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Streszczenie

Streszczenie

W latach dziewiecdziesigtych XX w. bezrobocie stafo sie problemem nie tylko dla wigkszosci
panstw Europy, ale tez panstw innych regionéw swiata.

W Polsce zjawisko bezrobocia pojawito sie juz na poczatku okresu transformacji polskiej go-
spodarki. W zwigzku z rozpoczeciem procesu restrukturyzacji nastepowata likwidacja przerostow
zatrudnienia prawie we wszystkich dziatach gospodarki. Od 2000 r. ponownie nasilit sie wzrost bez-
robocia, ktéry ujawnit istnienie wielu barier ograniczajacych mozliwos¢ tworzenia nowych miejsc
pracy i barier w procesie przechodzenia ze starych na nowe miejsca pracy.

Z analiz i badan prowadzonych przez ekspertéw rynku pracy oraz przez organizacje miedzy-
narodowe wynika, ze ograniczenie bezrobocia i aktywizacja bezrobotnych wymagajg zmian w réz-
nych dziedzinach zycia spotecznego i gospodarczego, nie tylko w obszarze rynku pracy. Wytyczne
europejskiej polityki zatrudnienia w ostatnich latach wskazujg na kwestie walki z bezrobociem
i wspieranie aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu, dostosowanie systemu edukacji do po-
trzeb nowoczesnego rynku pracy i utatwienia w zatrudnianiu absolwentéw, w godzeniu zatrudnie-
nia z obowigzkami rodzinnymi oraz wspieranie samozatrudnienia. Kraje Unii Europejskiej! od wielu
lat podejmuja dziatania, ktére majg na celu poprawe sytuacji na wewnetrznych i na unijnym rynku
pracy, poprzez uelastycznienie stosunkéw pracy, szersze stosowanie zréznicowanych form zatrud-
nienia, przenoszenie negocjacji ptacowych na coraz nizsze szczeble oraz ograniczanie ingerengji
panstwa w funkcjonowanie rynku pracy.

Celem opracowania jest préba odpowiedzi na pytanie, czy w Polsce mozliwa jest dalsza de-
regulacja rynku pracy, jakie elementy (obszary) moga lub powinny podlega¢ deregulacji i czy dere-
gulacja jest wystarczajacym czynnikiem umozliwiajgcym tworzenie miejsc pracy i w konsekwencji
wzrost zatrudnienia i ograniczenie bezrobocia.

T'W catym opracowaniu méwiac o krajach UE nalezy rozumie¢ 15 dotychczasowych cztonkéw Unii.
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Gtowne 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 kazdego rynku pracy zmierza do uelastycznienia tego rynku, poprzez ogranicze-
nie ingerencji panstwa w jego funkcjonowanie i zwiekszenie swobody przedsiebiorcéw w zakresie
ksztattowania zatrudnienia i ptac oraz uwzglednienie zréznicowanych potrzeb przedsiebiorcéw. Ma
to umozliwi¢ przystosowanie sie zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikéw do zmieniajgcej sie sy-
tuacji na rynku pracy i w gospodarce oraz stworzy¢ warunki do obnizania kosztéw pracy, wobec
stale rosnacej konkurencji na rynku débr i ustug.

W literaturze przedmiotu wystepuje pojecie deregulacji zwrotnej (nawigzujgce do samosta-
nowienia prawa)3. W procesie deregulacji panstwo przekazuje pewne swoje prawa w stanowie-
niu norm prawnych obejmujgcych stosunki pracy, spoteczenstwu, tj. pracodawcom i pracowni-
kom lub ich reprezentantom (zrzeszenia pracodawcédw, zwigzki zawodowe réznych szczebli).
Rozwijajgce sie normy prawne mogg wowczas szybciej nadgzac za zmieniajgcymi sie potrzeba-
mi, a zarazem skuteczniejsze bedzie ich oddziatywanie, poniewaz beda stanowione i akceptowa-
ne przez spoteczenstwo.

Deregulacja budzi sprzeciw pracownikéw (zwigzkdw zawodowych), poniewaz ogranicza
ochrone stosunku pracy, zwieksza niepewnos¢ pracownikdw, zmniejsza ich uprawnienia i utatwia
wykorzystywanie przez pracodawcéw swojej lepszej pozycji negocjacyjnej. Zwolennicy opowiadaja
sie za deregulacjg, poniewaz uelastycznienie stosunku pracy pozwala na efektywniejsze wykorzysta-
nie pracy i mozliwosci produkcyjnych firmy oraz szybkie dostosowywanie do zmieniajacych sie wa-
runkéw w obliczu globalizacji gospodarki. Ponadto zwieksza role mechanizmoéw rynkowych i wpty-
wa na obnizenie kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem i zwalnianiem pracownikdw.

Tabela 1
Gtéwne obszary deregulacji rynku pracy

Ochrona stosunku pracy * ochrona przed zwolnieniami indywidualnymi i grupowymi, dtugo$¢ okresu
i stopien regulacji, rynku pracy wypowiedzenia
* elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy,

Ptaca minimalna * wysokos¢ ptacy minimalnej i jej relacja do przecietnego wynagrodzenia,
* zrdznicowanie w zaleznosci od wieku zatrudnionych, wymaganych kwalifikacji
i ztozonosci wykonywanych czynnosci, jak tez w zaleznosci od regionu,

Poziom zabezpieczenia * rodzaje i wysoko$¢ Swiadczen oraz dostepnosé do tych swiadczen,
spotecznego * maksymalny okres pobierania Swiadczen oraz ich relacja do najnizszego
wynagrodzenia,

Uprawnienia zwigzkow * w zakresie ochrony zatrudnienia,
zawodowych * negocjowania wysokosci i przyrostu pfac.

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

Proby deregulacji rynku pracy w poszczegélnych krajach Unii Europejskiej podejmowano
z roznym powodzeniem. Juz w latach 80. rozpoczat sie proces uelastyczniania stosunkow pracy,
ktéry polegat przede wszystkim na przenoszeniu negocjacji branzowych i sektorowych na szczebel
zaktadowy.

W drugiej potowie lat 90. w UE zintensyfikowano prace w kierunku uelastycznienia stosun-
kéw pracy. Obejmowaty one przede wszystkim:

* przenoszenie negocjacji ptacowych (objetych zbiorowymi uktadami pracy) na poziom
przedsiebiorstwa,

* dopuszczanie do szerszego stosowania zréznicowanych form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy,

* zwiekszanie w wynagrodzeniach udziatu czesci ptacy uzaleznionej od indywidualnego
wktadu pracy.

W wiekszosci krajow UE szeroko stosowane sg wewnetrzne uregulowania w przedsiebior-
stwach (tzw. in-house regulations), ktére majg umozliwia¢ szybkie przystosowanie sie firmy
do zmieniajgcych sie warunkéw w gospodarce i na rynku pracy.

Przeprowadzano réwniez zmiany w innych obszarach, nie zwigzanych bezposrednio z ryn-
kiem pracy, ale wptywajacych na poprawe sytuacji przedsiebiorstw na konkurencyjnym rynku.
Na wzér najbardziej liberalnego rynku pracy, jakim jest rynek w Stanach Zjednoczonych, realizowa-
no deregulacje w Wielkiej Brytanii na poczatku lat osiemdziesigtych. Objeta ona obok reformy sto-
sunkow pracy réwniez restrukturyzacje gospodarki, prywatyzacje przedsiebiorstw panstwowych,
ograniczenie opodatkowania pracy (zmiany w tym zakresie przeprowadzito wiekszos¢ krajéw UE)
i ograniczenie zakresu wptywu zwigzkéw zawodowych na ksztattowanie stosunkdw pracy.

W Polsce problem deregulacji rynku pracy réwniez od dawna jest szeroko dyskutowany. Spér
dotyczy znaczenia, potrzeby i mozliwosci deregulacji. W okresie kilku ostatnich lat wprowadzono
wiele zmian w przepisach regulujgcych stosunki pracy, m.in.dotyczyty one stosowania elastycznych
form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, negocjacyjnego systemu ksztattowania wynagrodzen
i minimalnego wynagrodzenia, jak tez dotyczacych funkcjonowania zwigzkéw zawodowych.

1.2. Ochrona stosunku pracy

1.2.1. Stopien regulacji rynku pracy i ochrona stosunku pracy

OECD okresdla i prezentuje stopien regulacji rynku pracy (EPL-Employment Protection Level)
dla poszczegdlnych krajéw. Skala regulacji wynosi od 0 do 6. Im wyzszy wskaznik tym wyzszy sto-
pien regulagji i interwencjonizmu panstwa (wykres 1 2)

Poréwnujac stopien regulacji rynku pracy miedzy poszczegdlnymi krajami nalezy zwrdcié
uwage, ze wiele badan bazuje albo na miernikach w okreSlonym czasie, albo obejmuje jeden lub
co najwyzej kilka miernikdw. Ponadto trudno jest oddzieli¢ efekty zmian stopnia ochrony pracow-
nika bez uwzgledniania skutkéw dziatania innych czynnikéw charakterystycznych dla danego kra-
ju, jak tez sity ich oddziatywania.

Z badan stopnia regulacji rynku pracy przeprowadzonych przez OECD w 1998 r. wynika, ze
syntetyczny wskaznik regulacji rynku pracy w Polsce wynosi 2 (w Czechach 2,1, w Stowadji 2,4,
w Estonii 2,1, w Stowenii 2,3). Najnizszy wskaznik jest w Wielkiej Brytanii — 0,9 (wg innych badan
0,6), przy czym wskaznik czastkowy dla zwolnien grupowych wynosi 2,9, a dotyczacy elastyczno-
sci czasu pracy 0,3 (zrédto jak w wykresie 1). Najwieksze zréznicowanie wskaznikdw czastkowych
pomiedzy poszczegdlnymi krajami UE 15 i nowymi krajami Unii, jak Polska, Czechy czy Wegry, wy-

MATERIALY | STUDIA — ZESZYT 176

.




Gtowne aspekty deregulacji rynku pracy

"Wykres 1
Stopien regulacji rynkéw pracy w krajach UE oraz w Czechach, Polsce i na Wegrzech
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Zrédfo: OECD, Employment Outlook, Paris 1999.

Wykres 2
Ochrona zatrudnienia mierzona za pomocg indeksu EPL w wybranych krajach UE w latach
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Zrédio: OECD 1978-1995 regression data.

stepuje w regulacjach dotyczacych czasu pracy, a mianowicie od 0,3 w Wielkiej Brytanii i Irlandii
do 4,8 w Grecji. W Polsce wskaznik ten, w roku objetym badaniem, wynosit 1,0 (w Czechach 0,5,
na Wegrzech 0,6), ale dla zwolnien grupowych byt jednym z wyzszych i wynosit 3,9 (w Czechach
4,3, na Wegrzech 3,4). Oceny wptywu zmian wprowadzonych w Kodeksie pracy w latach 2000-
2001 na wskaznik EPL wskazuja, ze stopien regulacji rynku pracy w Polsce zmniejszyt sie o okoto
0,2-0,3 punkty do poziomu 1,7-1,84.

W 2003 r. i w 2004 r. wprowadzono dalsze zmiany w przepisach regulujgcych m.in. zwol-
nienia z przyczyn dotyczacych zakfadu pracy (ekonomicznych, organizacyjnych) oraz form zatrud-
nienia i czasu pracy. Na skutek tych zmian, zaréwno czgstkowe indeksy regulacji, jak tez indeks syn-
tetyczny ulegng dalszemu obnizeniu. Z powyzszych poréwnan wynika, ze Polski rynek pracy jest
w znacznym stopniu zliberalizowany (wykres 1), jednak niski stopien regulacji nie gwarantuje
niskiego poziomu stopy bezrobocia. Jest on tylko jednym z czynnikéw stwarzajgcych mozliwos¢
obnizania bezrobocia.

4 Raport o inflagji za Ill kwartat 2002 r. Warszawa 2002 NBP.
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1.2.2. Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy.

Globalizacja gospodarki, rosngca konkurencja na rynku débr i ustug, szybkie tempo zmian
w technologii i technice procesow produkcyjnych, stale nasilajaca sie aktywizacja zawodowa ko-
biet i dgzenie przedsiebiorcow do ograniczania kosztow zwigzanych z zatrudnieniem powoduja,
ze zwieksza sie potrzeba dalszego odchodzenia od zbytniej ochrony stosunku pracy. Podstawowe
znaczenie ma tu zwiekszania swobody pracodawcéw w organizacji czasu pracy i zatrudnienia aby,
przy mozliwie najnizszych kosztach, zapewni¢ sprawne funkcjonowanie firmy i elastyczne dostoso-
wanie sie do aktualnych potrzeb, mozliwosci i sytuacji na rynku.

Spowolnienie wzrostu gospodarczego w latach osiemdziesigtych i dziewigcdziesiatych, spa-
dek zatrudnienia i wzrost liczby bezrobotnych spowodowaty, ze wiekszos¢ rzgdéw krajéw za-
chodnich, jak rowniez zwigzki zawodowe uznaty, ze zwiekszenie elastycznosci form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy przyczyni sie nie tylko do zachowania istniejacych miejsc pracy, ale row-
niez do ich tworzenia. Wytyczne UE w zakresie zatrudnienia zachecaty kraje cztonkowskie do po-
dejmowania inicjatyw i dialogu miedzy partnerami spotecznymi aby, w drodze negocjacji na réz-
nych szczeblach, zawieraty porozumienia i wdrazaty réznorodne formy zatrudnienia i czasu pracy.
Negocjacje dotyczyty jednak przede wszystkim skracania czasu pracy przy zachowaniu dotychcza-
sowego wynagrodzenia.

Za przyktadem Frangji, ktdra pierwsza wprowadzita 35-godzinny czas pracy, niektére organi-
zacje spoteczne i zwigzki zawodowe Hiszpanii i Wtoch wystepowaty z postulatem ograniczania cza-
su pracy bez redukgji ptac. Postulaty te nie zostaty przyjete, ale przy tej okazji wprowadzono inne
zmiany m.in. skrécenie czasu pracy w niektorych sektorach, ograniczenie godzin nadliczbowych.

W Belgii w 2000 r. rzad przedstawit plan globalnej reformy czasu pracy pt. ,Wiecej czasu dla
siebie, wiecej miejsc pracy dla wszystkich” (L. Machol-Zajda: Elastycznos¢ czasu pracy w prawo-
dawstwie krajow UE i Polski). Program ten miat umozliwi¢ pracownikom wybdr najdogodniejszej
dla siebie organizacji i wymiaru czasu pracy. Wprowadzono woéwczas m.in. 38-godzinny tydzien
pracy, mozliwos¢ korzystania z rocznego urlopu na podnoszenie kwalifikacji (kredyt czasowy), skré-
cenie czasu pracy dla pracownikéw powyzej 50 roku zycia (mniej chetnych na wczesniejszg eme-
ryture, zwiekszenie aktywnosci zawodowej).

Niektére kraje, jak Niemcy czy Holandia, na podstawie stosownych ustaw wprowadzity
w 2001 r. mozliwos¢ wyboru przez pracownikéw dogodnego dla siebie wymiaru czasu pracy.

Tabela 2
Udziat pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy w ogdlnej liczbie pracujacych w wy-
branych krajach UE i w Polsce

1990 1996 2000
ogotem mezczyzni kobiety ogoétem mezczyzni kobiety ogdétem mezczyzni 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 52 29,5 16,9 5,4 31,0
Grecja 4.1 2,2 7,6 53 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 53 43,2 24,6 8,1 44,8 24,9 9,0 44,5
Witochy 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

Zrédto: Eurostat Yearbook 2002, dla Polski wskazniki obliczone na podstawie danych z Aktywnosci ekonomicznej ludnosci Il kwartale 2003 r.
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W wyniku zmian w Niemczech w 2001 r. skorzystato z tej mozliwosci blisko 70 tys. kobiet. W Ho-
landii ponad 70% kobiet (najwyzszy wskaznik) pracuje w niepetnym wymiarze czasu pracy.

W Danii, Austrii, Norwegii, Szwecji albo juz wprowadzono albo sg propozycje rzgdowe no-
wych regulacji dotyczgcych czasu pracy, ktére umozliwiajg zawieranie, korzystnych dla obu stron—
— pracownika i pracodawcy — porozumien w sprawie uelastycznienia czasu pracy. Starzenie sie spo-
teczenstw w krajach europejskich i rosngce wydatki socjalne powodujg, ze coraz wiecej panstw
wprowadza rozwigzania majgce na celu wydtuzenie aktywnosci zawodowej starszych pracowni-
kéw. Uregulowania te umozliwiajg wybor dogodnego dla pracownika momentu przejscia na eme-
ryture. Nie we wszystkich krajach UE tego typu inicjatywy rzagdowe popierane sg w jednakowym
stopniu, szczegdlnie przez zwiagzki zawodowe, ktére jesli godzg sie na nowe rozwigzania, to do-
magajg sie aby panstwo byto gwarantem tych zmian, podczas gdy pracodawcy preferujg negocja-
cje w tym zakresie na szczeblu przedsiebiorstwa.

Polski Kodeks pracy, szczegdlnie 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 pracownikéw. Wprowadzona zostata nowa kategoria czaso-
wego zatrudnienia, a mianowicie zatrudnienie na czas zastepowania nieobecnego pracownika (np.
przebywajgcego na diugotrwatym zwolnieniu lekarskim). Rozszerzono ponadto mozliwo$¢, w dro-
dze porozumienia zbiorowego lub za zgodg organizacji zwigzkowej, stosowania w niektdrych fir-
mach tzw. przerywanego czasu pracy i wydtuzenie okresu rozliczeniowego (unikniecie wyptat
za godziny nadliczbowe). Ma to znaczenie dla wszystkich przedsiebiorstw (produkcja sezonowa,
wahania koniunktury, przejSciowe trudnosci), poniewaz umozliwia ekonomiczne gospodarowanie
czasem pracy.

W praktyce jednak, poza umowa o prace na czas okreslony, umowa o wykonanie okreslo-
nej pracy lub praca statg na czes¢ etatu, inne formy zatrudnienia nie sa w Polsce zbyt czesto sto-
sowane.

Prof. E. Krynska wymienia co najmniej cztery powody, dla ktérych elastyczne formy zatrud-
nienia stosowane sg w ograniczonym zakresie (red. E Kryiska, 2001, s. 53), tj.:

— przyzwyczajenie do tradycyjnego zatrudnienia traktowanego jako pewnego rodzaju
norma,

— nieznajomos¢ elastycznych form zatrudnienia,
— traktowanie elastycznych form zatrudnienia jako przymusowych, narzuconych i gorszych,

— 0gdlnie niski poziom ptac i zamoznosci oraz niewielkie zasoby oszczednosci spoteczen-
stwa, co utrudnia akceptacje zatrudnienia Swiadczonego przez krétki czas za czes¢ wy-
nagrodzenia.

Pomimo ustawowego uregulowania kwestii dotyczgcych elastycznych form zatrudnienia po-
zostaje problem przekonania zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikéw do ich stosowania. Trze-
ba przy tym pamietaé, ze zatrudnienie w innej niz typowa formie wigze sie najczesciej z nizszymi
zarobkami, stad niewielkie zainteresowanie pracownikéw takimi formami zatrudnienia.

Pewne formy zatrudnienia nietypowego lub inna niz tradycyjna organizacja czasu pracy,
w niektérych przedsiebiorstwach nie mogg by¢ stosowane ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci.
Wiekszos¢ atypowych form wigze sie najczesciej z krdtszym wymiarem czasu pracy i nizszymi za-
robkami oraz mniejszg stabilizacjg pracownikéw. W Polsce, jak dotychczas, ani pracownicy, ani pra-
codawcy nie s3 zbyt zainteresowani takim rodzajem pracy. Nie mniej trudna sytuacja na rynku pra-
cy powoduje, ze réwniez nietypowe zatrudnienie znajduje coraz wiekszg akceptacje pracownikow
i zwigzkdéw zawodowych. Pracodawcy teoretycznie popierajg wszelkie zmiany w tym kierunku, ale
w praktyce chetniej korzystajg z mozliwosci elastycznej organizacji czasu pracy niz ze zréznicowa-
nych form zatrudnienia, pomimo wielu korzysci, jakie moze przynies¢ ich stosowanie.

Zaletg wszystkich nietypowych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy jest mozliwos¢,
bez dodatkowych kosztow, dostosowania zatrudnienia i czasu pracy do zmieniajacych sie potrzeb
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Tabela 3

Atypowe formy zatrudnienia i elastyczna organizacja czasu pracy

Forma zatrudnienia

Praca w niepetnym
wymiarze czasu pracy

Korzysci i skutki stosowania

Pozwala na aktywizacje zawodowa oséb, ktére nie moga pracowac w petnym wymiarze
Z uwagi na sytuacje rodzinnga, podnoszenie kwalifikacji czy kontynuacje nauki. Jednocze-
Snie utatwia przedsiebiorcom dostosowanie czasu pracy pracownikéw do aktualnych
potrzeb firmy. Nie zawsze jednak pracujgcy traktowani sg przez pracodawcéw na réw-
ni z petnozatrudnionymi. W Polsce jak dotychczas uznawana jest za prace gorszego ro-
dzaju.

Jest stabo akceptowana przez pracownikéw, poniewaz wigze sie z nizszymi zarobkami
i rzadko przyjmowana jest z wyboru, a czesciej godza sie na nig z uwagi na trudnosci ze
znalezieniem jakiejkolwiek pracy.

Praca na czas okreslony

Jest terminowa umowa o prace stosowang przez pracodawcow czesciej niz inne niety-
powe formy z uwagi na minimalne naktady zwigzane ze zwolnieniem. Umozliwia tatwa
wymiane pracownika lub zmniejszenie zatrudnienia bez ponoszenia wiekszych kosztow.
Z punktu widzenia pracownika, nie daje poczucia stabilizacji i nie zapewnia zadnych
$wiadczeh w momencie zakonczenia okresu zatrudnienia.

Wynajmowanie pracy

Pracodawca jest agencja pracy tymczasowej, ktéra przejmuje wszystkie obowigzki zwig-
zane z zatrudnieniem. W UE dotyczy przede wszystkim wysokiej klasy specjalistow i eks-
pertéw, ktérzy maja do wykonania okredlone, najczesciej jednorazowe zadanie. Zatrud-
nienie ich w przedsiebiorstwie na state wigzatoby sie z kosztami zatrudnienia,
zwolnienia, ubezpieczenia i innymi obcigzeniami obligatoryjnymi, a ponadto nie zawsze
mogliby by¢ w petni wykorzystywani zgodnie ze swojg wiedzg i umiejetnosciami.

Praca na wezwanie —
praca na telefon

Pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy, a $wiadczenie pracy nastepuje w mo-
mencie wezwania (na telefon na tych samych zasadach tylko za pomocg urzadzen tele-
komunikacyjnych).

Praca w domu

Powierzong prace pracownik wykonuje w miejscu wyznaczonym przez siebie, a nie pra-
codawce. Forma pracy w domu jest praca nakifadcza. W Polsce od dawna stosowa-
na przez duze przedsiebiorstwa. Najczesciej wykonywali jg pracownicy zamieszkali po-
za miejscem usytuowania zaktadu pracy. Szczegdlnie dogodna forma dla kobiet
wychowujacych dzieci oraz dla 0séb zamieszkujgcych na terenach oddalonych od o$rod-
kéw przemystowych. Obecnie coraz mniej oséb Swiadczy tego rodzaju prace, co wigze
sie przede wszystkim z likwidacja wielu duzych przedsiebiorstw panstwowych.
W 1990 r. okoto 0,5% pracujacych wykonywato prace naktadcza, podczas gdy w 2001
r. juz tylko 0,03% (dane z rocznikéw statystycznych GUS).

Telepraca

Jest nowoczesng forma pracy w domu. Daje szanse zatrudnienia niepefnosprawnym.
Wymaga jednak dostepu potencjalnych pracownikéw do nowoczesnych technik teleko-
munikacyjnych i komputerowych. Z tego powodu w Polsce, poza duzymi miastami, jesz-
cze przez pewien czas bedzie stosowana w bardzo ograniczonym zakresie.

Praca na zastgpstwo

Wykonywana przez okres diugotrwatej, usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
(choroba, urlop bezptatny). Nie jest z géry okreslony czas zatrudnienia i zakonczenia pra-
cy. Umowa rozwigzuje sie automatycznie w dniu powrotu zastepowanego pracownika.

Wypozyczanie
pracownikow

Przepisy regulujace taka forme zatrudnienia obowiazujg w Polsce od 1 stycznia 2004 r.
Na zasadzie umowy tréjstronnej pracownik jednej firmy moze by¢, na pewien okres lub
do wykonania okreslonego zadania, wypozyczony lub oddany do dyspozycji innemu
pracodawcy na podstawie porozumienia pracodawcow. Jak inne nietypowe formy za-
trudnienia umozliwia elastyczne dostosowanie zatrudnienia do zmiennego popytu
na prace jak tez unikania zwolnien oséb okresowo zbednych w przedsiebiorstwie (red
E. Krynska 2003, s. 246).

Samozatrudnienie

Szeroko stosowana i wspierana przez panstwo w krajach zachodnich (réznego rodzaju
ulgi). Obejmuje $wiadczenie pracy na rzecz wlasnego drobnego przedsiebiorstwa.
W Polsce w praktyce niejednokrotnie jest to wykonywanie pracy na rzecz bytego praco-
dawcy (pozorni przedsigbiorcy), jednoczesnie bez posiadania statusu i uprawnien pra-
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cownika najemnego. Przedsiebiorca uciekajgc przed nadmiernymi obcigzeniami obliga-
toryjnymi zleca wykonanie zadan bedacych podstawowa dziatalnoscia przedsiebiorstwa.

Praca weekendowa

Wykonywana jest wytacznie w soboty, niedziele i swieta. Kodeks pracy zawiera regula-
cje dotyczace pracy w dni wolne od pracy, ktére scisle okreslaja sytuacje kiedy taka pra-
ca moze by¢ swiadczona.

Dzielenie sie pracg

Umozliwia wykonywanie zadan sktadajgcych sie na petny wymiar przez kilka oséb, kt6-
re dzielg miedzy sobg czas pracy, wynagrodzenie i inne swiadczenia. Stosowane w celu
tagodzenia skutkow zwolnien, jako rozwigzanie alternatywne. Forma niestychanie ko-
rzystna zaréwno dla pracodawcy jak i pracownika, W okresie stabej koniunktury lub
przejsciowych trudnosci pozwala na zatrzymanie pracownikéw sprawdzonych, do-
Swiadczonych i wykwalifikowanych, a pracownikowi daje mozliwos¢ stabilizacji i zacho-
wania aktywnosci zawodowej. W Polsce nie ma przeszkdd stosowania tej formy zatrud-
nienia ale nie ma tez regulacji prawnych ani programéw wspierajgcych jej stosowanie.

Umowy zlecenia
i umowy o dzieto

Zlecenie wykonania okreslonego zadania lub pewnych obszaréw dziatalnosci wygasa
z chwilg jego wykonania. Nie musi by¢ przez zleceniobiorce wykonywana osobiscie, ani
W miejscu wyznaczonym, nie jest rowniez wykonywana w warunkach podporzgdkowa-
nia stuzbowego lub organizacyjnego.

Praca dorywcza

Jest rodzajem pracy tymczasowej. Rbznica polega na tym, ze pracujacy nie s zwigzani
z pracodawca umowa o prace i nie posiadajg zadnych uprawnien przystugujacych z ty-
tutu zatrudnienia. W Polsce, wedfug badan BAEL, do 2000 r. okoto 6% ankietowanych
deklarowato, ze pracuje dorywczo. Nie wybdr, a pogarszajaca sie sytuacja na rynku pra-
cy spowodowata, ze od 2001 r. nastapit raptowny wzrost pracujacych dorywczo.
W 2003 r. juz okoto 21% ogdtu pracujgcych deklarowato, ze swiadczyto tego rodzaju
prace (wykres 3).

Elastyczne formy organizacji czasu pracy

Zadaniowy czas pracy

Pracodawca nie musi prowadzi¢ ewidencji jego wykorzystania, a pracownikowi daje swo-
bode w realizacji powierzonych zadan w dowolnej i dogodnej dla siebie porze (pod wa-
runkiem ze czas jest adekwatny do powierzonych zadan). K. p. dopuszcza takg forme,
jednak nie okresla wobec jakich pracownikéw i do jakich zadan moze by¢ stosowana.

Réwnowazny czas pracy

Wydtuzenie czasu pracy np. do 12 godz. jest rekompensowane skréceniem w inny dzien
lub dniem wolnym od pracy.

Przerywany czas pracy

Stosowany w uzasadnionych przypadkach przy zachowaniu wymogdw okreslonych
w Kodeksie pracy. Ustalone przerwy w pracy nie wliczane sa do czasu pracy.

Praca w ruchu ciggtym

Praca przez 24 godziny na dobe z uwagi na proces produkgji i wymogi technologii.

Ruchomy czas pracy

Ruchome, ale z géry okreslone godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy.

Zrédto: Opracowano na podstawie: E. Krynska: Dylematy polskiego rynku pracy, IPISS Warszawa 2001; E. Krynska (red.) Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji czasu pracy, IPiSS Warszawa 2003; R. Horodenski, C. Sadowska-Snarska: Rynek pracy w Polsce na progu XXI wie-
ku, IPiSS Biatystok-Warszawa 2003; A. Chobot: Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji Warszawa 1997 PWN.

Wykres 3

Pracujacy dorywczo w Polsce w latach 1998-2003

12000

10000
8000
6000
4000
2000

0

1998

1999 2000 2001 2002 2003

- Pracujgcy najemnie W tym dOryWCZ0 s Udziat pracujgcych dorywczo w ogétem pracujacych
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i mozliwosci przedsiebiorstwa przy jednoczesnym wykorzystaniu aktualnej sytuacji na rynku pracy.
Z drugiej strony umozliwia aktywizacje zawodowg 0séb, ktére z réznych przyczyn (wychowania
dzieci, sytuacji rodzinnej, nauki) nie moga podja¢ pracy statej w petnym wymiarze czasu pracy.

1.3. Ptaca minimalna jako element rynku pracy

Kategoria ptacy minimalnej wystepuje w wiekszosci krajow Swiata. Jest to ustalona najnizsza
kwota wynagrodzenia, jaka powinien otrzyma¢ pracownik za prace wykonywang w petnym wy-
miarze czasu pracy w normalnych warunkach. Ustalana jest badz ustawowo, badZ na mocy poro-
zumien zbiorowych.

Konwencja MOP z 1979 r. okre$la od czego powinien zaleze¢ poziom ptacy minimalnej i ja-
kie elementy wynagrodzen powinna uwzglednia¢. Kazdy kraj ma jednak swobode w tym zakresie
(tabela 4). Stale toczy sie jednak dyskusja co do jej poziomu, sposobu ustalania i podwyzszania.

Wysokos¢ i ksztattowanie ptacy minimalnej, z uwagi na jej funkcje spoteczng (zapewnienie
minimum utrzymania - godziwe utrzymanie) i ekonomiczng (element kosztowy i element polityki
ptac), zalezy od poziomu rozwoju gospodarczego, aktualnej sytuacji gospodarczej kazdego kraju
oraz sytuacji na rynku pracy. Ptaca minimalna z jednej strony powinna zapobiega¢ ubdstwu i zwiek-
szaniu sie nieréwnosci ptacowych oraz zacheca¢ do podejmowania pracy, z drugiej za$ umozliwiac
obnizanie kosztéw pracy, przyczyniac sie do zwiekszania zatrudnienia (szczegdlnie ludzi mtodych)
i ograniczania bezrobocia.

Dla rynku pracy istotne znaczenie ma nie tylko poziom ptacy minimalnej, ale réwniez jej re-
lacje do przecietnego wynagrodzenia (wykres 4) oraz do swiadczen spotecznych. Wiasciwe relacje
moga z jednej strony sktania¢ pracodawcéw do tworzenia miejsc pracy, z drugiej stanowi¢ zache-
te do podejmowania legalnej pracy.

W momencie wprowadzenia ptacy minimalnej w Polsce, tj. w 1956 r., ptaca ta odnosita sie
do wynagrodzenia zasadniczego w najnizszej kategorii zaszeregowania. W pdzniejszym okresie wia-
czono tez inne elementy wynagrodzen (réwniez wyptacane w okresach kwartalnych). Od 1987 r. pta-
ca minimalna byta indeksowana corocznie w zaleznosci od wzrostu cen towardw i ustug konsumpcyj-
nych, a w latach wysokiej inflacji co kwartat. Od 1991 r. jej wysokos$¢ jest negocjowana. Do 1998 r.
ptaca minimalna w Polsce ksztaftowata sie na poziomie okoto 40% przecietnego wynagrodzenia w go-
spodarce narodowej. Z uwagi na wysoki poziom inflacji, waloryzacji dokonywano kilka razy w roku,
aod 1999 r. zwykle raz w roku (w 2002 . nie byto waloryzacji). Woéwczas tez zaczeto nastepowac stop-
niowe obnizanie sie relacji ptacy minimalnej do przecietnego wynagrodzenia (wykres 6).

Przyktady innych panstw i sugestie Banku Swiatowego przemawiajg za wiekszym jej zrézni-
cowaniem, szczegdlnie w odniesieniu do mtodocianych, ktérzy nie utrzymujg rodziny.

Wykres 4
Relacja najnizszego wynagrodzenia do przecietnego wynagrodzenia w wybranych krajach
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Zrédto: St. Borkowska (red.): Koszty pracy a rynek pracy IPISS, Opracowania PCZ Zeszyt 8 s. 23 (OECD 1998).
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Tabela 4

Gtowne aspekty deregulacji rynku pracy

Zakres stosowania oraz sposoby indeksowania ptacy minimalnej w wybranych krajach Unii
Europejskiej oraz w Polsce i Czechach

Kraj

Belgia

Sposéb ustalania

Ogdlnokrajowy uktad zbio-
rowy i uktady branzowe
(RMMMG)

Sposob indeksacji, zakres stosowania

Stawka gwarantowana, jednolita dla catego kraju.
Indeksowana w relacji do cen artykutéw i ustug konsump-
cyjnych.

Nizsze stawki dla pracownikéw mtodych i z matym stazem
(ponizej 17 lat 70%, 17-20 lat od 76 do 94% stawki pod-
stawowej), wytaczeni pracownicy sektora publicznego,
uczniowie i pracownicy zaktadéw pracy chronionej.

Wielka Brytania

Po dwuletnich pracach Low
Pay Commission wprowadzo-
no ustawowo od 1 [V 1999 .
narodowq ptace minimalng

Stawka godzinowa zréznicowana w zaleznosci od wieku,
18-21 i powyzej 21 lat, od pazdziernika 2004 16-17 lat,
aod 18 do 21 i powyzej 21 roku zycia ta sama stawka.
Uaktualniana co roku w pazdzierniku na podstawie reko-
mendacji Low Pay Commission.

Francja

Ustalona przez panstwo
statutowo godzinowa staw-
ka ptac (SMIC)

Jednolita powszechnie obowigzujgca stawka godzinowa,
indeksowana w relacji do wzrostu cen towaréw i ustug
(ma tez nadgzac za wzrostem pfac chociaz nie jest to usta-
lenie formalne).

Zatrudnieni w wieku od 21 lat w petnej wysokosci; 17-18
lat 90%; ponizej 17 lat 80%. Wytaczeni s pracownicy rza-
dowi, niepetnosprawni, uczniowie.

Grecja

Ustalana w drodze ogdlno-
krajowego  porozumienia
(NGEA) pomiedzy organiza-
cjami pracodawcéw i pra-
cownikdw

Co roku lub co dwa lata podwyzszanie stawek w wyniku
negocjacji porozumienia centralnego. Odnosi sie to do sek-
tora prywatnego. Dla sektora publicznego ustalana odreb-
nie przez rzad.

Zréznicowane stawki dla pracownikéw umystowych i robot-
nikébw w zaleznodci od rodzaju zatrudnienia i charakteru

pracy.

Hiszpania

Ustalana ustawowo mie-
sieczna ptaca (SMI)

Powszechnie obowigzujgca, podwyzszana corocznie
w drodze konsultagji trojstronnej z uwzglednieniem wzro-
stu cen towardw i ustug oraz sytuacji gospodarczej kraju.
Zatrudnieni w wieku ponizej 18 lat 89%, ponadto wytaczo-
ne osoby objete nauka zawodu.

Holandia

Ustalana w drodze legisla-
cyjnej przez rzad minimal-
na pfaca tygodniowa (ML)

Powszechnie obowigzujaca. Duze zréznicowanie w zalez-
nosci od wieku zatrudnionego: od 23 lat w petnej wysoko-
$ci, w wieku od 16 do 22 lat stawki obnizone w przedzia-
le 34,5% — 85%

Czechy

Ustalana drogg legislacyjna
przez panstwo zasadnicza
ptaca minimalna i Taryfy Ptac
Minimalnych, na mocy de-
kretu (MWTs)

MMWTs odnoszg sie do pracownikéw nie objetych uktada-
mi zbiorowymi. Nizsze stawki stosowane dla niepefno-
sprawnych w zaleznosci od odpowiedzialnosci i wysitku fi-
zycznego.

Nie ma automatycznej indeksadji, nizsze stawki dla mtodo-
cianych

Polska

Stanowiona droga legisla-
ayjng.

Po raz pierwszy wprowa-
dzona w 1956 r.; Obecnie
obowigzuje nowa ustawa
o minimalnym wynagrodze-
niu za prace z 10.10 2002 r.

Wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia jest corocznie
przedmiotem negocjacji w ramach Komisji Tréjstronnej.
Przy ustalaniu jej wysokosci i terminu zmiany uwzglednia-
ny jest wzrost cen i wynagrodzen w roku poprzednim.
Do konca 2005 r. wynagrodzenie obnizone do 80%
w pierwszym roku i 90% w drugim roku pracy.
Istotne jest, ze ptaca minimalna jest podstawa naliczania
szeregu skfadnikéw wynagrodzer i elementéw uposazenia
niektorych wyodrebnionych grup zawodowych. Odnosza
sie do niej réwniez niektére przepisy podatkowe, kredyto-
we, egzekucyjne i inne. Waloryzacja kwot do tych celéow
odbywa sie na innych zasadach.

Zrédto: St. Borkowska (red.): Wynagrodzenie godziwe IPiSS, Warszawa 1999; Z. Jacukowicz, Zréznicowanie ptac w Polsce, w krajach Unii
Europejskiej i w USA IPiSS Warszawa 2000, Podziat dochodu i nieréwnosci dochodowe. Fakty, tendencje, poréwnania raport nr 29 Warsza-
wa 1998, Rada Strategii Spoteczno-Gospodarczej przy Radzie Ministréw, Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 o minimalnym wynagrodze-
niu za prace (Dz.U.02.200.1679); informacje Department of Trade and Industry Wielkiej Brytanii
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spekty deregulacji rynku pracy

Zdania sg podzielone co do réznicowania ptacy minimalnej w Polsce, przede wszystkim

do jej zréznicowania terytorialnego. Argumenty przytaczane przeciw takiemu zréznicowaniu to
m.in.: zblizone koszty utrzymania w regionach; wystepowanie wysokiej stopy bezrobocia nie za-
Wykres 5
Dynamika przecietnych wynagrodzen i minimalnego wynagrodzenia w latach 1992-2002
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Zrédto: GUS, system informacji prawnej LEK 19/2003, obliczenia wiasne
Wykres 6

Relacje minimalnej ptacy do przecietnego wynagrodzenia brutto w latach 1992-2003r.
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Zrédto: system informacji prawnej LEX (OMEGA) 19/2003, wyliczenia wiasne

Wykres 7

Relacja najnizszego wynagrodzenia do przecietnej ptacy i stopa bezrobocia (w %)
wedtug wojewédztw

45
40
35
30
25
20
15
10

Zrodfo:

MATE

I <lacja najnizszego wynagrodzenia do przecigtnego w wojewédztwie

) @ 5.2 v .9 v @ @ 2 2 .9 9 @ @ 5L v 9
% ~ ox =~ =~ =~ =~ ~ =~ =~ =~ =~ =~ ~ o X =
2 & %2 ¥ % 3 ¥ B L ¥ ¥ ¥ B L pg L& ¥
= - 20 g o o) 8 2 8 Q. > ] v N € 2 8 ]
o o £ > S ~ o o ] o € Rv4 ETS o IS

< © o 4 — = Q 2 a ) [} S5 = o

) Sa © 5 o = ] = a

a ¥ > s 3 qg’ < 2 o

o = c

A ES

o

<

o

<

N

stopa bezrobocia na koniec grudnia 2003 r.

dane GUS, obliczenia wtasne.
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Gtowne aspekty deregulacji rynku pracy

wsze tam, gdzie relacja minimalnej ptacy do przecietnego wynagrodzenia jest wysoka (wykres 7).
Ponadto przeciwnicy uwazajg, ze zréznicowanie terytorialne moze wzbudza¢ poczucie niespra-
wiedliwosci.

Pojawiajg sie réwniez krytyczne opinie co do obnizania ptacy dla oséb mtodych, poniewaz
miatoby to ograniczac ich mozliwosci usamodzielnienia sie oraz powodowac przeniesienie cieza-
ru ich utrzymania na rodzicéw.

W ostatnich latach relacja ptacy minimalnej do przecietnego wynagrodzenia ulegta
istotnemu obnizeniu i jest niska na tle krajow UE. Jednak nawet niska ptaca minimalna nie
bedzie motywowata do podejmowania pracy wéwczas, kiedy réznica pomiedzy jej wysoko-
$cig, a zasitkiem z tytutu bezrobocia bedzie niewielka. W 2003 r. po odjeciu obowigzkowych
sktadek i podatku minimalna ptaca netto wynosita okoto 583 zt, podczas gdy zasitek dla bez-
robotnych 498,20 zt.

1.4. Negocjacje ptacowe na szczeblu krajowym, jako element ograniczajacy
elastycznos¢ rynku pracy

W krajach UE warunki i zasady wynagradzania reguluja branzowe ukfady zbiorowe.
Na szczeblu przedsiebiorstwa ustalane s3 szczegétowe zasady wynagradzania oraz stawki ptac
i sposdb ich ksztattowania. Jest to scisle zwigzane z mozliwosciami firmy i jej aktualng sytuacja fi-
nansowa.

W Polsce od 1995 r. obowigzuje negocjacyjny system ksztattowania wynagrodzen na szcze-
blu krajowym. Kazdego roku, na forum Trdjstronnej Komisji, negocjowany jest wzrost wynagro-
dzen u przedsiebiorcow, w sferze budzetowej, wynagrodzenie minimalne oraz wskaznik walory-
zacji emerytur i rent. Negocjacyjny wskaznik przyrostu wynagrodzen jest jednakowy dla wszystkich
przedsiebiorcdw niezaleznie od branzy. Przez wiele lat, pod wptywem presji zatég, wynagrodze-
nia podnoszone byty niezaleznie od mozliwosci finansowych przedsiebiorstwa, czesto kosztem za-
trudnienia. Od 2001 r. nastagpito zahamowanie tej tendencji (chociaz w 2003 r. ponownie wysta-
pito przekroczenie wskaznika po umiarkowanym wzroscie ptac w poprzednich dwdch latach).
Pracownicy coraz czesciej sg sktonni do rezygnacji z podwyzek za cene utrzymania dotychczaso-
wych miejsc pracy. Tym niemniej w dalszym ciggu niektore przedsiebiorstwa przekraczajg ustalo-
ny wskaznik, nawet przy jednoczesnym pogorszeniu sytuacji finansowej (wykres 8).

Wykres 8
Wskazniki przyrostu przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
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Zrédto: MF Analiza ksztattowania sie przecietnych wynagrodzen zaliczanych w ciezar kosztéw u przedsiebiorcow
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Przesuniecie negocjacji dotyczacych przyrostu ptac ze szczebla ogdlnokrajowego na szcze-
bel przedsiebiorstwa lub branzy, byfoby istotnym czynnikiem deregulacji rynku pracy w Polsce
i umozliwiatoby elastyczne dostosowanie polityki ptac do aktualnych mozliwosci, warunkéw finan-
sowych, specyfiki firmy oraz jej pozycji na rynku i jednoczesnie wptynetoby na zwiekszenie jej kon-
kurencyjnosci.
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System zabezpieczenia spotecznego a rynek pracy

2.1. Zabezpieczenie spoteczne w Polsce i UE

O poziomie zatrudnienia, a zarazem bezrobocia oraz sktonnosci pracodawcéw do tworze-
nia miejsc pracy decyduje wysoko$¢ kosztdw, ktére ponosza pracodawcy w zwigzku z zatrudnie-
niem. Poziom tych kosztow zalezy nie tylko od poziomu ptac, ale réwniez od wysokosci pozosta-
tych obcigzen obligatoryjnych, w tym przede wszystkim z tytutu ubezpieczen spotecznych. System
zabezpieczenia spotecznego i rynek pracy wzajemnie sie determinujg. Dostepnos¢ do Swiadczen,
poziom i dtugos¢ okresu ich pobierania wptywajg na aktywnosé zawodowg, na motywacje i zain-
teresowanie poszukiwaniem pracy. Rozbudowany system pocigga za sobg wzrost obcigzen praco-
dawcdw i pracownikéw (sktadki, podatki) i podnosi koszty pracy.

Zgodnie z art. 67 Konstytucji RP ,, Obywatel ma prawo do zabezpieczenia spotecznego w ra-
zie niezdolnosci do pracy ze wzgledu na chorobe lub inwalidztwo oraz po osiggnieciu wieku eme-
rytalnego. Obywatel pozostajacy bez pracy nie z wiasnej woli i nie majacy innych srodkéw utrzy-
mania ma prawo do zabezpieczenia spotfecznego”. Art. 2 ustawy o pomocy spotecznej moéwi, ze
,Pomoc spofeczna jest instytucgjg polityki spotecznej panstwa, majaca na celu umozliwienie oso-
bom i rodzinom przezwyciezenie trudnych sytuacji zyciowych, ktorych nie sa one w stanie poko-
nac, wykorzystujgc wtasne uprawnienia, zasoby i mozliwosci.

Wykres 9
Obcigzenia wynagrodzen z tytutu podatku i ubezpieczen spotecznych w %%
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Zrédto: Eurostat dane 2002, obliczenia wiasne.

W krajach Unii systemy zabezpieczenia spotecznego sg znacznie zréznicowane. W tzw. pan-
stwach opiekunczych (panstwach dobrobytu) — Szwecja, Francja, Niemcy — s3 one bardzo rozbudo-
wane. Czesto zdarza sie, ze podjecie pracy tylko w niewielkim stopniu przyczynia sie do poprawy sy-

5Dz.U. Nr 78 poz. 483 z 1997 r. i Nr. 64 poz. 593 z 2004 r.
6 Obcigzenia wynagrodzen liczone jako wysoko$¢ podatku od dochodéw oraz sktadek na ubezpieczenia spoteczne

w stosunku do wyptaconych wynagrodzen.
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tuacji materialnej osoby lub rodziny. Spowolnienie tempa wzrostu gospodarczego, spadek zatrud-
nienia i wzrost liczby oséb pobierajacych swiadczenia spowodowaty, ze szczegdlnie w tych krajach
zaczat nastepowac drastyczny wzrost wydatkéw na $wiadczenia spoteczne i socjalne. Obecnie tzw.
kraje opiekuncze prébuja ogranicza¢ te wydatki m.in. przez zaostrzenie kryteridw przyznawania
Swiadczen, zwiekszenie wptywu dtugosci okresu pracy na wysoko$¢ $wiadczen, likwidacje przywile-
jow emerytalnych oraz zmiane zasad indeksacji (gtéwnie chodzi tu o Swiadczenia emerytalne).

Zakres przedmiotowy polskiego ustawodawstwa dotyczacy zabezpieczenia spotecznego tyl-
ko nieznacznie odbiega od norm przyjetych w UE. W 1997 r. w zwigzku z integracjg Polski z Unig
Europejskg niektére zasady udzielania pomocy spotecznej zostaty zmienione, jednak sposéb, zakres
i formy pomocy nie podlegajg regulacjom wspdlnotowym, stgd zmiany te dotycza raczej dostoso-
wania systemu polityki spotecznej w Polsce do ogdinych zasad obowigzujgcych w Unii. Polska juz
wczesniej ratyfikowata Europejskg karte spoteczng, ktéra m.in. reguluje prawo do zabezpieczenia
spotecznego. Minimalny poziom tego zabezpieczenia okresla Konwencja MOP nr 102. System za-
bezpieczenia spotecznego w Polsce odpowiada wiekszosci poszczegdinych czesci tej Konwencji7.

2.2. Swiadczenia z tytutu emerytur i rent

Gtéwnym elementem zabezpieczenia spotecznego w kazdym kraju jest system $wiadczen
emerytalnych. W UE funkcjonujg trzy podstawowe filary zabezpieczenia na staros¢. Filar |, w kté-
rym udziat jest obowigzkowy, obejmuje wszystkich zatrudnionych i stanowi podstawowe zabez-
pieczenie; filar Il, w ktérym uczestnictwo nie jest obowigzkowe i najczesciej obejmuje tylko czes¢
zatrudnionych; filar lll o znacznie mniejszym zakresie, a uczestnictwo w nim jest dobrowolne
i obejmuje w zasadzie lokaty kapitatowe (np. polisy na zycie).

Pomimo szeregu réznic miedzy poszczegdlnymi krajami w rozwigzaniach (np. w Szwedji Swiad-
czeniami w | filarze objete sg wszystkie osoby starsze nie tylko zatrudnieni), to w wiekszosci krajow wy-
sokos¢ Swiadczen emerytalnych jest silnie zwigzana z kapitatem (w Holandii nie zalezy od optacanych
sktadek, ale znaczne zabezpieczenie daje uczestnictwo w Il filarze, ktory obejmuje okoto 90% zatrud-
nionych), w Niemczech, Belgii uwzgledniane sg zarobki w catym okresie zatrudnienia)8.

Wykres 10
Publiczne wydatki na emerytury i renty w % PKB
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Zrédto: dane World Bank, Social Protection Discussion Paper Series.
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7 Nie spetniamy obowiazujacego minimum jesli chodzi o okres wyptaty zasitkéw chorobowych (w Polsce krétszy), mini-
malnej wysokosci zasitku dla bezrobotnych oraz swiadczen w razie inwalidztwa (zakres zawieszalnosci rent).

8 Szeroko o systemach emerytalnych Z. Czepulis-Rutkowska, Systemy emerytalne a poziom zabezpieczenia materialne-
go emerytéw, IPISS, Warszawa 2000; S. Golinowska, Warunki tworzenia migjsc pracy, CASE, Warszawa 1999.
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W Polsce od 1999 r. system emerytalny zostat zasadniczo zmieniony. Skfadki emerytalne i ren-
towe odprowadzane przez zaktad pracy finansowane s3 po potowie przez pracodawce i pracowni-
ka (poprzedzito to ubruttowienie wynagrodzen)? i przypisane sg do okre$lonego pracownika, a nie
zaktadu pracy. Sktadka na ubezpieczenie emerytalno-rentowe przekazywana jest w catosci do ZUS
lub dzielona jest pomiedzy ZUS i OFE.

Stworzone zostaty ponadto Pracownicze Programy Emerytalne, ktére dajg mozliwos¢ dodat-
kowego ubezpieczenia zatrudnionych.

Wysokos$¢ swiadczen obecnych emerytéw, wedtug obowigzujgcej ustawy, tylko w nieznacz-
nym stopniu uzalezniona jest od wynagrodzenia uzyskiwanego w czasie zatrudnienia i ma to w za-
sadzie znaczenie tylko dla oséb nizej zarabiajgcych (ograniczenie podstawy wymiaru Swiadczenia
do 250% narusza interesy lepiej zarabiajacych). Wysokos¢ emerytury w wiekszym stopniu zalezy
od stazu pracy (okresy sktadkowe i niesktadkowe)10.

W latach dziewiecdziesigtych, w poczatkowym okresie transformacji polskiej gospodarki i re-
strukturyzacji przedsiebiorstw, stworzono dogodne warunki, ktére umozliwiaty tatwe przejscie z za-
trudnienia do grupy oséb nieaktywnych zawodowo i réwnoczesnie zapewniaty stosunkowo wyso-
ki poziom $wiadczen (w tym dla zwalnianych grupowo). W ciggu dekady o 2,5 mIn wzrosta liczba
osdb, ktérych zrodtem utrzymania sg Swiadczenia spoteczne. Liczba $wiadczeniobiorcow systema-
tycznie rosnie, réwniez dzieki wprowadzeniu od kilku lat nowego rodzaju swiadczen, a mianowicie
zasitkéw i Swiadczen przedemerytalnych. Ze swiadczen tego rodzaju korzysta obecnie ponad 500
tys. 0séb, tj. trzykrotnie wiecej niz w 1999 r., a kwota wyptat w tym czasie wzrosta blisko 4,5-krot-
niel1. Okoto Tmlin 0séb pobiera wczes$niejsze emerytury. Pomimo, ze nie jestesmy spoteczedstwem
starym, Polska jest jednym z nielicznych krajéw o tak niskim wieku emerytéw i tak duzej liczbie
Swiadczeniobiorcow. Jak wykazaty wyniki powszechnego spisu z 2002 r., po raz pierwszy w okresie
powojennym (60 lat) liczba oséb pobierajagcych réznego rodzaju $wiadczenia przekroczyta liczbe
pracujgcych.

Umozliwienie korzystania ze Swiadczer emerytalno-rentowych (w tym ponad 2 min rent in-
walidzkich) tak duzej liczbie oséb w wieku aktywnosci zawodowej, miato fagodzi¢ coraz trudniejsza
sytuacje na rynku pracy i zwalnia¢ miejsca dla oséb wchodzacych na rynek pracy. Miejsca te ulegaty
jednak najczesciej likwidacji, a wobec osdb, ktére mogty by¢ zatrudnione stawiane byty zupetnie no-
we, z reguly wyzsze wymagania niz mieli potencjalni kandydaci do pracy. Zamierzony cel nie zostat
osiggniety, za to stale rosta liczba oséb pozostajacych na utrzymaniu panstwa. Na szybki wzrost wy-
datkéw na swiadczenia spoteczne niebagatelny wptyw ma tez obowigzujgcy system waloryzacji eme-
rytur i rent. W okresie ostatnich pieciu lat wzrost emerytur i rent wyprzedzat wzrost przecietnych wy-
nagrodzen w gospodarce narodowej (nominalnie o 4 pkt. proc.) i w sektorze przedsiebiorstw
(nominalnie o 10 pkt. proc.).

2.3. Zasitki dla bezrobotnych

Duze zréznicowanie pomiedzy poszczegdlnymi krajami UE wystepuje w systemach zabezpie-
czenia na wypadek utraty pracy. We wszystkich krajach UE sg trzy podstawowe warunki, ktére musi
spetnia¢ osoba ubiegajgca sie o zasitek, a mianowicie: pozostawanie bez pracy, optacanie sktadki
przez okreslony czas, rejestrowanie sie w urzedzie zatrudnienia. Systemy zabezpieczenia najczesciej

9 W rzeczywistosci koszty pracodawcy nie zmniejszyly sie poniewaz ubruttowienie obciazyto pracodawce, a zostato
przeprowadzone, aby po odprowadzeniu przez pracownika naleznej czesci sktadki nie obnizyty sie dotychczasowe wy-
nagrodzenia.

10 Dla 0séb urodzonych po 31 grudnia 1948 r. wg innych zasad (do 2013 r. system faczony). Od 1 czerwca br. wcho-
dzi w zycie ustawa o pracowniczych programach emerytalnych oraz czes¢ przepiséw o swiadczeniach przedemerytal-
nych.

11 Nowa ustawa o $wiadczeniach przedemerytalnych weszta w zycie od 1 czerwca 2004 . (zastepuje dotychczasowe
przepisy).
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obejmuja, podobnie jak w Polsce, réwniez pomoc spoteczng dla bezrobotnych i ich rodzin. W wiek-
szosci krajow istnieje ubezpieczenie od bezrobocia. Skfadki na to ubezpieczenie optacane sg, w za-
leznosdci od kraju, tylko przez pracownika, pracownika i pracodawce lub tylko przez pracodawce.

W Polsce nie ma ubezpieczenia na wypadek utraty pracy. Zasitki wyptacane sa z funduszy uzy-
skanych z obligatoryjnej skfadki na Fundusz Pracy odprowadzanej przez pracodawce réwnoczesnie
ze sktadkg na ubezpieczenie spoteczne (naliczanych od tej samej podstawy co sktadki na ZUS) oraz
w znacznej czesci z budzetu panstwa.

Tabela 5
Podstawowe zasady przyznawania zasitkéw dla bezrobotnych w wybranych krajach UE
i w Polsce

Wyszczegdlnienie W Unii Europejskiej

Prawo do uzyskania Zalezy od wymaganego okresu pozostawania w ubezpieczeniu w ostatnim okresie
Swiadczenia przed utratg pracy: we Francji co najmniej 3 miesigce w ostatnim roku; w Szwecji co
najmniej 12 miesiecy w wymiarze co najmniej 75 godzin miesiecznie, a nieubezpie-
czeni co najmniej 5 miesiecy w ostatnim roku; w Niemczech przez 12 miesiecy
w okresie ostatnich 3 lat

Wysokos¢ zasitku Zalezy od wysokosci sktadek lub ostatnio uzyskiwanych zarobkéw: w Szwecji okoto
80% ostatniego wynagrodzenia, a nieubezpieczeni od bezrobocia okoto 30% prze-
cietnego wynagrodzenia robotnika przemystowego; w Niemczech 65% dochodu net-
to, a jako forma pomocy spotecznej 57% dochodu netto; Wielka Brytania od 40
do 80% $redniej ptacy w zaleznosci od wieku i sytuacji rodzinnej; w Danii najwyzszy
do 90% poprzednich dochodéw w zaleznodci od sytuacji rodzinnej.

Okres pobierania zasitku Okresy przystugiwania $wiadczenia z tytutu bezrobocia sa bardzo zréznicowane,
od kilku miesiecy do 5 lat. W niektorych krajach dla oséb optacajacych sktadke nie ma
ograniczenia czasowego, W innych okres ten zalezy réwniez od wieku bezrobotnego
(w Szwedji osoby ponizej 55 lat 300 dni, powyzej 55 lat 450 dni i dtuzej)

Prawo do uzyskania Rejestracja w urzedzie pracy, przepracowane przynajmniej 365 dni w okresie 18 mie-
Swiadczenia siecy poprzedzajgcych dzien zarejestrowania, przy czym wlicza sie okresy niezdolnosci
do pracy lub wykonywanie pracy w kazdej innej formie (m.in. naktadczej, umowy zle-
cenia), do okresu 365 dni wlicza sie urlop wychowawczy, stuzbe wojskowa, odbywa-
nie kary pozbawienia wolnosci. W czasie zatrudnienia osigganie wynagrodzenia w wy-
sokosci co najmniej najnizszego wynagrodzenia, od ktérego optacane sa sktadki na FP
(potowa najnizszego wynagrodzenia w przypadku aresztowania lub odbywania kary);
od 1997 r. nasilenie tendencje bardziej restrykcyjnych kryteriéw przyznawania zasitkow

Wysokos¢ zasitku Zalezy od tacznych okreséw pozostawania w zatrudnieniu lub wykonywania innej pracy
zarobkowej. Nie zalezy od wczesniejszych zarobkéw i ustalana jest kwotowo; 80% usta-
lonej kwoty zasitku dla 0séb, ktérych taczny okres zatrudnienia wynosit do 5 lat, w wyso-
kosci 120% kwoty zasitku jesli okres zatrudnienia wynosit co najmniej 20 lat. Do okresu
od ktérego zalezy wysokos¢ zasitku i dfugos¢ okresu pobierania wlicza sie réwniez inne
okresy m.in. korzystanie z pomocy spotecznej, urlopéw bezptatnych dla matek wychowu-
jacych dzieci. Wedtug obecnie obowigzujgcej ustawy (z dnia 2 kwietnia 2004 r.) Zasitki
podlegaja waloryzacji od 1 czerwca o wskaznik towaréw i ustug konsumpcyjnych ogdtem
w poprzednim roku; nie ma waloryzadji, jesli wskaznik nie ulegt zmianie lub byt ujemny.

Okres pobierania zasitku Wynosi 6, 12 lub 18 miesiecy w zaleznosci od wysokosci stopy bezrobocia w obsza-
rze dziatania urzedu pracy, sytuacji finansowej rodziny.

Jak wczesniej wspomniano w Polsce funkcjonuje jeszcze inna forma zabezpieczenia spoteczne-
go 0s6b, ktére utracity prace, a mianowicie zasitki i $wiadczenia przedemerytalne. Swiadczenia te przy-
stugujg osobom, ktore spetniajg okreslone warunki do uzyskania statusu bezrobotnego, a jednocze-
$nie osiggnety odpowiedni wiek i staz pracy. Petnig one podobng funkcje jak zasitki dla bezrobotnych
z tg roznicy, ze wyptacane sa do osiggniecia wieku emerytalnego (wéwczas emerytura), a $wiadcze-
niobiorcy nie musza rejestrowac sie w urzedzie pracy i by¢ w stanie gotowosci do podjecia pracy.

Stosunkowo fatwy dostep do tego rodzaju swiadczer powoduje, ze bezrobotni otrzymujacy
zasitki nie sg skfonni do podejmowania pracy za wynagrodzenie niewiele wyzsze niz zasitek.
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System zabezpieczenia spotecznego a rynek pracy

W 2003 r. minimalne wynagrodzenie netto byto tylko o okoto 15% wyzsze niz zasitek dla bezro-
botnych. Sytuacja taka sprzyja uciekaniu do szarej strefy, szczegdlnie oséb miodych i stabo wy-
ksztatconych. Wedtug GUS w szarej strefie pracuje obecnie okofo 900 tys. osdb, ktére nie ptaca po-
datkéw oraz sktadek ubezpieczeniowych, niejednokrotnie korzystajgc jednoczesnie z zasitkow dla
bezrobotnych albo pomocy socjalnej.

System zabezpieczenia spofecznego w Polsce stanowi istotng bariere dla tworzenia no-
wych miejsc pracy z uwagi na wysokie obcigzenia obligatoryjne, ktére wydatnie podnoszg kosz-
ty pracy. Jednoczesnie tatwy dostep do swiadczen umozliwia zaréwno wczesne wycofywanie sie
z zatrudnienia do systemu zaopatrzeniowego, jak i pozwala na korzystanie z wielu rodzajéw po-
mocy spofecznej i socjalnej, co pocigga za sobg wzrost wydatkéw z budzetu panstwa na ten cel.

W Polsce — podobnie jak w innych krajach — istnieje ponadto rozbudowany system pomo-
cy socjalnej, z ktérego moga korzysta¢ osoby i rodziny, ktére udokumentujag swoja trudng sytu-
acje bytowa.
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Zwiazki zawodowe na catym $wiecie dazg do jak najszerszych regulacji chronigcych pracow-
nikéw przed utratg pracy, zapewniajacych warunki pracy i wysoki poziom pfac oraz zabezpieczenie
w razie utraty pracy. Sita wptywu zwigzkéw zawodowych na stosunki na rynku pracy zalezy od ich
pozycji. Poprzez wykorzystanie wptywu (zorganizowanie sie insiders) na ksztattowanie ptac (presja
na podwyzszanie), na ustawodawstwo dotyczace swiadczen w razie nieswiadczenia pracy, wyso-
kos¢ odpraw i warunkéw zwolnien oraz dziatan zmierzajgcych do uelastycznienia rynku pracy,
zwigzki zawodowe moga wptywac na popyt na prace.

W Polsce wszelkie regulacje dotyczace rynku pracy, jak tez ich zmiany, opierajq sie na dialo-
gu spotecznym pomiedzy panstwem oraz, poprzez swoich przedstawicieli, z pracodawcami i pra-
cownikami. Zwigzki zawodowe sg uczestnikami konsultacji na wszystkich szczeblach, poczynajac
od zaktadowej organizacji, z ktorg pracodawca ma obowigzek konsultowa¢ sprawy dotyczace sto-
sunkow pracy i ptacy w przedsiebiorstwie, poprzez organizacje miedzyzaktadowe (branzowe, regio-
nalne), do konsultacji na szczeblu krajowym z organizacjami ponadzaktadowymi na forum Tréj-
stronnej Komisji ds. Spofeczno-Gospodarczych.

Zakres uprawnien zwigzkéw zawodowych w Polsce jest prawnie usankcjonowany. Gwarantuje
to Konstytucja RP, Kodeks pracy, ustawa o zwigzkach zawodowych oraz inne ustawy regulujgce sto-
sunki pracy i ptacy, pomoc spoteczng i socjalna, ksztattowanie przyrostu wynagrodzen i swiadczen.

Zgodnie z ustawg o zwigzkach zawodowych, zwigzek powotany jest do reprezentowania,
obrony praw i intereséw zawodowych i socjalnych ludzi pracy. Ma przez to prawo do uczestnicze-
nia we wspdttworzeniu i zmianach prawa pracy i zabezpieczenia socjalnego, w ksztattowaniu wa-
runkéw pracy i ptacy oraz w kontroli przestrzegania prawa pracy. Ma réwniez prawo udziatu w roz-
wigzywaniu sporéw indywidualnych i zbiorowych miedzy pracownikami i pracodawcami.
Organizacji zwigzkowej (w rozumieniu ustawy o Tréjstronnej Komisji) przystuguje tez prawo prowa-
dzenia rokowan zbiorowych i zawierania uktadéw zbiorowych pracy oraz prawo opiniowania zato-
zen i projektow aktow prawnych (w zakresie objetym zdaniami zwigzkéw, oprocz zatozen budze-
tu i ustawy budzetowej).

Liderzy zwigzkowi gtéwne swoje zadanie widzg w obronie praw zatrudnionych, znacznie mniej
troszczac sie o bezrobotnych. W negocjacjach rzadko biorg pod uwage uwarunkowania zaréwno lo-
kalne, jak i krajowe. Silne upolitycznienie zwigzkéw zawodowych w Polsce nie pozwala (na co wskazu-
je obserwacja dotychczasowych negocjacji) na wypracowanie wspdlnego stanowiska i ustosunkowanie
sie do propozycji rzadu. Pozostawia to wrazenie sprzecznych intereséw pomiedzy réznymi centralami
zwigzkowymi. Silne upolitycznienie jest tez jednym z gtéwnych powoddw niskiego poziomu uzwigzko-
wienia w Polsce w poréwnaniu z krajami zachodnimi (np. w Szwecji 80% zatrudnionych).

W wyniku ostatniej nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych z lipca 2003 r., ograniczo-
ne zostaty uprawnienia zakfadowych organizacji zwigzkowych zrzeszajgcych mniej niz 10 cztonkéw
co, wobec statego zmniejszania sie liczby cztonkéw, moze ostabi¢ pozycje negocjacyjng zwigzkéw
zawodowych.

Z chwila wejscia Polski do UE zaczeta obowigzywa¢ ustawa (z dnia 22 maja 2002 r., Dz.U.
Nr 62) o Europejskich Radach Zaktadowych, ktére tworzone sg na mocy Dyrektywy Rady UE z 22
wrzesnia 1994 r. 94/45/EC. Obejmuja one przedsiebiorstwa i grupy przedsiebiorstw o zasiegu
wspdlnotowym (dziatajgce na terenie kilku panstw), co wzmacnia ochrone intereséw pracowni-
czych tych przedsiebiorstw, poniewaz niektére decyzje dotyczace pracownikéw podejmowane sg
przez ponadnarodowe przedsiebiorstwa.
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W kazdym kraju istniejg odmienne warunki, mozliwosci i potrzeby deregulacji rynku pra-
cy. Z reguty brak jest zgody partneréw spotecznych na zmiany idgce w kierunku zmniejszania
bezpieczenstwa zatrudnienia i ograniczania wzrostu ptac. W panstwach bogatszych tatwiej ak-
ceptowane sg takie zmiany, poniewaz pogorszenie warunkdw pracy i ptacy nie wptywa tak dra-
stycznie na obnizenie poziomu zycia. Jednakze w warunkach rosngcego bezrobocia, réwniez
w krajach o znacznie nizszym poziomie zycia, pracujgcy coraz czesciej sktonni sg do rezygna-
¢ji z czesci swoich uprawnien i roszczen na rzecz utrzymania miejsc pracy. Zakres oraz efekty
zmian zalezg od woli porozumienia pomiedzy partnerami spotecznymi i zrozumienia potrzeby
tych zmian, koniecznych i uzasadnionych zaréwno z ekonomicznego i spofecznego punktu wi-
dzenia, a wiec waznych dla gospodarki i wszystkich obywateli, nie tylko oséb pracujacych.

Stosunki pracy w Polsce oparte sg przede wszystkim na Kodeksie pracy i uktadach zbioro-
wych. Cze$¢ uregulowan zawartych w k.p. moze by¢ zmieniona, jednak zawsze w sposéb bardziej
korzystny dla pracownikéw. W wielu strategicznych branzach obowigzuja ponadzaktadowe uktady
zbiorowe, ktére zapewniajg z reguly szerszy zakres ochrony stosunku pracy niz przewiduje k.p.
(m.in. gérnictwo, hutnictwo, PKP). Przywileje te utrzymywane sg pomimo niskiej efektywnosci tych
branz i znacznych $rodkéw asygnowanych z budzetu panstwa na ich restrukturyzacje i oddtuzanie.
Odebranie lub ograniczenie przynajmniej czesci tych przywilejow jest niezwykle trudne ze wzgledu
na silne lobby okreslonych grup zawodowych.

Wysokie bezrobocie, akceptacja przez pracownikow ryzyka i braku pewnosci bezpieczen-
stwa zatrudnienia spowodowaly, ze udato sie wprowadzi¢ pewne zmiany w zakresie ochrony
pracy. Ostatnie zmiany k.p. z 2003 i 2004 r. usankcjonowaty mozliwosci stosowania w zasadzie
wszystkich nietypowych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy, co wptynie na dalszg li-
beralizacje stosunkéw pracy w Polsce. Nalezy oczekiwad, ze podobnie jak w innych krajach UE,
stosowanie ich przyniesie wymierne efekty zauwazalne na rynku pracy. Podstawowym warunkiem
jest, aby zaréwno pracodawcy, jak i pracobiorcy byli przekonani, iz stosowanie ich bedzie korzyst-
ne dla obydwu stron.

Istnieja pewne mozliwosci, wzorem panstw UE, wiekszego zréznicowania ptacy minimalnej,
w zaleznosci od wieku i stazu pracy. Efekty mogtoby réwniez przynies¢ terytorialne zréznicowanie
ptacy minimalnej. W biezacym roku, po waloryzacji minimalnej ptacy, relacja najnizszego wynagro-
dzenia do przecietnego wynagrodzenia w gospodarce w | kwartale br. wynosita niecate 35%,
a w poszczegdlnych wojewddztwach od 27,5% do 43,4%. Zarazem najwyzsze relacje wystepuja
w wojewddztwach o najwyzszej stopie bezrobocia, od 39% do 43% przecietnego wynagrodzenia.
Mozliwe jest zatem:

— wieksze zréznicowanie ptacy minimalnej, podobnie jak w innych krajach UE, w zaleznosci
od wieku zatrudnionych, dla oséb nisko wykwalifikowanych i dfugotrwale bezrobotnych oraz dla
okreslonych grup pracownikéw,

— zréznicowanie terytorialne — najbardziej niekorzystne relacje najnizszego wynagrodzenia
do przecietnej ptacy wystepujg wiasnie w wojewddztwach, gdzie stopa bezrobocia jest albo naj-
wyzsza, albo bardzo wysoka,

— odstgpienie od stosowania ptacy minimalnej jako podstawy niektérych sktadnikéw wyna-
grodzenia i uposazenia pewnych grup zawodowych, poniewaz kazda podwyzka (waloryzacja) pta-
cy minimalnej automatycznie podwyzsza te ptatnosci.

Narodowy Bank Polski



Warunki i mozliwosci deregulacji rynku pracy w Polsce

W dalszym ciggu gtdéwna barierg dla poprawy sytuacji na polskim rynku pracy pozostajg jed-
nak wysokie obcigzenia obligatoryjne (sktadki na ubezpieczenia spoteczne, FP, FGSP), ktére facznie
(ptacone przez pracodawce i pracownika) dochodzg do okoto 45% ptacy brutto.

Mozliwosci zmian, istotnych z punktu widzenia rynku pracy, istniejg w systemie zabezpiecze-
nia spotecznego, w tym przede wszystkim w zakresie: zaostrzenia kryteriéw przyznawania rent in-
walidzkich, odchodzenia od zasitkéw i Swiadczen przedemerytalnych oraz wczesniejszych emerytur
(pewne zmiany w tym zakresie obowigzujg od 1 czerwca i 1 sierpnia br.), wprowadzenie ubezpie-
czenia od bezrobocia (zamiast sktadki na Fundusz Pracy), przy jednoczesnym obnizeniu innych ob-
cigzen obligatoryjnych zwigzanych z zabezpieczeniem spotecznym.
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Jest oczywiste, ze warunkiem poprawy sytuacji na rynku pracy, zwiekszenia liczby nowych
miejsc pracy i spadku bezrobocia, jest staty wzrost gospodarczy, tym bardziej, ze mozliwosci uzy-
skania poprawy w obszarze samego rynku pracy nie sg juz zbyt wielkie.

1. Z poréwnan wskaznikéw okredlajacych poziom regulacji rynku pracy wynika, ze stopien regu-
lacji rynku pracy w Polsce jest nizszy niz w wiekszosci krajéw starych i nowych cztonkéw Unii. Noweliza-
cje Kodeksu pracy z 2003 i 2004 r. wprowadzajgce m.in. regulacje umozliwiajgce stosowanie wszystkich
atypowych form zatrudnienia i elastycznej organizacji czasu pracy powinny wptynac na dalsze obnizenie
EPL. Obowigzujace regulacje nie stanowig zatem bariery dla elastycznego funkcjonowania rynku pracy.

2. Relacja najnizszego wynagrodzenia do przecietnej ptacy jest podobna do wystepujacej
w innych krajach UE. Z uwagi na jego niski poziom i relatywnie wysokie koszty utrzymania, obniza-
nie najnizszego wynagrodzenia bedzie raczej trudne. Mozliwe jest natomiast wieksze zréznicowa-
nie w zaleznosci od wieku, wyksztatcenia oraz regionu kraju.

3. Przeniesienie negocjacji ptacowych przynajmniej na szczebel branzy lub przedsigbiorstwa
miatoby istotne znaczenie dla elastycznego ksztattowania ptac z uwzglednieniem aktualnych wa-
runkdw oraz sytuacji branzy i poszczegélnych przedsiebiorstw.

4. Rozpowszechnianie stosowania nietypowych form zatrudnienia i przekonywanie zaréwno
pracodawcdw, jak i pracobiorcow do ich stosowania co, jak w wiekszosci krajéw zachodnich, przy-
czynitoby sie do zwiekszenia aktywnosci zawodowej kobiet i 0sdb, ktdre z réznych przyczyn nie mo-
g3 lub nie chca pracowac wedtug tradycyjnych form zatrudnienia oraz do wypierania nielegalnych
form zatrudnien i jednoczesnie wptynetoby na ograniczenie kosztéw pracy.

5. Konieczna jest reforma ubezpieczen spotecznych idgca w kierunku zmniejszenia obcigzen
pracodawcow z tytutu obowigzkowych sktadek oraz zaostrzenie kryteriéw przyznawania i okresu
korzystania ze $wiadczen.

6. Niezbedne sg szybkie i gtebokie zmiany poza obszarem rynku pracy. Chociaz nie majg one
bezposredniego zwigzku z deregulacjg rynku pracy, to w istotny sposéb oddziatujg na poprawe
zdolnosdci gospodarki do tworzenia nowych miejsc pracy i skutecznego obnizania bezrobocia,
w tym przeprowadzenie reformy:

— podatkowej, gtéwnie podatkéw od dochoddw osobistych, ktéra wptynetaby nie tylko
na zmniejszenie obcigzen podatkowych z tytutu pracy, ale réwniez na poprawe relacji pomiedzy
ptacowymi kosztami pracy ponoszonymi przez pracodawcéw, a rzeczywistymi dochodami pracuja-
cych (ptacg netto),

— edukacji z uwzglednieniem ksztafcenia ustawicznego, ktéra umozliwitaby wieksze dopaso-
wanie podazy i popytu sity roboczej do aktualnych potrzeb i wymogdw rynku.

Nalezy podkresli¢, ze polityka rynku pracy (w tym problem deregulacji rynku pracy) jest $cisle
zwigzana z politykg gospodarczg i spoteczng panstwa. Liberalizacja rynku pracy powinna is¢ w pa-
rze z racjonalng politykg zabezpieczenia spotecznego, ktéra sprzyjataby aktywizacji zawodowej,
a nie wypychaniu z rynku pracy i ograniczataby mozliwo$¢ wyboru — praca czy pozostawanie
na utrzymaniu panstwa.

Uczestnicy dialogu spofecznego (w znaczeniu ograniczonym do stosunkéw pracy) muszg da-
zy¢ do osiggniecia kompromisu w sprawach istotnych dla wszystkich uczestnikow rynku pracy i zre-
zygnowac z zatatwiania partykularnych intereséw poszczegélnych partneréw dialogu.
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