyczy³a 
interpretacji Konwencji MOP nr 87 w kontekście prawa do 

strajku, mo¿liwych scenariuszy dzia³añ i propozycji rozwi¹zañ. 
Uczestnikom spotkania przekazano dwutomow¹ publikacjê 
MPiPS „Konwencje i zalecenia MOP 1919 – 2012”. Zostanie 
ona równie¿ przekazana partnerom spo³ecznym do wykorzy-
stania w bie¿¹cej pracy.

 17.02 - w siedzibie BCC odby³o siê seminarium 
„Jak rekrutowaæ i gratyfi kowaæ pracowników oraz redukowaæ 
zatrudnienie bez naruszania przepisów o dyskryminacji i mob-
bingu”. Za³o¿eniem seminarium by³o zapoznanie cz³onków 
BCC z zagadnieniami zwi¹zanymi z problematyk¹ dyskrymi-
nacji i mobbingu w środowisku pracy oraz wskazaniem me-
tod zapobiegania i reagowania na dyskryminacjê i mobbing. 
Omówiono przyk³ady i praktyczne wskazówki dotycz¹ce tych 
zagadnieñ z uwzglêdnieniem aktualnych przepisów i najnow-
szego orzecznictwa. Uczestnicy poznali tak¿e konsekwencje 
prawne wyst¹pienia dyskryminacji i mobbingu w zak³adzie 
pracy oraz uzyskali praktyczne wskazówki dotycz¹ce odpie-
rania zarzutów w procesie s¹dowym.

 18.02 - w MPiPS, szefowie trzech centrali zwi¹zkowych 
oraz czterech organizacji pracodawców spotkali siê z Mini-
strem Pracy W³adys³awem Kosiniakiem-Kamyszem, z któ-
rym rozmawiali o rz¹dowym projekcie zmiany ustawy 
o dialogu spo³ecznym. Uzgodniono, ¿e powo³any zostanie 
zespó³ ekspertów, po jednym z ka¿dej organizacji zwi¹zko-
wej i pracodawców oraz strony rz¹dowej, który w najbli¿-
szych dniach bêdzie pracowa³ nad uzgodnieniem mo¿liwie 
spójnej wersji propozycji rz¹du i partnerów spo³ecznych.

 23.02  -  w siedzibie FZZ odby³o siê spotkanie ekspertów 
wskazanych przez organizacje partnerów spo³ecznych do dal-
szych prac z MPiPS nad projektem nowej ustawy o dialogu 
spo³ecznym. Eksperci zwi¹zków zawodowych i organizacji 
pracodawców przeanalizowali wspólnie projekt przedstawio-
ny przez resort pracy oraz odnieśli siê do swoich uwag, które 
skierowali w poprzednich dniach do ministerstwa.

D i a r i u s z 
KRAJOWY
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24.02  - w CPS „Dialog” odby³o siê spotkanie ekspertów 
zwi¹zków zawodowych i pracodawców oraz przedstawicieli 
ministerstwa pracy poświêcone przygotowaniu wspólnego 
projektu nowej ustawy o dialogu spo³ecznym. Eksperci anali-
zowali poszczególne zapisy projektu, strona zwi¹zkowa i pra-
codawców zaproponowa³y wspólnie szereg zmian do zapisów 
resortu. Ministerstwo zadeklarowa³o ich uwzglêdnienie, zazna-
czaj¹c jednocześnie, ¿e projekt by³ ju¿ konsultowany z minister-
stwem fi nansów oraz Rz¹dowym Centrum Legislacji.

 24.02  - w CPS „Dialog” odby³a siê konferencja „Równe 
szanse kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy?”.

 24.02  - w CPS „Dialog” odby³o siê posiedzenie Zespo³u 
Problemowego TK ds. ubezpieczeñ spo³ecznych.

 25.02  - w Golden Tulip Warsaw Centre Pracodawcy 
RP i Dziennik Gazeta Prawna zorganizowali konferencjê 
pn. „Wp³yw dialogu spo³ecznego na kszta³t polskiego prawa 
podatkowego”.

 25.02  - w MPiPS odby³o siê spotkanie Wiceministra 
Jacka Mêciny z przedstawicielami zwi¹zków zawodowych 
NSZZ „Solidarnośæ”, którego przedmiotem by³o omówienie 
problemów bran¿y energetycznej.

 25.02  - w MPiPS odby³o siê pierwsze spotkanie Zespo³u 
Doradczego do spraw Wdra¿ania Programu Operacyjnego 
Pomoc ¯ywnościowa 2014-2020, który jest organem pomoc-
niczym Ministra Pracy i Polityki Spo³ecznej. Program Operacyj-
ny Pomoc ¯ywnościowa 2014-2020 (PO P¯) stanowi krajow¹ 
implementacjê Europejskiego Funduszu Pomocy Najbardziej 
Potrzebuj¹cym. Program przewiduje fi nansowanie zakupu 
i dystrybucji ¿ywności wśród osób najbardziej potrzebuj¹cych 
oraz dzia³añ towarzysz¹cych oferowanych odbiorcom pomo-
cy ¿ywnościowej.

 27.02  - w MPiPS odby³o siê kolejne spotkanie eksperc-
kie dotycz¹ce zmian w ustawie o pracy tymczasowej. Celem 
spotkañ jest podniesienie standardów dzia³ania agencji pracy 
tymczasowej tak, by zatrudnia³y one pracowników na umo-
wy o pracê, posiada³y odpowiednie gwarancje fi nansowe 
zabezpieczaj¹ce ich dzia³alnośæ, nie przed³u¿a³y zatrudnienia 
tymczasowego nawet do kilku lat. Podczas wcześniejszego 
spotkania 26 lutego br., strona zwi¹zkowa zwróci³a uwagê 
na dodatkowy problem - ochronê pracownicy tymczasowej 
w ci¹¿y. Chodzi o ró¿nicê w ochronie prawnej miêdzy pra-
cownic¹ w ci¹¿y posiadaj¹c¹ umowê na czas określony, okres 
próbny lub czas wykonywana określonej pracy, a zatrudnion¹ 

przez agencjê pracy tymczasowej. W pierwszym wypadku jej 
umowa nie mo¿e zostaæ rozwi¹zana po up³ywie trzeciego miesi¹ca 
ci¹¿y do dnia porodu, w drugim – takiej ochrony brak. Ma to swoje 
konsekwencje jeśli chodzi o urlop macierzyñski. Takie rozwi¹zanie 
jest sprzeczne z art. 5 ust, 1 dyrektywy 104/2008/UE, który na-
kazuje zapewnienie kobietom w ci¹¿y i okresie macierzyñstwa 
odpowiedniej ochrony.

 02 i 05.03  - w CPS „Dialog” odby³y siê dwa kolejne 
spotkania eksperckie poświêcone pracom nad projektem no-
wej ustawy o dialogu spo³ecznym. Eksperci zwi¹zków zawo-
dowych i pracodawców omawiali ze stron¹ rz¹dow¹ zapisy 
projektu dot. m.in.: funkcjonowania zespo³ów bran¿owych, 
opiniowania strategii rz¹dowych i innych aktów prawnych 
z uwzglêdnieniem terminów, kompetencji Wojewódzkich Rad 
Dialogu Spo³ecznego, zasad uczestnictwa cz³onków Rady 
w jej posiedzeniach, organizacji Biura Rady Dialogu Spo³eczne-
go i zakresu jego zadañ.

 10.03  - w Warszawie, Polska Izba Handlu zorganizowa-
³a wspó³fi nansowan¹ ze środków Europejskiego Funduszu 
Spo³ecznego konferencjê pt. „Strategia Zarz¹dzania Talentami 
Wiedzy Kobiety 50 plus”. 

 11.03  - w CPS „Dialog” odby³o siê posiedzenie Zespo³u 
Problemowego ds. Prawa Pracy i Uk³adów Zbiorowych.

 12.03  - w CPS „Dialog” eksperci zwi¹zków zawodowych, 
organizacji pracodawców oraz strony rz¹dowej zakoñczyli 
prace nad projektem ustawy o zmianach w dialogu spo³ecz-
nym i jego instytucjach. W spotkaniu udzia³ wziêli równie¿ 
przedstawiciele resortu pracy odpowiedzialni za kwestie 
ubezpieczeñ spo³ecznych, świadczeñ socjalnych oraz wyna-
grodzeñ. 

 17.03  - w CPS „Dialog” odby³a siê zorganizowana przez CPS 
„Dialog” i OPZZ konferencja pt. „Efektywna polityka rodzinna – 
gwarantowane świadczenia czy selektywne wsparcie”.

 18.03  - zwi¹zki zawodowe z bran¿y oświatowej, zrzeszo-
ne w FZZ, spotka³y siê z Minister Edukacji Joann¹ Kluzik
-Rostkowsk¹. Rozmowy dotyczy³y m.in. wynagrodzeñ 
w szkolnictwie, kszta³cenia dzieci o specjalnych potrzebach 
edukacyjnych, reformy szkolnictwa zawodowego. Podjêty 
zosta³ równie¿ temat zasad ewentualnej wspó³pracy bran¿y 
światowej FZZ z resortem edukacji.

 18.03  - w Kancelarii Prezydenta RP odby³o siê spotka-
nie partnerów spo³ecznych oraz Ministra Pracy W³adys³awa 
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Kosiniaka-Kamysza. Tematyka dotyczy³a refomy dialogu spo-
³ecznego oraz stanu prac nad projektem ustawy w tym zakre-
sie. Prezydent RP Bronis³aw Komorowski podkreśli³ znaczenie 
pracy, jak¹ wykonali partnerzy spo³eczni przygotowuj¹c pro-
jekt ustawy o dialogu spo³ecznym, a tak¿e wspó³pracy w tym 
zakresie ze stron¹ rz¹dow¹. 

 18.03   - w MPiPS odby³a siê konferencja pt. „Czy zatru-
dnianie m³odych siê op³aca? Jak pozyskaæ, utrzymaæ i moty-
wowaæ m³odego pracownika?” zorganizowana przez Forum 
M³odych Lewiatan i Fundacjê Światowego Tygodnia Przed-
siêbiorczości. Wziêli w niej udzia³ przedstawiciele organizacji 
m³odych, pracodawców, przedsiêbiorcy oraz przedstawiciele 
resortu. Uczestnicy konferencji szukali odpowiedzi na pytania: 
Czy zatrudnianie m³odych siê op³aca? Co dobrego mog¹ wnieśæ 
do fi rmy m³odzi z „pokolenia Y”? Jak rekrutowaæ i motywowaæ 
m³odych pracowników i czego siê po nich spodziewaæ? 

 19.03  - w Warszawie, w Konfederacji Lewiatan odby³o 
siê śniadanie prasowe, którego celem by³a prezentacja wyni-
ków raportu przygotowanego przez Polskie Forum HR „Rynek 
agencji zatrudnienia w 2014 roku”. W czasie spotkania podsu
-mowano nie tylko wyniki bran¿y, ale równie¿ tocz¹ce siê od 
września rozmowy Partnerów Spo³ecznych d¹¿¹ce do wypra-
cowania rozwi¹zañ podnosz¹cych poziom standardów na 
rynku agencji zatrudnienia. 

 20-21.03  - w Dobieszkowie k/£odzi odby³o siê spotka-
nie liderów oraz ekspertów reprezentatywnych organizacji 
zwi¹zkowych i pracodawców oraz Ministra Pracy W³adys³awa 
Kosiniaka-Kamysza, Wiceministra Jacka Mêciny oraz przed-
stawicieli resortu pracy, którzy uzgodnili treśæ projektu ustawy 
o Radzie Dialogu Spo³ecznego i innych instytucjach dialogu 
spo³ecznego. 

 26.03  - w Warszawie, w siedzibie Zwi¹zku Rzemios³a 
Polskiego odby³o siê spotkanie robocze ekspertów ze strony 
zwi¹zków zawodowych oraz organizacji pracodawców dot. 
formatu raportu krajowego oraz wspólnych dzia³añ partne-
rów spo³ecznych w obszarze Ramowego planu dzia³ania na 
rzecz zatrudnienia m³odych. 

 27.03  - w MPiPS odby³o siê inauguracyjne posiedzenie 
Rady Konsultacyjnej do spraw Realizacji Rz¹dowego Progra-
mu „Solidarnośæ pokoleñ. Dzia³ania dla zwiêkszenia aktywno-
ści zawodowej osób w wieku 50+”.

 30.03  - w Pa³acu Prezydenckim odby³o siê spotkanie 
Minister Ireny Wóycickiej z przedstawicielami zwi¹zków za-

wodowych poświêcone zwi¹zkowemu projektowi zmian 
w systemie emerytalnym, który chodzi m.in. o propozycjê 
przyznania prawa do emerytury kobietom, które przepraco-
wa³y 35 lat i mê¿czyznom, który przepracowali 40 lat.

 30.03  - w Teatrze Wielkim w Warszawie odby³ siê 
II Kongres Uniwersytetów Trzeciego Wieku.

 30.03 - w Pa³acu Prezydenckim odby³a siê inauguracja 
obchodów 30-lecia Olimpiad Specjalnych. 

  01.04  - w CPS „Dialog” w Warszawie odby³o siê spotkanie 
przedstawicieli organizacji m³odzie¿owych z Wiceministrem 
Pracy i Polityki Spo³ecznej Jackiem Mêcin¹ w ramach oddolnej 
inicjatywy powo³ania Rady do spraw Gwarancji dla M³odzie¿y 
przy Radzie Rynku Pracy.

  02.04  - w zwi¹zku z pracami polskiego rz¹du nad Krajo-
wym Programem Reform 2015/2016 i realizacj¹ celów po-
stawionych w unijnej Strategii „Europa 2020” Ministerstwo 
Gospodarki zorganizowa³o spotkanie Zespo³u do spraw Stra-
tegii „Europa 2020”. Spotkaniu przewodniczy³a Podsekretarz 
Stanu w MG Gra¿yna Henclewska.

 02.04  - w MPiPS odby³o siê posiedzenie Rady Rynku 
Pracy. Jacek Mêcina, Sekretarz Stanu w MPiPS, przedstawi³ 
perspektywy polityki rynku pracy do 2020 r. oraz informacjê 
dot. planowanych zmian w Kodeksie pracy. Rada dyskuto-
wa³a równie¿ o pracach prowadzonych w MPiPS w zwi¹zku 
z uruchomieniem konkursu centralnego w ramach „Gwarancji 
dla m³odzie¿y” w 2015 r.

 02.04  - w MPiPS odby³a siê konferencja pt.: „Bon opie-
kuñczo-wychowawczy”, zorganizowana przez Ministra Pracy 
oraz Prezesa „Zwi¹zku Du¿ych Rodzin Trzy Plus”. Podczas konfe-
rencji Minister Pracy W³adys³aw Kosiniak-Kamysz mówi³ o dzia-
³aniach rz¹du na rzecz du¿ych rodzin. Wskaza³ m.in. na: roczne, 
p³atne urlopy rodzicielskie; planowane wprowadzenie rocznych 
zasi³ków rodzicielskich dla wszystkich rodziców, tak¿e bezrobot-
nych, studentów, osób ubezpieczonych w KRUS i pracuj¹cych 
w oparciu o umowê  o dzie³o; zwiêkszenie liczby ¿³obków; wpro-
wadzenie ustawy o Karcie Du¿ej Rodziny; ulgê podatkow¹ na 
dzieci; darmowy podrêcznik dla pierwszoklasistów. Mówi¹c 
o propozycji „Zwi¹zku Du¿ych Rodzin Trzy Plus” w sprawie wpro-
wadzenia miesiêcznego 500-z³otowego bonu opiekuñczo-wy-
chowawczego dla rodziców dzieci w wieku 1-3 lata wyjaśni³, 
¿e rz¹d jest zainteresowany tym projektem. Bon jest wype³nie-
niem luki miêdzy p³atnym urlopem macierzyñsko-rodzicielskim, 
a dop³atami do przedszkoli.
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 08.04  - w CPS „Dialog” odby³a siê wspólna konferen-
cja CPS „Dialog” oraz IPiSS pn. „Strefa euro a rynek pracy 
w Polsce” pierwsza z cyklu „Spo³eczne i gospodarcze konse-
kwencje wejścia Polski do strefy euro”.

 10.04  - w siedzibie Ministerstwa Środowiska odby³o 
siê spotkanie pe³nomocnika rz¹du ds. polityki klimatycznej 
ze zwi¹zkami zawodowymi skupionymi w Radzie Koordy-
nacyjnej IndustriALL Polska. Spotkanie zosta³o poświêcone 
sprawom polityki klimatycznej polskiego rz¹du w świetle 
polityki unijnej. Zwi¹zki zawodowe podjê³y równie¿ dysku-
sje na tematy przysz³ej wspó³pracy zwi¹zków zawodowych 
zrzeszonych w Radzie Koordynacyjnej IndustriALL Polska 
z Pe³nomocnikiem i z rz¹dem RP.

 14.04  - w siedzibie BCC odby³o siê seminarium „Jak zwiêk-
szyæ wynagrodzenie netto pracowników bez ponoszenia do-
datkowych nak³adów - tajemnice podatkowej optymalizacji 
wynagrodzenia”. Podczas seminarium przestawiono opty-
malne podatkowo i ubezpieczeniowo formy wynagradzania 
kadry zarz¹dzaj¹cej (wynagrodzenie cz³onka zarz¹du określo-
ne uchwa³¹; kontrakt mened¿erski; dzia³alnośæ gospodarcza; 
korzystne podatkowo instrumenty; transfer praw autorskich) 
oraz wskazano konsekwencje w zakresie PIT i ZUS zwi¹zane 
z implementacj¹ powy¿szych struktur wynagradzania oraz 
bie¿¹cego orzecznictwa s¹dów administracyjnych i interpre-
tacji organów podatkowych oraz ZUS.

 15.04  - w Warszawie, w Collegium Civitas odby³a siê 
konferencja naukowa pod patronatem MPiPS pt. „Czy ju¿ 
tylko emigracja? Szanse ¿yciowe m³odych bezrobotnych 
w dzisiejszej Polsce. Diagnozy i rekomendacje”.

 15.04  -  w CPS „Dialog” odby³o siê posiedzenie Zespo³u 
Problemowego ds. prawa pracy i uk³adów zbiorowych.

 16.04  - w siedzibie BCC, Collegium Mazovia Innowa-
cyjna Szko³a Wy¿sza w Siedlcach we wspó³pracy z BCC zor-
ganizowa³y seminarium poświêcone nowej wizji kszta³cenia 
w szkolnictwie wy¿szym. Podczas seminarium pn. „Przysz³ośæ 
szkolnictwa wy¿szego – trendy i niepewności” przedstawiono 
innowacyjny model kszta³cenia ideAGORA, omówiono trendy 
i niepewności kluczowe dla przysz³ości szkolnictwa wy¿szego 
i przeprowadzono warsztaty strategiczne na ten temat.

 16.04  - odby³a siê XI edycja Targów Pracy i Edukacji 
w Pu³awach, które adresowane s¹ do wszystkich osób po-
szukuj¹cych zatrudnienia, zastanawiaj¹cych siê nad zmian¹ 
dotychczasowej pracy, a tak¿e do m³odzie¿y stoj¹cej przed 
wyborem drogi zawodowej. 

  16.04  - w Centrum Prasowym Foksal odby³o siê spo-
tkanie inauguracyjne Koalicji na rzecz Polskich Innowacji (KPI). 
Podczas spotkania zosta³a przedstawiona misja KPI, której za-
³o¿ycielami s¹ m.in. Fundacja na rzecz Nauki Polskiej, Gdañski 
Park Naukowo-Technologiczny, Intel, Konfederacja Lewiatan, 
Narodowe Centrum Badañ i Rozwoju, PwC, Startup Poland 
czy Wardyñski i Wspólnicy. Koalicja ma dzia³aæ na rzecz stwo-
rzenia przyjaznych warunków dla rozwoju innowacji w Polsce, 
ma wypracowaæ szczegó³owe, proinnowacyjne rozwi¹zania 
na rzecz rozwoju sektora B+R w Polsce i zwiêkszenia innowa-
cyjności polskiej gospodarki.

 18.04  - odby³o siê pierwsze spotkanie Zespo³u opinio-
dawczo-doradczego do spraw kszta³cenia zawodowego przy 
Ministrze Edukacji Narodowej. Zespó³ zosta³ powo³any zarz¹-
dzeniem Ministra Edukacji Narodowej z 20 stycznia 2015 r. 
W jego sk³ad wchodz¹ przedstawiciele ministrów w³aściwych 
dla zawodów ujêtych w klasyfi kacji zawodów szkolnictwa 
zawodowego, przedstawiciele reprezentatywnych organiza-
cji pracodawców oraz najwiêkszych oświatowych zwi¹zków 
zawodowych. Idea tego Zespo³u powsta³a na posiedzeniu 
Komisji Trójstronnej. 

 20.04  - w Bia³ej Podlaskiej odby³a siê zorganizowana 
przez  Krajowy Ośrodek Wspierania Edukacji Zawodowej 
i Ustawicznej konferencja pn. „Mo¿liwości i korzyści wynikaj¹ce 
ze wspó³pracy pracodawców ze szko³ami zawodowymi - dziś 
i jutro” z udzia³em Wiceministra Edukacji Tadeusza S³aweckiego.

 23.04  - w Warszawie odby³a siê zorganizowana przez 
Polskie Towarzystwo Informatyczne i fi rmê Microsoft kon-
ferencja „Kszta³cenie Zawodowe – diagnoza, wyzwania, in-
spiracje. Technologia Informacyjna i Komunikacyjna drog¹ do 
sukcesu” podczas której swoje rekomendacje dla sektora edu-
kacji zaprezentowali przedstawiciele rz¹du, w³adz lokalnych, 
oświaty i biznesu.

  23-24.04  - w Warszawie, Instytut Badañ Edukacyjnych 
zorganizowa³ konferencjê pn. „Kwalifi kacje dla rynku pracy. 
Sektorowe ramy kwalifi kacji jako nowe narzêdzia zarz¹dzania 
kompetencjami”.

 23-24.04  - w Krakowie, w ICE KRAKÓW Con-
gress Centre odby³ siê III Europejski Kongres Mobilności 
Pracy, którego organizatorem by³o Stowarzyszenie Ini-
cjatywa Mobilności Pracy oraz Uniwersytet Ekonomiczny 
w Krakowie. Ambasadorem Kongresu by³ prof. Jerzy Hau-
sner oraz Wiceprzewodnicz¹ca Komisji ds. Zatrudnienia 
i Spraw Socjalnych PE Danuta Jaz³owiecka. To najwiêksze 
wydarzenie w Europie poświêcone delegowaniu pracow-
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ników i swobodzie świadczenia us³ug na rynku wewnêtrz-
nym zgromadzi³o przedsiêbiorców, polityków oraz przedsta
wicieli administracji i nauki.  Tematem przewodnim tegorocz-
nego III EKMP by³ konfl ikt fundamentalnych wartości Unii 
Europejskiej – swobody świadczenia us³ug oraz ochrony praw 
pracowniczych.

 27.04  - w siedzibie BCC odby³a siê konferencja pn. „Dialog 
spo³eczny ostatnich lat, widziany oczami jego uczestników. 
Studium pokonania konfl iktu i kryzysu”.

27.04  - w Kancelarii Prezydenta RP odby³o siê kolejne spo-
tkanie konsultacyjne przedstawicieli zwi¹zków zawodowych 
i Kancelarii Prezydenta RP dotycz¹ce zmian w  systemie eme-
rytalnym. Podczas spotkania omówiono m.in. kwestie: zgod-
ności proponowanych przez zwi¹zki zawodowe rozwi¹zañ 
z Konstytucj¹, mo¿liwośæ podwy¿szenia najni¿szych świad-
czeñ oraz umo¿liwienie uzyskania wcześniejszego świadczenia 
emerytalnego np. po utracie zatrudnienia czy zmniejszeniu jego 
wymiaru. Prace zespo³u bêd¹ kontynuowane.

 28.04  - w Warszawie, w PKiN odby³a siê miêdzynarodo-
wa konferencja pn. „Obraz polskiego rynku pracy w wynikach 
5 edycji badañ Bilans Kapita³u Ludzkiego. Wyzwania na dziś 
i jutro”. Konferencjê zorganizowa³a Polska Agencja Rozwoju 
Przedsiêbiorczości we wspó³pracy z Uniwersytetem Jagielloñ-
skim.

 28.04  - w Warszawie, w siedzibie Fundacji Centrum im. 
Bronis³awa Geremka wyk³adem „Dylematy wspó³czesnego 
obywatelstwa” zainaugurowano cykl spotkañ zatytu³owa-
nych „Obywatel, czyli kto?”.

 29.04  - odby³a siê zorganizowana przez Przedstawi-
cielstwo Komisji Europejskiej w Polsce i MSZ konferencja 
pn. „Jaka polityka Unii Europejskiej wobec s¹siadów?”.

 30.04  - w siedzibie Pracodawców RP odby³a siê w ramach 
projektu pn. „Utworzenie Centrum Badañ i Analiz”, Program 
Operacyjny Kapita³ Ludzki, Poddzia³anie 5.5.2 debata pn. 
„Projekwane zmiany w terminowych umowach o pracê – nie-
zbêdna reforma czy nadmierne usztywnienie przepisów?”.

EUROPEJSKI

 03-04.02  - w Brukseli odby³o siê seminarium 
pt. „A New Generation 4 A New Europe”. „M³odzi” przedsta-
wiciele zwi¹zków zawodowych, organizacji pracodawców 
i organizacji NGO byli uczestnikami seminarium poświêco-
nemu diagnozie aktualnej kondycji ludzi m³odych - g³ównie 
na rynku pracy - oraz oczekiwañ m³odzie¿y co do ich dalszej 
przysz³ości w Unii Europejskiej. 

 11-13.02  - w Wiedniu, Europejski Instytut Zwi¹zków 
Zawodowych (ETUI) we wspó³pracy z Austriack¹ Izb¹ Pracy 
i Austriack¹ Konfederacj¹ Zwi¹zków Zawodowych zorgani
-zowa³ warsztaty pt. „Radzenie sobie ze stresem dla skutecz-
nej komunikacji werbalnej przedstawicieli i przedstawicielek 
zwi¹zków zawodowych”. W warsztatach udzia³ wziêli przed-
stawiciele 11 krajów i 13 zwi¹zków zawodowych zrzeszonych 
w Europejskiej Konfederacji Zwi¹zków Zawodowych (ETUC). 

 18.02  - Miêdzynarodowa Konfederacja Zwi¹zków Zawo-
dowych (ITUC) og³osi³a 18 lutego 2015 r. Światowym Dniem 
Dzia³ania w Obronie Prawa do Strajku. 

 23-25.02  - w Genewie, MOP zorganizowa³ trójstronne 
spotkanie ekspertów w sprawie prawa do strajku w formule 
32 przedstawicieli rz¹dów, po 16 reprezentantów pracodaw-
ców i pracowników (Tripartite Meeting on the Freedom of As-
sociation and Protection of the Right to Organise Convention, 
1948 (No. 87) in relation to the right to strike and the modali-
ties and practices of strike action at national level).

 26.02  - w Brukseli odby³o siê 42. posiedzenie Sta³ego 
Komitetu ds. Zdrowia i Opieki Spo³ecznej (EPSU). Omawiano 
m.in. prace nad dyrektyw¹ w sprawie czasu pracy i uznania 
kwalifi kacji zawodowych oraz istotne z punktu widzenia 
opieki zdrowotnej zagadnienia z zakresu legislacji europej-
skiej. W zwi¹zku z badaniem DG SANCO nt. asystentów 
opieki zdrowotnej uczestnicy zg³aszali swoje obawy zwi¹zane 
z zagro¿eniem wyparcia pielêgniarek i po³o¿nych przez opie-
kunów medycznych, obni¿eniem wynagrodzeñ w środowisku 
zawodowym pielêgniarek.

 26-27.02  - w Brukseli odby³a siê konferencja zor-
ganizowana przez Europejskie Centrum Partycypacji Pra-
cowniczej (EWPCC), bêd¹ce czêści¹ ETUI, której celem 
by³o skupienie siê na praktykach zwi¹zanych z informo-
waniem i konsultowaniem pracowników i ich przedsta-
wicieli na poziomie lokalnych miejsc pracy w Europie.
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 26-27.02 - w Bratys³awie,  Konferencja Zwi¹zków 
Zawodowych Republiki S³owacji (KOZ SR) i Fundacja im. 
Friedricha Eberta zorganizowa³y kolejne spotkanie przed-
stawicieli organizacji zwi¹zkowych Grupy Wyszehradzkiej 
(Czechy, Polska, S³owacja, Wêgry). W trakcie obrad uczest-
nicy spotkania omówili priorytety, zadania i wyzwania ruchu 
zwi¹zkowego w przededniu zbli¿aj¹cego siê XIII Kongresu 
Europejskiej Konfederacji Zwi¹zków Zawodowych, który od-
bêdzie siê jesieni¹ w Pary¿u. 

 04-06.03  - w portugalskiej Sesimbrze odby³o siê zorga-
nizowane przez ETUI szkolenie przedstawicieli zwi¹zkowych 
wydzia³ów miêdzynarodowych zatytu³owane „What kind of 
trade union for what kind of Europe”. W trakcie szkolenia 
uczestnicy analizowali obecny stan zwi¹zkowości europej-
skiej, jej postrzeganie przez opiniê publiczn¹ i pozosta³ych 
partnerów oraz budowali modele wyjścia z kryzysu. 

 04-06.03 - w Brukseli odby³a siê zorganizowana przez 
ETUI konferencja pn. „Women, Health and Work”. Na konfe-
rencjê sk³ada³o siê 6 warsztatów opartych na wspólnej idei: 
dzielenie siê wiedz¹ i doświadczeniem w celu poprawy warun-
ków pracy i zdrowia kobiet oraz równości kobiet i mê¿czyzn.

 05.03  - w Brukseli odby³a siê konferencja pn. „A new 
start for Social Dialogue” podczas której szukano rozwi¹zañ 
i skutecznych dzia³añ zacieśniaj¹cych i pog³êbiaj¹cych dialog 
spo³eczny. Na konferencji spotkali siê przywódcy europej-
skich i krajowych organizacji pracowników i pracodawców, 
cz³onkowie Parlamentu Europejskiego oraz ³otewska prezy
-dencja Rady UE. Przewodnicz¹cy Komisji Europejskiej Jean 
Claude Juncker powiedzia³, ¿e Unia Europejska nie stawi 
czo³a dzisiejszemu kryzysowi i zwi¹zanym z nim wyzwaniom 
bez pe³nego w³¹czenia siê partnerów spo³ecznych. Sekretarz 
Generalna EKZZ - Bernadette Segol, podkreśli³a, i¿ dialog 
z partnerami jest warunkiem koniecznym do poszanowania 
zwi¹zków zawodowych.

 26-27.03  - w Warszawie na zaproszenie OPZZ, NSZZ 
„Solidarnośæ” i FZZ do Polski przyby³a delegacja Austriackiej 
Federacji Zwi¹zków Zawodowych ÖGB na czele z przewod-
nicz¹cym Erichem Foglarem, wiceprzewodnicz¹c¹ Renate 
Anderl oraz sekretarz ds. miêdzynarodowych Agnieszk¹ Broś. 
Podczas spotkañ omówiono m. in. sytuacjê panuj¹c¹ w dialo-
gu spo³ecznym w Austrii, obecn¹ pozycjê austriackich 
zwi¹zków zawodowych w  dialogu - autonomicznym, jak 
i ze stron¹ rz¹dow¹. Dyskutowano tak¿e o kwestii nierówno-
ści p³acowej kobiet i mê¿czyzn oraz rozwi¹zaniach dot. bez-
robocia m³odych.

 30.03-01.04 - w Nowym Jorku, w ramach projektu 
Organizacji Narodów Zjednoczonych „Achieving sustainable 
development through employment creation and decent work 
for all” odby³a siê konferencja Rady Ekonomiczno-Spo³ecznej. 
Podczas panelu 30 marca, powadzonego przez przedstawi-
ciela MOP z udzia³em przedstawicieli rz¹du Polski, Niemiec,  
Francji oraz przedstawiciela organizacji pozarz¹dowej Kenii, 
dyskutowano o szansach, mo¿liwościach oraz wyzwaniach 
w zakresie zatrudniania m³odych osób. 31 marca, w panelu 
ministerialnym poświêconym doświadczeniom krajowym 
w osi¹ganiu celu godnej pracy dla wszystkich udzia³ wziêli: 
Podsekretarz Stanu w MPiPS Rados³awa Mleczko; Marianne 
Thyssen - Komisarz Europejski ds. Zatrudnienia, Spraw Spo-
³ecznych, Umiejêtności i Mobilności Pracowniczej; Guy Ryder 
- Dyrektor Generalny MOP; Minister Zatrudnienia Kolumbii; 
Minister ds. Si³y Roboczej Indonezji; Minister ds. Rozwoju Go-
spodarczego Republiki Po³udniowej Afryki.  Podczas panelu 
„Making Dignity and Prosperity the Norm” przedstawiciele 
MOP, Kolumbii, Polski, organizacji pracodawców i zwi¹zków 
zawodowych dyskutowali jak osi¹gn¹æ stabilnośæ polityczn¹ 
i spójnośæ spo³eczn¹. Wiceminister Rados³aw Mleczko wska-
za³ jak miêdzynarodowe normy poprawiaj¹ce standardy pra-
cy, w tym fundamentalne konwencje MOP, przyczyniaj¹ siê do 
korzyści spo³ecznych i gospodarczych.

 15.04 - w Pary¿u odby³a siê prezentacja wspó³tworzo-
nej przez ETUC nowej biblii Zdrowia i Bezpieczeñstwa Pracy 
„Les risques du travail. Pour ne pas perdre sa vie à la gagner” 
(Work-related risks. So as not to lose your life while earning 
your living).

 20.04   - Światowy Dzieñ Bezpieczeñstwa i Ochrony 
Zdrowia w Pracy (World Day for Safety and Health at Work) 
organizowany przez MOP,  w tym roku pod has³em „Do³¹cz do 
budowania kultury profi laktyki w BHP”.

 28.04 - tegoroczny Miêdzynarodowy Dzieñ Pamiêci Ofi ar 
Wypadków przy Pracy i Chorób Zawodowych, organizowany 
przez ETUC, poświêcony by³ wyeliminowaniu nara¿enia na 
substancje niebezpieczne w miejscu pracy. Zdaniem Konfede-
racji temat ten umo¿liwia zwi¹zkom zawodowym zwrócenie 
uwagi na zagro¿enia zwi¹zane z chemikaliami, azbestem, 
wirusem Ebola i nara¿eniem na inne czynniki biologiczne mo-
g¹ce stanowiæ zagro¿enie. 
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01.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Mini-
stra Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia 29 stycznia 2015 r. 
w sprawie dofi nansowania kosztów szkolenia pracow-
ników objêtych szczególnymi rozwi¹zaniami na rzecz 
ochrony miejsc pracy (Dz.U. 2015 poz. 168).

01.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Mini-
stra Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia 29 stycznia 2015 r. 
w sprawie przyznawania świadczeñ na rzecz ochrony 
miejsc pracy (Dz.U. 2015 poz. 167).

01.02 – wesz³a w ¿ycie Ustawa z dnia 19 grudnia 
2014 r. o zmianie ustawy o szczególnych rozwi¹zaniach 
zwi¹zanych z ochron¹ miejsc pracy (Dz.U. 2015 poz. 150).

04.02  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 
15 stycznia 2015 r. o zmianie ustawy o zasadach fi nanso-
wania nauki oraz niektórych innych ustaw.

04.02 – wesz³a w ¿ycie Ustawa z dnia 22 stycz-
nia 2015 r. o zmianie ustawy o funkcjonowaniu górnictwa 
wêgla kamiennego w latach 2008–2015 oraz niektórych 
innych ustaw (Dz.U. 2015 poz. 143).

06.02  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 
15 stycznia 2015 r. o zmianie ustawy o organizmach gene-
tycznie zmodyfi kowanych oraz niektórych innych ustaw.

07.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Edukacji Narodowej z dnia 16 stycznia 2015 r. zmienia-
j¹ce rozporz¹dzenie w sprawie podstawy programowej 
kszta³cenia w zawodach (Dz.U. 2015 poz. 130).

09.02 - w Dzienniku Ustaw opublikowano 
Obwieszczenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej 
z dnia 2 lutego 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tekstu 
ustawy o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pra-
cownikami stosunków pracy z przyczyn niedotycz¹cych 
pracowników (Dz.U. 2015 poz. 192).

10.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Nauki i Szkolnictwa Wy¿szego z dnia 6 lutego 2015 r. 
w sprawie sposobu podzia³u i trybu przekazywania dotacji 
na fi nansowanie zadañ zwi¹zanych z kszta³ceniem uczest-
ników stacjonarnych studiów doktoranckich prowadzo-
nych w uczelniach niepublicznych (Dz.U. 2015 poz. 193).

12.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Rady 
Ministrów z dnia 10 lutego 2015 r. zmieniaj¹ce rozpo-
rz¹dzenie w sprawie ustanowienia Pe³nomocnika Rz¹du 
do spraw restrukturyzacji górnictwa wêgla kamiennego 
(Dz.U. 2015 poz. 207).

20.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Zdrowia z dnia 28 stycznia 2015 r. zmieniaj¹ce rozporz¹-
dzenie w sprawie obowi¹zkowych szczepieñ ochronnych 
(Dz.U. 2015 poz. 182).

24.02 – og³oszono w Dzienniku Ustaw Ustawê 
z dnia 15 stycznia 2015 r. o zmianie ustawy o zasadach 
fi nansowania nauki oraz niektórych innych ustaw, która 
wejdzie w ¿ycie 25 maja 2015 r. (Dz.U. 2015 poz. 249).

25.02  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 
15 stycznia 2015 r. o przekszta³caniu jednoosobowych 
spó³ek Skarbu Pañstwa prowadz¹cych dzia³alnośæ z wy-
korzystaniem dóbr kultury w pañstwowe instytucje kul-
tury.

C o  n o w e g o  w  p r a w i e ?
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25.02  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 5 lute-
go 2015 r. o p³atnościach w ramach systemów wsparcia 
bezpośredniego.

26.02  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Nauki i Szkolnictwa Wy¿szego z dnia 19 lutego 2015 r. 
w sprawie sposobu podzia³u dotacji z bud¿etu pañstwa 
dla uczelni publicznych i niepublicznych oraz jednostek 
naukowych na pomoc materialn¹ dla studentów i dokto-
rantów (Dz.U. 2015 poz. 260).

03.03  – og³oszono w Dzienniku Ustaw Obwiesz-
czenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 
20 lutego 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tekstu 
ustawy o rozwi¹zywaniu sporów zbiorowych (Dz.U. 2015 
poz. 295).

10.03  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Prezesa 
Rady Ministrów z dnia 2 marca 2015 r. zmieniaj¹ce rozpo-
rz¹dzenie w sprawie określenia wzorów formularzy spra-
wozdawczych, objaśnieñ co do sposobu ich wype³niania 
oraz wzorów kwestionariuszy i ankiet statystycznych 
stosowanych w badaniach statystycznych ustalonych 
w programie badañ statystycznych statystyki publicznej 
na rok 2014 (Dz.U. 2015 poz. 317).

10.03  – og³oszono w Dzienniku Ustaw Obwiesz-
czenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 
20 lutego 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tekstu 
ustawy o wspieraniu rodziny i systemie pieczy zastêpczej 
(Dz.U. 2015 poz. 332).

11.03  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 20 lutego 
2015 r. o odnawialnych źród³ach energii. 

12.03  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia 11 lutego 2015 r. zmienia-
j¹ce rozporz¹dzenie w sprawie szczegó³owych zasad go-
spodarki fi nansowej Funduszu Pracy (Dz.U. 2015 poz. 261).

12.03  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 20 lutego
 2015 r. o wspieraniu rozwoju obszarów wiejskich z udzia-
³em środków Europejskiego Funduszu Rolnego na rzecz 
Rozwoju Obszarów Wiejskich w ramach Programu Roz-
woju Obszarów Wiejskich na lata 2014 – 2020. 

13.03 – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia 10 lutego 2015 
r. w sprawie dopuszczania do u¿ytku szkolnego podrêcz-
ników do kszta³cenia w zawodach szkolnictwa artystycz-
nego (Dz.U. 2015 poz. 269). 

17.03  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 20 lutego
 2015 r. o rozwoju lokalnym z udzia³em lokalnej spo³eczności.

19.03  – og³oszono w Dzienniku Ustaw Obwiesz-
czenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 
3 marca 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tekstu
ustawy o szczególnych rozwi¹zaniach zwi¹zanych 
z ochron¹ miejsc pracy (Dz.U. 2015 poz. 385).

26.03  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 6 lute-
go 2015 r. o ratyfi kacji Uk³adu o stowarzyszeniu miêdzy 
Uni¹ Europejsk¹ i Europejsk¹ Wspólnot¹ Energii Atomo-
wej oraz ich pañstwami cz³onkowskimi, z jednej strony, 
a Gruzj¹, z drugiej strony, sporz¹dzonego w Brukseli dnia 
27 czerwca 2014 r. 

26.03 - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 6 lu-
tego 2015 r. o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej 
i spo³ecznej oraz zatrudnianiu osób niepe³nosprawnych. 

27.03 - Prezydent Bronis³aw Komorowski podpi-
sa³ projekt ustawy rodzinnej, autorstwa swojej Kancelarii, 
której celem jest u³atwienie godzenia ról: zawodowej i ro-
dzinnej. Projekt który trafi ³ do Sejmu przewiduje elastyczne 
rozwi¹zania dot. czasu pracy rodziców, wyd³u¿enie okresu 
korzystania z urlopu ojcowskiego i urlopu wychowawczego.

31.03  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Edukacji Narodowej z dnia 20 marca 2015 r. w sprawie 
wysokości wskaźników zwiêkszaj¹cych kwoty dotacji 
celowej na wyposa¿enie szkó³ w podrêczniki, materia³y 
edukacyjne i materia³y æwiczeniowe dla uczniów niepe³-
nosprawnych (Dz.U. 2015 poz. 441).

31.03  – wesz³a w ¿ycie Ustawa z dnia 20 lutego 
2015 r. o zmianie ustawy o systemie oświaty oraz niektó-
rych innych ustaw (Dz.U. 2015 poz. 357).
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01.04  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Mini-
stra Finansów z dnia 30 marca 2015 r. w sprawie dotacji 
przedmiotowych do posi³ków sprzedawanych w barach 
mlecznych (Dz.U. 2015 poz. 461).

01.04  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia 12 marca 2015 r. zmieniaj¹ce 
rozporz¹dzenie w sprawie ró¿nicowania stopy procento-
wej sk³adki na ubezpieczenie spo³eczne z tytu³u wypadków 
przy pracy i chorób zawodowych w zale¿ności od zagro¿eñ 
zawodowych i ich skutków (Dz.U. 2015 poz. 379).

02.04  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Mini-
stra Nauki i Szkolnictwa Wy¿szego z dnia 27 marca 2015 r. 
w sprawie sposobu podzia³u dotacji z bud¿etu pañstwa dla 
uczelni publicznych i niepublicznych (Dz.U. 2015 poz. 463).

02.04 – wesz³a w ¿ycie Ustawa z dnia 20 lutego 
2015 r. o rozwoju lokalnym z udzia³em lokalnej spo³eczno-
ści (Dz.U. 2015 poz. 378).

07.04 – wesz³a w ¿ycie Ustawa z dnia 6 lutego 
2015 r. o ratyfi kacji Konwencji Rady Europy o zapobie-
ganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy 
domowej, sporz¹dzonej w Stambule dnia 11 maja 2011 r. 
(Dz.U. 2015 poz. 398).

08.04  – og³oszono w Dzienniku Ustaw Ustawê 
z dnia 6 lutego 2015 r. o zmianie ustawy o rehabilitacji zawo-
dowej i spo³ecznej oraz zatrudnianiu osób niepe³nospraw-
nych, która wejdzie w ¿ycie 1 czerwca 2015 r. (Dz.U. 2015
 poz. 493).

10.04  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 
5 marca 2015 r. o ratyfi kacji Umowy miêdzy Europejsk¹ 
Organizacj¹ Badañ Astronomicznych na Pó³kuli Po³udniowej 
a Rz¹dem Rzeczypospolitej Polskiej dotycz¹cej warunków 
przyst¹pienia Rzeczypospolitej Polskiej do Europejskiej 
Organizacji Badañ Astronomicznych na Pó³kuli Po³udniowej, 
podpisanej w Warszawie w dniu 28 października 2014 r. 

10.04 – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Mini-
stra Zdrowia z dnia 10 marca 2015 r. w sprawie wzorów 
oświadczeñ o przys³uguj¹cym świadczeniobiorcy prawie 
do świadczeñ opieki zdrowotnej (Dz.U. 2015 poz. 438).

13.04  - Prezydent podpisa³ Ustawê z dnia 5 marca 
2015 r. o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu
 Ubezpieczeñ Spo³ecznych. 

13.04  – og³oszono w Dzienniku Ustaw Obwiesz-
czenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 
18 marca 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tekstu 
ustawy o dochodach jednostek samorz¹du terytorialne-
go (Dz.U. 2015 poz. 513).

22.04 – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Infrastruktury i Rozwoju z dnia 19 marca 2015 r. w sprawie 
udzielania pomocy de minimis w ramach regionalnych pro-
gramów operacyjnych na lata 2014–2020 (Dz.U. 2015 poz. 
488).

24.04  – og³oszono w Dzienniku Ustaw Obwiesz-
czenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 
13 kwietnia 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tekstu 
ustawy o spo³ecznej inspekcji pracy (Dz.U. 2015 poz. 567).

28.04  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Edukacji Narodowej z dnia 17 kwietnia 2015 r. zmieniaj¹ce 
rozporz¹dzenie w sprawie dodatków do wynagrodzenia 
zasadniczego oraz wynagrodzenia za godziny ponadwy-
miarowe i godziny doraźnych zastêpstw dla nauczycieli 
zatrudnionych w szko³ach prowadzonych przez organy 
administracji rz¹dowej (Dz.U. 2015 poz. 572).

29.04 – og³oszono w Dzienniku Ustaw Obwiesz-
czenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 
8 kwietnia 2015 r. w sprawie og³oszenia jednolitego tek-
stu ustawy – Kodeks rodzinny i opiekuñczy (Dz.U. 2015 
poz. 583).

30.04  – wesz³o w ¿ycie Rozporz¹dzenie Ministra 
Skarbu Pañstwa z dnia 20 marca 2015 r. w sprawie pomo-
cy publicznej udzielanej w celu ratowania lub restruktury-
zacji przedsiêbiorców (Dz.U. 2015 poz. 531).

01.05  – wesz³a w ¿ycie Ustawa z dnia 5 marca 
2015 r. o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczeñ Spo³ecznych (Dz.U. 2015 poz. 552).
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w w w. c p s d i a l o g . g o v. p l
Centrum Partnerstwa Społecznego „DIALOG” im. A. Bączkowskiego - zapewnia profesjonalną  
obsługę oraz pełną infrastrukturę do przeprowadzenia konferencji, debat i szkoleń

Centrum nasze to ośrodek badawczo-doradczy o świetnej lokalizacji. Miejsce wielu spotkań  
np.Trójstronnej Komisji do Spraw Społeczno-Gospodarczych. Tu organizowane są konferencje,  
seminaria i warsztaty partnerów dialogu społecznego, służy mediacjom społecznym, wspiera  
porozumienie społeczne.

•	 Gwarantujemy organizację konferencji i spotkań na najwyższym poziomie.
•	 Posiadamy nowoczesne zaplecze konferencyjno-noclegowe.
•	 Oferujemy 6 klimatyzowanych sal konferencyjnych. 
•	 Zapewniamy nowoczesne wyposażenie konferencyjne: sprzęt nagłaśniający, kabiny do tłumaczeń 

symultanicznych, łącze internetowe, sprzęt komputerowy i multimedialny wraz  
z profesjonalną obsługą techniczną.

Ponad to oferujemy:
•	 usługi cateringowe 
•	 44 miejsca noclegowe - pokoje wyposażone w telewizję kablową i pełen węzeł sanitarny; 
•	 goście mogą korzystać z bezprzewodowego internetu, sali restauracyjnej i parkingu.
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Ministerstwo Pracy
i Polityki Społecznej

Wywiad z Jackiem Męciną Sekretarzem Stanu  
w Ministerstwie Pracy i  Polityki  Społecznej
- Iwona Zakrzewska 
Najogólniej  mogę stwierdzić,  że publ iczne s łużby  
zatrudnienia zda ł y na dziś  egzamin. Większość rozwiązań, 
które przygotowal iśmy, zosta ła przez s łużby wdrożona.  
Weszł y do praktyki  zmiany umożl iwiające urzędom pracy 
wspó łpracę z prywatnymi agencjami zatrudnienia,  
szczególnie przydatne dla aktywizacj i  osób d ługotrwale 
bezrobotnych .

Komunikacja wewnętrzna a problem prawa  
do konsultacji  i  partycypacji  w dużych firmach  
Warszawy i  Mazowsza
- Wiesława Kozek, Piotr Ostrowski
Wyraźnie więc organy reprezentujące za łogę przyczyniają  
się do real izacj i  prawa do poinformowania pracowników.  
Nie ma natomiast wątpl iwości,  że ty lko one de facto mogą 
zabezpieczyć przeprowadzanie konsultacj i,  czyl i,  jak to  
okreś la ustawa, wymianę poglądów oraz podjęcie dia logu 
między pracodawcą a pracownikami.

Co dalej  z dialogiem społecznym? 
O projekcie ustawy o Radzie  
Dialogu Społecznego i  nie tylko 
-Zbigniew Żurek 
Jednocześnie – choć, jeś l i  chodzi  o ustawę - już jako  
zadanie dla nowego par lamentu – należy podjąć prace  
nad budową nowej insty tucjonalnej  formuł y dia logu,  
poszerzonego o inne grupy spo łeczne; analogicznie  
do Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo łecznego.  
Przyszłość pokaza łaby, czy zasadne by łoby utrzymanie  
obu gremiów: Rady Dia logu Spo łecznego oraz „polskiego 
EKES-u” -  czy po łączenie ich w jedno.

Centrum Partnerstwa Społecznego „DIALOG”
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