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Streszczenie

W latach dziewi´çdziesiàtych XX w. bezrobocie sta∏o si´ problemem nie tylko dla wi´kszoÊci
paƒstw Europy, ale te˝ paƒstw innych regionów Êwiata.

W Polsce zjawisko bezrobocia pojawi∏o si´ ju˝ na poczàtku okresu transformacji polskiej go-
spodarki. W zwiàzku z rozpocz´ciem procesu restrukturyzacji nast´powa∏a likwidacja przerostów
zatrudnienia prawie we wszystkich dzia∏ach gospodarki. Od 2000 r. ponownie nasili∏ si´ wzrost bez-
robocia, który ujawni∏ istnienie wielu barier ograniczajàcych mo˝liwoÊç tworzenia nowych miejsc
pracy i barier w procesie przechodzenia ze starych na nowe miejsca pracy. 

Z analiz i badaƒ prowadzonych przez ekspertów rynku pracy oraz przez organizacje mi´dzy-
narodowe wynika, ˝e ograniczenie bezrobocia i aktywizacja bezrobotnych wymagajà zmian w ró˝-
nych dziedzinach ˝ycia spo∏ecznego i gospodarczego, nie tylko w obszarze rynku pracy. Wytyczne
europejskiej polityki zatrudnienia w ostatnich latach wskazujà na kwestie walki z bezrobociem
i wspieranie aktywnych form przeciwdzia∏ania bezrobociu, dostosowanie systemu edukacji do po-
trzeb nowoczesnego rynku pracy i u∏atwienia w zatrudnianiu absolwentów, w godzeniu zatrudnie-
nia z obowiàzkami rodzinnymi oraz wspieranie samozatrudnienia. Kraje Unii Europejskiej1 od wielu
lat podejmujà dzia∏ania, które majà na celu popraw´ sytuacji na wewn´trznych i na unijnym rynku
pracy, poprzez uelastycznienie stosunków pracy, szersze stosowanie zró˝nicowanych form zatrud-
nienia, przenoszenie negocjacji p∏acowych na coraz ni˝sze szczeble oraz ograniczanie ingerencji
paƒstwa w funkcjonowanie rynku pracy.

Celem opracowania jest próba odpowiedzi na pytanie, czy w Polsce mo˝liwa jest dalsza de-
regulacja rynku pracy, jakie elementy (obszary) mogà lub powinny podlegaç deregulacji i czy dere-
gulacja jest wystarczajàcym czynnikiem umo˝liwiajàcym tworzenie miejsc pracy i w konsekwencji
wzrost zatrudnienia i ograniczenie bezrobocia.

1 W ca∏ym opracowaniu mówiàc o krajach UE nale˝y rozumieç 15 dotychczasowych cz∏onków Unii.



6

1

G∏ówne aspekty deregulacji rynku pracy

N a r o d o w y  B a n k  P o l s k i

1
G∏ówne aspekty deregulacji rynku pracy

1.1. Istota, zakres i obszary deregulacji rynku 

Deregukacja pojmowana jest jako zmniejszenie regulacji lub jako zmiana sposobu regulacji
i ograniczenie pewnych form kontroli rynku pracy2. 

Deregulacja ka˝dego rynku pracy zmierza do uelastycznienia tego rynku, poprzez ogranicze-
nie ingerencji paƒstwa w jego funkcjonowanie i zwi´kszenie swobody przedsi´biorców w zakresie
kszta∏towania zatrudnienia i p∏ac oraz uwzgl´dnienie zró˝nicowanych potrzeb przedsi´biorców. Ma
to umo˝liwiç przystosowanie si´ zarówno pracodawców, jak i pracowników do zmieniajàcej si´ sy-
tuacji na rynku pracy i w gospodarce oraz stworzyç warunki do obni˝ania kosztów pracy, wobec
stale rosnàcej konkurencji na rynku dóbr i us∏ug. 

W literaturze przedmiotu wyst´puje poj´cie deregulacji zwrotnej (nawiàzujàce do samosta-
nowienia prawa)3. W procesie deregulacji paƒstwo przekazuje pewne swoje prawa w stanowie-
niu norm prawnych obejmujàcych stosunki pracy, spo∏eczeƒstwu, tj. pracodawcom i pracowni-
kom lub ich reprezentantom (zrzeszenia pracodawców, zwiàzki zawodowe ró˝nych szczebli).
Rozwijajàce si´ normy prawne mogà wówczas szybciej nadà˝aç za zmieniajàcymi si´ potrzeba-
mi, a zarazem skuteczniejsze b´dzie ich oddzia∏ywanie, poniewa˝ b´dà stanowione i akceptowa-
ne przez spo∏eczeƒstwo.

Deregulacja budzi sprzeciw pracowników (zwiàzków zawodowych), poniewa˝ ogranicza
ochron´ stosunku pracy, zwi´ksza niepewnoÊç pracowników, zmniejsza ich uprawnienia i u∏atwia
wykorzystywanie przez pracodawców swojej lepszej pozycji negocjacyjnej. Zwolennicy opowiadajà
si´ za deregulacjà, poniewa˝ uelastycznienie stosunku pracy pozwala na efektywniejsze wykorzysta-
nie pracy i mo˝liwoÊci produkcyjnych firmy oraz szybkie dostosowywanie do zmieniajàcych si´ wa-
runków w obliczu globalizacji gospodarki. Ponadto zwi´ksza rol´ mechanizmów rynkowych i wp∏y-
wa na obni˝enie kosztów zwiàzanych z zatrudnianiem i zwalnianiem pracowników.

2 K.W. Frieske (red.): Deregulacja polskiego rynku pracy, Warszawa 2003, IPSS.
3 Szerzej o istocie deregulacji Z. WiÊniewski: Kierunki i skutki deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej. Toruƒ
1999, K.W. Frieske (red.): Deregulacja ..., op.cit.

Ochrona stosunku pracy • ochrona przed zwolnieniami indywidualnymi i grupowymi, d∏ugoÊç okresu 
i stopieƒ regulacji, rynku pracy wypowiedzenia

• elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy,

P∏aca minimalna • wysokoÊç p∏acy minimalnej i jej relacja do przeci´tnego wynagrodzenia,
• zró˝nicowanie w zale˝noÊci od wieku zatrudnionych, wymaganych kwalifikacji

i z∏o˝onoÊci wykonywanych czynnoÊci, jak te˝ w zale˝noÊci od regionu,

Poziom zabezpieczenia • rodzaje i wysokoÊç Êwiadczeƒ oraz dost´pnoÊç do tych Êwiadczeƒ,
spo∏ecznego • maksymalny okres pobierania Êwiadczeƒ oraz ich relacja do najni˝szego

wynagrodzenia, 

Uprawnienia zwiàzków • w zakresie ochrony zatrudnienia,
zawodowych • negocjowania wysokoÊci i przyrostu p∏ac. 

Tabela 1
G∏ówne obszary deregulacji rynku pracy
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Próby deregulacji rynku pracy w poszczególnych krajach Unii Europejskiej podejmowano
z ró˝nym powodzeniem. Ju˝ w latach 80. rozpoczà∏ si´ proces uelastyczniania stosunków pracy,
który polega∏ przede wszystkim na przenoszeniu negocjacji bran˝owych i sektorowych na szczebel
zak∏adowy.

W drugiej po∏owie lat 90. w UE zintensyfikowano prace w kierunku uelastycznienia stosun-
ków pracy. Obejmowa∏y one przede wszystkim:

• przenoszenie negocjacji p∏acowych (obj´tych zbiorowymi uk∏adami pracy) na poziom
przedsi´biorstwa,

• dopuszczanie do szerszego stosowania zró˝nicowanych form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy,

• zwi´kszanie w wynagrodzeniach udzia∏u cz´Êci p∏acy uzale˝nionej od indywidualnego
wk∏adu pracy.

W wi´kszoÊci krajów UE szeroko stosowane sà wewn´trzne uregulowania w przedsi´bior-
stwach (tzw. in-house regulations), które majà umo˝liwiaç szybkie przystosowanie si´ firmy
do zmieniajàcych si´ warunków w gospodarce i na rynku pracy.

Przeprowadzano równie˝ zmiany w innych obszarach, nie zwiàzanych bezpoÊrednio z ryn-
kiem pracy, ale wp∏ywajàcych na popraw´ sytuacji przedsi´biorstw na konkurencyjnym rynku.
Na wzór najbardziej liberalnego rynku pracy, jakim jest rynek w Stanach Zjednoczonych, realizowa-
no deregulacj´ w Wielkiej Brytanii na poczàtku lat osiemdziesiàtych. Obj´∏a ona obok reformy sto-
sunków pracy równie˝ restrukturyzacj´ gospodarki, prywatyzacj´ przedsi´biorstw paƒstwowych,
ograniczenie opodatkowania pracy (zmiany w tym zakresie przeprowadzi∏o wi´kszoÊç krajów UE)
i ograniczenie zakresu wp∏ywu zwiàzków zawodowych na kszta∏towanie stosunków pracy. 

W Polsce problem deregulacji rynku pracy równie˝ od dawna jest szeroko dyskutowany. Spór
dotyczy znaczenia, potrzeby i mo˝liwoÊci deregulacji. W okresie kilku ostatnich lat wprowadzono
wiele zmian w przepisach regulujàcych stosunki pracy, m.in.dotyczy∏y one stosowania elastycznych
form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, negocjacyjnego systemu kszta∏towania wynagrodzeƒ
i minimalnego wynagrodzenia, jak te˝ dotyczàcych funkcjonowania zwiàzków zawodowych.

1.2. Ochrona stosunku pracy

1.2.1. Stopieƒ regulacji rynku pracy i ochrona stosunku pracy

OECD okreÊla i prezentuje stopieƒ regulacji rynku pracy (EPL-Employment Protection Level)
dla poszczególnych krajów. Skala regulacji wynosi od 0 do 6. Im wy˝szy wskaênik tym wy˝szy sto-
pieƒ regulacji i interwencjonizmu paƒstwa (wykres 1 i 2)

Porównujàc stopieƒ regulacji rynku pracy mi´dzy poszczególnymi krajami nale˝y zwróciç
uwag´, ˝e wiele badaƒ bazuje albo na miernikach w okreÊlonym czasie, albo obejmuje jeden lub
co najwy˝ej kilka mierników. Ponadto trudno jest oddzieliç efekty zmian stopnia ochrony pracow-
nika bez uwzgl´dniania skutków dzia∏ania innych czynników charakterystycznych dla danego kra-
ju, jak te˝ si∏y ich oddzia∏ywania. 

Z badaƒ stopnia regulacji rynku pracy przeprowadzonych przez OECD w 1998 r. wynika, ˝e
syntetyczny wskaênik regulacji rynku pracy w Polsce wynosi 2 (w Czechach 2,1, w S∏owacji 2,4,
w Estonii 2,1, w S∏owenii 2,3). Najni˝szy wskaênik jest w Wielkiej Brytanii – 0,9 (wg innych badaƒ
0,6), przy czym wskaênik czàstkowy dla zwolnieƒ grupowych wynosi 2,9, a dotyczàcy elastyczno-
Êci czasu pracy 0,3 (êród∏o jak w wykresie 1). Najwi´ksze zró˝nicowanie wskaêników czàstkowych
pomi´dzy poszczególnymi krajami UE 15 i nowymi krajami Unii, jak Polska, Czechy czy W´gry, wy-
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st´puje w regulacjach dotyczàcych czasu pracy, a mianowicie od 0,3 w Wielkiej Brytanii i Irlandii
do 4,8 w Grecji. W Polsce wskaênik ten, w roku obj´tym badaniem, wynosi∏ 1,0 (w Czechach 0,5,
na W´grzech 0,6), ale dla zwolnieƒ grupowych by∏ jednym z wy˝szych i wynosi∏ 3,9 (w Czechach
4,3, na W´grzech 3,4). Oceny wp∏ywu zmian wprowadzonych w Kodeksie pracy w latach 2000-
2001 na wskaênik EPL wskazujà, ˝e stopieƒ regulacji rynku pracy w Polsce zmniejszy∏ si´ o oko∏o
0,2-0,3 punkty do poziomu 1,7-1,84.

W 2003 r. i w 2004 r. wprowadzono dalsze zmiany w przepisach regulujàcych m.in. zwol-
nienia z przyczyn dotyczàcych zak∏adu pracy (ekonomicznych, organizacyjnych) oraz form zatrud-
nienia i czasu pracy. Na skutek tych zmian, zarówno czàstkowe indeksy regulacji, jak te˝ indeks syn-
tetyczny ulegnà dalszemu obni˝eniu. Z powy˝szych porównaƒ wynika, ˝e Polski rynek pracy jest
w znacznym stopniu zliberalizowany (wykres 1), jednak niski stopieƒ regulacji nie gwarantuje
niskiego poziomu stopy bezrobocia. Jest on tylko jednym z czynników stwarzajàcych mo˝liwoÊç
obni˝ania bezrobocia. 

4 Raport o inflacji za III kwarta∏ 2002 r. Warszawa 2002 NBP.

Wykres 2
Ochrona zatrudnienia mierzona za pomocà indeksu EPL w wybranych krajach UE w latach
1979-1994 
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èród∏o: OECD 1978-1995 regression data. 

Wykres 1
Stopieƒ regulacji rynków pracy w krajach UE oraz w Czechach, Polsce i na W´grzech

èród∏o: OECD, Employment Outlook, Paris 1999.
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1.2.2. Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy.

Globalizacja gospodarki, rosnàca konkurencja na rynku dóbr i us∏ug, szybkie tempo zmian
w technologii i technice procesów produkcyjnych, stale nasilajàca si´ aktywizacja zawodowa ko-
biet i dà˝enie przedsi´biorców do ograniczania kosztów zwiàzanych z zatrudnieniem powodujà,
˝e zwi´ksza si´ potrzeba dalszego odchodzenia od zbytniej ochrony stosunku pracy. Podstawowe
znaczenie ma tu zwi´kszania swobody pracodawców w organizacji czasu pracy i zatrudnienia aby,
przy mo˝liwie najni˝szych kosztach, zapewniç sprawne funkcjonowanie firmy i elastyczne dostoso-
wanie si´ do aktualnych potrzeb, mo˝liwoÊci i sytuacji na rynku.

Spowolnienie wzrostu gospodarczego w latach osiemdziesiàtych i dziewi´çdziesiàtych, spa-
dek zatrudnienia i wzrost liczby bezrobotnych spowodowa∏y, ˝e wi´kszoÊç rzàdów krajów za-
chodnich, jak równie˝ zwiàzki zawodowe uzna∏y, ˝e zwi´kszenie elastycznoÊci form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy przyczyni si´ nie tylko do zachowania istniejàcych miejsc pracy, ale rów-
nie˝ do ich tworzenia. Wytyczne UE w zakresie zatrudnienia zach´ca∏y kraje cz∏onkowskie do po-
dejmowania inicjatyw i dialogu mi´dzy partnerami spo∏ecznymi aby, w drodze negocjacji na ró˝-
nych szczeblach, zawiera∏y porozumienia i wdra˝a∏y ró˝norodne formy zatrudnienia i czasu pracy.
Negocjacje dotyczy∏y jednak przede wszystkim skracania czasu pracy przy zachowaniu dotychcza-
sowego wynagrodzenia. 

Za przyk∏adem Francji, która pierwsza wprowadzi∏a 35-godzinny czas pracy, niektóre organi-
zacje spo∏eczne i zwiàzki zawodowe Hiszpanii i W∏och wyst´powa∏y z postulatem ograniczania cza-
su pracy bez redukcji p∏ac. Postulaty te nie zosta∏y przyj´te, ale przy tej okazji wprowadzono inne
zmiany m.in. skrócenie czasu pracy w niektórych sektorach, ograniczenie godzin nadliczbowych.

W Belgii w 2000 r. rzàd przedstawi∏ plan globalnej reformy czasu pracy pt. „Wi´cej czasu dla
siebie, wi´cej miejsc pracy dla wszystkich” (L. Machol-Zajda: ElastycznoÊç czasu pracy w prawo-
dawstwie krajów UE i Polski). Program ten mia∏ umo˝liwiç pracownikom wybór najdogodniejszej
dla siebie organizacji i wymiaru czasu pracy. Wprowadzono wówczas m.in. 38-godzinny tydzieƒ
pracy, mo˝liwoÊç korzystania z rocznego urlopu na podnoszenie kwalifikacji (kredyt czasowy), skró-
cenie czasu pracy dla pracowników powy˝ej 50 roku ˝ycia (mniej ch´tnych na wczeÊniejszà eme-
rytur´, zwi´kszenie aktywnoÊci zawodowej).

Niektóre kraje, jak Niemcy czy Holandia, na podstawie stosownych ustaw wprowadzi∏y
w 2001 r. mo˝liwoÊç wyboru przez pracowników dogodnego dla siebie wymiaru czasu pracy.

Tabela 2
Udzia∏ pracujàcych w niepe∏nym wymiarze czasu pracy w ogólnej liczbie pracujàcych w wy-
branych krajach UE i w Polsce

Kraj 1990 1996 2000
ogó∏em m´˝czyêni kobiety ogó∏em m´˝czyêni kobiety ogó∏em m´˝czyêni kobiety

UE 15 - - - 16,4 5,5 31,6 18,0 6,3 33,7
Austria - - - 14,9 4,2 28,8 17,0 4,3 33,0
Belgia 10,9 2,0 25,9 14,0 3,0 30,5 20,7 5,9 39,9
Dania 23,3 10,4 38,4 21,5 10,8 34,5 21,7 10,0 35,2
Finlandia - - - 11,6 7,9 15,6 12,2 8,0 16,9
Francja 11,9 3,3 23,6 16,0 5,2 29,5 16,9 5,4 31,0
Grecja 4,1 2,2 7,6 5,3 3,3 9,0 4,6 2,6 7,9
Hiszpania 4,9 1,6 12,1 8,0 3,1 17,0 8,2 2,9 17,2
Holandia 31,7 14,9 59,5 38,1 17,0 68,5 41,2 19,3 70,6
Irlandia 8,1 3,4 17,6 11,6 5,0 22,1 16,8 7,2 30,7
Niemcy 15,2 2,6 33,8 16,5 3,8 33,6 19,4 5,0 37,9
Portugalia 5,9 3,4 9,4 8,7 5,1 13,0 10,7 6,1 16,4
Szwecja - - - 24,5 8,9 41,8 22,8 10,7 36,3
Wielka Brytania 21,7 5,3 43,2 24,6 8,1 44,8 24,9 9,0 44,5
W∏ochy 4,9 2,4 9,6 6,6 3,1 12,7 8,8 3,9 17,4
Polska 10,7 8,9 12,9 10,7 8,1 13,8 11,2 8,7 14,2

èród∏o: Eurostat Yearbook 2002, dla Polski wskaêniki obliczone na podstawie danych z AktywnoÊci ekonomicznej ludnoÊci II kwartale 2003 r. 
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W wyniku zmian w Niemczech w 2001 r. skorzysta∏o z tej mo˝liwoÊci blisko 70 tys. kobiet. W Ho-
landii ponad 70% kobiet (najwy˝szy wskaênik) pracuje w niepe∏nym wymiarze czasu pracy.

W Danii, Austrii, Norwegii, Szwecji albo ju˝ wprowadzono albo sà propozycje rzàdowe no-
wych regulacji dotyczàcych czasu pracy, które umo˝liwiajà zawieranie, korzystnych dla obu stron–
– pracownika i pracodawcy – porozumieƒ w sprawie uelastycznienia czasu pracy. Starzenie si´ spo-
∏eczeƒstw w krajach europejskich i rosnàce wydatki socjalne powodujà, ˝e coraz wi´cej paƒstw
wprowadza rozwiàzania majàce na celu wyd∏u˝enie aktywnoÊci zawodowej starszych pracowni-
ków. Uregulowania te umo˝liwiajà wybór dogodnego dla pracownika momentu przejÊcia na eme-
rytur´. Nie we wszystkich krajach UE tego typu inicjatywy rzàdowe popierane sà w jednakowym
stopniu, szczególnie przez zwiàzki zawodowe, które jeÊli godzà si´ na nowe rozwiàzania, to do-
magajà si´ aby paƒstwo by∏o gwarantem tych zmian, podczas gdy pracodawcy preferujà negocja-
cje w tym zakresie na szczeblu przedsi´biorstwa.

Polski Kodeks pracy, szczególnie po zmianach wprowadzonych w 2003 i w 2004 r., dopusz-
cza stosowanie w zasadzie wszystkich atypowych form zatrudnienia. Usankcjonowano stosowanie
takich form jak telepraca i wynajem pracowników. Wprowadzona zosta∏a nowa kategoria czaso-
wego zatrudnienia, a mianowicie zatrudnienie na czas zast´powania nieobecnego pracownika (np.
przebywajàcego na d∏ugotrwa∏ym zwolnieniu lekarskim). Rozszerzono ponadto mo˝liwoÊç, w dro-
dze porozumienia zbiorowego lub za zgodà organizacji zwiàzkowej, stosowania w niektórych fir-
mach tzw. przerywanego czasu pracy i wyd∏u˝enie okresu rozliczeniowego (unikni´cie wyp∏at
za godziny nadliczbowe). Ma to znaczenie dla wszystkich przedsi´biorstw (produkcja sezonowa,
wahania koniunktury, przejÊciowe trudnoÊci), poniewa˝ umo˝liwia ekonomiczne gospodarowanie
czasem pracy.

W praktyce jednak, poza umowà o prac´ na czas okreÊlony, umowà o wykonanie okreÊlo-
nej pracy lub pracà sta∏à na cz´Êç etatu, inne formy zatrudnienia nie sà w Polsce zbyt cz´sto sto-
sowane. 

Prof. E. Kryƒska wymienia co najmniej cztery powody, dla których elastyczne formy zatrud-
nienia stosowane sà w ograniczonym zakresie (red. E Kryƒska, 2001, s. 53), tj.: 

– przyzwyczajenie do tradycyjnego zatrudnienia traktowanego jako pewnego rodzaju
norma,

– nieznajomoÊç elastycznych form zatrudnienia,

– traktowanie elastycznych form zatrudnienia jako przymusowych, narzuconych i gorszych,

– ogólnie niski poziom p∏ac i zamo˝noÊci oraz niewielkie zasoby oszcz´dnoÊci spo∏eczeƒ-
stwa, co utrudnia akceptacj´ zatrudnienia Êwiadczonego przez krótki czas za cz´Êç wy-
nagrodzenia.

Pomimo ustawowego uregulowania kwestii dotyczàcych elastycznych form zatrudnienia po-
zostaje problem przekonania zarówno pracodawców, jak i pracowników do ich stosowania. Trze-
ba przy tym pami´taç, ˝e zatrudnienie w innej ni˝ typowa formie wià˝e si´ najcz´Êciej z ni˝szymi
zarobkami, stàd niewielkie zainteresowanie pracowników takimi formami zatrudnienia.

Pewne formy zatrudnienia nietypowego lub inna ni˝ tradycyjna organizacja czasu pracy,
w niektórych przedsi´biorstwach nie mogà byç stosowane ze wzgl´du na rodzaj dzia∏alnoÊci.
Wi´kszoÊç atypowych form wià˝e si´ najcz´Êciej z krótszym wymiarem czasu pracy i ni˝szymi za-
robkami oraz mniejszà stabilizacjà pracowników. W Polsce, jak dotychczas, ani pracownicy, ani pra-
codawcy nie sà zbyt zainteresowani takim rodzajem pracy. Nie mniej trudna sytuacja na rynku pra-
cy powoduje, ˝e równie˝ nietypowe zatrudnienie znajduje coraz wi´kszà akceptacj´ pracowników
i zwiàzków zawodowych. Pracodawcy teoretycznie popierajà wszelkie zmiany w tym kierunku, ale
w praktyce ch´tniej korzystajà z mo˝liwoÊci elastycznej organizacji czasu pracy ni˝ ze zró˝nicowa-
nych form zatrudnienia, pomimo wielu korzyÊci, jakie mo˝e przynieÊç ich stosowanie.

Zaletà wszystkich nietypowych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy jest mo˝liwoÊç,
bez dodatkowych kosztów, dostosowania zatrudnienia i czasu pracy do zmieniajàcych si´ potrzeb
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Tabela 3
Atypowe formy zatrudnienia i elastyczna organizacja czasu pracy 

FFoorrmmaa  zzaattrruuddnniieenniiaa KKoorrzzyyÊÊccii  ii sskkuuttkkii  ssttoossoowwaanniiaa

Praca w niepe∏nym Pozwala na aktywizacj´ zawodowà osób, które nie mogà pracowaç w pe∏nym wymiarze
wymiarze czasu pracy z uwagi na sytuacj´ rodzinnà, podnoszenie kwalifikacji czy kontynuacj´ nauki. Jednocze-

Ênie u∏atwia przedsi´biorcom dostosowanie czasu pracy pracowników do aktualnych
potrzeb firmy. Nie zawsze jednak pracujàcy traktowani sà przez pracodawców na rów-
ni z pe∏nozatrudnionymi. W Polsce jak dotychczas uznawana jest za prac´ gorszego ro-
dzaju.
Jest s∏abo akceptowana przez pracowników, poniewa˝ wià˝e si´ z ni˝szymi zarobkami
i rzadko przyjmowana jest z wyboru, a cz´Êciej godzà si´ na nià z uwagi na trudnoÊci ze
znalezieniem jakiejkolwiek pracy.

Praca na czas okreÊlony Jest terminowà umowà o prac´ stosowanà przez pracodawców cz´Êciej ni˝ inne niety-
powe formy z uwagi na minimalne nak∏ady zwiàzane ze zwolnieniem. Umo˝liwia ∏atwà
wymian´ pracownika lub zmniejszenie zatrudnienia bez ponoszenia wi´kszych kosztów.
Z punktu widzenia pracownika, nie daje poczucia stabilizacji i nie zapewnia ˝adnych
Êwiadczeƒ w momencie zakoƒczenia okresu zatrudnienia.

Wynajmowanie pracy Pracodawcà jest agencja pracy tymczasowej, która przejmuje wszystkie obowiàzki zwià-
zane z zatrudnieniem. W UE dotyczy przede wszystkim wysokiej klasy specjalistów i eks-
pertów, którzy majà do wykonania okreÊlone, najcz´Êciej jednorazowe zadanie. Zatrud-
nienie ich w przedsi´biorstwie na sta∏e wiàza∏oby si´ z kosztami zatrudnienia,
zwolnienia, ubezpieczenia i innymi obcià˝eniami obligatoryjnymi, a ponadto nie zawsze
mogliby byç w pe∏ni wykorzystywani zgodnie ze swojà wiedzà i umiej´tnoÊciami.

Praca na wezwanie – Pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy, a Êwiadczenie pracy nast´puje w mo-
praca na telefon mencie wezwania (na telefon na tych samych zasadach tylko za pomocà urzàdzeƒ tele-

komunikacyjnych).

Praca w domu Powierzonà prac´ pracownik wykonuje w miejscu wyznaczonym przez siebie, a nie pra-
codawc´. Formà pracy w domu jest praca nak∏adcza. W Polsce od dawna stosowa-
na przez du˝e przedsi´biorstwa. Najcz´Êciej wykonywali jà pracownicy zamieszkali po-
za miejscem usytuowania zak∏adu pracy. Szczególnie dogodna forma dla kobiet
wychowujàcych dzieci oraz dla osób zamieszkujàcych na terenach oddalonych od oÊrod-
ków przemys∏owych. Obecnie coraz mniej osób Êwiadczy tego rodzaju prac´, co wià˝e
si´ przede wszystkim z likwidacjà wielu du˝ych przedsi´biorstw paƒstwowych.
W 1990 r. oko∏o 0,5% pracujàcych wykonywa∏o prac´ nak∏adczà, podczas gdy w 2001
r. ju˝ tylko 0,03% (dane z roczników statystycznych GUS).

Telepraca Jest nowoczesnà formà pracy w domu. Daje szanse zatrudnienia niepe∏nosprawnym.
Wymaga jednak dost´pu potencjalnych pracowników do nowoczesnych technik teleko-
munikacyjnych i komputerowych. Z tego powodu w Polsce, poza du˝ymi miastami, jesz-
cze przez pewien czas b´dzie stosowana w bardzo ograniczonym zakresie. 

Praca na zast´pstwo Wykonywana przez okres d∏ugotrwa∏ej, usprawiedliwionej nieobecnoÊci pracownika
(choroba, urlop bezp∏atny). Nie jest z góry okreÊlony czas zatrudnienia i zakoƒczenia pra-
cy. Umowa rozwiàzuje si´ automatycznie w dniu powrotu zast´powanego pracownika.

Wypo˝yczanie Przepisy regulujàce takà form´ zatrudnienia obowiàzujà w Polsce od 1 stycznia 2004 r. 
pracowników Na zasadzie umowy trójstronnej pracownik jednej firmy mo˝e byç, na pewien okres lub

do wykonania okreÊlonego zadania, wypo˝yczony lub oddany do dyspozycji innemu
pracodawcy na podstawie porozumienia pracodawców. Jak inne nietypowe formy za-
trudnienia umo˝liwia elastyczne dostosowanie zatrudnienia do zmiennego popytu
na prac´ jak te˝ unikania zwolnieƒ osób okresowo zb´dnych w przedsi´biorstwie (red
E. Kryƒska 2003, s. 246).

Samozatrudnienie Szeroko stosowana i wspierana przez paƒstwo w krajach zachodnich (ró˝nego rodzaju
ulgi). Obejmuje Êwiadczenie pracy na rzecz w∏asnego drobnego przedsi´biorstwa.
W Polsce w praktyce niejednokrotnie jest to wykonywanie pracy na rzecz by∏ego praco-
dawcy (pozorni przedsi´biorcy), jednoczeÊnie bez posiadania statusu i uprawnieƒ pra-
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cownika najemnego. Przedsi´biorca uciekajàc przed nadmiernymi obcià˝eniami obliga-
toryjnymi zleca wykonanie zadaƒ b´dàcych podstawowà dzia∏alnoÊcià przedsi´biorstwa. 

Praca weekendowa Wykonywana jest wy∏àcznie w soboty, niedziele i Êwi´ta. Kodeks pracy zawiera regula-
cje dotyczàce pracy w dni wolne od pracy, które ÊciÊle okreÊlajà sytuacje kiedy taka pra-
ca mo˝e byç Êwiadczona.

Dzielenie si´ pracà Umo˝liwia wykonywanie zadaƒ sk∏adajàcych si´ na pe∏ny wymiar przez kilka osób, któ-
re dzielà mi´dzy sobà czas pracy, wynagrodzenie i inne Êwiadczenia. Stosowane w celu
∏agodzenia skutków zwolnieƒ, jako rozwiàzanie alternatywne. Forma nies∏ychanie ko-
rzystna zarówno dla pracodawcy jak i pracownika, W okresie s∏abej koniunktury lub
przejÊciowych trudnoÊci pozwala na zatrzymanie pracowników sprawdzonych, do-
Êwiadczonych i wykwalifikowanych, a pracownikowi daje mo˝liwoÊç stabilizacji i zacho-
wania aktywnoÊci zawodowej. W Polsce nie ma przeszkód stosowania tej formy zatrud-
nienia ale nie ma te˝ regulacji prawnych ani programów wspierajàcych jej stosowanie. 

Umowy zlecenia Zlecenie wykonania okreÊlonego zadania lub pewnych obszarów dzia∏alnoÊci wygasa 
i umowy o dzie∏o z chwilà jego wykonania. Nie musi byç przez zleceniobiorc´ wykonywana osobiÊcie, ani

w miejscu wyznaczonym, nie jest równie˝ wykonywana w warunkach podporzàdkowa-
nia s∏u˝bowego lub organizacyjnego.

Praca dorywcza Jest rodzajem pracy tymczasowej. Ró˝nica polega na tym, ˝e pracujàcy nie sà zwiàzani
z pracodawcà umowà o prac´ i nie posiadajà ˝adnych uprawnieƒ przys∏ugujàcych z ty-
tu∏u zatrudnienia. W Polsce, wed∏ug badaƒ BAEL, do 2000 r. oko∏o 6% ankietowanych
deklarowa∏o, ˝e pracuje dorywczo. Nie wybór, a pogarszajàca si´ sytuacja na rynku pra-
cy spowodowa∏a, ˝e od 2001 r. nastàpi∏ raptowny wzrost pracujàcych dorywczo.
W 2003 r. ju˝ oko∏o 21% ogó∏u pracujàcych deklarowa∏o, ˝e Êwiadczy∏o tego rodzaju
prac´ (wykres 3).

Elastyczne formy organizacji czasu pracy

Zadaniowy czas pracy Pracodawca nie musi prowadziç ewidencji jego wykorzystania, a pracownikowi daje swo-
bod´ w realizacji powierzonych zadaƒ w dowolnej i dogodnej dla siebie porze (pod wa-
runkiem ˝e czas jest adekwatny do powierzonych zadaƒ). K. p. dopuszcza takà form´,
jednak nie okreÊla wobec jakich pracowników i do jakich zadaƒ mo˝e byç stosowana.

Równowa˝ny czas pracy Wyd∏u˝enie czasu pracy np. do 12 godz. jest rekompensowane skróceniem w inny dzieƒ
lub dniem wolnym od pracy.

Przerywany czas pracy Stosowany w uzasadnionych przypadkach przy zachowaniu wymogów okreÊlonych
w Kodeksie pracy. Ustalone przerwy w pracy nie wliczane sà do czasu pracy.

Praca w ruchu ciàg∏ym Praca przez 24 godziny na dob´ z uwagi na proces produkcji i wymogi technologii.

Ruchomy czas pracy Ruchome, ale z góry okreÊlone godziny rozpocz´cia i zakoƒczenia pracy. 

èród∏o: Opracowano na podstawie: E. Kryƒska: Dylematy polskiego rynku pracy, IPiSS Warszawa 2001; E. Kryƒska (red.) Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji czasu pracy, IPiSS Warszawa 2003; R. Horodeƒski, C. Sadowska-Snarska: Rynek pracy w Polsce na progu XXI wie-
ku, IPiSS Bia∏ystok-Warszawa 2003; A. Chobot: Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji Warszawa 1997 PWN.

Wykres 3
Pracujàcy dorywczo w Polsce w latach 1998-2003
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i mo˝liwoÊci przedsi´biorstwa przy jednoczesnym wykorzystaniu aktualnej sytuacji na rynku pracy.
Z drugiej strony umo˝liwia aktywizacj´ zawodowà osób, które z ró˝nych przyczyn (wychowania
dzieci, sytuacji rodzinnej, nauki) nie mogà podjàç pracy sta∏ej w pe∏nym wymiarze czasu pracy.

1.3. P∏aca minimalna jako element rynku pracy

Kategoria p∏acy minimalnej wyst´puje w wi´kszoÊci krajów Êwiata. Jest to ustalona najni˝sza
kwota wynagrodzenia, jakà powinien otrzymaç pracownik za prac´ wykonywanà w pe∏nym wy-
miarze czasu pracy w normalnych warunkach. Ustalana jest bàdê ustawowo, bàdê na mocy poro-
zumieƒ zbiorowych.

Konwencja MOP z 1979 r. okreÊla od czego powinien zale˝eç poziom p∏acy minimalnej i ja-
kie elementy wynagrodzeƒ powinna uwzgl´dniaç. Ka˝dy kraj ma jednak swobod´ w tym zakresie
(tabela 4). Stale toczy si´ jednak dyskusja co do jej poziomu, sposobu ustalania i podwy˝szania. 

WysokoÊç i kszta∏towanie p∏acy minimalnej, z uwagi na jej funkcj´ spo∏ecznà (zapewnienie
minimum utrzymania - godziwe utrzymanie) i ekonomicznà (element kosztowy i element polityki
p∏ac), zale˝y od poziomu rozwoju gospodarczego, aktualnej sytuacji gospodarczej ka˝dego kraju
oraz sytuacji na rynku pracy. P∏aca minimalna z jednej strony powinna zapobiegaç ubóstwu i zwi´k-
szaniu si´ nierównoÊci p∏acowych oraz zach´caç do podejmowania pracy, z drugiej zaÊ umo˝liwiaç
obni˝anie kosztów pracy, przyczyniaç si´ do zwi´kszania zatrudnienia (szczególnie ludzi m∏odych)
i ograniczania bezrobocia.

Dla rynku pracy istotne znaczenie ma nie tylko poziom p∏acy minimalnej, ale równie˝ jej re-
lacje do przeci´tnego wynagrodzenia (wykres 4) oraz do Êwiadczeƒ spo∏ecznych. W∏aÊciwe relacje
mogà z jednej strony sk∏aniaç pracodawców do tworzenia miejsc pracy, z drugiej stanowiç zach´-
t´ do podejmowania legalnej pracy.

W momencie wprowadzenia p∏acy minimalnej w Polsce, tj. w 1956 r., p∏aca ta odnosi∏a si´
do wynagrodzenia zasadniczego w najni˝szej kategorii zaszeregowania. W póêniejszym okresie w∏à-
czono te˝ inne elementy wynagrodzeƒ (równie˝ wyp∏acane w okresach kwartalnych). Od 1987 r. p∏a-
ca minimalna by∏a indeksowana corocznie w zale˝noÊci od wzrostu cen towarów i us∏ug konsumpcyj-
nych, a w latach wysokiej inflacji co kwarta∏. Od 1991 r. jej wysokoÊç jest negocjowana. Do 1998 r.
p∏aca minimalna w Polsce kszta∏towa∏a si´ na poziomie oko∏o 40% przeci´tnego wynagrodzenia w go-
spodarce narodowej. Z uwagi na wysoki poziom inflacji, waloryzacji dokonywano kilka razy w roku,
a od 1999 r. zwykle raz w roku (w 2002 r. nie by∏o waloryzacji). Wówczas te˝ zacz´∏o nast´powaç stop-
niowe obni˝anie si´ relacji p∏acy minimalnej do przeci´tnego wynagrodzenia (wykres 6).

Przyk∏ady innych paƒstw i sugestie Banku Âwiatowego przemawiajà za wi´kszym jej zró˝ni-
cowaniem, szczególnie w odniesieniu do m∏odocianych, którzy nie utrzymujà rodziny.
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Wykres 4
Relacja najni˝szego wynagrodzenia do przeci´tnego wynagrodzenia w wybranych krajach

èród∏o: St. Borkowska (red.): Koszty pracy a rynek pracy IPiSS, Opracowania PCZ Zeszyt 8 s. 23 (OECD 1998). 
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Tabela 4
Zakres stosowania oraz sposoby indeksowania p∏acy minimalnej w wybranych krajach Unii
Europejskiej oraz w Polsce i Czechach

Belgia Ogólnokrajowy uk∏ad zbio-
rowy i uk∏ady bran˝owe
(RMMMG)

Stawka gwarantowana, jednolita dla ca∏ego kraju. 
Indeksowana w relacji do cen artyku∏ów i us∏ug konsump-
cyjnych.
Ni˝sze stawki dla pracowników m∏odych i z ma∏ym sta˝em
(poni˝ej 17 lat 70%, 17-20 lat od 76 do 94% stawki pod-
stawowej), wy∏àczeni pracownicy sektora publicznego,
uczniowie i pracownicy zak∏adów pracy chronionej.

Wielka Brytania

Francja

Po dwuletnich pracach Low
Pay Commission wprowadzo-
no ustawowo od 1 IV 1999 r.
narodowà p∏ac´ minimalnà

Ustalona przez paƒstwo
statutowo godzinowa staw-
ka p∏ac (SMIC)

Stawka godzinowa zró˝nicowana w zale˝noÊci od wieku,
18-21 i powy˝ej 21 lat, od paêdziernika 2004 16-17 lat,
a od 18 do 21 i powy˝ej 21 roku ˝ycia ta sama stawka.
Uaktualniana co roku w paêdzierniku na podstawie reko-
mendacji Low Pay Commission.

Jednolita powszechnie obowiàzujàca stawka godzinowa,
indeksowana w relacji do wzrostu cen towarów i us∏ug
(ma te˝ nadà˝aç za wzrostem p∏ac chocia˝ nie jest to usta-
lenie formalne).
Zatrudnieni w wieku od 21 lat w pe∏nej wysokoÊci; 17-18
lat 90%; poni˝ej 17 lat 80%. Wy∏àczeni sà pracownicy rzà-
dowi, niepe∏nosprawni, uczniowie.

Grecja Ustalana w drodze ogólno-
krajowego porozumienia
(NGEA) pomi´dzy organiza-
cjami pracodawców i pra-
cowników

Co roku lub co dwa lata podwy˝szanie stawek w wyniku
negocjacji porozumienia centralnego. Odnosi si´ to do sek-
tora prywatnego. Dla sektora publicznego ustalana odr´b-
nie przez rzàd.
Zró˝nicowane stawki dla pracowników umys∏owych i robot-
ników w zale˝noÊci od rodzaju zatrudnienia i charakteru
pracy.

Hiszpania Ustalana ustawowo mie-
si´czna p∏aca (SMI)

Powszechnie obowiàzujàca, podwy˝szana corocznie
w drodze konsultacji trójstronnej z uwzgl´dnieniem wzro-
stu cen towarów i us∏ug oraz sytuacji gospodarczej kraju.
Zatrudnieni w wieku poni˝ej 18 lat 89%, ponadto wy∏àczo-
ne osoby obj´te naukà zawodu.

Holandia Ustalana w drodze legisla-
cyjnej przez rzàd minimal-
na p∏aca tygodniowa (ML)

Powszechnie obowiàzujàca. Du˝e zró˝nicowanie w zale˝-
noÊci od wieku zatrudnionego: od 23 lat w pe∏nej wysoko-
Êci, w wieku od 16 do 22 lat stawki obni˝one w przedzia-
le 34,5% – 85%

Czechy Ustalana drogà legislacyjnà
przez paƒstwo zasadnicza
p∏aca minimalna i Taryfy P∏ac
Minimalnych, na mocy de-
kretu (MWTs)

MMWTs odnoszà si´ do pracowników nie obj´tych uk∏ada-
mi zbiorowymi. Ni˝sze stawki stosowane dla niepe∏no-
sprawnych w zale˝noÊci od odpowiedzialnoÊci i wysi∏ku fi-
zycznego.
Nie ma automatycznej indeksacji, ni˝sze stawki dla m∏odo-
cianych

Polska Stanowiona drogà legisla-
cyjnà.
Po raz pierwszy wprowa-
dzona w 1956 r.; Obecnie
obowiàzuje nowa ustawa
o minimalnym wynagrodze-
niu za prac´ z 10.10 2002 r.

WysokoÊç minimalnego wynagrodzenia jest corocznie
przedmiotem negocjacji w ramach Komisji Trójstronnej. 
Przy ustalaniu jej wysokoÊci i terminu zmiany uwzgl´dnia-
ny jest wzrost cen i wynagrodzeƒ w roku poprzednim.
Do koƒca 2005 r. wynagrodzenie obni˝one do 80%
w pierwszym roku i 90% w drugim roku pracy.
Istotne jest, ˝e p∏aca minimalna jest podstawà naliczania
szeregu sk∏adników wynagrodzeƒ i elementów uposa˝enia
niektórych wyodr´bnionych grup zawodowych. Odnoszà
si´ do niej równie˝ niektóre przepisy podatkowe, kredyto-
we, egzekucyjne i inne. Waloryzacja kwot do tych celów
odbywa si´ na innych zasadach.

Kraj Sposób ustalania Sposób indeksacji, zakres stosowania

èród∏o: St. Borkowska (red.): Wynagrodzenie godziwe IPiSS, Warszawa 1999; Z. Jacukowicz, Zró˝nicowanie p∏ac w Polsce, w krajach Unii
Europejskiej i w USA IPiSS Warszawa 2000, Podzia∏ dochodu i nierównoÊci dochodowe. Fakty, tendencje, porównania raport nr 29 Warsza-
wa 1998, Rada Strategii Spo∏eczno-Gospodarczej przy Radzie Ministrów, Ustawa z dnia 10 paêdziernika 2002 o minimalnym wynagrodze-
niu za prac´ (Dz.U.02.200.1679); informacje Department of Trade and Industry Wielkiej Brytanii
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Zdania sà podzielone co do ró˝nicowania p∏acy minimalnej w Polsce, przede wszystkim
do jej zró˝nicowania terytorialnego. Argumenty przytaczane przeciw takiemu zró˝nicowaniu to
m.in.: zbli˝one koszty utrzymania w regionach; wyst´powanie wysokiej stopy bezrobocia nie za-

Wykres 5
Dynamika przeci´tnych wynagrodzeƒ i minimalnego wynagrodzenia w latach 1992-2002 

Przeci´tne wynagrodzenia w gospodarce P∏aca minimalna
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èród∏o: GUS, system informacji prawnej LEK 19/2003, obliczenia w∏asne

èród∏o: dane GUS, obliczenia w∏asne.

Wykres 6
Relacje minimalnej p∏acy do przeci´tnego wynagrodzenia brutto w latach 1992-2003r.
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Wykres 7
Relacja najni˝szego wynagrodzenia do przeci´tnej p∏acy i stopa bezrobocia (w %)
wed∏ug województw

stopa bezrobocia na koniec grudnia 2003 r. 
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wsze tam, gdzie relacja minimalnej p∏acy do przeci´tnego wynagrodzenia jest wysoka (wykres 7).
Ponadto przeciwnicy uwa˝ajà, ˝e zró˝nicowanie terytorialne mo˝e wzbudzaç poczucie niespra-
wiedliwoÊci.

Pojawiajà si´ równie˝ krytyczne opinie co do obni˝ania p∏acy dla osób m∏odych, poniewa˝
mia∏oby to ograniczaç ich mo˝liwoÊci usamodzielnienia si´ oraz powodowaç przeniesienie ci´˝a-
ru ich utrzymania na rodziców.

W ostatnich latach relacja p∏acy minimalnej do przeci´tnego wynagrodzenia uleg∏a
istotnemu obni˝eniu i jest niska na tle krajów UE. Jednak nawet niska p∏aca minimalna nie
b´dzie motywowa∏a do podejmowania pracy wówczas, kiedy ró˝nica pomi´dzy jej wysoko-
Êcià, a zasi∏kiem z tytu∏u bezrobocia b´dzie niewielka. W 2003 r. po odj´ciu obowiàzkowych
sk∏adek i podatku minimalna p∏aca netto wynosi∏a oko∏o 583 z∏, podczas gdy zasi∏ek dla bez-
robotnych 498,20 z∏. 

1.4. Negocjacje p∏acowe na szczeblu krajowym, jako element ograniczajàcy
elastycznoÊç rynku pracy

W krajach UE warunki i zasady wynagradzania regulujà bran˝owe uk∏ady zbiorowe.
Na szczeblu przedsi´biorstwa ustalane sà szczegó∏owe zasady wynagradzania oraz stawki p∏ac
i sposób ich kszta∏towania. Jest to ÊciÊle zwiàzane z mo˝liwoÊciami firmy i jej aktualnà sytuacjà fi-
nansowà.

W Polsce od 1995 r. obowiàzuje negocjacyjny system kszta∏towania wynagrodzeƒ na szcze-
blu krajowym. Ka˝dego roku, na forum Trójstronnej Komisji, negocjowany jest wzrost wynagro-
dzeƒ u przedsi´biorców, w sferze bud˝etowej, wynagrodzenie minimalne oraz wskaênik walory-
zacji emerytur i rent. Negocjacyjny wskaênik przyrostu wynagrodzeƒ jest jednakowy dla wszystkich
przedsi´biorców niezale˝nie od bran˝y. Przez wiele lat, pod wp∏ywem presji za∏óg, wynagrodze-
nia podnoszone by∏y niezale˝nie od mo˝liwoÊci finansowych przedsi´biorstwa, cz´sto kosztem za-
trudnienia. Od 2001 r. nastàpi∏o zahamowanie tej tendencji (chocia˝ w 2003 r. ponownie wystà-
pi∏o przekroczenie wskaênika po umiarkowanym wzroÊcie p∏ac w poprzednich dwóch latach).
Pracownicy coraz cz´Êciej sà sk∏onni do rezygnacji z podwy˝ek za cen´ utrzymania dotychczaso-
wych miejsc pracy. Tym niemniej w dalszym ciàgu niektóre przedsi´biorstwa przekraczajà ustalo-
ny wskaênik, nawet przy jednoczesnym pogorszeniu sytuacji finansowej (wykres 8). 
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èród∏o: MF Analiza kszta∏towania si´ przeci´tnych wynagrodzeƒ zaliczanych w ci´˝ar kosztów u przedsi´biorców 
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Przesuni´cie negocjacji dotyczàcych przyrostu p∏ac ze szczebla ogólnokrajowego na szcze-
bel przedsi´biorstwa lub bran˝y, by∏oby istotnym czynnikiem deregulacji rynku pracy w Polsce
i umo˝liwia∏oby elastyczne dostosowanie polityki p∏ac do aktualnych mo˝liwoÊci, warunków finan-
sowych, specyfiki firmy oraz jej pozycji na rynku i jednoczeÊnie wp∏yn´∏oby na zwi´kszenie jej kon-
kurencyjnoÊci.
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2
System zabezpieczenia spo∏ecznego a rynek pracy

2.1. Zabezpieczenie spo∏eczne w Polsce i UE

O poziomie zatrudnienia, a zarazem bezrobocia oraz sk∏onnoÊci pracodawców do tworze-
nia miejsc pracy decyduje wysokoÊç kosztów, które ponoszà pracodawcy w zwiàzku z zatrudnie-
niem. Poziom tych kosztów zale˝y nie tylko od poziomu p∏ac, ale równie˝ od wysokoÊci pozosta-
∏ych obcià˝eƒ obligatoryjnych, w tym przede wszystkim z tytu∏u ubezpieczeƒ spo∏ecznych. System
zabezpieczenia spo∏ecznego i rynek pracy wzajemnie si´ determinujà. Dost´pnoÊç do Êwiadczeƒ,
poziom i d∏ugoÊç okresu ich pobierania wp∏ywajà na aktywnoÊç zawodowà, na motywacj´ i zain-
teresowanie poszukiwaniem pracy. Rozbudowany system pociàga za sobà wzrost obcià˝eƒ praco-
dawców i pracowników (sk∏adki, podatki) i podnosi koszty pracy.

Zgodnie z art. 67 Konstytucji RP „Obywatel ma prawo do zabezpieczenia spo∏ecznego w ra-
zie niezdolnoÊci do pracy ze wzgl´du na chorob´ lub inwalidztwo oraz po osiàgni´ciu wieku eme-
rytalnego. Obywatel pozostajàcy bez pracy nie z w∏asnej woli i nie majàcy innych Êrodków utrzy-
mania ma prawo do zabezpieczenia spo∏ecznego”. Art. 2 ustawy o pomocy spo∏ecznej mówi, ˝e
„Pomoc spo∏eczna jest instytucjà polityki spo∏ecznej paƒstwa, majàcà na celu umo˝liwienie oso-
bom i rodzinom przezwyci´˝enie trudnych sytuacji ˝yciowych, których nie sà one w stanie poko-
naç, wykorzystujàc w∏asne uprawnienia, zasoby i mo˝liwoÊci5.

W krajach Unii systemy zabezpieczenia spo∏ecznego sà znacznie zró˝nicowane. W tzw. paƒ-
stwach opiekuƒczych (paƒstwach dobrobytu) – Szwecja, Francja, Niemcy – sà one bardzo rozbudo-
wane. Cz´sto zdarza si´, ˝e podj´cie pracy tylko w niewielkim stopniu przyczynia si´ do poprawy sy-

5 Dz.U. Nr 78 poz. 483 z 1997 r. i Nr. 64 poz. 593 z 2004 r.
6 Obcià˝enia wynagrodzeƒ liczone jako wysokoÊç podatku od dochodów oraz sk∏adek na ubezpieczenia spo∏eczne
w stosunku do wyp∏aconych wynagrodzeƒ.
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Wykres 9
Obcià˝enia wynagrodzeƒ z tytu∏u podatku i ubezpieczeƒ spo∏ecznych w %6

èród∏o: Eurostat dane 2002, obliczenia w∏asne.
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tuacji materialnej osoby lub rodziny. Spowolnienie tempa wzrostu gospodarczego, spadek zatrud-
nienia i wzrost liczby osób pobierajàcych Êwiadczenia spowodowa∏y, ˝e szczególnie w tych krajach
zaczà∏ nast´powaç drastyczny wzrost wydatków na Êwiadczenia spo∏eczne i socjalne. Obecnie tzw.
kraje opiekuƒcze próbujà ograniczaç te wydatki m.in. przez zaostrzenie kryteriów przyznawania
Êwiadczeƒ, zwi´kszenie wp∏ywu d∏ugoÊci okresu pracy na wysokoÊç Êwiadczeƒ, likwidacj´ przywile-
jów emerytalnych oraz zmian´ zasad indeksacji (g∏ównie chodzi tu o Êwiadczenia emerytalne). 

Zakres przedmiotowy polskiego ustawodawstwa dotyczàcy zabezpieczenia spo∏ecznego tyl-
ko nieznacznie odbiega od norm przyj´tych w UE. W 1997 r. w zwiàzku z integracjà Polski z Unià
Europejskà niektóre zasady udzielania pomocy spo∏ecznej zosta∏y zmienione, jednak sposób, zakres
i formy pomocy nie podlegajà regulacjom wspólnotowym, stàd zmiany te dotyczà raczej dostoso-
wania systemu polityki spo∏ecznej w Polsce do ogólnych zasad obowiàzujàcych w Unii. Polska ju˝
wczeÊniej ratyfikowa∏a Europejskà kart´ spo∏ecznà, która m.in. reguluje prawo do zabezpieczenia
spo∏ecznego. Minimalny poziom tego zabezpieczenia okreÊla Konwencja MOP nr 102. System za-
bezpieczenia spo∏ecznego w Polsce odpowiada wi´kszoÊci poszczególnych cz´Êci tej Konwencji7. 

2.2. Âwiadczenia z tytu∏u emerytur i rent 

G∏ównym elementem zabezpieczenia spo∏ecznego w ka˝dym kraju jest system Êwiadczeƒ
emerytalnych. W UE funkcjonujà trzy podstawowe filary zabezpieczenia na staroÊç. Filar I, w któ-
rym udzia∏ jest obowiàzkowy, obejmuje wszystkich zatrudnionych i stanowi podstawowe zabez-
pieczenie; filar II, w którym uczestnictwo nie jest obowiàzkowe i najcz´Êciej obejmuje tylko cz´Êç
zatrudnionych; filar III o znacznie mniejszym zakresie, a uczestnictwo w nim jest dobrowolne
i obejmuje w zasadzie lokaty kapita∏owe (np. polisy na ˝ycie).

Pomimo szeregu ró˝nic mi´dzy poszczególnymi krajami w rozwiàzaniach (np. w Szwecji Êwiad-
czeniami w I filarze obj´te sà wszystkie osoby starsze nie tylko zatrudnieni), to w wi´kszoÊci krajów wy-
sokoÊç Êwiadczeƒ emerytalnych jest silnie zwiàzana z kapita∏em (w Holandii nie zale˝y od op∏acanych
sk∏adek, ale znaczne zabezpieczenie daje uczestnictwo w II filarze, który obejmuje oko∏o 90% zatrud-
nionych), w Niemczech, Belgii uwzgl´dniane sà zarobki w ca∏ym okresie zatrudnienia)8. 

7 Nie spe∏niamy obowiàzujàcego minimum jeÊli chodzi o okres wyp∏aty zasi∏ków chorobowych (w Polsce krótszy), mini-
malnej wysokoÊci zasi∏ku dla bezrobotnych oraz Êwiadczeƒ w razie inwalidztwa (zakres zawieszalnoÊci rent).
8 Szeroko o systemach emerytalnych Z. Czepulis-Rutkowska, Systemy emerytalne a poziom zabezpieczenia materialne-
go emerytów, IPiSS, Warszawa 2000; S. Golinowska, Warunki tworzenia miejsc pracy, CASE, Warszawa 1999. 

Wykres 10
Publiczne wydatki na emerytury i renty w % PKB
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W Polsce od 1999 r. system emerytalny zosta∏ zasadniczo zmieniony. Sk∏adki emerytalne i ren-
towe odprowadzane przez zak∏ad pracy finansowane sà po po∏owie przez pracodawc´ i pracowni-
ka (poprzedzi∏o to ubruttowienie wynagrodzeƒ)9 i przypisane sà do okreÊlonego pracownika, a nie
zak∏adu pracy. Sk∏adka na ubezpieczenie emerytalno-rentowe przekazywana jest w ca∏oÊci do ZUS
lub dzielona jest pomi´dzy ZUS i OFE. 

Stworzone zosta∏y ponadto Pracownicze Programy Emerytalne, które dajà mo˝liwoÊç dodat-
kowego ubezpieczenia zatrudnionych.

WysokoÊç Êwiadczeƒ obecnych emerytów, wed∏ug obowiàzujàcej ustawy, tylko w nieznacz-
nym stopniu uzale˝niona jest od wynagrodzenia uzyskiwanego w czasie zatrudnienia i ma to w za-
sadzie znaczenie tylko dla osób ni˝ej zarabiajàcych (ograniczenie podstawy wymiaru Êwiadczenia
do 250% narusza interesy lepiej zarabiajàcych). WysokoÊç emerytury w wi´kszym stopniu zale˝y
od sta˝u pracy (okresy sk∏adkowe i niesk∏adkowe)10.

W latach dziewi´çdziesiàtych, w poczàtkowym okresie transformacji polskiej gospodarki i re-
strukturyzacji przedsi´biorstw, stworzono dogodne warunki, które umo˝liwia∏y ∏atwe przejÊcie z za-
trudnienia do grupy osób nieaktywnych zawodowo i równoczeÊnie zapewnia∏y stosunkowo wyso-
ki poziom Êwiadczeƒ (w tym dla zwalnianych grupowo). W ciàgu dekady o 2,5 mln wzros∏a liczba
osób, których êród∏em utrzymania sà Êwiadczenia spo∏eczne. Liczba Êwiadczeniobiorców systema-
tycznie roÊnie, równie˝ dzi´ki wprowadzeniu od kilku lat nowego rodzaju Êwiadczeƒ, a mianowicie
zasi∏ków i Êwiadczeƒ przedemerytalnych. Ze Êwiadczeƒ tego rodzaju korzysta obecnie ponad 500
tys. osób, tj. trzykrotnie wi´cej ni˝ w 1999 r., a kwota wyp∏at w tym czasie wzros∏a blisko 4,5-krot-
nie11. Oko∏o 1mln osób pobiera wczeÊniejsze emerytury. Pomimo, ˝e nie jesteÊmy spo∏eczeƒstwem
starym, Polska jest jednym z nielicznych krajów o tak niskim wieku emerytów i tak du˝ej liczbie
Êwiadczeniobiorców. Jak wykaza∏y wyniki powszechnego spisu z 2002 r., po raz pierwszy w okresie
powojennym (60 lat) liczba osób pobierajàcych ró˝nego rodzaju Êwiadczenia przekroczy∏a liczb´
pracujàcych. 

Umo˝liwienie korzystania ze Êwiadczeƒ emerytalno-rentowych (w tym ponad 2 mln rent in-
walidzkich) tak du˝ej liczbie osób w wieku aktywnoÊci zawodowej, mia∏o ∏agodziç coraz trudniejszà
sytuacj´ na rynku pracy i zwalniaç miejsca dla osób wchodzàcych na rynek pracy. Miejsca te ulega∏y
jednak najcz´Êciej likwidacji, a wobec osób, które mog∏y byç zatrudnione stawiane by∏y zupe∏nie no-
we, z regu∏y wy˝sze wymagania ni˝ mieli potencjalni kandydaci do pracy. Zamierzony cel nie zosta∏
osiàgni´ty, za to stale ros∏a liczba osób pozostajàcych na utrzymaniu paƒstwa. Na szybki wzrost wy-
datków na Êwiadczenia spo∏eczne niebagatelny wp∏yw ma te˝ obowiàzujàcy system waloryzacji eme-
rytur i rent. W okresie ostatnich pi´ciu lat wzrost emerytur i rent wyprzedza∏ wzrost przeci´tnych wy-
nagrodzeƒ w gospodarce narodowej (nominalnie o 4 pkt. proc.) i w sektorze przedsi´biorstw
(nominalnie o 10 pkt. proc.).

2.3. Zasi∏ki dla bezrobotnych

Du˝e zró˝nicowanie pomi´dzy poszczególnymi krajami UE wyst´puje w systemach zabezpie-
czenia na wypadek utraty pracy. We wszystkich krajach UE sà trzy podstawowe warunki, które musi
spe∏niaç osoba ubiegajàca si´ o zasi∏ek, a mianowicie: pozostawanie bez pracy, op∏acanie sk∏adki
przez okreÊlony czas, rejestrowanie si´ w urz´dzie zatrudnienia. Systemy zabezpieczenia najcz´Êciej

9 W rzeczywistoÊci koszty pracodawcy nie zmniejszy∏y si´ poniewa˝ ubruttowienie obcià˝y∏o pracodawc´, a zosta∏o
przeprowadzone, aby po odprowadzeniu przez pracownika nale˝nej cz´Êci sk∏adki nie obni˝y∏y si´ dotychczasowe wy-
nagrodzenia.
10 Dla osób urodzonych po 31 grudnia 1948 r. wg innych zasad (do 2013 r. system ∏àczony). Od 1 czerwca br. wcho-
dzi w ˝ycie ustawa o pracowniczych programach emerytalnych oraz cz´Êç przepisów o Êwiadczeniach przedemerytal-
nych.
11 Nowa ustawa o Êwiadczeniach przedemerytalnych wesz∏a w ˝ycie od 1 czerwca 2004 r. (zast´puje dotychczasowe
przepisy).
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obejmujà, podobnie jak w Polsce, równie˝ pomoc spo∏ecznà dla bezrobotnych i ich rodzin. W wi´k-
szoÊci krajów istnieje ubezpieczenie od bezrobocia. Sk∏adki na to ubezpieczenie op∏acane sà, w za-
le˝noÊci od kraju, tylko przez pracownika, pracownika i pracodawc´ lub tylko przez pracodawc´. 

W Polsce nie ma ubezpieczenia na wypadek utraty pracy. Zasi∏ki wyp∏acane sà z funduszy uzy-
skanych z obligatoryjnej sk∏adki na Fundusz Pracy odprowadzanej przez pracodawc´ równoczeÊnie
ze sk∏adkà na ubezpieczenie spo∏eczne (naliczanych od tej samej podstawy co sk∏adki na ZUS) oraz
w znacznej cz´Êci z bud˝etu paƒstwa.

Jak wczeÊniej wspomniano w Polsce funkcjonuje jeszcze inna forma zabezpieczenia spo∏eczne-
go osób, które utraci∏y prac´, a mianowicie zasi∏ki i Êwiadczenia przedemerytalne. Âwiadczenia te przy-
s∏ugujà osobom, które spe∏niajà okreÊlone warunki do uzyskania statusu bezrobotnego, a jednocze-
Ênie osiàgn´∏y odpowiedni wiek i sta˝ pracy. Pe∏nià one podobnà funkcj´ jak zasi∏ki dla bezrobotnych
z tà ró˝nicà, ˝e wyp∏acane sà do osiàgni´cia wieku emerytalnego (wówczas emerytura), a Êwiadcze-
niobiorcy nie muszà rejestrowaç si´ w urz´dzie pracy i byç w stanie gotowoÊci do podj´cia pracy. 

Stosunkowo ∏atwy dost´p do tego rodzaju Êwiadczeƒ powoduje, ˝e bezrobotni otrzymujàcy
zasi∏ki nie sà sk∏onni do podejmowania pracy za wynagrodzenie niewiele wy˝sze ni˝ zasi∏ek.

Prawo do uzyskania
Êwiadczenia

WysokoÊç zasi∏ku

Okres pobierania zasi∏ku

Zale˝y od wymaganego okresu pozostawania w ubezpieczeniu w ostatnim okresie
przed utratà pracy: we Francji co najmniej 3 miesiàce w ostatnim roku; w Szwecji co
najmniej 12 miesi´cy w wymiarze co najmniej 75 godzin miesi´cznie, a nieubezpie-
czeni co najmniej 5 miesi´cy w ostatnim roku; w Niemczech przez 12 miesi´cy
w okresie ostatnich 3 lat

Zale˝y od wysokoÊci sk∏adek lub ostatnio uzyskiwanych zarobków: w Szwecji oko∏o
80% ostatniego wynagrodzenia, a nieubezpieczeni od bezrobocia oko∏o 30% prze-
ci´tnego wynagrodzenia robotnika przemys∏owego; w Niemczech 65% dochodu net-
to, a jako forma pomocy spo∏ecznej 57% dochodu netto; Wielka Brytania od 40
do 80% Êredniej p∏acy w zale˝noÊci od wieku i sytuacji rodzinnej; w Danii najwy˝szy
do 90% poprzednich dochodów w zale˝noÊci od sytuacji rodzinnej.

Okresy przys∏ugiwania Êwiadczenia z tytu∏u bezrobocia sà bardzo zró˝nicowane,
od kilku miesi´cy do 5 lat. W niektórych krajach dla osób op∏acajàcych sk∏adk´ nie ma
ograniczenia czasowego, w innych okres ten zale˝y równie˝ od wieku bezrobotnego
(w Szwecji osoby poni˝ej 55 lat 300 dni, powy˝ej 55 lat 450 dni i d∏u˝ej)   

Tabela 5
Podstawowe zasady przyznawania zasi∏ków dla bezrobotnych w wybranych krajach UE
i w Polsce

Wyszczególnienie W Unii Europejskiej

W Polsce

Prawo do uzyskania
Êwiadczenia

WysokoÊç zasi∏ku

Okres pobierania zasi∏ku

Rejestracja w urz´dzie pracy, przepracowane przynajmniej 365 dni w okresie 18 mie-
si´cy poprzedzajàcych dzieƒ zarejestrowania, przy czym wlicza si´ okresy niezdolnoÊci
do pracy lub wykonywanie pracy w ka˝dej innej formie (m.in. nak∏adczej, umowy zle-
cenia), do okresu 365 dni wlicza si´ urlop wychowawczy, s∏u˝b´ wojskowà, odbywa-
nie kary pozbawienia wolnoÊci. W czasie zatrudnienia osiàganie wynagrodzenia w wy-
sokoÊci co najmniej najni˝szego wynagrodzenia, od którego op∏acane sà sk∏adki na FP
(po∏owa najni˝szego wynagrodzenia w przypadku aresztowania lub odbywania kary);
od 1997 r. nasilenie tendencje bardziej restrykcyjnych kryteriów przyznawania zasi∏ków 

Zale˝y od ∏àcznych okresów pozostawania w zatrudnieniu lub wykonywania innej pracy
zarobkowej. Nie zale˝y od wczeÊniejszych zarobków i ustalana jest kwotowo; 80% usta-
lonej kwoty zasi∏ku dla osób, których ∏àczny okres zatrudnienia wynosi∏ do 5 lat, w wyso-
koÊci 120% kwoty zasi∏ku jeÊli okres zatrudnienia wynosi∏ co najmniej 20 lat. Do okresu
od którego zale˝y wysokoÊç zasi∏ku i d∏ugoÊç okresu pobierania wlicza si´ równie˝ inne
okresy m.in. korzystanie z pomocy spo∏ecznej, urlopów bezp∏atnych dla matek wychowu-
jàcych dzieci. Wed∏ug obecnie obowiàzujàcej ustawy (z dnia 2 kwietnia 2004 r.)  Zasi∏ki
podlegajà waloryzacji od 1 czerwca o wskaênik towarów i us∏ug konsumpcyjnych ogó∏em
w poprzednim roku; nie ma waloryzacji, jeÊli wskaênik nie uleg∏ zmianie lub by∏ ujemny.

Wynosi 6, 12 lub 18 miesi´cy w zale˝noÊci od wysokoÊci stopy bezrobocia w obsza-
rze dzia∏ania urz´du pracy, sytuacji finansowej rodziny.  



22

2

System zabezpieczenia spo∏ecznego a rynek pracy

N a r o d o w y  B a n k  P o l s k i

W 2003 r. minimalne wynagrodzenie netto by∏o tylko o oko∏o 15% wy˝sze ni˝ zasi∏ek dla bezro-
botnych. Sytuacja taka sprzyja uciekaniu do szarej strefy, szczególnie osób m∏odych i s∏abo wy-
kszta∏conych. Wed∏ug GUS w szarej strefie pracuje obecnie oko∏o 900 tys. osób, które nie p∏acà po-
datków oraz sk∏adek ubezpieczeniowych, niejednokrotnie korzystajàc jednoczeÊnie z zasi∏ków dla
bezrobotnych albo pomocy socjalnej.

System zabezpieczenia spo∏ecznego w Polsce stanowi istotnà barier´ dla tworzenia no-
wych miejsc pracy z uwagi na wysokie obcià˝enia obligatoryjne, które wydatnie podnoszà kosz-
ty pracy. JednoczeÊnie ∏atwy dost´p do Êwiadczeƒ umo˝liwia zarówno wczesne wycofywanie si´
z zatrudnienia do systemu zaopatrzeniowego, jak i pozwala na korzystanie z wielu rodzajów po-
mocy spo∏ecznej i socjalnej, co pociàga za sobà wzrost wydatków z bud˝etu paƒstwa na ten cel. 

W Polsce – podobnie jak w innych krajach – istnieje ponadto rozbudowany system pomo-
cy socjalnej, z którego mogà korzystaç osoby i rodziny, które udokumentujà swojà trudnà sytu-
acj´ bytowà.
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Zwiàzki zawodowe na ca∏ym Êwiecie dà˝à do jak najszerszych regulacji chroniàcych pracow-
ników przed utratà pracy, zapewniajàcych warunki pracy i wysoki poziom p∏ac oraz zabezpieczenie
w razie utraty pracy. Si∏a wp∏ywu zwiàzków zawodowych na stosunki na rynku pracy zale˝y od ich
pozycji. Poprzez wykorzystanie wp∏ywu (zorganizowanie si´ insiders) na kszta∏towanie p∏ac (presja
na podwy˝szanie), na ustawodawstwo dotyczàce Êwiadczeƒ w razie nieÊwiadczenia pracy, wyso-
koÊç odpraw i warunków zwolnieƒ oraz dzia∏aƒ zmierzajàcych do uelastycznienia rynku pracy,
zwiàzki zawodowe mogà wp∏ywaç na popyt na prac´.

W Polsce wszelkie regulacje dotyczàce rynku pracy, jak te˝ ich zmiany, opierajà si´ na dialo-
gu spo∏ecznym pomi´dzy paƒstwem oraz, poprzez swoich przedstawicieli, z pracodawcami i pra-
cownikami. Zwiàzki zawodowe sà uczestnikami konsultacji na wszystkich szczeblach, poczynajàc
od zak∏adowej organizacji, z którà pracodawca ma obowiàzek konsultowaç sprawy dotyczàce sto-
sunków pracy i p∏acy w przedsi´biorstwie, poprzez organizacje mi´dzyzak∏adowe (bran˝owe, regio-
nalne), do konsultacji na szczeblu krajowym z organizacjami ponadzak∏adowymi na forum Trój-
stronnej Komisji ds. Spo∏eczno-Gospodarczych.

Zakres uprawnieƒ zwiàzków zawodowych w Polsce jest prawnie usankcjonowany. Gwarantuje
to Konstytucja RP, Kodeks pracy, ustawa o zwiàzkach zawodowych oraz inne ustawy regulujàce sto-
sunki pracy i p∏acy, pomoc spo∏ecznà i socjalnà, kszta∏towanie przyrostu wynagrodzeƒ i Êwiadczeƒ. 

Zgodnie z ustawà o zwiàzkach zawodowych, zwiàzek powo∏any jest do reprezentowania,
obrony praw i interesów zawodowych i socjalnych ludzi pracy. Ma przez to prawo do uczestnicze-
nia we wspó∏tworzeniu i zmianach prawa pracy i zabezpieczenia socjalnego, w kszta∏towaniu wa-
runków pracy i p∏acy oraz w kontroli przestrzegania prawa pracy. Ma równie˝ prawo udzia∏u w roz-
wiàzywaniu sporów indywidualnych i zbiorowych mi´dzy pracownikami i pracodawcami.
Organizacji zwiàzkowej (w rozumieniu ustawy o Trójstronnej Komisji) przys∏uguje te˝ prawo prowa-
dzenia rokowaƒ zbiorowych i zawierania uk∏adów zbiorowych pracy oraz prawo opiniowania za∏o-
˝eƒ i projektów aktów prawnych (w zakresie obj´tym zdaniami zwiàzków, oprócz za∏o˝eƒ bud˝e-
tu i ustawy bud˝etowej).

Liderzy zwiàzkowi g∏ówne swoje zadanie widzà w obronie praw zatrudnionych, znacznie mniej
troszczàc si´ o bezrobotnych. W negocjacjach rzadko biorà pod uwag´ uwarunkowania zarówno lo-
kalne, jak i krajowe. Silne upolitycznienie zwiàzków zawodowych w Polsce nie pozwala (na co wskazu-
je obserwacja dotychczasowych negocjacji) na wypracowanie wspólnego stanowiska i ustosunkowanie
si´ do propozycji rzàdu. Pozostawia to wra˝enie sprzecznych interesów pomi´dzy ró˝nymi centralami
zwiàzkowymi. Silne upolitycznienie jest te˝ jednym z g∏ównych powodów niskiego poziomu uzwiàzko-
wienia w Polsce w porównaniu z krajami zachodnimi (np. w Szwecji 80% zatrudnionych). 

W wyniku ostatniej nowelizacji ustawy o zwiàzkach zawodowych z lipca 2003 r., ograniczo-
ne zosta∏y uprawnienia zak∏adowych organizacji zwiàzkowych zrzeszajàcych mniej ni˝ 10 cz∏onków
co, wobec sta∏ego zmniejszania si´ liczby cz∏onków, mo˝e os∏abiç pozycj´ negocjacyjnà zwiàzków
zawodowych.

Z chwilà wejÊcia Polski do UE zacz´∏a obowiàzywaç ustawa (z dnia 22 maja 2002 r., Dz.U.
Nr 62) o Europejskich Radach Zak∏adowych, które tworzone sà na mocy Dyrektywy Rady UE z 22
wrzeÊnia 1994 r. 94/45/EC. Obejmujà one przedsi´biorstwa i grupy przedsi´biorstw o zasi´gu
wspólnotowym (dzia∏ajàce na terenie kilku paƒstw), co wzmacnia ochron´ interesów pracowni-
czych tych przedsi´biorstw, poniewa˝ niektóre decyzje dotyczàce pracowników podejmowane sà
przez ponadnarodowe przedsi´biorstwa. 
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W ka˝dym kraju istniejà odmienne warunki, mo˝liwoÊci i potrzeby deregulacji rynku pra-
cy. Z regu∏y brak jest zgody partnerów spo∏ecznych na zmiany idàce w kierunku zmniejszania
bezpieczeƒstwa zatrudnienia i ograniczania wzrostu p∏ac. W paƒstwach bogatszych ∏atwiej ak-
ceptowane sà takie zmiany, poniewa˝ pogorszenie warunków pracy i p∏acy nie wp∏ywa tak dra-
stycznie na obni˝enie poziomu ˝ycia. Jednak˝e w warunkach rosnàcego bezrobocia, równie˝
w krajach o znacznie ni˝szym poziomie ˝ycia, pracujàcy coraz cz´Êciej sk∏onni sà do rezygna-
cji z cz´Êci swoich uprawnieƒ i roszczeƒ na rzecz utrzymania miejsc pracy. Zakres oraz efekty
zmian zale˝à od woli porozumienia pomi´dzy partnerami spo∏ecznymi i zrozumienia potrzeby
tych zmian, koniecznych i uzasadnionych zarówno z ekonomicznego i spo∏ecznego punktu wi-
dzenia, a wi´c wa˝nych dla gospodarki i wszystkich obywateli, nie tylko osób pracujàcych. 

Stosunki pracy w Polsce oparte sà przede wszystkim na Kodeksie pracy i uk∏adach zbioro-
wych. Cz´Êç uregulowaƒ zawartych w k.p. mo˝e byç zmieniona, jednak zawsze w sposób bardziej
korzystny dla pracowników. W wielu strategicznych bran˝ach obowiàzujà ponadzak∏adowe uk∏ady
zbiorowe, które zapewniajà z regu∏y szerszy zakres ochrony stosunku pracy ni˝ przewiduje k.p.
(m.in. górnictwo, hutnictwo, PKP). Przywileje te utrzymywane sà pomimo niskiej efektywnoÊci tych
bran˝ i znacznych Êrodków asygnowanych z bud˝etu paƒstwa na ich restrukturyzacj´ i odd∏u˝anie.
Odebranie lub ograniczenie przynajmniej cz´Êci tych przywilejów jest niezwykle trudne ze wzgl´du
na silne lobby okreÊlonych grup zawodowych.

Wysokie bezrobocie, akceptacja przez pracowników ryzyka i braku pewnoÊci bezpieczeƒ-
stwa zatrudnienia spowodowa∏y, ˝e uda∏o si´ wprowadziç pewne zmiany w zakresie ochrony
pracy. Ostatnie zmiany k.p. z 2003 i 2004 r. usankcjonowa∏y mo˝liwoÊci stosowania w zasadzie
wszystkich nietypowych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy, co wp∏ynie na dalszà li-
beralizacj´ stosunków pracy w Polsce. Nale˝y oczekiwaç, ˝e podobnie jak w innych krajach UE,
stosowanie ich przyniesie wymierne efekty zauwa˝alne na rynku pracy. Podstawowym warunkiem
jest, aby zarówno pracodawcy, jak i pracobiorcy byli przekonani, i˝ stosowanie ich b´dzie korzyst-
ne dla obydwu stron. 

Istniejà pewne mo˝liwoÊci, wzorem paƒstw UE, wi´kszego zró˝nicowania p∏acy minimalnej,
w zale˝noÊci od wieku i sta˝u pracy. Efekty mog∏oby równie˝ przynieÊç terytorialne zró˝nicowanie
p∏acy minimalnej. W bie˝àcym roku, po waloryzacji minimalnej p∏acy, relacja najni˝szego wynagro-
dzenia do przeci´tnego wynagrodzenia w gospodarce w I kwartale br. wynosi∏a nieca∏e 35%,
a w poszczególnych województwach od 27,5% do 43,4%. Zarazem najwy˝sze relacje wyst´pujà
w województwach o najwy˝szej stopie bezrobocia, od 39% do 43% przeci´tnego wynagrodzenia.
Mo˝liwe jest zatem:

– wi´ksze zró˝nicowanie p∏acy minimalnej, podobnie jak w innych krajach UE, w zale˝noÊci
od wieku zatrudnionych, dla osób nisko wykwalifikowanych i d∏ugotrwale bezrobotnych oraz dla
okreÊlonych grup pracowników,

– zró˝nicowanie terytorialne – najbardziej niekorzystne relacje najni˝szego wynagrodzenia
do przeci´tnej p∏acy wyst´pujà w∏aÊnie w województwach, gdzie stopa bezrobocia jest albo naj-
wy˝sza, albo bardzo wysoka,

– odstàpienie od stosowania p∏acy minimalnej jako podstawy niektórych sk∏adników wyna-
grodzenia i uposa˝enia pewnych grup zawodowych, poniewa˝ ka˝da podwy˝ka (waloryzacja) p∏a-
cy minimalnej automatycznie podwy˝sza te p∏atnoÊci.
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W dalszym ciàgu g∏ównà barierà dla poprawy sytuacji na polskim rynku pracy pozostajà jed-
nak wysokie obcià˝enia obligatoryjne (sk∏adki na ubezpieczenia spo∏eczne, FP, FGÂP), które ∏àcznie
(p∏acone przez pracodawc´ i pracownika) dochodzà do oko∏o 45% p∏acy brutto.

Mo˝liwoÊci zmian, istotnych z punktu widzenia rynku pracy, istniejà w systemie zabezpiecze-
nia spo∏ecznego, w tym przede wszystkim w zakresie: zaostrzenia kryteriów przyznawania rent in-
walidzkich, odchodzenia od zasi∏ków i Êwiadczeƒ przedemerytalnych oraz wczeÊniejszych emerytur
(pewne zmiany w tym zakresie obowiàzujà od 1 czerwca i 1 sierpnia br.), wprowadzenie ubezpie-
czenia od bezrobocia (zamiast sk∏adki na Fundusz Pracy), przy jednoczesnym obni˝eniu innych ob-
cià˝eƒ obligatoryjnych zwiàzanych z zabezpieczeniem spo∏ecznym.
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Jest oczywiste, ˝e warunkiem poprawy sytuacji na rynku pracy, zwi´kszenia liczby nowych
miejsc pracy i spadku bezrobocia, jest sta∏y wzrost gospodarczy, tym bardziej, ˝e mo˝liwoÊci uzy-
skania poprawy w obszarze samego rynku pracy nie sà ju˝ zbyt wielkie.

1. Z porównaƒ wskaêników okreÊlajàcych poziom regulacji rynku pracy wynika, ˝e stopieƒ regu-
lacji rynku pracy w Polsce jest ni˝szy ni˝ w wi´kszoÊci krajów starych i nowych cz∏onków Unii. Noweliza-
cje Kodeksu pracy z 2003 i 2004 r. wprowadzajàce m.in. regulacje umo˝liwiajàce stosowanie wszystkich
atypowych form zatrudnienia i elastycznej organizacji czasu pracy powinny wp∏ynàç na dalsze obni˝enie
EPL. Obowiàzujàce regulacje nie stanowià zatem bariery dla elastycznego funkcjonowania rynku pracy.

2. Relacja najni˝szego wynagrodzenia do przeci´tnej p∏acy jest podobna do wyst´pujàcej
w innych krajach UE. Z uwagi na jego niski poziom i relatywnie wysokie koszty utrzymania, obni˝a-
nie najni˝szego wynagrodzenia b´dzie raczej trudne. Mo˝liwe jest natomiast wi´ksze zró˝nicowa-
nie w zale˝noÊci od wieku, wykszta∏cenia oraz regionu kraju.

3. Przeniesienie negocjacji p∏acowych przynajmniej na szczebel bran˝y lub przedsi´biorstwa
mia∏oby istotne znaczenie dla elastycznego kszta∏towania p∏ac z uwzgl´dnieniem aktualnych wa-
runków oraz sytuacji bran˝y i poszczególnych przedsi´biorstw.

4. Rozpowszechnianie stosowania nietypowych form zatrudnienia i przekonywanie zarówno
pracodawców, jak i pracobiorców do ich stosowania co, jak w wi´kszoÊci krajów zachodnich, przy-
czyni∏oby si´ do zwi´kszenia aktywnoÊci zawodowej kobiet i osób, które z ró˝nych przyczyn nie mo-
gà lub nie chcà pracowaç wed∏ug tradycyjnych form zatrudnienia oraz do wypierania nielegalnych
form zatrudnieƒ i jednoczeÊnie wp∏yn´∏oby na ograniczenie kosztów pracy.

5. Konieczna jest reforma ubezpieczeƒ spo∏ecznych idàca w kierunku zmniejszenia obcià˝eƒ
pracodawców z tytu∏u obowiàzkowych sk∏adek oraz zaostrzenie kryteriów przyznawania i okresu
korzystania ze Êwiadczeƒ.

6. Niezb´dne sà szybkie i g∏´bokie zmiany poza obszarem rynku pracy. Chocia˝ nie majà one
bezpoÊredniego zwiàzku z deregulacjà rynku pracy, to w istotny sposób oddzia∏ujà na popraw´
zdolnoÊci gospodarki do tworzenia nowych miejsc pracy i skutecznego obni˝ania bezrobocia,
w tym przeprowadzenie reformy:

– podatkowej, g∏ównie podatków od dochodów osobistych, która wp∏yn´∏aby nie tylko
na zmniejszenie obcià˝eƒ podatkowych z tytu∏u pracy, ale równie˝ na popraw´ relacji pomi´dzy
p∏acowymi kosztami pracy ponoszonymi przez pracodawców, a rzeczywistymi dochodami pracujà-
cych (p∏acà netto),

– edukacji z uwzgl´dnieniem kszta∏cenia ustawicznego, która umo˝liwi∏aby wi´ksze dopaso-
wanie poda˝y i popytu si∏y roboczej do aktualnych potrzeb i wymogów rynku.

Nale˝y podkreÊliç, ˝e polityka rynku pracy (w tym problem deregulacji rynku pracy) jest ÊciÊle
zwiàzana z politykà gospodarczà i spo∏ecznà paƒstwa. Liberalizacja rynku pracy powinna iÊç w pa-
rze z racjonalnà politykà zabezpieczenia spo∏ecznego, która sprzyja∏aby aktywizacji zawodowej,
a nie wypychaniu z rynku pracy i ogranicza∏aby mo˝liwoÊç wyboru – praca czy pozostawanie
na utrzymaniu paƒstwa.

Uczestnicy dialogu spo∏ecznego (w znaczeniu ograniczonym do stosunków pracy) muszà dà-
˝yç do osiàgni´cia kompromisu w sprawach istotnych dla wszystkich uczestników rynku pracy i zre-
zygnowaç z za∏atwiania partykularnych interesów poszczególnych partnerów dialogu.
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