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Szanowni Paristwo,

Zapraszam do zgftebienia kolejnego numeru Biuletynu, tym razem z serii ,Analizy, ekspertyzy,
opracowania” Odnajdq tu Paristwo niezwykle interesujqgce eksperckie opracowania uznanych autorytetéw
w dziedzinie rynku pracy, przygotowane na konferencje ,Janusowe oblicza rynku pracy’, ktéra odbyta sie

27 listopada 2014 r. w Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog’”.

Konferencja byta pretekstem do wymiany poglqddw na temat wyzwan stwarzanych przez dynamike
wspotczesnego rynku pracy, przypominajgcego niewqtpliwie gre zmiennych sit. Na rynek pracy mozna réw-
niez spojrzec¢ jako na arene zmagania sie pracodawcéw i pracownikéw. Jego oblicze jest bowiem zmienne,

uzaleznione od wielu czynnikdw i co najmniej dwuznaczne.

Patrzqc jednakze na symbolike rzymskiego boga Janusa, pojawia sie nadzieja. Oprdcz tego, ze miat
on dwa sprzeczne ze sobq oblicza, to mitologia rzymska przypisuje mu opieke nad bramami i mostami, a co

wazniejsze, patronat nad umowami i uktadami sojuszniczymi.

Kto jest silniejszy w relacjach pracodawcy a pracownicy? O tym dowiecie sie Paristwo z czesci opraco-
wanej przez prof. dr hab. Elzbiete Kryriskq z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Jak zréznicowany jest wptyw
prawa pracy na rynek pracy wyjasni prof. dr hab. Ludwik Florek, natomiast prof. dr hab. Marek Bednarski

przeniesie Paristwa w nie do korica poznany swiat szarej strefy w gospodarce.
Zycze Paristwu zaréwno przyjemnej, jak i owocnej lektury

Iwona Zakrzewska

Dyrektor Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”
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Uwagi wstepne

Prawo pracy jest tylko jednym z czynnikdw, ktére wptywaja na

rynek pracy. Niewatpliwie najwazniejszym z nich jest rozwoj

gospodarki, uzalezniony w duzym stopniu od warunkéw pro-

wadzenia dziatalnosci gospodarczej. Czescia tej dziatalnosci

jest zatrudnianie pracownikéw, w celu osiggania korzysci zich

pracy. Prawo pracy regulujac rézne aspekty tego zatrudnie-

nia, okresla réwniez cze$¢ warunkéw tej dziatalnosci.

Wptyw prawa pracy na rynek pracy jest zréznicowany. Naj-

ogodlniej biorac mozna wyodrebni¢ cztery jego aspekty:

1) sktonnos¢ pracodawcow do zatrudniania pracownikow,

2) przeciwdziatanie ograniczaniu zatrudnienia,

3) wspieranie podejmowania pracy i zatrudniania pracowni-
kow (instrumenty rynku pracy),

4) wpltyw prawa na sytuacje bezrobotnych.

I. Sktonnos¢ pracodawcéw do zatrudniania
pracownikow

1. Jak o tym mowa powyzej, decyzja o zatrudnianiu pracow-
nikdw jest czescig prowadzonej dziatalnosci gospodar-
czej. taczy sie to z potrzeba zatrudnienia pracownikéow
dla jej prowadzenia, co pocigga za sobg tworzenie miejsc
pracy. Nosi to niekiedy nazwe zapotrzebowania na prace.
Podobne warunki dziatalnosci gospodarczej moga prze-
ktada¢ sie na r6zng sktonnos¢ do zatrudniania pracowni-
kow. Dotyczy to zwtaszcza matych pracodawcéw, ktorzy
moga prowadzi¢ te dziatalnos¢ w oparciu o prace wtasng
i cztonkéw rodziny. O sktonnosci do zatrudniania pra-
cownikéw u wszystkich pracodawcéw decydujg przede
wszystkim szeroko rozumiane koszty pracy, czyli wydatki,
jakie musi ponosi¢ w zwigzku z tym pracodawca oraz
korzysci jakie bedzie mu przynosic¢ praca pracownika. Na
to drugie prawo wptywa w sposéb posredni wyznaczajac
granice korzystania z tej pracy. Oprocz tego o zatrudnieniu
pracownikéw decyduja czynniki subiektywne.

2. Zasadnicza czescig kosztow pracy (zréznicowana u poszcze-
golnych pracodawcédw) jest wynagrodzenie za prace. Na jego
podstawie ustalane sa takze inne koszty, ktére ponosi praco-
dawca w zwigzku z zatrudnianiem pracownikéw. Dotyczy to
zwtaszcza danin publicznych, jak podatki czy sktadki ubezpie-
czeniowe i zdrowotne. Od wysokosci wynagrodzenia zalezg
tez Swiadczenia na rzecz pracownikdéw niezwigzane z praca,
na przyktad odprawy pracownicze czy wpftaty na zakfa-
dowy fundusz swiadczen socjalnych. Wynagrodzenie jest
tez wzglednie statg czescig kosztéw pracy. Jego uzaleznienie
od gospodarki rynkowej jest duzo wieksze, niz ma to miej-
sce w odniesieniu do innych instytucji prawa pracy. Zwigzek
prawnej regulacji wynagrodzenia za prace z rynkiem dotyczy
zwtaszcza prawa do wynagrodzenia, ustalania jego wysoko-
4ci i struktury oraz jego zmiany.

Wynagrodzenie za prace jest konieczng czescig kosztéw
dziatalnosci gospodarczej potaczonej z zatrudnianiem
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pracownikéw. Dopdki trwa stosunek pracy, pracodawca
nie moze odstgpic¢ od ptacenia wynagrodzenia. Dotyczy to
réwniez sytuacji, w ktérej pracodawca nie osigga zatozo-
nych efektéw gospodarczych. Prawo pracy taczy bowiem
obowiazek wyptaty wynagrodzenia z sankcjami cywilno-
prawnymi i penalnymi za jego naruszenie.

Ochrona ta zostata wzmocniona w gospodarce rynkowej,
poprzez dodanie nakazu wypfaty naleznego wynagrodze-
nia za prace, ktéry moze by¢ wystawiony przez Paristwowg
Inspekcje Pracy'. W zatozeniu jest to najprostszy, bo bezpo-
sredni sposéb uzyskania wynagrodzenia przez pracownika.
Zawodzi on w sytuacji, gdy brak wypfaty wynagrodzenia
nie jest przejawem lekcewazenia tego obowigzku przez
pracodawce, lecz nastepstwem trudnej sytuacji finanso-
wej, w jakiej znalazt sie on bez wtasnej winy, na przyktad
z powodu niezaptacenia mu za wykonane produkty lub
ustugi (takze przez kontrahenta publicznego). Prawo pracy
nie bierze tego pod uwage obcigzajac skutkami braku
wypfaty tylko pracodawce, a nie jego niesolidnych kontra-
hentéw. Mozna to uznac za przejaw ryzyka gospodarczego
pracodawcy, ktére wystepowato juz wczesniej, ale w petni
ujawnito sie w obecnym systemie gospodarczym.

Dopiero niewyptacalnos¢ pracodawcy powoduje, ze obo-
wigzek wyptaty wynagrodzenia przejmuje Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych. Nastepuje to jed-
nak w ograniczonym zakresie (do 3 miesiecy)>.

W odréznieniu od pochodzqcych

od panstwa przepisow, ktore jednolicie
regulujq sytuacje pracownikéw lub
roznicujq jq w niewielkim stopniu, uktady
stanowiq odbicie zréznicowanej sytuadji
rynkowej poszczegdlnych pracodawcow
lub ich grup. Przy ustalaniu w nich
wynagrodzenia za prace bierze sie pod
uwage rynkowe nastepstwa kosztow
zatrudnienia pracownikow oraz ich
wplyw na efektywnos¢ prowadzonej
dziatalnosci i zwiqzane z tym
zachowanie zdolnosci konkurencyjnej.

' Art. 11 ust. 7 ustawy z dnia 13 marca 2007 r. o Panstwowej
Inspekgji Pracy (tekst jednolity: Dz.U. 2012 r,, poz. 589 ze zm.).

2 Por. art. 12 ust. 3 ustawy z dnia 13 lipca 2006 r. o ochronie
roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy
(Dz.U.Nr 158, poz. 1121 ze zm.).
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3. Obowigzek wyptaty wynagrodzenia jest zwigzany nie tylko
ze $wiadczeniem pracy, ale réwniez z gotowoscig do jej
wykonywania, jezeli pracownik doznat przeszkéd z przy-
czyn dotyczacych pracodawcy. W gospodarce rynkowej
dotyczy to zwtaszcza przestoju spowodowanego brakiem
zapotrzebowania na produkty lub ustugi pracodawcy,
a nie jak poprzednio brakami wystepujacymi w gospo-
darce (materiatéw, surowcdw, energii, maszyn itp.) czy
przyczynami organizacyjnymi. Wedtug uchwaty SN z dnia
16 pazdziernika 1992 r3, nie jest przestojem zgodnie
z art. 81 Kodeksu pracy ograniczenie produkcji wywotane
zmniejszeniem popytu na wyroby (produkty lub ustugi)
pracodawcy. Polepsza to sytuacje pracownikdéw, ktérym
w czasie przestoju moze by¢ obnizone wynagrodzenie za
prace i powierzona inna praca (art. 81 §1i 3 k.p.). Dlatego
tez nalezy uzna¢, ze w wyzej omawianej sytuacji (nazy-
wanej niekiedy ,przestojem ekonomicznym”) pracownik
pozostaje w gotowosci do $wiadczenia pracy, zachowu-
jac prawo do petnego wynagrodzenia®. Jest charaktery-
styczne, ze w swojej argumentacji Sad Najwyzszy powotat
sie takze na przepisy pochodzace z okresu miedzywojen-
nego (art. 455 i 456 k.z.), ktore lepiej odpowiadajg warun-
kom gospodarki rynkowej niz obowigzujace przepisy
Kodeksu pracy dotyczace przestoju.

4. Podstawowg cecha gospodarki rynkowej jest swoboda
dziatalnosci gospodarczej. Wolno$¢ tej dziatalnosci jest
gwarantowana art. 20 Konstytucji RP. Obejmuje ona mie-
dzy innymi swobode ksztattowania wynagrodzenia za
prace. Jest to na tyle istotna czes¢ dziatalnosci gospodar-
czej, ze odebranie jej pracodawcom prowadzitoby do prze-
kreslenia istoty tej wolnosci, co pozostawatoby w sprzecz-
nosci z art. 31 ust. 3 Konstytucji RP. Czescig wolnosci
dziatalnosci gospodarczej jest tez swoboda umoéw®. W pra-
wie pracy w najszerszym zakresie wystepuje ona w odnie-
sieniu do wynagrodzenia za prace. Swoboda ksztattowa-
nia wynagrodzenia obejmuje jego wysokos¢ i strukture
wewnetrzng (sktadniki wynagrodzenia).

Gospodarka rynkowa czesto wymusza dazenie do obniza-
nia kosztéw pracy. Przektada sie to takze na utrzymywanie
na niskim poziomie lub nawet obnizanie wynagrodzenia za
prace. Przyczynia sie do tego zwtaszcza konkurencja ryn-
kowa. Innym tego powodem moze by¢ kryzys gospodarczy,
przektadajacy sie na sytuacje finansowa danego pracodawcy.
W typowej sytuacji rynkowej liczba oséb sktonnych do wyko-
nywania pracy przewaza tez nad iloscig wolnych miejsc pracy.

3 | PZP 58/92, OSNCP 1993, z. 6, poz. 95.

4 Por. obszernie na ten temat J. Skoczynski, Wynagrodzenie
za czas przestoju, [w:] Wynagrodzenie za prace w warunkach
spotecznej gospodarki rynkowej i demokracji, red. W. Sanetra,
Oficyna, Warszawa 2009, s. 269 i n.

> Szerzej L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa
2010,s.108in.
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Moze to prowadzi¢ do obnizenia wysokosci wynagrodzen
(wyzysku pracownikéw), wyraznie wystepujacego w poczat-
kowym okresie gospodarki kapitalistycznej. Rolg prawa pracy
jako instrumentu ochrony pracownikéw, stanowigcych stab-
szg strone stosunkdéw pracy, jest przeciwdziatanie temu zjawi-
sku. Ze wzgledu na rynkowy charakter ptac, ochrona poziomu
wynagrodzenia jest jednak bardziej ztozona niz innych praw
pracowniczych, jak na przykfad ograniczen czasu pracy, urlo-
pow wypoczynkowych czy bezpieczenstwa i higieny pracy.
Wynagrodzenia, inaczej niz inne prawa pracownikéw, nie
moga by¢ ksztattowane jednolicie. Zalezg one bowiem od
warunkéw dziatalnosci poszczegélnych pracodawcéow. Jed-
nolite wynagrodzenie za prace przekreslatoby réznorodne
funkcje, jakie wynagrodzenia petniag w gospodarce rynkowe;j.
Dlatego tez podstawowa metoda ochrony poziomu wyna-
grodzen jest ich ksztattowanie w drodze negocjacji ze zwiaz-
kami zawodowymi. Mechanizm ten uksztattowat sie w sposéb
zywiotowy w drugiej potowie XIX w., a w pierwszych dziesie-
cioleciach XX w. nadano mu wyrazne formy prawne®. Od tego
czasu podstawowym sposobem ochrony poziomu wyna-
grodzenia sg uktady zbiorowe pracy, ktérych postanowienia
wigza w taki sam sposéb jak przepisy ustawy. W szczegélnosci
umowa o prace nie moze od nich odejs¢ na niekorzys¢ pra-
cownikow.

Gospodarka rynkowa czesto wymusza dazenie do obnizania
kosztow pracy.

W odréznieniu od przepiséw pochodzacych od panstwa,
ktére jednolicie regulujg sytuacje pracownikéw lub réznicuja
ja w niewielkim stopniu, uktady stanowia odbicie zréznicowa-
nej sytuacji rynkowej poszczegdlnych pracodawcow lub ich
grup. Przy ustalaniu w nich wynagrodzenia za prace bierze sie
pod uwage rynkowe nastepstwa kosztéw zatrudnienia pra-
cownikéw oraz ich wptyw na efektywnos¢ prowadzonej dzia-
talnosci i zwigzane z tym zachowanie zdolnosci konkurencyj-
nej. Jak o tym mowa powyzej, w dtuzszym okresie czasu rynek
wyznacza koszty pracy, w sensie zaréwno kosztéw pozyskania

6 Obszernie przedstawia to W. Szubert, Ukfady zbiorowe pracy,
Warszawa 1960, s. 19in.
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pracownika, jak i optacania jego pracy. Dbaja o to pracodawcy
jako strona uktadu. W odréznieniu od ustawodawstwa pracy
ukfady pozwalajg reagowa¢ na zmienng sytuacje rynkowa,
w tym takze na jej pogorszenie. Stuzy temu szereg instytucji
ukfadowych, jak zmiana ukfadu, zawieszenie jego postano-
wien czy nawet jednostronne rozwigzanie ukfadu, o czym
mowa ponizej. Natomiast zwigzki zawodowe, jako druga ich
strona zabiegaja o to, aby korzystna dla pracodawcy sytua-
cja na rynku pracy nie prowadzita do zbyt niskiego uksztat-
towania wynagrodzen. Innym kierunkiem ich dziatan jest
zabieganie o zachowanie odpowiedniego poziomu wyna-
grodzen w sytuacji kryzysowej, a ich podnoszenie w okresach
koniunktury gospodarczej. W sumie ukfady zbiorowe sa tacz-
nikiem pomiedzy rynkiem a poziomem wynagrodzen pra-
cowniczych’. Wynagrodzenie za prace jest za$ zasadniczym
przedmiotem uktadéw zbiorowych pracy, a takze rokowan
oraz sporéw pomiedzy pracownikami i pracodawcami.

Jednolite wynagrodzenie za prace
przekreslatoby réznorodne funkcje,
jakie wynagrodzenia petniq

w gospodarce rynkowej, dlatego

tez podstawowq metodq ochrony
poziomu wynagrodzen jest ich
ksztaftowanie w drodze negocjacji ze
zwiqzkami zawodowymi. Mechanizm
ten uksztattowat sie w sposob
zywiotowy w drugiej potowie XIX w.,
a w pierwszych dziesiecioleciach XX w.
nadano mu wyrazne formy prawne.

5. Sktonno$¢ pracodawcy do zatrudniania pracownikéw
zalezy tez od mozliwosci dopasowania czasu zatrudnie-
nia do potrzeb pracodawcy. Dotyczy to zwtaszcza uméw
terminowych, ktére stuza temu celowi. Umowa na czas
okreslony jest zawierana w celu wykonania zadan ozna-
czonych w czasie, moze zatem by¢ stosowana ze wzgledu
na okresowy charakter pewnych prac badz dla zapewnie-
nia obsady stanowisk pracowniczych w pewnych okresach
wzmozonego zapotrzebowania na prace. Na podstawie

7 Por. J. Schregle, Trends in Collective Bargaining. General Intro-
duction, [w:] European Conference on Labour Law and Indus-
trial Relations (ed. R. Blanpain), Kluwer 1979, s. 337, wedtug
ktorego collective bargaining must be seen as an integral part
of the Western pluralistic society and its market economy.
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takich uméw moga by¢ zatrudnieni réwniez robotnicy
Sezonowi.

Umowa na czas okreslony rozwigzuje sie z mocy prawa
po uptywie okresu, na ktéry byta zawarta. Pracownikowi
nie stuzy ochrona trwatosci stosunku pracy oraz ewentu-
alnie prawo do odprawy (jezeli zakonczenie zatrudnienia
nastepowatoby z przyczyn niedotyczacych pracownika).
W razie za$ zastrzezenia dopuszczalnosci wypowiedzenia
takiej umowy, moze ona by¢ wypowiedziana z dowolnej
przyczyny i bez zwigzkowej konsultacji wypowiedzenia.
Ze wzgledu na te cechy umowa ta jest czesto naduzywana.
Zastepowanie za$ umowy na czas nieokreslony umowami
na czas okreslony utrzymuje pracownika w niepewnosci
co do statosci jego zatrudnienia. Poniewaz umowa na czas
okreslony jest z reguty niekorzystna dla pracownika, to
przepis art. 251 §1 k.p. ogranicza mozliwos¢ jej zawarcia
tylko do dwoch umoéw, poniewaz trzecia umowa na czas
okreslony przeksztatca sie z mocy prawa w umowe na czas
nieokreslony (ze wszystkimi skutkami prawnymi zawar-
cia takiej umowy), jezeli przerwa pomiedzy kolejnymi
umowami nie przekracza jednego miesigca. Wyjatkiem sg
umowy w celu zastepstwa pracownika oraz praca doryw-
cza, sezonowa lub cykliczna (art. 251 83 k.p.). Powoduje to
jednak, ze nawet kiedy pracodawca ma zmienne w czasie
zapotrzebowanie na prace pracownikéw, nie moze on sko-
rzystac z takiej umowy. Z tego punktu widzenia bardziej
trafne bytoby przyjecie rozwigzania dopuszczonego klau-
zula 5 lit. a dyrektywy 99/70 Unii Europejskiej dotyczacej
pracy na czas okreslony®, zgodnie z ktdrg dla zapobiezenia
naduzyciom, w sposéb uwzgledniajacy potrzeby szcze-
golnych gatezi i/lub grup pracownikéw, mozna uzaleznic¢
zawieranie uméw terminowych od obiektywnych powo-
doéw, uzasadniajacych ich odnawianie.

. Pracodawcy w gospodarce rynkowej daza do jak najdtuz-

szego i najbardziej efektywnego wykorzystania pracy
pracownikéw, stosownie do zapotrzebowania na ich pro-
dukty i ustugi. Dlatego tez prawo ogranicza te mozliwosc.
Najstarsze ograniczenia dotycza korzystania z pracy pra-
cownikéw. Nastepuje to poprzez przepisy o czasie pracy,
urlopach czy innych zwolnieniach od pracy. Podobna role
petnig przepisy bhp, ograniczajac prace w okreslonych
warunkach. Z kolei rodzaj pracy okreslony w umowie
ogranicza powierzanie innej pracy, a miejsce — przenosze-
nie pracownika. Sktonnos¢ do zatrudniania pracownikéw
moze podnosi¢ uelastycznianie czasu pracy.

Podstawowy wymiar czasu pracy wynosi 40 godzin i ma
charakter og6lny w tym sensie, iz obowiazuje dla pozosta-

Dyrektywa 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony,
zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéow
Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz.WE L 175 2 10.07.1999).
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tych rozktadéw (systemoéw) czasu pracy (z wyjatkiem pracy
w ruchu ciaggtym). Ich odstepstwo od podstawowego
wymiaru polega na przedtuzeniu dobowego wymiaru
czasu pracy, ewentualnie w potaczeniu ze skréceniem
liczby dni pracy w tygodniu.

Przedtuzenie wymiaru dobowego jest mozliwe do 12, 16
lub 24 godzin. Réwnowazy sie je krétszym czasem pracy
w innych dniach lub dniami wolnymi od pracy, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajagcym z reguty 1 miesigca
(rbwnowazny czas pracy).

Przedtuzenie do 12 godzin musi by¢ uzasadnione rodza-
jem pracy lub jej organizacja. W szczegdlnie uzasadnionych
przypadkach okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony
do 3 miesiecy, a przy pracach uzaleznionych od pory roku
lub warunkéw atmosferycznych — do 4 miesiecy (za zgoda
zwigzkow zawodowych, a w razie braku zgody lub braku
zwigzkow - po zawiadomieniu inspektora pracy). Przedtu-
Zenie do 16 godzin jest mozliwe przy dozorze urzadzen
lub cze$ciowym pozostawaniu w pogotowiu do pracy. Przy
takim rozktadzie pracownikowi przystuguje, bezposrednio
po kazdym okresie pracy, odpoczynek odpowiadajacy co
najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezaleznie od
odpoczynku tygodniowego. Przedtuzenie do 24 godzin
moze nastapi¢ przy ochronie mienia lub oséb, a takze
w zaktadowej strazy pozarnej lub stuzbie ratowniczej. W tym
przypadku mozliwe jest przedtuzenie okresu rozliczenio-
wego — jak przy czasie do 12 godzin - oraz przystuguja
okresy odpoczynku w pracy - jak przy czasie do 16 godzin.
Prawo dopuszcza prace przez mniej niz 5 dni w tygodniu
(skrocony tydziern pracy) lub prace wytacznie w piatki,
soboty, niedziele i Swieta (praca weekendowa) w potaczeniu
z przedtuzeniem normy dobowej do 12 godzin.

Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organiza-
Cja, pracodawca moze wprowadzi¢ przerywany czas pracy.
Obejmuje on jedng przerwe w pracy w ciagu doby, trwa-
jaca nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu
pracy, jednakze za czas tej przerwy pracownikowi przy-
stuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy
wynagrodzenia naleznego za czas przestoju. Przerywany
czas pracy wprowadza sie w porozumieniu ze zwigzkami
zawodowymi lub przedstawicielami pracownikéw. Prawo
dopuszcza rézne godziny rozpoczynania pracy i ewen-
tualne okreslenie przedziatu czasu, w ktérym pracownik
decyduje o godzinie rozpoczecia pracy (ruchomy czas
pracy — art. 1401 §1). Nie moze to naruszaé prawa pracow-
nika do odpoczynku. Przy takim rozktadzie czasu pracy
ponowne wykonywanie pracy w tej samej dobie nie sta-
nowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Nie wyklucza to jednak sytuacji, w ktérej zmienno$¢ zapo-
trzebowania na prace danego pracownika moze by¢ dalej
idace niz dopuszczalnos¢ ksztattowania czasu pracy. Doty-
czy to zwtaszcza sytuacji, w ktérej pracodawca chciatby
realizowad swoje zadania przy jak najnizszym poziomie
zatrudnienia.

Przed’fuzenle wymiaru dobowego czasu pracy jest mozliwe do
12,16 lub 24 godzin.

7. Uwarunkowania zatrudniania pracownikéw maja cha-

rakter obiektywny, wynikajacy miedzy innymi z regulacji
prawa pracy oraz charakter subiektywny, oparty na oce-
nie korzysci i zagrozen, jakie niesie za sobg zatrudnienie
pracownikéw. Zagrozenia te tacza sie przede wszystkim
z obawa niepowodzenia gospodarczego, pomimo ktérego
trzeba bedzie zatrudnia¢ pracownikéw i ptaci¢ im wyna-
grodzenia. Subiektywna nieche¢ do zatrudniania pracow-
nikdw moze taczy¢ sie z rozbudowanymi uprawnieniami,
jakie przyznaje im prawo (np. uprawnienia z tytutu macie-
rzynstwa) czy rozbudowang ochrong pracownikéw przed
zwolnieniem z pracy®. Pracodawcy moga sie obawia¢, ze
uprawnienia te beda naduzywane przez pracownikoéw,
co dotyczy na przyktad uprawnien zwigzanych z chorobg
pracownika. Inng strong tego zagadnienia sg liczne obo-
wiazki, jakie cigzg na pracodawcy, w tym zwiaszcza obo-
wigzki o charakterze administracyjnym. Ich wypetnianie
moze by¢ kontrolowane przez organy panstwowe, w tym
zwilaszcza przez Panstwowg Inspekcje Pracy, natomiast
spory wokét uprawnien pracowniczych czy ich ochrony
moga nawet taczyc sie z koniecznoscig prowadzenia pro-
cesu sadowego. Nie da sie wykluczy¢ takze obawy zwiaza-
nej z utworzeniem zwigzku zawodowego u danego praco-
dawcy i zwigzanym z tym jego obowiazkom.

W przypadkach uzasadnionych rodzajem lub miejscem
pracy badz jej organizacja czas pracy moze byc¢ okreslony
wymiarem zadan (zadaniowy czas pracy). Zadania te
powinny by¢ mozliwe do wykonania w ramach podsta- 9
wowej normy czasu pracy. Jak z tego wida¢, prawo pracy
pozwala obecnie na elastyczne ksztattowanie czasu pracy.

Brak jest szerszych badan dotyczacych wptywu rozwigzan
prawnych na sktonno$¢ pracodawcéw do zatrudniana pra-

Przektada sie to na dyskryminacje niektérych kandydatéw do
pracy ze wzgledu na przyktad na pte¢ czy wiek albo zatrudni-
anie na podstawie uméw cywilnoprawnych.
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cownikéw. Wynika to réwniez z faktu, ze wyzej wymienione
przepisy w rézny sposéb moga sie przektada¢ na postawy
pracodawcéw w zakresie zatrudnienia. Niezbadany jest row-
niez problem wptywu subiektywnych czynnikéw na skton-
nosc¢ do zatrudnienia pracownikow.

Il. Przeciwdziatanie obnizaniu zatrudnienia

1. Prawo pracy w rézny sposéb stara sie przeciwdziatac obni-
zaniu zatrudnienia. W szczegdlnosci stuza temu przede
wszystkim takie rozwigzania prawne jak:

A. informowanie pracownikéw o sytuacji ekonomicznej
pracodawcy oraz o planach dotyczacych zatrudnienia,

B. ograniczanie zwolnien grupowych,

C. swiadczenia na rzecz ochrony miejsc pracy,

D. zawieszenie ukfadu zbiorowego pracy lub regulami-
now,

E. zawieszenie postanowierr umow o prace.

Ad A.W mysl art. 13 ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowa-
niu pracownikoéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U.
Nr 79, poz. 550 ze zm.), rada pracownikéw uzyskuje od praco-
dawcy informacje w sprawach:
1. dziatalnoscii sytuacji ekonomicznej pracodawcy, w tym
jej zmian,
2. stanu, struktury i zmian zatrudnienia oraz utrzymania
jego poziomu,
3. dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w orga-
nizacji pracy lub podstawach zatrudnienia.
Moze to wptywac na postawy pracownikéw, ktére beda sie
przektada¢ na poprawe sytuacji ekonomicznej pracodawcy.
Ma to rowniez pomoc pracownikom w dostosowaniu sie do
zmiennych warunkéw zatrudnienia, co moze réwniez wpty-
wac na ich dalsze zatrudnianie. Jezeli nie bytoby to mozliwe,
to powinno sie to przektadac na przygotowanie pracownikéw
do zmiany pracy, na przyktad poprzez uzyskanie dodatko-
wych kwalifikacji.

Ad B.Wedtug art. 2 ust. 1i 2 ustawy z 13 marca 2003 r. o szcze-
g6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw', pracodawca
jest obowigzany skonsultowac zamiar przeprowadzenia gru-
powego zwolnienia z zaktadowymi organizacjami zwigzko-
wymi dziatajagcymi u tego pracodawcy. Konsultacja ta doty-
czy w szczegodlnosci mozliwosci unikniecia lub zmniejszenia
rozmiaru grupowego zwolnienia oraz spraw pracowniczych
zwigzanych z tym zwolnieniem, w tym zwtaszcza mozliwosci
przekwalifikowania lub przeszkolenia zawodowego, a takze
uzyskania innego zatrudnienia przez zwolnionych pracowni-
kow. Zwiagzki zawodowe moga zgtaszaé propozycje uniknie-
cia lub ograniczenia zwolnien, np. poprzez przejsciowe obni-

1 Dz.U. Nr 90, poz. 844 ze zm.
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zenie $wiadczen. Natomiast na podstawie art. 2 ust. 3 ustawy
szczegolny tryb zwolnien grupowych polega na tym, ze
pracodawca obowigzany jest zawiadomi¢ dziatajace u niego
zaktadowe organizacje zwigzkowe o przyczynach zwolnienia,
liczbie pracownikéw i grupach zawodowych objetych zwol-
nieniem, okresie zwolnien, kryteriach doboru i kolejnosci
zwolnien, jak réwniez ewentualnie o dodatkowych uprawnie-
niach pracowniczych zwigzanych ze zwolnieniem (np. prze-
kwalifikowanie czy swiadczenia pieniezne). Te same informa-
cje przekazuje pracodawca powiatowemu urzedowi pracy.
W zatozeniu stuzy to poszukiwaniu nowych miejsc pracy dla
zwalnianych pracownikdéw, chociaz w praktyce urzedy pracy
nie sa w stanie wywigzac sie z tego obowiazku.

Jezeli wynagrodzenie i inne warunki
zatrudnienia sq regulowane
autonomicznymi przepisami
ptacowymi, jego obnizenie moze
wymagac wczesniejszej ich zmiany.
Jezeli sq to przepisy wydawane

za zgodq zwiqzkow zawodowych,

to obnizanie pracownikom
wynagrodzenia wymaga ich zgody
na zmiane tych przepisow.

Ad C. Ustawa z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczegdlnych
rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy'' umozliwia
przedsiebiorcom finansowanie swiadczen z Funduszu Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych na rzecz ochrony miejsc
pracy pracownikéw zagrozonych zwolnieniami z powodu
przejsciowego pogorszenia warunkéw prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej. Pomoc ta ma na celu poprawe sytuacji
ekonomicznej pracodawcy poprzez obnizenie kosztéw pracy,
utrzymanie poziomu zatrudnienia oraz konkurencyjnosci
przedsiebiorstwa.
Pracodawcy w celu uzyskania $wiadczer na rzecz ochrony
miejsc pracy musza w porozumieniu z pracownikami wpro-
wadzi¢ przestdj ekonomiczny lub obnizy¢ wymiar czasu pracy
na warunkach okreslonych w ustawie. W takich sytuacjach
przewiduje ona:
1. Swiadczenie na czesciowe zaspokojenie wynagrodzen
pracowniczych za czas przestoju ekonomicznego,
2. swiadczenie na czesciowe zrekompensowanie wyna-
grodzenia z tytutu obnizenia wymiaru czasu pracy,

" Dz.U.2013 poz. 1291.
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3. $rodki na optacenie sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne od wyptaconych swiadczen.

Ponadto w tych sytuacjach ze srodkéw Funduszu Pracy dofi-
nansowywane sg koszty szkolern pracownikdéw oraz zwia-
zanych z tym badan lekarskich i ubezpieczenia jak réwniez
przejazdéw. Wysokos¢ dofinansowania przypadajacego na
jednego pracownika wynosi 80 proc. kosztéw szkolenia, nie
wiecej jednak niz 300 proc. przecietnego wynagrodzenia.
W okresie pobierania powyzszych swiadczen oraz do 3 mie-
siecy po tym, pracownik jest objety zakazem wypowiedzenia
z przyczyn jego niedotyczacych.

Ad D. Zgodnie z zasada uprzywilejowania pracownika (zwana
takze zasada korzystnosci — por. art. 18 §2 k.p. a contrario)
wynagrodzenie i inne warunki zatrudnienia moga by¢ zmie-
niane na korzys¢ pracownikéw bez ograniczen. Natomiast
pogarszanie warunkéw zatrudnienia obwarowane jest réznymi
przestankami. Z reguty wymaga ono zmiany wewnatrzzakfa-
dowych aktéw prawnych (uktad zbiorowy, regulamin) a takze
zgody pracownika na zmiane warunkéw umowy o prace. Jest
to mechanizm prawny w pewnym sensie niezalezny od rodzaju
gospodarki, ktéry ma takze zastosowanie w gospodarce ryn-
kowej. U podtoza takich rozwigzan prawnych lezy przekona-
nie, ze pracodawca bedzie sktonny kontynuowac zatrudnienie
z wieksza grupa pracownikéw, ale zatrudnionych na gorszych
warunkach. Pracownicy godza sie na to, jezeli z okolicznosci
wynika, Ze jest to pogorszenie przejsciowe lub z obawy o brak
nowej pracy.

W szczegolnosci wedtug art. 91 §1 k.p., jezeli jest to uzasad-
nione sytuacjg finansowg pracodawcy, moze by¢ zawarte
porozumienie o zawieszeniu stosowania w catosci lub w czesci
przepiséw prawa pracy, okreslajacych prawa i obowigzki stron
stosunku pracy (nie dotyczy to przepiséw Kodeksu pracy oraz
przepiséw innych ustaw i aktéw wykonawczych). Uszczegéto-
wieniem tej mozliwosci jest wczedniej obowiazujacy art. 2417
§1, zgodnie z ktérym ze wzgledu na sytuacje finansowg praco-
dawcy strony uktadu zaktadowego moga zawrze¢ porozumie-
nie o zawieszeniu stosowania u danego pracodawcy, w catosci
lub w czesci, tego ukfadu oraz uktadu ponadzaktadowego badz
jednego z nich, na okres nie dtuzszy niz 3 lata'

Jezeli wynagrodzenie i inne warunki zatrudnienia sg regu-
lowane autonomicznymi przepisami ptacowymi, jego obni-
Zenie moze wymagac wczesniejszej ich zmiany. Jezeli sa to
przepisy wydawane za zgoda zwiazkéw zawodowych, to
obnizanie pracownikom wynagrodzenia wymaga ich zgody
na zmiane tych przepiséw.

Wyjatkiem od tego jest jednostronne rozwigzanie uktadu zbio-
rowego pracy. Dopuszczajac taka mozliwos¢ w wyroku zdnia 18
listopada 2002 r., K 37/01" Trybunat Konstytucyjny stwierdzit,

2. Przez ten czas nie stosuje sie z mocy prawa wynikajacych
z uktadu warunkéw umow o prace (art. 241%7 §3).

* Poprzez przyjecie, ze art. 2417 §4 k.p., ktory przewidywat dal-
sze obowigzywanie rozwigzanego ukfadu, jest niezgodny
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ze dla organizacji pracodawcéw lub pracodawcy mozliwosc
jednostronnego wycofania sie ze zobowigzan ukfadowych,
w drodze wypowiedzenia uktadu zawartego na czas nieokre-
slony lub odmowy odnowienia uktadu zawartego na czas okre-
slony, jest jedynym sposobem, w jaki pracodawca moze wpty-
na¢ na zwigzki zawodowe, aby zgodzity sie na zawarcie uktadu
mniej korzystnego dla pracownikéw od dotychczasowego, gdy
realizowanie przez pracodawce uprawnien pracowniczych na
dotychczasowym poziomie jest dla niego ze wzgledéw gospo-
darczych niemozliwe lub utrudnione. Wskazuje to wyraznie na
dostosowanie prawa uktadowego do warunkéw rynkowych.
Mozliwos¢ obnizenia wynagrodzenia lub pogorszenia innych
warunkow zatrudnienia moze by¢ takze nastepstwem wygas-
niecia ukfadu zbiorowego pracy po roku od przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci na nowego pracodawce (art. 2418 §1
k.p.). W gospodarce rynkowej czesto bowiem dochodzi do
zmiany pracodawcy. Nowy pracodawca przejmuje pracow-
nikéw z dotychczasowym wynagrodzeniem (art. 23" §1 k.p.),
ktérego przez rok nie moze obnizy¢ ponizej stawek prze-
widzianych w ukfadzie, a po uplywie tego terminu moze
zawrze¢ nowy ukiad.

Prawo pracy stara sie przeciwdziata¢ obnizaniu zatrudnienia.

Ad E. Na podstawie art. 23'2 §1 k.p., jezeli jest to uzasadnione
sytuacja finansowa pracodawcy, nieobjetego uktadem zbio-
rowym pracy lub zatrudniajgcego mniej niz 20 pracownikéw,
moze by¢ zawarte porozumienie o stosowaniu mniej korzyst-
nych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace
z uméw o prace zawartych z tymi pracownikami, w zakre-
sie i przez czas ustalone w porozumieniu. Na podstawie
art. 241% 83 k.p., do ktérego odsyta art. 232 §2 k.p. (poprzez
art. 9' 83 k.p.), w zakresie i przez czas okreslony w porozumie-
niu nie stosuje sie zmocy prawa wynikajacych z uktadu umoéw
o prace, bez potrzeby wypowiedzenia zmieniajacego.

zart. 59 ust. 2 i art. 20 Konstytucji oraz z art. 4 Konwencji nr 98
MOP i art. 6 ust. 2 Europejskiej Karty Spoteczne;j.
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lll. Wspieranie podejmowania pracy i zatrud-
niania pracownikéw

1. Jak o tym mowa powyzej rynek pracy zalezy od zachowa-
nia sie pracodawcéw, w tym zwiaszcza ich sktonnosci do
zatrudniania pracownikéw i utrzymywania okreslonego
poziomu zatrudnienia. W znacznym stopniu wptywa na
niego takze zachowanie sie pracownikéw, a zwtaszcza
ich gotowosci do podejmowania okreslonych pracy na
okreslonych, szeroko rozumianych warunkach. Zasada
wolnosci pracy oznacza, ze pracownik nie moze by¢ przy-
muszony do pracy. Tym samym decyzja o podjeciu pracy
zalezy wytacznie od niego. Dla tego tez przepisy prawa
wspieraja zarowno podejmowania pracy jaki i zatrud-
nianie pracownikéw. Nosi to nazwe instrumentéw rynku
pracy.

Nastepuje to poprzez pokrywanie zwigzanych z tym nie-

ktorych kosztow pracownika ubiegajacego sie o prace lub

podejmujacego prace oraz czesci kosztow pracodawcy.

Ma to stwarza¢ zachete do podejmowania pracy przez

osoby bez pracy oraz zachete do zatrudniania 0séb poszu-

kujacych pracy, w tym zwiaszcza bezrobotnych. Obejmuje
to w szczegdlnosci:

1. finansowanie kosztéw przejazdu do pracodawcy zgta-
szajacego oferte pracy lub do miejsca pracy, w zwigzku
ze skierowaniem przez powiatowy urzad pracy;

2. finansowanie kosztéw zakwaterowania w miejscu
pracy osobie, ktéra podjeta zatrudnienie poza miej-
scem statego zamieszkania, w przypadku skierowania
przez powiatowy urzad pracy;

3. dofinansowanie wyposazenia miejsca pracy;

4. refundowanie kosztéw poniesionych z tytutu optaco-
nych sktadek na ubezpieczenia spoteczne w zwiazku
z zatrudnieniem skierowanego bezrobotnego;

5. finansowanie dodatkéw aktywizacyjnych'.

2. Przepisy prawa przewidujg réwniez finansowanie kosztow

przygotowania zawodowego dorostych, co obejmuje:

a. refundacje wydatkéw poniesionych na uczestnika przy-
gotowania zawodowego,

b. jednorazowa premie przyznawana pracodawcy,

¢. nalezno$¢ przystugujaca instytucji szkoleniowej za przy-
gotowanie i realizacje ustalonej czesci programu,

d. koszty badan lekarskich i psychologicznych,

e. koszty szkolenia bezrobotnego (art. 41 ust. 4 ustawy),

f. koszty przejazdu skierowanego bezrobotnego na szko-
lenie (art. 41 ust. 4b ustawy)

g. koszty egzaminéw kwalifikacyjnych (art. 53I. ust. 1
ustawy) i ewentualnie

' Por. art. 44 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Jedn. tekst Dz.U.
z 2013 r. poz. 674 ze zm), ktéry nazywa to ,instrumentami
rynku pracy”
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h. koszty przejazdu do miejsca odbywania przygotowania
zawodowego (art. 53I. ust. 3 ustawy),
i. koszty studiow podyplomowych (art. 42a. 1 ustawy).

3. Wspieranie przygotowania zawodowego dorostych wptywa
na zatrudnienie w sposéb posredni, poniewaz nawet naj-
lepsze przygotowanie zawodowe nie gwarantuje znalezie-
nia pracy. Natomiast instrumenty rynku pracy oddziatywuja
na rynek pracy bezposrednio, zmniejszajagc poczatkowe
koszty zatrudnienia pracownika oraz utatwiajac mu pod-
jecie pracy poprzez finansowanie niektérych zwigzanych
ztym kosztéw. Nie da sie catkiem wykluczy¢, ze pracodawca
korzysta ze wsparcia zwigzanego z zatrudnieniem okreslo-
nego pracownika, ale pézniej nie kontynuuje zatrudnienia,
takze ze wzgledu na matg przydatnos¢ danego pracownika
do okreslonej pracy.

Art. 2 pkt 43 ustawy definiuje zatrudnienie jako wykonywanie

pracy na podstawie stosunku pracy, stosunku stuzbowego'

oraz umowy o prace nakfadcza'®. W praktyce oznacza to, ze
przepisy wspierajg zatrudnienie pracownicze.

Powyzsze instrumenty rynku pracy moga oddziatywac tylko

w ograniczonym zakresie na sktonno$¢ pracodawcéw do

zatrudniania pracownikéw, inaczej niz poprawa warunkéw

gospodarowania, w pewnym stopniu mozliwa przy racjonal-
nym uksztattowaniu prawa pracy. Po pierwsze, z reguty korzy-
sta z nich tylko ograniczona liczba pracodawcéw. Po wtére,
nie daja one gwarancji, ze osoby ktére skorzystaja z tych
instrumentow rynku pracy pozostang w zatrudnieniu. Po trze-
cie, z reguly nie przyczyniaja sie one do poprawy warunkéw
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, co moze sie przekfa-

Przepisy prawa przewiduja finansowanie kosztéw przygotowa-
nia zawodowego dorostych.

Pojecie stosunku stuzbowego jest niejasne i moze by¢ ro-
zumiane jak stosunek pracy w stuzbie publicznej albo sto-
sunek administracyjno-prawny w stuzbach mundurowych.
W kazdym z tych znaczen wspieranie zatrudnienia wydaje sie
bezprzedmiotowe.

Majaca bardzo ograniczone znaczenie praktyczne.

oo R
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dac¢ na tworzenie miejsc pracy. Stanowia natomiast srodki
zachety do zatrudniania pracownikéw. Nie dotyczy to pod-
noszenia kwalifikacji, ktore jezeli sg dostosowane do potrzeb
rynku pracy, moga sie przyczyniac do jego zwiekszenia. Laczy
sie to réwniez z faktem, ze niekiedy pracodawcy, ubiegajacy
sie o pracownikéw nie znajduja oséb o okreslonych kwalifi-
kacjach.

Wspieranie przygotowania
zawodowego dorostych wptywa

na zatrudnienie w sposob posredni,
natomiast instrumenty rynku
pracy oddziatujq na rynek pracy
bezposrednio, zmniejszajqc
poczqtkowe koszty zatrudnienia
pracownika oraz utatwiajqc mu
podjecie pracy.

IV. Wplyw prawa na sytuacje bezrobotnych

Wptyw przepiséw prawa na sytuacje bezrobotnych dotyczy
dwoch spraw. Z jednej strony jest to okreslone wsparcie finan-
sowe w razie niemoznosci uzyskania pracy, w tym zwtaszcza
zasitki dla bezrobotnych. Z drugiej strony, jest to pomoc
w znalezieniu pracy. Interes bezrobotnych polega bowiem
przede wszystkim na mozliwosci znalezienia pracy. Interes
bezrobotnych zatrudnionych ,na czarno” z reguty polega na
zalegalizowaniu zatrudnienia, zwtaszcza jezeli wyczerpali juz
prawo do zasitku dla bezrobotnych.

Bez wzgledu na to, jak rozumiec prawo do pracy (por. art. 10
k.p.) przepisy nie sa w stanie zapewnic miejsc pracy, poniewaz
jak o tym mowa powyzej tworzy je przede wszystkim rozwoj
gospodarki. Nie jest to pojecie abstrakcyjne, lecz zalezy od
kondycji poszczegdlnych pracodawcéw. Stad tez zmniej-
szenie kosztéw dziatalnosci pracodawcédw, na ktére sktadaja
sie rowniez koszty pracy, moze przyczyni¢ sie do tworzenia
nowych miejsc pracy. W tym zakresie interes bezrobotnych
jest zbiezny z interesem pracodawcéw tworzacych (lub ujaw-
niajacych) nowe miejsca pracy. Niezaleznie od sytuacji gospo-
darczej pracodawcéw, prawo pracy moze w pewnym stopniu
wptywad na zwiekszenie gotowosci pracodawcy do zatrud-
niania pracownikéw. taczy sie to ze zmniejszaniem obaw
z tym zwigzanych, w tym zwitaszcza obawy przed niemoznos-
cig zwolnienia pracownikéw.

Prawo pracy moze w pewnym stopniu oddziatywa¢ na szanse
zatrudnienia poszczegdlnych grup pracownikéw. Przyznawa-
nie ulg pracodawcom przy zatrudnianiu okreslonych pracow-
nikéw zwieksza szanse ich zatrudnienia, co dotyczy na przyktad
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absolwentéw czy oséb niepetnosprawnych. W szczegdlnym
stopniu dotyczy to oséb, ktérym zagwarantowano prawo
powrotu do pracy po zwolnieniu z powodu przedtuzajacej sie
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy lub zwolnieniu z przy-
czyn zaktadowych.

Nalezy pamieta¢, iz rozbudowa uprawnien okreslonej grupy
pracownikédw zmniejsza ich szanse zatrudnienia. Przepisy
antydyskryminacyjne tylko w pewnym stopniu sa w stanie
zmusi¢ pracodawcéw do zatrudniania tych pracownikéw,
ktérych uprawnienia s duzo wieksze i nie rekompenso-
wane dodatkowymi uprawnieniami pracodawcy, co dotyczy
zwiaszcza kobiet w mtodym wieku.

Powstaje pytanie, na ile prawo pracy moze wptywac na zwal-
nianie miejsc pracy poprzez ograniczenie zatrudnienia pew-
nych grup oséb, na przyktad pracownikéw wykonujacych
dodatkowe zatrudnienie czy oséb spetniajacych warunki
nabycia prawa do emerytury, celem zwiekszenia szans bez-
robotnych. Ograniczenie dopuszczalnosci zatrudnienia tych
0s6b moze narusza¢ zasade wolnosci pracy' czy réwnego
traktowania pracownikéw. W przypadku tych grup oséb
mozna jednak uchyli¢, czy przynajmniej ostabi¢, ochrone
przed wypowiedzeniem. Z tego punktu widzenia za trafny
nalezy uzna¢ wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 kwietnia
1997 1.8, zgodnie z ktérym interes pracodawcy (urzedu miej-
skiego) moze uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy o prace
emerytowi posiadajgcemu state zrédto dochodu w celu
zatrudnienia w jego miejsce bezrobotnego.

Przepisy moga przyczynia¢ sie do zmniejszenia bezrobo-
cia poprzez dopuszczenie nietypowych (elastycznych) form
zatrudnienia. Dotyczy to zwtaszcza zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Moze ono leze¢ w interesie obydwu
stron stosunku pracy. Jak pokazuje doswiadczenie panstw
Unii Europejskiej moze ono stanowi¢ charakterystyczng
forme pracy w niektérych dziatach zatrudnienia.” Temu
celowi moze stuzy¢ réwniez wykonywanie pracy w miejscu
zamieszkania pracownika lub innym wybranym przez niego
miejscu (tradycyjna praca chatupnicza lub jej nowoczesna
forma - telepraca), jak réwniez $wiadczenie pracy poprzez
agencje pracy tymczasowej. Rozwijajaca sie gospodarka ryn-
kowa wymaga réznych form pracy, a nie tylko tradycyjnej
pracy w petnym wymiarze, na ktérag maleje zapotrzebowanie.
Nietypowe formy zatrudnienia umozliwiaja takze podniesie-
nie efektywnosci pracy. Réwniez cze$¢ oséb bez pracy jest
w stanie podjac ja tylko w nietypowych formach.

W interesie bezrobotnych lezy réwniez podejmowanie pracy
na podstawie uméw prawa cywilnego, o ile nie kryje sie za

W niektérych przypadkach dodatkowe zatrudnienie spowo-
dowane jest nadmiarem miejsc pracy w stosunku do oséb
posiadajacych okreslone kwalifikacje, co dotyczy na przyktad
prywatnego szkolnictwa wyzszego.

8| PKN 90/97, OSNAPiUS 1998/3 poz. 81.

' Por. zatacznik do dyrektywy 97/81 z dnia 15 grudnia 1997 r.
dotyczacej pracy w niepetnym wymiarze.



nimi zatrudnienie w charakterze pracownika, bez uprawnien
wynikajacych z prawa pracy.

Interes bezrobotnych taczy sie takze z przepisami zbiorowego
prawa pracy. Dotychczas nie zapewnia ono bezrobotnym
dostatecznej reprezentacji i ochrony ich intereséw. W szcze-
golnosci nie majg oni prawa tworzenia zwigzkdw zawodo-
wych, a wstepowanie do juz istniejacych zalezy do statutu
poszczegdlnych zwigzkéw?. Celowe bytyby takie zmiany,
ktore spowodowatyby koniecznos¢ szerszego uwzgledniania
intereséw bezrobotnych, np. stworzenie samodzielnej repre-
zentacji bezrobotnych. Wprawdzie status bezrobotnego jest
w zatozeniu przejsciowy, ale nie stoi to na przeszkodzie wyto-
nienia statej reprezentacji jego intereséw. Dziatacze zwiaz-
kéw zawodowych czy organizacji pracodawcéw tez czesto
odrywaija sie od statusu pracownika czy pracodawcy. Prowa-
dzitoby to do zwiekszenia spotecznego nacisku na tworzenie
i ochrone miejsc pracy, a nie tylko ochrone uprawnien pra-
cowniczych.

V. Umowy cywilnoprawne a rynek pracy

W panstwach zachodnich od dziesiecioleci méwi sie o zjawi-
sku ucieczki od prawa pracy, chociaz miesci sie w tym takze
po czesci ucieczka od nadmiernych obcigzen finansowych,
w tym zwiaszcza sktadek na ubezpieczenie spoteczne czy po
czesci takze podatkéw. Jednym z przejawodw tej ucieczki jest
postugiwanie sie umowami cywilnoprawnymi zamiast umoéw
o prace, a najdalej idacym - zatrudnienie nieujawnione (na
czarno). Prawo stara sie przeciwdziata¢ tej ucieczce wymusza-
jac zatrudnienie pracownicze, pofaczone z ochrong i $wiad-
czeniami ze stosunku pracy. Dlatego tez méwimy, ze status
pracownika jest przymusowy, a nie opcjonalny, jezeli zatrud-
nienie ma charakter pracowniczy, czyli jest wykonywane pod
kierownictwem czy nadzorem pracodawcy.

Przejawem wyzej wspomnianej ucieczki od prawa pracy jest
zatrudnianie na podstawie umoéw cywilnoprawnych, nazy-
wanych przez media zbiorczo i w uproszczeniu umowami
Smieciowymi. Przy takich umowach poza wynagrodzeniem,
a niekiedy urlopem wypoczynkowym, nie przystuguja inne
uprawnienia pracownicze. Prawo pozwala skutecznie walczy¢
z tymi umowami, uznajac taka sytuacje za zatrudnienie oparte
na stosunku pracy, jezeli warunki wykonywania pracy sa takie
same (bardzo czesty przypadek) lub zblizone do pracowni-
czych. Mozna o to wystepowac zaréwno w trakcie zatrudnie-
nia, na co niewielu sie decyduje, gdy brakuje zatrudnienia pet-
nowartosciowego lub po ustaniu umowy zlecenia czy umowy
o dzieto. W takim przypadku mozna domagac sie ich przekwa-
lifikowania na umowe o prace i wyptaty zalegtych swiadczen
pracowniczych, na przyktad uzupetnienia wynagrodzenia
do minimalnego, wynagrodzenia za godziny nadliczbowe

2 Por. art. 2 ust. 4 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach
zawodowych (tekst jednolity: Dz.U. 2001 r., Nr 79, poz. 854
ze zm.).
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czy ekwiwalentu za niewykorzystany urlop. Mozna to zrobic
samemu lub przy wsparciu inspektora pracy.

Powyzsze uwagi dotycza rowniez pozornego samozatrudnie-
nia, polegajacego na tym, ze wykonawca pracy jest rzekomo
niezaleznym podmiotem gospodarczym. Ma on z regutly
zarejestrowang dziatalnos¢ gospodarcza, ale wykonuje prace
w warunkach pracowniczych. W kraricowych a wcale nie-
rzadkich przypadkach byt on wczesniej pracownikiem i nadal
wykonuje prace na takich samych warunkach jak uprzednio.
Scieraja sie tutaj dwie zasady zapisane blisko siebie w Kon-
stytucji (art. 20 i 24) — wolnosci dziatalnosci gospodarczej
i ochrony pracy. Jest to jednak naduzycie tej pierwszej i dla-
tego pierwszenstwo nalezy dac tej drugiej.

Wytania sie pytanie, czy prawo nie powinno by¢ bardziej sku-
teczne w zakresie zwalczania ucieczki od ochrony pracowni-
czej. Nie jest to proste do przeprowadzenia. Wystepuja tutaj
bowiem aspekty prawne, gospodarcze i spoteczne. Jezeli cho-
dzi o pierwsze, to sporne moze by¢, kogo nalezy objac¢ taka
ochrona. W obrocie prawnym wystepuje szereg rzeczywi-
stych uméw cywilnoprawnych, nawet potaczonych z wykony-
waniem pracy, ale nie majacych cech zatrudnienia pracowni-
czego, czego przyktadem sg prace wykonywane dla nas przez
réznego rodzaju ustugodawcow.

Prawo powinno by¢ bardziej skuteczne w zakresie zwalczania
ucieczki od ochrony pracowniczej.

Celem zastosowania przepiséw prawa o przekwalifikowaniu
pozornych uméw cywilnoprawnych w umowe o prace nale-
zatoby wykry¢ takie umowy lub przynajmniej sporg ich czes¢,
co staje sie coraz trudniejsze w miare narastania ich liczby.

Z drugiej strony mozna wymienic takze argumenty przemawia-
jace za tolerowaniem, a nawet wspieraniem takiego zatrudnie-
nia. Przede wszystkim gospodarka wymaga réznego zatrud-
nienia, na co wptywa takze postep techniczny. Przedmiotem
zainteresowania wiadz publicznych w wiekszosci panstw jest
zmniejszenie bezrobocia, co nastepuje takze poprzez zwiek-
szanie mozliwosci,stabszego” zatrudnienia. Nierzadko obydwie
strony korzystaja na takich umowach, zmniejszajac dodatkowe
koszty pracy. Przy ich zawieraniu obowigzuje zasada swobody
umow, dlatego nie bez znaczenia jest wola wykonawcy pracy,
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ktory czesto sSwiadomie decyduje sie na zatrudnienie stabsze,
jezeli brakuje zatrudnienia petnowartosciowego.

Sprawa komplikuje sie jeszcze bardziej przy pracy tymczaso-
wej. Jej wykonawca, nazywany niekiedy czasownikiem, pozo-
staje bowiem w stosunku zatrudnienia z agencja pracy tym-
czasowej, a nie z pracodawcg, do ktérego jest on kierowany.
Ten ostatni bowiem w obowigzujacej ustawie z 9 lipca 2003 .
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych?' nazywany jest
tylko pracodawca-uzytkownikiem, czyli podmiotem korzy-
stajagcym z pracy tymczasowego (przystanego pracownika).
Obowiazki pracownicze cigza zas w przewazajacej czesci na
agencji pracy tymczasowej. Wymieniona ustawa dopuszcza
tez wyraznie kierowanie do pracy tymczasowej na podstawie
umowy prawa cywilnego, co jest szeroko wykorzystywane
w praktyce.

Dotyczy to réwniez samozatrudnienia, w ktérym wykonawca
pracy jest samodzielnym podmiotem gospodarczym. W tym
przypadku dochodzi do kolizji pomiedzy dwoma wartosciami
konstytucyjnymi: wolnoscia dziatalnosci gospodarczej (art. 20
Konstytucji RP) i ochrong pracy (art. 24 Konstytucji RP).

Jednym z przejawéw ucieczki od
prawa pracy jest postugiwanie sie
umowami cywilnoprawnymi zamiast
umow o prace, a najdalej idgcym —
zatrudnienie ,na czarno’”. Prawo stara
sie temu przeciwdziataé, wymuszajqc
zatrudnienie pracownicze potqczone
zochrong i swiadczeniami ze stosunku

pracy.

Zakonczenie

Jak z tego widac¢ prawo postuguje sie réznymi rozwigzaniami
prawnymi, ktére wptywajg na rynek pracy. Jedne z nich maja
charakter dorazny i ograniczony, jak te ktére sa nazywane
instrumentami rynku pracy. Inne moga sie przektada¢ na
trwate zwiekszenie sktonnosci pracodawcéw do zatrudniania
pracownikéw. Dotyczy to zwiaszcza racjonalnego uksztatto-
wania prawa pracy, co pozytywnie oddziatywuje na warunki
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej.

W spotecznej gospodarce rynkowej (art. 20 Konstytucji RP)
nalezy bra¢ pod uwage takze potrzebe ochrony intereséw
pracownikéw, ktéra wyznacza granice liberalizacji prawa

21 Dz.U.Nr 166 poz. 1608 ze zm.
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pracy. Cze$ciowo wystepuje tu sprzeczno$¢ pomiedzy
ochrong praw i intereséw pracownikéw a potrzebg wspiera-
nia rynku pracy.
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Wprowadzenie

Szara strefa jako przedmiot dociekan ekonomistéow akademi-
ckich pojawita sie stosunkowo pézno, bo u schytku lat siedem-
dziesigtych i na poczatku lat osiemdziesigtych XX w. miedzy
innymi w klasycznych juz z dzisiejszej perspektywy pracach
Edgara Feigego czy Vita Tanzi'ego (Feige 1982; Tanzi 1983).
Moze to zaskakiwa¢, bo problem ten istnieje praktycznie od
pojawienia sie gospodarki towarowej i towarzyszacych temu
regulacji spontanicznie ksztattujacych sie proceséw ekono-
micznych. Przykladem moga by¢ tu sredniowieczni,partacze’,
a wiec rzemieslInicy dziatajacy poza strukturami cechowymi.
Jednak dopiero szczegdlna ekspansja panstwa jako regula-
tora i redystrybutora po Il wojnie $wiatowej w krajach wysoko
rozwinietych spowodowata, ze przedsiebiorcéw, pracowni-
kéw i konsumentéw unikajacych opodatkowania i kontroli
zaczeto traktowac jako swoisty ,czwarty sektor” gospodarki
i odrebnie badacd. Ekspansja ta byta najszybsza w latach 1960-
1980, kiedy to udziat wydatkéw publicznych w tych pan-
stwach wzrdst srednio z 28 proc. do 41,9 proc. PKB (Rutkowski
20009, s. 89-97), a zatem nie dziwi zasygnalizowany moment
pojawienia sie rozwazanej tematyki w literaturze.

Szara strefa jest rozumiana jako
wytwarzanie legalnych dobr i ustug
bez zadeklarowania tego wltadzom
publicznym, zgodnie z regulacjami
obowiqzujgcymi w danym kraju. To, co
oferuje szara strefa, nie bedzie sie wiec
réznic od tego, co daje gospodarka
oficjalna, ale powstawac bedzie

w firmach niezarejestrowanych lub
zarejestrowanych, ale raportujgcych
odpowiedniej wltadzy tylko czes¢
produkgji.

Prowadzone od kilkudziesieciu lat badania nad szarg strefg
przyniosty wiele interesujacych informacji. Nie odpowiedziaty
jednak w sposéb zadowalajacy na pytanie o znaczenie tego
obszaru dla sytuacji spotecznej i ekonomicznej panstwa. Na
ile jest to margines dajacy schronienie nielicznym, ktérzy nie
moga lub nie chca funkcjonowac w sektorze oficjalnym, a na
ile jest to autentyczna gospodarka alternatywna grozaca ist-
niejagcemu tadowi spoteczno-ekonomicznemu badz, jak chca
inni, podtrzymujaca jego egzystencje dzieki swoim walorom
,nieskazonym” interwencjonizmem.
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W prezentowanym eseju w $wietle literatury podjeta zosta-
nie préba zbadania roli i znaczenia szarej strefy na wybranych
obszarach, ze szczegdélnym uwzglednieniem doswiadczen
polskich. Jako najwazniejsze zagadnienia zostaly uznane:
oddziatywanie szarej strefy na wysokos¢ PKB oraz budzet pan-
stwa, wptyw na zatrudnienie i warunki pracy, rola w procesie
marginalizacji badz inkluzji spotecznej oraz oddziatywanie
na dobre rzadzenie (good governance). Zagadnienia te doty-
kaja najwazniejszych kwestii jakosci panstwa, gospodarki
i spoteczenstwa. Jedli na tych obszarach szara strefa zostawi
swoj slad, to bedzie oznacza¢, ze nie jest to margines, a realny
problem spoteczno-gospodarczy, w szczegdélnosci w Polsce.
Przejscie do zasygnalizowanych rozwazan wymaga jednak
zdefiniowania kategorii szarej strefy dla potrzeb prezento-
wanego opracowania. Jest ona bowiem rozumiana na wiele
sposoboéw, co powoduje zreszta zamieszanie w dyskusji przy
pomiarach tego fenomenu, poniewaz czesto w réznych ana-
lizach zdarza sie rozumie¢ go inaczej. Wyrazem tego jest wie-
lo$¢ wystepujacych tu okreslen: gospodarka nierejestrowana,
réwnolegfa, podziemna, czarna, ukryta, nieoficjalna, niefor-
malna, zacieniona (Bednarski, Kryiska, Pater, Walewski, red.
2008, 5. 17).

Dla potrzeb prezentowanego studium bedzie wykorzystana
definicja zblizona do zaproponowanej przez OECD (2002),
gdzie szara strefa jest rozumiana jako wytwarzanie legalnych
dobr i ustug bez zadeklarowania tego wtadzom publicznym,
zgodnie z regulacjami obowigzujagcymi w danym kraju. To, co
oferuje szara strefa, nie bedzie sie wiec rézni¢ od tego, co daje
gospodarka oficjalna. Powstawac tylko bedzie w firmach nie-
zarejestrowanych w ogdle (takze jednoosobowych) lub zare-
jestrowanych, ale raportujacych odpowiedniej wiadzy tylko
czes¢ produkgji. Natomiast wytwarzanie débr nielegalnych
(prostytucja, narkotyki) to nie szara, a czarna gospodarka
i nie bedzie ona przedmiotem dalszych rozwazan. Nieekono-
miczne kwestie bowiem maja tu charakter wiodacy.

I. Produkt krajowy brutto w szarej strefie

Udziat szarej strefy w tworzeniu produktu krajowego brutto
ma zasadnicze znaczenie dla tytutowego problemu - roli tego
fenomenu w gospodarce. Jesli jest on wysoki, trudno wtedy
traktowac go jako margines ekonomiczny i w konsekwencji
spoteczny.

Szacunki prowadzone dla Polski i innych krajéw nie daja jed-
noznacznych wnioskéw w tej kwestii. Wystepujg duze réznice
w liczbach podawanych w réznych okresach przez rozmai-
tych autoréow. Wynika¢ to moze z jednej strony z przyjmowa-
nia odrebnych definicji szarej strefy. Z drugiej zas z ré6znych
metod jej szacowania. Poniewaz mamy do czynienia z gospo-
darka nieobserwowalna, trzeba tu wykorzystywac szcze-
golne podejscia metodologiczne. Stosuje sie albo metody
bezposrednie, oparte na ankietach, ktérym usituje sie nadac
pewien walor ogdlnosci (Isachsen, Klovland, Strom 1982),
badz metody posrednie, Sledzace szarg strefe przez $lady,
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ktore zostawia ona w zmiennych dostepnych statystyce, jak
zuzycie pradu czy popyt na pienigdze (Lacko 2000). Jak wspo-
mniano, przyjecie konkretnej metody w duzej mierze rzutuje
na uzyskiwane wyniki, ktére potrafig sie bardzo réznic. Przy-
ktadem moga by¢ tu rachunki prowadzone dla Polski.

| tak szacunki autorskie pokazujg udziat szarej strefy w oficjal-
nym PKB (dla lat 2003/2004) na poziomie od 22 proc. do 28-29
proc. Natomiast wyliczenia GUS i Komisji Europejskiej oscyluja
wokot 14 proc. Jest to bardzo istotna roéznica, a przedstawione
wielkosci oznaczaja zupetnie inny kaliber badanego zjawiska
dla catej gospodarki. Warto zauwazy¢, ze Polska z 28 proc.
udziatem lokuje sie z tej perspektywy na korcu stawki krajow
OECD razem z Grecja i Wtochami. Daleko nam do Niemiec
(okoto 16 proc.) majacych tu wynik przecietny i bardzo daleki
do najlepszych w tej statystyce Szwajcarii i Japonii (okoto
10 proc.). Jednak z perspektywy krajow Europy Wschodniej
i bytego ZSRR nalezymy do najlepszych, bo cho¢ Czechy maja
udziat szarej strefy w PKB na poziomie 20 proc., to juz Butgaria
i Rumunia blisko 40 proc., a Ukraina okoto 55 proc., nie liczac
Gruzji czy Azerbejdzanu (60-70 proc.) (Bednarski, Kryrska,
Pater, Walewski, red. 2008, s. 37-47).

Unikanie przez szarq strefe rejestracji
statystycznej zaburza informacje

dla wtadz odpowiedzialnych za
gospodarke, w szczegolnosci
Ministerstwa Finanséw i Narodowego
Banku Polskiego. Na skutek tego
decyzje dotyczqce opodatkowania
czy stop procentowych sq obarczone
wiekszq niepewnosciq.

Interesujace sa w tej kwestii opinie eksperta zaprezento-
wane w ramach badan jakosciowych (Bednarski 2013). Broni
on oszacowan GUS, podkreslajac, ze sa one dokonywane
zgodnie z metodologia Europejskiego Trybunatu Rachunko-
wego (ETO) i biorg pod uwage tylko tak zwana gospodarke
nieobserwowalng, czyli to, co winno sie znalez¢ w rachun-
kach PKB, a z wielu przyczyn, na przyktad podatkowych, sie
nie znajduje. Nie obejmuja za$ dziatan nielegalnych, gdzie
GUS prowadzi tez prace studialne. Nierejestrowanie takiej
aktywnosci trudno jednak uzna¢ za niedoszacowanie PKB.
Nalezy tu raczej mowic o jego redystrybucji. Jednak ostat-
nie zmiany w rachunkowosci narodowej idg w przeciwnym
kierunku, traktujac ,czarng gospodarke” jako powiekszajaca
PKB. Niezaleznie jednak od definicji i sposobu szacowania
mozna uznad, ze w szarej strefie na pewno powstaje przynaj-
mniej dodatkowo kilkanascie procent PKB. Nie jest to suma,
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ktéra mozna lekcewazy¢ i uzna¢ za margines dziatalnosci
gospodarczej.

Przy okazji rozwazan nad skala szarej strefy w relacji do
PKB nalezy zwrdci¢ uwage jeszcze na dwie kwestie. Przede
wszystkim nie nalezy traktowac¢ niedoszacowanej produk-
¢ji jako nadzwyczajnej korzysci, strumienia doébr i ustug,
ktéry powstaje wprawdzie bez uwzglednienia przepisow,
ale stanowi dodatkowe bogactwo kraju. Duza cze$¢ tej pro-
dukgji i tak by powstata, dajac tylko nizsze wynagrodzenie
wytwoércom. Jedli jednak nawet tak by nie byto, to trzeba
pamieta¢, ze mozliwos¢ powstania dodatkowej produkgji
w szarej strefie wigze sie z przerzuceniem jej kosztéw na
innych: producentéw, pracownikéw, klientéw, beneficjen-
tow budzetu. Konkurenci z sektora oficjalnego musza ptacic¢
wyzsze podatki, klienci szarej strefy majg gorszy produkt,
zatrudnieni maja trudniejsze warunki pracy, a mozliwosci
zaspokajania potrzeb spoteczenistwa przez budzet sg nizsze.
Dochody w szarej strefie maja wiec w duzej mierze charakter
transferowy, a tworzona produkcja czesto powstaje kosztem
gospodarki oficjalnej.

Druga kwestia wigze sie z faktem, ze unikanie rejestracji sta-
tystycznej przez szara strefe zaburza informacje dla wtadz
odpowiedzialnych za gospodarke, w szczegdlnosci Minister-
stwa Finanséw i Narodowego Banku Polskiego. Na skutek
tego decyzje dotyczace opodatkowania czy stép procento-
wych sg obarczone wieksza niepewnoscia.

Tak wiec niejasnos¢ w kwestii skali szarej strefy ma dalsze
istotne konsekwencje, nie tylko o charakterze czysto staty-
stycznym.

Il. Szara strefa a budzet i podatki

Jedna z gtéwnych przyczyn wchodzenia jednostek do sza-
rej strefy, w réznych rolach, jest che¢ unikniecia obciazen
podatkowych, co w konsekwencji prowadzi do zmniejszenia
dochodéw budzetu panistwa i ograniczenia realizowanych
tu zadan. W swietle dominujacych w literaturze pogladéw
logike tego procesu ilustrujg w syntetyczny sposéb nastepu-
jace procesy powigzane relacja przyczynowo-skutkowa. Ros-
nacy poziom opodatkowania obniza zyski przedsiebiorcow,
zwiekszajac koszty. W odpowiedzi, niektérzy przynajmniej,
uciekaja do szarej strefy catkowicie lub czesciowo, reduku-
jac w ten sposdb czesciowo lub catkowicie ptacone podatki.
Spadaja zatem dochody panstwa i pogarsza sie saldo
budzetu przy zwykle nieelastycznych wydatkach. W odpo-
wiedzi whadze fiskalne podnosza obcigzenia podatkowe, co
z kolei zniecheca kolejne grupy przedsiebiorcéw do ich rze-
telnego ptacenia. Préba zatem utrzymania czy powiekszenia
dochodéw budzetowych prowadzi do poszerzania szarej
strefy. Taka procedura ma w prezentowanym modelu sens
fiskalny, az do momentu, gdy stopa opodatkowania osiag-
nie ,punkt przegiecia” krzywej Laffera, od ktérego jej zwiek-
szanie zaczyna ogranicza¢ dochody podatkowe panstwa
(Cichocki 2007, s. 71). Przy takim rozumowaniu ogromnego
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znaczenia nabiera sktonnos¢ przedsiebiorcow do uciekania
w szarg strefe i famania prawa podatkowego.

W teorii opisuje to model Michaela G. Allinghama i Agnara
Sandmo, gdzie stosunek miedzy podatnikiem a wtadza
fiskalng jest traktowany jak gra (Kudta 2004, s. 103-124). Para-
metry tej gry to prawdopodobienstwo odkrycia oszustwa
przez urzad podatkowy, wielkos¢ kary natozonej w przy-
padku wykrycia naduzycia i korzy$¢ w postaci nieoptaconego
podatku. Poziom awersji do ryzyka podatnika zdecyduje, jaka
w okreslonych warunkach podejmie decyzje.

W rzeczywistosci zachowania podatnikéw i wtadz fiskalnych
s bardziej ztozone i dynamiczne. Strony zmieniaja swoje stra-
tegie zaleznie od okolicznosci. Na przyktad , ztapanie” pracow-
nika na przestepstwie zwieksza prawdopodobienstwo kon-
troli, co wptywa na wycene ryzyka. Ludzie tez przeszacowuja
skutki mato prawdopodobnych, ale potencjalnie wysokich
strat. Wreszcie istotny w wymiarze psychologicznym jest nie
tylko poziom awersji do ryzyka, ale i panujgca w danym spo-
teczenstwie ,moralnos¢ podatkowa”

Niemniej zasygnalizowane modele opierajg sie na zatoze-
niu, ze jednostka szuka korzysci w ukrywaniu dochodéw
do opodatkowania, co prowadzi do zubozenia budzetu
i w konsekwencji powstania swoistego btednego kota,
gdzie nizsze dochody panstwa sktaniaja wtadze do podno-
szenia stawek podatkowych, skutkujace obnizeniem bazy
podatkowe;j.

Nie musi jednak zawsze tak by¢. W opisanym modelu wzrost
opodatkowania decydujacy o ilosci i jakosci dostarczanych
przez panstwo débr publicznych zwieksza poziom szarej
strefy. Jesli jednak dojdzie do akceptacji przez spoteczernstwo
wyzszego opodatkowania jako Zrédta satysfakcjonujacego
poziomu dostarczanych débr publicznych, mozna to btedne
koto przetamac. Taka hipoteza znalazta uzasadnienie empi-
ryczne (Johnson, Kaufmann, Zoido-Lobaton 1998). W bada-
niach wspomnianych autoréw wzrost opodatkowania prowa-
dzit do zmniejszenia sie szarej strefy.

Szarq strefe nalezy w Polsce widzie¢
jako pozytywnie skorelowanqg
zrosngcymi podatkami, a wiec
ograniczajgcq dochody budzetowe.
Skala tego zjawiska bedzie
proporcjonalna do szacunkéw PKB
powstajqcego w szarej strefie i stopy
obcigzenia go podatkami.

Badania dla Polski szukajace zwigzkéw miedzy obcigze-
niami podatkowymi a szara strefg (Cichocki 2007, s. 78-105)
sg zgodne z klasycznymi teoriami. Generalnie wzrost opo-
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datkowania prowadzit do wzrostu szarej strefy, cho¢ nie we
wszystkich wariantach rachunkéw. By¢ moze nalezatoby to
interpretowac w ten sposob, ze ilos¢ i poziom dostarczanych
w Polsce débr publicznych jest zbyt niski, by postrzegac¢ wyz-
sze podatki jako klucz do lepszego zycia z tego tytutu. Szarg
strefe nalezy wiec w Polsce widzie¢ jako pozytywnie skorelo-
wang z rosngcymi podatkami, a wiec ograniczajacg dochody
budzetowe. Skala tego zjawiska bedzie proporcjonalna do
szacunkow PKB powstajacego w szarej strefie i stopy obcia-
zenia go podatkami.

lll. Szara strefa a zatrudnienie i warunki pracy

Tworzenie w szarej strefie PKB oznacza, ze ludzie réwniez
w tym obszarze znajduja prace. Przy czym analiza tego feno-
menu jest trudna, charakter bowiem rozwazanego zatrudnie-
nia jest zréznicowany w wielu wymiarach. Przede wszystkim
w szarej strefie wchodzi w gre dziatanie w roli pracownika
najemnego lub samozatrudnionego. Istotnie réznicuje to
pole decyzji jednostki. Ponadto mozna pracowac catkowicie
nie rejestrujac swojej dziatalnosci (lub w catkowicie niereje-
strowanej firmie) badz rejestrujac sie (lub w rejestrowanej
firmie), ale ukrywajac przed odpowiednimi wtadzami czesc
obrotéw. W drugim przypadku sytuacja jednostki jest lepsza
- jest w systemie ubezpieczen i wprawdzie w minimalnym
wymiarze, ale ptaci sktadki emerytalne. W pierwszym przy-
padku moze szuka¢ jedynie minimalnego poziomu bezpie-
czenstwa, rejestrujac sie jako fatszywy bezrobotny. Brak jest
jednak statystyk odzwierciedlajacych relacje miedzy tymi
grupami.

Kolejne wazne kryterium pokazujagce segmentacje w szarej
strefie to podziat na jednostki, dla ktérych jest to praca gtéwna
i dodatkowa. W drugim przypadku degradacja pracownika
nie jest dotkliwa, bo odpowiednie uprawnienia pracownicze
uzyskuje w podstawowym miejscu zatrudnienia. W $wietle
szacunkéw GUS udziat pracy w szarej strefie traktowanej jako
dodatkowa w catym zatrudnieniu siega 40 proc. Czesto wiec
szara strefa to raczej przestrzen dla dorabiania niz podsta-
wowe zrédto utrzymania.

Odbiciem tego zjawiska jest udziat pracujacych w szarej
strefie wedtug liczby dni przepracowanych w ciggu roku. Na
podstawie badan GUS formutowany jest wniosek, ze ,ponad
50 proc. oséb wykonujacych prace nierejestrowana przepra-
cowato do 20 dni w roku. Tylko 10,9 proc. przepracowato 91
i wiecej dni w roku. Srednio w roku osoby wykonujace prace
nierejestrowang przepracowaty 35 dni, to jest mniej wiecej
17 proc. czasu przepracowanego w legalnej strefie zatrudnie-
nia” (Bednarski, Kryniska, Pater, Walewski, red. 2008, s. 69-78).
Mozna wiec przyja¢, ze w szarej strefie rzeczywiscie dorabia
sie do gtéwnego Zrédta utrzymania, a jesli jest to zatrudnienie
podstawowe, to zazwyczaj nie stanowi ono petnowartoscio-
wego substytutu pracy oficjalnej.

Konsekwencja zaprezentowanych zjawisk jest poziom wyna-
grodzenia w szarej strefie. W przypadku pracy gtéwnej jest
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to niespetna 20 proc., a pracy dodatkowej ponad 12 proc.
$rednich wynagrodzen w gospodarce narodowej. Tak nie-
korzystne relacje sa rezultatem dwoch czynnikéw. Z jednej
strony wspomnianym dorywczym charakterem wykonywa-
nych prac, rzadko jest to praca pie¢ razy w tygodniu w pet-
nym wymiarze czasu, z drugiej strony ptace na analizowanym
obszarze sg relatywnie niskie w wymiarze na jednostke czasu.
Wiaze sie to z obszarami, gdzie szara strefa jest znaczaca.
Gtéwnie dla prawie 50 proc. ogétu tu pracujagcych mamy do
czynienia z zajeciami w budownictwie i rolnictwie. Pewne
znaczenie dla nieoficjalnego zatrudnienia (okoto 25 proc.
tu pracujacych) ma ponadto handel, ustugi transportowe,
naprawy samochodoéw, krawieckie i opiekuricze. Nie sg to
najlepiej opfacane dziaty gospodarki narodowej. Przedsta-
wione statystyki (Bednarski, Krynska, Pater, Walewski, red.
2008, s. 69-78), niezaleznie nawet od stopnia ich doktadnosci,
pokazuja, ze praca w szarej strefie ma wiele atrybutéw zatrud-
nienia substandardowego (underemployment) — jest nisko
optacana, na czes¢ etatu, z niejasng perspektywa, zapewne
ponizej kwalifikacji przynajmniej w odniesieniu do niektérych
grup. Trudno ja z tego wzgledu traktowac jako zajecie row-
nowazne pracy w sektorze oficjalnym. Jednak jest podejmo-
wana, a najogdlniejsze tego przyczyny to brak pracy, wyzsze
wynagrodzenie bez umowy, niewystarczajace dochody (ten
argument uzasadnia dorabianie w szarej strefie), zbyt wysokie
podatki i sktadki na ZUS (ten z kolei thtumaczy nierejestrowang
prace na wiasny rachunek). Sg to ekonomiczne argumenty za
praca w szarej strefie (Kabaj 2008, s. 197-214). Niosa one jed-
nak ze sobg istotne skutki spoteczne, ktére tez sq wazne dla
oceny roli analizowanego sektora.

W Polsce udziat szarej strefy w oficjalnym PKB dla lat 2003/2004
wynosit od 22 proc. do 28-29 proc.

IV. Rola szarej strefy w procesach wyklucze-
nia i inkluzji spotecznej

Szara strefa wyklucza jednostke z wielu instytucji spotecznych,
jesli wykluczenie rozumie¢ jako niemozliwos¢ partycypacji
obywatela w kluczowych sprawach spoteczenstwa, w ktérym
zyje (Broda-Wysocki 2012). Dotyczy to jego funkcjonowania
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w roli drobnego przedsiebiorcy, pracownika i konsumenta.
Niekiedy jednak, gdy wejscie do nieoficjalnej gospodarki nie
jest dobrowolne, szara strefa moze w pewnym zakresie wia-
czy¢ jednostke w zycie spoteczne.

Najdotkliwsze wydaje sie wykluczenie z perspektywy pracow-
nika. Jak wspomniano, praca nieoficjalna pozbawia ubezpie-
czen spotecznych, emerytury na staros¢ i opieki zdrowotne;j.
Pracownik tak zatrudniony traci prawo do obrony przed wyzy-
skiem (brak bhp, minimalnej ptacy, ochrony przed nagtym
zwolnieniem), bo nie stoi za nim sad, odpowiednie panstwowe
inspekcje czy zwigzki zawodowe. Z tych instytucji jest bowiem
wykluczony (Bednarski 2010).

Na innego typu wykluczenie narazeni sa przedsiebiorcy dzia-
tajacy w szarej strefie (cho¢ kwestie zwigzane z ubezpiecze-
niem spotecznym tez ich dotycza). Przede wszystkim jednak
nie moga siegnac po instrumenty utatwiajace im mierzenie sie
z barierami rozwoju charakterystycznymi dla MSP w catej Euro-
pie (Csizmadia, lllessy, Mako 2006). W szczegdlnosci kluczowa
role odgrywa tu brak dostepu do kredytu bankowego, ktéry
stanowitby szanse na przetamanie bariery kapitatowej. Sa ska-
zani na ograniczone $rodki wtasne i pozyczki od znajomych.
W obecnej chwili dochodzi do tego jeszcze utrata dostepu do
funduszy unijnych. W ten sposéb firmy z szarej strefy sg ska-
zane na niewielkie rozmiary.

Praca nieoficjalna pozbawia
ubezpieczen spotecznych, emerytury

i opieki zdrowotnej. Pracownik
zatrudniony w szarej strefie traci
prawo do obrony przed wyzyskiem
(brak bhp, minimalnej ptacy, ochrony
przed nagtym zwolnieniem), bo nie stoi
za nim sqd, odpowiednie paristwowe
inspekcje czy zwiqgzki zawodowe.

Inna bariera ich rozwoju to ograniczenie mozliwosci korzy-
stania z nowoczesnych technologii, ktére sg wazne dla wielu
matych firm (Dominiak 2005). Jednostki nierejestrowane
nie moga legalnie korzystac z patentéw, programoéw, a wiec
trudno im uczestniczy¢ w tancuchach kooperacyjnych, bo
sektor nowoczesny to gtéwnie ustugi dla biznesu, a nie
gospodarstw domowych (Skoérska 2012).

Podobnie rzecz sie ma z uczestnictwem w wymianie miedzy-
narodowym. Firmy z szarej strefy, o ile nie podejma ryzykow-
nego przemytu, moga dziata¢ wytgcznie na rynku krajowym,
co istotnie ogranicza ich mozliwosci.

Duzym ryzykiem dla pracodawcy jest tez mozliwos¢ pro-
cesu karnego i skazania. Ogranicza to pdzniej mozliwosci
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prowadzenia legalnego biznesu. Skazany nie jest bowiem
wiarygodnym partnerem w zadnym wymiarze gospodarki
oficjalnej (Bednarski 2013).

Wykluczeniu, korzystajac z débr i ustug wytworzonych w sza-
rej strefie, ulegajag tez konsumenci (Bednarski 2010), bo nie
korzystaja z instytucji chronigcych ich przed odpowiedzial-
nosciag lub naduzyciami dostawcéw. Trudno im wystapic
o odszkodowanie za zniszczone lub ukradzione mienie, nie
maja gwarancji na towar, nie dysponujg mechanizmami kon-
troli jakosci. Ponadto moze dojs$¢ do roszczen z tytutu wypad-
kéw przy pracy ustugodawcy, za brak urlopu, prace w nadgo-
dzinach czy w niedziele. Nie tylko praca, ale i produkt z szarej
strefy jest obarczony rozmaitymi deficytami. Konsument cze-
sto je jednak akceptuje ze wzgledu na nizszg cene.

Na problem wykluczenia w szarej strefie mozna jednak
spojrze¢ z innej strony. Tworzg sie tam bowiem spontanicz-
nie pewne instytucje spoteczne, ktére moga dawac wyklu-
czonym namiastke inkluzji, wazna dla znajdujacych sie tam
z przymusu. | tak pojawiaja sie sieci prywatne wzajemnego
wsparcia zastepujace ogdlnie obowigzujace reguty, na strazy
ktorych stoi panstwo. W tym przypadku wiarygodnos¢ podej-
mowanych zobowigzan gwarantuje nie prawo, ale zasada
wzajemnosci (Frieske 2008, s. 129-130). W ramach tych sieci
ludzie s3 przyjmowani do pracy, otrzymujg narzedzia, s
wpuszczani do doméw celem $wiadczenia ustug, akcepto-
wane sg wytworzone przez nich produkty, a oni sami ufaja, ze
otrzymuja nalezne wynagrodzenie.

Prawie 50 proc. ogé6tu pracujacych w budownictwie i rolnictwie
nalezy do szarej strefy.

Jak wspomniano, ,wtaczajacy” charakter moze miec praca
w szarej strefie tam, gdzie jednostka nie ma alternatywy,
a wiec w odniesieniu do dtugotrwale bezrobotnych, stabo
wyksztatconych, ktérych neka alkoholizm, choroba, bieda,
przestepcza przeszto$¢ czy ograniczona dyspozycyjnosc. Te
osoby w szarej strefie zyskuja zarobek, kontakty miedzyludz-
kie, poddane sa kontroli spotecznej. Z badanej perspektywy
wazne jest jednak, na ile dziatanie to ma charakter trwaty, jest
sposobem na zycie, a na ile jest to tylko okres przejsciowy
pozwalajacy ptynnie przejs¢ do gospodarki oficjalnej.

.. Biuletyn: analizy, ekspertyzy, opracowania

Nie ma badan nad inkluzja spoteczna pracujacych w szarej
strefie. Nalezy jednak zauwazy¢, ze w Swietle opinii urzedni-
kéw kompetentnych w rozwazanej kwestii sytuacja zatrudnio-
nych w tej strefie jest postrzegana jako relatywnie korzystna,
co by potwierdzato teze o epizodycznym charakterze pracy
nieoficjalnej. Wobec pewnych grup wykluczonych formuto-
wane s3 jednak przeciwne opinie, ze osoby te i tak w koricu
trafig do pomocy spotfecznej, co sugeruje, ze mozemy miec
tu do czynienia ze swoistg putapka spoteczng (Golinowska,
Ruzik, Pielinski, Gandziarowska 2007).

Szara strefa moze by¢ rowniez pewng szansa dla mikroprzed-
siebiorcéw, ktérzy w warunkach normalnego opodatkowa-
nia i obcigzen biurokratycznych nie byliby w stanie utrzymac¢
sie na rynku, bo sa mato efektywni i wytwarzaja niewielka
wartos¢ dodana. Zwykle wigze sie to z wykorzystywaniem
w firmie gtéwnie prostej pracy fizycznej i mato zaawansowa-
nych technologii. | tu oczywiscie staje problem, na ile jest to
sytuacja trwata, a na ile moment na przetrwanie ztej koniunk-
tury czy wewnetrznego kryzysu firmy (Bednarski 2010).
Zwréci¢ jednak nalezy uwage, ze sygnalizowana, swoista
inkluzja spoteczna przez szarg strefe opiera sie na niefor-
malnych transferach z sektora oficjalnego gtéwnie w postaci
nieptaconych podatkow. W tej sytuacji lepiej dofinansowac
powrét wykluczonych na petnych prawach do spoteczen-
stwa, niz tolerowac przeptyw srodkéw do szarej strefy na bar-
dzo dyskusyjne substytuty petnej inkluzji spoteczne;j.

A zatem z perspektywy zagrozenia wykluczeniem szara strefa
jawi sie jako obszar wazny dla tworzenia i konserwowania
tego zjawiska, natomiast w niewielkim stopniu jest taczni-
kiem zmarginalizowanych z gospodarka oficjalna.

V. Szara strefa w perspektywie dobrego rza-
dzenia (good governance)

Szara strefa, jak wspomniano, dotyka nie tylko funkcjono-
wania gospodarki czy bytu réznych grup spotecznych, ale
i dziatania panstwa. Przy czym zwiagzki sg tu dwustronne
- zawodnos¢ panstwa otwiera droge nieformalnym dziata-
niom gospodarczym, a szara strefa destrukcyjnie wptywa na
funkcjonowanie panstwa. Moze wrecz doj$¢ do powstania
swoistego ,btednego kota", gdzie stabe panstwo otwiera prze-
strzen dla szarej strefy, a ta pogtebia jeszcze jego kryzys.

Rozwazanie relacji szarej strefy z dobrym rzadzeniem wymaga
zdefiniowania atrybutéw tego ostatniego. W literaturze przed-
miotu przyjmuje sie rézne podejscia. Najpopularniejsze (Wil-
kin, red. 2008, s. 4) wskazuje na takie cechy dobrego rzadzenia,
jak: demokratyczne panstwo prawa, przejrzystos¢, rozliczal-
nos¢, partycypacja, spoteczna inkluzja oraz skutecznos¢ i ela-
stycznos¢. Latwo zauwazy¢, ze wszystkie te atrybuty pozostaja
w relacji z szarg strefa, przy czym szczegélny zwigzek jest tu
z kwestig inkluzji, ktéra zostata oméwiona wczesniej. Inne jed-
nak elementy tez maja swoje istotne znaczenie, na co wskazuja
badania jakosciowe przeprowadzone w warunkach polskich
(Bednarski 2013). | tak demokratyczne panstwo prawa to nie
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tylko zgodny z odpowiednimi regutami wyboér jego wiadz, ale
rowniez rownos¢ wobec prawa, jego wysoka jakos¢, skutecz-
no$¢ egzekwowania jego przestrzegania czy ochrona praw
wiasnosci. Latwo zauwazyc, ze szara strefa dziata na tym obsza-
rze jednoznacznie destrukcyjnie. tamie sie w tej strefie prawo,
nie ptacac podatkéw i unikajac kosztownych regulacji kosztem
pracownikéw lub klientéw, nie wynagradza za wykorzystang
cudza wiasnosc intelektualng, lekcewazy zasady uczciwej
konkurencji wbrew postulatowi réwnosci. Nie ma dostepu do
sadu, ktéry ewentualnie moze by¢ zastepowany przez arbitraz
struktur mafijnych. Uczestnicy szarej strefy,testujg” wiec demo-
kratyczne panstwo prawa - jak dalece da sie jego regulacje
omina¢, rozsadzajac tym samym jego spdjnosc.

Przejrzystos¢ w modelu dobrego rzadzenia jest rozumiana
jako dostep do informacji publicznej przez klarowne proce-
dury. Gwarantuje dostep do wiedzy o podejmowanych przez
wiadze publiczng dziataniach i ich przestankach. Tymczasem
aktywnos$¢ w szarej strefie z definicji jest nietransparentna,
informacje s3 tu dystrybuowane specyficznymi kanatami.
Natomiast relacje na styku szarej strefy i gospodarki oficjalnej
moga by¢ zrodtem korupcji, przy czym wiedza o tym z powo-
déw oczywistych jest ukrywana.

W szarej strefie tamie sie prawo nie ptacac podatkéw i unikajac
kosztownych regulacji kosztem pracownikéw lub klientéw.

Rozliczalnos¢ z kolei to mozliwos¢ wskazania w strukturze
panstwa instytucji odpowiedzialnej za dane dziatanie pozwa-
lajace je ocenic¢. W przypadku szarej strefy tatwo wskazac¢ pod-
mioty zajmujace sie odpowiednimi jej wycinkami (Inspekcja
Pracy, Inspekcja Skarbowa, Stuzba Celna i inne). Brak nato-
miast instytucji koordynujacej dziatania i rozstrzygajacej poja-
wiajace sie dylematy. Dotyczy to na przyktad poziomu akcyzy,
pfacy minimalnej czy stopnia restrykcyjnosci prawa w odnie-
sieniu do umoéw terminowych, gdzie pozadane regulacje
(wyzszy poziom akcyzy, ptacy minimalnej, ochrona pracy)
moga generowac rozwdj szarej strefy.

Zasada partycypacji to prawo do wptywania na ksztatt decy-
zji administracyjnych przez tych, ktérych ma dotyczy¢, a wiec
oznacza samorzadnosc¢ i debate publiczna. | znéw wewnatrz
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szarej strefy trudno o te atrybuty, chyba zeby uzna¢, iz sg nimi
wiezi nieformalne oparte na zasadzie wzajemnosci. Nato-
miast wokét szarej strefy tworzy sie dialog oficjalny doty-
czacy poziomu jej akceptacji. | tak na przyktad wtadze lokalne
spieraja sie z Inspekcja Celng o dopuszczalng ilos¢ alkoholu
i papierosow, ktérg moga przenies¢ ,mrowki” (co oznacza
lokalnie zrédto dochodéw bezrobotnych), zwiazki zawodowe
i pracodawcy o poziom regulacji rynku pracy. Pozwala to
odpowiednio wywazy¢ interesy stron.

Wreszcie skutecznos¢ i efektywnos¢ panstwa w kontekscie
szarej strefy bedzie sie wigza¢ z jego wsparciem dla wzro-
stu PKB, a takze 0gdlng sprawnoscig administracji. Ten drugi
aspekt zagadnienia to niebezpieczenstwo korupcji. Pierw-
szy sprowadza sie do pytania, w jakiej czesci PKB powstaty
w szarej strefie nie zostatby wytworzony w ogdle. Na pewno
jest taka produkcja, powstaje ona jednak, jak wspomniano
wczesniej, przy zanizonych normach efektywnosciowych,
na co pozwala nieptacenie podatkéw i unikanie kosztowych
regulacji (p.poz., bhp, san. epid. i innych). Jesli zatem uznac
te produkcje za korzys¢ spoteczng, wéwczas nie potraktu-
jemy jej jako obnizenie skutecznosci i efektywnosci panstwa
w wymiarze ekonomicznym. Uznanie jednak gtéwnie trans-
ferowego charakteru tej produkgcji, powstania jej kosztem
innych firm, konsumentéw, odbiorcow ddbr publicznych
bedzie oznacza¢ ostabienie rozwazanego atrybutu dobrego
rzadzenia.

Trudno zatem uznac szarg strefe za sprzyjajaca dobremu
rzadzeniu. Obnaza ona istniejace stabosci panstwa i sprzyja
powstawaniu kolejnych. Wnioski te potwierdzaja badania mie-
dzynarodowe zrealizowane przez Bank Swiatowy (Packard,
Koettl, Montenegro 2012, s. 118-123) w wybranych krajach
europejskich. Daje sie tu zauwazy¢ negatywna korelacja mie-
dzy takimi atrybutami dobrego rzadzenia, jak: przestrzeganie
prawa, jakos¢ regulacji panstwa, skutecznos¢ kontroli korupgji,
efektywnos¢ rzadu, a rozmiarami szarej strefy.

Podsumowanie

W swietle przeprowadzonych rozwazan odpowiedz na posta-
wione na wstepie pytanie nie jest jednoznaczna. Z jednej
strony na wielu obszarach zycia gospodarczego i spotecznego
szara strefa jest obecna. Stanowi, bez wzgledu na zastoso-
wang metode liczenia, istotng czes¢ gospodarki, prowadzac
do ograniczenia wptywéw budzetu. Ludzie w niej zaangazo-
wani w réznych rolach ponosza rozmaite tego konsekwencje,
zaréwno zwigzane bezposrednio z pracg, jak i w szerszych
kontekstach — powstajace w relacjach z innymi ludzmi i insty-
tucjami panstwowymi. Wydawac¢ wiec by sie mogto, ze szara
strefa to rzeczywiscie ,Swiat réwnolegly”, omalze réwnie
wazny, jak ten oficjalny.

Z drugiej strony zaprezentowane badania pokazuja, ze
oddziatywanie szarej strefy jest ograniczone do okreslonego
grona osob, ktére znajduja w niej gtéwne zrédto dochodow
czy miejsce zaspokojenia rozmaitych potrzeb. Dla innych
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kontakt z szarg strefag bywa sporadyczny i niekonieczny. Nie
stanowi dla nich zadnej alternatywy wobec dziatan oficjal-
nych.

Szara strefa jawi sie wiec jako przestrzen rozlegta, ale o dos¢
wyodrebnionych granicach. Dla uzaleznionych od niej, zreszta
licznych osdéb, jest wiec bardzo wazna, dla innych stwarza, co
najwyzej, szanse tanszego nabycia ustugi.

Konsumenci korzystajac z dobr i ustug wytworzonych w szarej
strefie, ulegajg w pewien sposéb wykluczeniu - nie korzystaja
z instytucji chronigcych ich przed odpowiedzialnoscia lub nad-
uzyciami dostawcow.

Ta konkluzja stanowi réwniez postulat pod adresem polityki
wzgledem szarej strefy. Zeby by¢ skuteczna i nie wywota¢
szkodliwych efektéw ubocznych, musi mie¢ charakter selek-
tywny, adresowany dla zdefiniowanych grup spotecznych
i odnosic sie do konkretnych obszaréw gospodarki. Nie ma
uniwersalnych metod ograniczania szarej strefy.
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Wstep

W 2013 r. w Polsce w charakterze pracownikéw najemnych
pracowato 10 478,6 tys. osob. Zatrudnieni byli w 4070,3 tys.
podmiotach gospodarki narodowej' zarejestrowanych w syste-
mie REGON?. Zbiorowos¢ pracodawcéw jest oczywiscie mniej
liczna niz zbiorowos¢ podmiotéw gospodarczych, poniewaz
od tej drugiej nalezy odja¢ osoby fizyczne prowadzace dziatal-
no$¢ gospodarcza, niezatrudniajace pracownikéw. Tak czy ina-
czej, zbiorowos¢ pracodawcdw jest — z natury rzeczy — mniejsza
niz zbiorowos¢ pracownikéw. W powszechnym przekonaniu ta
mniej liczna zbiorowos¢, dysponujaca miejscami pracy i dyktu-
jaca warunki zatrudnienia, dziata z pozycji sity pozwalajacej na
catkowite podporzadkowanie (wrecz wyzyskiwanie...) licznej
acz stabej zbiorowosci pracownikéw. Czy tak jest zawsze?
Niniejsze opracowanie poddaje w watpliwosc¢ hipoteze o bez-
wzglednej przewadze pracodawcédw nad pracownikami na
rynku pracy. Jego celem jest wskazanie wybranych obsza-
row, gdzie przewagi tej trudno bytoby sie doszukac. Dla jego
osiagniecia postuzono sie trzema argumentami. Argument
pierwszy dotyczy natury umoéw o prace, argument drugi —
instytucjonalnych rozwigzan w zakresie kontroli i nadzoru
dziatarh pracodawcéw i pracownikéw, argument trzeci zas -
rozktadu sit w negocjacjach zbiorowych.

Dobér tych argumentdw jest subiektywny, nie pretenduje do
kompletnosci, moze by¢ uzupetniany, moze by¢ réwniez kon-
testowany — w zamiarze autorki jest tylko wstepem do dys-
kusji o rozktadzie sit miedzy obiema stronami wspotczesnych
rynkow pracy.

I. Argument pierwszy indywidualny, czyli
o pracowniczych pokusach naduzycia

Na rynku pracy zachodzi proces najmu przez pracodawcéw
specyficznego obiektu, jakim jest zdolnos¢ do pracy pracobior-
céw. Akt tegoz najmu dokonuje sie w wyniku nawigzania sto-
sunku pracy, przede wszystkim na podstawie umowy o prace®.
Jak zostato to zapisane w polskim Kodeksie pracy*: przez nawig-
zanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykony-
wania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod

Przez podmioty gospodarki narodowej rozumie sie osoby
prawne, jednostki organizacyjne niemajace osobowosci
prawnej oraz osoby fizyczne prowadzace dziatalnos¢
gospodarcza (zrédto: Zmiany strukturalne grup podmiotéw
gospodarki narodowej w 2013 r., Gtéwny Urzad Statystyc-
zny, Warszawa 2014, s. 15).

2 Maly Rocznik Statystyczny Polski 2014, Gtéwny Urzad Statysty-
czny, Warszawa 2014.

Zgodnie z polskim Kodeksem pracy podstawa nawigzania
stosunku pracy — obok umowy o prace — moze by¢ takze
powotanie, wybdr, mianowanie oraz spétdzielcza mowa
0 prace.

4 Ustawazdnia 26 czerwca 1974 r.Kodeks pracy (z pdzniejszymi
zmianami).

.. Biuletyn: analizy, ekspertyzy, opracowania

jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce. Natomiast pracodawca zobowiazuje sie do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem (art. 22 § 1).
Jednym z mitéw rynku pracy jest powszechne przekonanie,
iz stabsza strong umowy o prace jest pracownik, za$ strong
silniejszg — pracodawca. W rzeczywistosci za$ nawigzanie sto-
sunku najmu pracownika przez pracodawce poprzez zawarcie
umowy o prace stawia w gorszej sytuacji najmujacego, czyli
pracodawce, uzasadnienie czego jest przedmiotem niniejszej
czesci opracowania.

Wazng cecha umowy o prace jest to, iz mozna w jej ramach
dokona¢ petnej specyfikacji obowiazkéw tylko jednej ze
stron, to jest pracodawcy. Gwarancje te obejmujg w szczegol-
nosci koniecznos¢ wyptaty Scisle okreslonego wynagrodzenia
za $wiadczenie pracy, wymiar czasu pracy, miejsce jej wykony-
wania, termin rozpoczecia i ewentualnie inne zobowiazania.
Kazde odstepstwo pracodawcy od warunkéw wyrazonych
explicite w umowie o prace (nieterminowa wyptata wynagro-
dzenia, niewtfasciwa norma czasu pracy itp.), a takze mobbing
czy praktyki dyskryminacyjne sa — skadinad stusznie — trak-
towane jako zachowania naganne i jako takie eliminowane
w drodze szczegétowo sformutowanych procedur. Na strazy
ich przestrzegania stoja akty prawne i liczne instytucje majace
za zadanie ochrone intereséw pracownika. | jakkolwiek to pra-
codawcom przypisuje sie najczesciej zachowania i postawy
naganne, nieakceptowalne spotecznie, wigzace sie przede
wszystkim z naruszaniem praw pracowniczych, to — w $wietle
prawnejiinstytucjonalnej ochrony pracownika - jego pozycja
wydaje sie jednak stabsza.

Pracodawca nigdy nie wie wszystkiego
o pracowniku — o jego rzeczywistych
umiejetnosciach i predyspozycjach
zawodowych, metodach pracy czy

o wysitku, ktory w nig wtozyt. Moze

to wynikac¢ m.in. z tego, ze pracownik
czesto zna sie lepiej od pracodawcy na
tym, co robi, lub z tego, ze przynajmniej
czesc¢ dziatalnosci pracownika jest
trudna do zaobserwowania, a zatem

i do oceny.

Dzieje sie tak poniewaz obowiazki drugiej ze stron umowy
o prace, czyli pracobiorcy, a wiec przede wszystkim ilos¢
i jakos¢ swiadczonej przez niego pracy, daja sie ustali¢ jedynie
ramowo, a sprzedajacy swa zdolnos¢ do pracy moze na nie
istotnie wptywac. Pracodawca jest w istocie stabo chroniony
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przed nieakceptowalnymi (nagannymi), utrudniajgcymi dzia-
fania gospodarcze postawami i zachowaniem zatrudnionych.
Permanentnie stoi zatem przed nierozwigzanym przez umowe
o prace problemem ustanowienia wymagan wydajnosci pracy,
ich kontrolowania i egzekwowania.

W praktyce dziatania obu stron umowy o prace przybie-
raja forme zaleznosci okreslonej w teorii mianem problemu
pryncypata i agenta (principal-agent problem)>. W mysl jej
ustalen na agenta (pracownika) delegowane sa okreslone
obowiazki. Za ich wykonywanie otrzymuje on wynagrodze-
nie, za ktére w zamian oczekuje sie dziatan zgodnych z inte-
resami drugiej strony - pryncypata (pracodawcy)®. Zatem
strong, ktéra podejmuje dziatanie, jest agent (pracownik).
Strona druga, czyli pryncypat (pracodawca), ma niepetng
informacje o dziataniach pracownika oraz ograniczona nad
nim kontrole. Wiaze sie z tym dalej problem pokusy naduzycia
(moral hazard) wystepujacej wéwczas, gdy pracownik-agent
ma bodzce do dziatania w swym wtasnym interesie, pozosta-
jacym w sprzecznosci z interesem pracodawcy-pryncypata.
Prowadzi to do trudno akceptowalnych, nagannych postaw
i zachowan pracownikéw. Mozna zidentyfikowac co najmniej
trzy ich przyczyny.

Przyczyna pierwsza postaw i zachowan pracownikéw, ktére
sg trudno akceptowalne dla pracodawcy, jest odrebnos¢
celéw dziatania jego samego i pracownikéw, czego powodem
s3 odmienne na ogdt funkcje uzytecznosci kazdej ze stron
stosunku pracy.

Przyczyna druga jest asymetria informacji wystepujaca mie-
dzy stronami umowy o prace w co najmniej dwoch wymia-
rach. Wymiar pierwszy dotyczy niepetnej informacji o mery-
torycznym przygotowaniu pracownika do $wiadczenia pracy
i sposobach realizacji powierzonych mu zadan. Pracodawca
nigdy nie wie wszystkiego o pracowniku - o jego rzeczy-
wistych umiejetnosciach i predyspozycjach zawodowych,
metodach pracy czy o wysitku, ktéry w nig wiozyt. Moze to
wynika¢ m.in. z tego, ze pracownik czesto zna sie lepiej od
pracodawcy na tym, co robi, lub z tego, ze przynajmniej czes¢
dziatalnosci pracownika jest trudna do zaobserwowania,
a zatem i do oceny. Pracodawca moze oczywiscie zwiekszac
zasob informacji na temat pracownika i jego dziatan, ale wigze
sie to z dodatkowymi naktadami, ktérych efektywnos¢ jest
dos¢ ograniczona, poniewaz luki informacyjne sg generalnie
nie do unikniecia. Wymiar drugi asymetrii informacji miedzy
stronami umowy o prace to istnienie informacji ukrytych,
niedostepnych dla pracodawcy, posiadanych jedynie przez
pracownika. Nie sa one bezposrednio zwigzane ze swiadcze-
niem pracy, ale w istocie silnie je warunkuja (np. informacje
dotyczace stanu zdrowia pracownika czy jego rzeczywistej
motywacji do pracy).

> W. F. Samuelson, S. G. Marks, Ekonomia menedzerska, PWE,
Warszawa 1998.

6 K. M. Eisenhardt, Agency Theory: An Assessment and Review,
Academy of Management Review 1983, s. 58.
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Trzecim zrédtem nieakceptowalnych (nagannych) postaw
i zachowan pracownikéw bywa niepetna wiedza o ostatecz-
nych efektach pracy (zwtaszcza swiadczonej w ramach zespotu)
oraz ograniczone mozliwosci obserwacji prowadzacych do
nich dziatan. Pracownik, ktéry wie, iz koricowy wynik jego pracy
nie zawsze poddaje sie precyzyjnej identyfikacji, podobnie jak
nie da sie zaobserwowac sposobow jego osiagniecia, moze
Swiadomie ograniczac¢ wysitek i uchyla¢ sie od pracy lub wrecz
podejmowac dziatania na szkode pracodawcy.

Dziatalnos¢ instytucji nadzorujqcych
i kontrolujgcych funkcjonowanie
podmiotow rynku zorientowana

jest na przeglqd i weryfikacje
stosowania przez strony rynku

pracy obowiqzujqcych przepisow
prawnych i srodkéw przymusu dla jego
wyegzekwowania. | cho¢ procedurom
nadzorujgcym i kontrolnym
poddawani sq i pracodawcy,

i pracownicy, to zakres ich wobec
pracodawcow jest niepomiernie
wiekszy.

Tak czy inaczej, postawy i zachowania naganne, przypisy-
wane najchetniej pracodawcom, sg — jak sie wydaje — co naj-
mniej réwnie czesto udziatem drugiej strony umowy o prace,
jaka sa pracownicy. Nie sposéb przy tym nie zwréci¢ uwagi,
iz tego typu zachowania pracownikéw sg na ogét akcepto-
wane przez otoczenie i traktowane jako przejaw racjonalnego
podejscia do Swiadczenia pracy. Warto zatem spojrze¢ na
umowy o prace réwniez oczami pracodawcy, ktérego pozycja
bywa wielokrotnie stabsza niz najmowanego pracownika.
Przy tym wszystkim strong, ktéra bardziej skrupulatnie pod-
dawana jest instytucjonalnemu nadzorowi i kontroli najr6z-
niejszych rodzajéw, jest wtasnie pracodawca.

Il. Argument drugi instytucjonalny, czyli
o preferencjach w zakresie doboru obiek-
tow kontrolowanych na rynku pracy

System instytucji nadzorujacych i kontrolujgcych dziatalnos¢
podmiotéw rynku pracy istnieje w kazdym kraju, w ktérym
dokonuje sie regulacji stosunkéw miedzy podazg i popytem
na prace. Dziatalnos¢ tych instytucji zorientowana jest na
przeglad i weryfikacje stosowania przez strony rynku pracy
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obowiazujacych przepisow prawnych wraz ze stosowaniem

srodkéw przymusu dla jego wyegzekwowania. Jakkolwiek

procedurom nadzorujgcym i kontrolnym poddawani sg i pra-

codawcy, i pracownicy, to zakres ich wobec pracodawcéw jest

niepomiernie wiekszy. Pracodawcy objeci s nadzorem i kon-

trolg dziatalnosci w trzech podstawowych obszarach:

- warunkow swiadczenia pracy (w szczegdlnosci spetniania
wymogoéw z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy),

- zawierania i realizacji uméw o prace (przestrzegania prawa
pracy) oraz

- wypetniania obowigzkéw administracyjnych i wynikaja-
cych z powinnosci wobec systemu finanséw publicznych.

System instytucji nadzorujacych i kontrolujacych dziatalnos¢
podmiotéw rynku pracy istnieje w kazdym kraju, w ktérym
dokonuje sie regulacji stosunkéw miedzy podaza i popytem na
prace.

PrzesledZzmy w ogodlnych zarysach zakres i rodzaje instytucji

uprawnionych do nadzoru i kontroli polskich pracodawcow.

Instytucja o najwiekszym zasiegu dziatan, dysponujaca naj-

wiekszymi uprawnieniami jest bez watpienia Panstwowa

Inspekcja Pracy sprawujaca nadzér i kontrole przestrzegania

prawa pracy i — najogélniej méwiac — warunkéw srodowiska

pracy. Dziatania te zostaty sprecyzowane w ustawie z dnia 13

kwietnia 2007 r. o Pafistwowej Inspekcji Pracy’. Wéréd zadan

tej instytucji wymienia sie w szczegdlnosci:

- nadzor i kontrole przestrzegania przepisow prawa pracy,
w szczegdlnosci przepiséw i zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy, przepiséw dotyczacych stosunku pracy,
wynagrodzenia za prace i innych Swiadczen wynikajacych
ze stosunku pracy, czasu pracy, urlopéw, uprawnien pra-
cownikéw zwigzanych z rodzicielstwem, zatrudniania mfo-
docianych i 0oséb niepetnosprawnych;

- kontrole legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej
i wykonywania dziatalnosci;

- kontrole legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej
oraz wykonywania pracy przez cudzoziemcéw;

7 Dz.U.z2012r. poz. 404 z p6zn. zmianami.
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- kontrole ewidencji pracownikéw wykonujacych prace
w szczegdlnych warunkach lub o szczegélnym charak-
terze;

- podejmowanie dziatarn polegajacych na zapobieganiu
i ograniczaniu zagrozen w srodowisku pracy, a w szczegél-
nosci:

v' badanie okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy
oraz analizowanie przyczyn choréb zawodowych,
a takze kontrola stosowania srodkéw zapobiegajacych
wypadkom i chorobom zawodowym,

v' inicjowanie prac badawczych w dziedzinie przestrze-
gania prawa pracy, a w szczegolnosci bezpieczenstwa
i higieny pracy,

v' inicjowanie przedsiewzie¢ w sprawach ochrony pracy
w rolnictwie indywidualnym,

v' udzielanie porad w zakresie prawa pracy i bezpieczen-
stwa pracy,

v’ podejmowanie dziataii prewencyjnych i promocyjnych
zmierzajacych do zapewnienia przestrzegania prawa
pracy;

- wspotdziatanie z organami ochrony srodowiska w zakre-
sie kontroli przestrzegania przez pracodawcow przepiséw
0 przeciwdziataniu zagrozeniom dla srodowiska;

- wspotpraca z urzedami panstw cztonkowskich Unii Euro-
pejskiej odpowiedzialnymi za nadzér nad warunkami
pracy i zatrudnienia pracownikéw;

- Sciganie wykroczen przeciwko prawom pracownika okre-
slonych w Kodeksie pracy i innych ustawach oraz udziat
w postepowaniu w tych sprawach w charakterze oskarzy-
ciela publicznego.

Dodac trzeba, iz nadzorem i kontrolg Panstwowej Inspekcji

Pracy w sferze bezpieczenstwa i higieny pracy oraz legalnosci

zatrudnienia objeci s nie tylko pracodawcy, ale takze:

- niebedacy pracodawcami przedsiebiorcy i inne jednostki
organizacyjne, na rzecz ktérych jest $wiadczona praca
przez osoby fizyczne, przez osoby wykonujace na wiasny
rachunek dziatalnos¢ gospodarcza, bez wzgledu na pod-
stawe $wiadczenia tej pracy;

- podmioty swiadczace ustugi posrednictwa pracy, doradz-
twa personalnego, poradnictwa zawodowego oraz pracy
tymczasowej oraz

- podmioty kierujace osoby w celu nabywania umiejetno-
sci praktycznych, w szczegdlnosci odbycia praktyki absol-
wenckiej, praktyki lub stazu zawodowego, niebedacych
zatrudnieniem lub inng pracg zarobkowa.

W 2013 r. inspektorzy Panstwowej Inspekcji Pracy przepro-

wadzili 89,8 tys. kontroli. tacznie objeto kontrolami ponad

69,1 tys. pracodawcow i innych podmiotéw, na rzecz ktérych

$wiadczyto prace 4 min osobé.

Dziatalnos¢ Panstwowej Inspekcji Pracy uzupetnia upraw-

niona do nadzoru i kontroli przestrzegania przepiséw prawa

8 Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2013
roku, Warszawa 2014.



pracy spoteczna inspekcja pracy. Instytucja ta funkcjonuje

w podmiotach gospodarczych, w ktérych dziatajg zwiazki

zawodowe, poniewaz - jak wynika to z ustawy z dnia 24

czerwca 1983 r. o spotecznej inspekgji pracy® - kieruje nig

zaktadowa organizacja zwigzkowa. Spoteczna inspekcje pracy
tworza:

- zaktadowy spoteczny inspektor pracy - dla catego zaktadu
pracy wybierany sposréd jego pracownikéw (niekoniecz-
nie cztonkéw zwigzku zawodowego),

- oddziatowi czy wydziatowi spoteczni inspektorzy pracy —
dla poszczegolnych oddziatow/wydziatow,

— grupowi spoteczni inspektorzy pracy — dla pojedynczych
komoérek organizacyjnych zakfadu pracy.

Urzad Dozoru Technicznego zostat powotany w celu zapewnie-
nia bezpieczenstwa urzadzen i instalacji technicznych.

Ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy

stanowi, iz spoteczna inspekcja pracy jest stuzba spoteczng

petniong przez pracownikéw, ktérzy maja reprezentowac
interesy wszystkich cztonkéw zatogi zaktadu pracy. General-
nym celem ich dziatan jest poprawa stanu bezpieczenstwa

i higieny pracy oraz zapewnienie zwigzkom zawodowym

niezbednych warunkéw do sprawowania skutecznej kontroli

przestrzegania przepiséw prawa pracy. Do zadan spotecznej
inspekgji pracy ustawa zalicza miedzy innymi:

- kontrole stanu budynkdw, maszyn, urzadzen technicznych
i sanitarnych oraz proceséw technologicznych z punktu
widzenia bezpieczenstwa i higieny pracy,

- kontrole przestrzegania przepiséw prawa pracy, w tym
postanowien ukfadéw zbiorowych i regulaminéw pracy,
w szczeg6lnosci w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy, uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodziciel-
stwem, mtodocianych i oséb niepetnosprawnych, urlopéw
i czasu pracy, swiadczen z tytutu wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych,

— branie udziatu w ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypad-
kéw przy pracy zgodnie z przepisami prawa pracy,

°  Dz.U. 1983 nr 35 poz. 163 z p6zn. zmianami.
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- branie udzialu w analizowaniu przyczyn powstawania
wypadkoéw przy pracy, zachorowan na choroby zawodowe
i inne schorzenia wywotane warunkami srodowiska pracy
oraz kontrolowanie stosowanych przez zaktady pracy
wiasciwych srodkéw zapobiegawczych,
- uczestniczenie w przeprowadzaniu spotecznych przegla-
doéw warunkdéw pracy.
W zaktadach pracy nadzér i kontrole przestrzegania zasad
i przepiséw higieny pracy sprawuje réwniez Panstwowa
Inspekcja Sanitarna (tzw. SANEPID) dziatajagca w oparciu
o ustawe z dnia 14 marca 1985 r. o Paiistwowej Inspekcji Sani-
tarnej’®. Do jej zakresu dziatalnosci nalezy (miedzy innymi)
kontrola utrzymania nalezytego stanu higienicznego zakfa-
doéw pracy oraz warunkéw zdrowotnych Srodowiska pracy,
a zwiaszcza zapobiegania powstawaniu choréb zawodowych
i innych choréb zwigzanych z warunkami pracy.
Uprawnienia do kontrolowania podmiotéw gospodarczych
dziatajacych na rynku pracy w odniesieniu do technicznych
aspektow bezpieczenstwa i higieny pracy ma z kolei Urzad
Dozoru Technicznego, czyli instytucja panstwowa powo-
tana w celu zapewnienia bezpieczenstwa urzadzen i instalacji
technicznych podlegajacych dozorowi technicznemu. Funk-
cjonuje ona w oparciu o ustawe z dnia 21 grudnia 2000 r.
o dozorze technicznym®, majac w zakresie swych dziatan
(miedzy innymi) nadzdr i kontrole przestrzegania przepiséw
i zasad z zakresu bezpieczenstwa techniki dotyczacych urza-
dzen technicznych.
Do kontrolowania niektérych przepisow oraz zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy w zaktadach pracy uprawnione
s3 poza tym organy Panstwowej Strazy Pozarnej. W tym
przypadku chodzi o dziatania prewencyjne majace na celu
ochrone przeciwpozarowa.
Dziatalnos¢ Panstwowej Inspekcji Pracy w zakresie kontroli
legalnosci zatrudnienia cudzoziemcédw uzupetnia Straz Gra-
niczna. Instytucja ta ma bowiem prawo do przeprowadza-
nia kontroli firm, gospodarstw domowych i 0séb fizycznych
zatrudniajacych cudzoziemcéw, jak réwniez cudzoziemcéw
prowadzacych wiasng dziatalno$¢ gospodarcza w Polsce.
Celem kontroli jest ustalenie stanu faktycznego w zakresie
przestrzegania przepisow dotyczacych legalnosci wykony-
wania pracy przez cudzoziemcédw, prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej przez cudzoziemcé4w oraz powierzania wyko-
nywania pracy cudzoziemcom?®?,
Trzy instytucje kontroluja pracodawcéw w zakresie prawid-
towego spetniania ich powinnosci wobec systemu finanséw
publicznych. Instytucja pierwsza jest Zaklad Ubezpieczen
Spotecznych sprawdzajgcy prawidtowosc i zgodnosc¢ z odpo-
wiednimi przepisami prowadzenia spraw zwigzanych z ubez-
pieczeniami spotecznymi, czyli np. wysokosci i terminowosci

19 DzU. 1985 r.Nr 12 poz. 49 z pdzn. zmianami.

' Dz.U. 2000 Nr 122 poz. 1321 z pézn. zmianami.

12 Ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o strazy granicznej
(Dz.U. 1990 r. Nr 78 poz. 462 z pézn. zmianami).
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odprowadzania sktadek (w tym réwniez ptaconych przez pra-
cownika), wyptat dla pracownikéw bedacych na zwolnieniach
lekarskich, udzielania urlopéw macierzynskich itp. Instytucja
druga to urzedy skarbowe kontrolujace z kolei prawidtowos¢
obliczania i odprowadzania réznego typu podatkéw (miedzy
innymi zaliczek na podatek dochodowy ptacony przez pra-
cownikdéw), czyli przestrzeganie prawa podatkowego. Insty-
tucja trzecia jest za$ Najwyzsza Izba Kontroli, czyli naczelny
organ kontroli panstwowej, majaca prawo do sprawdza-
nia prawidtowosci dziatalnosci jednostek organizacyjnych
i podmiotéw gospodarczych (przedsiebiorcéw) w zakresie,
w jakim wykorzystujg one majatek lub srodki paristwowe lub
komunalne oraz wywiazuja sie z zobowigzan finansowych na
rzecz panstwa.

Najwyzsza Izba Kontroli dziatajgca w oparciu o ustawe
z dnia 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli'* kontro-
luje zasadniczo gospodarnos¢ i legalnos¢ dziatalnosci orga-
néw administracji rzagdowej, Narodowego Banku Polskiego,
panstwowych oséb prawnych i innych panstwowych jedno-
stek organizacyjnych, moze kontrolowa¢ takze dziatalnos¢
organéw samorzadu terytorialnego, samorzadowych oséb
prawnych i innych samorzadowych jednostek organizacyj-
nych (czyli tacznie pracodawcéw oséb pracujacych w sek-
torze publicznym) oraz innych jednostek organizacyjnych
i podmiotéw gospodarczych (przedsiebiorcow) w zakresie
wskazanym wyzej.

Trzy instytucje kontrolujq
pracodawcow w zakresie
prawidtowego spetniania ich
powinnosci wobec systemu finanséw
publicznych: Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych, urzedy skarbowe oraz
Najwyzsza Izba Kontroli.

Uprawnienia kontrolne w stosunku do pracodawcéw ma réw-
niez Generalny Inspektorat Ochrony Danych Osobowych,
ktérego zadania i kompetencje wyznaczajg przepisy ustawy
z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych®,
W tym przypadku przedmiotem kontroli jest prowadzenie
w firmie polityki prywatnosci, wdrozenie instrukcji zarzadza-
nia systemem informatycznym oraz sposéb ochrony danych
osobowych pracownikéw (réwniez klientéw) firmy.

I na koniec tego wykazu trzeba wspomniec réwniez o uprawnie-
niach nadzorczych i kontrolnych instytucji bedacych dysponen-

13 Dz.U. 1995 r. nr 13 poz. 59 z pdzn. zmianami.
4 Dz.U.z2002r. Nr 101, poz. 926 z pdzn. zmianami.
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tami srodkéw zewnetrznych w taki czy inny sposoéb zasilajacych
podmioty gospodarcze. Taka instytucjg jest np. Panstwowy
Fundusz Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych dysponu-
jacy réznego typu dotacjami do zatrudniania oséb niepetno-
sprawnych i upowazniony do kontroli pracodawcéw, ktérzy je
otrzymuja. Z kolei wojewddzkie urzedy pracy moga kontrolo-
wac pracodawcédw, ktorzy sg beneficientami projektéw wspdt-
finansowanych ze srodkéw unijnych w ramach programéw
operacyjnych, zas powiatowe urzedy pracy - beneficjentéw
srodkow na aktywna polityke rynku pracy.

Wykres 1. Pracodawcy i ich kontrolerzy

Paiistwowa
Inspekdja

Pracy

Spofeczna
inspekqja
pracy

Najwyzsza
Izba Kontroli

Paristwowa
Straz Pozarna

Urzad
Skarbowy

e

PRACODAWCA
_

Generalny
Inspektorat

Paiistwowa
Inspekga

Ochrony
Sanitarna

Zakfad
Ubezpieczen
Spotecznych

Straz
Graniczna

Urzad Dozoru

Danych Techniznego

Osobowych
dysponenci
$rodkéw na

subsydia

idotacje

Zrédto: opracowanie wtasne.

Powyzszy schemat syntetycznie przedstawia wielos¢ instytucji
uprawnionych do sprawdzania i nadzorowania pracodawcéw.
Kontrolowani i nadzorowani sg réwniez pracownicy. Najwiek-
sze uprawnienia w tym zakresie ma oczywiscie pracodawca.
Zgodnie zart. 100 § 1 Kodeksu pracy:,Pracownik jest obowig-
zany wykonywac prace sumiennie i starannie oraz stosowac
sie do polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie
s3 one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace”
Kodeks pracy méwi réwniez, iz pracownik powinien prze-
strzegac regulaminu pracy i porzadku ustalonego w zakfadzie
pracy. | w tym zakresie moze by¢ kontrolowany przez praco-
dawce, o ile kontrola ta nie narusza jego godnosci osobistej
i prywatnosci, jest przy tym jawna i celowa, a pracownik ma
dostep do jej wynikéw. Nie liczac zachowan naruszajacych
Kodeks karny, jedynga instytucja zewnetrzng uprawniong do
kontroli pracownikéw jest Zaklad Ubezpieczen Spotecz-
nych, sprawdzajacy zasadnos$¢ wykorzystywania zwolnien
chorobowych i pobierania zasitkow z tego tytutu.

Jak zatem widac¢ — asymetria liczby i zakresu dopuszczalnej inwi-
gilacji instytucji sprawdzajacych i nadzorujacych dziatalnos¢
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obu stron rynku pracy jest dos¢ duza. Niezaleznie od niewy-
magajacych szczegdélnego procesu dowodowego przestanek
jej istnienia (wszystkie wymienione kontrole sg niewatpliwie
zasadne) znacznie ostabia site pracodawcy na rynku pracy.

lll. Argument trzeci wspélnotowy, czyli
o meandrach negocjacji zbiorowych

Kluczowg cechg wspotczesnych rynkéw pracy jest to, ze
jego podstawowe charakterystyki — ptace, dtugosci umowy,
warunki pracy, zatrudnianie i zwalnianie, standardy bez-
pieczenstwa, gwarancje zatrudnienia i wiele innych — nie sg
okreslane swobodnie miedzy uczestnikami transakcji na nim
zachodzacych, czyli pracodawcami a pracownikami. S3 nego-
cjowane zazwyczaj w ramach ztozonych przepiséw miedzy
pracodawcami (zwigzkami pracodawcéw) a pracownikami
(zwigzkami zawodowymi). Zbiorowe negocjacje (rokowa-
nia), czyli proces, w ktérym partnerzy starajg sie osiggnac
porozumienie, zostaty wprowadzone dla ochrony pracow-
nikéw i zréwnowazenia sity pracodawcéw. Oparte zostaly
na zatozeniu, iz stabsza pozycje pracownika wobec praco-
dawcy mozna wzmocni¢ poprzez zbiorowa reprezentacje
tych pierwszych, a nastepnie przez wprowadzenie rokowan
zbiorowych. Prowadzone moga by¢ one na trzech szczeb-
lach: zaktadowym, branzowym lub krajowym (wtedy dotycza
wszystkich zatrudnionych). Efekty tych negocjacji albo zaste-
puja, albo uzupetniaja indywidualne umowy o prace.

Generalnie negocjacje zbiorowe

w odniesieniu do wynagrodzen
prowadzone sq przez zwiqzki
zawodowe. Ich istotq jest zmuszenie
pracodawcow do wyzszej zaptaty
za prace, niz wskazywatyby na to
ptace progowe kazdego pracownika
zosobna.

Zwracam uwage, iz w literaturze przedmiotu akcentuje sie
w negocjacjach zbiorowych przede wszystkim znaczenie
przedstawicielstw pracownikéw, czyli najczesciej zwigzkow
zawodowych. Rola przedstawicielstw pracodawcéw jest nie-
mal niedostrzegana. Rozpatrzmy to na przyktadzie dwdch naj-
czesciej spotykanych zasadniczych podejs¢ do wptywu nego-
cjacji zbiorowych na funkcjonowanie rynku pracy, a zwtaszcza
ksztattowanie sie popytu na prace i bezrobocia. Podejscie
pierwsze (okreslane jako monopoly view) akcentuje dazenie
zwigzkéw zawodowych do monopolizacji podazowej strony
rynku pracy, prowadzace w konsekwencji do formutowania
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zadan ptacowych na poziomie powyzej rbwnowagi rynkowej.
Zwiekszanie ptac powyzej réwnowagi rynkowej prowadzi do
bezrobocia przewyzszajacego poziom bezrobocia natural-
nego. Na wykresie 2 przedstawiono ten sposéb podejscia do
efektéw negocjacji zbiorowych na rynku pracy. Z reguty pro-
wadza one do zwiekszenia wynagrodzen skutkujacego zwiek-
szeniem indywidualnej podazy pracy z L do L Przy niezmie-
nionym poziomie popytu na prace nastepuje zmniejszenie
zatrudnienia. Punkt réwnowagi na rynku pracy przesuwa sie
z A do B, co wymaga zmniejszenia podazy pracy, a wiec przesu-
niecia krzywej podazy pracy w lewo (z S do S¢). W sytuacji kiedy
wynegocjowany poziom ptac przewyzsza ptace rownowazaca
podaz i popyt na prace, pojawia sie bezrobocie (L - L).
Nastepuje tu nawigzanie do teorii insider-outsider (swoich
i obcych), wedtug ktérej zwiazki zawodowe reprezentujg
w gtéwnej mierze interesy osob pracujacych, nie dbajac
o potrzeby bezrobotnych i poszukujacych pracy z jednej
strony, a z drugiej — o negatywne konsekwencje makroeko-
nomiczne swoich postaw.

Wykres 2. Wpltyw negocjacji zbiorowych na podaz i popyt
na prace

Grupowe negocjacje
prowadza do wyzszych ptac

Place

, LS

L I N '/\ Podaz
YV R N

jednostkowa

D

Zatrudnienie

AN

Zrédto: R. Baldwin, Ch. Wyplosz, The Economics of European Integra-
tion, Chapter 17, McGraw-Hill Higher Education 2009.

Podejscie drugie do wptywu negocjacji zbiorowych na funkcjo-
nowanie rynku pracy (okreslane jako corporative view) charak-
teryzuje inne spojrzenie na role i znaczenie zwigzkéw zawodo-
wych. Przede wszystkim s3 one traktowane jedynie jako cze$c
sformalizowanego dialogu spotecznego obejmujacego - poza
zwigzkami zawodowymi - takze organizacje pracodawcéw
i niejednokrotnie przedstawicieli wladzy centralnej. W ramach
tego dialogu nastepuje internalizacja konsekwencji makroeko-
nomicznych zadan ptacowych, co doprowadza do ich ograni-
czenia do poziomu niezagrazajacego wzrostem bezrobocia®®.

Generalnie negocjacje zbiorowe prowadzone w odniesieniu do
wynagrodzen (negocjacje ptacowe), bedace forma koordynacji

> A. Szymanska, Wplyw systemu negocjacji ptacowych na funk-

cjonowanie rynku pracy, Prace Naukowe Uniwersytetu Eko-
nomicznego we Wroctawiu, Nr 113, Wroctaw 2010, s. 940.
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zadan pfacowych wielu pracownikéw, dokonywane s3 przez
zwigzki zawodowe. Ich istota jest zmuszenie pracodawcéw do
wyzszej zapfaty za prace, niz wskazywalyby na to ptace pro-
gowe kazdego pracownika z osobna. Sita przetargowa zwigz-
kéw zawodowych zalezy od dwdch zasadniczych czynnikéw:
zakresu osiagnietej koordynacji ptacowej oraz stopnia objecia
pracownikédw umowami zbiorowymi. W $wiecie stosuje sie
rézne rozwigzania w zakresie koordynacji ptacowej. W niektd-
rych krajach (np. w Wielkiej Brytanii i USA) negocjacje odby-
wajg sie gtébwnie na szczeblu przedsiebiorstwa, a w Europie
kontynentalnej i potudniowej najczesciej wystepuja negocja-
cje na szczeblu branzowym, uzupetniane tzw. umowami spo-
tecznymi na szczeblu krajowym?,

Systemy negocjacji ptacowych w $wiecie réznig sie pomiedzy

poszczegdlnymi krajami takze wskaznikami zakresu obejmo-

wania, stopniem centralizacji, rolg partneréw spotecznych

Generalnie zdeterminowane sg przez poszczegoélne elementy,

ktore sie na nie sktadaja, a ktore sg whasciwe dla poszczegol-

nych gospodarek krajowych. Do elementéw charakteryzuja-
cych systemy negocjacji ptacowych zalicza sie®”:

- stope uzwigzkowienia, czyli udziat liczby cztonkéw
zawigzkéw zawodowych w ogdlnej liczbie zatrudnionych;

- stope objecia ukladami zbiorowymi obliczang jako
odsetek zatrudnionych, ktérych umowy o prace sg objete
ukfadami zbiorowymi;

- poziom centralizacji negocjacji, wystepujacy najczes-
ciej w skali trzystopniowej, gdzie 1 okresla negocjacje na
poziomie przedsiebiorstwa, 2 — na poziomie branzy i3 -na
poziomie centralnym (krajowym);

- poziom koordynacji negocjacji dotyczacy stopnia wspot-
pracy miedzy zwigzkowcami z réznych zwigzkéw zawo-
dowych oraz réznych organizacji pracodawcéw w trakcie
negocjacji ptacowych; ten indeks réwniez konstruowany
jest najczesciej w skali trzystopniowej, gdzie 1 okresla niski
stopien koordynacji, 2 - $redni, a 3 — wysoki;

- poziom koordynacji i centralizacji negocjacji okreslany
jako ,stopien korporacjonizmu”. Jeden z jego wskaznikow
pomiaru przyjmuje wartos¢ od 1 (dla negocjacji ptaco-
wych zdecentralizowanych i nieskoordynowanych) do 2i 3
(odpowiednio dla $redniego i wysokiego stopnia centrali-
zacji i koordynacji).

Za najwazniejszy instytucjonalny element systemu negocjacji

pfacowych wptywajacy na poziom ptac uwaza sie stopien ich

centralizacji. Wyniki dociekan teoretycznych i badan empirycz-
nych pozwolity na okreslenie zaleznosci zachodzacych miedzy
poziomem ptac realnych a stopniem ich centralizacji. W ich

6 T.Boeri, J. S. van Ours, Ekonomia niedoskonatych rynkéw pracy,
Oficyna Wydawnicza Wolters Kluwer Business, Warszawa 2011,
s.83idalsze.

7 A. Szymanska, Wplyw systemu negocjacji ptacowych na funk-
cjonowanie rynku pracy, Prace Naukowe Uniwersytetu Eko-
nomicznego we Wroctawiu, Nr 113, Wroctaw 2010, s. 939.
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Swietle dynamika wynagrodzen jest najnizsza w przypadku
niskiego (w przedsiebiorstwach) i wysokiego (na szczeblu kra-
jowym) poziomu centralizacji negocjacji ptacowych. Najwyz-
sza dynamika wzrostu wynagrodzern ma miejsce w systemach
posrednich (wykres 3).

Wykres 3. Zaleznos¢ wysokosci ptac realnych od poziomu
centralizacji negocjacji ptacowych

Real

wage
Firm-level Industriv National
bargaining bargaining bargaining

Zrédto: Calmfors L., Centralisation of Wage Bargaining and Macro-
economic Performance. A Survey, OECD Economic Studies No. 21.
Winter 1993, s. 169.

Przytaczane sg tu nastepujace argumenty. Po pierwsze,
w negocjacjach ptacowych prowadzonych na poziomie poje-
dynczych przedsiebiorstw czy zakladéw stosunkowo stabe
zwigzki zawodowe biorg pod uwage czynniki o charakterze
rynkowym, zwtaszcza sytuacje na rynkach produktéw. Szcze-
g6lnym przedmiotem ich zainteresowania jest konkurencyj-
nos¢ przedsiebiorstwa, w ktérym dziataja, mogaca doznac
uszczerbku pod wptywem zaspokojenia roszczen ptacowych,
co doprowadzi¢ moze dalej do redukcji zatrudnienia, czyli
skutku niepozadanego dla cztonkéw zwigzku i innych pra-
cownikéw firmy. Powoduje to naturalne ograniczenie ekspan-
sji i sity przetargowej zwigzkow zawodowych dziatajacych na
poziomie przedsiebiorstw. Po drugie, negocjacje ptacowe na
poziomie krajowym prowadzone sg przez nieliczne, ale za to
duze organizacje zwigzkowe, na ogé6t Swiadome makroeko-
nomicznych konsekwencji nadmiernego wzrostu wynagro-
dzen, zwtaszcza w odniesieniu do inflacji i bezrobocia. Ich
poczucie odpowiedzialnosci za skutki negocjacji moze zatem
wplynaé na ograniczanie roszczeh ptacowych. Zadna z tych
dwoch okolicznosci nie wystepuje w systemach posrednich
(w przypadku negocjacji branzowych), gdzie zwigzki zawo-
dowe ze sobg rywalizuja, przescigajac sie niekiedy w rosz-
czeniach pfacowych. Natomiast przedsiebiorcy dziatajacy
w branzy majg mozliwos¢ przerzucenia kosztéw zwigzanych
ze wzrostem wynagrodzen na konsumentéw poprzez wzrost
cen produktéw finalnych. Obie strony negocjacji nie musza
zatem brac¢ pod uwage skutkéw, jakie wywotuje nadmierny
wzrost wynagrodzen. Prowadzi to do ogdlnej konkluzji — im
bardziej gospodarka jest ,korporacyjna’, tym lepsze s3 jej
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osiagniecia'®. W istocie najkorzystniejsze efekty na rynku
pracy maja miejsce w warunkach skrajnych, czyli w przy-
padku systemoéw wysoce scentralizowanych, gdy negocjacje
ptacowe odbywaja sie na poziomie krajowym (jak jest np.
w Austrii i krajach skandynawskich) oraz w przypadku wysoce
zdecentralizowanych systeméw ustalania wynagrodzen na
poziomie poszczegodlnych firm (jak jest np. w Japonii, Szwaj-
carii i Stanach Zjednoczonych). Natomiast najgorsze skutki
dla rynku pracy przynosza systemy z posrednim stopniem
centralizacji (np. w Belgii i Holandii).

Najkorzystniejsze efekty na rynku
pracy majq miejsce w przypadku
systemow wysoce scentralizowanych,
gdy negocjacje ptacowe odbywajq
sie na poziomie krajowym (np.

w Austrii i krajach skandynawskich)
oraz w przypadku wysoce
zdecentralizowanych systemow
ustalania wynagrodzen na poziomie
poszczegdlnych firm (jak jest np.

w Japonii, Szwajcarii i Stanach
Zjednoczonych). Natomiast najgorsze
skutki dla rynku pracy przynoszq
systemy z posrednim stopniem
centralizacji, m.in. w Belgii i Holandii.

Z dociekan teoretycznych opartych na analizie i syntezie
doswiadczern miedzynarodowych i historycznych wynika,
iz swoboda ustalania ptac przez pracodawcéw jest zatem
mocno ograniczona, a ich sita réwnie mocno iluzoryczna.
Zwiazki zawodowe dysponujag bowiem instrumentami
wywierania presji na pracodawcéw praktycznie na kazdym
poziomie negocjacji ptacowych, z tym, ze presja ta jest jednak
rézna.

Jak jest w Polsce? Zgodnie z zapisem w Kodeksie pracy
warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych
Swiadczen zwiagzanych z praca ustalaja ukfady zbiorowe
pracy. Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 20 pracow-
nikéw nieobjetych zaktadowym i ponadzaktadowym ukta-
dem zbiorowym pracy ustalaja warunki wynagradzania
za prace w regulaminie wynagradzania. Regulamin taki

8 L. Calmfors, J. Driffill, Bargaining Structure, Corporatism and
Macroeconomic Performance, Economic Policy, 1988 No 3 (6).
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pracodawca uzgadnia z zaktadowa organizacja zwigz-
kowa, jezeli takowa u niego dziata (art. 77" i 77?). Z kolei
wynagrodzenia pracownikéw sfery budzetowej w grupach
zawodowych, w ktoérych istnieja ponadzaktadowe organi-
zacje zwigzkowe, sg ustalane w drodze ukfadowej (dotyczy
to np. nauczycieli). Przy braku takich organizacji zwigzko-
wych zasady i stawki wynagrodzen sa okreslane badz przez
wiasciwego ministra resortowego, badz - na jego wniosek
- przez ministra wiasciwego do spraw pracy.
W Polsce forum dialogu spotecznego prowadzonego dla
godzenia intereséw pracownikéw, intereséw pracodawcow
i dobra publicznego stanowi Tréjstronna Komisja ds. Spo-
teczno-Gospodarczych dziatajgca w oparciu o ustawe z dnia
6 lipca 2001 r. o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-
Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecz-
nego®. Przedmiot tego dialogu zostat okreslony bardzo sze-
roko, dotyczy on bowiem spraw wynagrodzen i $wiadczen
socjalnych oraz (jak to sformutowano w ustawie) innych
spraw spotecznych lub gospodarczych. Dialog prowadzony
jest w istocie przez trzy strony:

- rzadowa reprezentowang przez przedstawicieli Rady Mini-
strow wskazanych przez Prezesa Rady Ministrow;

- pracownikéw reprezentowanych przez przedstawicieli
reprezentatywnych organizacji zwigzkowych (obecnie sg
to: Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych,
Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,Solidarnos¢”
oraz Forum Zwiagzkéw Zawodowych)

- pracodawcoéw reprezentowanych przez przedstawicieli
reprezentatywnych organizacji pracodawcéw (obecnie sg
to: Zwigzek Rzemiosta Polskiego, Zwigzek Pracodawcéw
Bussines Center Club, Pracodawcy RP oraz Konfederacja
Lewiatan).

Przedsiebiorcy maja mozliwos¢ przerzucenia kosztéw zwia-
zanych ze wzrostem wynagrodzen na konsumentéw poprzez
wzrost cen produktéw finalnych.

% Dz.U.2001 r.,, Nr 100, poz. 1080 z pézn. zmianami.
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W wojewoddztwach moga by¢ tworzone wojewddzkie komi-
sje dialogu spotecznego dziatajace w oparciu o rozporza-
dzenie Rady Ministrow z dnia 22 lutego 2002 r. w sprawie
wojewodzkich komisji dialogu spotecznego®. Przedmiotem
ich uprawnien sg sprawy objete zakresem dziatan zwigzkéw
zawodowych i organizacji pracodawcéw. Powotuje je woje-
woda, w ich skfad wchodza przedstawiciele organizacji pra-
codawcéw i pracownikéw oraz reprezentanci administracji
rzadowej i samorzadowej wojewddztwa (powotywani przez
marszatka wojewodztwa). Wojewddzkie komisje dialogu
spotecznego sg w swych dziataniach niezalezne od Komisji
Tréjstronnej?t.

Im bardziej gospodarka jest ,korporacyjna’; tym lepsze s3 jej
osiagniecia.

W praktyce mechanizm ustalania ptac i procedure rokowan
ptacowych oceni¢ mozna jako symetryczne (wyréwnane)
pod wzgledem sity ich uczestnikéw. Negocjacje ptacowe
w sektorze prywatnym sg zdecentralizowane, co jest przede
wszystkim skutkiem niskiego uzwigzkowienia pracownikéw
(szczegodlnie w przedsiebiorstwach matych i srednich, gdzie
zwigzki zawodowe praktycznie nie istniejg). Uktady zbio-
rowe pracy sg zawierane rzadko, najczesciej jako umowy
zaktadowe, porozumienia ponadzaktadowe s3 sporadyczne.
W uzwigzkowionym sektorze przedsiebiorstw panstwowych
pface ustalane sa w rokowaniach wewnetrznych. W panstwo-
wych jednostkach sfery budzetowej, jezeli nie sa one objete
ukfadem zbiorowym pracy, warunki wynagradzania ustalane
s przez rzad. We wszystkich podmiotach za$ w petni dopusz-
czalne jest uczestnictwo zwigzkéw zawodowych lub/i innych
przedstawicielstw pracowniczych w procesie negocjacyjnym.
Wykorzystanie tej sity przetargowej zalezy przede wszystkim
od nich samych.

2 DzU.z2002r,Nr17,poz. 157.

21 J. Mecina, Dialog spotfeczny a polityka spoteczna, [w:] G. Firlit-
Fesnak, M. Szylko-Skoczny (red.), Polityka spoteczna, PWN,
Warszawa 2007, s. 379.
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Swoboda ustalania ptac przez
pracodawcow jest mocno ograniczona,
a ich sita rownie mocno iluzoryczna.
Zwiqzki zawodowe dysponujq bowiem
instrumentami wywierania presji na
pracodawcow praktycznie na kazdym
poziomie negocjacji ptacowych, z tym
Ze presja ta jest jednak rozna.

Uwagi konncowe

Rzeczywista swoboda pracodawcy ogranicza sie w praktyce
jedynie do dwéch sfer, w ktérych zyskuje rzeczywistg prze-
wage nad pracownikiem.

Sferg pierwsza jest swoboda decyzji o zatrudnieniu lub nieza-
trudnieniu pracownika. Wolno$¢ ta jest oczywiscie pozorna,
bo w istocie decyzja ta jest uwiktana w splot okolicznosci
o charakterze gtéwnie ekonomicznym, ale to nie miejsce na
rozwazania na ten temat. Przyjmijmy zatem, ze ma ona miej-
sce, a tamana bywa jedynie w sensie pozytywnym (dla obu
stron transakgji), kiedy za pomoca réznorakich bodzcow (naj-
czesciej finansowych) pracodawca jest skfaniany do podjecia
decyzji o zatrudnieniu osoby, ktérej nie rozwazat jako kan-
dydata do pracy z powodu obciagzenia rachunku ekonomicz-
nego firmy lub/i braku przekonywujacych cech pracowni-
czych kandydata. Mowa tu oczywiscie o najrézniejszego typu
programach zatrudnieniowych polegajacych na subsydiowa-
niu zatrudnienia.

Sfera druga to - jak dotychczas jeszcze istniejgca — mozli-
wos¢ wyboru przez pracodawce formy zatrudnienia pracow-
nika. Moze byc¢ to zatem zatrudnienie pracownicze (zgodnie
zKodeksem pracy) badz zatrudnienie niepracownicze (zgod-
nie z Kodeksem cywilnym). Nie wspominamy tu o zatrudnie-
niu nierejestrowanym, poniewaz zakfadamy, iz tego typu
praktyki nie swiadcza o sile, a raczej o stabosci pracodawcy.
W tym przypadku istnieja jednak pewne ograniczenia przyj-
mujace w odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego np.
postac ograniczonej liczby uméw o prace na czas okreslony
zawieranych z jednym pracownikiem. Istnieja réwniez ogra-
niczenia w stosunku do pracy tymczasowej (chodzi o dtu-
gos¢ okresu) i inne, cho¢ trzeba przyznac¢ — w dos¢ niewiel-
kiej skali. Powazniejsze ograniczenia dotycza zatrudnienia
niepracowniczego, ktére nie powinno by¢ oferowane, jezeli
praca wykonywana jest pod statym nadzorem pracodawcy,
w siedzibie pracodawcy i w okreslonych statych godzinach.
Tak czy inaczej, sita pracodawcy w tym przypadku zdaje sie
by¢ wieksza.

Wydawatoby sie, iz wyrazna przewaga pracodawcy wyste-
puje réwniez w zakresie wynagradzania pracownikéw i ich
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zwalniania. | w jednym, i w drugim przypadku jednak jest ona
wyraznie zmniejszana przez liczne regulacje dotyczace tak
mechanizmu ksztattowania ptac (a takze kosztéw pozaptaco-
wych), jak i bezposredniej i posredniej ochrony pracownikéw
przed zwolnieniami.

W opracowaniu sformutowano jedynie trzy argumenty
majace uzasadni¢ hipoteze o przewadze pracownikéw nad
pracodawcami. Spisane zostaty przez teoretyka, ktéry zawsze
byt tylko pracownikiem najemnym. Tym, co - jak sadze - legi-
tymizuje w pewnym zakresie zajecie sie tematem byto uczest-
nictwo w wielu badaniach prowadzonych tak wsrdéd praco-
dawcéw, jak i pracownikéw, a takze metoda badawcza, ktéra
socjologowie okreslaja jako ,obserwacje uczestniczaca”

Negocjacje ptacowe w sektorze
prywatnym sq zdecentralizowane,
co jest przede wszystkim skutkiem
niskiego uzwiqgzkowienia
pracownikow.

Kazdy pracodawca najprawdopodobniej jest w stanie (jezeli
tylko bedzie miat ochote) uzupetnié przedstawiong w opraco-
waniu liste o wiasne argumenty. Na pewno zas$ przytfaczajaca
wiekszo$¢ pracownikéw najemnych, a zwilaszcza przedstawi-
cielstwa pracownicze, zechce wytoczy¢ przeciw nim mocne
kontrdowody zaprzeczajace i dajace solidny odpor tej szalen-
czej hipotezie. Jezeli tak sie stanie, w ocenie autorki cel arty-
kutu zostanie osiggniety.
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Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” petni funk-
cje osrodka badawczo-doradczego powotanego do wspie-
rania rozwoju idei dialogu spotecznego. Z uwagi na swoja
misje stuzy mediacji i doradztwu w zapobieganiu, fagodze-
niu i rozwigzywaniu konfliktéw spotecznych oraz wspiera
instytucje porozumienia spotecznego. W Centrum odbywa
sie wiele spotkan i posiedzen zespotéw problemowych
w ramach Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospo-
darczych, ktéra jest filarem dialogu spotecznego w Polsce
oraz tréjstronnych zespotéw branzowych. Organizowane
sa rowniez konferencje, seminaria i warsztaty dla partne-
réw dialogu spotecznego.

Pokoje goscinne

Do dyspozycji gosci oddajemy 44 miejsca noclegowe.
Pokoje wyposazone w telewizje kablowga oraz peten wezet
sanitarny. Gosciom Centrum zapewniamy mozliwos¢
korzystania z:

- bezprzewodowego internetu ;

- sali restauracyjnej;

- ustug cateringowych;

- parkingu.

.. Biuletyn: analizy, ekspertyzy, opracowania

Zaplecze konferencyjne

Proponujemy Panstwu zmodernizowane, nowoczesne zaple-
cze konferencyjno-noclegowe, z ktérego korzystajg insty-
tucje publiczne, krajowe i zagraniczne organizacje pozarza-
dowe, a takze liczni przedsiebiorcy. Mamy do zaoferowania
sze$¢ klimatyzowanych sal konferencyjnych. Zapewniamy
nowoczesne wyposazenie konferencyjne: sprzet nagtasnia-
jacy, kabiny do obstugi ttumaczenia symultanicznego, tacze
internetowe, projektory multimedialne, sprzet kompute-
rowy, jak réwniez profesjonalng obstuge techniczna. Gwaran-
tujemy przeprowadzenie imprez na najwyzszym poziomie.
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Centrum Partnerstwa Spotecznego
~DIALOG"
im. A. Bagczkowskiego

- zapewnia profesjonalng obstuge
oraz pelng infrastrukture
do przeprowadzenia konferencji,
debat i szkolen

- dysponuje nowoczesnym
zapleczem konferencyjno-
-noclegowym

- oferuje miejsca noclegowe,
ustugi cateringowe,
bezprzewodowy internet,
parking i Swietna lokalizacje

- gwarantuje przeprowadzenie
spotkan na najwyzszym
poziomie.

Serdecznie zapraszamy.

Kontakt:

Dziat Szkolen i Promocji

tel.: (+48 22) 38050 10

fax: (+48 22) 38050 12

e-mail: szkolenia@cpsdialog.gov.pl
www.cpsdialog.gov.pl
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