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Wprowadzenie

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece ,,Raport o pracy”, stanowigcy probe zdiagnozowania najwiekszych
problemdw i wyzwan polskiego rynku pracy. Od momentu ukazania sie jego poprzedniej edycji
zaszto wiele daleko idgcych zmian, zardwno jesli chodzi o otoczenie gospodarcze, jak i prawne.
Dlatego tez - poza analizg najwazniejszych biezgcych zagadnierr dotyczgcych rynku pracy
- Raport obejmuje rowniez ocene przemian, jakie zachodzity w zatrudnieniu na przestrzeni
ostatnich lat.

Wiele problemdw rynku pracy ma Scisty zwigzek z prawem pracy. Ale nie nalezy ich rozpatry-
wac wytgcznie przez ten pryzmat. Jedynie szerokie spojrzenie moze bowiem pozwoli¢ na trafng
identyfikacje catoksztattu uwarunkowan strukturalnych, determinujgcych stosunki pomiedzy
pracodawcami i pracownikami. Z tego powodu duzg uwage poswiecono w Raporcie réwniez
podatkom, zamdwieniom publicznym, edukacji, demografii i dialogowi spotecznemu. W naszej
analizie rozpatrujemy rynek pracy pod kgtem przemian spoteczno-gospodarczych oraz aktual-
nych i przysztych wyzwan. Naszym zdaniem, catoksztatt otoczenia prawnego, ale i jego jakos,
majg istotny wptyw na procesy zachodzgce na rynku pracy. Wprowadzane w ostatnich latach
rozwigzania prawne miaty na celu poprawe dotychczasowej sytuadji. Ich efektywnosc i skut-
ki zostaty przez nas poddane ocenie. Na tej podstawie sformutowalismy rekomendacje zmian
legislacyjnych, ktdre adresujemy do decydentdw politycznych.

Jestesmy przekonani o tym, ze postulowane przez nas rozwigzania przyniosg korzysci zarow-
no pracodawcom, jak i pracownikom oraz przyczyniq sie do dalszego ograniczenia skali bezro-
bocia w Polsce. Sprzyjajg one powstawaniu nowych miejsc pracy i zatrudnianiu pracownikdw
na podstawie umow o prace. Taki tez cel powinien przySwiecac stronie rzgdzgcej, ktora postawi-
fa sobie za zadanie reforme i uzdrowienie polskiego rynku pracy. ,,Raport o pracy” przekazujemy
w momencie, gdy trwajg prace nad Strategig na Rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju, a swojg
dziatalnos¢ rozpoczyna Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy. Dlatego liczymy na to, ze przed-
stawione przez nas propozycje zostang wykorzystane w planowanych pracach legislacyjnych,
ktdre bedg prowadzone przy aktywnym udziale partnerdw spotecznych.

Z wyrazami szacunku,
dr Andrzej Malinowski
Prezydent Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej
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1.1. DLACZEGO BEZROBOCIE TAK SZYBKO SPADA?

W ostatnim kwartale 2008 r., na skutek gwattownego pogorszenia koniunktury bedgcego skutkiem wybuchu
Swiatowego kryzysu finansowego, zakonczyt sie trwajacy poprzednie 3 lata okres ozywienia na rynku pracy, w czasie
ktérego stopa bezrobocia rejestrowanego zmalata do poziomu 8,8 proc. Pomimo wyjatkowo zmiennego otocze-
nia gospodarczego Polska unikneta recesji m.in. dzieki antycyklicznemu poluzowaniu fiskalnemu, bedacego konse-
kwencjg wczesniejszego zmniejszenia obcigzen fiskalnych i pozafiskalnych z tytutu PIT oraz sktadki rentowe;. Istot-
ng role odegrata réwniez poprawa konkurencyjnosci eksportu wynikajaca z gwattownej deprecjacji ztotego, a takze
duza skala wydatkowania srodkéw w zwigzku z realizacjg projektow wspotfinansowanych z funduszy europejskich.
Dzieki temu wysoka dynamika wzrostu stopy bezrobocia rejestrowanego, przekraczajaca 2 pkt proc. w ujeciu rok do
roku, utrzymywata sie przez relatywnie krétki - bo tylko 6-miesieczny - okres od wrze$nia 2009 r. do lutego roku
2010. Spowolnienie gospodarcze, cho¢ gwattowne, okazato sie by¢ bardzo krotkotrwate - juz od Il kwartatu 2009 r.
wzrost PKB zaczat przyspieszad, osiagajac nawet poziom 5 proc. w catym roku 2011.

Woykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS

Chot polska gospodarka poczawszy od drugiej potowy 2010 r. zaczeta rozwijac sie w zadowalajacym tempie, sy-
tuacja na rynku pracy nie ulegata wyraznej poprawie. Szybki wzrost gospodarczy nie zahamowat nawet wzrostu
odsetka osob zarejestrowanych jako poszukujacych pracy, lecz jedynie ograniczyt go do ok. 0,2 pkt proc. rok do
roku. W 2011 r., mimo jeszcze bardziej przyspieszajacej dynamiki PKB, wzrost bezrobocia zaczat nawet nieznacznie
wzrastac. Byt to staby rezultat, biorac pod uwage fakt, iz w okresie od roku 2001 do 2014 poziom wzrostu PKB, po
przekroczeniu ktdrego zaczynato spadac bezrobocie, wynosit 3 proc. Nie mozna jednak uzna¢, ze wypracowywany
w tym czasie wzrost gospodarczy nie wptynat na rynek pracy, bowiem nastepowat jednoczes$nie istotny wzrost po-
ziomu zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw siegajacy 4,1 proc. rok do roku w lutym i marcu 2011 r., a wskaznik
aktywnosci zawodowej 0sob w wieku od 20 do 64 lat zycia stale wzrastat, nawet mimo dekoniunktury z 69,9 proc.
w 2008 r. do 71,9 proc. w roku 2012. Oznacza to, ze na przestrzeni 5-letniego okresu liczba aktywnych zawodowo
zwiekszyta sie 0 364 tys. osob. Pozwala to na postawienie tezy, ze gospodarka wprawdzie wptywata na tworzenie
nowych miejsc pracy, jednak w niedostatecznie szybkim tempie, ktére nie pozwalato na zagospodarowanie w petni
rosnacych zasobow pracy, co z kolei przyczyniato sie do wzrostu stopy bezrobocia nawet w okresie wzglednie wy-
sokiego wzrostu gospodarczego.
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Po tym, gdy okres ozywienia z lat 2010-2011 uptynat bez jednego miesiaca, w ktérym nastapit spadek stopy
bezrobocia rejestrowanego w ujeciu rok do roku, polska gospodarka ponownie zaczeta spowalnia¢. W obliczu
Znaczaco pogarszajjcej sie koniunktury w strefie euro, popyt krajowy nie mogt juz by¢ podtrzymywany przy
wykorzystaniu polityki fiskalnej, ktéra musiata stawac sie coraz bardziej restrykcyjna ze wzgledu na zagrozenie
przekroczeniem progow ostroznosciowych okreslonych w ustawie o finansach publicznych oraz koniecznos¢
ograniczania ujemnego salda sektora instytucji rzadowych i samorzadowych, w zwigzku z objeciem Polski
procedurg nadmiernego deficytu. Ponadto pogtebiona przez procykliczne zacie$nienie fiskalne dekoniunktura
zaczeta sprawiac, ze liczba osdb pozostajgcych bez pracy ponownie zaczeta coraz szybciej rosng¢. Na poczat-
ku 2013 r. bezrobocie rejestrowane rosto juz o 1 pkt proc. rok do roku. Cho¢ nie zblizyto sie ono do takich po-
ziomow, jakie panowaty 10 lat wczedniej, w miesigcach zimowych i wczesnowiosennych siegato ono 14 proc.
i wiecej, co byto bardzo niekorzystnym wynikiem.

Woykres 2. Zmiany stopy bezrobocia rejestrowanego na tle dynamiki PKB
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS

Moment kulminacyjny w tej fazie cyklu koniunkturalnego nastapit na przetomie lat 2012-2013. Wzrost PKB
wynosit 0,1 proc. rok do roku w IV kwartale 2012 r. oraz 0,0 proc. w | kwartale 2013 r., po czym gospodarka za-
czeta stopniowo wychodzi¢ z gtebokiego spowolnienia. W | kwartale 2014 r. dynamika PKB wzrosta do 3,3 proc.
w ujeciu rok do roku i od tej pory utrzymywata sie nieprzerwanie na poziomie wyzszym niz 3 proc. Wtedy tez
zauwazalny stawat sie spadek bezrobocia.

Prognozy instytucji rzgdowych oraz profesjonalnych analitykdw nie dawaty powodéw do optymizmu. Zakta-
dano, ze cho¢ bezrobocie zacznie sie obnizac, to jednak z powodu ciggle utrzymujacej sie stosunkowo niskiej
dynamiki wzrostu gospodarczego, nie przekraczajacej 4 proc. rocznie, bedzie to powolny spadek. Na przy-
ktad, zgodnie z zatozeniami makroekonomicznymi zawartymi w budzecie pafhstwa na rok 2014, bezrobocie na
koniec tego roku miato wynie$¢ 13,8 proc. Tymczasem rzeczywisto$¢ przerosta nawet najsmielsze z prognoz
ekonomistéw. W grudniu 2014 r. stopa bezrobocia rejestrowanego spadta do 11,4 proc., a zatem byta az 0 2,4
pkt proc. nizsza niz zapisano w ustawie budzetowej. Miedzy styczniem 2013 r. a analogicznym miesigcem roku
2016 liczba bezrobotnych zmniejszyta sie o ponad 648 tys.
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Tabela 1. Poréwnanie zatozerr makroekonomicznych w zakresie prognozowanej stopy bezrobocia
rejestrowanego na koniec roku z faktycznymi wynikami

Stopa bezrobocia na koniec roku

2013 2014 2015 2016
Ustawa budzetowa na 2013 r. 13,0 12,6 12,0 1,2
Ustawa budzetowa na 2014 r. 13,8 13,8 13,3 12,8
Ustawa budzetowa na 2015 r. - 12,5 1,8 11,0
Ustawa budzetowa na 2016 r. - - 10,5 9,7

Rzeczywista stopa bezrobocia

*prognoza Pracodawcow RP

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie ustaw budzetowych na lata 2013-2016 oraz danych GUS

Tak duza skala spadku bezrobocia byta ogromnym zaskoczeniem dla ekonomistow. Przy dynamice wzrostu
PKB wynoszacej 3,3 proc. w roku 2014 oraz 3,6 proc. w 2015 r. odsetek osdb pozostajacych bez pracy w Polsce
na ogot jedynie nieznacznie sie zmniejszat. Z analizy dotychczasowych zaleznosci zachodzacych w naszym
kraju wynika bowiem, Ze 3-procentowy wzrost gospodarczy jest granica, po przekroczeniu ktérej bezrobocie
dopiero zaczyna spadacd. Przy wzroscie PKB ksztattujacym sie na poziomie ok. 3,5 proc. nalezatoby za$ oczeki-
wac zmniejszania sie stopy bezrobocia o 0,5 pkt proc. rok do roku, a nie az 2 pkt proc. Innymi stowy, bezrobocie
spada tak, jakby gospodarka rosta o 5 proc. rocznie, a nie jedynie 3,5 proc.

Pewng przestanka pozwalajacg na wyjasnienie tego fenomenu jest analiza poziomu inwestycji. W biezgcym cyklu
ozywienia gospodarczego mozna byto zaobserwowac znaczgcg odbudowe naktaddw na srodki trwate w sektorze
prywatnym i publicznym. Na przyktad w | kwartale 2014 r. ich wartos¢ rosta w tempie 12 proc. w stosunku do ana-
logicznego okresu poprzedniego roku. Faktyczny spadek liczby oséb pozostajacych bez pracy, jaki nastapit po 2013
r., zasadniczo odpowiada obserwowanym we wczesniejszych latach zaleznosciom pomiedzy poziomem inwestycji
a zmianami stopy bezrobocia. Tak wiec wzrost gospodarczy, w ktérym relatywnie wieksza role odgrywaja naktady
na srodki trwate, anizeli zmiana stanu zapasow, wptywa na powstanie nowych miejsc pracy.

Woykres 3. Zaleznos¢ pomiedzy dynamikqg naktadéw na srodki trwate
a zmiang stopy bezrobocia w latach 2003-2015
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS
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Mniej optymistyczne jest natomiast inne wyjasnienie wskazujgce na obnizajacy sie potencjat wzrostu pol-
skiej gospodarki. Fakt, iz przy 3-procentowym wzroscie PKB bezrobocie nie spada, nie jest sytuacja typowa dla
rozwinietych krajow zachodnioeuropejskich - przede wszystkim dlatego, ze takie tempo wzrostu w tych pan-
stwach jest stosunkowo rzadko spotykane. Korzystajac ze swojej przewagi konkurencyjnej, Polska nadganiata
zalegtosci rozwojowe wzgledem Zachodu, osiggajac znacznie wyzszy poziom dynamiki wzrostu. Te czynniki
wzrostu stopniowo jednak zaczynajg sie wyczerpywac - konkurencyjnos¢ cenowa staje sie coraz mniejsza,
a ponadto spoteczenstwo zaczyna sie starze¢, co sprawia, ze kontrybucja czynnika podazy pracy do dynamiki
produktu potencjalnego staje sie coraz mniejsza, a w pewnym momencie moze nawet 0siggnac wartos$¢ ujem-
na. Inaczej rzecz ujmujac - by¢ moze potencjat wzrostowy polskiej gospodarki obnizyt sie na tyle, ze 3,5-pro-
centowy wzrost PKB miesci sie juz w gérnym, a nie dolnym przedziale jej mozliwosci, a co za tym idzie - obni-
zyta sie granica dynamiki wzrostu gospodarczego, powyzej ktérej bezrobocie zaczyna spadac.

1.2. KIEDY MOZEMY SPODZIEWAC SIE RYNKU PRACOWNIKA?

Okres charakteryzujacy sie szczegdlnie duzg sit przetargowa pracownikédw w relacjach z pracodawcami, popularnie
okreslany jako ,rynek pracownika", zakonfczyt sie gwattownie okoto pazdziernika 2008 r., gdy stato sie jasne, ze zapas¢
na $wiatowych rynkach finansowych bedzie miata powazne konsekwencje réwniez dla polskiej gospodarki. W nastep-
nych latach zaczeta zarysowywac sie rosngca przewaga pracodawcéw w negocjacjach ptacowych. Nalezy jednak pa-
mietac o tym, ze w warunkach trudnego i niepewnego otoczenia makroekonomicznego redukcja kosztow we wszyst-
kich wymiarach, w tym kategorii kosztéw osobowych (lub teZ co najmniej spowolnienie tempa ich przyrostu) w wielu
przypadkach byto dziataniem koniecznym dla zapewnienia dalszego, stabilnego funkcjonowania przedsiebiorstw.

Analogiczne tendencje mozna byto zaobserwowac réwniez w krajach Unii Europejskiej oraz OECD. Niskie bezro-
bocie oraz zwigzany z nim deficyt pracownikdw i dynamiczne tempo wzrostu ptac utrzymywato sie do 2007 r., po
czym nastagpita gwattowna redukcja zatrudnienia oraz daleko idgce ograniczenie dynamiki wynagrodzen, ktéra w la-
tach 2011-2012 przyjeta w krajach OECD ujemne wartosci. P6Zniejsza poprawa koniunktury gospodarczej w panstwach
wysoko rozwinietych pozwolita na czesciowe odrobienie pokryzysowych strat, cho¢ obecng sytuacje trudno wcigz po-
rownywac z tg, ktéra panowata w trakcie boomu gospodarczego przed wybuchem Swiatowego kryzysu finansowego.

Woykres 4. Dynamika ptac w cenach statych w wybranych paristwach Unii Europejskiej w latach 2004-2014
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych OECD
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Fakt, iz rynek pracownika ustapit miejsca rynkowi pracodawcy nie oznacza bynajmniej, ze doszto do drastycznego
ciecia ptac. Polska gospodarka - cho¢ w wolniejszym tempie - nadal sie rozwijata, co pozwalato na dalsze nadra-
bianie zapdznienia wzgledem krajéw zachodnich takze w wymiarze poziomu wynagrodzen. Relatywnie tagodny
przebieg dekoniunktury gospodarczej w naszym kraju sprawit, ze w ujeciu realnym ujemna roczna dynamika ptac
pojawita sie dopiero w potowie 2009 r., ale juz od marca kolejnego roku ponownie w sposéb trwaty zaczeta ona
przyjmowac dodatnie wartosci. W poszczegdlnych miesigcach 2011 r. tempo wzrostu wynagrodzeh w stosunku do
analogicznego okresu poprzedniego roku siegato przecietnie prawie 5 proc., co byto wynikiem poréwnywalnym do
sytuadji z relatywnie dobrego dla polskiej gospodarki i rynku pracy roku 2006. Pomiedzy tymi dwoma okresami za-
chodzita jednak zasadnicza réznica - 10 lat temu mielismy do czynienia z niewielka inflacjg, wynoszaca $redniorocz-
nie 1 proc., podczas gdy w 2011 r. w wyrazny sposdb zaczeta sie nakrecac spirala inflacyjna, napedzana dodatkowo
przez rosnace ceny zywnosci i energii. Juz od pierwszych miesiecy tego roku wskaznik dynamiki cen towardw i ustug
konsumpcyjnych byt wyzszy od celu inflacyjnego NBP. W konsekwencji wzrost ptac miat przede wszystkim wymiar
nominalny - w wiekszym stopniu rekompensowat on rosnace ceny, jednak nie przektadat sie na zwiekszenie sity
nabywczej dochoddw z pracy. Jak wskazano wczesniej, lata 2010-2071, pomimo stosunkowo wysokiego tempa, nie
byty dobrym okresem dla polskiego rynku pracy. Tamto ozywienie gospodarcze byto bowiem jedynie odreagowa-
niem po gwattownym pogorszeniu sie koniunktury, zwigzanym z odbudowa mocno uszczuplonego w poprzedzaja-
cym czasie stanu zapasow oraz efektem ekspansywnej polityki fiskalnej panstwa.

Woykres 5. Dekompozycja realnej dynamiki przecietnego wynagrodzenia w sektorze przedsiebiorstw
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych GUS

Rok 2012 okazat sie by¢ jeszcze gorszy pod wzgledem wzrostu wynagrodzen. Wcigz wysoka (cho¢ stopniowo
wygasajaca od lll kw.) inflacja, w potgczeniu ze spowalnianiem wzrostu gospodarczego oraz zwigzanym z tym
spadkiem nominalnej dynamiki ptac, sprawita, ze w skali catego roku realny poziom ptac ulegt minimalnemu
obnizeniu. Paradoksalnie korzystnie na tym tle wypadt 2013 r. pomimo tego, ze byt to okres, w trakcie ktére-
g0 osiggnieto najwyzszy poziom bezrobocia w tym cyklu koniunkturalnym. Tym razem, w sposéb korzystny
z perspektywy pracownikow zadziatat efekt zakotwiczenia oczekiwan oraz iluzji pienigdza - nominalny wzrost
wynagrodzen utrzymywat sie na wzglednie statym poziomie, a nawet spowolnit w ujeciu Sredniorocznym, co
nastepowato jednak w znacznie mniejszym stopniu niz obnizanie sie tempa wzrostu cen. Ostatecznie wiec,
mimo ograniczonej sity przetargowej pracownikdw na rynku pracy, realnie ich ptace rosty szybciej niz w pozor-
nie lepszym pod tym wzgledem roku 2011, kiedy notowano jeszcze dynamiczny wzrost gospodarczy.

:
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Woykres 6. Przebieg cyklu koniunkturalnego na polskim rynku pracy od 2004 r.

7.0%
L 60%
7
% 5,0%
E
.
=
&
i 3,0%
2
g 2,0%
2
B o10%
0,0%
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,09

Srednioroczna stopa bezrobocia wg BAEL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS oraz Eurostatu

W miare jak pdzniejsze ozywienie gospodarcze nabierato coraz wiekszego rozpedu, pozycja pracownikow zaczeta
sie umacnia¢. Odzwierciedleniem tego stato sie przyspieszenie ptacowe, ktére nastapito w roku 2014. Przejsciowe
pogorszenie koniunktury w przemysle oraz niektorych innych branzach, w tym m.in. transporcie oraz przetworstwie
spozywczym, bedace skutkiem wybuchu konfliktu na Ukrainie oraz bardziej napietej sytuacji miedzynarodowej, do-
prowadzito jednak do ustabilizowania sie dynamiki ptac w pdzniejszych miesigcach 2014 r. na nieco nizszym pozio-
mie niz na jego poczatku. Druga potowa roku 2014 oraz poczatek 2015 r. byty réwniez naznaczone systematycznym
pogtebianiem sie deflacji, co na przetomie tych lat zaczeto stawac sie jedynym czynnikiem, za sprawa ktorego realne
tempo wzrostu wynagrodzer ponownie zaczeto przyspiesza¢. W marcu 2015 r. drgneto tempo wzrostu ptac no-
minalnych. Nadzieje wigzane z tym dobrym wynikiem okazaty sie jednak przedwczesne - w kolejnych miesigcach
zarysowat sie ponowny spadek nominalnej dynamiki wynagrodzen. Ogdlnie rzecz ujmujac, ubiegty rok okazat sie
by¢ okresem wolniejszego wzrostu ptac w ujeciu nominalnym niz 2014 r. Ostatecznie wiec jedynie gtebszy spadek
cen przyczynit sie do tego, ze realnie przecietne dochody z pracy rosty w minionym roku w poréwnywalnym tempie.

Opisana sytuacja okazata sie coraz bardziej zaskakujaca w $wietle uznanych teorii ekonomicznych. W | kwartale
2016 r. stopa bezrobocia w Polsce wg badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci (rézniacych sie w stosunku do da-
nych o bezrobociu rejestrowanym tym, ze eliminujg bezrobocie fikcyjne i uwzgledniajg szarg strefe) ksztattowata
sie na poziomie 7,0 proc., podczas gdy w Il kw. 2008 r., w szczycie boomu gospodarczego oraz znacznie korzyst-
niejszym okresie z punktu widzenia prac sezonowych w poréwnaniu z zimowym pierwszym kwartatem, wynosita
ona 6,6 proc. Oznacza to, ze faktyczne bezrobocie w Polsce osiggneto juz wartosci zblizone do rekordowo niskich
poziomow. Sytuacja ta nie wptyneta jednak na wysoko$¢ wynagrodzen. Tymczasem realna dynamika wzrostu ptac,
oscylujgca wokét 4 proc., jest istotnie nizsza niz w poprzednim okresie rownie silnego ozywienia gospodarczego,
kiedy to realna dynamika wynagrodzen (mimo przyspieszajacej inflacji) siegata 7-8 proc.

Niskie bezrobocie w naturalny sposob zwieksza site przetargowa pracownikéw. Mimo niewielkiego odsetka osob
pozostajacych bez pracy, trudno mowi¢, ze panuje juz rynek pracownika w sytuacji, gdy jednocze$nie wynagrodze-
nia rosng wyraznie wolniej niz nalezatoby sie tego spodziewac.

Zjawisko to mozna wyjasni¢, biorac pod uwage fakt obnizania sie tzw. naturalnej stopy bezrobocia w Polsce. O ile
jeszcze w 2008 r. mieliémy do czynienia ze sporym odsetkiem oséb, ktérych kwalifikacje zawodowe nie byty dosto-
sowane do potrzeb rynku pracy (m.in. z powodu zmiany modelu gospodarczego oraz jej restrukturyzacji), to obec-
nie - z powodu emigracji oraz przechodzenia czesci tych oséb na emeryture - ich udziat na rynku pracy jest znacznie
mniejszy. To sprawia, ze w rynku pracy faktycznie uczestniczy wieksza cze$¢ osob bezrobotnych, stanowigc realng
rezerwe kadrowg dla przedsiebiorstw. Tym samym wysokie bezrobocie przestaje by¢ w Polsce normg, a wzrost ptac
bedzie przyspieszat przy nizszym poziomie bezrobocia niz dotychczas. Z drugiej jednak strony, nawet w okresie de-
koniunktury, bezrobocie rejestrowane nie powinno wyraznie wzrasta¢ powyzej 10 proc.

Jezeli powyzsza teza jest prawdziwa, to z rynkiem pracownika w petnym tego stowa znaczeniu bedziemy mieli
do czynienia pod warunkiem, ze nastgpi jeszcze dalszy spadek stopy bezrobocia. Prognozy w tym zakresie s3 opty-
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mistyczne. Mozna oczekiwac, ze juz pod koniec lata 2016 r. bezrobocie rejestrowane osiggnie poziom ok. 8,5 proc.
Druga potowa biezgcego roku powinna by¢ wiec okresem, w ktdrym zacznie zarysowywac sie wyrazne wzmocnienie
sity przetargowej pracownikéw, a rok 2017 moze by¢ juz pod wieloma wzgledami analogiczny do roku 2008 pod
wzgledem sytuacji panujacej na rynku pracy. Zagrozeniem dla realizacji tego scenariusza bytoby jednak trwate spo-
wolnienie dynamiki inwestycji, bedacej gtéwnym czynnikiem determinujgcym powstawanie nowych miejsc pracy.
Tendencje w tym zakresie zachodzace poczawszy od drugiej potowy 2015 r. s3 niestety niekorzystne.

Chot gtéwnym czynnikiem $wiadczacym o pozycji pracownikdw na rynku jest tempo wzrostu ich wynagrodzen,
nie nalezy pomijac¢ znaczenia elementow pozaptacowych. W okresie obecnego ozywienia gospodarczego mozna za-
obserwowac zjawisko polegajgce na tym, ze pracodawcy coraz czesciej oferujg pracownikom szereg dodatkowych
pakietow korzysci o charakterze niepienieznym. Z prowadzonych badan wynika bowiem, ze czynnikiem motywuja-
cym do pracy oraz determinujgcym wybor przez pracownika okreslonego pracodawcy jest nie tylko wysokos¢ ofero-
wanego wynagrodzenia, lecz réwniez mozliwosci rozwoju zawodowego w danej firmie, dogodna lokalizacja miegjsca
pracy, miedzynarodowe srodowisko pracy, prestiz firmy, dostep do najnowszych technologii, przyznawane benefity
pracownicze, elastyczne godziny pracy, a takze forma zatrudnienia. Na kazdg z tych sfer - w miare dostepnych mozli-
wosci - pracodawcy starajg sie oddziatywaé, co ma szczegolnie istotne znaczenie w okresie ozywienia na rynku pracy.
Do najpowszechnigj stosowanych Swiadczen na rzecz pracownikdéw o charakterze pozaptacowym mozna zaliczy¢
m.in.: samochdd stuzbowy, laptop, stuzbowy telefon komdrkowy, mieszkanie stuzbowe, dodatkowe prywatne ubez-
pieczenie zdrowotne, ubezpieczenie na zycie, zagraniczne staze, stypendia, finansowanie szkolen, bony towarowe,
wyjazdy integracyjne, karnety na basen lub sitownie, bilety do kina lub teatru, pracownicze programy emerytalne, fun-
dusze pozyczkowe dla pracownikdw, a takze specjalnie przydzielone miejsce parkingowe. Szczegdlng forma $wiadczen
pozaptacowych jest system kafeteryjny, ktory mozna zdefiniowac jako pule elastycznych $wiadczen, sposrod ktdrych
pracownik ma mozliwos¢ wyboru tych, ktore w najwiekszym stopniu odpowiadajg jego preferencjom w ramach okre-
Slonego limitu oraz zaleznosci wymiennej pomiedzy poszczegdlnymi rodzajami swiadczen ujetych w systemie.

1.3. Czy PEACA MINIMALNA ZWIEKSZA BEZROBOCIE?

Od roku 2007 mamy do czynienia z dynamicznym wzrostem ptacy minimalnej, wyraznie przewyzszajacym tempo
wzrostu przecietnego wynagrodzenia. O ile jeszcze 9 lat temu minimalne wynagrodzenie za prace ksztattowato sie
na poziomie niecatych 35 proc. $redniej krajowej, to juz w 2009 r. osiggneto ono poziom nieznacznie przewyzszajacy
41 proc. sredniej krajowej. W nastepnych latach relatywny wzrost ptacy minimalnej ulegt zahamowaniu, cho¢ w uje-
ciu nominalnym wcigz pozostawat on znaczacy. Jednak juz od 2012 r. minimalne wynagrodzenie ponownie ro$nie
znacznie szybciej od przecietnego, pomimo tego, ze na poczatek tego okresu przypadto gtebokie spowolnienie go-
spodarcze, bardzo niekorzystnie wptywajace na sytuacje panujaca na rynku pracy.

Woykres 7. Ptaca minimalna w latach 2007-2016

2000 7 50, 0%
1 800 z 48, 0%
1 600 2 A6, 0%
1 400 zi A4, 0%
1 200 zi 42,0%
1 000 2! 40,0%
800 21 38,0%
600 zi 36,0%
400 zi 34,0%
200 21 32,00
o e = = o = -1 0 % i
g 8 B & § B &8 & § B

Minimalne wynagrodzenss Ia prack w relac)l do proecistnegd wiynagrodienia (08 prawa)
Minimalne wynagrodoenie za pracg (od lewa)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, MRPIPS oraz ustawy budzetowej na 2016 r.
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Z mikroekonomicznego punktu widzenia, podnoszenie ptacy minimalnej powinno wywotywac gtownie negatyw-
ne skutki. Ustawodawstwo regulujace wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia jest bowiem formga kontroli cen na
rynku (w tym przypadku - ceny czynnika pracy). Ustalenie ptacy minimalnej powyzej poziomu rynkowej rownowa-
gi powoduje, ze zwieksza sie podaz pracy, gdyz wiecej osob dotychczas nieaktywnych zawodowo lub pracujacych
w niepetnym wymiarze czasowym jest sktonnych podjac prace lub zwiekszy¢ jej wymiar. Zarazem jednak nizszy jest
popyt po stronie pracodawcow na drozszg prace, dla ktérych bardziej optacalne staje sie zmniejszenie intensywno-
$ci wykorzystania czynnika pracy na rzecz czynnika kapitatu, tj. zastepowanie pracownikdéw przez maszyny.

Proces ustalania ptacy minimalnej w Polsce Proces ustalania ptacy minimalnej w Polsce

STRONA RZADOWA RADY DIALOGU SPOLECZNEGO

przedstawia Radzie Dialogu Spotecznego wstepng prognoze wskaznikéw makroekonomicznych
stanowigcych podstawe do prac nad projektem ustawy budzetowej na rok nastepny.

Termin: do 10 maja kazdego roku

do 10 dni pozniej

STRONA PRACODAWCOW | STRONA PRACOWNIKOW
RADY DIALOGU SPOLECZNEGO

zajmuje wspdlne stanowisko w sprawie wzrostu minimalnego
wynagrodzenia za prace w kolejnym roku

(w przypadku nieprzyjecia wspdlnego stanowiska, strony mogg zajgc osobne stanowiska w ciggu nastepnych 5 dni
roboczych, lub zajg¢ odrebne stanowiska jako poszczegdlne organizacje w terminie 5 kolejnych dni roboczych).

do 15 czerwca kazdego roku

RADA MINISTROW

przedstawia Radzie Dialogu Spotecznego propozycje wzrostu minimalnego wynagrodzenia
za prace w roku nastepnym wraz z terminem zmiany wysokosci tego wynagrodzenia.

do 30 dni pozniej

RADA DIALOGU SPOLECZNEGO
uzgadnia wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia w roku nastepnym.

Jjezeli Rada Dialogu Spotecznego uzgodni
wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia,
zostaje ona ogfoszona w dzienniku
urzedowym ,,Monitor Polski”, w drodze
obwieszczenia Prezesa Rady Ministrow

Jjezeli Rada Dialogu Spotecznego
nie uzgodni w terminie wysokosci
minimalnego wynagrodzenia,

Jjest ona ustalana przez Rade Ministréw
w drodze rozporzgdzenia

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Jak nietrudno zauwazy¢, w takiej sytuacji to od pracodawcow zalezy ostateczny poziom zatrudnienia - tak samo
jak na kazdym innym rynku, gdzie w warunkach nadmiernej podazy w stosunku do popytu o ostatecznym wolumenie
sprzedazy decyduja kupujacy. Prowadzi to wiec do pojawienia sie zjawiska niedobrowolnego bezrobocia, a wiec pozo-
stawania bez pracy przez osoby, ktére bytyby sktonne j3 podjac, lecz nie majg takiej mozliwosci z uwagi na zaburzone
w wyniku wprowadzonych regulacji funkcjonowanie rynku pracy. Oczywiscie, na gruncie teorii mikroekonomii moz-
na réwniez wskazac takie szczegolne przypadki, w ktérych wprowadzenie ptacy minimalnej przynosi korzystne skutki
spoteczne. Taka sytuacja jest przede wszystkim wystepowanie monopsonu, czyli monopolistycznego podmiotu, ktory
jest jedynym pracodawcg na rynku. Z uwagi na brak konkurentéw taka firma ma mozliwos¢ dyktowania zanizonych
stawek wynagrodzenia, a ptaca minimalna wptywa na ograniczenie wielkosci tej renty monopolistycznej.

Woykres 8. Wptyw ptacy minimalnej na poziom zatrudnienia w ujeciu mikroekonomicznym
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Zrédto: opracowanie wtasne

Mimo podniesionych argumentow wskazujgcych na szkodliwe spoteczno-ekonomiczne konsekwencje wprowa-
dzenia ptacy minimalnej, popularna jest teza o niemoznosci potwierdzenia przez badania empiryczne istnienia za-
leznosci miedzy wysokoscig minimalnego wynagrodzenia a poziomem bezrobocia. Poglad upowszechnit sie w na-
stepstwie publikacji wynikéw stynnego badania Davida Carda i Alana B. Kruegera z 1993 r. Jego autorzy poddali
analizie wptyw podniesienia godzinowej stawki ptacy minimalnej w amerykanskim stanie New Jersey z 4,25 dol. do
5,05 dol. na poziom zatrudnienia w funkcjonujacych na jego terenie restauracjach szybkiej obstugi, a nastepnie po-
rownali go ze zmianami liczby pracownikéw podobnych lokali w sgsiedniej Pensylwanii. Okazato sie, ze podniesienie
ptacy minimalnej nie doprowadzito do ograniczenia poziomu zatrudnienia. Zwolennicy daleko idacego podnoszenia
ptacy minimalnej powotujgcy sie na wyniki tych badan, na ogoét jednak pomijajg inny znaczacy fakt, iz wykazaty one
jednoczesnie, ze wzrost minimalnego wynagrodzenia doprowadzit do podwyzszenia cen. Tak wiec w sytuacji, gdy
przy aktualnym stanie wiedzy technicznej nie jest mozliwe wieksze substytuowanie pracy ludzkiej poprzez jej auto-
matyzacje, koszt tych zmian ponosza ostatecznie konsumenci. Nawet jesli miejsca pracy nie beda likwidowane na
skutek nadmiernego wzrostu ptacy minimalnej, nalezy liczy¢ sie z mozliwoscig zwiekszenia inflacji oraz zmniejsze-
nia sity nabywczej dochodéw gospodarstw domowych.

Nie jest tez prawda, iz badania Carda i Kruegera ostatecznie obality teze, ze podwyzka minimalnego wynagro-
dzenia moze skutkowac wyzszym bezrobociem. Nalezy pamietac o tym, iz dotyczyty one wytacznie partykularnego
przypadku wptywu podnoszenia ptacy minimalnej na zatrudnienie w jednej, wybranej branzy, ktérg charakteryzo-
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wata wdwczas niska podatno$¢ na substytucje pracy przez kapitat. Co wiecej, minimalne wynagrodzenie w Stanach
Zjednoczonych ksztattowato sie woéwczas na poziomie 31 proc. $redniej krajowej, a zatem byt on relatywnie niski.
Skutki dalszego podnoszenia ptacy minimalnej, wynoszacej 40, 45 lub 50 proc. przecietnego wynagrodzenia, w go-
spodarce moga byc¢ inne niz w przypadku jej wzrostu ze znacznie nizszego punktu poczatkowego.

Z dokonanego w 2006 r. przez Davida Neumarka oraz Williama Waschera przegladu (meta-analizy) wynikow dotych-
czasowych badan dotyczacych zaleznosci pomiedzy wysokoscig ptacy minimalnej a poziomem zatrudnienia i bezrobo-
cia, wynika natomiast, ze sposréd 102 poddanych analizie badan 2/3 z nich wykazato niekorzystny wptyw podnoszenia
stawki minimalnego wynagrodzenia na rynek pracy. Co wiecej, w grupie 33 sposrdd tych badan, ktdre zostaty przeprowa-
dzone w sposdb najbardziej kompleksowy, odsetek tych, ktdre udowadniaty istnienie tej zaleznosci wynidst az 85 proc.

Wiekszos¢ przestanek przemawia wiec za tym, by uznaé, iz podnoszenie ptacy minimalnej przyczynia sie do wzro-
stu bezrobocia, a nawet w sytuacji, gdy taki efekt nie wystepuje, nalezy oczekiwac pojawienia sie innych niekorzyst-
nych konsekwencji m.in. w postaci wzrostu poziomu cen.

1.4. ]JAK ZAMOWIENIA PUBLICZNE WPLYWAJA NA RYNEK PRACY?

Zamowienia publiczne w istotny sposob wptywaja na gospodarke oraz lokalne rynki pracy. Wartos¢ udzielanych
zamoéwien publicznych w analizowanym okresie (2008-2014) wahata sie miedzy 109,5 mld zt (w 2008 r.) a 167 mld zt
w rekordowym 2010 r. Na ten rok przypadta ,.kumulacja” przetargéw, w ramach ktdrych istotny byt udziat sSrodkéw
europejskich z unijnej perspektywy finansowej na lata 2007-2013. W stosunku do wartosci polskiego PKB udziat
zamowien publicznych mozna oszacowad na 7 proc. do 10 proc. Do tego nalezy doliczy¢ kwote nawet 90 mld zt,
ktore sg wydawane na podstawie wytgczen od postanowien ustawy Prawo zamaowien publicznych. Wowczas udziat
zamowien w PKB wzrasta do 13-14 proc.

Woykres 9. Wartos¢ zamdwien publicznych w latach 2008-2014 w mld zt
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Urzedu Zaméwier Publicznych

Przetozenie tak znaczacych kwot, wydawanych rokrocznie na rynek pracy jest ogromne, a jednoczesnie bardzo trudne
do doktadnego oszacowania. Brakuje opracowan traktujgcych o wptywie zamaowien na krajowy rynek pracy badz na lo-
kalne rynki pracy. Proste poréwnanie wartosci zamdwien w danym roku kalendarzowym do wysokosci stopy bezrobocia
nie pozwala na wyciggniecie zadnych konstruktywnych wnioskow. W rekordowym pod wzgledem wysokosci udzielo-
nych zamaowien roku 2010 (167 mld zt) stopa bezrobocia w najlepszym miesigcu (sierpniu) wyniosta 11,4 proc., czyli wiecej
niz w stosunkowo stabym pod tym wzgledem roku 2008 (warto$¢ zamowien -109,5 mld zt, stopa bezrobocia w najlep-
szym miesigcu, pazdzierniku, wyniosta 8,8 proc.). Nie ulega watpliwosci, iz na stope bezrobocia znaczgco wiekszy wptyw
ma generalna koniunktura w gospodarce oraz miedzynarodowy klimat ekonomiczny. W roku 2008 kryzys finansowy
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wywotany krachem na rynku nieruchomosci w USA rozlewat sie juz na caty $wiat, w tym na Europe, a w szczycie global-
nej reces;ji Polska udzielita zamdwien publicznych w rekordowej wysokosci. Mimo to analiza danych Gtéwnego Urzedu
Statystycznego pozwala na stwierdzenie, iz sezonowe wahania stopy bezrobocia nie réznity sie od normy, a rekordowo
wysokie wydatki na inwestycje w ramach zamadwien nie wptynety w istotny sposob na zwiekszenie liczby miejsc pracy.

Tabela 2. Stopa bezrobocia rejestrowanego w latach 2008-2014

listopad

2014 13,9 13,9 135 13 125 120 N8 1,7 11,5 1,3

-
=
~

n,4

2012 132 134 133 129 126 123 123 124 124 125 129 134

2010 129 @ 132 13 12,4 12,1 1,7 11,5 1,4 11,5 11,5 1,7 12,4

2008 1,5 1,3 10,9 10,3 9,8 9,4 9,2 9.1 8,9 8,8 91 9,5

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego

Nalezy zauwazy¢, iz w ramach zamdwien publicznych realizowane s3 zaréwno projekty bardzo mate, o niewiel-
kiej wartosci i niewigzace sie z potrzebg stworzenia badz utrzymania zbyt wielu etatdéw, jak tez wielomilionowe,
dzieki ktorym powstaja tysigce nowych miejsc pracy. W tym obszarze wptyw podziatu zamawiajacych na instytucje
centralne oraz samorzadowe nie ma wiekszego znaczenia. W ramach realizacji inwestycji wspotfinansowanych ze
srodkow unijnych jednostki samorzadu terytorialnego udzielaty - tak jak urzedy centralne - znaczacych kwoto-
wo zamowien. Przedmiotem zdecydowanej wiekszosci z nich byta modernizacja badz rozbudowa infrastruktury
transportowej. Takie projekty tworzg najwiekszy popyt na prace zaréwno u bezposrednich wykonawcow oraz ich
podwykonawcow, jak tez w branzach powigzanych, ktére zapewniajg niezbedne ustugi oraz dostarczajg surowce
konieczne do realizacji inwestycji. Jednoczesnie nie bez znaczenia dla catosci wydatkdéw w ramach systemu zamo-
wien publicznych sg zamowienia mniejsze, w tym tzw. podprogowe (ponizej progdw unijnych), ktére w szczegolno-
$ci w mniejszych miejscowosciach mogg zapewniac ustugi lokalnym firmom.

O ile trudno dokonac oceny ilosciowej pod katem miejsc pracy stworzonych badz utrzymanych dzieki zamowie-
niom publicznym, o tyle tatwiejszym zadaniem jest ocena jakosciowa tych miejsc pracy. Z racji tego, ze przez ostat-
nie lata ok. 90 proc. zamowien publicznych byto rozstrzyganych na podstawie kryterium najnizszej ceny, musiato
to wptynac na koszty pracy - jako jednego z elementow kalkulacji kosztow wykonania zamowienia - a przez to na
jakos¢ oferowanych miejsc pracy. Dokonywana przez zamawiajgcych ocena ofert, oparta na kryterium najnizszej
ceny, w praktyce wielu rodzajow zamowien wrecz zmuszata oferentéw do uwzgledniania wynagrodzen na pozio-
mie minimalnym, dopuszczonym dla oséb zatrudnionych na podstawie umowy o prace. Co gorsze jednak, w przy-
padku niektorych zamdwien - szczegdlnie w sektorach ustug dotyczacych ochrony badz sprzatania - kryterium
najnizszej ceny wymuszato na przedsiebiorcach sieganie po zatrudnienie pozaetatowe - umowy cywilnoprawne,
a nawet zachecanie badz zmuszanie pracownikéw do zaktadania dziatalnosci gospodarczej i pdzniejsze zatrud-
nianie tych osob na podstawie umdw o wspdtprace zawieranych ,miedzy przedsiebiorcami”. Decydowat rachunek
ekonomiczny - nizsze koszty takich rozwigzan oraz zdecydowanie wieksza elastycznos¢ w obszarze rozwigzywania
oraz przedtuzania wspotpracy. Takie byty jednak realia rynkowe, do ktérych przedsiebiorcy — chcac utrzymac swoja
pozycje lub uzyskac zlecenia od instytucji publicznych - starali sie dostosowac. Instytucje publiczne przytozyty reke
do wzrostu zatrudnienia pozaetatowego - aktualnie GUS szacuje, iz 1,4 miliona oséb zatrudnionych wykonuje prace
na podstawie umdw cywilnoprawnych, co stanowi 9-10 proc. ogétu zatrudnionych.

Opisane wyzej zjawisko pozostawato prawie niezauwazalne az do lat 2012-2013, a wiec do momentu, gdy global-
ny kryzys finansowy zostat w pewnym stopniu okietznany, a strach przed utratg pracy zmalat. Pojawity sie liczne
publikacje dotyczace tzw. prekariuszy i prekaryzacji zatrudnienia, czyli gtdwnie mtodych oséb (czesto absolwentow
szkot wyzszych) zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych z niskimi wynagrodzeniami, ktére nie mogg liczy¢
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na stabilnos¢ zatrudnienia, nie chronig ich prawa pracownicze (limit czasu pracy, dni wolne, ptatne urlopy), a dla
bankow i instytucji finansowych nie stanowig wiarygodnych klientéw, przez co nie s3 w stanie realizowa¢ swoich
plandw zyciowych dotyczacych zakupu mieszkania, samochodu czy podniesienia kwalifikacji zawodowych. Debacie
publicznej poswieconej tym zagadnieniom nierzadko towarzyszyty emocje, a przedsiebiorcy niejednokrotnie byli
stawiani w negatywnym Swietle. Jednoczesnie zapominano o ostrzezeniach srodowiska pracodawcow, ze kryte-
rium najnizszej ceny w zamowieniach publicznych stanowi jedng z gtdwnych przyczyn silnej presji na utrzymanie
niskich wynagrodzen oraz wzrost zatrudnienia na podstawie uméw cywilnoprawnych. Dlatego tez w gronie pra-
codawcdw z optymizmem przyjeto zmiany legislacyjne zmierzajgce do zmniejszenia roli kryterium najnizszej ceny
oraz zwiekszenia znaczenia tzw. klauzul spotecznych, czyli warunkdw przetargowych nastawionych na zapewnienie
wykonujgcym zamowienie pracownikom godziwych warunkdw zatrudnienia, najczesciej w ramach umowy o prace.
W dniu 28 lipca 2015 r. Rada Ministrow przyjeta zalecenia naktadajace na instytucje administracji rzadowej obowigz-
ki w zakresie uwzgledniania klauzul spotecznych w zamoéwieniach publicznych. W $lad za administracjg rzagdowa
zmiany nastapity rowniez w administracji samorzadowej. W Warszawie od 1 pazdziernika 2015 r. zawarto w ramach
zamowien publicznych 232 umowy o wartosci 81 mln zt, co pozwolito zatrudnic¢ ok. 1,5 tysigca oséb na umowe
o prace. Stoteczny ratusz zaleca takze stosowanie klauzul spotecznych w sytuacjach, gdy wartos¢ zamdwienia nie
przekracza progow unijnych (30 tys. euro).

Podstawy prawne klauzul spotecznych

Dyrektywy unijne:
« dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/24/UE z dnia 26 lutego w sprawie zamdwien publicz-
nych, ktdra zastapita dotychczasowa dyrektywe 2004/18/WE (tzw. dyrektywa klasyczna)

Motyw 2 dyrektywy:

Zamowienia publiczne odgrywaja kluczowa role w strategii ,Europa 2020” zawartej w komunikacie Ko-
misji z dnia 3 marca 2010 r. zatytutowanym ,Europa 2020, Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowa-
Zonego rozwoju sprzyjajagcego wtaczeniu spotecznemu” (,strategia Europa 2020 na rzecz inteligentnego
i zrbwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wtaczeniu spotecznemu”) jako jeden z instrumentow rynkowych
wykorzystywanych w celu osiggniecia inteligentnego, trwatego wzrostu gospodarczego sprzyjajacego wita-
czeniu spotecznemu, przy jednoczesnym zagwarantowaniu najbardziej efektywnego wykorzystania srodkow
publicznych. W tym celu nalezy zmienic¢ i zmodernizowac przepisy dotyczgce zamowien publicznych przyjete
na podstawie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2004/17/WE oraz dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady 2004/18/WE, aby zwiekszy¢ efektywnos¢ wydatkdw publicznych, utatwiajac w szczegélnosci
udziat matych i $rednich przedsiebiorstw (MSP) w zaméwieniach publicznych, oraz aby umozliwi¢ zamawia-
jacym lepsze wykorzystanie zamdwien publicznych dla wsparcia wspélnych celow spotecznych. Istnieje row-
niez konieczno$¢ doprecyzowania podstawowych pojec i koncepcji w celu zapewnienia pewnosci prawa oraz
uwzglednienia niektérych aspektéw powigzanego i utrwalonego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej.

Artykut 20
Zamowienia zastrzezone

1. Panstwa cztonkowskie mogg zastrzec prawo udziatu w postepowaniach o udzielenie zamowienia publicz-
nego dla zaktadéw pracy chronionej oraz wykonawcow, ktorych gtownym celem jest spoteczna i zawo-
dowa integracja oséb niepetnosprawnych lub osob defaworyzowanych, lub mogg przewidzie¢ mozliwosc
realizacji takich zamowien w ramach programow zatrudnienia chronionego, pod warunkiem ze co najmniej
30% 0s6b zatrudnionych przez te zaktady, przez tych wykonawcdw lub w ramach tych programoéw, stano-
wig pracownicy niepetnosprawni lub pracownicy defaworyzowani.

Artykut 67

Kryteria udzielenia zamoéwienia

—_

. Bez uszczerbku dla krajowych przepiséw ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych dotyczacych
cen okreslonych dostaw lub wynagradzania z tytutu okreslonych ustug, instytucje zamawiajace opierajg
udzielanie zamowien publicznych na ofercie najkorzystniejszej ekonomicznie.

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

2. Oferte najkorzystniejsza ekonomicznie z punktu widzenia instytucji zamawiajacej okresla sie na podstawie
ceny lub kosztu, z wykorzystaniem podejscia opartego na efektywnosci kosztowej, takiego jak rachunek
kosztéw cyklu zycia zgodnie z art. 68; moze ona obejmowac najlepsza relacje jakosci do ceny, ktoéra sza-
cuje sie na podstawie kryteriow obejmujacych aspekty jakosciowe, Srodowiskowe lub spoteczne zwigzane
z przedmiotem danego zamdwienia publicznego. Kryteria takie mogg np. obejmowac:

a) jakos¢, w tym warto$¢ techniczng, wtasciwosci estetyczne i funkcjonalne, dostepnosc, projektowanie dla
wszystkich uzytkownikow, cechy spoteczne, srodowiskowe i innowacyjne, handel i jego warunki

Artykut 70
Warunki realizacji zaméwien

Instytucje zamawiajgce mogg okresli¢ szczegdlne warunki zwigzane z realizacjg zamowienia, pod warun-
kiem Ze s3 one powiazane z przedmiotem zamdwienia w rozumieniu art. 67 ust. 3 i wskazane w zaproszeniu
do ubiegania sie o zamowienie lub w dokumentach zamowienia. Warunki te mogag obejmowac aspekty go-
spodarcze, zwigzane z innowacyjnoscig, Srodowiskowe, spoteczne lub zwigzane z zatrudnieniem.

Artykut 76
Zasady udzielania zamoéwien

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzajg krajowe przepisy dotyczace udzielania zamowien objetych zakresem
niniejszego rozdziatu, aby zapewni¢ przestrzeganie przez instytucje zamawiajgce zasad przejrzystosci i row-
nego traktowania wykonawcow. Panstwa cztonkowskie mogg same okresla¢ przepisy proceduralne, ktore
beda mie¢ zastosowanie, pod warunkiem, ze te przepisy umozliwig instytucjom zamawiajgcym uwzgled-
nienie specyfiki przedmiotowych ustug.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniajg instytucjom zamawiajagcym mozliwo$¢ uwzglednienia potrzeby zapew-
nienia jakosci, ciggtosci, dostepnosci, przystepnosci, mozliwosci korzystania z ustug i ich kompleksowosdi,
a takze uwzglednienia szczegolnych potrzeb réznych kategorii uzytkownikow, w tym grup defaworyzowa-
nych i stabszych grup spotecznych, oraz kwestii zaangazowania i upodmiotowienia uzytkownikéw, jak row-
niez innowacyjnosci. Panstwa cztonkowskie mogg takze postanowic¢, ze wyboru ustugodawcy dokonuje sie
na podstawie oferty o najlepszej relacji jakosci do ceny, z uwzglednieniem kryteriow jakosci i zrownowazo-
nego charakteru ustug spotecznych.

« dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/25/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania
zamowien przez podmioty dziatajgce w sektorze gospodarki wodnej, energetyki i ustug pocztowych, kto-
ra zastgpita dotychczasowa dyrektywe 2004/17/WE (tzw. dyrektywa sektorowa) - zawiera analogiczne
rozwigzania jak dyrektywa klasyczna.

Prawo zaméwien publicznych

Z zwigzku z uchwaleniem przez Sejm w dniu 13 maja 2015 r. ustawy o zmianie ustawy - Prawo zamoéwien
publicznych oraz niektérych innych ustaw wspomnianym wyzej artykutom nadano nowe brzmienie:

Artykut 22

2. Zamawiajacy moze zastrzec w ogtoszeniu o zamowieniu, ze o udzielenie zamdwienia mogg ubiegac sie
wytgcznie zaktady pracy chronionej oraz inni wykonawcy, ktérych dziatalnos¢, lub dziatalnos¢ ich wyod-
rebnionych organizacyjnie jednostek, ktére bedg realizowaty zamdwienie, obejmuje spoteczng i zawodowa
integracje osob bedacych cztonkami grup spotecznie marginalizowanych, w szczegdlnosci:

1) 0séb niepetnosprawnych w rozumieniu ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spo-
tecznej oraz zatrudnianiu o0séb niepetnosprawnych (Dz. U. z 2011 r., poz. 721, z pdzn. zm.);

2) bezrobotnych w rozumieniu ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz. U. z 2016 r., poz. 645);

3) 0s6b pozbawionych wolnosci lub zwalnianych z zaktadéw karnych, o ktérych mowa w ustawie z dnia
6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny wykonawczy (Dz. U. poz. 557, z p6zn. zm.), majacych trudnosci w inte-
gracji ze srodowiskiem;
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4) 0s6b z zaburzeniami psychicznymi w rozumieniu ustawy z dnia 19 sierpnia 1994 r. o ochronie zdrowia
psychicznego (Dz. U. z 2016 ., poz. 546);

5) 0s6b bezdomnych w rozumieniu ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (Dz. U. z 2015 r.,
poz.163, z pdzn. zm.);

6) 0sob, ktore uzyskaty w Rzeczypospolitej Polskiej status uchodzcy lub ochrone uzupetniajaca, o ktorych
mowa w ustawie z dnia 13 czerwca 2003 r. o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na terytorium Rzeczypo-
spolitej Polskiej (Dz. U. z2012r., poz. 680, z 2013 r., poz. 1650, z 2014 r., poz. 1004 oraz z 2015 r., poz. 1607);

7) 0s6b do 30. roku zycia oraz po ukoriczeniu 50. roku zycia, posiadajacych status osoby poszukujacej pracy,
bez zatrudnienia;

8) 0sob bedacych cztonkami mniejszosci znajdujacej sie w niekorzystnej sytuacji, w szczegdlnosci bedacych
cztonkami mniejszosci narodowych i etnicznych w rozumieniu ustawy z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniej-
szosciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym (Dz. U. z 2015 r., poz. 573)"

Dodatkowo po ust. 2 dodano ust. 2a w brzmieniu:

2a. Zamawiajacy okresla minimalny procentowy wskaznik zatrudnienia osob nalezacych do jednej lub wiecej
kategorii, o ktérych mowa w ust. 2, nie mniejszy niz 30%, osob zatrudnionych przez zaktady pracy chro-
nionej lub wykonawcéw albo ich jednostki, o ktérych mowa w ust. 2.

Artykut 29
Po ust. 3 dodano ust. 3a w brzmieniu:

3a. Zamawiajacy okresla w opisie przedmiotu zamdwienia na ustugi lub roboty budowlane wymagania za-
trudnienia przez wykonawce lub podwykonawce na podstawie umowy o prace osob wykonujacych wska-
zane przez zamawiajgcego czynnosci w zakresie realizacji zamowienia, jezeli wykonanie tych czynnosci
polega na wykonywaniu pracy w sposéb okreslony w art. 22 § 1ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy (Dz. U. z2014 r., poz. 1502, z pdzn. zm.).

Zmiana brzmienia ust. 4 na:

4. Zamawiajacy moze okresli¢ w opisie przedmiotu zamdwienia wymagania zwigzane z realizacjg zamodwie-
nia, ktére mogg obejmowac aspekty gospodarcze, Srodowiskowe, spoteczne, zwigzane z innowacyjnoscia
lub zatrudnieniem, w szczegolnosci dotyczace zatrudnienia:

1) bezrobotnych w rozumieniu ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy;

2) mtodocianych, o ktérych mowa w przepisach prawa pracy, w celu przygotowania zawodowego;

3) 0s6b niepetnosprawnych w rozumieniu ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spo-
tecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych;

4) innych oséb niz okreslone w pkt 1, 2 lub 3, o ktérych mowa w ustawie z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrud-
nieniu socjalnym (Dz. U. z 2011 ., poz. 2251211 oraz z 2015 r., poz. 1220 i 1567) lub we wtasciwych przepi-
sach panstw cztonkowskich Unii Europejskiej lub Europejskiego Obszaru Gospodarczego.

Artykut 91

2. Kryteriami oceny ofert sg cena lub koszt albo cena lub koszt i inne kryteria odnoszace sie do przedmiotu
zamowienia, w szczegolnosci:

1) jakos¢, w tym parametry techniczne, wtasciwosci estetyczne i funkcjonalne;

2) aspekty spoteczne, w tym integracja zawodowa i spoteczna osob, o ktérych mowa w art. 22 ust. 2, do-
stepnos¢ dla osob niepetnosprawnych lub uwzglednianie potrzeb uzytkownikow;

3) aspekty Srodowiskowe, w tym efektywnosc¢ energetyczna przedmiotu zamaowienia;

4) aspekty innowacyjne;

5) organizacja, kwalifikacje zawodowe i doswiadczenie 0séb wyznaczonych do realizacji zamowienia, jezeli
mogg miec znaczacy wptyw na jakos¢ wykonania zamdwienia;

6) serwis posprzedazny oraz pomoc techniczna, warunki dostawy, takie jak termin dostawy, sposob dosta-
wy oraz czas dostawy lub okres realizacji.
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2a. Zamawiajacy, o ktérych mowa w art. 3 ust. 1 pkt 1i 2, oraz ich zwigzki kryterium ceny moga zastoso-
wac jako jedyne kryterium oceny ofert lub kryterium o wadze przekraczajacej 60%, jezeli okresla w opisie
przedmiotu zamdwienia standardy jako$ciowe odnoszace sie do wszystkich istotnych cech przedmiotu
zamowienia oraz wykaza w zataczniku do protokotu w jaki sposdb zostaty uwzglednione w opisie przed-
miotu zamowienia koszty cyklu zycia, z wyjatkiem art. 72 ust. 2 i art. 80 ust. 3.

Zalecenia Rady Ministrow z dnia 28 lipca 2015 r. w sprawie stosowania przez administracje rzadowa
klauzul spotecznych w zaméwieniach publicznych

.(...) instytucje publiczne sg zobowigzane nie tylko do dokonywania wydatkéw publicznych zgodnie
z przepisami o zamowieniach publicznych w celu nabycia débr, ustug i robét budowlanych przy zachowaniu
najkorzystniejszej relacji jakosci do ceny, ale takze powinny wspierac realizacje polityk publicznych, w tym
w zakresie polityki spotecznej. (...) Spotecznie odpowiedzialne zamowienia publiczne stuzg uwzglednianiu
przez zamawiajacych réznych aspektow spotecznych, np. mozliwosci zatrudnienia i godnej pracy, integracji
spotecznej, wyréwnywania szans”.

Zalecenia:

2. Kierownicy jednostek administracji rzgdowej sg zobowigzani do analizowania mozliwosci zastosowania
klauzul spotecznych we wszystkich postepowaniach o udzielenie zamowienia publicznego, a w szczegdl-
nosci w zakresie ustug edukacyjnych i szkoleniowych, reklamowych, sprzatania budynkéw i zarzadzania
mieniem, ochroniarskich, publikowania i drukowania, komputerowych, konserwacyjnych i naprawczych,
telekomunikacyjnych, restauracyjnych oraz cateringowych.

3. Klauzule spoteczne powinny by¢ uwzgledniane takze w zamdwieniach, do ktdrych nie stosuje sie ustawy -
Prawo zamdwien publicznych.

4. Kierownicy jednostek administracji rzgdowej powinni uwzglednia¢ klauzule spoteczne przy sporzadzaniu
planu zamowien publicznych na kazdy rok budzetowy, w tym dokonywac obowigzkowej oceny na etapie
planowania, ktére z zamdwien publicznych mogg by¢ udzielone z zastosowaniem klauzul spotecznych.

Mozna zatem pokusi¢ sie o stwierdzenie, ze zamowienia publiczne zaczynajg wreszcie odgrywac pozytywng role
na rynku pracy, przyczyniajac sie do utrzymania badz tworzenia stabilnych, godnie optacanych miejsc pracy. Sytu-
acja wraca zatem do normy, z wykorzystaniem instrumentu, jakim jest system zamowien publicznych.

1.5. JAK BIUROKRACJA OGRANICZA TWORZENIE MIEJSC PRACY?

Wedtug wskaznika wolnosci gospodarczej (Index of Economic Freedom) Polska nadal zaliczana jest do panstw
Lumiarkowanie wolnych”. Ranking publikowany co roku przez Heritage Foundation i The Wall Street Journal obrazu-
je restrykcyjnos¢ przepisdw oraz zakres stosowania przymusu przez aparat wtadzy w sferze gospodarki. Zajmujemy
w nim 39. miejsce. W rankingu Doing Business opracowywanym przez Bank Swiatowy plasujemy sie natomiast na
25. pozycji. Pierwsze wrazenie wynikajace ze spojrzenia na ogoélng pozycje naszego kraju moze byc¢ jednak ztudne.
Analiza poszczegdlnych elementow obu rankingdw pozwala dostrzec gtowne bolgczki i stabosci Polski. Mozna je
sprowadzi¢ do jednego wspdlnego mianownika, jakim jest nieefektywna biurokracja.

Sprawnie dziatajaca administracja powinna wspiera¢ obywateli i przedsiebiorcéw w ich codziennych sprawach,
przyczyniajac sie do rozwigzywania problemow. Z mocy prawa administracja dziata na podstawie i w granicach obo-
wigzujgcych przepisow. Nie moze byc¢ jednak o tym mowy wtedy, gdy przepisow jest zbyt wiele, s one zbyt skom-
plikowane, a nierzadko wzajemnie sie wykluczajace. Z taka sytuacjg mamy do czynienia w Polsce, przez co przedsie-
biorcy zgodnie wskazujg biurokracje jako jedng z gtownych przeszkdd dla rozwoju dziatalnosci gospodarczej.
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Wykres 10. Najwieksze przeszkody dla rozwoju dziatalnosci gospodarczej

Koszty finansowania 38%

Requlacie i biurokracja 30%.

Dostep do wykwalifikowane] sity roboczej 16%

%

Brak zamdwien/ niski popyt

16%:

Infrastruktura transportu

40%

Niepewnost gospodarcza
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45% 50%
Zrédto: International Business Report 2013, Grant Thornton

Negatywny wptyw szeroko rozumianej biurokracji na przedsiebiorczo$¢ mozna zaobserwowa¢ w wielu obszarach.
Niektdre z nich s3 jednak dalece bardziej istotne od pozostatych, gdyz dotykajg newralgicznych sfer dziatalnosci go-
spodarczej - procedur podatkowych, obowigzkéw sprawozdawczych, jakosci stanowionego prawa i przewlektosci
procedur administracyjnych. Obszary te zostaty zdefiniowane w raporcie ,Biurokracja w Polsce”, przygotowanym
przez Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej oraz Grant Thornton.

Wedtug obliczer Grant Thornton, na koniec 2015 . na polski system podatkowy sktadato sie 11 kluczowych ustaw
podatkowych oraz 260 rozporzadzen Ministra Finanséw. Wspomniane ustawy zajmowaty 1514 stron maszynopisu,
a rozporzadzenia 4297 stron. Jakby tego byto mato, przedsiebiorcy powinni zwracac¢ uwage na interpretacje podat-
kowe Ministra Finanséw i organdw skarbowych, a takze na wyroki sadowe. Tymczasem tylko w 2014 r. wydano po-
nad 33,5 tysigca interpretacji podatkowych. Z racji tego, ze wydaja je rézne organy, nawet w podobnych sytuacjach
prawnych mozliwe s3 odmienne oceny. Wynika to rowniez z faktu nieprecyzyjnosci i niejednoznacznosci przepisow,
co sprzyja powstawaniu luk prawnych, a w konsekwencji doraznym prébom ich uzupetniania przez organy skarbo-
we oraz sady powszechne badz administracyjne. Warto wspomnie¢ o praktycznej stronie procedur podatkowych,
na co zwraca uwage raport Doing Business - wypetnienie dokumentéw niezbednych do optacenia podatkéw zaj-
muje ponad 270 godzin!

Tabela 3. Liczba stron maszynopisu poszczegdlnych aktow regulujgcych kwestie podatkowe w Polsce

2717 PIT

1010

Inne ustawy
podatkowe

Zrédlto: Raport Biurokracja w Polsce, Grant Thornton i Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej, 2016 r.
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Mnostwo bezcennego dla przedsiebiorcy czasu pochtaniajg réwniez obowigzki sprawozdawcze - oswiadczenia,
formularze, druki, sprawozdania i inne dokumenty, ktérych domagaja sie rozmaite instytucje publiczne. Ich liczba
jest zatrwazajaca - w przypadku mikrofirm moze to by¢ nawet ponad 200 sprawozdan, a dla matej firmy nawet
300! Podobnie przedstawia sie sytuacja $rednich firm, natomiast duze podmioty muszg liczy¢ sie nawet z niemal
pot tysigcem formularzy rocznie. Kto za to wszystko odpowiada? Najwiecej drukéw wymaga od przedsiebiorcow
Narodowy Bank Polski (statystyczna firma powinna ztozy¢ 85 deklaracji rocznie), tuz za nim znajduja sie urzedy
skarbowe i Gtéwny Urzad Statystyczny. Przedsiebiorca moze wiec kazdego dnia roboczego w ciagu roku by¢ zmu-
szony do wypetniania i przekazywania jednego formularza.

Wykres 11. Obowigzki sprawozdawcze przedsiebiorcow wedtug urzedow

Kto wymaga wypelnienia najwiekszej liczby formularzy?

GUS -
Urzedy skarbowe —
NBP _
T 7d 76 78 80 82 a4 Bb

Zrédto: obliczenia Grant Thornton. Raport ,,Urzedy zasypujq przedsiebiorcéw stertq formularzy”, sierpief 2015

Nie mniej absorbujace od procedur podatkowych oraz obowigzkéw sprawozdawczych jest dla przedsiebior-
cow Sledzenie zmian w porzadku prawnym. Rocznie powstaje okoto 28 tys. stron maszynopisu nowych regu-
lacji, co - wedtug obliczen Grant Thornton - przektada sie na konieczno$¢ poswiecenia 3,5 godziny dziennie
w celu zapoznania sie z dorobkiem legislacyjnym. Zdecydowana wiekszo$¢ uchwalanych w danym roku ak-
téw prawnych nie dotyczy kazdego przedsiebiorcy bezposrednio i tylko w niewielkim stopniu poprawia jego
sytuacje. Podobnie jak w przypadku prawa podatkowego, takze w innych dziedzinach istotne s3 stanowiska
instytucji publicznych (interpretacje, wyktadnie, wytyczne, dobre praktyki) oraz wyroki sgdéw. Wspomniane
tu interpretacje oraz wyktadnie s3 niejednolite, a czasem wrecz sprzeczne. Przedsiebiorcy sg zdezorientowani
w gaszczu wzajemnie wykluczajacych sie przepisow i ich interpretacji, co utrudnia podejmowanie decyzji. Spo-
sobem unikniecia ktopotéw jest korzystanie z pomocy specjalistow (prawnikdw, doradcow podatkowych), aby
ocenili planowane dziatania pod katem zgodnosci z obowigzujacymi przepisami oraz ich wyktadnia. Sytuacji
przedsiebiorcéw nie utatwia tez to, ze czes¢ uchwalanego kazdego roku prawa to nowelizacje oraz nowelizacje
nowelizacji. Zbyt czesto uchwalane i przyjmowane przepisy nie sg do konca przemyslane, co wymusza pilne
zmiany i tworzy poczucie chaosu prawnego. Dla niektdérych branz niestabilnos$¢ otoczenia prawno-regulacyj-
nego rujnuje biznesplany i strategie wypracowywane przez wiele lat.

Powyzsze problemy poteguje dodatkowo nieefektywna machina urzednicza sprawiajgca, ze nawet na naj-
prostsze decyzje trzeba czeka¢ miesigcami, ponaglajac biurokratéw, by podjeli przewidziane prawem dzia-
tania. Przewlektos¢ procedur administracyjnych to znak rozpoznawczy polskich urzedéw - od najmniejszej
gminy po szczebel centralny. Prawnicy i socjologowie prawa okre$lajg ten stan mianem biurokratycznego
legalizmu.
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Prof. Ewa tetowska o biurokratycznym legalizmie:

,,Organy stosujgce prawo, miedzy innymi sedziowie, kurczowo trzymajgq sie litery prawa,
zamiast wykazac nieco pozytywnie rozumianej inwencji i zastosowac wyktadnie systemowg.
Whisac przepis w szerszy kontekst”.

Zrédto: ,Waga odwagi Temidy”, rozmowa z prof. Ewg tetowskg w Magazynie Kontakt, maj 2016 r.

Organy administracji niejednokrotnie zajmuja sie zbieraniem tzw. podktadek - dokumentoéw, zaswiadczen, od-
pisdw itp., ktore nie znajdujg zadnego oparcia w przepisach obowigzujgcego prawa, a stuzg jedynie zabezpieczeniu
sie urzednikow na wypadek ewentualnej kontroli. Jest to niezgodne z fundamentalna zasada funkcjonowania ad-
ministracji, ktora moze dziatac¢ wytacznie na podstawie i w ramach obowigzujgcych przepiséw. Nagminnie nieprze-
strzegane s3 terminy na wydanie decyzji badz zajecie przez organ stanowiska, a skargi na bezczynnos¢ nie przynosza
wiekszych rezultatow. Tymczasem w przypadku takich wyzwan, jak proces inwestycyjny i pozyskanie wszelkich nie-
zbednych zgdd na rozpoczecie budowy oraz pdzniejsze oddanie budowli do uzytkowania, czas potrzebny na spet-
nienie niezbednych procedur zajmuje, wedtug raportu Doing Business, 156 dni.

Woykres 12. Dochodzenie naleznosci na drodze sqdowej w wybranych paristwach UE oraz Nowej Zelandii,
Singapurze oraz Stanach Zjednoczonych (ilos¢ dni)

Dochodzenie naleinosci na drodze sadowej
w wybranych panstwach (ilos¢ dni)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Doing Business 2016

Niewielkim pocieszeniem jest to, iz nawet prywatne firmy (bgdz podmioty z udziatem kapitatu prywatnego) po-
trafig dziata¢ w tempie nie szybszym od administracji — np. uzyskanie podtgczenia do pradu potrafi zaja¢ nawet
ponad 130 dni! O wiele wiecej zajmie jednak dochodzenie naleznosci na drodze sadowej - wedtug Doing Business
pochtania to $rednio 685 dni, a zatem niemal dwa lata.

Tabela 4. Przewlektos¢ procedur administracyjnych w Polsce

Tyle w praktyce trwa srednio podtaczenie w Polsce Swiezo postawionego magazynu do pradu.
Zawarte sg w tym np. zgody lokalnych wtadz na prace budowlane zwigzane z poprowadzeniem

ESSl linii przesytowej, ale tez procedury administracyjne po stronie dystrybutoréw energii.

Polska zostata przez Bank Swiatowy oceniona w tej kategorii na 49. miejscu.

Wedtug Doing Business, tyle czasu potrzebuje statystyczna polska firma, aby uzyska¢ pozwolenie
156 dni na budowe - zebrac potrzebna dokumentacje, dopetnic¢ formalnosci w urzedzie oraz czekac
na wydanie pozytywnej decyzji. Daje to Polsce 52. miejsce na 189 badanych panstw.

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Srednio tyle czasu potrzebuje w Polsce firma, aby uzyska¢ na drodze sadowej swoja nalezno$¢
od nierzetelnego kontrahenta. Czyli jesli przedsiebiorca dzi$ wejdzie na droge sadowg, odzyska naleznos¢

685 dni dopiero w grudniu 2017 r. Jesli nalezno$c¢ byta znaczaca, ryzyko utraty w tym czasie ptynnosci

finansowej jest duze. Taka efektywnos¢ sadéw gospodarczych plasuje Polske na 55. miejscu na Swiecie.

Zrédto: Raport Biurokracja w Polsce, Grant Thornton i Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej, 2016 .

Majac na uwadze powyzsze bariery biurokratyczne, trudno sie dziwi¢ wielu przedsiebiorcom, w szczegélnosci tym
mikro i matym, ktdérzy powsciagliwie podchodza do kwestii zwiekszania zatrudnienia i tworzenia nowych miejsc
pracy. Pomijajac bowiem niezwykle dynamiczny, w wielu dziedzinach w petni globalny rynek i ogromna konkurencje,
przedsiebiorcy muszg bra¢ pod uwage mozliwe trudnosci w relacjach z administracjg oraz instytucjami publiczny-
mi. llos¢ czasu marnotrawionego na spetnianie procedur oraz oczekiwanie na decyzje biurokratow moze przytto-
czy¢ kazdego, a szczegdlnie mikro i mate przedsiebiorstwa, ktére z uwagi na koszty rzadko korzystajg z pomocy
wyspecjalizowanych firm zewnetrznych.

Wykeres 13. Kwestie administracyjne (o charakterze ogélnym) stanowigce najwieksze bariery rozwoju
firmy (% odpowiedzi respondentéw)

Bariery o charakterze administracyjnym

Procedury zwiazane z rozpoczeciem dziatalnosci 28,70%

Obowigzki w zakresie deklaracji przekazywanych do organdw 62%
administracyjnych

Przepisy prawa pracy 67,40%

Procedury zaméwieft publicznych 57,40%

Liczba wymaganych pozwoler, zezwoler, koncesji i licenchi 63,60%

Procedury zwiazane z uzyskaniem pozwolen na budows

{a

Czas trwania postepowan przed sadami cywilrmymi i
administracyjrymi

: |

77,50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Raportu: Bariery rozwoju przedsiebiorstw,
czyli co najbardziej hamuje wzrost polskich firm, Grant Thornton 2013 r.

Bariery biurokratyczne w najwiekszym stopniu dotykaja sektora MSP, a wytwarza on niemal potowe krajowego
PKB, a takze zapewnia zatrudnienie ponad 6 milionom pracownikow (okoto 70 proc. 0sob zatrudnionych w sektorze
prywatnym).
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Wykres 14. Struktura liczby pracujgcych w przedsiebiorstwach w Polsce w latach 2008-2014

30,27% - 29,43% 30,11% 29,82% 29,89% 30,53% 30,80%

12,72%

38,37% 38,86% 38,71% 37,89%

2010 2011 2012 2013 2014

=9 m10-49 =50-249 =>249

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Paristwowej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
oraz Gtéwnego Urzedu Statystycznego

Mimo uchwalenia czterech tzw. ustaw deregulacyjnych, za co odpowiadato Ministerstwo Gospodarki w latach
2011-2015, ilos¢ barier i obowigzkdéw administracyjnych utrudniajacych dziatalno$¢ gospodarcza pozostaje na bar-
dzo wysokim poziomie.

Tabela 5. Ustawy deregulacyjne i najwazniejsze zmiany, ktore zostaty w nich wprowadzone
Ustawy deregulacyjne

« Pierwszy pakiet deregulacyjny (ustawa z dnia 25 marca 2011 r. o ograniczaniu barier administracyjnych
dla obywateli i przedsiebiorcow, Dz.U.2011r. nr 106, poz. 622 )
- Wprowadzenie kultury o$wiadczen w miejsce zaswiadczen
- Rezygnacja z niektdrych zezwolen i rejestréw dziatalnosci regulowanej

« Drugi pakiet deregulacyjny (ustawa z dnia 16 wrzesnia 2011 r. o redukcji niektorych obowigzkow
obywateli i przedsiebiorcow, Dz.U.2011r. nr 232, poz. 1378)

- Wydtuzenie terminu wykorzystania zalegtego urlopu wypoczynkowego pracownikéw z 31 marca
do 30 wrzesnia roku nastepnego

- Zniesienie obowigzku ogtaszania sprawozdan finansowych w Monitorze Polskim B
(koszt publikacji ok. 770 zt brutto za kazda strone)

- Zmniejszenie czestotliwosci przekazywania przez ptatnikdw informacji o odprowadzanych sktadkach
do ZUS i NFZ (raz na rok zamiast co miesigc)

« Trzeci pakiet deregulacyjny (ustawa z dnia 16 listopada 2012 r. o redukgji niektorych obcigzen administracyjnych
w gospodarce, Dz.U.2012 ., poz. 1342)
- Ograniczenie zatoréw ptatniczych poprzez utatwienia w metodzie kasowej rozliczenia VAT dla matych
podatnikéw
- Rozwigzania stymulujace terminowe regulowanie faktur

« Czwarty pakiet deregulacyjny (ustawa z dnia 7 listopada 2074 r. o utatwieniu wykonywania dziatalnosci
gospodarczej, Dz.U.2014 r., poz. 1662)
- Umozliwienie zachowania waznosci orzeczenia lekarskiego przez nowego pracodawce w przypadku
zatrudnienia na podobne stanowisko
- Pakiet portowy - zmniejszenie ucigzliwosci importowych procedur kontrolnych towardw przez polskie
porty morskie, wydtuzenie terminu na rozliczenie VAT w imporcie

Zrédto: opracowanie wiasne
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Tabela 6. Pozycje poszczegdlnych paristw w rankingu Doing Business i Rankingu Wolnosci Gospodarczej,
dane za 2016 r

Ranking Doing Business

Ranking Economic Freedom

Singapur

Nowa Zelandia
Dania

Wielka Brytania

Niemcy

Estonia

Polska

Czechy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Doing Business 2016 oraz Index of Economic Freedom 2016

Rosja

Z zazdro$cia mozemy spogladac na takie panstwa jak Singapur, Nowa Zelandia czy Wielka Brytania, ktdre zajmuja
czotowe pozycje zaréwno w rankingu Doing Business, jak i w Indeksie Wolnosci Gospodarczej. Nieprzypadkowo ich
produkt krajowy brutto nalezy do najwyzszych na Swiecie, poziom bezrobocia jest jednym z nizszych, a przedsie-
biorczy ludzie z catego Swiata zaktadajg w tych panstwach swoje firmy. Dla Polski dobrym wzorem do nasladowania
jest Estonia, ktdra jest dzis $wiatowym liderem w dziedzinie cyfryzacji administracji oraz elektronizacji zycia gospo-
darczego, co znajduje odzwierciedlenie w rankingu Doing Business oraz w Indeksie Wolno$ci Gospodarczej.
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Podatki
Wydatki

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

2.1. JAKIE BEDA SKUTKI OBNIZENIA WIEKU EMERYTALNEGO?

W obszarze powszechnych ubezpieczen emerytalnych ostatnie lata uptynety pod znakiem dziatan zmierzajacych
w kierunku poprawy jego wydolnosci. Nastepowato to poprzez wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej ubezpie-
czonych, jak réwniez pokrywanie biezacej luki finansowej w Funduszu Ubezpieczen Spotecznych w wyniku dziatan
doraznych. Do tych staran mozna zaliczy¢ ograniczenie sktadki do otwartych funduszy emerytalnych (w 2011 r.)
oraz przejecie czesci aktywow OFE, na ktorg sktadaty sie obligacje skarbowe (2014 r.). Pierwszym krokiem na rzecz
wydtuzania okresu pracy byto ograniczenie w 2008 r. mozliwosci przechodzenia na wczedniejsze emerytury oraz
wprowadzenie systemu emerytur pomostowych. Nastepnie, w roku 2012 uchwalono ustawe wprowadzajaca stop-
niowe wydtuzanie wieku emerytalnego dla mezczyzn (w latach 2013-2020) i kobiet (w latach 2013-2040) do 67 lat
z dotychczasowych 60 lat dla kobiet i 67 lat dla mezczyzn. Zmiana ta spotkata sie ze sprzeciwem zwigzkdw zawo-
dowych oraz czesci polskiej sceny politycznej, w konsekwencji czego jednym z podstawowych zobowigzan nowe-
go rzadu, ktdry zostat sformowany po wyborach parlamentarnych w roku 2015, jest przywrdcenie wczedniejszego
wieku emerytalnego. Przedstawiony przez Prezydenta RP projekt nowelizacji ustawy o emeryturach i rentach z FUS
realizowat te zamierzenia poprzez przywrécenie wieku emerytalnego sprzed reformy z 2012 .

Wykres 15. Ustawowy i efektywny wiek emerytalny w krajach OECD w 2014 r.
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Podstawowg i bezposrednig przyczyng dotychczasowego wydtuzania wieku emerytalnego w Polsce byta stale po-
garszajaca sie kondycja finansowa funduszu emerytalnego w FUS oraz funduszu emerytalno-rentowego w KRUS. Oiile
jeszcze w 2007 r. dotacje z budzetu panstwa na pokrycie deficytu obu tych funduszy wynosity tacznie niecate 38,6 mld
zt, to w roku 2012 byty one réwne prawie 55,1 mld zt. Zgodnie z przewidywanym wykonaniem planu finansowego FUS
w 2015 r. wydatki na emerytury ksztattowaty sie na poziomie 128,2 mld zt, a wptywy z tytutu sktadki emerytalnej stuza-
cej sfinansowaniu wyptaty tych $wiadczen, wynosity 88,2 mld zt. Liczby te obrazuja rozmiar nieréwnowagi w Funduszu
oraz skale wyzwan zwigzanych z dalszym podtrzymywaniem funkcjonowania polskiego systemu emerytalnego dzia-
tajacego w oparciu o zasade solidarnosci pokolen, zgodnie z ktdrg ze Srodkdw z biezgco naptywajacych sktadek od oséb
w wieku produkcyjnym dokonuije sie wyptaty Swiadczen na rzecz aktualnych emerytéw.

Wykres 16. Prognozowane wartosci wskaznika obcigzenia demograficznego osobami starszymi
w wybranych krajach Unii Europejskiej
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie prognozy Eurostatu

Narastajgce trudnosci zwigzane z utrzymywaniem repartycyjnego systemu emerytalnego wynikajg z niekorzystnych
tendencji demograficznych wystepujacych w Polsce juz od ponad 30 lat. O ile w roku 1970 liczba oséb w wieku 15-64 lat
przypadajaca na kazda osobe majaca co najmniej 65 lat wynosita 7,8, to w 2016 r. relacja ta uksztattowata sie na pozio-
mie 4,2. Biorgc ponadto pod uwage fakt, iz wskaznik zatrudnienia w grupie oséb w wieku produkcyjnym ksztattuje sie
w Polsce na niskim poziomie, a efektywny wiek przechodzenia na emeryture, zwtaszcza w przypadku kobiet jest nizszy
niz 65, relacja liczby pracujacych do pobierajacych emerytury jest znacznie bardziej niekorzystna. Jak wynika z danych
ZUS, w IV kwartale 2015 r. liczba 0séb objetych ubezpieczeniem emerytalnym wynosita 14,8 mln, z czego ponad 800
tys. stanowity osoby, za ktdre zostaty optacone sktadki emerytalne ze srodkdw publicznych, m.in. osoby bezrobotne
z prawem do zasitku, a takze osoby pobierajgce $wiadczenia pielegnacyjne lub rezygnujace z pracy z powodu spra-
wowania opieki nad dtugotrwale chorym cztonkiem rodziny. Sktadki optacone przez osoby ubezpieczone w KRUS s3
natomiast symboliczne w stosunku do uzyskiwanych pdzniej swiadczen, podczas gdy uprawnieni do emerytur wy-
ptacanych przez resorty Obrony Narodowej, Spraw Wewnetrznych i Administracji, a takze Sprawiedliwosci w ogdle
nie ptacg sktadek emerytalnych. Liczba emerytéw rolniczych, resortowych oraz pobierajacych $wiadczenia wyptacane
z FUS wynosita w roku 2014 w sumie niespetna 8,9 mln osob. Oznacza to, ze faktyczny stosunek liczby optacajacych
sktadki do liczby $wiadczeniobiorcdw wynosit 1,8, a po wytaczeniu 0sob ubezpieczonych w KRUS - 1,7. W takiej sytuacji
skonstruowanie stabilnego, w biezgcym momencie, systemu emerytalnego w catosci finansowanego ze sktadek, kto-
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ry gwarantowatby emerytom $wiadczenia na poziomie 60 proc. przecietnego wynagrodzenia wymagatoby natozZenia
sktadki emerytalnej wynoszacej ponad 36 proc. wynagrodzenia pracujacych oséb.

Obserwacja tendencji demograficznych prowadzi do wniosku, ze podstawowe zalezno$ci oraz parametry de-
terminujgce efektywnos¢ funkcjonowania systemu emerytalnego bedg sie systematycznie obnizac¢. Ma to zwig-
zek z przechodzeniem na emeryture kolejnych kohort z powojennego wyzu demograficznego przy jednoczesnym
spadku liczby oséb w wieku produkcyjnym, bedgcym efektem utrzymujgcego sie od wielu lat niskiego wskaznika
urodzen. Z prognozy ludnosci GUS wynika bowiem, ze o ile w 2015 r. wspodtczynnik obcigzenia demograficznego oso-
bami w wieku nieprodukcyjnym, rozumianego jako liczba oséb w wieku przed- i poprodukcyjnym, przypadajacy na
100 oséb w wieku produkcyjnym wynosit zaledwie 60, to w 2050 r. wzro$nie on do 105. Ta sama prognoza wskazuje
réowniez na to, ze mediana wieku w analogicznym okresie ulegnie podwyzszeniu z niewiele ponad 39 lat do niecatych
53 lat. Oznacza to, ze w roku 2050 potowa ludnosci Polski bedzie w wieku réwnym lub wyzszym niz 53 lata. Niski
wspotczynnik urodzen jest natomiast pochodng bardzo niskiego wskaznika ptodnosci wynoszacego w 2014 r. jedy-
nie 1,29 dziecka na kobiete, podczas gdy poziom tego wskaznika gwarantujgcy zastepowalnos¢ pokolen stanowi
2,1. Kolejnym czynnikiem niekorzystnie wptywajacym na wielko$¢ wskaznika urodzen jest kurczacy sie potencjat
reprodukcyjny ludnosci Polski wynikajacy ze zmniejszajacej sie liczby kobiet w wieku rozrodczym.

Wykres 17. Wspoétczynnik dzietnosci w Polsce

1,50

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS

Dodatkowym czynnikiem pogtebiajagcym nieréwnowage pomiedzy liczbg utrzymujacych system emerytalny a ko-
rzystajacych z zapewnianych przez nich $wiadczen, jest state wydtuzanie sie zycia. O ile jeszcze w potowie lat 60.
XX wieku kobiety mogty oczekiwac, ze ok. 8 proc. swojego zycia spedza na emeryturze, to obecnie, przecietnie rzecz
biorac, przezywaja na emeryturze ok. 1/3 swego zycia.

Obnizenie wieku emerytalnego nie wptywa jedynie na finanse publiczne. Mozna nawet postawic teze, ze konse-
kwencje finansowe skracania okresu aktywnosci zawodowej bedg najmniej dotkliwe ze wzgledu na fakt, iz zgodnie
z obowigzujaca reguta zdefiniowanej sktadki, zmniejszeniu ulegnie wysokos$¢ wyptacanych swiadczen. Skrécenie
wieku emerytalnego moze mie¢ natomiast znacznie powazniejsze skutki dla rynku pracy oraz dla catej gospodarki.

Jeszcze do niedawna czynnikiem przyspieszajagcym wzrost PKB w Polsce o ok. 1pkt proc. byt wzrost podazy czynni-
ka pracy, wynikajacy zaréwno z rosngcego wskaznika zatrudnienia, jak rowniez zwiekszenia sie liczby osob w wieku
produkcyjnym. Od kilku lat sytuacja ta jednak zaczyna sie zmieniac. Starzenie sie spoteczenstwa sprawia, ze czynnik
ten przestanie wptywac na przyspieszenie wzrostu gospodarczego w naszym kraju, a w nieco dalszej perspektywie
zacznie go spowalnia¢. Swiadczy o tym m.in. fakt, iz zgodnie z dtugoterminowym prognozami OECD, Polska bedzie
jednym z najwolniej rozwijajacych sie krajéw nalezacych do tej organizacji. Jak wynika z prognozy ludnosci GUS,
w 2020 . liczba 0séb w wieku produkcyjnym, po uwzglednieniu stopniowego wydtuzania wieku emerytalnego, jakie
nastgpitoby do tego momentu, wyniostaby 23.820 tys., natomiast w przypadku powrotu do starego wieku emery-
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talnego, liczba osdb w wieku produkcyjnym zmalataby w tym czasie do 22.788 tys. Ubytek ponad miliona oséb, kté-
re mogtyby pracowac, majac swodj wktad w tworzenie PKB oraz partycypujac finansowo w utrzymywaniu systemu
emerytalnego poprzez ptacone przez siebie sktadki, bytby bez watpienia poteznym ciosem dla polskiej gospodarki.

2.2. Czy WYSOKOSC KLINA PODATKOWEGO W POLSCE WPLYWA NA BUDZET GOSPODARSTW
DOMOWYCH?

Pod pojeciem klina podatkowego rozumiemy réznice pomiedzy catkowitym kosztem ponoszonym przez praco-
dawce w zwigzku z wyptatg wynagrodzenia a kwotg ostatecznie trafiajgcg do pracownika. Na pozaptacowe kosz-
ty pracy sktadaja sie podatki (na ogot podatek dochodowy od oséb fizycznych) oraz obowigzkowe sktadki - ktore
w przypadku Polski stanowig zdecydowanie najwyzszg warto$¢ w wydatkach pracodawcy.

Tabela 7. Sktadowe pozaptacowych kosztéw pracy w Polsce

taczna wysokos¢ podatku

Czesc ptacona przez:
lub sktadki (w proc.
podstawy wymiaru)

18,00% lub 32,00%

Pracownika

Pracodawce

Podatek dochodowy od 0s6b
fizycznych o 100% 0%
- zuwzglednieniem kwoty

zmniejszajacej

Sktadka na ubezpieczenie

o) [0) (0)
e 19,52% 50% 50%
Sktadka na ubezpieczenie 8,00% 19% 81%
rentowe
Sktadka na ubezpieczenie 245 100% 0%
chorobowe
Sktadka na ubezpieczenie 0d 0,40% do 8,12% 0% 100%

wypadkowe

Sktadka na ubezpieczenie

()
zdrowotne A0

Sktadka na Fundusz Pracy 2,45% 0% 100%

Sktadka na Fundusz

Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych

Odpis na zaktadowy fundusz

- a A 1093,93 zt rocznie 0% 100%
Swiadczen pracowniczych

Zrédto: £. Koztowski, Pozaptacowe koszty pracy w Polsce - teoria, zréznicowanie i empiria, w: Prawo i ekonomia pracy, t. 2, red. M. Sobiecka,
M. Slezak, Warszawa 2015, s. 82-96

W ujeciu mikroekonomicznym, opodatkowanie oraz osktadkowanie dochoddw z pracy sprawia, ze czynnik pracy staje sie sztucz-
nie drogi, co obniza jego atrakcyjnos¢. Mozna w zwigzku z tym odszukac tu pewne analogie do skutkdéw wprowadzenia ptacy
minimalnej. Koszty podatku moga przyja¢ na siebie albo pracownicy, akceptujac zmniejszenie swoich dochodéw netto, albo
pracodawcy, rezygnujac z czesci swego zysku, bedacego efektem pracy pracownika. Proporcje, w jakich ten koszt bedzie sie roz-
ktadat pomiedzy pracodawcéw i pracownikéw zalezg od poziomu elastycznosci podazy i popytu na prace.

Nawet jezeli w przewazajacej mierze kosztem podatku zostanie obcigzony pracodawca nie oznacza to jednak, ze taka sytuacja jest
korzystna dla pracownikow. W nastepstwie wprowadzenia takiego podatku obniza sie bowiem poziom zatrudnienia, co jest réwno-
znaczne powstaniu spotecznej straty - cze$¢ produktu przepada, nie trafiajgc ani do pracodawcdw, ani do pracownikéw, ani nawet
do samych wtadz publicznych, ktére ten podatek natozyty. Przy nizszym zatrudnieniu ten produkt bowiem w ogole nie powstaje.
W zwigzku z tym opodatkowanie pracy nalezy uznac za instrument na ogét ekonomicznie nieefektywny, dla stosowania ktorego uza-
sadnienia poszukuje w czynnikach pozaekonomicznych. Warto podkresli¢, iz rekomendacje miedzynarodowych instytugji, takich jak
OECD, zawieraja zalecenia, by przesuwac gtéwny ciezar opodatkowania z dochoddw z pracy na konsumpcje oraz nieruchomy majatek.
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Woykres 18. Zmiany poziomu klina podatkowego w Polsce w zaleznosci od typu gospodarstwa domowego
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych OECD

Najwieksze zmiany poziomu klina podatkowego w Polsce, jakie dokonaty sie od roku 2007 nastapity za sprawa zmian
stawek PIT oraz modyfikacji stawek sktadki rentowej. Od poczatku 2009 . (w odniesieniu do dochoddw uzyskanych od
poprzedniego roku podatkowego) obowigzywac zaczety dwie stawki podatku dochodowego od oséb fizycznych, wy-
noszace 18 proc. i 32 proc., ktdre zastapity poprzednia konstrukcje oparta o trzy stawki réwne 19 proc., 30 proc., oraz 40
proc. Od potowy 2007 r. sktadka rentowa byta natomiast obnizana w dwdch etapach - najpierw jej cze$¢ ptacona przez
pracownikdéw zmniejszyta sie 26,5 proc. do 3,5 proc. podstawy wymiaru, a péZniej, wraz z poczatkiem 2008 r., nastapita
jej kolejna redukcja z 3,5 proc. do 1,5 proc. podstawy wymiaru dla pracownikéw oraz z 6,5 proc. do 4,5 proc. po stronie
pracodawcédw. Sumarycznie wiec sktadka rentowa zostata zmniejszona o potowe - z 13 proc. do 6 proc., liczac tacznie
dla pracownikow i pracodawcow. Powstaty w konsekwencji tych obnizek znaczacy deficyt w funduszu rentowym do-
prowadzit jednak po kilku latach do cze$ciowego odwrdcenia tych zmian - wraz z poczatkiem lutego 2012 . wysokos¢
sktadki po stronie pracodawcow powrdcita do poziomu 6,5 proc. podstawy wymiaru.

Réwnie istotny wptyw, jak wspomniane zmiany stawek PIT i sktadki rentowej, na wysokos¢ klina podatkowego
w odniesieniu do rodzin z dzie¢mi miato réwniez znaczace podwyzszenie ulgi podatkowej z tytutu posiadanych
dzieci. O ile do 2007 r. na kazde dziecko mozna byto odliczy¢ od podatku kwote 120 zt, to juz w przypadku rozliczen
podatkowych dokonywanych w kolejnym roku ulga ta wynosita 1145,08 zt. Kolejne istotne zmiany w tym zakresie
nastapity w roku 2014, kiedy pozbawiono osoby uzyskujace wysokie dochody majace tylko jedno dziecko, mozli-
wosci korzystania z prorodzinnej ulgi podatkowej, choc¢ jednoczesnie podwyzszono kwote ulgi z tytutu trzeciego
dziecka do 1668,12 zt, a z tytutu czwartego oraz kolejnego — az do 2224,08 zt.

W konsekwencji wprowadzonych zmian w zakresie danin publicznych, wysoko$¢ klina podatkowego dla oséb
prowadzacych jednoosobowe gospodarstwo domowe, uzyskujgcych dochdd na poziomie réwnym przecietnemu
wynagrodzeniu obnizyta sie z 37,4 proc. w 2006 r. do 32,7 proc. w roku 2009. Tak znaczaca redukcja obcigzen przy-
czynita sie poczatkowo do dalszego wzmocnienia ozywienia gospodarczego w Polsce, a nastepnie stata sie jednym
z czynnikdw stabilizujacych koniunkture oraz wzrost gospodarczy w pozniejszym okresie. Utrzymujaca sie stosun-
kowo wysoka dynamika spozycia prywatnego w czasie globalnej dekoniunktury byta bowiem mozliwa dzieki zwiek-
szeniu dochodow dyspozycyjnych polskich konsumentdéw, bedgcego efektem zmniejszenia klina podatkowego. Po
2009 r. widoczna jest tendencja stopniowego podnoszenia klina podatkowego, ktory jednak wcigz utrzymuije sie
znaczaco ponizej poziomu sprzed 10 lat. Najwiekszy wzrost (do 34,3 proc.) nastapit w roku 2012, co byto skutkiem
ponownego podniesienia sktadki rentowej. Cho¢ jako uzasadnienie dla tej podwyzki mozna byto wskaza¢ niedosta-
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teczne wptywy do funduszu rentowego w stosunku do jego wydatkow, istniejg powody, by sadzi¢, iz pogorszyta ona
sytuacje wyraznie spowalniajgcej juz w tym czasie gospodarki.

Po 2012 r. nie wprowadzono nowych istotnych przepiséw wptywajacych na zmiane klina podatkowego dla oséb
wychowujacych dzieci. Pomimo tego mozna byto zaobserwowac wzrost poziomu klina podatkowego o 0,1-0,2 pkt
proc. kazdego kolejnego roku. Byt to efekt tzw. zimnej progresji podatkowej, sprowadzajacej sie do utrzymywania
od 2009 r. na statym poziomie nominalnej wielkosci progdw dochodowych determinujacych zastosowanie okreslo-
nej stawki podatku dochodowego, jak réwniez kwoty zmniejszajgcej podatek (na podstawie ktorej mozna okresli¢
kwote wolng od podatku). To dziatanie, majace na celu poprawe salda sektora finanséw publicznych w warunkach
duzego deficytu, stanowito ukrytg forme podwyzki efektywnej stawki opodatkowania z uwagi na wzrost poziomu
cen i ptac w gospodarce, jaki nastapit w poréwnaniu z rokiem 2009.

Rodziny wychowujace dzieci odczuty za$ jeszcze wiekszg poprawe swojej sytuacji dochodowej ze wzgledu na to,
ze poza obnizkami stawek PIT oraz sktadki rentowej byty one beneficjentami zmian wprowadzajacych dodatkowe
preferencje dla tego typu gospodarstw domowych, ktére zostaty juz pokrdtce opisane. W konsekwengiji klin podat-
kowy dla rodziny z dwdjka dzieci, w ktorej pracuje jedna osoba, uzyskujgca dochody na poziomie réwnym Sredniej
krajowej, obnizyt sie z 34,3 proc. w roku 2006 do 28,4 proc. w 2009 r. Korzysci uzyskane przez rodziny wielodzietne,
wychowujace troje lub wiecej dzieci, byty - zwtaszcza po roku 2013 - jeszcze wieksze.

Wykres 19. Klin podatkowy dla jednoosobowego gospodarstwa domowego o dochodach
z pracy rownych sSredniej krajowej w paristwach OECD w 2015 r.
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W ujeciu miedzynarodowym klin podatkowy w Polsce ksztattuje sie na przecietnym poziomie na tle gospodarek
rozwinietych, bardzo zblizonym do $redniej dla krajéw OECD. Cechg charakteryzujaca strukture polskiego klina po-
datkowego jest przede wszystkim dominujacy udziat sktadek na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne. Nie jest to
korzystna sytuacja, bowiem tego rodzaju obcigzenia maja staty profil w relacji do dochoddw, przybierajac nawet
regresywng forme z uwagi na ograniczenie podstawy ich wymiaru do kwoty odpowiadajacej trzydziestokrotnosci
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w gospodarce narodowej. W konsekwenc;ji polski klin podatkowy, w po-
rownaniu z innymi krajami, w wyjgtkowo silny sposéb zniecheca osoby najnizej wynagradzane do podejmowana le-
galnego zatrudnienia. Sam fakt utrzymywania sie pozaptacowych kosztdw pracy w Polsce na przecietnym poziomie
nie oznacza réwniez, iz nie powinny by¢ one nizsze. Wyniki badan empirycznych wskazujg bowiem na niekorzystny
wptyw pozaptacowych obcigzen dochoddw z pracy na poziom zatrudnienia, co stanowi jeden z czynnikdw wzrostu
gospodarczego. Ponadto z uwagi na brak innych przewag konkurencyjnych nad krajami zachodnimi Polska nie moze
sobie pozwoli¢ na to, by utrzymywac klin podatkowy na takim poziomie, jaki panuje w tych panstwach.

2.3. JAK PRAWO PODATKOWE WPLYWA NA RYNEK PRACY?

Opodatkowanie jest zjawiskiem na tyle ztozonym, ze powinno byc¢ rozpatrywane nie tylko w kategoriach praw-
nych i ekonomicznych, ale réwniez spotecznych, kulturowych czy politycznych. Skutkiem opodatkowania podmio-
tow prowadzacych dziatalnos$¢ gospodarcza jest transfer pieniedzy z przedsiebiorstw do budzetu Skarbu Panstwa.
Budowa systemu podatkowego oraz jego funkcjonowanie moze wptywac bezposrednio na decyzje zwigzane z wiel-
koscig inwestycji, ich przedmiotem lub lokalizacjg. Moze réwniez oddziatywac na rozstrzygniecia odnoszace sie do
sposobu finansowania inwestycji oraz na wysokos¢ zysku. Nie ulega zatem watpliwosci, ze podatki w znaczacy
sposéb oddziatujg na funkcjonowanie gospodarki, a w konsekwencji takze na rynek pracy.

Podatki to daniny publiczne, ktdre pobierane sg na rzecz panistwa bgdz innych instytugji publicznoprawnych
w celu zapewnienia tym podmiotom funduszy na wykonywanie zleconych im zadan. Zagwarantowanie srod-
kéw niezbednych do realizowania polityki paristwa stanowi najwazniejszq fiskalng funkcje podatkéw. Podatki
spetniajqg takze funkcje niefiskalne, ktorych realizacja wynika zaréwno z budowy systemu podatkowego, jak row-
niez z wysokosci opodatkowania. Wptywajg na funkcjonowanie jednostek gospodarczych oraz oséb prywat-
nych, w tym na kierunki i szybkos¢ ich rozwoju. Podatki mogg oddziatywac réwniez na réwnowage na rynkach
poszczegdlnych towardw i ustug.

W tym przypadku podobnie nalezy traktowac sktadki na ubezpieczenie spoteczne okreslane mianem parapo-
datku i ktére przez podmioty zobowigzane do ich uiszczania traktowane sq jako obcigzenie o charakterze daniny
publicznej, majgce — podobnie jak podatki - istotny wpfyw na podejmowane decyzje gospodarcze.

Funkcjonujgce w panstwie podatki tworza, a przynajmniej powinny tworzy¢, okreslony system podatkowy.
System podatkowy natomiast to ogdt podatkéw wzajemnie ze soba zintegrowanych, obowigzujacych w danym
panstwie w okre$lonym czasie. O systemie mozna mowic¢ wtedy, gdy podatki s3 wzgledem siebie wtasciwie skon-
struowane, uzupetniaja sie wzajemnie, nie s3 ze sobg sprzeczne i nie powoduja sytuacji, kiedy wielokrotnie opodat-
kowuje sie to samo zrédto. System podatkowy funkcjonujacy w Polsce zostat stworzony w wyniku zmian ustrojo-
wych na poczatku lat 90. XX w.

Polski system podatkowy sktada sie z nastepujacych podatkow:
« podatek dochodowy od oséb fizycznych,
« podatek dochodowy od oséb prawnych,
» podatek od towardw i ustug,
« podatek akcyzowy.

Sktadnikami systemu s3 réwniez podatki uzupetniajace, ktdrych celem jest uszczelnienie systemu po-
datkowego. S3 one wobec siebie znaczaco zréznicowane i dotycza wielu réznych zrédet podatku. S3 to:
« podatek od spadkéw i darowizn,
» podatek od nieruchomosdi,
« podatek od Srodkéw transportowych,
« podatek od gier,

:
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« podatek rolny,

« podatek lesny,

« podatek od czynnosci cywilnoprawnych,

« podatek tonazowy,

« podatek od wydobycia niektorych kopalin,

« podatek od niektorych instytucji finansowych.

Podatkami stanowigcymi w catosci dochdd budzetu Skarbu Panstwa sa podatki: od towardw i ustug, akcyzo-
wy, od gier, dochodowy od 0séb fizycznych w formie ryczattu ewidencjonowanego, dochodowy od oséb fizycznych
w formie ryczattu od przychoddw osob duchownych, tonazowy, od wydobycia niektorych kopalin oraz wprowadzo-
ny w 2016 r. podatek od niektorych instytucji finansowych.

Tabela 8. Wptywy budzetowe w okresie od 1 stycznia do 31 grudnia 2015 roku wykazane w petnych
wielkosciach, tj. bez odliczenia udziatow dla jednostek samorzgdu terytorialnego (kwoty w tys. z{)

Podatek dochodowy od 0s6b prawnych 32894156
Podatek od towardw i ustug 123120798
Podatek od gier 1337125
Podatki zniesione 60
Cta 2929145

Ogodtem 306 230 062

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Ministerstwa Finanséw

Miedzynarodowa globalizacja gospodarki spowodowata, ze konkurencja nie dotyczy wytacznie przedsiebiorstw,
ale rowniez poszczegdlnych panstw, czyli takze poszczegdlnych systemoéw podatkowych, ktdre bedac jednym
z istotnych instrumentdéw polityki gospodarczej, s3 waznym czynnikiem wptywania na wzrost gospodarczy kra-
jow. Coraz wieksza liczba przedsiebiorcow, ktérzy nie ograniczaja swojej dziatalnosci wytacznie do rodzimego rynku,
swoboda przeptywu kapitatu pomiedzy roznymi krajami, a takze prostota zawierania transakgcji o charakterze glo-
balnym, wptynety na mozliwos¢ zmniejszenia obcigzen fiskalnych podatnikdw.

Od dawna jako najwieksza bolgczke polscy przedsiebiorcy wymieniajg skomplikowane regulacje podatkowe oraz
rozbieznosci w interpretacji przepisow i orzecznictwie, co znaczaco zwieksza ryzyko prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej w Polsce. Podatnicy, opierajac sie na stanowiskach prezentowanych w indywidualnych interpretacjach
podatkowych lub w wyrokach sagdéw administracyjnych, nie maja pewnosci czy organy administracji skarbowej nie
zakwestionujg ich dziatan. W zwigzku z tym, problemem dla przedsiebiorcéw jest nie tyle sama wysokos¢ podat-
kow, lecz wypetnianie obowigzkow podatkowych i egzekwowanie prawa przez organy panstwa.

Skomplikowany system podatkowy w Polsce jest powszechnie uwazany za jedng z najwiekszych przeszkod w pro-
wadzeniu dziatalnosci gospodarczej. Dynamiczne i czesto wprowadzane zmiany w prawie podatkowym, ktore sq
traktowane jako dorazne rozwigzania, powodujg brak poczucia stabilizacji i wzbudzajg niepewnos¢ wsrod inwesto-
réw. W rezultacie inwestorzy i przedsiebiorcy narazajq sie na ryzyko, przez co nierzadko nie mogq podejmowac ra-
gionalnych dfugoterminowych decyzji. Taki stan rzeczy wptywa na funkcgjonowanie i rozwdj catej gospodarki kraju.

Zarowno rozwoj krajowych przedsiebiorstw, jak i przycigganie bezposrednich inwestycji zagranicznych, jest dla
rozwoju gospodarki Polski niezwykle istotne. Wynika to przede wszystkim z mozliwosci pozyskania w ten sposob
kapitatu przeznaczanego na inwestycje w kolejne przedsiewziecia gospodarcze. Moze to spowodowac réwniez inne
korzysci w postaci wprowadzenia nowych technologii, technik zarzgdzania przedsiebiorstwem i marketingu, a tak-
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ze dostepu do nowych rynkéw eksportowych. Ostateczna decyzja odnosnie do lokalizacji inwestycji uzalezniona
jest od tego, gdzie istnieje mozliwos¢ osiggniecia najwiekszych zyskdw. Waznym czynnikiem wptywajacym na po-
ziom zyskdéw stanowi opodatkowanie. W interesie kazdego kraju powinno by¢ zatem unikanie sytuacji, w ktérych
system podatkowy bedzie antybodzcem tak dla inwestycji krajowych, jak i zagranicznych.

Wzrost gospodarczy uzewnetrznia sie poprzez zwiekszenie produkgji w istniejacych juz przedsiebiorstwach oraz
pojawianie sie nowych podmiotéw na rynku. Procesy te sg w duzym stopniu zalezne od tempa naptywu inwestycji
do danego kraju oraz regionu, jednakze ekonomisci nie sg jednomyslni w twierdzeniu, czy wysokos¢ opodatkowania
ma bezposredni wptyw na te procesy. W zwigzku z tym jedni sg zdania, ze niskie podatki przyczyniaja sie do wzro-
stu gospodarczego, drudzy zas kwestionujg bezposrednie przetozenie niskiego opodatkowania na rozwdj przedsie-
biorczosci. Ci pierwsi twierdza, iz warto obniza¢ stawki podatkowe, gdyz mniejsze dochody budzetowe wynikajace
z niskiego opodatkowania powinny zostac¢ zrekompensowane w wyniku zwiekszenia produkgji, obrotu oraz zatrud-
nienia. Ma to skutkowac znacznie wiekszymi dochodami z tytutu wptywdw z innych podatkéw. Zwolennicy tej teo-
rii uwazajg, ze wydatki podmiotéw prywatnych wptywajg o wiele korzystniej na wzrost gospodarczy niz wydatki
publiczne. Drudzy z kolei wskazujg na potencjalne szkody, ktére mogg zosta¢ spowodowane przez zmniejszenie
dochoddw podatkowych. Uznaja, ze wynikiem obnizenia podatkdw bedzie ograniczenie mozliwosci finansowania
przez panstwo wielu obszarow jego dziatalnosci, co wptynie negatywnie na warunki funkcjonowania podmiotow
prowadzacych dziatalnos$¢ gospodarczg i bedzie w sposob posredni przyczyniato sie do spowolnienia rozwoju go-
spodarki kraju.

Nie ulega jednak watpliwosci, ze wtasciwie uksztattowany system podatkowy moze mieé pozytywny wptyw na:
* rozwoj prac badawczo-rozwojowych,
« zwiekszenie dziatalnosci inwestycyjnej,
« wymiane innowacyjnych rozwigzan,
« wiekszg elastycznos¢ rynku pracy,
« zwiekszenie zatrudnienia,
« podnoszenie kwalifikacji pracownikdw.

Podatki powinny petni¢ dla gospodarki funkcje stymulacyjng, poprzez wptywanie na decyzje podatnikow
oraz na procesy ekonomiczne. Zalezy to przede wszystkim od konstrukcji réznych podatkéw. Najwazniejsze
jest to, aby struktura podatkdéw nie powodowata wsrdd przedsiebiorcow rezygnacji z dgzenia do maksy-
malizacji podstawy opodatkowania, rozszerzania zakresu dziatalnosci, prowadzenia dalszych inwestycji
i implementowania nowych technologii. Ograniczenie obcigzeri podatkowych poprzez zastosowanie niz-
szych stawek podatkowych, wytgczenia niektdrych przychoddw czy odliczert od podstawy opodatkowa-
nia, oddziatuje z jednej strony na wysokos¢ dochoddéw budzetowych i ograniczenie funkgji redystrybucyjnej
budzetu, z drugiej zas strony na zwiekszenie zasobow finansowych przedsiebiorcéw. Podatki, ktore stosuje
sie do realizacji celéw gospodarczych bgdz spotecznych poprzez zastosowanie niskich stawek oraz réznego
rodzaju ulg i zwolnien cho¢ ograniczajg funkcje fiskalng, to jednoczesnie podnoszg znaczenie funkcji sty-
mulacyjnej. Dzieki takim dziataniom panstwo moze dawac impuls przedsiebiorcom do efektywnigjszego
inwestowania, eksportu, unowoczesnienia produkdji i struktury przedsiebiorstwa oraz dodatkowego za-
trudnienia pracownikdw.

Realizowanie funkgji stymulacyjnej podatkéw moze wynika¢ m.in. z odpowiedniego ksztattowania wysokosci
stawek oraz wtasciwego uregulowania elementéw konstrukgji podatkéw w postaci ulg i zwolnien podatkowych.
Poprzez podatki mozna wptywac zaréwno na sfere gospodarczg, jak i pozagospodarcza. W odniesieniu do sfery go-
spodarczej odbywa sie to za pomocg oddziatywania na strukture gospodarki kraju, determinowania kierunkéw oraz
lokalizacji inwestycji i przedsiewzie¢ gospodarczych, dgzenia do polepszenia efektywnosci ekonomicznej i ksztatto-
wania konsumpgji i akumulacji.

W obecnych realiach gospodarczych nalezy w dalszym ciggu wdraza¢ zapoczatkowane juz rozwigzania w za-
kresie systemu podatkowego, ktore polegaja m.in. na:
» unowoczesnieniu i uproszczeniu systemu podatkowego,
« uporzadkowaniu przepiséw ustaw dotyczacych podatkéw dochodowych pod wzgledem wydatkdw niestano-
wigcych kosztéw uzyskania przychodow,
» zaprzestaniu prowadzenia polityki ograniczania mozliwosci odliczania podatku VAT naliczonego od coraz wiek-
szej liczby towardw i ustug,
« ograniczeniu szarej strefy i luki podatkowej.

:
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2.4. ZA POMOCA JAKICH PREFERENC)I PODATKOWYCH PANSTWO PROBUJE WPLYWAC NA
RYNEK PRACY?

Za preferencje podatkowg uwaza sie kazde odstepstwo od przyjetego w danych warunkach standardu podatkowe-
go. Rezultatem funkcjonowania takiego wyjgtku jest zmniejszenie obcigzenia podatkowego u podmiotu bedgcego
beneficientem preferendji. Ta czes¢ podatku, ktdra zostaje w budzecie przedsiebiorstwa ma w zatozeniu sktonic po-
datnika do okreslonych, oczekiwanych przez panstwo, zachowan. Tego rodzaju rozwigzania systemu podatkowego
majqg za zadanie wspierac okreslone grupy podatnikow (np. rodzicéw, przedsiebiorcéw, rolnikow), okreslony sektor
gospodarki (np. szkolnictwo, budownictwo, rolnictwo), bgdz dziatalnosc¢ (np. innowacyjnosc, rozwdj, inwestycje).
Preferencje podatkowe wystepujg najczesciej pod postacig ulg, zwolnien, odliczen lub obnizonych stawek.

Kazda z funkcjonujacych preferencji podatkowych pocigga za sobg skutek polegajgcy na obnizeniu wptywow bu-
dzetowych. Preferencje podatkowe nalezy traktowac jako alternatywe dla bezposrednich transferéw pienieznych.
Roznica polega na tym, ze wydatkowanie srodkéw z budzetu panstwa jest podzielone na dwa etapy: otrzymanie
pieniedzy i ich wydatkowanie. W przypadku preferencji podatkowych przychdd jest od razu konsumowany.

W celu rozréznienia obu tych sposobéw wydatkowania pieniedzy publicznych sformutowano zestaw cech, ktére
dajg mozliwos¢ odréznienia i dokonania poréwnawczej oceny preferencji podatkowych i bezposrednich wydatkow
budzetowych. Te cechy to m.in. tatwos¢ dostepu dla potencjalnych beneficjentéw, koszty administracyjne pono-
szonych wydatkow, mozliwe naduzycia w wykorzystywaniu srodkéw, elastycznosc ich wydatkowania, przejrzystosc
i odpowiedzialnos¢ za wydatkowanie $rodkdéw, kontrola ich wydatkowania, efektywnos¢ wydatkow i sprawiedli-
wosc ich redystrybucji. Biorgc powyzsze pod uwage nie mozna przesadzi¢ o przewadze jednej formy wydatkowania
nad druga. Ocena, ktora forme wydatkowania srodkéw publicznych zastosowac dla realizacji zatozonego celu musi
zatem wynika¢ z wnikliwej analizy konkretnego przypadku.

tgczna kwota preferencji podatkowych w 2013 r. osiggneta poziom 850 mld zt co stanowi 5,2 proc.PKB.
W ujeciu nominalnym preferencje wzrosty w stosunku do 2012 r. 0 3,4 mld zt. Najwiekszy wzrost preferencji miat
miejsce w podatku dochodowym od 0séb prawnych. Wynidst on 1,8 mld zt. Najwazniejszym czynnikiem zwiek-
szenia sie preferencji w podatku CIT jest wyzsza wartos¢ zwolnieri dla podatnikéw prowadzgcych dziatalnos¢
na terenie specjalnych stref ekonomicznych, wzrost kwoty odliczenia strat z lat ubiegtych oraz zwolniers docho-
dow organizadji non profit. W przypadku podatku dochodowego od 0séb fizycznych réwniez zostat odnotowany
wzrost preferencji (0 0,5 mld zt). Miat na to wptyw wzrost doptat bezposrednich stosowanych w ramach Wspdl-
nej Polityki Rolnej Unii Europejskiej, ktdre sqg zwolnione z podatku dochodowego.

W podatkach lokalnych bedgcych dochodem Jednostek Samorzgdu Terytorialnego, analogicznie jak w podat-
kach stanowigcych dochody budzetu paristwa, mozna zaobserwowac wzrost preferencji (o 0,3 mld zt).

Liczba preferencji w podatkach stanowigcych dochody budzetu panstwa (VAT, podatek akcyzowy, PIT i CIT) wy-
niosta 206, natomiast ich wartosc to 76,9 mld zt, tj. 4,7 proc. PKB.

Wykres 20. Wartos¢ preferencji podatkowych w latach 2009-2013 stanowigcych dochody budzetu parstwa

Preferencje podatkowe w latach 2009-2013 stanowigce dochody panstwa
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Poprzez udzielone preferencje podatkowe, podobnie jak w poprzednich okresach sprawozdawczych, panstwo
wspiera przede wszystkim rodziny poprzez pomoc socjalng. Wydatki panstwa wyniosty na te cele 36,7 mld zt (tj.
2,2 proc. PKB). Obszar ten stanowi 48 proc. wszystkich preferencji obowigzujacych w systemie podatkowym. Pozo-
statymi obszarami, ktore korzystajg z pomocy panstwa poprzez system podatkowy sg gospodarka (19 proc.), zdro-
wie (9 proc.) i rolnictwo (8 proc.). Otrzymaty one tacznie 28,4 mld zt pomocy w podatkach stanowigcych dochody
budzetu panstwa. Dodatkowo, rolnictwo i zdrowie byty wspierane przez preferencje funkcjonujace w podatkach
lokalnych, odpowiednio 2,9 mld zt i 0,3 mld zt. Ze wszystkich obszaréw wspieranych przez panstwo najmniej, bo
zaledwie 96 mln, wyniosta wartos$¢ preferencji wspierajacych zatrudnienie.

Tabela 9. Preferencje wspierajqgce zatrudnienie w podatku dochodowym od 0s6b fizycznych

Celem preferenc;ji jest rekompensata dodatkowych kosztéw pracownika zwigzanych

z podrézami oraz czasowym pobytem poza statym miejscem pracy. Zwolnieniu od podat-
ku podlegaja wszystkie Swiadczenia zwigzane z podrézami stuzbowymi pracownika lub
0s0b niebedacych pracownikami (np. cztonkow organdw spétki, osob zatrudnionych na

Diety i inne naleznosci podstawie umowy zlecenia) w wysokosci rownej kwotom naleznych im diet. Z opodat-
kowania zwolniona jest takze czes¢ dochodéw oséb przebywajacych czasowo za granica
oraz uzyskujacych dochody z tytutu stosunku stuzbowego, stosunku pracy, pracy naktad-
czej oraz spoétdzielczego stosunku pracy, za kazdy dzien pobytu za granicg, w wysokosci

odpowiadajacej rownowartosci 30 proc. naleznych diet.

Celem ulgi jest tagodzenie skutkdw zatrudnienia poza miejscem zamieszkania. Zwol-
nione z opodatkowania sg kwoty otrzymane przez pracownikéw w zwigzku ze zwrotem
kosztéw przeniesienia stuzbowego, jak réwniez zasitkdw na zagospodarowanie i osie-
dlenie zwigzane z przeniesieniem stuzbowym, do wysokosci 200 proc. wynagrodzenia
naleznego za miesigce, w ktorych nastgpito przeniesienie. Zwalnia sie z opodatkowania
Swiadczenia ponoszone przez pracodawcéw na rzecz pracownikéw z tytutu zakwatero-
wania pracownikéw do limitu 500 zt miesiecznie. Z opodatkowania zwolniony jest takze
dodatek za roztake, wyptacany pracownikom czasowo przeniesionym, do wysokosci diet
za czas podrézy stuzbowej na obszarze kraju.

Swiadczenia zwigzane
z przeniesieniem pracownika

Celem preferenciji jest zapewnienie kwater funkcjonariuszom. Przywilejami o charakte-

rze mieszkaniowym majacymi jednoczesnie zwigzek z petnieniem stuzby s3 zwolnienia

z opodatkowania:

- kwot wyptacanych Zotnierzom z tytutu odprawy mieszkaniowej,

- ekwiwalentdow pienieznych w zamian za rezygnacje z lokalu wyptacanych pracownikom
Biura Ochrony Rzadu oraz

- rownowaznikow pienieznych do limitu 2 280 zt za brak kwatery wyptacanych pracow-
nikom Policji i Stuzby Wieziennej, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego i Agengji
Wywiadu, Strazy Granicznej, Biura Ochrony Rzadu oraz strazakom Panstwowej Strazy
Pozarnej.

Swiadczenia o charakterze
mieszkaniowym dla
funkcjonariuszy

Celem preferencji jest realizacja celdw polityki spotecznej. W zwigzku z tym zwolniona
z opodatkowania zostata wartos¢ $wiadczen:
Swiadczenia z zaktadowego - rzeczowych i pienieznych otrzymanych przez pracownika, sfinansowanych w catosci ze
funduszu swiadczen Srodkéw zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych lub funduszy zwigzkéw zawodo-
socjalnych wych - do wysokosci nieprzekraczajgcej w roku podatkowym kwoty 380 zt,
- zwigzanych z pobytem dzieci oséb uprawnionych do tych swiadczen w ztobkach lub
klubach dzieciecych, otrzymanych z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych.

Celem preferengiji jest zachecenie do podejmowania stuzby kandydackiej. Ustawodawca
zwolnit z opodatkowania podatkiem dochodowym wszelkie przychody wynikajace ze
stosunku stuzbowego otrzymywane w stuzbie kandydackiej przez funkcjonariuszy Policji,
Biura Ochrony Rzadu, Strazy Granicznej i Panstwowej Strazy Pozarnej.

Przychody w stuzbie

kandydackiej

Celem preferenciji jest uwzglednienie specyfiki wykonywanych zadan zwigzanych z repre-
zentowaniem panstwa na arenie miedzynarodowej. Zwolniona z podatku jest wartos¢
Swiadczen przystugujacych cztonkowi stuzby zagranicznej, ktory wykonuje obowiazki
stuzbowe w placowce zagranicznej, jak réwniez wartosc swiadczen przystugujacych
pracownikom polskich jednostek budzetowych majacych siedzibe poza granicami kraju,
oprdcz wynagrodzen za prace, ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy, dodat-
ku zagranicznego (naleznosci zagranicznej) oraz zasitkdw chorobowych i macierzynskich.

Swiadczenia cztonkéw
stuzby zagranicznej
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Zwrot kosztéw dojazdu

Ulga na szkolenie uczniow

Ulga dla os6b

zatrudniajacych gosposie
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Celem preferencji jest zacheta do podejmowania pracy w przypadku $wiadczenia pracy
poza miejscem statego zamieszkania. Zwolniony z podatku jest zwrot kosztéw dojazdu

pracownika do zaktadu pracy, pod warunkiem, ze obowiagzek ponoszenia tych kosztéw
przez zaktad pracy wynika z przepiséw innych ustaw.

Celem preferenc;ji jest aktywizacja zawodowa. Na zasadzie praw nabytych, podatnicy
majg prawo kontynuowac odliczenie z tytutu szkolenia ucznia pod warunkiem, ze przed
1stycznia 2004 r.:

- podpisali z uczniami lub szkotami wtasciwe umowy i rozpoczeli praktyczng nauke za-
wodu lub szkolenie w celu przygotowania zawodowego nie p6zniegj niz w roku szkolnym
2003-2004,

- nabyli prawo do obnizki podatku dochodowego o kwote ulgi uczniowskiej, a odliczenia te nie
znalazty pokrycia w podatku dochodowym obliczonym za lata poprzedzajace rok 2004.

Odliczenia dokonuje sie od podatku. Obecnie kwota ulgi uczniowskiej nie podlega walo-

ryzacji. Z ulgi moga korzystac ci podatnicy, ktérym ulga na wyszkolenie ucznidw zostata

przyznana na podstawie decyzji organu podatkowego.

Celem preferencji jest aktywizacja zawodowa oséb bezrobotnych. Odliczenie od podatku
moze zastosowac osoba prowadzaca gospodarstwo domowe, ktéra zgodnie z obowia-
zujacymi przepisami o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy zawarta umowe
aktywizacyjng z osoba bezrobotna w celu wykonywania pracy zarobkowej w gospodar-
stwie domowym, w wyniku czego poniosta z tego tytutu wydatki z wtasnych funduszy na
optacenie sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Odliczenie przystuguje po kazdym okresie
12 miesiecy nieprzerwanego trwania tej umowy pod warunkiem, ze:
- zawarta umowa aktywizacyjna zostata zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy,
a fakt jej zawarcia zostat potwierdzony zaswiadczeniem,
- poniesione wydatki zostaty udokumentowane dowodami stwierdzajacymi
ich poniesienie.
Odliczeniu podlegaja wydatki poniesione przez osobe prowadzacg gospodarstwo
domowe z tytutu optacenia z wtasnych srodkow sktadek na ubezpieczenia spoteczne
osoby zatrudnionej w ramach umowy aktywizacyjnej.
Odliczenie bedzie przystugiwac do konca obowigzywania umowy zawartej przed
1stycznia 2007 r., poza przypadkami, gdy wydatki ponoszone sg w zwigzku
z przedtuzeniem umowy dokonanym po dniu 31 grudnia 2006 r.

Tabela 10. Preferencje wspierajgce zatrudnienie w podatku dochodowym od os6b fizycznych i prawnych

Tworzenie
przyzaktadowych
przedszkoli

i ztobkow

Celem preferendiji jest zagwarantowanie utatwienia w zapewnieniu opieki nad dzieckiem dzieki wspar-
ciu pracodawcoéw tworzacych zaktadowe ztobki i przedszkola. Od dnia 1stycznia 2016 r. pracodawcy,
ktorzy zdecyduja sie na utworzenie zaktadowego ztobka, klubu dzieciecego albo przedszkola zaliczg
do kosztdw uzyskania przychodéw (bezposrednio badz za pomoca odpiséw amortyzacyjnych) koszty
poniesione na utworzenie takiej placowki. Z kolei koszty wynikajace z jej prowadzenia podlegac beda
zaliczeniu do kosztow podatkowych do okreslonej w przepisach wysokosci - 400 zt miesiecznie na jedno
dziecko pracownika uczeszczajace do zaktadowego ztobka (klubu dzieciecego) lub 200 zt - w przypadku
przedszkola. W sytuadji, gdy dziecko pracownika uczeszczac bedzie do innej niz zaktadowa placéwki lub
bedzie podlegato opiece sprawowanej przez dziennego opiekuna, w takich samych limitach zaliczane
beda do kosztéw podatkowych kwoty dofinansowania przez pracodawce wydatkéw ponoszonych na ten
cel przez pracownika. Koszty przedsiebiorcy ponoszone z tytutu utworzenia badz prowadzenia placéw-
ki zaktadowej i Swiadczenia w postaci dofinansowania dla pracownikéw beda podlegaty zaliczeniu do
kosztéw podatkowych, jesli nie zostang pracodawcy w jakiejkolwiek formie sfinansowane lub zwrécone.
Roéwniez sfinansowanie z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych kosztéw, o ktérych mowa powy-
zej, wytaczy mozliwosc skorzystania z nowych regulacji prawnych. Nowe regulacje przewiduja rowniez, ze
na takich samych zasadach jak prowadzenie wtasnej placowki zaktadowej, bedzie traktowane odptatne
nabycie przez pracodawce ustugi polegajacej na zapewnieniu dziecku pracownika opieki w ztobku, klubie
dzieciecym lub przedszkolu.
W odniesieniu do pracownikdéw przepisy zwalniajg z podatku dochodowego od 0s6b fizycznych
Swiadczenia:
- ktore nie sg finansowane z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, otrzymane od pracodawcy
z tytutu objecia dziecka opieka dziennego opiekuna lub uczeszczania do ztobka (klubu dzieciecego)
- do kwoty 400 zt miesiecznie, lub przedszkola - do kwoty 200 zt miesiecznie,
- otrzymane z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych zwigzane z pobytem dzieci oséb uprawnio-
nych do tych swiadczen w przedszkolach (dotychczas zwolnieniem tym objete byty jedynie Swiadcze-
nia zwigzane z pobytem dzieci w ztobkach i klubach dzieciecych).
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Tabela 11. Preferencje wspierajqce zatrudnienie w podatkach lokalnych

Zwolnienie dla prowadzacych | Celem preferencji jest aktywizacja zawodowa oséb niepetnosprawnych. Ze zwolnienia
zaktady pracy chronionej

moga skorzystac¢ podmioty, ktére prowadza zaktady pracy chronionej oraz zaktady
aktywnosci zawodowej. Zwolnienie dotyczy przedmiotéw opodatkowania zajetych na
prowadzenie tego zaktadu podlegajacych opodatkowaniu podatkiem od nieruchomosci,
podatkiem rolnym i leSnym.

oraz zaktady aktywnosci
zawodowej

Zwolennicy funkcjonowania preferencji w systemie podatkowym stojg na stanowisku, ze ich dziatanie przynosi
pozytywne efekty, bowiem determinuje w pewnym stopniu okreslone zachowania podatnikéw. Tym samym pan-
stwo moze skuteczniej realizowac swoje cele. Przeciwnicy twierdzg natomiast, iz rozbudowany katalog preferenc;ji
podatkowych wptywa negatywnie na przejrzystos¢ systemu podatkowego i jest niezgodny z zasadg sprawiedliwo-
$ci i powszechnosci opodatkowania. Niemniej jednak preferencje podatkowe sg obecne w systemach podatkowych
panstw catego $wiata. Dlatego tez w modelowym systemie preferencje podatkowe powinny mie¢ swoéj budzet, w
celu doktadnego okreslenia ich oddziatywania na wptywy do Skarbu Pafstwa i by¢ skonstruowane w taki sposéb,
aby wywazyc ich efektywno$c¢ ekonomiczng oraz efektywnos¢ w realizacji celow. Z kolei z preferencji, ktore nie spet-
niajg swoich celéw powinno sie zrezygnowac.

2.5. JAK OSKEADKOWANIE UMOW CYWILNOPRAWNYCH WPEYNELO NA RYNEK PRACY?

Okres po roku 2008 byt czasem szybko rosnacej popularnosci umoéw cywilnoprawnych. W coraz bardziej ryzykownym
i zmiennym otoczeniu gospodarczym standardowe formy zatrudnienia dla wielu pracodawcow okazaty sie zbyt mato ela-
styczne i niedostosowane do wspotczesnych realidw. Zaostrzajgca sie konkurencja na poziomie nie tylko lokalnym, lecz
rowniez globalnym zmusita cze$¢ polskich przedsiebiorcéw do poszukiwania rozwigzan, ktore pozwolg im na utrzymanie
dotychczasowej pozycji na rynku. Umowy cywilnoprawne stanowity pewng odpowiedz na wspomniane bolgczki. Byty one
swoistym wentylem bezpieczenstwa, ktory ograniczyt skale wzrostu bezrobocia w okresach gtebokiego spowolnienia go-
spodarczego. Ubocznym efektem tego zjawiska byta jednak segmentacja polskiego rynku pracy. Osoby wykonujace tego
rodzaju umowy nie korzystaty bowiem z pracowniczych uprawnien ochronnych, a ze wzgledu na tymczasowy charakter
ich zatrudnienia, byty one bardziej narazone na utrate pracy oraz miaty mniejsze mozliwosci podnoszenia poziomu swo-
ich kwalifikacji ze wzgledu na nieoptacalnosc inwestowania w szkolenia 0sob, ktérych dalsze zatrudnienie byto niepewne.

Wykres 21. Udziat pozaptacowych kosztéw pracy w catkowitych kosztach pracy w zaleznosci
od formy sSwiadczenia pracy oraz wysokosci wynagrodzenia
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obowigzujgcy w 2016 r., tj. jego osktadkowanie do wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace.
Zrédto: obliczenia wtasne
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Zaletag zastepowania zatrudnienia pracowniczego umowami cywilnoprawnymi byty réwniez nizsze poza-
ptacowe koszty pracy. W przypadku umoéw o dzieto nie zachodzi bowiem obowigzek optacania sktadek na
ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne od dochoddw uzyskiwanych z tego tytutu. Umowy zlecenia, bedace
umowami starannego dziatania, a nie umowami rezultatu, funkcjonuja jednak na innych zasadach - istnieje
bezwzgledny obowigzek odprowadzania sktadki zdrowotnej od wynagrodzenia zleceniobiorcy (nie bedgcego
studentem), podczas gdy w przypadku sktadki emerytalno-rentowej, sktadki wypadkowej, a takze sktadki na
Fundusz Pracy oraz Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych taki obowiazek nie zachodzi w przy-
padku, gdy zleceniobiorca posiada juz tytut do ubezpieczenia, np. umowe o prace (jednak pod warunkiem, ze
pracodawca nie jest sam zleceniodawca) lub inng umowe zlecenie. Zaréwno w przypadku umow zlecen, jak
i umow o prace stosuje sie natomiast korzystniejsze niz w przypadku uméw o prace zasady obliczania kosztow
uzyskania przychodu, determinujacych ostateczny wymiar podatku dochodowego do zaptaty. W odniesieniu
do pracownikéw stosuje sie bowiem z géry okreslona kwote kosztow uzyskania przychodu wynoszacg od 2009
r. 111,25 zt lub 139,06 zt w zaleznosci od tego, czy pracownik wykonuje prace w miejscowosci swego zamieszka-
nia, podczas gdy zleceniobiorcy i osoby wykonujace dzieto mogg wykazac te koszty w kwocie odpowiadajjcej
20 lub 50 proc. sumy uzyskanych przychoddw z tych tytutow.

Koszty uzyskania przychodu w ustawie o podatku dochodowym od o0s6b fizycznych

Kwestie kosztow uzyskania przychodu w PIT reguluje rozdziat 4 ustawy o podatku dochodowym od osob
fizycznych. Miesieczna kwota kosztu uzyskania przychodu dla osoby wykonujgcej prace na podstawie umo-
WYy 0 prace w miejscowosci swojego zamieszkania zostata okreslona w art. 22 ust. 2 pkt 1 ustawy. Nato-
miast w przypadku podatnikéw uzyskujgcych przychody z tytutu stosunku pracy, ktérzy wykonujq jg poza
migjscowoscig, w ktdrej zamieszkujg, stosuje sie art. 22 ust. 2 pkt 3 omawianej ustawy. Wysokosc¢ kosztéw
uzyskania przychodu przez osoby wykonujgce umowy cywilnoprawne okreslona zostata zas w art. 22 ust.
9 pkt 6 ustawy na poziomie 20% uzyskanego przychody z tego tytutu, jednak art. 22 ust. 9 pkt 3 pozwala
na pomniejszenie podstawy opodatkowania o 50% kwoty przychodu w przypadku, gdy wynagrodzenie ma
zwigzek z korzystaniem przez twdrcow z prawa autorskiego.

Z powyzszego wynika wiec, ze w przypadku umow zlecen zawieranych z osobami, dla ktérych stanowig one pod-
stawowg forme zarobkowania, pozaptacowe koszty pracy nie roznig sie diametralnie od tych, z jakimi majg do czy-
nienia przedsiebiorcy zatrudniajgcy na podstawie uméw o prace. W przypadku osob, ktorych zarobki ksztattujg sie
na poziomie réwnym mediany ptac w Polsce, klin podatkowy w odniesieniu do umdw o prace wynosi 39,9 proc., na-
tomiast w przypadku umowy zlecenia - standardowo 36,0 proc. Wynoszaca 3,9 pkt proc. réznica, choc istotna, jest
nieporéwnywalnie mniejsza od dysproporcji pomiedzy kosztami zatrudnienia pracowniczego a efektywng stawka
opodatkowania dochoddw z umowy o dzieto, ktdra w wiekszosci przypadkdw jest réwna 14,4 proc.

Sposobem na znacznie dalej idace ograniczenie kosztéw ponoszonych przez zleceniobiorcow i zleceniodawcdw
okazato sie by¢ wykorzystanie faktu, iz w przypadku wspomnianego zbiegu tytutow do ubezpieczenia spotecznego,
nie zachodzit obowigzek ptacenia sktadek (z wyjgtkiem sktadki zdrowotnej, ktéra jednak w przewazajgcej mierze
podlega pdzniej odliczeniu od podatku dochodowego) od kolejnych umdw zlecen. W przypadku zawarcia kilku ta-
kich umow oraz wyznaczenia tej sposrdd nich, gdzie wynagrodzenie zleceniobiorcy jest niewielkie lub wrecz symbo-
liczne, jako umowy podstawowej, mozliwe byto istotne obnizenie kwoty sktadek do zaptaty.

W tym konteks$cie nalezy ponadto zasygnalizowac problem zwigzany z art. 8 ust. 2a ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych, zgodnie z ktérym w rozumieniu tej ustawy za pracownika uwaza sie takze osobe
wykonujaca prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug,
do ktérej zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia albo umowy o dzieto, jezeli
umowe takg zawarta z pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy
wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy. Rozwigzanie, majace przeciwdzia-
ta¢ naduzywaniu stosowania uméw ,krzyzowych” powoduje, ze jako pracownika nalezy traktowac rowniez
osoby, ktore wykonuja prace na rzecz swego pracodawcy na podstawie umowy zawartej z innym podmiotem,
co wigze sie z natozeniem szeregu obowigzkéw na podmiot uznawany w okreslonym przypadku za praco-
dawce. W konsekwencji moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktoérej pracodawca bedzie odpowiedzialny za dziatania
podejmowane przez swego pracownika w czasie, gdy nie pozostaje on do jego dyspozycji i wykonuje prace
zarobkowg na podstawie umowy zawartej z innym podmiotem oraz za dziatania podejmowane przez swojego
kontrahenta, ktéry jest wspomnianym podmiotem.
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Zmiana w zakresie zasad optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne, skutkujaca osktadkowaniem zbiegu tytu-
tow do ubezpieczenia do kwoty minimalnego wynagrodzenia za prace, weszta w zycie w okresie ozywienia na rynku
pracy, kiedy przedsiebiorcy coraz czesciej - niezaleznie od zmian legislacyjnych - zastepowali umowy cywilnopraw-
ne umowami o prace. Z uwagi na bardzo korzystna koniunkture gospodarcza, zmiany wywotane osktadkowaniem
zbiegu tytutow do ubezpieczenia spotecznego nie miaty widocznego przetozenia na dane makroekonomiczne, gdyz
ich ewentualna skala byta znacznie mniejsza od zakresu oddziatywania pozostatych czynnikéw na rynek pracy. Zmia-
na ta doprowadzita do ograniczenia zatrudnienia w sektorze nisko wynagradzanych prac prostych o ok. 10 proc., jed-
nak dopoki bedzie utrzymywac sie korzystna sytuacja na rynku pracy, nie nalezy oczekiwac wyraznego ujawnienia
sie negatywnych konsekwencji osktadkowania zbiegu tytutéw do ubezpieczenia spotecznego. Trzeba ponadto miec¢
na uwadze fakt, iz koszty pracy w przypadku zastosowania kilku umdw zlecen w odniesieniu do oséb zarabiajgcych
wiecej niz ptaca minimalna pozostajg znaczgco nizsze niz w przypadku wiekszosci innych form swiadczenia pracy.
Jedynym obszarem, na ktéry osktadkowanie umoéw cywilnoprawnych wptyneto w sposéb jednoznacznie pozytywny
s3 finanse publiczne. Ze wstepnych danych ZUS za pierwsza potowe 2016 r. wynika, ze miesieczne wptywy do FUS ze
sktadek ptaconych przez zleceniobiorcédw zwiekszyty sie — w zaleznosci od okresu - 0 72-81 mln zt. Oznacza to, ze na
przestrzeni catego roku saldo tego funduszu moze poprawic sie o ok. 0,9-1,0 mld zt.
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3.1. Czy czAS PRACY POWINIEN BYC ELASTYCZNY?

Regulacje dotyczace czasu pracy z uwagi na swojg funkcje ochronng nalezg do najbardziej istotnych zagadnien prawa
pracy. Maja one bowiem na celu ochrone Zycia i zdrowia pracownikow, ale takze ustanowienie gwarancji wynagrodze-
nia. Z kolei z punktu widzenia pracodawcow - wptywaja na efekty prowadzonej dziatalnosci, a w szerszym ujeciu - na
funkcjonowanie catej gospodarki. Od korica XX w. zauwazalna jest natomiast tendencja zmierzajaca do uelastycznienia
przepisow z zakresu czasu pracy w celu ich dostosowania do zmieniajacych sie warunkéw gospodarczych zwigzanych
z postepem technologicznym, a takze potrzeb samych pracownikow. Elastycznosc jest za$ rozumiana jako mozliwos¢
szybkiego dostosowania ilosci pracy do biezacych potrzeb pracodawcy i pracownika oraz minimalizacja kosztow tego
dostosowania. Z kolei proces uelastycznienia czasu pracy to poszukiwanie konsensusu pomiedzy funkcjg ochronng tej
regulacji a postulatem formutowanym przez pracodawcow dotyczacym ztagodzenia sztywnych przepisow. Zagadnienie
to zazwyczaj wywotuje kontrowersje i jest przedmiotem sporu pomiedzy pracodawcami a zwigzkami zawodowymi.

Potrzebe uelastycznienia czasu pracy dostrzegty rowniez wtadze Unii Europejskiej, czego wyrazem jest polityka
work-life balance (taczenie aktywnosci zawodowej z zyciem prywatnym) oraz flexicurity (réwnoczesne uelastycznie-
nie i zwiekszanie bezpieczenstwa rynku pracy). Nalezy zauwazy¢, ze kwestie zwigzane z czasem pracy jako elementu
elastycznych i przewidywalnych warunkow umow, stanowig wtasnie jeden z komponentéw koncepgji flexicurity. Ela-
styczne systemy czasu pracy sg z powodzeniem stosowane w panstwach UE. W Polsce, mimo ostatnich zmian praw-
nych, nadal nie mogg by¢ one w petni wykorzystywane, np. konta czasu pracy, ktére w Europie zaczety funkcjonowac
juzw latach 60. i 70. ubiegtego wieku.

Tabela 12. Poréwnanie systemow czasu pracy stosowanych w UE i Polsce

Elastyczne systemy czasu pracy stosowane w UE ‘ Systemy czasu pracy stosowane w Polsce

- rbwnowazny system czasu pracy,

- system czasu pracy przy pilnowaniu mienia lub
ochronie oséb,

- praca w ruchu ciggtym,

- system przerywanego czasu pracy,

- system zadaniowego czasu pracy,

- system skroéconego tygodnia pracy,

- system pracy weekendowej.

- elastyczne godziny rozpoczecia i konczenia pracy
(flexitime),

- skrocenie tygodnia pracy poprzez wydtuzenie normy
dobowej (compressed working hours),

- dtuzsze (np. roczne) okresy rozliczeniowe (annuali-
sed hours),

- konta czasu pracy (time accounts).

Tabela 13. Elastyczny czas pracy w prawie niemieckim i brytyjskim

» czas pracy jest regulowany w uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (mozliwos¢ zastoso-
wania klauzuli generalnej umozliwiajacej odstepstwa od zasad dotyczacych wymiaru i rozktadu czasu pracy);

» zwykty i kwalifikowany ruchomy czas pracy (w tym drugim przypadku pracownik sam decyduje o godzinach
rozpoczecia i zakonczenia pracy, a takze o wymiarze czasu pracy w danym dniu);

« instytucja sabbatical, polegajaca na dtugotrwatym roztozeniu czasu pracy umozliwiajagcym pracownikowi

wykorzystanie dtuzszych, ptatnych okreséw czasu wolnego;

« konta czasu pracy, polegajace na zapisywaniu na indywidualnych kontach niedoboréw i nadwyzek czasu pracy
danego pracownika, pracownik otrzymuje state wynagrodzenie niezalezne od wymiaru czasu pracy (obecnie
korzysta z nich ok. 44 proc. pracodawcow);

« korytarze czasu pracy, polegajace na wyznaczeniu przez pracodawce gornych i dolnych granic dziennego lub
tygodniowego czasu pracy

Wielka « istotna rola porozumien zaktadowych;
Brytania - porozumienia opt-out, stanowigce zgode na zatrudnienie dtuzsze niz 48 godzin w tygodniu;
» mozliwos¢ odstepstwa od koniecznosci udzielenia okresu odpoczynku w kazdym tygodniu pracy
(24 godz. odpoczynku co tydzien albo 48 godzin w ciggu kolejnych 14 dni);
« szczegdlne regulacje czasu pracy dla niektdrych grup pracownikéw (np. oséb zarzadzajacych,
0s06b pracujacych daleko od miejsca zamieszkania, pracownikéw zmianowych);
» mozliwos¢ stosowania wydtuzonych do 52 tygodni okreséw rozliczeniowych czasu pracy
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Brak elastycznosci w zakresie czasu pracy w poszczegdlnych paristwach obrazuje indeks sztywnosci godzin
pracy (ang. Rigidity of hours index). Zgodnie z tym indeksem Polsce przyznano 33 punkty (na 100 mozli-
wych). Co istotne, do panstw o wiekszych restrykcjach natozonych na godziny pracy nalezy przewazajgca
liczba krajéw europejskich. Wedtug rankingu mniejsza sztywnosc godzin pracy niz w Polsce wystepuje m.in.
w Czechach, Irlandii i Stowagji.

Dane za 2010 r., obecnie indeks nie jest juz publikowany. Obliczany byt w ramach wskaznikdw Doing Business, uwzgledniat 183
panstwa i sktadaty sie na niego nastepujgce komponenty: restrykcje na prace w nocy, restrykcje na prace podczas dni wolnych
w tygodniu, dopuszczalnos¢ wydtuzenia dni i godzin tygodnia pracy oraz dtugosc urlopu.

Regulacje dziatu VI Kodeksu pracy dotyczacego czasu pracy naleza do najbardziej skomplikowanych i proble-
matycznych przepisow prawa pracy (np. kwestia doby pracowniczej, dnia wolnego i oddawania wolnego dnia).
To wtasnie one przysparzajg pracodawcom najwiecej trudnosci w praktyce. Sa tez przyczyna nieprawidtowosci
zwigzanych z wyptatg wynagrodzen, co potwierdzajg kontrole prowadzone przez Panstwowg Inspekcje Pra-
cy. Sami pracodawcy twierdza, Ze przepisy o czasie pracy sg anachroniczne, niedostosowane do warunkow
funkcjonowania nowoczesnych firm, a przez to ,oderwane od zycia". Zdaniem pracodawcow obowigzujace
przepisy o czasie pracy utrudniaja prowadzenie dziatalnosci gospodarczej. Stad zgtaszane postulaty dotyczace
koniecznosci uproszczenia oraz uelastycznienia tej regulacji.

W przypadku polskich przepisow dotyczacych czasu pracy mechanizmy uelastycznienia zawierata usta-
wa z dnia 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcéw,
tzw. ustawa antykryzysowa (Dz. U. Nr 125, poz. 1035 z p6zn. zm.). Wprowadzita ona trzy istotne instrumen-
ty: mozliwos¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego do 12-miesiecy (niezaleznie od profilu dziatalnosci), mozli-
wos¢ ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy, a takze zastosowania obnizonego wymiaru czasu pracy.
Na gruncie obecnych przepiséw Kodeksu pracy kluczowe znaczenie maja dwa pierwsze rozwigzania.

Tabela 14. Informacja dotyczgca elastycznych rozwigzan z zakresu czasu pracy przewidzianych
w tzw. ustawie antykryzysowej

12-miesieczny okres rozliczeniowy

Mozliwos¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego, nie wiecej niz do 12 miesiecy byta dopuszczalna w razie zaistnienia
uzasadnionych przyczyn obiektywnych, technologicznych lub dotyczacych organizacji czasu pracy, przy zachowaniu
ogolnych zasad z zakresu bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw (s3 to przestanki, do ktorych odwotuje sie rowniez
Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca niektorych aspektow
organizacji czasu pracy).

Przy dtuzszym okresie rozliczeniowym indywidualny rozktad czasu pracy pracownika moze przewidywac zréznicowa-
nie liczby godzin do przepracowania w poszczegdlnych miesigcach. Natomiast okresy dtuzszej pracy sa rownowazone
okresami krotszej pracy lub okresami niewykonywania pracy (w ramach obowigzujacego pracownika wymiaru czasu
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym).

Instytucja przedtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy do 12 miesiecy wystepuje w systemach prawnych wielu
panstw UE, m.in.: Austrii, Czech, Stowacji, Wielkiej Brytanii, Danii, Niemiec, Grecji, Portugalii, Hiszpanii, Wtoch oraz
Irlandii, Rumunii i Francji.

Indywidualny rozktad czasu pracy

Z kolei indywidualny rozktad czasu pracy pracownika to rozwigzanie przewidujace rézne godziny rozpoczynania

i konczenia pracy. W takiej sytuacji ponowne wykonywanie pracy przez pracownika w tej samej dobie nie stanowi
pracy w godzinach nadliczbowych.

Celem tej regulacji byto tez umozliwienie godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi.

Przedstawione powyzej instrumenty uelastyczniajgce czas pracy nie mogty narusza¢ prawa pracownika
do odpoczynku. Ponadto musiaty zosta¢ wprowadzone w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu ze
zwigzkami zawodowymi, a w razie braku zwigzkdéw - w porozumieniu z przedstawicielami pracownikow (wy-
tonionymi w trybie przyjetym u tego pracodawcy). Taka konstrukcja wzmacnia dialog autonomiczny na po-
ziomie zaktaddw pracy i podwyzsza range partneréw spotecznych we wprowadzaniu elastycznych form czasu
pracy. Jej niewatpliwg zaletg jest przeniesienie niektorych rozwigzan z zakresu czasu pracy na poziom przed-
siebiorstwa. Uregulowanie czasu pracy na drodze ustawowej nie uwzglednia bowiem w dostatecznym zakre-
sie potrzeb firm funkcjonujgcych w zmieniajacych sie warunkach rynkowych.

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Jak wynika z danych Paristwowej Inspekcji Pracy w czasie obowigzywania tzw. ustawy antykryzysowej z moz-
liwosci wydtuzenia okresu rozliczeniowego skorzystato 1076 firm. U prawie 70 proc. badanych przedsiebiorstw
okres rozliczeniowy zostat przedtuzony do maksymalnego wymiaru 12 miesiecy. W 42 proc. przypadkdw okres
rozliczeniowy byt przedtuzany u duzych pracodawcow zatrudniajgcych od 50 do 250 pracownikow. Najwieksze
zainteresowanie stosowaniem dfuzszych okreséw rozliczeniowych stwierdzono u pracodawcow z branz: prze-
twdrstwa przemystowego, budownictwa oraz handlu. Jak wynika z szacunkdw PIP ustawa miata zastosowanie
do 100 tys. pracownikow.

Zrédto: Ocena funkcjonowania Ustawy z dnia 1lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego
pracownikow i przedsiebiorcow w Swietle kontroli Paristwowej Inspekcji Pracy. Stan na 15 grudnia 2011 r.

Dlaczego elastyczny czas pracy jest potrzebny? Globalny rynek oznacza duzg dynamike zmian. Dlatego wrecz
niemozliwe jest doktadne oszacowanie skali zamowien, a co za tym idzie - wtasciwe okreslenie zapotrzebowania
na prace. Elastyczny czas pracy utatwia rozwigzanie tych problemdéw. Umozliwia dostosowanie czasu pracy pra-
cownikéw do zmiennego zapotrzebowania na nig, bez koniecznosci kwalifikowania zwiekszonego wymiaru czasu
pracy jako nadgodzin. Zaletg dtugich okreséw rozliczeniowych jest elastyczne planowanie pracy. Pracodawca
moze zlecac¢ pracownikom wiekszg liczbe zadan do wykonania w wybranych miesigcach, przy réwnoczesnym
zaplanowaniu im mniejszej liczby dni roboczych w innym okresie. Utatwia to organizacje czasu pracy przede
wszystkim w duzych przedsiebiorstwach charakteryzujgcych sie sezonowoscig produkgji (np. w branzy motory-
zacyjnej, ustugowej czy AGD). Bardziej elastyczne gospodarowanie czasem pracy pozwala ograniczy¢ koszty, co
wptywa pozytywnie na funkcjonowanie przedsiebiorstw. Dzieki temu moga one by¢ bardziej konkurencyjne, co
przektada sie na catg gospodarke.

Z uwagi na korzysci ptynace z uelastycznienia czasu pracy wprowadzonego na podstawie ustawy antykryzyso-
wej, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej przygotowato nowelizacje, ktorg uchwalono 12 lipca 2013 r. (ustawa
0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy o zwigzkach zawodowych, Dz.U. 2013 poz. 896). Wprowadzita ona
na state do Kodeksu pracy rozwigzania uelastyczniajgce czas pracy, ktére sprawdzity sie w okresie obowigzywania
tzw. ustawy antykryzysowej. Chodzi tu o0 mozliwo$¢ stosowania przez wszystkich pracodawcow 12-miesiecznych
okresow rozliczeniowych oraz ruchomego czasu pracy. W noweli zawarto takze przepisy dotyczace odpracowywa-
nia zwolnien od pracy.

Tabela 15. Elastyczne rozwiqgzania z zakresu czasu pracy wprowadzone w 2013 r.

Przedtuzenie okresu rozliczeniowego
(maksymalnie do 12 miesiecy)

« przedtuzenie jest mozliwe w kazdym systemie czasu pracy,

« przedtuzenie musi by¢ uzasadnione przyczynami obiektywnymi,
technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, przy zachowaniu
ogoblnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow,

« przedtuzenie ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozu-
mieniu ze zwigzkami zawodowymi, a w razie braku zwigzkow
- W porozumieniu z przedstawicielami pracownikdw
(wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy),

« obowigzek przekazania przez pracodawce kopii porozumienia
do inspekgji pracy w terminie 5 dni roboczych.

Ruchomy czas pracy  moze przewidywac nie tylko rézne godziny rozpoczynania i kon-

czenia pracy, ale takze przedziaty godzin (np. godz. 8.00-9.00),
w ktérych pracownik ma rozpoczac¢ dzien pracy,

« ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu ze
zwigzkami zawodowymi, a w razie braku zwiazkéw - w porozu-
mieniu z przedstawicielami pracownikdw (wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy),

» moze byc tez wprowadzony na wniosek samego pracownika
(co pozwala mu taczy¢ prace z inng aktywnoscig, np. doksztatca-
niem lub obowigzkami rodzinnymi).

Odpracowywanie zwolnien od pracy

ST ! « zwolnienie od pracy jest mozliwe wytacznie na pisemny wniosek
w celu zatatwienia spraw osobistych

pracownika,
« odpracowanie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.
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Warto przyjrzec sie rowniez ocenie funkcjonowania nowych regulacji dotyczacych elastycznego czasu pracy.
Krytycy tych zmian twierdzili, ze beda one naduzywane. Tymczasem nic takiego nie nastgpito. Co wiecej, pracodaw-
cy zdecydowanie pozytywnie oceniajg wprowadzone przepisy.

Zdaniem 74 proc. ankietowanych wprowadzenie ruchomego czasu pracy wptyneto pozytywnie na konkurencyjnos¢
przedsiebiorstwa, 80 proc. - potwierdzito pozytywny wpfyw na ogdlng kondycje firmy, a 90 proc. - na efektywnosc.
Z kolei w przypadku wydtuzenia okresu rozliczeniowego 77 proc. ankietowanych stwierdzito pozytywny wptyw na
konkurencyjnos¢, 84 proc. - na ogdlng kondycje przedsiebiorstwa, a 94 proc. - na efektywnosc. Co wazne, 24 proc.
ankietowany uznato, ze wydtuzenie okresu rozliczeniowego zapobiegto redukgji zatrudnienia, a 10 proc., iz spowo-
dowato wzrost zatrudnienia. Z kolei w ocenie pracownikow rozwigzania te w niewielkim stopniu przetozyty sie na
codziennosc ich pracy. Pogtebienie takich negatywnych zjawisk jak nadmierny stres, trudnosci w tgczeniu rél zawo-
dowych i zyciowych, czy naruszenie przepisdw prawa pracy miato miejsce w niewielkim stopniu.

Zrédto: Ocena wptywu regulacji dotyczgcych elastycznego czasu pracy na wzrost gospodarczy
oraz wzrost konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw. Badanie przeprowadzone w 2014 r.
przez Instytut Badan Strukturalnych na zlecenie Ministerstwa Gospodarki

Nowe regulacje dotyczace elastycznego czasu s3 oceniane pozytywnie i spetniajg swoja role. Nie s3 one takze
nadmiernie wykorzystywane. Nie doprowadzity réwniez do pogorszenia sytuacji pracownikdw i zwiekszenia skali
nieprawidtowosci na rynku pracy. Uzasadnione jest zatem wprowadzenie dalszych zmian w dziale VI Kodeksu pracy.
Uproszczenie oraz uelastycznienie tych przepisdw, a takze ich dostosowanie do procesdw cyfryzacji i rozwoju no-
woczesnych technologii powinno wyeliminowac obecne problemy oraz przyblizy¢ polskie regulacje do standardéw
funkcjonujacych w innych panstwach UE. Celem zmian powinna by¢ tez realizacja intereséw obu stron stosunku
pracy, przy zachowaniu réwnowagi przystugujacych im uprawnien. Elastyczno$¢ musi zatem odpowiadac zaréwno
potrzebom organizacyjnym pracodawcéw, jak i oczekiwaniom z zakresu work-life balance - samych pracownikow.

3.2. Czy ZMIANA W ZAKRESIE TERMINOWYCH UMOW O PRACE PRZYNIESIE STABILIZAC)E
ZATRUDNIENIA?

Koniecznos¢ zapewnienia wiekszej stabilizacji zatrudnienia terminowego byta uzasadniona rosngcym odsetkiem
umdw o prace na czas okreslony. Z danych wynika, ze jest on w naszym kraju najwyzszy w catej UE. Na Zachodzie Euro-
py umowy terminowe staty sie popularne juz w latach 80. ubiegtego wieku. W Polsce natomiast wzrost zainteresowa-
nia umowami tego rodzaju pojawit sie na poczatku lat 90. i byt skutkiem transformacji gospodarczej. Zjawisko wzrostu
liczby umdw czasowych w ostatnich latach mozna zaobserwowac réwniez w innych panstwach UE, np. w Hiszpanii,
Portugalii, Holandii, Luksemburgu, Wegrzech, Stowacji, Chorwacji, na Cyprze i Malcie. Ich liczba ro$nie wowczas, gdy
pogarsza sie sytuacja gospodarcza, a wraz z nig sytuacja na rynku pracy, stad zauwazalny ich wzrost w roku 2010.

Woykres 22. Procentowy udziat pracujqgcych na umowach terminowych w UE
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat (z uwzglednieniem oséb w wieku 20-64 lata)
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Polskie statystyki réwniez potwierdzajg prawidtowos$¢, ze w okresie spowolnienia gospodarczego, i zwigzane-
g0 z nim pogorszenia sytuacji na rynku pracy oraz wiekszego bezrobocia, liczba uméw bezterminowych maleje.
W trudniej sytuacji rynkowej i okresie narastajgcej niepewnosci ogranicza sie bowiem sktonnos¢ pracodawcéw do
zatrudniania na umowy state, ro$nie natomiast zainteresowanie umowami terminowymi - tak tez byto w 2013 r.
Nalezy jednoczesnie zauwazy¢, ze na dane dotyczace umdw o prace na czas okreslony miata rowniez wptyw tzw.
ustawa antykryzysowa (w czasie jej obowigzywania funkcjonowat 24-miesieczny limit czasu ich trwania, jednak nie
byto ograniczenia co do maksymalnej liczby takich umow). Warto zaznaczy¢, ze wzrost zaréwno liczby umow na
czas okreslony, jak i nieokreslony ma zwigzek z ogdlnym wzrostem zatrudnienia w catej gospodarce.

Woykres 23. Struktura oséb pracujgcych w polskiej gospodarce wedtug rodzaju umowy
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Diagnozy Spotecznej 2015 r. oraz na podstawie danych GUS
- Kwartalna informacja o rynku pracy

Przyczyng zjawiska wzrostu liczby umdw terminowych jest takze otoczenie instytucjonalne - sztywne regulacje
prawa pracy i wysokie koszty powoduja wieksze zainteresowanie zatrudnieniem terminowym. Potwierdza to indeks
stopnia restrykcyjnosci przepisow prawa pracy - EPL (Employment Protection Legislation).

Indeks EPL dla Polski przyjmuje wartosc¢ 2,4 dla umow bezterminowych i 2,3 - dla umdw terminowych. Jest ona
wyzsza w takich panstwach jak Hiszpania, Francja, Grecja czy Turcja, ktdre charakteryzuje wysoki stopier ochro-
ny zatrudnienia. Przepisy dotyczgce umow bezterminowych majg istotny wptyw na skale umdéw terminowych.
Jesli regulacje te sg sztywne i tworzg wyzsze koszty po stronie pracodawcdw, to bedg oni chetniej korzystali
zumow czasowych. Tak tezZ jest w Polsce, gdzie regulacje dotyczgce umdw bezterminowych (w tym np. uprzedni
obowigzek konsultacji zamiaru wypowiedzenia, koniecznos¢ podania uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia
umowy i dtugie okresy wypowiedzenia) mogq zniechecac pracodawcéw do zatrudniania na state i skutkujg wiek-
szym zainteresowaniem umowami terminowymi. Sztywne regulacje prawa pracy sq takze przyczyng tzw. zjawi-
ska ucieczki od prawa pracy (zatrudnienia cywilnoprawnego, a nawet przejscia do szarej strefy).

Indeks EPL zostat opracowany przez OECD. Ma on wptyw na decyzje firm o stosowaniu okreslonych rodzajow uméw z pra-
cownikami. W przypadku, gdy prawo pracy tworzy wysokie koszty zwalniania pracownikdw, przedsiebiorcy mogg miec trud-
nos¢ z dostosowywaniem sie do zmian na rynku poprzez zmiany kadrowe.

Wozrost liczby terminowych uméw o prace w Polsce spowodowat krytyke tej formy zatrudnienia. Tymcza-
sem umowy na czas okreslony sg normalnym (typowym) rodzajem umowy przewidzianym w Kodeksie pracy.
Jako elastyczna forma zatrudnienia stanowig réwniez element polityki flexicurity. Warto takze zauwazy¢, ze nie-
ktorym grupom, np. osobom mtodym (absolwentom), ale tez starszym (pracownikom 50 plus) umowy terminowe
umozliwiajg podjecie aktywnosci zawodowej (stad duza liczba umdw tego rodzaju w obu tych grupach wiekowych).
Tym samym stanowig one alternatywe dla bezrobocia.

49



50

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Badania pokazujg, Zze osoby pracujgce na umowach na czas okreslony majg najwieksze szanse (oczywiscie
poza osobami na umowach bezterminowych) na znalezienie statego zatrudnienia (w latach 2009-2011 praw-
dopodobieristwo to wynosito 42,7 proc., w latach 2011-2013 - 36,1 proc. a w latach 2013-2015 - 37,2 proc.).

Z badan wynika tez, ze im mfodsze osoby, tym czestsza jest praca na czas okreslony, a im starsze - tym rzadsza
(zatrudnienie w tej formie wzrasta nieznacznie po 60 r. Zycia, co ma zwigzek z tzw. dorabianiem na emerytu-
rze). Oznacza to, iz wraz z wiekiem stabilizacja zatrudnienia rosnie. Zaréwno w przypadku kobiet, jak i mez-
czyzn znaczgcy spadek zatrudnienia na podstawie umow na czas okreslony obserwuje sie w grupie wiekowej
25-34 lat i zapewne wowczas osoby te przechodzg na zatrudnienie bezterminowe. Najmniej umdw okreso-
wych jest w grupie wiekowej 45-59 lat, gdzie stabilizacja zatrudnienia jest najwieksza.

Zrédto: Diagnoza Spoteczna 2015. Warunki i jakos¢ zycia Polakéw. red. Janusz Czaplinski

Jednym z powoddw zmiany dotychczasowego prawa byto sformutowanie przez Komisje Europejskg zarzutéw
w zakresie niezgodnosci polskich przepiséw z Dyrektywa Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony. Niekorzystny wydzwiek miat takze wyrok Trybuna-
tu Sprawiedliwosci UE z 13 marca 2014 r. Najwiecej zastrzezen wywotaty polskie regulacje przewidujace sztywny
2-tygodniowy okres wypowiedzenia przy umowach na czas okreslony, niezaleznie od dtugosci zaktadowego stazu
pracy. Takie rozwigzanie zostato uznane za dyskryminujgce w poréwnaniu do sytuacji pracownikow zatrudnionych
na umowach bezterminowych.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci UE

Klauzule 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony nalezy interpretowac w ten sposob,
Ze stoi ona na przeszkodzie urequlowaniu krajowemu, ktdre przewiduje, w odniesieniu do wypowiedzenia umow
o prace zawartych na czas okreslony, majgcych trwac dtuzej niz 6 miesiecy, mozliwos¢ zastosowania sztywnego
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, niezaleznego od dtugosci zaktadowego stazu pracy danego pracow-
nika, podczas gdy dtugosc¢ okresu wypowiedzenia w przypadku umdw o prace zawartych na czas nieokreslony
Jjest okreslana stosownie do stazu pracy danego pracownika i moze wynosic¢ od dwdch tygodni do trzech miesie-
cy, gdy obie te kategorie pracownikow znajdujg sie w poréwnywalnych sytuacjach.

Wyroki Sgdu Najwyzszego dotyczgce zwiekszenia stabilizacji uméw na czas okreslony

» Wyrok SN z dnia 27 maja 2014 r., Il PK 225/13

W celu zapewnienia efektywnosci prawa europejskiego polski sad pracy ma obowigzek przeprowadzenia
oceny zgodnosci zawarcia umowy o prace na czas okreslony z jej spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem lub z zasadami wspotzycia spotecznego w kontekscie ewentualnego naruszenia przez pracodawce
zasad rownego traktowania w zatrudnieniu i zakazu dyskryminacji”.

Wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2012 r., | PK 79/12

,Okres pieciu lat nie jest okresem tak dtugim dla umowy na czas okreslony, by mozna byto méwic o za-
warciu umowy z obejsciem prawa. Stanowi on standardowy czas trwania umow o prace zawieranych

z kadra menedzerska”.

Wyrok SN z dnia 30 wrzes$nia 2009 r., Il PK 88/09

»,Umowa o prace na czas okreslony najbardziej ze wszystkich umdw stabilizuje trwatos¢ stosunku pracy,
cho¢ tylko przez pewien czas (na jaki zostata zawarta). Kazda ze stron musi mie¢ powazne argumenty,
aby te najbardziej stabilng ze wszystkich umow rozwigzac za wypowiedzeniem”.

Wyrok SN z dnia 7 wrzesnia 2005 r., Il PK 294/04

~Zawarcie dtugoterminowej umowy o prace na czas okreslony (9 lat) z dopuszczalnoscia jej wczesniej-
szego rozwigzania za 2-tygodniowym wypowiedzeniem moze by¢ kwalifikowane jako obejscie przepiséw
prawa pracy, ich spoteczno-gospodarczego przeznaczenia lub zasad wspotzycia spotecznego”.

Uchwata SN z dnia 16 kwietnia 1998 r., lll ZP 52/97

»Standardem prawa pracy jest zatrudnianie na podstawie umowy o prace na czas nie okreslony, ktora ze
wzgledu na sposob i zakres ochrony przed jej rozwigzaniem najpetniej respektuje uzasadnione potrzeby
pracownika. Instytucja umowy terminowej stanowi wiec wyjatek, ktéry musi by¢ rzeczowo usprawie-
dliwiony interesem obu stron i nie moze by¢ przez pracodawce naduzywany w celu obejscia przepisow

o ochronie trwatosci bezterminowego stosunku pracy”.
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Regulacje prawne stuzgce ograniczeniu zjawiska nieuzasadnionego wykorzystywania terminowych umdw o prace
zostaty wprowadzone ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. 2015, poz. 1220) i zaczety obowigzywac od 22 lutego 2016 1.

Tabela 16. Informacja dotyczgca zmian prawnych obowigzujqgcych od 22 lutego 2016 r.

Jak byto?

W Kodeksie pracy uregulowano 5 rodzajow umdw

o prace: umowa na czas nieokreslony, umowa na czas
okreslony, umowa na okres prébny, umowa na czas
wykonania okreslonej pracy i umowa na zastepstwo.

Kodeks pracy nie zawierat definicji umowy na okres
prébny, jak i mozliwosci jej ponownego zawarcia

(kwestie te byty jednak utrwalone na gruncie
orzecznictwa).

Dotychczas w Kodeksie pracy zawarte byto wytacz-
nie ograniczenie liczbowe, tzn. mozna byto zawrzec
maksymalnie dwie umowy na czas okreslony,

a trzecia przeksztatcata sie w umowe bezterminowsa,
o ile przerwa pomiedzy umowami nie przekroczyta
miesigca.

Whytaczenia od limitu liczby uméw na czas okreslony
dotyczyty zastepstwa oraz prac o charakterze
dorywczym lub sezonowym albo zadan
realizowanych cyklicznie.

Umowe zawarta na czas okreslony, dtuzszy niz 6
miesiecy mozna byto wypowiedzie¢ z 2-tygodniowym
okresem wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia nie
byt uzalezniony od stazu pracy.

Dotychczas Kodeks pracy nie regulowat kwestii
zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie

wypowiedzenia (zgodnie z orzecznictwem byto
to jednak mozliwe w drodze porozumienia stron).

‘ Jak jest teraz?

Liczba rodzajéw uméw o prace zostata ograniczona do trzech:
umowa na czas nieokreslony, umowa na czas okreslony oraz umowa
na okres prébny. Umowa na zastepstwo jest typem umowy na czas
okreslony.

Zgodnie z wprowadzona definicja umowa na okres prébny to umo-

wa majaca na celu sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci

jego zatrudnienia do wykonywania pracy okreslonego rodzaju.

Nie zmienita sie dtugos¢ umowy na okres prébny — mozna ja zawie-

ra¢ maksymalnie na 3 miesiace. Istnieje jednak mozliwo$¢ ponowne-

g0 zawarcie takiej umowy z tym samym pracownikiem:

« jezeli zostanie on zatrudniony do wykonywania pracy innego
rodzaju,

« po uptywie co najmniej 3 lat od ustania zatrudnienia, jesli pra-
cownik ma by¢ zatrudniony do wykonywania pracy tego samego
rodzaju.

Nowelizacja wprowadzita tzw. zasade 33 i 3 - czyli taczny okres za-
trudnienia na podstawie umow na czas okreslony nie moze przekro-
czy¢ 33 miesiecy, a taczna liczba umdw na czas okreslony nie moze
przekroczy¢ trzech. Obowigzuje teraz ograniczenie zaréwno czaso-
we (33 miesigce, czyli 2 lata i 9 miesiecy), jak i liczbowe (3 umowy).
Po przekroczeniu ustawowych limitéw umowa na czas okreslony
przeksztatca sie w umowe bezterminowa. Z Kodeksu pracy usunieto
przepis dotyczacy przerwy w zatrudnieniu, ktora przerywa bieg
ustawowych limitéw. Oznacza to, ze limity podlegajg sumowaniu
podczas catego okresu zatrudnienia u danego pracodawcy (nawet
gdyby przerwa wynosita kilkanascie lat).

Nowe przepisy przewidujg wytaczenia od kodeksowych limitow,

kiedy umowa jest zawarta w celu:

« zastepstwa,

« wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

« petnienia kadengji,

« a takze w przypadku, gdy pracodawca wskaze obiektywne
przyczyny lezace po jego stronie.

Ponadto wymaga sie, aby zawarcie umowy stuzyto zaspokojeniu

rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i byto niezbedne

w tym zakresie w Swietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy.

Przy umowie uzasadnionej obiektywnymi przyczynami lezacymi

po stronie pracodawcy wprowadzono obowigzek powiadomienia

okregowego inspektora pracy wraz ze wskazaniem przyczyn

zawarcia umowy (w terminie 5 dni roboczych), a jego niedopetnienie

stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika.

Obecnie okresy wypowiedzenia umow na czas okreslony s3 iden-
tyczne jak dla umoéw na czas nieokreslony i wynosza:

« 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz 6 miesiecy;
« Tmiesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy;
« 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Pracodawca ma prawo jednostronnego zwolnienia pracownika

z obowigzku Swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia (na caty
okres wypowiedzenia lub jego czes¢ - w zaleznosci od potrzeb).
Pracownik zachowuje wowczas prawo do wynagrodzenia.
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Wprowadzone zmiany majg na celu ograniczenie liczby uméw na czas okreslony. Limity kodeksowe uniemozliwig
bowiem zawieranie takich umow w nieskonczonosc¢ i na wiele lat. Po ich przekroczeniu nastepuje zmiana zatrudnie-
nia w umowe bezterminowa. Naturalng konsekwencjg wprowadzenia nowych regulacji powinno by¢ upowszech-
nienie umowy na czas nieokreslony, skutkujacej stabilizacjg zatrudnienia. Jednak w przypadku niektérych rodzajow
dziatalnosci, zwigzanych z wiekszym ryzykiem i niepewnoscig, nie mozna wykluczy¢ tego, ze bedg stosowane inne
rozwigzania. Nowe ograniczenia prawne mogg przyczynic sie spadku popularnosci uméw na czas okreslony, ale
kosztem np. wiekszego zainteresowania umowami cywilnoprawnymi czy samozatrudnieniem, a nawet przecho-
dzeniem do szarej strefy, co bytoby niepozadang dla rynku pracy konsekwencjg wprowadzenia nowych przepisow.
Warto réwniez zauwazy¢, iz w zwigzku z odejsciem od jednego 2-tydniowego wymiaru okresu wypowiedzenia, nie-
zaleznego od stazu pracy, umowy na czas okreslony nie bedg juz tak atrakcyjne jak dotychczas.

Ocena, czy zmiana prawa w zakresie terminowych umdw o prace faktycznie przyniosta stabilizacje zatrudnienia
bedzie mozliwa dopiero po 3 latach obowigzywania nowych regulacji (czyli po uptywnie maksymalnego limitu za-
trudnienia na podstawie umdw na czas okreslony wraz z umowa na okres probny). Jednakze kwestii tej nie mozna
analizowac w oderwaniu od sytuacji gospodarczej i otoczenia prawnego. Biorgc pod uwage wielos¢ sztywnych re-
gulacjii obowigzkow dotyczacych umow na czas nieokreslony, trudno oczekiwac lawinowego wzrostu tego rodzaju
umow. Aby osiggnac efekt wiekszej stabilizacji zatrudnienia nalezatoby raczej ztagodzi¢ obecne przepisy dotyczace
umow bezterminowych, poniewaz to one s3 zrodtem nadmiernego wykorzystywania zatrudnienia terminowego w
naszym kraju i zniechecaja pracodawcow do zatrudniania na umowy state. Taka wtasnie droge wybrata Stowenia,
reformujac w 2013 r. swdj rynek pracy. Nowelizacja przepisdéw polegajaca na zwiekszeniu atrakcyjnosci umdw na
czas nieokreslony nastapita wraz z rownoczesnymi zmianami zmniejszajgcymi ograniczenia w zakresie tych umow.
Takie dwutorowe dziatanie okazato sie sukcesem i przyczynito sie do ograniczenia dualizmu na rynku pracy. Dlatego
biorac pod uwage doswiadczenia Stowenii, trudno oczekiwac¢, aby wprowadzone w Polsce ograniczenia zwigzane
z umowami na czas okreslony, bez uelastycznienia umow bezterminowych, przyczynity sie do poprawy sytuacji na
naszym rynku pracy.

Tabela 17. Reforma wprowadzona w Stowenii ustawg z 2013 r. o stosunku pracy

Stowenia Poprawa atrakcyjnosci umow na czas nieokreslony:

« skrocono okresu wypowiedzenia z 120 dni do 60 dni,
« zniesiono obowigzek proponowania pracownikowi innego stanowiska pracy,
« rekompensata finansowa alternatywa dla przywrocenia do pracy,

» wprowadzono mozliwos¢ zwolnienia pracownika na okresie probnym,

» zmniejszono wysokos¢ odpraw,

«» wprowadzono zwolnienie (przez pierwsze 2 lata) z obowigzku uiszczania
sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

Zmniejszenie atrakcyjnosci umow na czas okreslony:

« 2-letni limit okresu pracy na danym stanowisku z dodatkowymi obostrzeniami;
« pieciokrotnie podwyzszono sktadki na ubezpieczenia spoteczne,

» wprowadzono odprawy,

« ograniczono liczbe pracownikéw tymczasowych w firmie do 25 proc.
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3.3. CzY NALEZY ZROWNYWAC ZATRUDNIENIE NIEPRACOWNICZE Z ZATRUDNIENIEM
PRACOWNICZYM?

Udziat réznych form $wiadczenia pracy w latach 2007-2015 wyraznie sie nie zmieniat. Na podstawie wynikdw
Diagnozy Spotecznej z 2015 r. nie mozna tez stwierdzi¢ bardzo istotnego wzrostu zainteresowania umowami cywil-
noprawnymi czy samozatrudnieniem. Trudna do oszacowania jest rowniez sama liczba umow cywilnoprawnych,
poniewaz brakuje petnych danych na ten temat (w szczegélnosci w ujeciu historycznym).

Wedtug danych Ministerstwa Finanséw w 2012 r. 916 tys. 0séb pracowato wytgcznie na umowach cywilnopraw-
nych. Z kolei z danych GUS za 2014 r. wynika, Ze 0sob, z ktérymi zostata zawarta umowa zlecenia lub umowa
o dziefo jest 1,3 min (spadek o 7 proc. w poréwnaniu z rokiem 2013), natomiast samozatrudnionych - 1,1 min.
tgcznie jest to 2,4 min osdb, przy ponad 16 min ogdtu pracujgcych.

Woykres 24. Struktura osob pracujgcych w polskiej gospodarce wedfug gtownego typu kontraktu,
na podstawie ktdorego swiadczona jest praca

‘Whasna firma zatrudniajaca pracownikow
Inne umowy krotkookresowe

Praca bez formalnej umowy na pismie
Umowa cywilnoprawna

Praca w indywidualnym gospodarstwie rolnym
samazatrudnienie

Umowa na czas okreslony

Umowa na czas nisokreslony

0 10 20 30 40 50 [E1]
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Diagnozy Spotecznej z 2015 r.

W ostatnich latach umowy cywilnoprawne i samozatrudnienie s3 w Polsce bardzo krytykowane. Uznaje je sie
za gtéwne zrédto problemow naszego rynku pracy, a nie poszukuje sie przyczyn wiekszego zainteresowania takimi
niestandardowymi formami zatrudnienia. Nie mozna zaktadac, iz kazda niepracownicza forma $wiadczenia pracy
stanowi naduzycie i ma na celu obejscie przepiséw prawa. Wsrdd zatrudnionych sg osoby preferujgce cywilnopraw-
ny rodzaj umowy z uwagi na wiekszg elastycznos¢, nie wspominajac juz o przedstawicielach wolnych zawodow.

Problemy nadmiernego wykorzystywania zatrudnienia niepracowniczego tkwig w przepisach prawa pracy i wy-
sokich kosztach zatrudnienia. Umowy cywilnoprawne i samozatrudnienie nie sg objete regulacjg prawa pracy (np.
brak ochrony przed zwolnieniem czy prawa do ptatnego urlopu), a ich koszty s3 nizsze niz w przypadku umow
o prace (w szczegolnosci uméw o dzieto, ktore nie sg objete sktadkami na ubezpieczenia spoteczne czy zdrowotne).
Co ciekawe, pracownicy zatrudnieni na podstawie umow o prace duzo czesciej niz osoby pracujace na innej podsta-
wie prawnej korzystaja ze zwolnien lekarskich, a jak wiadomo absencje chorobowe powodujg réwniez okreslone
koszty po stronie pracodawcow. Roznice pomiedzy tymi formami wigzg sie takze z zakresem ryzyka osobowego
i socjalnego po stronie pracodawcy. Nie bez znaczenia sg réwniez same przepisy Kodeksu pracy, ktére pochodza
z 1974 r. i zawierajg szereg obowigzkow nieodpowiadajgcych warunkom funkcjonowania wspotczesnych firm.
Sztywne regulacje dotyczace prawa pracy oraz wysokie koszty po stronie pracodawcdw s3 przyczynami tzw. zjawi-
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ska ucieczki od prawa pracy w zatrudnienie niepracownicze, a nawet szarg strefe. Jednocze$nie upowszechnienie sie
takich form podjecia pracy jak samozatrudnienie czy umowy cywilnoprawne prowadzi do zjawiska dualizmu rynku

pracy, co takze ma swoje negatywne konsekwencje.

Tabela 18. Zestawienie uprawien i kosztéw w zaleznosci od formy swiadczenia pracy

Umowa o prace ha

czas nieokreslony

Umowa o prace ha
czas okreslony

Umowa zlecenia

Umowa o dzieto

Samozatrudnienie

Jakie uprawnienia?

» minimalne wynagrodzenie

« ptatne urlopy (wypoczynkowy, w tym,
na zadanie, urlopy okolicznosciowe)

« regulowany czas pracy

« uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem

» wypowiedzenie umowy bezterminowej z po-
daniem uzasadnienia

« konsultacja zamiaru wypowiedzenia umowy
ze zwigzkami zawodowymi

* roszczenie o przywrocenie do pracy

« 4-letnia ochrona przedemerytalna

« okresy wypowiedzenia uzaleznione od stazu

pracy

Uprawnienia identyczne jak przy umowie na
czas nieokreslony. Wyjatek: brak obowigzku
uzasadnia wypowiedzenia umowy i konsulta-
¢ji zamiaru jej wypowiedzenia ze zwigzkami
zawodowymi

» minimalne wynagrodzenie godzinowe (od
2017 r)

* BHP

« zasitek macierzynski (w przypadku odprowa-
dzania sktadki chorobowej) lub swiadczenie
rodzicielskie

« BHP
« Swiadczenie rodzicielskie

» minimalne wynagrodzenie godzinowe
(od 2017 1.)

* BHP

« zasitek macierzynski (w przypadku odprowa-
dzania sktadki chorobowej) lub swiadczenie
rodzicielskie

Jakie koszty?

« koszty wynikajace z obowiagzkéw zawartych
w Kodeksie pracy (np. koszty szkolen BHP, ba-
dan okresowych, koszty zwigzane z obowigz-
kami informacyjnymi pracodawcy)

« sktadki na ubezpieczenia emerytalno-rentowe
i wypadkowe

« sktadki na FP i FGSP

« sktadki na Fundusz Emerytur Pomostowych
(w przypadku niektorych zawodow)

Koszty identyczne jak przy umowie na czas
nieokreslony.

Jezeli umowa stanowi jedyny tytut do ubezpie-
czenia to odprowadza sie wszystkie sktadki:
emerytalng, rentowa i wypadkowa.

Brak sktadek na ubezpieczenia spoteczne
i zdrowotne (wyjatek: gdy umowa jest
wykonywana u wtasnego pracodawcy)

Sktadki na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne
odprowadza samozatrudniony.

Woykres 25. Struktura dni absencji chorobowej z tytufu choroby wtasnej oséb ubezpieczonych
w ZUS wedtug wybranych tytutéw ubezpieczenia
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych ZUS, Absencja chorobowa w 2014 r. i 2008 r.
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Umowy cywilnoprawne bywajg wykorzystywane niezgodnie z ich przeznaczeniem, co dotyczy gtdwnie mi-
kroprzedsiebiorstw i matych firm. Wystepowanie tego zjawiska ma zwigzek z koniunkturg gospodarczqg oraz
sytuacjq finansowq przedsiebiorstw, a takze stabg znajomoscig przepiséw prawa pracy, co potwierdzajg kontrole
prowadzone przez Paristwowg Inspekcje Pracy. Najwiecej takich przypadkdw wystepuje w firmach budowlanych,
zaktadach przetwdrstwa przemystowego oraz w handlu i naprawach. W 2015 r. naruszenia stwierdzono u 26,7
proc. kontrolowanych podmiotéw (w 2014 r. byto to 19 proc., aw 2013 r. - 20 proc.).

Problemem stanowi zatem przestrzeganie art. 22 § 12 k.p., zgodnie z ktérym nie jest dopuszczalne zastgpienie
umowy o prace umowa cywilnoprawng przy wykonywaniu pracy w warunkach odpowiadajacych stosunkowi pracy.
Gdyby doprowadzi¢ do wtasciwego respektowania zasady zawartej w Kodeksie pracy nie bytaby zapewne potrzebna
interwencja ustawodawcy zwigzana z dgzeniem do zaostrzenia obecnych przepiséw (np. poprzez wprowadzenie
domniemania stosunku pracy).

Kodeks pracy

Art. 22. § 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,
a pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

§ T. Zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu
na nazwe zawartej przez strony umowy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowg cywilnoprawng przy zachowaniu warunkow
wykonywania pracy, okreslonychw § 1.

Zatrudnienie niepracownicze jest wykorzystywane we wszystkich panstwach UE (a jak wynika np. z danych Eurosta-
tu Polska wcale nie jest tu liderem). Dostrzegajac to zjawisko, UE w swoich dokumentach postuluje koncepcje petnego
zatrudnienia lepszej jakosci. Regulacje prawa pracy stanowig istotny element realizacji tej strategii zwiekszenia za-
trudnienia. Ich ksztatt moze mie¢ bowiem wptyw na inne formy Swiadczenia pracy i przyczyniac sie do promocji prawa
pracy. Dlatego tez w panstwach UE (takich jak Niemcy, Holandia, Francja czy Wielka Brytania) obserwujemy postepu-
jacy od kilku lat proces ekspansji prawa pracy na zatrudnienie niepracownicze. Polega on na wprowadzaniu rozwig-
zan prawnych zmierzajgcych do objecia takich oséb pewnym zakresem ochrony gwarantowanej przez przepisy prawa
pracy. Dotyczy to przypadkdw, gdy zatrudnienie niepracownicze jest wykonywane w warunkach upodabniajacych jedo
zatrudnienia pracowniczego. W konsekwencji uznaje sie, ze osoby te znajduja sie w podobnej sytuacji i powinny mie¢
te same prawa. Kluczowe znaczenie ma jednak wtasciwe wyodrebnienie zatrudnienia niepracowniczego. W niektérych
panstwach UE istnieje juz formalnie status ,, pracownika samozatrudnionego zaleznego ekonomicznie”, stanowigcego
kategorie posrednig pomiedzy samozatrudnieniem a pracg najemna. Zatrudnienie to charakteryzujg takie elementy
jak: wykonywanie pracy regularnie, osobiscie, bezposrednio, przez wieksza czes¢ aktywnosci i w celu uzyskania zyskuy,
a takze okreslony poziom przychodéw czy obrotow zapewnianych przez takg osobe.

Wykres 26. Procentowy udziat os6b samozatrudnionych w ogoélnej liczbie obywateli (w wieku 15-64 lata)
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Tabela 19. Atypowe formy zatrudnienia stosowane w UE

Jeden kontrakt Jest to kontrakt, ktéry wraz z czasem trwania nabiera cech umowy na czas nieokreslony. Zréwnanie
ochrony nastepuje po trzech latach zatrudnienia. Umowa tego rodzaju zapewnia jednakowe traktowa-
nie wszystkich pracownikéw o okreslonym stazu pracy, ale réwnocze$nie daje pracodawcom wieksza

elastycznosc¢ rozwigzywania stosunku pracy z pracownikami o relatywnie krétkim stazu pracy.
Wprowadzenie jednego kontraktu proponuja Komisja Europejska oraz Bank Swiatowy. Prace nad taka
regulacja prowadzono m.in. we Wtoszech, Francji i Hiszpanii.

Kontrakty zerowe | Pracownik zatrudniony na tych zasadach jest w petni dyspozycyjny i powinien przepracowywac kilka
godzin w tygodniu. Pracodawca nie ma obowigzku zapewnienia minimalnej liczby godzin pracy (czyli
statej pracy). Zatrudnieni na kontraktach zerowych maja natomiast prawo do urlopu wypoczynkowe-
go i stawki minimalnej. Kontrakty te s bardzo popularne. Stosuje sie je zaréwno w branzy ustugowej
i gastronomii, ale tez w publicznej stuzbie zdrowia.

Kontrakty zerowe funkcjonuja w Wielkiej Brytanii i Holandii.

Mini job Jest to praca w niepetnym wymiarze godzin, w ktorej zatrudniony nie moze zarobic wiecej niz 450 euro
miesiecznie. Mini job jest objeta minimalna stawa godzinowa (8,50 euro). Obowigzuja rowniez prefe-
rencyjne zasady opodatkowania oraz osktadkowania (choc¢ ograniczone w 2015 r.). Ta forma zatrudnie-
nia jest popularna wsréd oséb wykonujacych réznego rodzaju prace domowe, majacych nienormowa-
ny czas pracy oraz pracujgcych sezonowo.

Praca zw. mini job jest stosowana w Niemczech.

Tabela 20. Wprowadzane zmiany prawne zmierzajqgce do zréwnania zatrudnienia
niepracowniczego z zatrudnieniem pracowniczym

Zmiany prawne zmierzajace do zrownania zatrudnienia niepracowniczego z pracowniczym

Od 2011 r. obowigzuje tzw. ustawa antydyskryminacyjna, ktéra zawiera zakaz nieréwnego traktowania w zakresie warunkow
podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegélnosci w ramach stosunku pracy
albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawne;.

Od 2016 r. rodzice zatrudnieni na umowach zlecenia oraz prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza moga wymieniac sie ptatna
opieka nad dzieckiem (okresami pobierania zasitku macierzynskiego). Tym, ktérzy nie maja prawa do zasitku przystuguje
natomiast specjalne Swiadczenie rodzicielskie w wysokosci 1000 zt miesiecznie przez rok.

Od 2016 r. szerszemu osktadkowaniu podlegaja umowy zlecenia, co byto uzasadnione konieczno$cia zapewnienia osobom
pracujacym w tej formie lepszego zabezpieczenia emerytalnego.

Od 2017 r. ma zosta¢ wprowadzona minimalna stawka godzinowa przy umowach zlecenia i innych umowach o $wiadczenie

ustug oraz samozatrudnieniu.

W wyniku wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 2 czerwca 2015 r. osoby samozatrudnione i pracujace na umowach cywilno-
prawnych maja uzyskac prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych.

Zrownywanie umowy cywilnoprawnej z umowg o prace z prawnego punktu widzenia jest watpliwe, poniewaz
dotyczy dwdch roznych porzadkdw prawnych - prawa cywilnego i prawa pracy. Ponadto dazenie do ujednolicenia
obu rodzajéw umdw w konsekwencji moze doprowadzic¢ do zatarcia wystepujgcych miedzy nimi odrebnosci, a co za
tym idzie do ustawowego usankcjonowania w prawie atypowych form zatrudnienia, co zapewne bedzie stanowito
zachete do ich szerszego stosowania. Zatrudnienie niepracownicze stanie sie zwyktg forma wykonywania pracy,
rownoprawng z umowa o prace. Istnieje zatem potencjalne ryzyko, ze stosunek pracy moze przestac¢ by¢ uznawany
za te najbardziej wtasciwg, preferowang i pozadang forme zatrudnienia. Nie mozna réwniez wykluczy¢ tego, ze
wprowadzanie kolejnych uprawien dla oséb niebedacych pracownikami i wigzace sie z tym wyzsze koszty, spowo-
duja zwiekszenie szarej strefy (co pozbawitoby pracujacych, obecnie przystugujacych im praw). Zjawisko to moze
by¢ takze konsekwencjg wprowadzonych zmian prawnych zmierzajacych do wiekszego osktadkowania umdw zle-
cen oraz zapowiadanego osktadkowania umdw o dzieto.

Zmiany prawne dotyczace zréwnania zatrudnienia pracowniczego z zatrudnieniem niepracowniczym maja stuzy¢
jednemu celowi — poprawie warunkdw pracy oséb pracujgcych. Trudno jednak oceni¢, czy ten cel uda sie zrealizowac.
Proponowane dotychczas rozwigzania mogg mie¢ bowiem negatywne konsekwencje zaréwno dla rynku pracy, jak
i dla samych pracujacych. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze majg one charakter fragmentaryczny (dotycza réznorodnych
uprawnien i sg wprowadzane na podstawie réznych aktéw prawnych). W Polsce brakuje systemowego podejscia do
problemu ochrony oséb $wiadczacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych czy samozatrudnienia. Trzeba jed-
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nak pamietac o tym, ze wszelkie regulacje w tym zakresie bedg stanowity przetom na rynku pracy i dlatego powinny
by¢ przemyslane oraz wypracowane w ramach dialogu spotecznego. Zgodnie z obserwowanymi trendami wprowa-
dzenie wybranych regulacji prawnych w zakresie zréwnania uprawnien wydaje sie by¢ jednak nieuniknione.

3.4. Czy DODATKOWE UPRAWNIENIA ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM PRZYCZYNIA SIE
DO WZROSTU DZIETNOSCI?

Rozwazania dotyczace polityki prorodzinnej w Polsce zaistniaty w debacie politycznej tak naprawde dopiero
w ostatnich kilku latach. W znacznej mierze byt to skutek upowszechniania wiedzy na temat negatywnych prognoz
demograficznych dla naszego kraju oraz konsekwencji spoteczno-gospodarczych tzw. zjawiska depresji urodzenio-
wej przy jednoczesnym ujemnym saldzie migracyjnym. Jak wynika z danych GUS systematyczny spadek liczby uro-
dzen w Polsce obserwowany jest od 1984 r. Tempo tego zjawiska wzrosto w latach 90., a w roku 2003 wspotczynnik
dzietnosci spadt do rekordowo niskiego poziomu 1,22. W 2015 r. wspotczynnik ten oszacowany zostat na poziomie
1,33, co plasuje nasz kraj na 216 pozycji wsrdd pozostatych panstw na swiecie. Wedtug najbardziej prawdopodobne-
go scenariusza do 2050 . liczba ludnosci Polski spadnie o ponad 4,5 mln, tj. do 34 mln oséb. Wskutek postepujacego
procesu starzenia sie spoteczenstwa wspotczynnik obcigzenia demograficznego ludnoscig w wieku nieprodukcyj-
nym (tj. w wieku 0-17 lat i 67+) wyniesie w ostatnim roku prognozy 78 osob (powrét do ustawy emerytalnej sprzed
1.01.2013 . zwiekszatby ten wskaznik do 105 oséb).

Woykres 27. Wspétczynnik dzietnosci w paristwach UE

2.5

2 A /—_.__AV
- /\‘ﬁ/\ /\,/ \_-‘x\/\_ﬁ / \7

1

0.5

Q

PFLIGTF LTI PREREE THF RS

w008 =009 =010 =011 =012 2013 2014

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat

Wykres 28. Sredni wiek kobiet, w jakim rodzq dzieci
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Zainteresowanie tematykga oraz praktycznymi rozwigzaniami na rzecz zwiekszenia dzietnosci i poprawy warun-
kow bytowych rodzin poskutkowato wdrozeniem zmian w prawie, ktére maja sprzyja¢ decyzjom prokreacyjnym par
oraz urzeczywistniac tresci zawarte w art. 18 i art. 71 Konstytucji RP.

Konstytucja RP

Art. 18. Matzeristwo jako zwigzek kobiety i mezczyzny, rodzina, macierzystwo i rodzicielstwo

znajdujq sie pod ochrong i opiekg Rzeczypospolitej Polskiej.

Art. 71. 1. Panstwo w swojej polityce spotecznej i gospodarczej uwzglednia dobro rodziny. Rodziny znajdujgce
sie w trudnej sytuacji materialnej i spotecznej, zwtaszcza wielodzietne i niepetne, majg prawo do szczegdlnej
pomocy ze strony wtadz publicznych.

2. Matka przed i po urodzeniu dziecka ma prawo do szczegdlnej pomocy wtadz publicznych,

ktdrej zakres okresla ustawa.

Realne zmiany rozpoczety sie w 2011 r. od inwestycji w rozwdj instytucjonalnej opieki nad matymi dzie¢mi, ktéra
miata by¢ upowszechniona poprzez zréznicowanie dostepnych form tej opieki (tj. ztobki, kluby dzieciece, opieku-
nowie dzienni, nianie), niskie koszty, odpowiednig liczbe placowek i elastyczne godziny ich otwarcia. Warto przypo-
mnie¢, Ze jeszcze rok wczesniej wskaznik objecia instytucjonalng opieka dzieci w wieku 0-3 wynosit w naszym kraju
2,7 proc., podczas gdy w zatozeniach Europejskiej Strategii Zatrudnienia przewidywano, ze pafstwa cztonkowskie
UE do 2010 r. powinny osiagna¢ ten wskaznik na poziomie 33 proc. W pierwszym pétroczu 2015 r. po 5 latach funk-
cjonowania ustawy z dnia 4 lutego 2011 roku o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat trzech (Dz.U.2011.45.235, z pézn.
zm.) instytucjonalng opieka (w instytucjach utworzonych i/lub prowadzonych przez gmine oraz dotowanych przez
gmine) objetych byto zaledwie 3,7 proc. dzieci w tym wieku. Uwzgledniajac fakt, ze niemal 20 tys. miejsc opieki
pozostawato niewykorzystanych, mogtoby znalez¢ w nich opieke 5 proc. dzieci. Jednoczesnie prawie 25 tys. oséb
oczekiwato na listach rezerwowych, co wskazuje na problem zwigzany z niedopasowaniem zapotrzebowania do
lokalizacji placowek.

0d 1999 r. najwyzsza intensywnoscia ptodnosci charakteryzuja sie kobiety w przedziale wiekowym 25-29 lat, ktore
zdeklasowaty pod tym wzgledem kobiety w wieku 20-24 lat. Obserwowane trendy pozwalajg na wyprowadzenie
wniosku, ze Sredni wiek macierzynstwa bedzie w dalszym ciggu wzrastat. W tym kontekscie coraz wiekszym wy-
zwaniem jest kreowanie polityki prorodzinnej, uwzgledniajacej uwarunkowania rynku pracy. Gwattowne zmiany
spoteczno-gospodarcze po 1989 r. przyniosty ze soba m.in. wzrost odpowiedzialno$ci gospodarstw domowych za
ich sytuacje ekonomiczna. Rodziny uzalezniajg decyzje o posiadaniu potomstwa w znacznej mierze od swojej kon-
dycji finansowej oraz mozliwosci godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Najczesciej wskazywanymi przez rodziny oczekiwaniami wobec paristwa sg:

« Zapewnienie bezpieczeristwa ekonomicznego rodzin - 41%

« Tworzenie miejsc pracy dla ludzi mtodych - 41%

« Pomoc rodzinom w trudnej sytuacji materialnej — 32%

« Pomoc w bezpiecznym powrocie matek matych dzieci do pracy - 23%

« Stwarzanie warunkow umozliwiajgcych godzenie pracy zawodowej z opiekg nad dzie¢mi - 21%

Zrédto: Badania TNS Polska przeprowadzone w 2015 r. na zlecenie Najwyzszej 1zby Kontroli

Doswiadczenia innych panstw europejskich pokazujg, ze tam, gdzie dziatania rzadu skupity sie na rozwigzaniach
sprzyjajacych taczeniu rodzicielstwa z karierg zawodowg, obecnie obserwuje sie zaréwno wysokie wspotczynniki
dzietnosci, jak i wysokie wskazniki zatrudnienia kobiet. Przyktadami panstw, ktore osiggnety opisane rezultaty sg
m.in. Francja i Szwecja.
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Tabela 21. Uprawnienia rodzicielskie przystugujgce we Francji

Francja « We Francji ustawodawca duza wage przytozyt do rozwigzan instytucjonalnych dotyczacych opieki nad osoba-
mi zaleznymi, co umozliwia rodzicom $wiadczenie pracy zarobkowej, podczas gdy osoba zalezna ma zapew-

niong odpowiednig opieke, badz tez wsparcie finansowe panstwa przez pewien okres w sytuacji, gdy rodzic
chce lub musi sprawowac taka opieke samodzielnie.

W przypadku dzieci do 3 roku zycia rodzice mogg korzystac ze zréznicowanych form wsparcia instytucjonal-
nego, takich jak ztobki zespotowe, pobytowe, rodzinne i rodzicielskie oraz ogrédki dzieciece. Koszt takiej opieki
wynosi 9 proc. przychodow rodziny.

« Dzieckiem moze sie opiekowac réwniez profesjonalna niania lub asystentka rodzinna, do ktérych zatrudnienia
panstwo doptaca zasitek w kwocie pozwalajacej na optacenie sktadek na ubezpieczenie spoteczne opiekunki
oraz czesciowo innych kosztow jej zatrudnienia. Wysokos¢ tego zasitku uzalezniona jest od dochodu gospo-
darstwa domowego.

« Po urodzeniu dziecka matka musi wykorzystac 16 tygodni urlopu macierzynskiego (w tym przed porodem
przynajmniej 2 tygodnie), ojcu przystuguje 11 tygodni urlopu.

« Rodzic co do zasady otrzymuje zasitek w wysokosci 100 proc. wynagrodzenia.

» W przypadku narodzin drugiego i kolejnych dzieci, do ukonczenia przez nie 3 roku zycia, kazde z rodzicow moze
korzystac z urlopu rodzicielskiego w catosci lub w czesciach oraz taczyc go z praca w niepetnym wymiarze.

« Do $wiadczen z tytutu rodzicielstwa uprawniona jest kazda osoba pracujaca, ktéra byta objeta ubezpieczenie
przez 10 miesiecy przed przewidywang datg porodu.

« Niemal wszystkie dzieci w wieku 3-5 lat uczeszczajg do przedszkola, przy czym istnieje takze rozbudowany
system opieki w pézniejszych godzinach poza przedszkolem.

» Rodzicom przystuguja ulgi podatkowe umozliwiajace odliczenie wydatkéw ponoszonych na opieke, wychowa-

nie i edukacje dziecka.

« Dzieki inicjatywie francuskiego Ministerstwa Pracy, Stosunkéw Spotecznych, Rodziny i Solidarnosci powstata
Karta Rodzicielstwa w Korporacjach, ktérej pracodawcy-sygnatariusze zobowigzuja sie do dziatania w czterech
gtownych obszarach obejmujacych: ustugi dla pracownikéw-rodzicéw, tj. ztobki w przedsiebiorstwach, wspar-
cie finansowe w postaci réznych swiadczen, organizacje pracy sprzyjajaca jej godzeniu z zyciem rodzinnym
oraz wsparcie rozwoju zawodowego.

Rdéwniez wyniki Diagnozy Spotecznej 2013 Swiadczg o stusznosci dziata podejmowanych na rzecz umoZzliwienia
fgczenia rodzicielstwa z pracg zawodowg. W badaniach Diagnozy ankietowani za najwazniejsze rozwigzania
prorodzinne uznali uelastycznienie czasu pracy (56,9 proc.), polepszenie mozliwosci opieki poza domem dla dzie-
ci do lat 7 (371 proc.), moZliwos¢ wykonywania czesci pracy w domu (24,1 proc.) oraz wydtuzenie urlopu macie-
rzynskiego (24 proc.).

Ustawodawca zrealizowat niektdre z oczekiwan rodzicow w drodze odpowiedniej zmiany przepisdéw Kodeksu pra-
cy poprzez wydtuzenie dodatkowego urlopu macierzynskiego o 2 tygodnie oraz wprowadzenie nowego trwajgcego
26 tygodni urlopu rodzicielskiego. W efekcie zmian rodzice zyskali mozliwo$¢ rocznego przebywania z nowonaro-
dzonym dzieckiem przy zasitku macierzyrskim wynoszacym 80 proc. wynagrodzenia. Utatwieniem w organizadji
pracy byto uelastycznienie zasad korzystania z dodatkowego urlopu macierzynskiego, a takze nowego urlopu rodzi-
cielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tych urlopdw w wymiarze nie wyzszym niz potowa
petnego wymiaru czasu pracy. Pracodawca, co do zasady, nadal musi uwzgledni¢ taki wniosek pracownika. Odmo-
wa jest mozliwa, pod warunkiem, ze pracodawca uzasadni jg wzgledami organizacji lub rodzaju pracy wykonywanej
przez pracownika. Opisane zmiany weszty w zycie 17 czerwca 2013 r.

Nalezy zauwazy¢, ze rowniez w 2013 r. ukazat sie dokument ,,Dobry klimat dla rodziny. Program polityki rodzinnej
Prezydenta RP". Strategia ta stanowita kompleksowe spojrzenie na problematyke wsparcia rodzin oraz zwiekszania
dzietnosci. Jednak tylko postulat odnoszacy sie do regulacji z zakresu prawa pracy znalazt odbicie w kolejnej istotnej
nowelizacji przepisdw wspierajacej idee zatrudnienia przyjaznego rodzinie. W dniu 2 stycznia 2016 r. weszty w zycie
przepisy ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw. Celem nowe-
lizacji byto uproszczenie i uelastycznienie dotychczasowych przepisow zwigzanych z uprawnieniami rodzicielskimi
oraz wprowadzenie nowych, przy jednoczesnym zapewnieniu sprawnej organizacji i ciggtosci pracy u pracodawcy.
Dodatkowy urlop macierzynski zostat zlikwidowany, a jednoczesnie o okres zniesionego urlopu zostat wydtuzo-
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ny urlop rodzicielski. Rodzicom zainteresowanym taczeniem urlopu rodzicielskiego z praca w niepetnym wymiarze
czasu umozliwiono korzystanie z tego rozwigzania nawet przez 64 tygodnie. Przystugujace w kazdym roku 2 dni
zwolnienia od pracy na dziecko do ukonczenia przez nie 14 roku zycia mozna obecnie wykorzystywa¢ w wymiarze
godzinowym. Wydtuzono okres, w jakim ojcowie mogg wykorzystywac urlopy ojcowskie z 1 roku do dwéch lat od
narodzin dziecka. O 7 dni dtuzszy jest rowniez termin, jakim dysponuje pracownik na ztozenie wniosku o udzielenie

urlopu rodzicielskiego i wychowawczego - wynosi on 21 dni po porodzie.

Tabela 22. Informacja dotyczgca zmian prawnych obowigzujgcych od 2 stycznia 2016 r.

Jak byto? Jak jest teraz?

Po urlopie macierzynskim wynoszacym 20 tygodni rodzic
mogt skorzysta¢ z dodatkowego urlopu macierzynskiego
wynoszacego 6 tygodni, a nastepnie z urlopu rodzicielskiego
wynoszacego 26 tygodni.

Pracownicy mogli taczy¢ korzystanie z dodatkowego urlo-
pu macierzynskiego oraz z urlopu rodzicielskiego z praca
w niepetnym wymiarze czasu przez caty okres trwania tych
urlopow, czyli maksymalnie przez 32 tygodnie. Nie byto moz-
liwosci proporcjonalnego wydtuzenia urlopu w zwigzku z ko-
rzystaniem z tego uprawnienia.

Pracujgcym rodzicom przystugiwaty w ciggu roku kalendarzo-
wego dodatkowe 2 dni urlopu na dziecko do 14 roku zycia. Nie
byto mozliwosci korzystania z tego urlopu w wymiarze godzi-
nowym.

Ojciec mogt skorzystac z urlopu ojcowskiego w wymiarze 2 ty-
godni do ukonczenia przez dziecko 12 miesigca zycia. Nie byto

mozliwosci podziatu tego urlopu na czesci.

Pracownica miata 14 dni po porodzie na ztozenie tzw. dtugie-
go whniosku o skorzystanie bezposrednio po urlopie macie-
rzynskim z dodatkowego urlopu macierzynskiego w petnym
wymiarze oraz bezposrednio po nim z urlopu rodzicielskiego
w petnym wymiarze.

Pracownik co najmniej 14 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia (lub rezygnacja) z dodatkowego urlopu macierzynskiego,
urlopu rodzicielskiego albo ich czesci musiat ztozy¢ wniosek
w tej sprawie do pracodawcy.

Pracownik mogt wykorzysta¢ dodatkowy urlop macierzynski
maksymalnie w 2 czesciach, zas urlop rodzicielski w 3 cze-
Sciach, przy czym wszystkie czesci musiaty przypadac bezpo-
Srednio po sobie, wiec catos¢ przystugujacego urlopu nalezato
wykorzystac w ciggu pierwszego roku zycia dziecka.

Dodatkowy urlop macierzynski zostat zlikwidowany, jednocze-
$nie o okres zniesionego urlopu wydtuzono urlop rodzicielski.
W efekcie taczna dtugosc ptatnych urlopdw zwigzanych z opie-
ka nad matym dzieckiem pracujacego rodzica pozostata nie-
zmieniona, przy jednoczesnym uproszczeniu obowigzujacych
przepisow. Rodzicom przystuguje urlop macierzynski w wymia-
rze 20 tygodni oraz urlop rodzicielski w wymiarze 32 tygodni.

Rodzicom zainteresowanym taczeniem nowego urlopu rodzi-
cielskiego z pracg w niepetnym wymiarze czasu umozliwiono
korzystanie z tego rozwigzania nawet przez 64 tygodnie, czyli
wydtuzenie urlopu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
pracownika.

Przystugujace w kazdym roku 2 dni zwolnienia od pracy na
dziecko do ukonczenia przez nie 14 roku zycia mozna obecnie
wykorzystywac w wymiarze godzinowym.

Wydtuzono okres w jakim ojcowie mogg wykorzystywac urlo-
py ojcowskie do ukonczenia przez dziecko 24 miesigca zycia.
Umozliwiono podzielenie tego urlopu na dwie czesci, kazda
trwajaca 1tydzien.

Na ztozenie tzw. dtugiego wniosku dotyczacego skorzystania
bezposrednio po urlopie macierzyrskim z nowego urlopu ro-
dzicielskiego w petnym wymiarze pracownica ma po porodzie
21dni.

O7 dnidtuzszy jest termin, jakim dysponuje pracownik na zto-
zenie wniosku o udzielenie nowego urlopu rodzicielskiego lub
jego czesci — ma na to 21 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu. Termin 21 dni obowiagzuje takze w przypadku zamia-
ru rezygnacji skorzystania z tych urlopéw lub ich czesci.

Urlop rodzicielski moze by¢ wykorzystany maksymalnie w 4
czesciach, z ktérych co do zasady zadna nie moze by¢ krot-
sza niz 8 tygodni. Do 16 tygodni urlopu rodzicielskiego mozna
wykorzysta¢ w terminie nieprzypadajacym bezposrednio po
poprzedniej czesci tego urlopu albo nie przypadajacym bez-
posrednio po wykorzystaniu zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajacy czesci tego urlopu. Dzieki temu pracownik
moze przyktadowo wykorzystac¢ 16 tygodni urlopu rodziciel-
skiego bezposrednio po urlopie macierzyfiskim, natomiast
pozostate 16 tygodni pozostawic sobie do wykorzystania w ra-
zie potrzeby do ukonczenia przez dziecko 6 roku zycia.
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Z punktu widzenia rodzica s3 to niewatpliwie interesujgce zmiany, w pewnym zakresie utatwiajgce mu godzenie
pracy z zyciem zawodowym. Jednakze skorzystanie z réznych uprawnien, w tym takze elastycznych form zatrud-
nienia, bedzie uzaleznione takze od mozliwosci zapewnienia dzieciom odpowiedniej opieki w czasie, ktdry rodzic
poswieca m.in. obowigzkom zawodowym. Nalezy zauwazy¢, ze tak jak istnieje pozytywna korelacja pomiedzy ak-
tywnoscig zawodowa a dzietnoscig, tak samo zachodzi negatywna zalezno$¢ pomiedzy stopg bezrobocia na prze-
strzeni ostatnich lat a wskaznikiem urodzen. Z ponizszego wykresu wynika, iz wraz ze spadkiem odsetka oséb zare-
jestrowanych w urzedach pracy wzrést wspotczynnik dzietnosci w Polsce.

Wykres 29. Srednia roczna stopa bezrobocia rejestrowanego a wspétczynnik dzietnosci
w Polsce w latach 2004-2015
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych MPiPS

W tym kontekscie powraca problem zapewnienia instytucjonalnej opieki nad matymi dzie¢mi, ktéra w dal-
szym ciggu nie jest wystarczajgca. Ze strony panstwa potrzeba w tym zakresie wiekszej aktywnosci, odpowied-
niej strategii i inwestycji. Obecnie przyjetym przez panstwo kierunkiem w polityce prorodzinnej jest wsparcie
finansowe udzielane wszystkim rodzinom bez wzgledu na dochdd (tzw. program Rodzina 500 Plus). Wynosi
ono 500 zt miesieczne, na kazde drugie i kolejne dziecko, do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia. Warto
podkresli¢, iz w przywotywanych wczesniej badaniach TNS Polska, dziatania w postaci jednolitych Swiadczen
finansowych na kazde dziecko, niezaleznie od sytuacji materialnej rodziny, zyskaty uznanie wsréd zaledwie 12
proc. ankietowanych. Wobec wysokich wydatkéw ponoszonych przez panstwo na realizacje przedmiotowe-
g0 programu poczawszy od kwietnia 2016 r. alternatywne rozwigzania w zakresie polityki prorodzinnej, lecz
o charakterze prozatrudnieniowym, mogg nie by¢ realizowane ze wzgledu na brak funduszy. Do postulatow
tych zaliczy¢ nalezy zwiekszenie kwoty wolnej od podatku dochodowego oraz uzupetnienie luki w systemie
opieki nad matymi dzie¢miw wieku 1-3 lat o instrument, jakim mdgtby by¢ bon opiekuhAczo-wychowawczy. Pod
znakiem zapytania stoi rowniez zaangazowanie panstwa w dalszy intensywny rozwdj instytucjonalnych form
opieki nad matymi dzie¢mi.
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POROZUMIENIE RAMOWE DOTYCZACE URLOPU RODZICIELSKIEGO (ZMIENIONE)
Z dnia 18 czerwca 2009 r.

Preambuta

Niniejsze porozumienie ramowe miedzy europejskimi partnerami spotecznymi: BUSINESSEUROPE, UEAP-
ME, CEEP i ETUC (oraz komitetem tgcznikowym EUROCADRES/CEC) zmienia porozumienie ramowe do-
tyczgce urlopu rodzicielskiego zawarte w dniu 14 grudnia 1995 r., okreslajgc minimalne wymogi dotyczgce
urlopu rodzicielskiego jako waznego Srodka stuzgcego godzeniu obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi
oraz wspierajgcego rowne szanse i rowne traktowanie kobiet i mezczyzn.

Klauzula 2: Urlop rodzicielski

1. Niniejsze porozumienie przyznaje pracownikom - mezczyznom i kobietom - indywidualne prawo do urlo-
pu rodzicielskiego z powodu narodzin dziecka lub przysposobienia dziecka, aby umozliwic¢ im opieke nad
tym dzieckiem do czasu osiggniecia przez nie pewnego wieku - wynoszgcego maksymalnie osiem lat -
ktdry zostanie okreslony przez panstwa cztonkowskie lub partneréw spotecznych.

2. Urlopu udziela sie na okres co najmniej czterech miesiecy i, w celu wspierania réwnych szans i réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn, powinien on by¢ w zasadzie przyznawany bez mozliwosci przenosze-
nia. By zachecic¢ do bardziej wyréwnanego korzystania z urlopu przez oboje rodzicéw, co najmniej jeden
z czterech miesiecy przyznawany jest bez mozliwosci przenoszenia. Zasady odnoszgce sie do okresu, kto-
rego nie mozna przenies¢, nalezy okresli¢ na szczeblu krajowym poprzez prawodawstwo lub uktady zbio-
rowe, z uwzglednieniem przepiséw dotyczgcych urlopdw obowigzujgcych w paristwach cztonkowskich.

Klauzula 3: Zasady stosowania

1. Warunki korzystania z urlopu rodzicielskiego i szczegdtowe zasady wystepowania o udzielenie tego urlo-
pu sqg okreslone przez przepisy prawa lub uktady zbiorowe w panstwach cztonkowskich, z zastrzezeniem
przestrzegania minimalnych wymogdw okreslonych w niniejszym porozumieniu. Parstwa cztonkowskie
lub partnerzy spoteczni mogg w szczegdlnosci: a) zadecydowacd, czy urlop rodzicielski jest przyznawany
na zasadach petnego czy niepetnego wymiaru czasu pracy, w czesciach czy w formie systemu kredytu
czasowego, uwzgledniajgc potrzeby zaréwno pracodawcow, jak i pracownikéw; b) uzalezni¢ przyznanie
uprawnienia do urlopu rodzicielskiego od kwalifikujgcego okresu zatrudnienia lub stazu pracy, ktory nie
moze przekroczyc jednego roku; stosujgc ten przepis, panstwa cztonkowskie lub partnerzy spoteczni za-
pewniajg, by przy obliczaniu okresu kwalifikujgcego w przypadku kolejnych umdw na czas okre=slony -
zdefiniowanych w dyrektywie Rady 1999/70/WE dotyczgcej pracy na czas okreslony - zawieranych z tym
samym pracodawcg uwzglednia¢ sumy okreséw obowigzywania tych umdw; c) okresli¢ okolicznosci,
w ktdrych pracodawca, po przeprowadzeniu konsultacji zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbioro-
wymi lub praktykg, ma prawo do odroczenia udzielenia urlopu rodzicielskiego z uzasadnionych przyczyn
zwigzanych z dziatalnoscig przedsiebiorstwa. Wszelkie problemy powstate w zwigzku ze stosowaniem ni-
niejszego przepisu nalezy rozwigzywac zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbiorowymi lub praktykg;
d) w uzupetnieniu do lit. c) - dopusci¢ szczegélne rozwigzania w celu spetnienia wymogéw operacyjnych
i organizacyjnych matych przedsiebiorstw.

2. Panistwa cztonkowskie lub partnerzy spoteczni okreslajg terminy sktadania pracodawcom przez pracow-
nikéw powiadomiert o zamiarze skorzystania z urlopu rodzicielskiego, w ktdrych to powiadomieniach
okresla sie poczgtek i koniec urlopu. Okreslajgc terminy sktadania powiadomier, paristwa cztonkowskie
lub partnerzy spoteczni uwzgledniajg interesy pracownikéw i pracodawcow.

3. Paristwa cztonkowskie lub partnerzy spoteczni powinni oceni¢ potrzebe dostosowania warunkdw udzie-
lania i zasad korzystania z urlopu rodzicielskiego do potrzeb rodzicow dzieci niepetnosprawnych lub do-
tknietych dtugotrwatg chorobg.

Obecnie trudno jest dokonac oceny prorodzinnych zmian w poszczegdlnych ustawach. Nie sg bowiem dostep-
ne dane, ktére pokazywatyby wyrazng zalezno$¢ pomiedzy wprowadzeniem przez ustawodawce okreslonych
rozwigzan a wzrostem dzietnosci. Najwyzsza Izba Kontroli oceniajac polityke prorodzinng w Polsce stwierdzita,
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ze realizowane w ramach niej dziatania sg dorazne i cho¢ mogg one stanowic istotne sktadowe sprawnego syste-
mu wsparcia dla polskich rodzin, to pojawiaja sie na tym polu istotne bariery. Wedtug NIK poszczegdlne resorty
skupiaja sie na samodzielnych dziataniach nie koordynujac ich miedzy sobg, a ponadto staraniom tym nie towa-
rzyszy systemowa analiza osigganych efektéw w powigzaniu z ponoszonymi naktadami. Ponadto, biorac pod
uwage wczesniejsze analizy oraz miedzynarodowe doswiadczenia, bez watpienia realizacja efektywnej polityki
prorodzinnej powinna by¢ $cisle powigzana z polityka zatrudnieniowa.

3.5. CzYy KONTROLE PIP SKUTKUJA POPRAWA SYTUAC]I NA RYNKU PRACY?

Organem sprawujacym nadzor i kontrole nad przestrzeganiem przepiséw prawa pracy w Polsce jest Pani-
stwowa Inspekcja Pracy, dziatajaca na podstawie ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekgji Pra-
cy (Dz.U. 2007 nr 89, poz. 589). Zakres funkcjonowania tej instytucji na przestrzeni ostatnich lat byt wielokrot-
nie modyfikowany i w obecnie obowigzujgcym stanie prawnym daleko wykracza poza tradycyjnie rozumiane
przez pracodawcow zagadnienia dotyczgce prawa pracy, legalnosci zatrudnienia czy ochrony zdrowia i zycia
0s6b pracujacych. Wsrdd ustawowych zadan PIP znalazty sie bowiem réwniez m.in. kontrole wyrobow pod ka-
tem spetniania wymagan zasadniczych, przestrzegania wymagan bhp w przypadkach uzywania organizmow
genetycznie zmodyfikowanych oraz ewidencji pracownikéw wykonujacych prace w szczegoélnych warunkach
lub o szczegdlnym charakterze. W 2017 r. planowane s3 kolejne zmiany polegajace na kontroli minimalne-
go wynagrodzenia okre$lonego stawky godzinowg oséb zatrudnionych w ramach umoéw cywilnoprawnych
oraz przepisy umozliwiajgce inspektorom PIP dokonywanie administracyjnego przeksztatcania uméw cywil-
noprawnych w umowy o prace.

Nasuwa sie wiec pytanie, czy instytucja o tak szerokim zakresie zadan i uprawnien moze je realizowac efek-
tywnie i skutecznie oraz czy jest w stanie funkcjonowac¢ w poszanowaniu praworzgdnosci i umiaru stosowania
wtadczych srodkéw oddziatywania na pracodawcow, adekwatnie do stopnia stwierdzonych w czasie kontroli
uchybien lub nieprawidtowosci? Coroczne sprawozdania Gtéwnego Inspektora Pracy prowadzg do wniosku,
ze Panstwowa Inspekcja Pracy doszta juz do takiego momentu, ze nie tylko nic wiecej na swoich barkach nie
podzwignie, a wrecz, ze powinna by¢ najszybciej odcigzona z szeregu zadan dotyczacych m.in. nadzoru nad
rynkiem pracy, emerytur pomostowych czy jednoosobowych kontroli legalnosci zatrudnienia i ustalania sto-
sunku pracy. Oczywistym jest ponadto, ze powinny powstac ramy prawne i organizacyjne, aby dziatania te nie
byty jedynie iluzoryczne.

Niestety, uzaleznienie Paristwowej Inspekcji Pracy od Sejmu RP i Rady Ochrony Pracy, ktére miato by¢ gwa-
rantem jej niezaleznosci, bezstronnosci i skutecznosci dziatania, stato sie z biegiem lat jej , kulg u nogi”.
Proces poszerzenia uprawnien PIP doprowadzit do sytuacji odchodzenia od pierwotnych zadan inspektoréw
pracy, ktérzy zostali powotani do likwidowania i ograniczania zagrozert zawodowych. Ponadto usytuowa-
nie to, z uwagi na czesto sprzeczne ze sobg interesy cztonkéw Rady Ochrony Pracy powoduje, ze Panstwo-
wa Inspekcja Pracy nie juz zdolna z wtasnej iniciatywy i samodzielnie wydostac sie z tego stanu uwiktania
i wzajemnych powigzan. Niezbedna jest wiec natychmiastowa pomoc z zewngtrz, poprzedzona wnikliwg
i przede wszystkim obiektywng analizg w ramach Rady Dialogu Spotecznego.

Patrzac na coroczne sprawozdania Panstwowej Inspekcji Pracy, ukazujgce wyniki dziatan kontrolnych i pre-
wencyjnych za rok poprzedzajacy, z catg pewnoscig mozna zauwazy¢ ogromny wysitek wktadany w realizacje
zatozonych limitow kontrolnych, walke z patologiami w sferze zatrudnienia oraz dgzenie do bezpieczniejszych
i lepszych warunkdw pracy. W latach 2008 - 2014 w Pahstwowej Inspekgcji Pracy pracowato srednio ok. 1550
wysoko wykwalifikowanych inspektorow pracy przy $redniej zatrudnienia wszystkich pracownikéw tej insty-
tucji wynoszacej ok. 2740 osdb.
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Woykres 30. Zatrudnienie w PIP w latach 2008-2014
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PIP

Powyzsza grupa inspektorow przeprowadzita w latach 2008-2014 srednio ok. 89 tys. kontroli na rok, podczas kto-
rych wydawano $rednio ok. 327,7 tys. decyzji na rok w sprawach zwigzanych z bezpieczehstwem i higiena pracy oraz
ujawniano $rednio ok. 86,5 tys. na rok wykroczen przeciwko prawom pracownikow. Skutkowato to naktadaniem
Srednio ok. 19,5 tys. na rok grzywien oraz kierowaniem srednio ok. 3,9 tys. wnioskdw o ukaranie do saddw.

Wykres 31. Liczba decyzji w zakresie bhp, kontroli oraz wykroczen w latach 2008-2014
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Wykres 32. Liczba mandatow oraz wnioskéw do sgdu w latach 2008-2014
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PIP
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Po lekturze sprawozdan PIP nasuwa sie niepokojgcy wniosek, ze ogromny wysitek inspektorow pracy zwigzany z
przygotowaniem sie do kontroli, jej przeprowadzeniem i postepowaniem pokontrolnym zaczyna sie i korczy na jed-
nym zaktadzie pracy. Zamiast budowac¢ podwaliny systemowych rozwigzan dla rynku pracy, zaréwno od strony pra-
codawcow, jak i oséb $wiadczacych prace, inspektorzy przeprowadzajg wyrywkowe kontrole. Od lat pojawiajg sie
analogiczne problemy zauwazane przez inspektéw pracy - wysoka wypadkowo$¢, praca,,na czarno”, niewyptacanie
wynagrodzen lub innych Swiadczen ze stosunku pracy i od lat nie zmieniajg sie rowniez ich przyczyny - pospiech,
brawura, nieprawidtowy nadzoér nad pracownikami, niewtasciwe przygotowanie pracownika do wykonywania pra-
cy, ograniczanie lub nieprawidtowo rozdysponowywanie srodkéw finansowych na poprawe bezpieczenstwa pracy,
wysokie koszty pracy, skomplikowany system prawny i finansowy.

O nieskutecznosci dziatan panstwa i Panstwowej Inspekcji Pracy w systemowym rozwigzywaniu problemow
rynku pracy w Polsce swiadczy przede wszystkim bardzo wysoki i utrzymujacy sie na statym poziomie odse-
tek kontroli bedacych konsekwencjg skierowania skargi na pracodawce. Od dawna dotyczg one tych samych
zagadnien: wynagrodzenia, nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, niewtasciwego stanu bhp i czasu
pracy. Od lat praktycznie nie zmieniajg sie relacje procentowe pomiedzy zgtaszanymi problemami, ujawniany-
mi podczas kontroli.

Wykeres 33. Liczba skarg pracownikéw zgtaszanych do PIP w latach 2008-2014
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PIP

Jest to o tyle wazne, ze rozpatrywanie skarg pracownikéw stanowi bardzo powazny odsetek dziatan kontrolnych
PIP utrzymujacy sie na statym poziomie ok. 30 proc. (ok. 25-29 tys. kontroli na rok), przy czym az ok. 40 proc. skarg
nie znajduje potwierdzenia w zebranych podczas kontroli dowodach. Nie doprowadzito to jednak do rzeczowej ana-
lizy przyczyn tego zjawiska i jakichkolwiek prob rozwigzania tego problemu.

Wsréd zgtoszer pracownikéw od lat dominujg skargi na niewtasciwie obliczone lub nieterminowo wyptacone
wynagrodzenie lub inne Swiadczenia ze stosunku pracy. Podobnie jak dla ogdtu skarg, rowniez tutaj utrzymuje
sie ustabilizowany odsetek (ok. 37 proc.) wszystkich skarg. Znaczna czes¢ z nich okazata sie w 2014 r. bezzasadna
(32 proc.), a dalsze ok. 30 proc. zrodzito tak duze problemy interpretacyjne, Ze inspektorzy pracy na podstawie
zebranego materiatu dowodowego bez pomocy sgdéw nie mogli ich jednoznacznie rozstrzygng¢. Natomiast
wsrdd skarg zasadnych dotyczgcych wynagrodzeri jedynie w odniesieniu do 141 0s6b w 2014 r. zostaty skierowane
do prokuratury zawiadomienia o podejrzeniu popetnienia przestepstwa.
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Przedstawione powyzej dane od lat wiec wskazujg, ze gtdwne problemy dotyczace nieprawidtowosci w wyptacie
wynagrodzen i innych $wiadczen ze stosunku pracy nie wynikaty ze ztosliwosci czy Swiadomych i niewtasciwych
dziatan pracodawcow, lecz swojg geneze miaty w skomplikowanym prawodawstwie dotyczacym poprawnego reje-
strowania czasu pracy i wyptaty wynagrodzen. Kolejng nierozwigzang przyczyng s powtarzajace sie sytuacje braku
mozliwosci odzyskania naleznosci od kontrahentéw, co skutkuje czesto gwattowng zapascig finansowa wielu firm
i bezposrednio przektada sie na brak mozliwosci terminowego lub w petnowartos$ciowego zaspokojenia ptatnosci
wobec pracownikdw.

Niezrozumiatym jest wiec ciggte przypisywanie winy za ten stan wytacznie pracodawcom, przy biernej posta-
wie panstwa zarowno od strony legislacyjnej, jak i realnej pomocy w walce z nieuczciwymi praktykami gospodar-
czymi. Ponadto watpliwym jest, czy rzeczywiscie problem ten powinna dalej doraznie i chaotycznie regulowac
Panstwowa Inspekcja Pracy w toku dziatai kontrolnych, czy tez znacznie lepszym sposobem nie bytyby rozwia-
zania systemowe (np. prostsze i jednoznaczne przepisy). Uwolnione dzieki temu zasoby PIP mozna by wéwczas
przesuna¢ do obszaréw kontrolnych, ktére powinny by¢ priorytetowe dla ochrony zdrowia i zycia pracujacych,
a potwierdzeniem skutecznosci tych dziatan w zakresie bhp jest obserwowana w ostatnich latach zmniejszajgca
sie liczba wypadkow przy pracy.

Woykres 34. Poszkodowani ogétem w wypadkach przy pracy w latach 2008-2014
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS

Wykres 35. Poszkodowani ciezko i Smiertelnie w wypadkach przy pracy w latach 2008-2014
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS
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Z przedstawionych wyzej (zaledwie pobieznych obserwacji) wynika, ze kontrole Panstwowej Inspekcji Pracy
mogtyby i powinny by¢ waznym narzedziem do analizy zjawisk zachodzacych na rynku pracy. Z cata pewnoscia
organ ten, jak pokazujg roczne sprawozdania Gtéwnego Inspektora Pracy, potrafi by¢ skuteczny w odniesieniu
do pojedynczego pracodawcy, jednak dziatania zaréwno do catych branz, jak i poszczegélnych zjawisk, wy-
magaja wizji oraz stawiania konkretnych i realnych celéw przez kierownictwo Urzedu. Najbardziej dziwi, ze
zebrane ogromnym wysitkiem ludzkim i przy niematych naktadach finansowych dane z 90 tys. kontroli rocznie,
stuzg prawie wytgcznie do sprawozdawania wynikow dziatalnosci, a nie znajduja adresata, ktéry potrafitby wy-
ciggnac wnioski mogace przetozyc sie na polityke panstwa, zmierzajacg do rozwoju stabilnych i bezpiecznych
miejsc pracy w Polsce. Zmiana w podejéciu do kontroli, w szczegdlnosci w odniesieniu do osiggania zamierzo-
nych efektow, musi by¢ jednak poprzedzona generalnymi zmianami w Panstwowej Inspekgcji Pracy, poniewaz
jest to instytucja zbyt wazna dla catego spoteczenstwa, aby zmuszana byta do wykonywania coraz wiekszej
liczby i coraz bardziej odbiegajgcych od problemdw bezpieczenstwa pracy zadan, bez wyposazenia inspektora
w podstawowe narzedzie pracy, jakim jest dobre prawo.
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Bezrobotni
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41.Czy DA SIE ZAKTYWIZOWAC NIEWYKORZYSTANE POTENCJALNE ZASOBY PRACY?

Polski rynek pracy charakteryzuje niski poziom aktywnosci zawodowej oséb w wieku produkcyjnym, co sprawia, ze
niewykorzystane zasoby pracy s3 powaznym problemem ekonomicznym i spotecznym. W 2015 r. spo$rdd osdb miedzy
20 a 64 rokiem Zycia jedynie 67,8 proc. byto zatrudnionych. Dla poréwnania - w Niemczech w analogicznej grupie wie-
kowej zatrudnionych jest 78 proc., a w Szwecji - 80,5 proc. Zaktadajac, ze wskaznik zatrudnienia w Polsce osiggnatby
wartosci notowane w Niemczech, liczba pracujacych oséb w tej grupie wiekowej zwiekszytaby sie z obecnych 15 735
tys. do 18 102 tys., przyczyniajac sie do zdynamizowania rozwoju gospodarczego, poprawy biezacej kondycji systemu
ubezpieczen spotecznych, a takze stymulujac wzrost dochodéw ludnosci oraz ograniczajac zasieg ubdstwa.

Wykres 36. Wskaznik zatrudnienia osob wieku 20-64 lat w wybranych krajach Unii Europejskiej
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

W poprzednich latach (z wytaczeniem relatywnie krétkiego okresu wyjgtkowo dynamicznego ozywienia gospo-
darczego w latach 2007-2008) zasadniczg przyczyng wystepowania tak duzych, niewykorzystanych zasobéw pracy
byto wysokie bezrobocie. Polska gospodarka, zmagajaca sie wowczas z powaznymi problemami, nie byta w stanie
stworzy¢ odpowiedniej liczby nowych miejsc pracy. Jak wskazujg wyniki badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci,
w szczytowym momencie (I kw. 2004 r.) bez zatrudnienia pozostawato ponad 3,5 mln mieszkancow kraju. Obec-
nie sytuacja wyglada jednak inaczej. Liczba bezrobotnych (wg BAEL) w | kw. 2016 r. siegata 1,2 mln, co odpowiadato
7 proc. ogdtu osob aktywnych zawodowo. Jako Ze najczesciej przyjmuije sie, iz naturalna stopa bezrobocia ksztattuje
sie w przedziale od 5 do 7 proc., mozna stwierdzi¢, ze odsetek osdb poszukujgcych pracy jest bliski swojego docelowe-
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go poziomu. Dalsze ograniczanie skali zjawiska bezrobocia staje sie w takiej sytuacji coraz trudniejsze i przynosi coraz
mniejszy efekt w postaci wzrostu liczby pracujgcych wyrazonej w wartosciach bezwzglednych. Wsréd bezrobotnych
pozostajg bowiem gtéwnie osoby zmieniajgce prace (bezrobocie frykcyjne) oraz te, ktorych kwalifikacje zawodowe
dalece odbiegaja od aktualnych potrzeb rynku lub tez z uwagi na ograniczong mobilnos¢ nie przenosza sie do miegjsc,
gdzie wystepuje duze zapotrzebowanie na takich pracownikéw. Przyjmujac, ze na skutek wzrostu zatrudnienia bez-
robocie zostanie ograniczone o kolejne 2 pkt proc. do poziomu 5 proc., bedacego dolng granicg naturalnej stopy bez-
robocia, niewykorzystane potencjalne zasoby pracy zmniejszytyby sie o ok. 344 tys. 0sdb, co - cho¢ miatoby istotne
znaczenie - bytoby relatywnie niewielka zmiang w stosunku do tego, co zostato osiggniete w poprzednich latach.

Woykres 37. Liczba bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo w Polsce
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Dlatego tez najwieksza, wciaz istniejgca rezerwa niewykorzystanych zasobow pracy, wystepuje obecnie nie tyle
po stronie bezrobotnych, co nieaktywnych zawodowo. Jak wynika z danych Eurostatu, w ostatnim kwartale 2015r.,
sposréd 23,2 mln mieszkancow Polski w wieku 20-64 lat, jedynie 17,0 mln - a wiec 73,4 proc. 0séb byto zatrudnio-
nych lub poszukiwato pracy (dane wyréwnane sezonowo). Sposrad krajow Unii Europejskiej, w tym samym okresie
analogiczny wskaznik przyjmowat nizsze wartosci w pordwnaniu z Polska jedynie w Belgii, Chorwacji, Rumunii, Wto-
szech oraz na Malcie. Dla poréwnania w Szwecji 86,5 proc. oséb w tym wieku jest aktywnych zawodowo, w Niem-
czech 81,9 proc., a w Szwajcarii - az 87,1 proc. Oznacza to, ze liczba 0séb nieaktywnych zawodowo w stosunku do
populacji jest w Polsce o potowe wieksza niz w Niemczech oraz dwukrotnie wieksza w poréwnaniu ze Szwecja.

Tak duza skala nieaktywnosci zawodowej wsrdd osdb w wieku produkcyjnym sprawia, ze problemy zwigzane
z podtrzymywaniem dalszego sprawnego funkcjonowania systemu ubezpieczen spotecznych, ktore wynikajg ze
starzenia sie spoteczenstwa, ulegaja dalszemu pogtebieniu. Obecnie, polskie spoteczenstwo nadal nalezy do naj-
mtodszych w Europie, o czym $wiadczy m.in. to, ze nizsza mediana wieku wérdd panstw UE odnotowywana jest
jedynie w Luksemburgu, Norwegii, Irlandii, a takze na Stowacjii na Cyprze, a odsetek osdb w wieku 65 lat i wyzszym
w relacji do catkowitej populacji wynosi w Polsce 15,4 proc. wobec 21,0 proc. w Niemczech oraz $rednio 19,6 proc.
w krajach strefy euro. Jednak mimo tej wciaz relatywnie korzystnej sytuacji, pracuje jedynie 41,9 proc. mieszkancéw
Polski, podczas gdy np. w istotnie , starszych” Niemczech zatrudnionych jest 48,5 proc. populacji kraju.

Zaktywizowanie niewykorzystanych potencjalnych zasobow pracy mogtoby zatem w istotny sposob pomac
w przeciwdziataniu konsekwencjom starzenia sie ludnosci. Nawet wobec nieuchronnego spadku liczebnosci oséb
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w wieku produkcyjnym, wzrost odsetka aktywnych zawodowo i zatrudnionych w tej grupie pomaogtby zniwelowac
wptyw tych niekorzystnych tendencji na liczbe pracujgcych. Aby utrzymac te liczbe na obecnym poziomie, wskaznik
aktywnosci zawodowej 0séb w wieku produkcyjnym - zaktadajac utrzymanie dalszego wydtuzania wieku emerytal-
nego —musiatby wzrosna¢ o 5 punktéw procentowych na przestrzeni kolejnych 20 lat. Osiagniecie takiego rezultatu
nalezy oceni¢ jako realistyczny cel. Opierajac sie na prognozie demograficznej, opracowanej przez GUS, mozna po-
nadto stwierdzi¢, ze aby utrzymac obecng liczbe pracujacych w dalszej perspektywie czasowej, wskaznik zatrudnie-
nia musiatby osiagnac wsrdd osdb w wieku produkeyjnym az 89,7 proc., co bytoby trudne do zrealizowania. Jednak
aktywizacja niewykorzystanych potencjalnych zasobéw pracy az do ok. 2045 r. mogtaby skutecznie hamowac nie-
korzystny wptyw trendéw demograficznych na wielkos$¢ zatrudnienia w Polsce. Osiggniecie tego celu bytoby jednak
znacznie trudniejsze w razie powrotu do wieku emerytalnego 60 lat dla kobiet oraz 65 lat dla mezczyzn. Wowczas
w 2050 . liczba oséb wieku produkecyjnym bytaby nizsza od obecnej liczby pracujacych, co oznaczatoby, ze nawet przy
100-procentowej wielkosci wskaznika zatrudnienia nie bytoby mozliwe powstrzymanie spadku liczby pracujacych.
Ponadto dla utrzymania stabilnej liczby pracujacych juz w 2020 r. musiatby zostac osiggniety taki poziom wskaznika
zatrudnienia, ktory w przypadku dalszego wydtuzania wieku emerytalnego bytby potrzebny dopiero 15 lat p&zniej.

Woykres 38. Wskaznik zatrudnienia w Polsce w podziale na grupy wiekowe oraz pte¢
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Nadal utrzymuje sie duza réznica pomiedzy poziomem zatrudnienia wéréd mezczyzn i kobiet. W 2015 r. wskaznik
zatrudnienia wsrdd osob wieku 15-74 lat wynosit w Polsce 63,5 proc. dla mezczyzn, podczas gdy dla kobiet jedy-
nie 49,8 proc. Dla pordwnania w Szwecji analogiczny wskaznik przyjmuje wartos¢ 68,8 proc. dla mezczyzn oraz
64,4 proc. dla kobiet, co oznacza, ze rdznica pomiedzy wskaznikiem zatrudnienia dla obu ptci wynosi jedynie 4,4
pkt proc., gdy tymczasem w naszym kraju siega az 13,7 proc. Luka we wskazniku zatrudnienia dla Polski wzgledem
Szwecji wynosi tym samym 5,4 pkt proc. w odniesieniu do mezczyzn, a w odniesieniu do kobiet - az 14,6 pkt proc.

Powyzsze dane pokazujg, ze jednym z podstawowych warunkéw skutecznego zaktywizowania niewykorzysta-
nych zasobow pracy jest stworzenie warunkéw sprzyjajgcych wiekszej partycypacji kobiet na rynku pracy, zwtasz-
cza, ze potencjat poprawy wskaznika zatrudnienia wsrdd kobiet jest nieporéwnywalnie wiekszy niz w przypadku
mezczyzn. Aby osiggnac ten cel, konieczne jest zwiekszenie dostepnosci instytucjonalnych form opieki nad dzie¢mi
oraz osobami starszymi, co czesto jest obecnie przyczyna rezygnacji z pracy przez kobiety. Wazne jest takze utatwia-
nie oraz promowanie stosowania telepracy, elastycznego czasu pracy oraz mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze
czasowym, co sprzyja taczeniu aktywnosci zawodowej z innymi obowigzkami oraz zajeciami.

Do ograniczenia poziomu zatrudnienia, a tym samym zwiekszenia niewykorzystanych potencjalnych zasobow pracy,
przyczynia sie réwniez zbyt wysoka ptaca minimalna oraz klin podatkowy. Dlatego tez wazne jest wprowadzanie racjo-
nalnych rozwigzan w tym zakresie. Konkludujac, aktywizacja niewykorzystanych zasobow pracy jest nie tylko mozliwa,
lecz réwniez konieczna. Dzieki niej zahamowane zostatyby bowiem procesy w bardzo negatywny sposdb oddziatujgce na
potencjat wzrostowy polskiej gospodarki oraz kondycje systemu ubezpieczen spotecznych. Realizacje tego celu utatwia
bardzo duza przestrzen do dalszej poprawy wskaznikéw zatrudnienia w poszczegdlnych grupach demograficznych.
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4.2. CzY STARSI PRACOWNICY ZABIERAJA PRACE MtODYM?

Jednym z najczesciej podnoszonych argumentow przeciwko wydtuzaniu wieku emerytalnego jest twierdzenie o
blokowaniu miejsc pracy przez osoby w starszym wieku, co utrudnia lub uniemozliwia absolwentom start w zycie
zawodowe. Prosta analiza danych dotyczacych zmiany wskaznika zatrudnienia oséb w najmtodszej oraz starszej
grupie wiekowej na przestrzeni ostatnich lat zdaje sie potwierdzac te teze. W latach 2007-2015 wskaznik zatrudnie-
nia 0séb w wieku 15-24 lat obnizyt sie w Unii Europejskiej o 4,1 pkt proc., podczas gdy w tym samym okresie warto$¢
analogicznego wskaznika w odniesieniu do 0séb w wieku 55-64 lat zwiekszyta sie o 8,8 pkt proc. Liczba pracujacych
w starszym wieku wyraznie wzrosta, a mtodszych - zmalata.

Woykres 39. Wskaznik zatrudnienia osob wieku 15-24 lat w paristwach Unii Europejskiej
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Woykres 40. Wskaznik zatrudnienia osob wieku 55-64 lat w paristwach Unii Europejskiej.
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Nalezy jednak mie¢ na uwadze fakt, iz wydtuzanie okresu pracy zawodowej wcale nie musi by¢ przyczyng wyste-
powania tych tendencji. Na zmiany poziomu zatrudnienia w poszczegdlnych grupach wiekowych wptywa szereg
roznych czynnikéw. Rozpatrywany okres byt czasem poteznych zmian gospodarczych, co spowodowato duze prze-
obrazenia w funkcjonowaniu rynku pracy w poszczegdlnych krajach. Recesja na ogoét najbardziej uderza w najmtod-
szych pracownikdéw, wypychajac ich z rynku pracy. W sytuacji, gdy popyt maleje i przedsiebiorstwa sg zmuszone do
ograniczania poziomu zatrudnienia, na ogét rezygnujg one z najmniej sprawdzonych i doswiadczonych pracowni-
kow. Konkurencja o miejsca pracy ulega zaostrzeniu i czesciej wygrywaja jg kandydaci o bogatszym zyciorysie zawo-
dowym, ktdrzy w trudnych czasach sg rowniez bardziej sktonni ogranicza¢ swoje oczekiwania ptacowe.

Skale tego naturalnego zjawiska wydatnie zwiekszaja sztywne regulacje w zakresie prawa pracy. Utrudnienia w zwal-
nianiu starszych pracownikoéw, dtugie okresy wypowiedzenia, a takze konieczno$¢ wyptacania wysokich odpraw - sta-
nowigcych np. w przypadku Hiszpanii (przed wprowadzonymi pdzniej zmianami) nawet 42-krotnos¢ miesiecznego
wynagrodzenia - sprawiaty, Ze znacznie tanszym i prostszym rozwigzaniem byto zwalnianie mtodszych pracownikdw.
Co wiecej, w sytuacji gdy prawo pracy byto nieadekwatne do nowych, naznaczonych niepewnoscia warunkdw funk-
cjonowania biznesu, zaczeto nastepowac zjawisko dualizacji rynku pracy. Nowo zatrudniani - a zatem na ogét mtodsi
- pracownicy nie mogli juz na ogodt liczy¢ na standardowe, state umowy o prace, ktdre coraz czesciej byty zastepowane
atypowymi kontraktami, stanowigcymi forme zatrudnienia niepracowniczego. Z uwagi na tatwos$¢ rozwigzania takie-
go stosunku prawnego w poréwnaniu z kosztem i trudnosciami zwigzanymi z zakonczeniem wspdtpracy ze starszym
pracownikiem korzystajgcym z bardzo silnej ochrony przed zwolnieniem, osoby te sg szczegdlnie narazone na utrate
pracy, a ich pozycja na rynku jest relatywnie stabsza takze dlatego, ze firmy zazwyczaj niechetnie inwestujg w ich szko-
lenie. Bardziej elastyczne prawo pracy, zapewniajgce odpowiednig rownowage pomiedzy specyfikg dziatalnosci bizne-
sowej a potrzebg zapewnienia pracownikom wtasciwej ochrony, mogtoby zatem pomdc zapobiegac wystapieniu takiej
sytuacji, w ktorej maleje poziom zatrudnienia wsrod mtodych pracownikow, a rosnie wsrdd starszych.

Istniejg rowniez inne przyczyny wystepowania przeciwstawnych tendencji w zakresie poziomu zatrudnienia mtod-
szych i starszych pracownikéw. W grupie wiekowej 15-24 lata istotnym czynnikiem wptywajacym na ograniczenie od-
setka aktywnych zawodowo jest wydtuzanie przecietnego okresu edukacji. Cho¢ odbywa sie to kosztem opdznienia
momentu wejscia na rynek pracy, wspomniane zjawisko mozna ocenia¢ pozytywnie, bowiem wyzszy poziom wyksztat-
cenia pracownikow oznacza zazwyczaj, ze sg oni bardziej produktywni, osiggaja wyzsze zarobki i s3 mniej zagrozeni
bezrobociem. W warunkach szczegélnie dobrej koniunktury gospodarczej, jaka panowata w roku 2007, w perspektywie
krétkoterminowej koszt alternatywny dalszego ksztatcenia staje sie jednak relatywnie wysoki ze wzgledu na mozliwos¢
tatwego znalezienia stosunkowo dobrzej ptatnej pracy przez mtode osoby pozbawione doswiadczenia zawodowego.
Stanowi to zatem silny bodziec ekonomiczny do rezygnacji z kontynuowania nauki. Kiedy sytuacja na rynku pracy ulega
daleko idgcemu pogorszeniu, wczesniejsze rozpoczecie pracy zawodowej rzadziej bywa atrakcyjng opcja.

Teza, iz starsi pracownicy zabierajg miejsca pracy mtodym, na ogét oparta jest ponadto na uproszczonym i bted-
nym sposobie rozumienia tego, w jaki sposéb funkcjonuje gospodarka i rynek pracy. Przyjmuje sie bowiem, ze ist-
nieje zapotrzebowanie na z gory okreslong liczbe pracownikéw, ktdra zasadniczo pozostaje niezmienna. W takiej
za$ sytuacji fakt posiadania pracy przez jedng osobe oznacza, ze inna bedzie jej pozbawiona - uczestnictwo w rynku
pracy jest zatem gra o sumie zerowej. Taki btad w mysleniu okreslany jest przez ekonomistow jako lump of labour
fallacy. Zapotrzebowanie na prace ulega statym zmianom z uwagi na nastepujacy postep technologiczny oraz zwig-
zany z nim rozwdj i upadek znaczenia poszczegdlnych gatezi gospodarki. Zmienna jest takze koniunktura determi-
nujaca popyt wewnetrzny oraz konkurencyjnos¢ eksportu. Ludzie sg zaréwno producentami towardéw i ustug, jak
i ich konsumentami, dlatego tez nie mozna racjonalnie oczekiwac, ze pomimo istotnego spadku liczby ludnosci sta-
rzejgcego sie kraju, liczba miejsc pracy utrzymywac sie bedzie na niezmienionym poziomie. Wczesniejsza emerytura
0znacza nizszy poziom swiadczen lub zwiekszony poziom opodatkowania mniej licznych pracujgcych, wytwarzaja-
cych mniejszy produkt do pozniejszego podziatu - kazde z tych zjawisk prowadzi do obnizenia konsumpgji, a co za
tym idzie - ograniczenia popytu oraz redukgji liczby miejsc pracy. Dlatego nawet przyjmujac z gory, ze zatrudnienie
mtodszych pracownikdw jest jedynie substytutem zatrudnienia starszych pracownikoéw, i tak szybsza dezaktywiza-
cja zawodowa 0s0b starszych moze doprowadzi¢ do ograniczenia szans mtodych oséb na znalezienie pracy.

Pomimo tego, ze w skali catej Unii Europejskiej nastapit spadek wskaznika zatrudnienia w najmtodszej grupie wieko-
wej, a wzrost w starszej, analiza zamian wartosci wspomnianego wskaznika w podziale na poszczegoélne kraje nalezace
do wspolnoty, nie potwierdza tezy, ze wieksze zatrudnienie starszych osob prowadzi do wypierania mtodszych z rynku
pracy. Istnieje bowiem dodatnia korelacja pomiedzy zmianami poziomu wskaznika zatrudnienia w obu tych grupach.
Nie wystepuje zatem taka zaleznos¢, zgodnie z ktérg im bardziej rosnie zatrudnienie wsrdd starszych oséb, w tym wiekszym
stopniu maleje zatrudnienie wsréd mtodych, lecz jest zupetnie odwrotnie - im bardziej wzrosto zatrudnienie wérdd star-
szych, tym wieksze jest prawdopodobienstwo, ze zwiekszyto sie takze w najmtodszej grupie wiekowej. To pozwala sadzic,
Ze zatrudnienie 0séb starszych nie jest substytucyjne (a wiec konkurencyjne) wzgledem mtodych, lecz komplementarne.
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Woykres 41. Zaleznos¢ pomiedzy zmiang wskaznika zatrudnienia w grupach wiekowych 15-24 lat
oraz 55-64 lat w panstwach Unii Europejskiej
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu

Ponadto warty podkres$lenia jest fakt, iz w Polsce - w przeciwienstwie do wiekszosci pozostatych krajéw Unii
Europejskiej - w analizowanym okresie od 2007 do 2015 roku nastapit réwnoczesny wzrost wskaznika zatrudnienia
w grupie wiekowej 15-24 lat (0 0,2 pkt proc.) oraz 55-64 lat o (14,6 pkt proc.). Choc¢ zdecydowanie szybciej zwiekszata
sie wartos¢ wskaznika zatrudnienia w starszej grupie wiekowej, co miato zwigzek przede wszystkim z wydtuzaniem
przecietnego okresu aktywnosci zawodowej, liczba miejsc pracy dla mtodszych oséb rowniez rosta.

Co juz zostato zasygnalizowane, wczesniejsze kohczenie okresu pracy zawodowej jest niekorzystne z perspektywy
mtodych oséb oraz moze przyczynic sie do ograniczenia, a nie zwiekszenia ich szans na znalezienie zatrudnienia réw-
niez ze wzgledu na rosnaca presje, jaka wywieratoby to na system emerytalny. Wieksza liczba emerytéw oznaczata-
by koniecznos¢ przeznaczania wiekszych srodkdw na wyptaty Swiadczen, podczas gdy juz obecnie wptywy ze sktadki
emerytalnej s3 niewystarczajgce do pokrycia wszystkich biezgcych potrzeb. Wczesniejsze przechodzenie na emeryture
w naturalny sposéb implikuje zatem wyzsze obcigzenia naktadane na osoby pracujgce, na ktérych spoczywa caty ciezar
utrzymywania systemu. Deficyt w funduszu emerytalnym jest pokrywany poprzez dotacje z budzetu panstwa - w przy-
padku dalszego zwiekszenia jej kwoty, dodatkowe srodki musiatyby by¢ pozyskane albo poprzez wzrost dtugu publicz-
nego, co wigze sie z koniecznoscig ponoszenia wiekszych kosztow obstugi zadtuzenia oraz podwyzki podatkdw w przy-
sztosci, albo tez zwiekszenia opodatkowania pracy. Wyzszy klin podatkowy powoduje zas zmniejszenie popytu na prace.

4.3. CzY IMIGRANCI WYPEENIA LUKE NA NASZYM RYNKU PRACY?

Starzenie sie polskiego spoteczenstwa sprawia, ze nawet w przypadku wzrostu zatrudnienia wsrdd oséb w wieku
produkcyjnym, liczba pracujacych bedzie sie zmniejsza¢. Nie musi to oznacza¢ proporcjonalnie duzego narastania
niedoboru pracownikéw z uwagi na to, ze liczba miejsc pracy w gospodarce nie jest z gory okreslona, lecz zmienia
sie rownolegle do zachodzacych przemian demograficznych, technologicznych oraz ekonomicznych. Méwigc o luce
na polskim rynku pracy, nie nalezy jej zatem rozumiec jako miejsc pracy zwalnianych przez coraz liczniejsze roczniki
Polakow przechodzacych na emeryture. Bardziej prawdopodobng przyczyna niedoboru pracownikdw w przysztosci
jest gospodarcza konwergencja Polski wzgledem najbardziej rozwinietych krajéw Europy Zachodniej. Deficyt pracow-
nikdw pojawit sie w tych panstwach jeszcze zanim zaczety ujawniac sie powazne konsekwencje starzenia sie ludnosci.
Utrzymujacy sie tam przez dtugi okres relatywnie dynamiczny wzrost gospodarczy doprowadzit do znacznego wzrostu
poziomu zatrudnienia oraz ptac realnych. W potaczeniu z coraz bardziej rozbudowanym systemem pomocy socjalne;j,
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doprowadzito to do daleko idgcego ograniczenia podazy pracy w szczegdlnosci w segmencie prostych, relatywnie nizej
ptatnych prac. Z perspektywy potencjalnych imigrantéw ekonomicznych zinnych krajéw takie warunki zatrudnienia s3
jednak bardzo atrakcyjne, co napedza proces imigracji zarobkowej do panstw, gdzie podaz pracy jest niedostateczna.

Mozna oczekiwac, ze podobne zjawisko bedzie w narastajgcym stopniu wystepowac réwniez w Polsce w miare
nadrabiania zapdznienia rozwojowego wzgledem Zachodu. Do powstawania luki na krajowym rynku pracy przyczy-
nia sie takze emigracja zarobkowa z Polski do krajéw Europy Zachodniej. Doprowadzita ona do zaawansowanego
ograniczenia podazy pracy, szczegdlnie odczuwalnego w obszarze prac w sektorze przemystowym, budowlanym
i ustugowym, ktérych wykonywanie za granicg nie wymaga biegtej znajomosci jezykdw obcych. Jak wynika z danych
GUS, skala emigracji z Polski na pobyt czasowy zwiekszyta sie z 1 mln 0séb przebywajacych poza granicami kraju
w 2004 r. do 2,32 mln w roku 2014. W konsekwencji niedobdr pracownikdw juz obecnie wystepuje w niektérych sek-
torach polskiej gospodarki, co sprawia, ze migracje do Polski staj3 sie zjawiskiem coraz bardziej pozadanym.

Potrzeba wypetnienia wolnych miejsc pracy nie jest jednak gtowng przyczyng sprawiajaca, ze zwiekszona migracja
do Polski bytaby korzystna. Pomogtoby to bowiem zapobiec lub przynajmniej spowolni¢ wynikajgcy z niekorzystnych
trendow demograficznych spadek liczby pracujacych przy jednoczesnym wzroscie liczebnosci grupy oséb niepracuja-
cych, bedacych beneficjentami systemu emerytalno-rentowego oraz ochrony zdrowia. Dzieki wiekszemu naptywowi
imigrantéw poprawitaby sie relacja pomiedzy liczbg pracujacych a liczbg niepracujgcych. Ponadto zwiekszytoby sie
tempo wzrostu gospodarczego za sprawg dodatniej kontrybugji czynnika pracy do dynamiki produktu potencjalnego.

Nie wszyscy imigranci z jednakowa tatwoscig przystosowujg sie do zycia w nowym kraju zamieszkania oraz partycy-
powania w lokalnym rynku pracy. Bariera jezykowa, kulturowa i kompetencyjna moze odgrywac duzg role. Dlatego tez
w ekonomicznym rachunku korzysci z migracji nalezy uwzgledni¢ fakt, iz naptyw przyjezdnych z innych krajéw nie jest
rownoznaczny z prostym zwiekszeniem liczby ludnosci przy zachowaniu identycznego usrednionego profilu sity roboczej.

Relatywnie szybko i sprawnie przystosowuja sie do funkcjonowania na polskim ryku pracy zwtaszcza imigran-
Ci przyjezdzajacy do Polski zza wschodniej granicy, gtéwnie z Ukrainy. Potencjalnym ograniczeniem dla dalszego
zwiekszania skali migracji z tego kierunku (ktéra przybrata w ostatnich latach znaczne rozmiary) jest trudna sytu-
acja demograficzna panujaca w tych krajach. Podobnie jak w Polsce, w krajach bytego Zwigzku Radzieckiego od kilku
dekad utrzymuije sie niski wskaznik dzietnosci, znacznie nizszy od poziomu zapewniajgcego prostg zastepowalnosc¢
pokolen. Skutkuje to szybkim starzeniem sie tych spoteczenstw, a tym samym stopniowym ograniczaniem liczeb-
nosci mtodszych kohort wiekowych, bardziej sktonnych do migrowania.

Woykres 42. Ludnos¢ w wieku 25-29 lat jako procent catkowitej populacji w wybranych
krajach bytego Zwigzku Radzieckiego
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie prognoz Banku Swiatowego
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Istotng role odgrywa takze polityka migracyjna prowadzona przez wtadze publiczne. Moze ona zaréwno zache-
ca¢ do przyjazdu do kraju, jak rowniez tworzy¢ bariery utrudniajace obcokrajowcom dostep do rynku pracy. W ostat-
nim czasie, przy okazji nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, rozwazano mozliwo$¢
wprowadzenia przepiséw zobowigzujgcych do ustalania ptac przyjezdzajacych z zagranicy pracownikéw sezono-
wych na poziomie odpowiadajacym wysokosci wynagrodzen, jakie otrzymujg inni pracownicy w danej branzy. Tego
rodzaju ograniczenia, jak rowniez utrudnienia w zakresie procedur wydawania zezwolen na prace w Polsce, przy-
czyniatyby sie do zmniejszenia skali migracji zarobkowej do Polski. Podtrzymywanie w ten sposob niedoboru pra-
cownikow na rynku pracy sprzyja szybszemu wzrostu ptac w sektorach zmagajacych sie z tego rodzaju problemem,
lecz jednoczesnie ograniczatoby potencjat wzrostowy polskiej gospodarki, a takze ujemnie wptywatoby na kondycje
finansow publicznych oraz systemu ubezpieczen spotecznych.

Wobec stopniowego wyczerpywania potencjatu migracyjnego z kierunku wschodniego, narastac bedzie potrzeba
przyjmowania pracownikéw z bardziej odlegtych krajéw. Nie bedzie to jednak tatwe zadanie, gdyz Polska musiataby
konkurowac o imigrantdw z innymi panstwami UE oraz EFTA, ktdre réwniez zmagaja sie z podobnymi problemami
demograficznymi. Nie nalezy oczekiwac, ze w krotko- i Srednioterminowej perspektywie Polska stanie sie popular-
nym celem migracji z uwagi na relatywnie nizszy poziom wynagrodzen, $wiadczen socjalnych oraz ustug publicz-
nych w poréwnaniu z Europg Zachodnig. Polska wcigz pozostaje krajem emigracyjnym, a nie imigracyjnym.

Wykres 43. Skumulowane saldo migracji w paristwach Unii Europejskiej w latach 2006-2014
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu

Skala migracji potrzebna do tego, by utrzymac w Polsce liczbe osdb w wieku produkcyjnym na dotychczasowym
poziomie musiataby siegna¢ ponad 2,9 mln oséb do roku 2030. Aby osiggnad ten efekt, w latach 2016-2020 rocz-
ny poziom naptywu migrantéw powinien natomiast wynosi¢ 252,6 tys. oséb. Tymczasem saldo migracji w Polsce
utrzymuje sie na ujemnym poziomie - w 2014 r. wyniosto ono -10,9 tys. oséb. Aby migranci wypetnili luke na pol-
skim rynku pracy, dotychczasowe tendencje musiatyby ulec gwattownemu odwréceniu. Imigracja do naszego kraju
musiataby - po pomniejszeniu o emigracje - osiggna¢ kazdego roku poziom odpowiadajacy 0,7 proc. catkowitej
liczby ludnosci. Sposrdd panstw Unii Europejskiej podobng lub wyzsza skale imigracji netto notuje sie w Niemczech
(0,7 proc.), Luksemburgu (2,0 proc.), Malcie (0,7 proc.), Austrii (0,8 proc.) i Szwegiji (0,8 proc.). Sposrdd tych krajow,
w poréwnaniu z 2006 r. jedynie w Niemczech, Luksemburgu oraz na Malcie nastapit wzrost salda migracji w relacji
do liczebnosci populacji o co najmniej 0,7 pkt proc., jakie musiatoby zostac¢ osiggniete w Polsce. Biorac pod uwage
specyfike niewielkich krajéw takich jak Luksemburg i Malta, jedynie Niemcy mogg zostac¢ potraktowane jako re-
prezentatywny przyktad oraz punkt odniesienia. Mozna zatem stwierdzi¢, iz osiggniecie potrzebnych rozmiaréow
imigracji bytoby teoretycznie mozliwe, jednak nalezatoby oczekiwac, ze zajmie to nie mniej niz dekade oraz be-
dzie wymaga¢ daleko idgcego podniesienia atrakcyjnosci Polski, jako celu migracji w stosunku do obecnego stanu.

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

W praktyce wymagatoby to doprowadzenia do takiej sytuacji, w ktorej Polska znalaztaby sie w scistej europejskiej
czotéwcee pod wzgledem najbardziej pozadanych destynacji migracji, co trzeba ocenic jako niezwykle trudne do zre-
alizowania oraz mato prawdopodobne.

Woykres 44. Roczny naptyw migrantéw pomniejszony o odptyw emigrantéw potrzebny
do utrzymania w Polsce na dotychczasowym poziomie liczby os6b w wieku produkcyjnym
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie prognozy Eurostatu EUROPOP2013

Aby mozliwe byto natomiast utrzymanie takiej samej relacji pomiedzy liczbg osdb w wieku produkcyjnym a liczbg oséb
w wieku poprodukcyjnym - wg klasycznej definicji, tj. oséb w wieku 65 lat i wiecej - do 2030 r. Polska musiataby przyjac az
13,3 mln imigrantdw. Tak duzy naptyw nalezy uznac za zupetnie nierealng perspektywe. Dla poréwnania w latach 2006-
2014, skumulowane saldo migracji w catej Unii Europejskiej wyniosto 10 mln oséb, a w Niemczech - 1,8 mln oséb.

Podsumowujac, nie nalezy liczy¢ na to, ze imigranci wypetnig luke na polskim rynku pracy. W potaczeniu z szere-
giem dziatan na rzecz aktywizacji niewykorzystanych zasobow pracy oraz wydtuzania okresu aktywnosci zawodo-
wej, imigracja moze byc¢ jednak czynnikiem dodatkowo wptywajgcym na ograniczenie negatywnych konsekwencji
starzenia sie spoteczenstwa oraz wspierajgcym tym samym potencjat wzrostowy polskiej gospodarki.

4.4. DLACZEGO SYSTEM EDUKAC])I NIE ODPOWIADA POTRZEBOM RYNKU PRACY?

Pomiedzy edukacja a rynkiem pracy wystepuje silna zaleznos¢. System edukacji warunkuje aktywnos¢ zawodowa
0s6b mtodych, dlatego musi on odpowiadac potrzebom rynku pracy, czyli takze potrzebom pracodawcdw, a w uje-
ciu ogoélnym - catej gospodarki. W przeciwnym razie ksztatci sie osoby, ktére pomimo lat odbytej edukacji maja
trudnosci ze znalezieniem pracy, a zdobyte przez nie wyksztatcenie (najczesciej finansowane ze Srodkéw publicz-
nych) w zaden sposéb nie przyczynia sie do rozwoju kraju. System edukacji ma bowiem istotne znaczenie dla gospo-
darki, jak i jej konkurencyjnosci oraz innowacyjnosci.

Zdaniem pracodawcéw najistotniejszg wadg systemu edukadji jest niedostosowanie programow nauczania
do potrzeb rynku pracy, co powoduje, ze z publicznych pieniedzy ksztatceni sq potencjalni bezrobotni. Ponadto
zwracajg oni uwage na negatywng strukture absolwentow, w konsekwengji czego na rynek trafia za duzo oséb
z wyksztatceniem humanistycznym, a za mato inZynierdw. Ponad 43 proc. ankietowanych przedsiebiorcéw po-
twierdza, iz wspdtpracuje z uczelniami w sprawach zawodowych. Interesujgce jest to, Zze prym w tej wspotpracy
wiodg mate firmy. Z badan wynika rowniez, iz zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow uczestniczy w organizagji
praktyk studenckich - jest to az 97 proc.

Zrédto: Raport Pracodawcéw RP ,,Ocena systemu ksztatcenia w Polsce z punktu widzenia pracodawcéw” z 2010 r.
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Nalezy zauwazy¢, ze w ciggu ostatniego ¢wier¢wiecza liczba studentow w naszym kraju zwiekszyta sie ponad
czterokrotnie, cho¢ od 2006 r. systematycznie maleje z uwagi na sytuacje demograficzna. Jednak ta ilo$¢ nie idzie w
parze z jakoscig edukacji. Tymczasem z badan jasno wynika, ze uczelnie o wyzszym poziomie ksztatcenia i prestizu
daja wiekszg gwarancje zatrudnienia. Kolejnym problemem jest nadpodaz absolwentéw szerokorozumianych kie-
runkéw humanistycznych, ktore cieszyty sie przez lata duza popularnoscia, ale dawaty mate szanse na znalezienie
pracy, poniewaz nie byto na nie az tak duzego zapotrzebowania w gospodarce. Oznacza to, ze edukacja w naszym
kraju rozmineta sie z potrzebami rynku pracy. Warto pamietac i o tym, ze gospodarka moze wchtong¢ szybko rosng-
c3 podaz wykwalifikowanej sity roboczej, jezeli w kraju wystepuje wysoki wzrost gospodarczy i odpowiedni rozwdj
inwestycyjny. Najwiekszym problemem polskiego systemu edukacji jest zatem niedopasowanie podazy do popytu
kompetencji na rynku pracy. Kolejng kwestig sg problemy demograficzne, ktérych konsekwencje odczuwajg szkoty
i uczelnie, a w dtuzszej perspektywie takze rynek pracy i pracodawcy, borykajac sie z ,,brakiem rak do pracy”. Powyz-
sze czynniki sg réwniez zrodtem wysokiego poziomu bezrobocia wsrdd absolwentow.

Tabela 23. Najwazniejsze dane statystyczne zwigzane z systemem edukacji w Polsce

Liczba studentow ‘ ok.1,5mln
Liczba szkot wyzszych ponad 430 (z czego ponad 300 to uczenie prywatne)
Wspotczynnik skolaryzacji w szkolnictwie wyzszym
(brutto)
Studenci uniwersytetow 21,4%
Studenci szkét technicznych ‘ 11,6%
Udziat os6b z wykszt.al:cenier!'l wyzszym w ogolnej licz- 31%
bie pracujacych
Stopa bezrobocia wsrod os6b do 24 lat ‘ 19,6%
Absolwenci lice6w ogodlnoksztatcacych 56,3%
Absolwenci technikow 28,3%
Absolwenci zasadniczych szkét zawodowych 10,8%

Zrédto: dane GUS i World Bank

Wykres 45. Absolwenci poszczegélnych grup kierunkéw studiow w latach 2010-2014 (proc.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS
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Problemem systemu edukacji jest takze ksztatcenie zawodowe. Przez lata model ten byt deprecjonowany. Pano-
wato btedne przekonanie, ze tylko studia wyzsze s3 gwarantem sukcesu zawodowego. To spowodowato, iz na rynku
brakuje pracownikdw z wyksztatceniem zawodowym i technicznym. Obecnie podejmowane sg jednak préby odbu-
dowy szkolnictwa zawodowego oraz wprowadzenia tzw. modelu dualnego (na wzor rozwigzaé niemieckich), gdzie
nauka w szkole jest taczona z praktyka u pracodawcy. Nie jest to jednak tatwe zadanie ze wzgledu na dotychczasowe
niedofinansowanie szkolnictwa zawodowego, a co za tym idzie - obnizajaca sie jakos¢ ksztatcenia. Konieczna jest tez
modernizacja przestarzatego sprzetu i wprowadzenie nowych technologii oraz ,,odswiezenie” i wykwalifikowanie kadr.
Ponadto, nalezy zauwazy¢, ze od lat na liscie zawoddw deficytowych, opracowywanej przez Ministerstwo Pracy, znaj-
duja sie pracownicy ustug i sprzedawcy oraz robotnicy przemystowi i rzemieslnicy, w tym pracownicy prac prostych
oraz technicy i inny Sredni personel. Poszukiwani s3 takze pracownicy wysoko wykwalifikowani, jak np. analitycy sys-
temodw komputerowych, ale tez pracownicy call center, co wynika z rozwoju w Polsce centrow ustug biznesowych.

Pomimo ciggle wysokiej liczby oséb ksztatcgcych sie, w szczegdlnosci na poziomie wyzszym, pracodawcy od lat
maja trudnosci z pozyskaniem odpowiednich kadr. Oczekujg bowiem od kandydatéw do pracy nie tylko wiedzy
merytorycznej, ale tez praktycznej. Tymczasem idea studiow wyzszych opiera sie na zdobywaniu wiedzy czysto teo-
retycznej, podrecznikowej, a od studenta wymaga sie gtownie jej przyswojenia, bez koniecznosci zastosowania w
praktyce. Taki model jest jedng z przyczyn problemu niedopasowania systemu edukacji do potrzeb rynku pracy.
Co wiecej, jak wynika z badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego pracodawcy obecnie najwieksza wage przywigzuja do
kompetencji miekkich kandydata do pracy, nawet wieksza niz do umiejetnosci zawodowych. Nalezg do nich kompe-
tencje samoorganizacyjne (umiejetno$¢ zarzadzania czasem, samodzielnos¢, podejmowanie decyzji i przejawianie
inicjatywy, odpornos¢ na stres i che¢ do pracy) i interpersonalne (umiejetnos¢ kontaktowania sie z ludzmi, bycia
komunikatywnym, wsp&tpracy w grupie, a takze rozwigzywania konfliktdw miedzyludzkich). Okazuje sie, ze bez
tych umiejetnosci nawet wykwalifikowana osoba z wysokimi kompetencjami zawodowymi moze mie¢ trudnosci
w znalezieniu pracy. Dlatego coraz czesciej zwraca sie uwage na wiekszy nacisk w czasie edukacji na kompetencje
miekkie (np. praca w grupach podczas zajec¢ czy realizacja samodzielnych projektow).

Pracodawcy deklarujgcy trudnosci w rekrutacji pracownikow:

2010 -> 75%

201 > 75%
202 | >  76%
2013 > 78%
2014 | >  80%

Zrédto: Wyniki badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego

Woykres 46. Stopa bezrobocia wsréd oséb w wieku ponizej 25 lat
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat
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Wykres 47. Stopa bezrobocia absolwentéw wedtug poziomu wyksztatcenia (w proc.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie dostepnych danych GUS (I kw.)

Negatywne skutki problemow zwigzanych z systemem edukacji s3 coraz bardziej odczuwalne. Mtodzi ludzie pracuja
niezgodnie ze swoimi kwalifikacjami, coraz wiecej 0séb z wyzszym wyksztatceniem zasila szeregi bezrobotnych, wielu
z nich decyduje sie takze na emigracje. Szacuije sie, ze straty dla gospodarki wynikajace z niedopasowania struktury
absolwentdw do potrzeb rynku pracy siegajg rocznie ponad 12 mld zt. Kwota ta powinna nam uzmystowic jak powazne
sg konsekwencje problemdw dotyczacych systemu edukadji, a brak przemyslanych reform - odpowiadajgcych oczeki-
waniom pracodawcow, rynku pracy i gospodarki, ale takze samym studentom - moze je tylko pogtebic.

Tabela 24. Straty ekonomiczne zwigzane z ksztatceniem absolwentéw,
ktorzy majg trudnosci na rynku pracy (dane za 2013 r.)

Wydatki na wyksztatcenie bezrobotnych absolwentéw ‘ 2,9 mld zt

Wydatki na wyksztatcenie emigrujacych absolwentéw 0,8 mld zt

Wydatki na wyksztatcenie oséb pracujacych ponizej kwalifikacji 8,7 mld zt

Catkowita strata dla gospodarki 12,4 mld zt

Zrédto: Polskie szkolnictwo wyzsze a potrzeby rynku pracy, raport Fundagcji im. Lestawa A. Pagi, 2015 r.

Tabela 25. Reformy polskiego systemu edukacji

Wprowadzono gimnazja

« nacisk na ksztatcenie ogélne oraz upowszechnianie ksztatcenia sredniego i wyzszego.

2010r. Uruchomiono rzgdowy program kierunkéw zamawianych
« cel: zwiekszy¢ nabdr studentéw na kierunki bardziej przydatne gospodarce, a tym samym zmniejszy¢ bezrobocie
wsrdd absolwentdw wyzszych uczelni (w zwigzku z nadpodaza humanistow preferowane byty kierunki inzynierskie).

Reforma szkolnictwa wyzszego
« nastawienie na potrzeby rynku (wieksza swoboda uczelni w ksztattowaniu kierunkdw i programow studiow,
wspotpraca w tym zakresie z pracodawcami; monitoring loséw absolwentéw; wprowadzenie Krajowej Ramy

Kwalifikacji, pozwalajacej na porownywanie wyksztatcenia studentow z réznych panstw);

« wieksze wsparcie dla talentéw naukowych i projektow badawczych (zachety do tworzenia spétek spin-off, po-
wstajgcych w oparciu o innowacje opracowang na uczelni; komercjalizacja wynikdw badan);

« zwiekszenie efektywnosci zarzadzania uczelniami (ograniczenie nepotyzmu i dynamiczna polityka kadrowa).

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

2012r. Reforma szkolnictwa zawodowego
« nacisk na ksztatcenie praktyczne, coroczne praktyki, wptyw pracodawcéw na program nauczania oraz ich udziat
w organizowaniu praktyk;
« okreslenie efektow ksztatcenia w kazdym zawodzie, tzn. wiedzy, umiejetnosci zawodowych oraz kompetencji per-
sonalnych i spotecznych, niezbednych dla danych zawoddéw lub kwalifikacji; egzaminy na poszczegdlne kwalifikacje.

Warto rowniez wspomnie¢ o zapowiadanych zmianach w systemie edukacji, ktére majg zosta¢ wprowadzone w
2017 r. Reforma ta zaktada likwidacje gimnazjow i powrdt do 8-letniej szkoty podstawowej oraz 4-letnich licedw.
Ponadto w miejsce szkdt zawodowych majg zosta¢ utworzone dwustopniowe szkoty branzowe, a kazdy poziom
bedzie sie konczyt egzaminem. Sam wybdr Sciezki ksztatcenia ma by¢ poprzedzony obowigzkowym badaniem pre-
dyspozycji uczniow. W szkotach maja by¢ tez wprowadzone obligatoryjne programy doradztwa zawodowego. Wy-
daje sie, ze planowana reforma jest odpowiedzig na dotychczasowe bolgczki systemu edukacji. Jednak z oceng jej
skutecznosci nalezy poczekac do czasu, kiedy edukacje zakonczg pierwsze roczniki podejmujace ksztatcenie wedtug
nowych zasad. Trzeba rowniez pamietac o tym, ze polski system edukacji byt reformowany wielokrotnie i, jak sie
okazywato w praktyce, nie zawsze byty to zmiany korzystne.

Reforma systemu edukacji musi scisle korelowac z sytuacjg na rynku pracy, dlatego tak wazne jest state monitorowanie
wystepujacych na nim zjawisk i trendow. Konieczny jest tu rowniez dialog z trzema stronami: uczelniami, uczniamii pra-
codawcami, poniewaz dziatania urzednikéw zmierzajace przyktadowo do sterowania preferencjami w wyborze kierunku
studiow, nie zawsze sg skuteczne. Nie oznacza to, ze aktywnos¢ podejmowana na szczeblu centralnym jest zta. Jednak
niezaleznie od nich placéwki edukacyjne same powinny dokonywac analiz dotyczacych aktualnych zmian zachodzacych
na lokalnym rynku pracy oraz rodzacych sie wraz z nimi potrzeb edukacyjnych i kompetencyjnych. Uczelnie musza row-
niez bardziej zaciesnia¢ wspodtprace z biznesem i z lokalnymi pracodawcami. Niekiedy mowi sie wrecz o potréjnej wspot-
pracy — miedzy Swiatem nauki, obszarem biznesu i administracjg panstwowg, gdzie rolg administracji jest utatwianie kon-
taktow na linii nauka-biznes. W ten sposdb mozlivwe jest skuteczne dopasowanie systemu edukacji do potrzeb rynku, a co
za tym idzie - wykorzystanie efektdw ksztatcenia z korzyscig dla gospodarki, co potwierdzajg przyktady z innych panstw.

Tabela 26. Przyktady wspétpracy nauki i biznesu w innych paristwach

- uniwersytety dziataja jak firmy;

« wyktadowcami sa nie tylko naukowcy, ale takze wysokiej klasy menedzerowie;

« firmy s3 zaangazowane w proces badawczy prowadzony na uczelni;

 norma jest zaktadanie tzw. spin-offéw, czyli spétek z udziatem naukowcdw, uczelni i prywatnego biznesu;

« uczelnie modyfikuja profil dziatalnosci, by odpowiadac na wciagz rosnace zapotrzebowanie rynku (np. MIT,
Massachusetts Institute of Technology, gdzie wystepuje réwnowaga pomiedzy zespotami zajmujacymi sie
badaniami podstawowymi, stosowanymi i wdrozeniami, a kazda inwencja o chociaz minimalnym potencjale
komercyjnym jest natychmiast weryfikowana).

Norwegia - niektdre uczelnie oferujg programy studiow skierowane wytacznie do pracujacych studentow i przygotowywa-
ne pod katem ich potrzeb;
« od 30 proc. do 50 proc. wyktadowcdw rekrutuje sie ze Srodowiska biznesu;
« prace dyplomowe realizowane na potrzeby firm (studenci odbywajg 12-tygodniowa praktyke, w czasie ktorej
przygotowuja prace dyplomowe);

Szwecja | - organizacja toku studidw samodzielnie kreowana przez studentdw (moga oni liczy¢ na podpowiedz ze strony
doradcy zawodowego, a takze indywidualnego tutora);

« dziata Universum, ktére wspélnie z pracodawcami ustala programy studiow oraz organizuje seminaria i szko-
lenia, majace utatwi¢ wzajemne zrozumienie potrzeb uczelni, studentéw i biznesu;

« program SLIM (Systematic Leadership and Innovative Management) uruchomiony w 2009 . i zapewniajacy
regularna wspoétprace studentdw, srodowiska badawczego oraz sektora matych i srednich przedsiebiorstw,
ktore bez tego wsparcia nie podjetyby wspotpracy z uniwersytetem. 70 proc. z firm uczestniczacych
w projekcie stwierdzito, ze udziat w nim doprowadzit do wdrozenia nowych ustug i produktow.

Niemcy « wielu wyktadowcow to praktycy, ktérzy maja doswiadczenie z pracy w przemysle czy biznesie;
« obowigzkowe praktyki, ktore trwajg semestr, a niekiedy dwa;
« prace dyplomowe studentow powstajg we wspoétpracy z zaktadami pracy, co oznacza ich Sciste odniesienie
do praktyki;
« funkcjonuja tzw. mate szkoty, w ktérych program ustalany jest w scistym porozumieniu z lokalnymi firmami
(odpowiadaja one na potrzeby lokalnego rynku).

Wielka « funkcjonuje siec specjalistycznych szkét zawodowych UTC (University Technical College).
Brytania | - w trakcie nauki studenci pracuja nad konkretnymi projektami, ktorych efekt koncowy jest prezentowany pra-

cownikom firmy wspotpracujacej z uczelnia (ci doradzaja co i jak ulepszyc oraz dziela sie swoim
doswiadczeniem z mtodymi inzynierami).
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Dialog sporeczny

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

5.1. CzY DIALOG SPOLECZNY MOZNA ZAMKNAC' W RAMY PRAWNE?

Dialog spoteczny jest faktem spotecznym, toczgcym sie z inicjatywy zainteresowanych stron. Dialog moze odby-
wac sie na podstawie zasad przez nie ustalonych, bez potrzeby ingerencji ustawodawcy. Nie dziwi wiec, ze przepisy
z zakresu zbiorowego prawa pracy nierzadko jedynie sankcjonujg stan rzeczy, ktory zostat wczesniej wypracowany
przez strony dialogu spotecznego. Bez wzgledu na charakter relacji zachodzacych pomiedzy partnerami spoteczny-
mi niepodwazalne jest, ze nietatwy dialog zwigzkéw zawodowych z pracodawcami istniat najpierw, zanim zaczeto
wydawac przepisy w tym zakresie. Dobitnym tego przyktadem s3 uktady zbiorowe pracy, ktére przez wiele lat byty
zawierane bez potrzeby ustanowienia prawnych procedur, a jedynym wymogiem byto zagwarantowanie przez pan-
stwo wolnosci zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych i organizacjach pracodawcow.

Dialog spoteczny zostat podniesiony do rangi zasady ustrojowej panstwa. W preambule do Konstytucji RP
mozemy przeczytac, ze prawa podstawowe dla panstwa opierajg sie na dialogu spotecznym. Na podstawie
art. 20 spoteczna gospodarka rynkowa oparta na wolnosci dziatalnosci gospodarczej, wtasnosci prywatnej
oraz solidarnosci, dialogu i wspotpracy partneréw spotecznych stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rze-
czypospolitej Polskiej. Dialog spoteczny polega na prowadzeniu rokowan w celu zawarcia uktadu zbiorowego
pracy lub innego porozumienia zbiorowego. Rokowania, mimo ze zostaty podniesione do rangi konstytucyjnej,
stanowig jednak tylko jedng z form dialogu, poniewaz mieszczg sie w nim wszelkiego rodzaju formy wspétpra-
cy i wspotdziatania partnerdw spotecznych. Dialog spoteczny oznacza zatem wzajemne relacje partneréw spo-
tecznych polegajace na réznorodnych formach kontaktu. To ujecie dialogu, ktére mozna okresli¢ jako funkcjo-
nalne, nawigzuje do réznych form wspoétdziatania i wspotdecydowania partneréw spotecznych, jednoczesnie
ukazujac zwigzek pojecia dialogu spotecznego z pokrewnym mu terminem partycypacji pracowniczej, czyli
udziatu pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy.

Poziomy dialogu partneréw spotecznych
Poziom miedzynarodowy
Dialog w obrebie Miedzynarodowej Organizacji Pracy

Dialog w ramach globalnych korporagji
(Swiatowe rady zaktadowe, miedzynarodowe uktady zbiorowe i inne porozumienia zbiorowe)
¥
Poziom europejski

Dialog na poziomie Unii Europejskiej (wspdtpraca europejskich partneréw spofecznych
z Komisjg i porozumienia autonomiczne parteréw spotecznych)

Dialog sektorowy (komitety dialogu sektorowego)

Poziom transnarodowy (partycypacja pracownicza w przedsiebiorstwach,
spotkach i spétdzielniach o zasiegu ponadnarodowym)
2
Poziom krajowy

Rada Dialogu Spotecznego
Poziom branzowy I:b ponadzaktadowy
Poziom wojewédzki ( wojewé:"zkie rady dialogu spotecznego)
Poziom grup; kapitatowej
Poziom za:fadu pracy
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Traktat o funkcjonowaniu UE a dialog spoteczny
Artykut 154 (dawny artykut 138 TWE)

1. Komisja ma zadanie popierania konsultacji miedzy partnerami spotecznymi na poziomie Unii i podejmuje
wszelkie wtasciwe Srodki w celu utatwienia ich dialogu, zapewniajgc stronom zréwnowazone wsparcie.

2. W tym celu Komisja, przed przedstawieniem wnioskéw w dziedzinie polityki spotecznej, konsultuje sie z part-
nerami spotecznymi w sprawie moZzliwego kierunku dziatania Unii.

3. Jesli Komisja po przeprowadzeniu tej konsultacji uzna, ze dziatanie Unii jest pozgdane, konsultuje sie z part-
nerami spotecznymi w sprawie tresci rozwazanego wniosku. Partnerzy spoteczni przesytajg do Komisji opinie
lub, w odpowiednim przypadku, zalecenie.

4. Przy okazji konsultacji, o ktérych mowa w ustepach 2 i 3, partnerzy spoteczni mogq informowac Komisje
0 swojej woli rozpoczecia procesu przewidzianego w artykule 155. Czas trwania tego procesu nie moze prze-
kraczac dziewieciu miesiecy, chyba ze partnerzy spoteczni i Komisja wspdlnie zadecydujg o jego przedtuzeniu.

Artykut 155 (dawny artykut 139 TWE)

1. Dialog miedzy partnerami spotecznymi na poziomie Unii moze prowadzic, jesli oni sobie tego Zyczg, do na-
wigzania stosunkéw umownych, w tym umow zbiorowych.

2. Wykonywanie umaw zbiorowych zawartych na poziomie Unii odbywa sie bgdz zgodnie z procedurami i prak-
tykami wtasciwymi dla partneréw spotecznych i Paristw Cztonkowskich, bgdz, w dziedzinach podlegajgcych
artykutowi 153, na wspdlne zgdanie stron-sygnatariuszy, w drodze decyzji Rady na wniosek Komisji. Parla-
ment Europejski jest informowany.

Rada stanowi jednomysinie, gdy dana umowa zawiera jedno lub wiecej postanowien dotyczgcych jednej z dzie-
dzin, w ktdrych zgodnie z artykutem 153 ustep 2 wymagana jest jednomysinosc.

Niepodwazalnie najwazniejszym partnerem pracodawcow i ich organizacji w zbiorowych stosunkach pracy sa
zwigzki zawodowe. Wedtug danych GUS w 2014 r. aktywna dziatalno$¢ prowadzito 12,9 tys. jednostek organizacyjnych
zwigzkow zawodowych, co stanowito 66 proc. podmiotdw tego typu zarejestrowanych w rejestrze REGON. Organiza-
Cje te zrzeszaty tacznie 1,6 mln cztonkéw. Co czwarta osoba zrzeszona w zwigzkach zawodowych zajmowata sie zawo-
dowo edukacja. Najwyzszy odsetek zwigzkowcow wsrod pracownikdw wystgpit w sekcji PKD gornictwo i wydobycie.
Wiekszos¢ zaktadowych organizacji zwigzkowych dziatata w podmiotach sektora publicznego (66 proc.).

Woykres 48. Liczba jednostek organizacyjnych zwigzkéw zawodowych
zarejestrowanych w REGON w latach 2001-2014

20 158 19,2 19,1 188 15,1 19,2 19,4 19,4 19,5

15,2
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS z 2015 r.
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Najwieksza cze$¢ organizacji zwigzkowych stanowity zaktadowe organizacje zwigzkowe (78 proc.), a nastepnie
miedzyzaktadowe organizacje zwigzkowe (18 proc.). Ponadto na terenie kraju dziataty tez federacje, konfederacje i
ich struktury terenowe lub branzowe, a takze tzw. jednolite zwigzki zawodowe - w sumie aktywnych podmiotow
tych typdw byto okoto 0,3 tys. (tj. 2 proc.). Najmniej licznymi grupami byty natomiast podzaktadowe organizacje
zwigzkowe (1 proc.) oraz zwigzki zawodowe rolnikéw indywidualnych (jedynie 0,1 proc.).

Zwiazki zawodowe majg takze najszerszy i najdalej idacy zakres uprawnien sposrod wszystkich przedstawicieli
pracownikéw. Do najwazniejszych kompetencji zwigzkowych nalezg: zawieranie uktaddw zbiorowych pracy iinnych
porozumien zbiorowych, wspottworzenie regulaminéw, prawo do informacji i konsultacji w sprawach dotyczacych
pracownikdw, prawo prowadzenia sporu zbiorowego i strajku.

Tabela 27. Najwazniejsze uprawnienia zwigzkéw zawodowych w zaktadzie pracy

Podstawa prawna

Rodzaj uprawnienia

Zawieranie uktadu zbiorowego pracy zaktadowego | art.239in. k.p.
i ponadzaktadowego

Zawieranie porozumien zbiorowych:
1. tzw. ,kryzysowych”
2. w sprawie zwolnien grupowych

art. 9', 232 2417 k.p.

art. 3 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw (t.j. Dz. U. z 2015 r., poz. 192, ze zm.)

3. w razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci art. 26! ustawy z 23 maja 1991 . o zwigzkach zawodowych
(tj.Dz.U.z2014r., poz. 167,z 2015 ze zm.)

art. 9 ustawy z 23 maja 1991r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych
(tj. Dz. U.z2015r., poz. 295, 1240)

4. konczacych spér zbiorowy

Wspéttworzenie regulaminéw

1. regulaminu wynagradzania art. 772 k.p.
2. regulaminu pracy art. 104% k.p.

3. regulaminu zaktadowego funduszu $wiadczen | art. 8 ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen
socjalnych socjalnych (t.j. Dz. U. z 2015 r., poz. 111, 2199)
4. regulamin premiowania art. 27 ust. 3 ustawy z 23 maja 1991 . o zwigzkach zawodowych

Sprawowanie nadzoru nad bhp

1. kierowanie dziatalnoscig spotecznej inspekgji ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekgcji pracy
pracy (tj.Dz.U.z2015r., poz. 567)

2. nadzér nad warunkami bhp art. 26 i 29 ustawy o zwigzkach zawodowych

3. wybdr przedstawicieli pracownikow art. 237" k.p.
w sprawach bhp

Udziat w postepowaniu polubownym art. 244 k.p.

w zaktadzie pracy poprzez wybor
przedstawicieli komisji pojednawczej

ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r.
o europejskich radach zaktadowych (Dz.U. 2002 r. Nr 62, poz. 556)

Wybor przedstawicieli pracownikow
w korporacjach ponadnarodowych

ustawa z dnia 4 marca 2005 .
0 europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych
i spotce europejskiej (Dz. U. 22005 r. Nr 62, poz. 551 ze zm.)

ustawa z dnia 22 lipca 2006 r.
o spétdzielni europejskiej (Dz. U. z 2006 r. Nr 149, poz. 1077 ze zm.)

Prawo prowadzenia sporu zbiorowego i strajku ustawa z 23 maja 1991r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych

Prawo do informacji niezbednych do prowadzenia = art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych
dziatalnosci zwigzkowej

Prawo do opiniowania indywidualnych art. 38, 52, 53177 k.p.

zwolnien pracownikéw bedacych ich
cztonkami lub podlegajacych ochronie
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Rézne s3 cele i funkcje dialogu spotecznego, jednak jego najwazniejszg wartoscig pozostaje tworzenie autono-
micznych zrédet prawa pracy, ktére ksztattujg prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Dzieki temu zbiorowe prawo
pracy petni funkcje stuzebng w stosunku do indywidualnego prawa pracy. Jednakze autonomia partneréw spotecz-
nych w zakresie tworzenia norm prawa pracy musi odbywac sie w ramach standardéw ustalonych przez ustawo-
dawce, co oznacza, ze przepisy powszechnie obowigzujgce tworzg minimum, od ktérego podmioty zbiorowego
prawa pracy nie mogg odstepowac w sposob niekorzystny dla pracownikéw.

Niestety, jak wynika z danych PIP liczba zawieranych w Polsce uktadow zbiorowych pracy nie dos¢, ze jest nie-
wielka, to z kazdym rokiem maleje. Uktady zbiorowe pracy ustapity miejsca innym porozumieniom zbiorowym
i regulaminom, a w szczegdlnosci regulaminowi wygradzania. W poréwnaniu z 2013 r. zmniejszyta sie liczba zareje-
strowanych uktadow zbiorowych pracy (od 3 lat utrzymuje sie na dos¢ niskim poziomie - w 2014 r. zarejestrowano
jedynie 88 uktaddéw). Liczba nowych pracodawcdw, ktorzy zawierajg zaktadowe uktady zbiorowe pracy jest wcigz
mata (w 2014 r. - 25 uktaddéw, w 2013 r. - 23 uktady). Dla poréwnania, w Niemczech od 1949 r. do 2006 r. zawarto
363.715 uktadow zbiorowych pracy, ktore zostaty zarejestrowane w zbiorze Federalnego Ministerstwa Pracy. Obec-
nie uktady zbiorowe pracy reguluja stosunki pracy ok. 80 proc. pracownikdw.

Tabela 28. Zarejestrowane uktady zbiorowe pracy w Niemczech w 2011 r.

Anderungsund
Parallel-TV
(uktad zbiorowy
dostosowujacy)

region Mantel-TV TV mit
(ramowy uktad Mantelbestimmungen
zbiorowy pracy) (uktad zbiorowy
zawierajacy
postanowienia
uktadu ramowego)

Vergiitungs-TV
(uktad zbiorowy
wynagrodzeniowy)

Uktady zawarte z organizacjami pracodawcow (Verbands-Tarifvertrige)

Zachod 66 802 607
Wschéd 14 99 98 42 253

razem 80 901 705 561 2.247

Uktady firmowe (Firmen-Tarifvertrige)

Zachod 224 1197 898 583 2.902
Wschod 70 181 184 170 605

razem 294 1.378 1.082 753 3.507
tacznie 374 2.279 1.787 1.314 5.754

Zrédto: BMA-Tarifregister

5.2. Czy POWSTANIE RADY DIALOGU SPOLECZNEGO OZNACZA PRZEEOM
W DIALOGU TROJSTRONNYM?

Dialog na poziomie krajowym jest prowadzony wedtug zasady tréjstronnosci - biorg w nim udziat organizacje zwigz-
kowe i organizacje pracodawcow reprezentatywne na poziomie krajowym oraz strona rzgdowa. \WWzorcem dla powsta-
nia tego dialogu byty zasady uksztattowane w ramach dziatania MOP, ktéra w celu promocgji idei tréjstronnego dialogu
20 czerwca 1960 r. wydata zalecenie nr 113 dotyczace konsultacji i wspétpracy miedzy wtadzami publicznymi i organi-
zacjami prawodawcdw i pracownikdw na szczeblu branzowym i ogdlnokrajowym. Kolejne zasady dotyczace dialogu
trojstronnego wynikaja w szerszym zakresie z konwengji nr 144 z 21 czerwca 1976 r. dotyczacej tréjstronnych konsultacji
w zakresie wprowadzenia w zycie miedzynarodowych unormowan odnoszacych sie do pracy oraz zalecenia nr 152
dotyczacego trojstronnych konsultacji w zakresie wprowadzenia w zycie miedzynarodowych norm pracy oraz przed-
siewzie¢ krajowych zwigzanych z dziatalno$cig MOP. Oba akty zobowiazuja rzady do prowadzenia konsultacji z praco-
dawcami i pracownikami we wszystkich sprawach wynikajacych ze wspoétpracy z MOP.

Tréjstronna Komisja zostata powotana w 1994 r. uchwatg rzadu, a od 2001 r. uzyskata umocowanie ustawowe. Ustawa
zdnia 6 lipca 2001 . o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spo-
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tecznego (Dz. U. Nr100, poz. 1080, z p6zn. zm.) zostata uchylona ustawg z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecz-
nego i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz. U. z dnia 27 sierpnia 2015 r., poz. 1240). Warto podkresli¢, iz w polskim
prawodawstwie od poczatku przyjeto model, w ktérym panstwo reprezentowane przez strone rzagdowg bierze w nim
aktywny i bezposredni udziat, a w konsekwencji przyjmuije na siebie dalej idacg odpowiedzialnos¢ niz np. w modelu skan-
dynawskim, w ktérym rzad uczestniczy w sposob posredni - partnerzy spoteczni przedstawiajg rzgdowi ustalone przez
siebie rekomendacje do wykorzystania. Za najwazniejsze osiggniecie dialogu trojstronnego ostatnich lat uznaje sie pro-
jekt pakietu antykryzysowego, nazwany Pakietem Dziatan Antykryzysowych, ktory powstat w ramach Tréjstronnej Komi-
sjiw 2009 r., stanowigc podstawe do przygotowania projektdw ustaw antykryzysowych. Od kilku lat dialog tréjstronny
przezywat powazny kryzys, a jego apogeum nastapito w czerwcu 2013 r., kiedy strona zwigzkowa postanowita wystapic
z Tréjstronnej Komisji. Prace nad nowg ustawg zostaty zainicjowane przez partnerow spotecznych. Porozumienie w spra-
wie projektu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego pracodawcy, zwigzki zawodowe oraz rzad podpisali 21 marca 2015 .

Pracownicy i pracodawcy majg w Radzie réwng liczbe reprezentantdw - po 24. Po osmiu cztonkdw Rady wskazuje
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych, Forum Zwigzkdéw Zawodowych i NSZZ ,Solidarno$¢”, a po
szeSciu organizacje pracodawcdw: Pracodawcy RP, Konfederacja , Lewiatan”, Business Centre Club i Zwigzek Rze-
miosta Polskiego. Z ramienia rzadu w sktad RDS wchodza: Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Minister Roz-
woju, Minister Infrastruktury i Budownictwa, Minister Spraw Wewnetrznych i Administracji, Minister Skarbu Pan-
stwa, Minister Zdrowia, Minister Energii, Minister Finansow, Minister Edukacji Narodowej, a takze Sekretarz Stanu
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej odpowiedzialny za dialog spoteczny i Podsekretarz Stanu w Ministerstwie
Finansow odpowiedzialna za budzet. Ponadto z gtosem doradczym w radzie zasiadajg przedstawiciele Prezydenta
Rzeczypospolitej Polskiej, Narodowego Banku Polskiego i Ctéwnego Urzedu Statystycznego.

Jedna z podstawowych zmian w poréwnaniu do uprzednio dziatajgcej Trojstronnej Komisji jest sposob obsadzania
funkcji przewodniczacego, ktorym ma by¢ naprzemiennie kandydat zwigzkdw, pracodawcow lub rzadu. Jego ka-
dencja trwa rok. Warto przypomnie¢, ze na podstawie poprzedniej ustawy przewodniczgcego Komisji Tréjstronnej
bezterminowo powotywat premier i byt nim przedstawiciel rzagdu. Do prezydium Rady oprécz przewodniczgcego
wchodzi dwoch wiceprzewodniczgcych po to, aby wszystkie strony dialogu byty w nim reprezentowane. Posiedze-
nia Rady i prezydium maja sie odbywac¢ nie rzadziej niz co dwa miesigce.

Zespoty problemowe RDS:

« Zespot problemowy ds. budzetu, wynagrodzen i Swiadczen sogjalnych

« Zespot problemowy ds. prawa pracy

« Zespot problemowy ds. polityki gospodarczej i rynku pracy

« Zespot problemowy ds. ubezpieczen spotecznych

« Zespot problemowy ds. rozwoju dialogu spotecznego

« Zespot problemowy ds. funduszy europejskich

« Zespot problemowy ds. ustug publicznych

« Zespot problemowy ds. miedzynarodowych

« Dorazny Zespdt ds. zamdwien publicznych

« Dorazny Zespdt ds. projektu ustawy o Krajowej Administracji Skarbowej oraz projektu ustawy
Przepisy wprowadzajgce ustawe o Krajowej Administracji Skarbowej

Cele RDS:

« zapewnienie warunkow do rozwoju spoteczno-gospodarczego oraz zwigkszenia konkurencyjnosci polskiej
gospodarki i spdjnosci spofecznej;

« realizacja zasady partycypadji i solidarnosci spotecznej w zakresie stosunkow zatrudnienia;

« dziatanie na rzecz poprawy jakosci formutowania i wdrazania polityk oraz strategii spoteczno-gospodarczych,
a takze budowania wokdt nich spotecznego porozumienia poprzez prowadzenie przejrzystego, merytorycznego
i regularnego dialogu organizacji pracownikdéw i pracodawcdw oraz strony rzgdowej;

« wspieranie prowadzenia dialogu spotecznego na wszystkich szczeblach jednostek samorzgdu terytorialnego.

Kompetencje RDS:
« przygotowywanie projektow aktow prawnych, ktdre sg obligatoryjnie rozpatrywane przez Rade Ministrow

(tzw. quasi iniciatywa ustawodawcza);
« wystepowanie do wtasciwego ministra z wnioskiem o wydanie lub zmiane aktu prawnego;
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« wnioskowanie do Rady Ministréw o przeprowadzenie wystuchania publicznego w sprawie projektu aktu
normatywnego;

« kierowanie zapytania do wtasciwych ministréw, ktdrzy muszg udzielic na nie odpowiedzi w terminie do 30 dni;

* wystepowanie do Sgdu Najwyzszego z wnioskiem o rozstrzygniecie zagadnienia prawnego, jezeli w orzecznic-

twie Sgdu Najwyzszego lub sgddéw powszechnych ujawnity sie rozbieznosci w wyktadni prawa.

Zadania RDS:

« opiniowanie projektéw aktéw prawnych;

« opiniowanie wstepnej prognozy wielkosci makroekonomicznych stanowigcych podstawe do prac nad projek-
tem ustawy budzetowej oraz przedstawianie propozycji w sprawie wzrostu w nastepnym roku wynagrodzen
w gospodarce narodowej, w tym w panstwowej sferze budzetowej, a takze zwiekszenia minimalnego wyna-
grodzenia oraz emerytur i rent z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych;

« opiniowanie zatozen projektu budzetu panstwa oraz projektu ustawy budzetowej;

« przedstawianie stanowisk w sprawach wniesionych przez Rade Ministrow, jej cztonkdw i inne organy pan-
stwowe;

« rozpatrywanie kierowanych do Wojewddzkich Rad Dialogu Spotecznego wnioskow dotyczgcych spraw obje-
tych zakresem wiasciwosci Rady Dialogu Spotecznego.

5.3. JAK POGODZIC ZASADE DIALOGU SPOLECZNEGO Z PRAWEM DO ORGANIZOWANIA
SPOROW ZBIOROWYCH | STRAJKOW?

Zasada pokoju spotecznego nie ma charakteru absolutnego, czego dowodem jest wystepowanie instytucji spo-
row zbiorowych. Nie zawsze interes pracodawcy bedzie tozsamy z oczekiwaniami pracownikdw, cho¢ niewatpliwie
zakonczenie konfliktu stuzy obu stronom. Spory zbiorowe i strajki odbywaja sie wedtug procedury i zasad wynikaja-
cych z ustawy z 23 maja 1991r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Ograniczeniu strajkdw stuzy zasada racji ostatecznej, zgodnie z ktorg, aby zwigzki mogty wszczad strajk, strony
muszg najpierw wyczerpac¢ metody pokojowe. Innym sposobem ograniczenia konfliktéw jest zasada poszanowania
porozumien zbiorowych. Odgrywa ona szczegdlng role w sporach zbiorowych, poniewaz jednocze$nie umozliwia
realizacje innej reguty - zachowania pokoju spotecznego w stosunkach pracy. Wszczecie sporu zbiorowego wyma-
ga uprzedniego wypowiedzenia porozumienia zbiorowego, ktorego spér dotyczy. Dla oceny legalnosci sporu zbio-
rowego istotne jest poréwnanie zadan zwigzkowych z trescig uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia
zbiorowego. Obowigzek respektowania pokoju spotecznego trwa tak dtugo, jak dtugo strony sg zwigzane uktadem
zbiorowym pracy lub innym porozumieniem zbiorowym. System ten, zwany no-strike (lub ograniczeniem ratione
temporis) obowigzujacy takze w ustawodawstwie wielu krajow zachodnich (m.in. w Niemczech, Danii, Finlandii,
Gregji i Irlandii), stuzy zagwarantowaniu pokoju spotecznego w stosunkach pracy. Strony uktadu zbiorowego pracy
dzieki tej zasadzie wyrazajg szacunek dla uzgodnionych przez siebie norm. Powinno$¢ przestrzegania analizowanej
zasady wynika takze z Europejskiej Karty Spotecznej z dnia 18 pazdziernika 1961 r. , zgodnie z ktéra prawo prowa-
dzenia sporow zbiorowych, w tym strajku, jest dopuszczalne, z zastrzezeniem zobowigzan, jakie mogtyby wynik-
na¢ z wezesniej zawartych uktaddw zbiorowych pracy. Partnerzy spoteczni mogg rowniez umownie uzgodnic¢ zakaz
wszczynania sporu i strajku na okreslony czas z zagrozeniem, ze naruszenie tego zakazu rodzi odpowiedzialnos¢
odszkodowawczg po stronie zwigzkéw zawodowych.

Gifdéwne postulaty dotyczqgce zmiany zasad prowadzenia sporéw zbiorowych i strajkow

1. Precyzyjniejsze okreslenie przedmiotu sporu zbiorowego

Przepisy ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych zbyt ogdlnie definiujg przedmiot sporu zbiorowego. W re-
zultacie spory sq wszczynane we wszelkich sprawach, ktdre dotyczg zbiorowych praw i interesow pracownikow,
gdyz interpretacja przyimowana przez zwigzki zawodowe jest bardzo szeroka. Istnieje zatem duze prawdopo-
dobienstwo strajku, ktory od samego poczgtku bedzie nielegalny. Spor zbiorowy pracownikdw z pracodawcg lub
pracodawcami powinien by¢ prowadzony w celu zawarcia nowego uktadu zbiorowego pracy oraz uzupetnienia
lub zmiany obowigzujgcego uktadu zbiorowego pracy. Dzieki tej zmianie prowadzenie sporu zbiorowego bedzie
przystugiwac organizacji zwigzkowej zdolnej do zawarcia uktadu.
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2. Prawo ztozenia wniosku do sadu pracy o zbadanie legalnosci sporu zbiorowego na etapie przedsta-
wienia zadan przez zwigzki zawodowe

Celem zmiany prawa jest réwniez przeciwdziatanie tzw. dzikim strajkom. Prawo nie pozwala pracodawcom sku-

tecznie im zapobiegac, gdyz zbadanie legalnosci sporu zbiorowego oraz strajku jest mozliwe dopiero po zakon-

czeniu sporu zbiorowego. Strajk powinien byc traktowany jako sSrodek ostateczny, dlatego tez nalezy wprowadzic

przepisy chronigce pracodawcow przed jego nielegalng formg.

3. Mozliwos¢ skorzystania z mediacji od poczatku sporu zbiorowego

Na gruncie ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych postepowanie mediacyjne jest wprawdzie obligatoryjne,
Jjednak moze zostac przeprowadzone dopiero po etapie rokowan. Prawo do mediacji powinno przystugiwac stro-
nom od chwili zaistnienia sporu zbiorowego, gdyz umoZliwitoby to jak najszybsze rozwigzanie konfliktu. Ograni-
czytoby to koszty nie tylko finansowe, ale takze organizacyjne po stronie pracodawcy.

4. Wprowadzenie prawa do lokautu obronnego dla pracodawcéw, ktéry bytby reakcja
na ztamanie prawa

W Polsce lokaut jako formalny element prowadzenia sporu zbiorowego nie zostat przewidziany w ustawie o roz-

wigzywaniu sporow zbiorowych. Prawo do lokautu byto konsekwencjg wprowadzenia prawa badania przez sqd

legalnosci sporu zbiorowego. W efekcie uznania, ze spor jest nielegalny, pracodawca miatby prawo skorzystac

Z lokautu.

5. Wprowadzenie terminu przedawnienia sporu zbiorowego
Obowigzujgce przepisy nie przewidujg zadnego terminu przedawnienia sporu zbiorowego, dlatego nalezy wpro-
wadzic¢ okreslony termin przedawnienia biegngcy od momentu wszczecia sporu zbiorowego.

6. Wydtuzenie terminu na udzielenie odpowiedzi na postulaty zwigzkowe

Obowigzujgce przepisy w zasadzie uniemozliwiajg pracodawcy wtasciwe ustosunkowanie sie do zgdan
przedstawianych przez podmiot reprezentujqgcy interesy pracownicze. Termin 3 dni jest zdecydowanie zbyt
krétki, a w praktyce - nierzadko wrecz niemozliwy do realizacji. Wydtuzenie terminu na rozpatrzenie zgdan
zwigzkowych umozliwi pracodawcy doktadne ich przeanalizowanie oraz przedstawienie swojego stanowi-
ska w tej kwestii.

7. Wydtuzenie okresu pomiedzy ogtoszeniem strajku a jego rozpoczeciem

Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami ogtoszenie strajku powinno nastgpic na co najmniej 5 dni przed jego roz-
poczeciem. Jest to bardzo krdtki termin, dlatego tez konieczne jego wydtuzenie. Nowe rozwigzanie ma na celu
umozliwienie pracodawcy przygotowania zaktadu pracy do strajku, tak aby zminimalizowac ryzyko wystgpienia
potencjalnych strat.

8. Wprowadzenie zasad odnoszacych sie do referendum strajkowego

Strajk ogtasza organizacja zwigzkowa po uzyskaniu zgody wiekszosci gtosujgcych pracownikdw, jeZeli w gtoso-
waniu wzieto udziat co najmniej 50% pracownikdw zaktadu pracy. Niewystepowanie zadnych wymogdw odno-
sSnie do przebiegu referendum prowadzi do naduzyc. Warto pomysle¢ nad wprowadzeniem gwarancji swobod-
nego wyrazania woli przez pracownika.

9. Zwiekszenie skutecznosci przepiséw dotyczacych odpowiedzialnosci organizatoréw nielegalnego

strajku lub akcji protestacyjnej (szerszy krag podmiotoéw ponoszacych odpowiedzialnosc)
Mankamentem obowigzujgcej requlacji jest niewielka skutecznos¢ przepiséw dotyczgcych odpowiedzial-
nosci organizatordw nielegalnego strajku lub akcji protestacyjnej. Pracodawcy majg problem z ustaleniem
0s6b odpowiedzialnych za nielegalny strajk. Istnieje potrzeba objecia odpowiedzialnoscig szerszej grupy
pracownikéw - nie tylko organizatora strajku, lecz takze kierujgcego strajkiem. Umozliwi to pociggniecie do
odpowiedzialnosci 0séb naruszajgcych prawo.
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Woykres 49. Liczba strajkéw w Polsce w latach 2008-2014, wg danych GUS

12765

3
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych GUS

5.4. JAKA JEST ROLA PROCESU GLOBALIZAC]I DLA ROZWO)U DIALOGU SPOLECZNEGO?

Zgodnie z raportem Miedzynarodowej Organizacji Pracodawcéw (IOE - International Organization of Em-
ployers) gtéwna przyczyne umiedzynarodowienia firm stanowig koszty pracy. Swiatowe korporacje przenosza
produkcje do krajéw, w ktérych wymogi zwigzane z zatrudnieniem pracownikdw sg najnizsze. W 2008 . liczba
korporacji ponadnarodowych wzrosta do 82 000. Mozna zatem zasadnie przypuszczad, ze prawo pracy w co-
raz szerszym zakresie bedzie zalezec¢ nie tyle od ustawodawstw krajowych, prawa wtérnego Unii Europejskiej,
a nawet prawa miedzynarodowego, ile od praktyki obowigzujacej w ponadnarodowych przedsiebiorstwach,
ktére tworzg standardy zatrudnienia.

W 2001 r. w ramach MOP powotano Swiatowa Komisje na Rzecz Spotecznego Wymiaru Globalizacji (The
World Commission on the Social Dimension of Globalization), ktorej celem jest dazenie do wypracowania
Lnowych i zréwnowazonych” sposobdéw pogodzenia celow spotecznych, ekonomicznych oraz ekologicznych,
jak réwniez stworzenie powszechnie obowigzujacych standardow pracy. Korporacje miedzynarodowe staraja
sie tworzy¢ pozytywny wizerunek poprzez podejmowanie dziatan nalezacych do sfery spotecznej odpowie-
dzialnosci (corporate social responsibility), a tym samym okazujgc wsparcie dla idei globalizacji ,,z ludzka
twarza". Od lat 90. ubiegtego wieku tworzone sg kodeksy zasad korporacyjnych, zwane kodeksami dobrych
praktyk okreslajgce wzajemne relacje w stosunkach pracy.

Globalizacja niesie ze soba powazne zagrozenie bezpieczenstwa socjalnego pracownikoéw, ktore gwarantuje
im prawo pracy. Proces ten prowadzi z jednej strony do koncentracji kapitatu, a z drugiej - do rozproszenia
pracodawcow. Narasta problem identyfikacji pracodawcoéw, a wraz z nim rozmywa sie odpowiedzialnos¢ za
zobowigzania wobec pracownikéw. Globalizacja rodzi nowe wyzwanie dla przedstawicielstwa zatogi, przede
wszystkim zwigzkéw zawodowych. Jak pokazuje praktyka funkcjonowania firm globalnych, standardy prawa
pracy s3 w duzej mierze zalezne od statusu i pozycji przedstawicieli pracownikéw, przede wszystkim zwigzkdw
zawodowych. Przyszto$¢ prawa pracy zalezy od skutecznosci dziatania przedstawicieli pracownikdw w Swiato-
wych korporacjach oraz miedzynarodowych i europejskich gremiach zajmujacych sie prawem pracy. Globali-
zacja powoduje, ze ,,zaktadowe przedstawicielstwa pracownikow i zwigzki zawodowe schodzg do defensywy”
i muszg sobie z tym poradzi¢ poprzez znalezienie odpowiedniej strategii dziatania na poziomie narodowym,
europejskim i globalnym.

Proces globalizacji obejmuje rowniez firmy funkcjonujgce w naszym kraju, a to oznacza koniecznos¢ zmiany
dziatania zwigzkéw zawodowych i wchodzenia na coraz wyzsze poziomy reprezentacji pracownikow. W aspek-
cie umiedzynarodowienia przedsiebiorstw, zaktadowy model reprezentacji zwigzkowej zdaje sie by¢ coraz
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mniej atrakcyjny i skuteczny. Nie przypadkiem wiec w organach przedstawicielstw zatogi na poziomie ponad-
narodowym (w firmach globalnych) zasiadaja przede wszystkim reprezentanci najwiekszych central zwigzko-
wych, majacych struktury regionalne i krajowe.

Dyrektywy regulujqce zasady reprezentacji pracownikéw w przedsiebiorstwach o zasiegu ponadnaro-
dowym:

1. dyrektywa 94/45 z 22 wrzesnia 1994 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady zaktadowej lub trybu infor-
macji i konsultagji z pracownikami przedsiebiorstw lub grup przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym
(Dz. U. WE L 245 730.09.1994 r., s. 64-72);

2. dyrektywa z 8 paZdziernika 2001 r. o uzupetnieniu statusu Spotki Europejskiej z uwzglednieniem uczestnictwa
pracownikéw w zarzgdzaniu (Dz. U. WE L 294 z10.11.2001r., s. 22-32);

3. dyrektywa z 22 lipca 2003 r. 0 uzupetnieniu statusu Spdtdzielni Europejskiej z uwzglednieniem uczestnictwa
pracownikéw w zarzgdzaniu (Dz. U. WE L 207 2 18.08.2003, s. i n.);

4. dyrektywa 2005/56 z 26 pazdziernika 2005 r. w sprawie transgranicznego tgczenia sie spdtek kapitatowych
(Dz. U. WE L 310 2 25.11.2005, s. 1-9).

Kluczowsy role, ze wzgledu na pierwszenstwo jej powstania i zasieg obowigzywania, odgrywa dyrektywa
w sprawie ustanowienia europejskiej rady zaktadowej. Dzieki tej regulacji na szersza skale udato sie powotac
ponadnarodowg reprezentacje pracownikow danej korporacji. Reguluje ona prawo do informacji i konsultagji
w przedsiebiorstwach i grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspoélnotowym. ,Przedsiebiorstwo o zasiegu wspol-
notowym" oznacza przedsiebiorstwo zatrudniajace co najmniej 1000 pracownikdw w Panstwach Cztonkowskich
oraz co najmniej 150 pracownikéw w kazdym z przynajmniej dwdch Panstw Cztonkowskich. Z kolei ,grupa przed-
siebiorstw o zasiegu wspdlnotowym” oznacza grupe przedsiebiorstw, ktora spetnia nastepujgce warunki: zatrud-
nia co najmniej 1000 pracownikow w Panstwach Cztonkowskich, obejmuje przynajmniej dwa przedsiebiorstwa
wchodzace w sktad grupy w réznych Panstwach Cztonkowskich, a ponadto co najmniej jedno przedsiebiorstwo
wchodzace w sktad grupy zatrudnia co najmniej 150 pracownikdéw w jednym Panstwie Cztonkowskim oraz co
najmniej jedno inne przedsiebiorstwo z grupy zatrudnia co najmniej 150 pracownikéw w innym Panstwie Czton-
kowskim. Dyrektywa obejmuje takze korporacje, ktérych oddziaty gtéwne znajduja sie poza obszarem Wspoélnoty
(np. w USA, Japonii, Australii itp.), a ktore spetniajg wymienione kryteria. Zasady partycypacji pracowniczej sa
wypracowywane w drodze negocjacji, w trakcie ktérych strone pracodawcy reprezentuje zarzad centralny, nato-
miast pracownikdw - specjalny zespot negocjacyjny. Jesli w ciggu trzech lat strony nie porozumiejg sie w sprawie
trybu informacji i konsultacji, dochodzi do powotania europejskiej rady zaktadowej. Zgodnie z regutami mode-
lowymi zawartymi w dyrektywie w sktad europejskiej rady zaktadowej wchodzg pracownicy przedsiebiorstwa
o zasiegu wspolnotowym lub grupy przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym wybrani lub powotani sposréd
nich przez przedstawicieli pracownikéw, a w przypadku ich braku, przez ogoét pracownikéw. Warto zwrécic¢ uwa-
ge, ze jeszcze przed formalnym okresem obowigzywania przepiséw dyrektywy, w okoto 40 korporacjach zawar-
to dobrowolne porozumienia dotyczace procedur partycypacyjnych. Powstanie europejskich rad zaktadowych
wptyneto na proces ,,umiedzynarodowienia” zwigzkdéw zawodowych poprzez europeizacje krajowych organizac;ji
zwigzkowych oraz wzmocnienie zrzeszen europejskich zwigzkow zawodowych. Na skutek oddziatywania dyrek-
tywy nastgpito ozywienie dialogu europejskich partneréw spotecznych. Wsrdd ekspertdw przewaza przekonanie,
ze wtasnie europejska rada zaktadowa moze odegrac rozstrzygajaca role w rozwoju autonomicznych (tzn. nieza-
leznych od Komisji Europejskiej) porozumien zbiorowych na poziomie europejskim.

Takze przedstawiciele pracownikow w spétkach europejskich oraz spétdzielniach europejskich sg wybierani do
specjalnego zespotu negocjacyjnego w celu ustalenia zasad udzielania informacji oraz podejmowania konsultacji
z pracodawca. W tych typach przedsiebiorstw pracownicy maja réwniez prawo wyboru swoich cztonkéw do orga-
now spotek, co stanowi istotne wzmocnienie ich uprawnien w zakresie informaciji i konsultacji.

Europejska struktura reprezentacji pracownikéw, pomimo $wiatowego charakteru koncernu moze ozna-
czac ostatnie stadium umiedzynarodowienia przedstawicielstwa pracownikdéw w ramach korporacji. Obecnie
obowigzek tworzenia takich reprezentacji pracowniczych wynika wytacznie z dyrektyw unijnych, a prawo nie
obliguje do powotywania Swiatowej reprezentacji pracownikow w koncernie. Nie ma tez perspektyw na to,
aby w najblizszym czasie takie regulacje powstaty, np. w ramach Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Brak
regulacji prawnej nie oznacza, ze w Swiatowych korporacjach nie powstajg inne formy dialogu pomiedzy pra-
cownikami a zarzagdem centralnym. Majg one jednak charakter dobrowolnych uzgodnien, ktérych obowigzy-
wanie zalezy z jednej strony od sity zwigzkdéw zawodowych (lub innych przedstawicieli pracownikow - np. rad
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zaktadowych), z drugiej zas - od filozofii zarzagdzania wyznawanej przez osoby z tzw. top menegmentu. Wsrod
znanych form reprezentacji intereséw pracowniczych w $wiatowych koncernach dominujgce znaczenie maja
globalne struktury dialogowe (tzw. IFAS - International Framework Agreements) oraz $wiatowe rady zakta-
dowe. Mniejszg role w budowaniu dwustronnego dialogu odgrywaja transregionalne formy wspotzarzadzania
w przedsiebiorstwie. Istotne jest takze zaakcentowanie wktadu, jaki w dialog $wiatowy wniosty globalne sieci
zwigzkdéw zawodowych. Tworzenie Swiatowych struktur zwigzkowych koncernu nie zawsze jest mozliwe ze
wzgledu na trudnosci techniczne (problem ten dotyczy w duzej mierze krajow afrykanskich lub azjatyckich)
lub ktopoty w ustaleniu wspolnej polityki przez rézne lokalne zwigzki zawodowe. Powstajace sieci zwigzkowe
niekiedy mogg tez okazac sie zagrozeniem dla zarzadu koncernu, zwtaszcza gdy organizujg formy protestu
rownoczesnie w roznych oddziatach koncernu na swiecie (taka sytuacja miata miejsce w spotce Nestlé w la-
tach 70 ubiegtego wieku).

Swiatowe rady zaktadowe s3 na og6t postrzegane jako kolejny etap ewolucji w tworzeniu struktur zbiorowego
przedstawicielstwa pracownikéw (jako nastepstwo powotania europejskich rad zaktadowych). Powstajg one bo-
wiem najczesciej w efekcie przeksztatcenia europejskiej rady zaktadowej w organ Swiatowej reprezentacji pracow-
nikéw. Nastepuje to w drodze rozszerzenia zasiegu geograficznego juz istniejgcej europejskiej rady zaktadowej (np.
w firmie Danone i Renault) lub poprzez powotanie swoistego gremium $wiatowego, ktore co do formy i funkgji jest
podobne do dziatajacej europejskiej rady zaktadowej (tak jak w koncernie Volkswagen oraz DaimlerChrysler). Swia-
towa rada zaktadowa moze réwniez powstac wskutek przeksztatcenia dotychczasowej komisji S$wiatowej koncernu
lub jako nastepstwo ramowego porozumienia partneréow spotecznych zawieranego na poziomie koncernu, w kto-
rym gwarantuje sie podstawowe prawa pracownikow i zwigzkow zawodowych.

Swiatowe rady zaktadowe nie posiadaja na ogét znaczacych uprawnien w sferach typowych dla porozumien
zbiorowych i uktadow zbiorowych pracy, a ich rola ogranicza sie do petnienia funkgji konsultacyjnych i doradczych.
Uczestnictwo pracownikéw na poziomie globalnym jest nieobowiagzkowe, co w praktyce oznacza, ze zalezy od do-
brej woli pracodawcow, ktorzy chcg rozwija¢ dobrowolne struktury $wiatowego dialogu.

Powstanie swiatowych rad zaktadowych byto mozliwe wytacznie przy zaangazowaniu silnych zwigzkéw zawo-
dowych. Brakujace lub znikome struktury zwigzkowe w kluczowych dla koncernu krajach czesto tworzg bariere
znacznie utrudniajaca proces tworzenia ponadnarodowych reprezentacji pracownikéw. Okazuje sie, ze krajowe jak
tez ponadnarodowe zwigzki zawodowe mogg stanowic site napedowa rozwoju dialogu w ramach korporacji albo
tez blokowac ten proces. Gtdéwnie przed lokalnymi zwigzkami zawodowymi rodzi sie wyzwanie, czy zaangazowac
sie w budowanie struktur ponadnarodowych, co moze wptynac na ich site na poziomie krajowym. Zwigzki zawo-
dowe w koncernach walczg o akceptacje dla siebie jako organu przedstawicielskiego catej zatogi w firmie globalne;j,
a jednoczesnie muszga radzi¢ sobie z t3 frakcjg zwigzkowa, ktéra ma na uwadze przede wszystkim interes lokal-
ny (to znaczy dobro pracownikéw reprezentowanych w oddziale firmy). Umiedzynarodowienie przedstawicielstw
nie zakonczyto walki o wptywy miedzy réznymi reprezentacjami pracownikdw na poziomie krajowym. W praktyce
oznacza to, ze jedynie liczace sie organizacje pracownikow mogg odegrac¢ wazng role réwnoczesnie na poziomie
krajowym oraz $wiatowym. W zwigzku z procesem globalizacji przed zwigzkami zawodowymi staje powazny pro-
blem wyboru sposobu realizacji celow - czy ma by¢ to organizacja o charakterze lokalnym, czy swiatowym (tzw.
»cosmopolitan unions”).

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Podziat porozumier zawieranych w obrebie przedsiebiorstw transnarodowych:
1. Porozumienia Swiatowych rad zaktadowych
2. Globalne porozumienia zawierane w celu zapewnienia minimalnych standarddw socjalnych (IFAS)

Porozumienia Swiatowych rad zaktadowych gwarantujg prawo uczestnictwa w zarzgdzaniu dla przedstawicieli
pracownikdw na poziomie globalnym, natomiast IFAS przewidujg minimalne standardy socjalne obowigzujgce
w korporacji, a wiec na poziomie lokalnym, czesto stanowigce kodeksy dobrych praktyk.

Podziat ponadnarodowych porozumien wg ekspertéw europejskich:

1. Miedzynarodowe uktady ramowe (International Framework Agreements - IFA)

2. Europejskie uktady ramowe (European Framework Agreements - EFA)

Zbiorczo okreslane jako ponadnarodowe uktady ramowe (Transnational Company Agreements - TCA)

Miedzynarodowe uktady ramowe (IFA) sq zawierane pomiedzy zarzgdem centralnym a Swiatowymi federacjami
zwigzkéw zawodowych, przy udziale zwigzkéw zawodowych z kraju, w ktorym znajduje sie siedziba zarzgdu
centralnego lub europejskiej albo swiatowej rady zaktadowej. Z kolei europejskie porozumienia ramowe (EFA) sg
uzgadniane pomiedzy zarzgdami korporacji a europejskimi radami zaktadowymi lub innymi podmiotami (eu-
ropejskimi federacjami branzowymi i krajowymi zwigzkami zawodowymi). Porozumienia te regulujg okreslone
sfery zagadnier, do ktorych nalezg: restrukturyzacja firmy, dialog spoteczny, bezpieczeristwo i higiena pracy, za-
rzgdzanie zasobami ludzkimi oraz ochrona danych osobowych. Istotnym problemem dotyczgcym obu rodzajow
porozumien jest ustalenie ich charakteru prawnego.
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VWnioskKi

| rekomendacje

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

1. Utatwienia sprzyjajace tworzeniu nowych miejsc pracy i zatrudnianiu na podstawie
umowy o prace
W gospodarce wolnorynkowej nastawionej na rozwdéj nadrzednym celem prawa pracy powinno by¢ sprzyjanie
powstawaniu nowych miejsc pracy (w przeciwienstwie do poprzedniego ustroju skupionego wytacznie na ochronie
trwatosci zatrudnienia). Wprowadzanie odpowiednich utatwien dla pracodawcow, poprzez ztagodzenie wymogdw
prawnych z zakresu prawa pracy, przyczynitoby sie do wzrostu poziomu zatrudnienia opartego na stosunku pracy,
a takze do ograniczenia szarej strefy.

Ograniczenie obowigzkéw wynikajacych z Kodeksu pracy

« Zbyt rygorystyczne przepisy dotyczace rozwigzywania umow o prace zniechecajg pracodawcow do stosowania
zatrudnienia pracowniczego i zawierania umow bezterminowych. Powodujg one tzw. zjawisko ucieczki od pra-
wa pracy. Ponadto w gospodarce rynkowej charakteryzujacej sie duzg zmiennoscig zapotrzebowania na prace,
pracodawca musi mie¢ prawne instrumenty elastycznego reagowania, umozliwiajgce mu dostosowanie stanu
zatrudnienia do aktualnych potrzeb przedsiebiorstwa. Dlatego rekomendujemy:

- ztagodzenie obowigzku uzasadniania wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony;

- modyfikacje zasad konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy na czas nieokre$lony poprzez wprowadzenie
kontroli nastepczej;

- likwidacje instytucji przywrocenia do pracy na rzecz odszkodowan;

- uchylenie lub skrocenie okresu 4-letniej ochrony przedemerytalnej.

« Kodeks pracy to réwniez szereg uprawnien pracowniczych, ktére rodzg konkretne obowigzki po stronie pracodaw-
céw, przyktadowo - roczne urlopy rodzicielskie i inne prawa zwigzane z cigzg czy opieka nad dzieckiem. Zwracamy
uwage na to, ze panstwo za posrednictwem Kodeksu pracy przerzucito na pracodawcow koszty realizacji polityki
prorodzinnej. Stad obawy niektdrych pracodawcdw przed zatrudnianiem kobiet oraz problem z ich powrotem
na rynek pracy po urodzeniu dziecka. Zamiast rocznych przerw w pracy nalezy promowac taczenie zatrudnienia
z obowigzkami rodzicielskimi, w celu utrzymania aktywnosci zawodowe;.

« Kodeks pracy przewiduje wiele obowigzkdw, ktore muszg byc zrealizowane wytgcznie w formie pisemnej. Przygoto-
wanie dokumentacji w formie papierowej to dodatkowy obowigzek administracyjny, ktéry wymaga zaangazowania
czasu i srodkéw finansowych. Tymczasem powszechna komputeryzacja w firmach umozliwia realizacje przepiséw
prawa pracy rowniez w formie elektronicznej. Dlatego tez rekomendujemy stosowanie formy elektronicznej jako al-
ternatywnej, obok formy pisemnej (np. w odniesieniu do wnioskéw sktadanych przez pracownikéw czy obowigzkdw
pracodawcy o charakterze informacyjnym). Zasadnym jest takze tworzenie w tej formie akt osobowych.

Dostosowanie Kodeksu pracy do warunkéw funkcjonowania matych firm
« Kodeks pracy zostat uchwalony w 1974 r., kiedy funkcjonowaty wytgcznie duze przedsiebiorstwa panstwowe.
Obecnie sytuacja sie odwrécita - 99,8 proc. firm, to prywatne przedsiebiorstwa z sektora MSP. Stad rekomenduije-
my wprowadzenie utatwien dla mniejszych firm, ktdre czesto nie posiadajg wyspecjalizowanej obstugi kadrowo-
-prawnej, a wypetnienie obowigzkow narzuconych przez Kodeks pracy powoduje dla nich nadmierne obcigzenie
finansowe. Dlatego rekomendujemy, w odniesieniu do matych pracodawcéw:
- ograniczenie obcigzen socjalno-spotecznych (np. konieczno$¢ wyptaty odpraw posmiertnych, nagréd jubile-
uszowych),
- wprowadzenie uproszczen w zakresie prowadzenia dokumentacji pracowniczej (ich ewidengji i archiwizowania),
- zniesienie obowigzku uzasadniania wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony w firmach zatrudniajacych do
50 pracownikow.

Nowoczesne ksztattowanie czasu pracy w ramach flexicurity

Przepisy dziatu VI k.p. pomimo nowelizacji z 2013 r. wymagaja dalszej modyfikacji w celu ich lepszego dostosowania
do warunkéw funkcjonowania firm oraz potrzeb samych pracownikéw. Dlatego konieczna jest zmiana zasad roz-
liczania pracy w dniu wolnym, a takze godzin nadliczbowych. Ponadto rekomendujemy umozLliwienie stosowania
powszechnych w Europie Zachodniej nowoczesnych systemdw czasu pracy (w tym m.in. kont czasu pracy).

2. Wykorzystanie systemu zamoéwien publicznych do kreowania pozadanych trendow,
w tym tych na rynku pracy
W ramach zaméwien publicznych kazdego roku wydawanych jest 130-160 mid zt. Srodki te powinny by¢ wydawa-
ne nie tylko w sposdb racjonalny, lecz réwniez tworczy - mozna je wykorzystac¢ do kreowania pozgdanych trendow,
a wsrod nich nalezy wskazad wsparcie stosowania klauzul spotecznych oraz umdw o prace. Odejscie od kryterium
najnizszej ceny na rzecz bardziej zroznicowanych warunkdw oceny ofert przyczyni sie do poprawy sytuacji na rynku
pracy, w szczegdlnosci na poziomie lokalnym. Jednoczesnie na tym samym poziomie wystgpig negatywne skutki
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wprowadzenia tzw. zamdwien in-house (przepisy w tym obszarze wejda w zycie z dniem 1 stycznia 2017 r.). Doko-
nano tego pod presjg samorzaddw i wbrew jednolitemu stanowisku zwigzkéw zawodowych oraz organizacji praco-
dawcow, ktdrzy wskazywali na brak analizy skutkow wejscia w zycie tych regulacji.

3. Znoszenie barier biurokratycznych

Bariery biurokratyczne, obowigzki informacyjne oraz liczne i przedtuzajace sie kontrole to podstawowe czynni-
ki utrudniajace prowadzenie dziatalnosci gospodarczej w Polsce. Mimo przyjecia w ostatnich latach czterech tzw.
ustaw deregulacyjnych, przedsiebiorcy nadal borykaja sie znadmiarem niskiej jakosci przepiséw i obcigzen o charak-
terze administracyjnym. Pilnie potrzebne jest uchwalenie tzw. Konstytugji dla biznesu (nowego Prawa dziatalnosci
gospodarczej) oraz kolejnych pakietow deregulacyjnych, a takze przywrocenie rownowagi miedzy przedsiebiorcami
a urzednikami.

4. Postawienie w legislacji na jakos¢, a nie ilos¢

Liczba stron uchwalanego rokrocznie prawa jest zatrwazajaca i tendencja ta ciggle wzrasta. Polska zdaje sie wrecz
tongc¢ w przepisach, ktdre najczesciej s stabej jakosci i zawierajg mnostwo luk oraz pozwalajg na rozbiezne in-
terpretacje. Niestabilnos¢ i brak spdjnosci regulacji sprawia, ze przedsiebiorcy sg zdezorientowani, a kazdorazowe
oczekiwanie na decyzje organu administracji wigze sie z niepewnoscig co do spodziewanego rezultatu - w takim
samym stanie faktycznym ten sam organ moze wydac¢ dwie rozbiezne decyzje, uzasadniajac to tymi samymi prze-
pisami prawa. Niezbedna jest stabilizacja otoczenia prawno-regulacyjnego poprzez zdecydowane postawienie na
jakos¢ regulacji. Do tego konieczne sg zmiany w procesie stanowienia prawa - wzmochnienie roli konsultacji spotecz-
nych oraz oceny skutkdw regulacji (ex ante i ex post).

5. Usytuowanie PIP przy resorcie pracy

Umiejscowienie Parstwowej Inspekcji Pracy przy Radzie Ochrony Pracy (dziatajacej przy Sejmie RP) przyczynia sie
do ostabienia roli, jak i skutecznosci tej instytucji. Dlatego rekomendujemy usytuowanie PIP przy ministrze wtasci-
wym ds. pracy. PIP powinna bowiem przede wszystkim realizowa¢ dtugofalowg polityke rzadu w zakresie likwido-
wania i ograniczania zagrozen zawodowych. Tymczasem konieczno$¢ realizacji przez inspekcje kolejnych zadan,
niezwigzanych z jej podstawowg dziatalnoscia, tylko pogtebia obecny kryzys. Przedstawiona propozycja spowoduje
wzmocnienie instytucjonalne PIP oraz zwiekszy efektywnos¢ podejmowanych przez nig czynnosci kontrolnych.

6. Edukacja ukierunkowana na konkurencyjnos¢ gospodarki

System edukacji powinien odpowiadac na potrzeby rynku i pracodawcdw. Stad konieczna jest kontynuacja dobrych
praktyk w zakresie wspotpracy nauki i biznesu. Edukacja powinna by¢ ukierunkowana na zbudowanie konkurencyj-
nej, innowacyjnej gospodarki. Tylko w ten sposdb moze sie ona przyczyni¢ do rozwoju gospodarczego kraju. Eduka-
Cja na potrzeby gospodarki to réwniez ksztatcenie w zakresie przedsiebiorczosci oraz finansoéw. Dlatego rekomen-
dujemy przyjecie narodowe;j strategii dotyczacej edukacji odpowiadajacej potrzebom gospodarki, ktora objetaby
cato$¢ nauczania. Strategia ta powinna uwzgledniac potrzebe ksztatcenia postaw proinnowacyjnych i proprzedsie-
biorczych, prowadzacych do stworzenia kultury stymulujacej innowacje.

7. Podnoszenie ptacy minimalnej w tempie niewykraczajacym w istotny sposéb poza
gwarancje okreslone w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu za prace

Na przestrzeni ostatnich lat minimalne wynagrodzenie rosto w bardzo szybkim tempie - z poziomu 936 zt brutto
miesiecznie w 2007 r. do 1850 zt w 2016 . - ktdre znaczaco przekraczato dynamike wzrostu przecietnego wynagro-
dzenia. Kontynuacja tego trendu w nastepnych latach moze przyczynic sie do narastania negatywnych skutkdw,
jakie wywieraja regulacje z zakresu minimalnego wynagrodzenia na poziom zatrudnienia i bezrobocia oraz wzrost
cen. Wysoko$¢ ptacy minimalnej powinna by¢ ustalana przede wszystkim z uwzglednieniem potencjalnego wptywu
na te czesci kraju, gdzie przecietne wynagrodzenie jest najnizsze, a sytuacja na rynku pracy - najtrudniejsza. Wyste-
pujacy w Polsce relatywnie wysoki stopien regionalnego zréznicowania poziomu wynagrodzen sprawia bowiem, ze
ptaca minimalna réwna potowie $redniej krajowej moze siega¢ poziomu nawet 80 proc. przecietnego wynagrodze-
nia w niektdrych powiatach.

8. Utrzymanie dalszego wydtuzania wieku emerytalnego mezczyzn i kobiet

Z uwagi na wystepujace tendencje w zakresie zmiany liczby $wiadczeniobiorcow oraz ubezpieczonych, systema-
tyczne wydtuzanie sie oczekiwanej dtugosci trwania Zycia, znaczny deficyt w Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
oraz Funduszu Emerytalno-Rentowym, a takze malejaca liczebnos¢ grupy osob w wieku produkcyjnym, dalsze wy-
dtuzanie okresu aktywnos$ci zawodowej jest nieodzowne. Najskuteczniejszym sposobem na osiggniecie tego efektu
jest podwyzszanie ustawowego wieku emerytalnego. Utrzymywanie go na poziomie 60 lat dla kobiet - jednym
z najnizszych w Europie - oraz 65 lat dla mezczyzn doprowadzitoby do spadku stopy zastgpienia do poziomu, kto-
rego nie mozna uznac za satysfakcjonujacy cho¢by w minimalnym stopniu. Uchylenie przepiséw zapewniajacych
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stopniowe wydtuzanie wieku emerytalnego bardzo negatywnie wptynetoby rowniez na polski rynek pracy oraz catg
gospodarke. Juz w 2020 r. doprowadzitoby to bowiem do uszczuplenia zasobdw pracy o 1 mln osdb, co wigzatoby
sie nieuchronnie z ograniczeniem wptywdw ze sktadki emerytalnej koniecznych do utrzymania sprawnego funk-
cjonowania systemu, a takze z obnizeniem dynamiki produktu potencjalnego polskiej gospodarki, ktéra jeszcze do
niedawana byta silnie wspierana przez czynnik podazy pracy.

9. Obnizenie i uelastycznienie klina podatkowego

Zmniejszenie klina podatkowego w latach 2007-2009 zdynamizowato polska gospodarke, a nastepnie pomogto
uchronic jg przed popadnieciem w recesje pomimo dynamicznie zmieniajgcego sie otoczenia makroekonomicznego.
Optymalizacja struktury wptywdw sektora finanséw publicznych poprzez przesuniecie gtéwnego punktu ciezkosci
z opodatkowania dochoddéw z pracy na konsumpcje mogtaby sprawic, ze ostatecznie taka zmiana bytaby rowniez
neutralna z punktu widzenia budzetu panstwa, a pomimo tego wptywataby ona na pobudzenie wzrostu gospodar-
czego. Potrzebne jest réwniez obnizenie wysokosci klina podatkowego dla najnizej zarabiajgcych, ktory jest obecnie
uksztattowany na wyjatkowo wysokim poziomie na tle krajéw OECD, co przejawia sie w tym, ze wynagrodzenie
netto stanowi na ogot jedynie 61 proc. catkowitych kosztdéw pracy ponoszonych przez pracodawce. Ograniczenie
opodatkowania pracy sprzyjatoby rowniez odchodzeniu od niestandardowych form zatrudnienia.

10. Wspieranie aktywnosci zawodowej kobiet oraz oséb powyzej 50. roku zycia

Imigracja do Polski jedynie w ograniczonym zakresie moze w przysztosci wypetni¢ luke na krajowym rynku pracy.
Dlatego konieczne jest lepsze spozytkowanie istniejgcych potencjalnych zasobow pracy, ktére obecnie w znacznej
mierze pozostajg niewykorzystane. Na tle krajow Europy Zachodniej szczegdlnie niskie wskazniki zatrudnienia wy-
stepujg w naszym kraju - przede wszystkim w odniesieniu do kobiet oraz oséb nalezacych do starszych grup wieko-
wych. Z tego powodu - poza zmianami legislacyjnymi utatwiajgcymi stosowanie elastycznych rozwigzan w zakresie
prawa pracy - potrzebne jest podjecie dziatan na rzecz upowszechnienia dostepu do instytucjonalnych form opieki
nad dzie¢mi oraz poprawy efektywnosci polityki zdrowotnej panstwa, tak aby skutecznie leczy¢ oraz zapobiegac
wystepowaniu schorzen, ktdre przyczyniajg sie do przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej.

11. Zwiekszenie efektywnosci funkcjonujacych i rezygnacja z nieskutecznych preferencji
podatkowych

W polskim systemie podatkowym funkcjonuje wiele preferencji podatkowych, ktére nie majg uzasadnienia ekono-
micznego badz tez takich , ktorych konstrukgja nie przyczynia sie do realizacji ich celéw. Zbyt duza liczba preferencji
powoduje ,,zmetnienie” sytemu podatkowego i prowadzi do naduzy¢. Nalezy zatem dazy¢ do stworzenia takiego
modelu funkcjonowania preferencji podatkowych, aby byty one kierowane bezposrednio do tych podmiotdw, ktore
rzeczywiscie tego potrzebuja. Trzeba bowiem pamietac, ze panstwo musi zrekompensowac sobie brakujgce wptywy
do budzetu, a ciezar tego ponosi ogoét podatnikow.

12. Wzrost znaczenia uktadow zbiorowych pracy

Z roku na rok znaczenie uktadow zbiorowych pracy maleje. Przyczyn tego zjawiska mozna upatrywac w zbyt dro-
biazgowej i nieadekwatnej do potrzeb partneréw spotecznych regulacji Kodeksu pracy. Pracodawcy obawiajg sie
trudnosci zwigzanych z wypowiedzeniem uktadu zbiorowego pracy. W niektoérych krajach Europy Zachodniej, a na-
wet w Rosji, uktady sg zawierane jedynie na okreslony kilkuletni okres, podczas gdy w Polsce problemem s3 ciggle
tzw. ,wieczyste uktady zbiorowe pracy”, ktére mimo ich wypowiedzenia obowigzujg az do zawarcia nowego uktadu.
Obowigzujaca procedura zawierania uktadow jest na tyle skomplikowana i szczegdtowa, ze odstrecza partneréw
spotecznych, ktorzy wolg podpisac porozumienie zbiorowe, niewymagajgce zadnych szczegdlnych formalnosci.

13. Potrzeba nowelizacji przepis6w ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych wymaga nowelizacji w celu umozliwienia pracodawcom obrony przed
bezprawnymi akcjami strajkowymi. Niezbedne jest przyznanie stronom prawa wystapienia do sadu pracy o ustale-
nie legalnosci sporu zbiorowego. Konieczna zmiana powinna przewidywac takze okres przedawnienia sporu zbioro-
wego oraz doprecyzowac zasady przeprowadzania referendum strajkowego.
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