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Zmiany instytucjonalne
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Streszczenie: Rynek pracy podlega obec-
nie glebokim zmianom, takim jak wzrost
znaczenia krétkoterminowych relacji po-
miedzy pracownikiem i pracodawca, zmia-
na samej natury pracodawcy, automatyza-
cja wielu miejsc pracy. Zmiany globalnej
pracy wymagaja ciagtego monitorowania
czy instytucjonalny model stosunkéw
pracy jest dostosowany do zmieniajacej si¢
rzeczywistoéci. Elementem tego modelu
sa prawnie usankcjonowane grupy, ktére
moga konsultowad i negocjowac obowiazu-
jace ramy wspoéldziatania. Celem artykutu
jest zaprezentowanie kierunku zmian in-
stytucjonalnego modelu stosunkéw pracy
w Polsce na przyktadzie formalnego zde-

finiowania gléwnych grup interesariuszy
tego rynku. Za podstawe¢ analizy (desk
research) przyjeto dokumenty formalne
ILO. Artykul przedstawia proponowane
zmiany w klasyfikacji uczestnikéw ryn-
ku pracy. W publikacji zwrécono uwagg
na wzrost znaczenia samozatrudnienia
oraz na coraz mniejsza reprezentatywnosé
organizacji uznawanych dotychczas za
gléwnych aktoréw tego rynku — zwiaz-
ki zawodowe i organizacje pracodawcéw.
Dowiedziono, ze stosowane na tradycyj-
nym rynku pracy definigje i klasyfikacje
poszczegdlnych grup nie s wystarczajace
do monitorowania biezacych trendéw.
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Institutional changes in labour relations in Poland

Summary: Contemporary labour market
is subject to profound changes, such as the
increase in the importance of short-term
relations between employee and employ-
er, transformation in the very nature of
the employer, automation of many jobs.
Changes in global work require perma-
nent monitoring whether the institutional
model of labor relations is adequate to
the changing reality. An element of this
model are legally sanctioned groups that
can consult and negotiate the existing for-
mal framework for cooperation. The aim
of the article is to present the direction of
institutional changes in the model of la-
bor relations in Poland. Analysis focused

on formal definitions of the major players
operating in this market. The conducted
studies (desk research) were based on ILO
formal documents. The article presents
proposed changes in the classification
of labor market participants. The article
highlights the increase in the importance
of self-employment, and the increasingly
less representative nature of organizations
recognized so far as the main actors of la-
bour market — trade unions and employ-
ers’ organizations. It has been proved that
the definitions and classifications of major
players used on the traditional labor mar-
ket are not sufficient to monitor the cur-
rent trends of this market.
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Instytucjonalny model stosunkéw
pracy okresla warunki dzialania i ramy
interakcji wszystkich aktoréw rynku
pracy, ktére umozliwiaja negocjowa-
nie i zawieranie porozumien, ale tez
rozwiazywanie konfliktéw, nieuchron-
nie powstajacych z uwagi na sprzeczne
interesy poszczegélnych interesariuszy
(Kozek, 2003).

Jednym z najistotniejszych elementéw
instytucjonalnego modelu  stosunkéw
pracy jest system prawny, wyznaczaja-
cy ramy dziatania poszczegdlnych stron.
Jednak w rzeczywistoéci jest on jedynie
podstawg instytucji w stosunkach pracy.
Réwnie wazne co stanowienie systemu
prawnego jest jego internalizacja. Regula-
cje musza by¢ przyswojone i respektowane
przez wszystkie strony, by byly rzeczywi-
stymi instytucjami tego rynku. Dodatko-
wo model musi by¢ spdjny ze stanem go-
spodarki, kultury, tradycjami politycznymi
i zwyczajami akceptowanymi w poszcze-
golnych srodowiskach pracy (Kozek, 2003,
s. 9). Badanie instytucjonalnego modelu
stosunkéw pracy polega m.in. na analizie
stanu, ale tez kierunkéw zmian systemu
prawnego. Jego waznym elementem jest
identyfikacja prawnie usankcjonowanych
grup uczestnikéw rynku pracy, ktére na
mocy prawa s3 dopuszczone do procesu
konsultowania i negocjowania warunkéw
dzialania obowiazujacych na tym rynku.

Celem tego artykutu jest wlasnie ana-
liza zmian, ktére dokonujg si¢ obecnie
na rynku pracy w Polsce, na przykladzie
instytucjonalnego, formalnego zdefinio-
wania gléwnych grup interesariuszy tego
rynku, bedacego podstawa modelu sto-
sunkéw pracy.

Podstawowe pytania podjetej analizy
$a nastepujace:

* czy instytucjonalne stosunki na rynku
pracy w Polsce zmieniajg si¢? Jesli tak,
to w jakim kierunku podazaja? Czy
odpowiadajg one na globalne problemy
zwiazane z praca’

* czy zmiany instytucjonalne na rynku
pracy dotycza fundamentéw — czyli
definicji i paradygmatéw zwigzanych
z tym rynkiem? Dla przyktadu —
czy mozna zidentyfikowa¢ zmiany
dotyczace grup gtéwnych aktoréw,
ktére uczestnicza w procesach
wymiany na rynku pracy?

* czy wszyscy uczestnicy rynku pracy
w Polsce majg szanse i mozliwosci w
uczestniczeniu w procesie negocjacji
i konsultacji, szczegélnie gdy dotyczy
to formalnych zmian tego rynku?

Analiza objeta przypadek Polski, ale
odnosi si¢ do zmian globalnych wyste-
pujacych na rynku pracy. Za podstawe
badania przyjeto wytyczne Migdzynaro-
dowej Organizacji Pracy dotyczace moni-
torowania rynku pracy. Artykut przedsta-
wia zmiany, ktére dokonujg si¢ obecnie na
rynku pracy i przedstawia obecne i pro-
ponowane zmiany w klasyfikacji uczest-
nikéw tego rynku. Nastgpnie analizo-
wane s3 zmiany dokonujace si¢ w Polsce
wraz ze wskazaniem, czy kierunek zmian
globalnych na rynku pracy i instytucjo-
nalnych w Polsce podazaja w tym samym
kierunku.

Zmiany na globalnym rynku pracy

Wedlug wielu ekonomistéw, w go-
spodarce nastgpujg obecnie do$¢ zasad-
nicze zmiany (Leceta, et al., 2017; Rif-
kin, 2001, 2014; Scholz, 2013; Tapscortt,
2014). Dotycza one wielu sfer ludzkiego
zycia. Rewolucja technologiczna, w tym
nowe sposoby komunikacji, wptywaja
na realng gospodark¢. Zmieniajg spo-
s6b produkgji débr i $wiadczenia ustug,
sposdb zorganizowania biznesu, sposéb
$wiadczenia i sprzedazy pracy, ale tez
kulture, systemy wartosci, sposéb zycia i
spedzania wolnego czasu itd. Zmiany s
na tyle kluczowe, ze naukowcy starajg si¢
na biezaco analizowa¢ ich konsekwencje,
znajdowad wspoétzaleznosci i tworzy¢ ade-
kwatne teorie, uwzgledniajace nowe wa-
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runki dzialania, opracowuja prognozy co
do ich kierunkéw i natezenia. Te zmiany
sposobu gospodarowania odzwierciedla
takze zmiana sfownictwa. W artykutach
obecng gospodarke okresla si¢ réznymi
przymiotnikami: gospodarka 4.0, cyfro-
wa, oparta na wiedzy, gospodarka ,na
zadanie”. K.M. Schwab (2016) twierdzi,
ze zyjemy obecnie w czasach czwartej re-
wolucji przemystowej, ktéra wprowadza
nie tylko zmiany w sposobach gospoda-
rowania i pracy, ale takze zmiany w samej
naturze tych dziatad. Schwab (2016, s.
55) podaje przyklad nowego ekosystemu
pracy — gospodarki aplikacji, kt6rag mozna
datowa¢ od roku 2008. Popularnos¢ tego
typu pracy systematycznie wzrasta. W
roku 2018 warto$¢ tego rynku szacowana
byta na ponad 100 mld dolaréw.

Gospodarka aplikacji oznacza zmiang
sposobu prowadzenia biznesu. Wazne s3
tez zmiany w samej naturze pracy. Pierw-
sza, fundamentalna, jest prognozowany
spadek globalnego popytu na pracg. Wie-
lu futurologéw i ekonomistéw twierdzi,
ze skoro popyt na pracg staje si¢ popytem
globalnym, to zaleze¢ on bedzie od glo-
balnych (a nie lokalnych) kosztéw pracy.
Te za$ beda rosly, szczegdlnie w poréwna-
niu z kosztami kapitatu. Globalny kapi-
tal i nowe technologie sprawiaja, ze wraz
ze wzrostem relatywnych kosztéw pracy
wzrastaé bedzie sklonno$¢ do jej substy-
tucji wlasnie za pomocg technologii i ka-
pitatu. Bank Swiatowy prognozuje, ze az
57 proc. zawodéw w krajach OECD uleg-
nie procesowi automatyzacji (Acemoglu,
Restrepo, 2017). To juz nie sa prognozy
neoludystéw, ktérych poglady uwazane
sa za skrajne i kedrzy przewidywali koniec
pracy (Reich 2000; Rifkin 2001). O
nieuniknionym spadku globalnej liczby
miejsc pracy méwia tez uznani ekonomi-
§ci i praktycy zycia gospodarczego (Pala-
cios-Huerta, 2016; Gates, 2017).

Inng zmiang w samej naturze pracy
jest wzrost znaczenia szeroko rozumia-

nej pracy elastycznej czy pracy ,na zada-
nie”. Wedlug niektérych ekonomistéw
(Popma, 2013; Smith and Leberstein,
2015; Dwyer, 2016; Katz and Krueger,
2019, Supiot, 2001, De Stefano, 2016),
gléwna zmiana ma polega¢ na zamianie
rodzaju stosunkéw pomiedzy kupujacymi
i sprzedajacymi pracg. W gospodarce tra-
dycyjnej powszechne bylo nawigzywanie
dtugotrwatych relacji pomiedzy praco-
dawcami a pracownikami. Obie strony
wiazaly si¢ za pomoca umowy o pracg,
ktéra podlegata regulacjom prawnym (ko-
deksowi pracy). W ramach umowy pra-
cownik $wiadczyl prace pracodawcy, ale
jednoczesnie byt czgécia organizagji, czyli
przedsigbiorstwa.  Pracodawca  wspét-
uczestniczyl w rozwoju zawodowym pra-
cownika, wspétfinansowat lub finansowat
szkolenia, wyznaczat cele, wyznaczat dro-
ge awansu itd. Relacja pomigdzy pracow-
nikiem i pracodawca byla czgsto dlugo-
terminowa, nierzadko trwala przez caly
czas aktywnosci zawodowej pracownika.
Obecnie takie relacje traca na znaczeniu.
Coraz wazniejsza jest za to ,praca na za-
danie”, czyli pozyskiwanie efektéw pracy
jedynie w takim zakresie, jaki jest nie-
zbedny dla realizacji biezacych zadan or-
ganizacji. Trudno przy tym rozréznié, czy
jest to sprzedaz pracy ($wiadczonej przez
pracownikéw) czy tez sprzedaz ustug
($wiadczonych przez przedsigbiorcéw-fre-
elanceréw pracujacych na wlasny rachu-
nek). Faktem jest, ze w gospodarce 4.0 nie
wzrasta zapotrzebowanie na pracg, czyli
nie ro$nie podaz miejsc pracy, ale wzrasta
zapotrzebowanie na zakup ,projektéw”,
sustug” czy konkretnych zadari. Zadania
te moga by¢ realizowane przez wykonaw-
c6w niepowiazanych ze zleceniodawcy
geograficznie, wlasnie dzigki rozwojo-
wi technologicznemu. Schwab méwi
o ,ludzkiej chmurze” — osobach, ktére
swiadcza ustugi jako niezalezni specjalisci,
czgsto za pomocy technologii, jak np.
platformy internetowe. Chmura ta tworzy
srodowisko wysoko konkurencyjne, o
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wyzszej produktywnosci i o nizszych
kosztach dziatania. Jednym z elementéw
ograniczenia kosztéw w takiej gospodarce
jest mozliwo$¢ ograniczenia kosztéw
ochrony socjalnej ustugodawcéw. Ochro-
na ta wynika bowiem z przepiséw prawa
pracy, a pracujacy w ten sposéb nie sg za-
liczani do grupy pracownikéw, a do grupy
pracujacych na wlasny rachunek, ktérzy
tym przepisom nie podlegaja.

Juz ten pobiezny opis globalnych
zmian na rynku pracy wskazuje, ze sa
one glebokie i nieodwracalne. Wynikaja
z zachodzacych w gospodarce $wiatowe;j
proceséw globalnych. Rewolucja infor-
macyjna wprowadza do gospodarki nowe
modele ekonomiczne, oparte na innych
niz dotychczasowe paradygmatach (eko-
nomia relacji, ekonomii doznan, wspét-
dzielenie zasobéw zastgpujace wiasno$é
itd.) Beda wigc musiaty doprowadzi¢ do
zmiany instytucjonalnego modelu sto-
sunkéw pracy, uwzgledniajacego nowe
uwarunkowania popytu i podazy pracy.

Model instytucjonalny
stosunkéw pracy w Polsce

Rynek pracy zostat zdefiniowany przez
wielu ekonomistéw i socjologéw. Naj-
prostsza definicj¢ podat Coase (1988), dla
ktérego rynek jest spoleczng instytucja,
ktéra utatwia wymiang. Rynek pracy uta-
twia wymiang bardzo specyficznego do-
bra, jakim jest praca. Nie jest to konstrukt

jedynie ekonomiczny. Kozek (2013, s. 16)

zdefiniowata rynek pracy jako:

* instytucj¢ ekonomiczna, ktéra
koncentruje si¢ na wymianie,
dystrybugji i cyrkulagji pracy —
specyficznego dobra rynkowego. Na
rynku pracy konfrontowany jest popyt
na pracg z podazg pracy, co prowadzi
do ustalenia jej ceny;

* instytucje zycia spotecznego — miejsce
statego, ciagltego wspétdziatania ludzi,
ktérego podstawg sa uznane wartosci,
normy i sposoby postgpowania.

Kozek (2013) podkreslita znaczenie
rynku pracy jako miejsca wymiany, gdzie
spotykaja si¢ wolny wlasciciel — oferent
wlasnej sity roboczej oraz pracodawca — na-
bywca tej sity, ktéry podejmuje suweren-
ne decyzje o jej kupnie. Obie strony, pra-
cownicy i pracodawcy, uczestnicza w grze
rynkowej na rynku pracy jako sity zorga-
nizowane (Kozek, 2013, s. 21). Dlatego tez
formalnie rynek pracy sktada si¢ z:
¢ pracownikéw zorganizowanych w

zwiazki zawodowe,
* pracodawcéw zorganizowanych w
swoich réznorodnych organizacjach.

Do tego nalezy doda¢ panstwo jako
instytucje, ktéra reguluje stosunki pracy
przez stanowienie ram dla opisywanej
powyzej wymiany. Na te ramy sktada si¢
system prawny, polityka spoleczna, poli-
tyka ubezpieczeri spolecznych, polityka
zdrowotna itd.

W ramach systemu prawnego tworzo-
na jest zazwyczaj platforma wspdtpracy
powyzszych grup, dzigki ktérej mozliwe
jest negocjowanie warunkéw wymiany
oraz rozwiazywanie konflikcéw. W Polsce
taka platforma byta Komisja Tréjstronna
ds. Spoteczno-Gospodarczych, ktéra w
2015 r. zastapila Rada Dialogu Spotecz-

nego.

Przeprowadzajac analizy rynku pracy,
autorzy publikacji podaja najczesciej sta-
tystyki pracy (liczb¢ pracujacych, praco-
dawcéw, stope bezrobocia itd. w réznych
podziatach i konfiguracjach). Rzadziej
dodawane sa informacje o poziomie
elastycznosci rynku pracy. Ponizej zostang
przytoczone  podstawowe  statystyki
polskiego rynku pracy za lata 2009-2017

(GUS, 2018).

Od roku 2009 sytuacja na rynku pracy
w Polsce podlegata znaczacym zmianom.
Przede wszystkim, stopa bezrobocia po
kryzysie finansowym w roku 2008 rosta
az do roku 2012, kiedy to osiagneta war-
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tos¢ 10,1 proc. Nastepnie systematycznie
spadala i na koniec roku 2017 osiagneta
warto$¢ 4,5 proc., co niektérzy ekonomi-
$ci uznaja za warto$¢ bliska bezrobociu
naturalnemu. Liczba pracujacych w go-
spodarce narodowej wzrosta w tym czasie
0 6,71 proc. (z 15,37 do 16,4 mln osdb).
Liczba pracujacych na wlasny rachunek
zmienita si¢ niewiele — zaledwie wzrost
o 1 proc., natomiast liczba pracodawcéw
powigkszyta si¢ 0 11,09 proc. Na podsta-
wie tych danych mozna by powiedzie¢,
ze poprawa sytuacji na rynku pracy spo-
wodowata wzrost liczby przedsigbiorcéw
prowadzacych firmy, a to pociagneto za
sobg wzrost popytu na prace i w rezultacie
wzrost liczby pracownikéw najemnych i
pracujacych w gospodarce narodowej.
Poza tym rynek pracy pozostawal do$é
stabilny.

Jednak analiza innych niz statystyka
publiczna Zrédet wskazuje, ze monito-
ring rynku pracy oparty jedynie na takich
danych nie pokazuje w petni trendéw
wspolczesnego rynku pracy w Polsce.
Liczba pracujacych ogétem w gospodarce
narodowej wzrosta, ale nierdéwnomiernie
wéréd réznych grup pracujacych.

W latach 2009-2017 liczba pracow-
nikéw najemnych wzrosta o 9,65 proc.
Wsréd pracujacych na wiasny rachunek
mozna wyrézni¢ kilka grup, miedzy in-
nymi rolnikéw indywidualnych i pracuja-
cych nawtlasny rachunek poza rolnictwem,
kt6rzy nie zatrudniaja pracownikéw (sa-
mozatrudnieni) czy samozatrudnionych
hybrydowych (prowadzacych dziatalnos¢
gospodarcza i jednoczesnie posiadajacych
prace najemna). Liczba rolnikéw indy-
widualnych w omawianym czasie zna-
czaco spadia — az o 28,19 proc. O 23,3
proc. wzrosta za to liczba prowadzacych
dzialalno$¢ gospodarcza i traktujacych
t¢ dziatalno$¢ jako podstawowe Zrédlo
dochodu, a o 14,46 proc. liczba samoza-
trudnionych hybrydowych. Dodatkowo,
od 2016 r. GUS podaje liczbe pracujacych

na podstawie elastycznych form uméw:
umowy zlecenia i umowy o dzieto i trak-
tujacych t¢ pracg jako gtéwne Zrédto do-
chodu. Na koniec 2017 r., na podstawie
umowy zlecenia pracowato 391 tys. oséb,
a na podstawie umowy o dzieto — 36 tys.
W poréwnaniu z 2016 r. liczby te spadty
— poprzednio wynosity odpowiednio 403
tys. i 37 tys. osob.

GUS podaje réwniez liczbg pracuja-
cych na wilasny rachunek, ktérzy pracu-
ja jedynie dla jednego zleceniodawcy. Ta
grupa jest czgsto traktowana jako samoza-
trudnieni falszywi (czy samozatrudnieni
zalezni). Sa to w rzeczywisto$ci pracowni-
cy $wiadczacy prace na warunkach niemal
identycznych jak pracownicy najemni, a
jedyna réznica jest forma prawna $wiad-
czonej pracy (prowadzenie dzialalnosci
gospodarczej zamiast umowy o prace.)
Liczba takich samozatrudnionych zalez-
nych zostata oszacowana na poziomie 148
tys. (na koniec IV kw. 2017), co stanowi
9,87 proc. wszystkich prowadzacych dzia-
talno$¢ gospodarcza poza rolnictwem.

Mozna zatem stwierdzié, ze wraz z
poprawa sytuacji na rynku pracy wzrést
popyt na pracg. Jednak jest on zaspakaja-
ny w rézny sposéb. Znacznie bardziej, niz
liczba pracownikéw najemnych, wzrosta
liczba prowadzacych dziatalno$¢ gospo-
darcza poza rolnictwem. Nie byt to jed-
nak wzrost falszywego samozatrudnienia,
czyli ,wypychania” na samozatrudnienie
pracownikéw najemnych by ograniczy¢
koszty zatrudnienia wynikajace z prze-
piséw prawa. Jak wykazano, ten typ sa-
mozatrudnienia to jedynie okoto 10 proc.
wszystkich samozatrudnionych. Wozrost
popytu na prace nieetatowa moze wigc
wynikaé ze zmiany natury pracy, o ktdrej
pisano powyzej.

Analiza statystyczna wskazuje, ze
obecnie w Polsce zmienia sie struktura
pracujacych w gospodarce narodowej.
Najistotniejsza zmiang jest spadek zaréw-
no liczby jak i udziatu rolnikéw indywi-
dualnych w liczbie pracujacych ogétem.
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Rysunek 1 Udzial poszczegélnych grup pracujacych w ogéle pracujacych

w gospodarce narodowej w latach 2009 i 2017
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pracownicy najemni rolnicy indywidualni

Zrédlo: opracowano na podstawie GUS (2016), BAEL.

Wazrasta za to udziat pracujacych na wias-
ny rachunek poza rolnictwem. W 2017 r.
wynidst on 7,6 proc. wszystkich pracuja-
cych w gospodarce narodowej (5,8 proc.
w 2009 r.).

Biorac pod uwage perspektywe insty-
tucjonalna, analizy rynku pracy najczes-
ciej dotycza problemu, na ile formalne
instytucje spetniaja swoje funkgje, a wiec
umozliwiajg negocjacje warunkéw wy-
miany pracy, rozwiazywanie konfliktéw,
a takze konsultacje i wspétprace pomie-
dzy stronami uczestniczacymi w tej wy-
mianie.

Dla przypomnienia, za aktoréw wy-
miany uznano pracownikéw zrzeszonych
w zwiazkach zawodowych, pracodawcéw
zrzeszonych w organizacjach pracodaw-
céw i paristwo (rzad). W Polsce udziat
pracujacych zrzeszonych w tych zwiaz-
kach jest bardzo niski. CBOS podaje, ze w
2017 r. jedynie 5 proc. badanych wskaza-
to, iz przynaleza do zwiazku zawodowego.
Jeszcze w 1991 r. byto to 19 proc. W 2017
r. 30 proc. respondentéw twierdzito, ze
»ogdlnie rzecz biorac” dzialalno$¢ zwiaz-
kéw zawodowych jest dla kraju korzystna,
25 proc. bylo zdania, ze jest niekorzystna,
ale az 45 proc. badanych nie umiato od-
powiedzie¢ na to pytanie (odpowiedzieli
ytrudno powiedzie¢”). Moze to $wiadczy¢
o glebokim kryzysie instytucji zwiagzkéw
zawodowych w Polsce. Jednoczesnie niski
poziom uzwigzkowienia pracownikéw

120
4%
6%—,
2017
N~ 77%
pracodawcy pracujacy na wlasny rachunek

poza rolnictwem

sprawia, ze zdecydowana wigkszo$¢ z nich
nie uczestniczy aktywnie w procesach
uzgadniania warunkéw dzialania na ryn-
ku pracy.

Niedopasowanie instytugji rynku pra-
cy do realnych dzialaii wida¢ takze w in-
nym obszarze. Coraz wigcej uczestnikéw
tego rynku formalnie nie moze przynale-
ze¢ do zadnej instytugji, reprezentujacej
poszczegdlnych jego aktoréw. Chodzi
wiasnie o pracujacych na wlasny rachu-
nek poza rolnictwem. Nie sg oni pracow-
nikami, nie moga zatem przynaleze¢ do
zwigzkéw zawodowych. Nie zatrudniajg
pracownikdéw, nie s3 wigc tez pracodaw-
cami. Istnieje luka prawna, ktéra nie daje
mozliwosci znacznej i rosnacej grupie
0s6b uczestniczenia w negocjacjach, i nie
daje mozliwosci rozwiazywania konflik-
tow.

Problem ten zostal zauwazony przez
Trybunat Konstytucyjny, ktéry w wyro-
ku z 2.06.2015 (sygn. ake K 1/13) uznal,
ze ustawa o zwigzkach zawodowych (Dz.
U. z 2014 r. poz. 167) ogranicza wolno$¢
tworzenia i wstgpowania do zwiazkéw za-
wodowych osobom wykonujacym prace
zarobkowg inaczej niz na podstawie umo-
Wy o prace.

Na tej podstawie, od 2018 r. do zwigz-
kéw zawodowych moga zapisywaé sig
pracujacy w danym zakfadzie pracy na
podstawie innych form uméw (gléwnie
chodzi o zatrudnionych na podstawie
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umowy o dzielo i samozatrudnionych
zaleznych — prowadzacych dziatalnos¢
gospodarcza i §wiadczacych ustugi tylko
jednemu zleceniodawcy). Nie rozwiazuje
to jednak problemu braku reprezentacji
dla znacznej grupy pracujacych w gospo-
darce narodowej. Pracujacy na wlasny
rachunek, ktérzy nie zatrudniajg pracow-
nikéwi nie sg zalezni od jednego praco-
dawcy, w dalszym ciagu nie majg swojej
formalnej reprezentacji, i nawet gdyby
chcieli, nie moga uczestniczyé w pro-
cesach negocjacyjnych na rynku pracy.
Dodatkowg kwestig jest niska reprezen-
tatywnos$¢ tych instytucji, ktére z punkeu
widzenia prawa taka reprezentacja sa dla
pozostatych grup.

Coraz czgsciej problem niedopasowa-
nia formalnych instytucji do zmieniajacej
si¢ natury pracy zauwazaja ekonomisci
i praktycy zycia gospodarczego. K.M.
Schwab uwaza, ze stojacym przed nami
wyzwaniem jest stworzenie nowych form
uméw spotecznych i uméw o pracg, od-
powiadajacych zmieniajacej si¢ sile robo-
czej i ewoluujacej naturze pracy (Schwab,
2018).

Monitorowanie rynku pracy
— wytyczne mi¢dzynarodowe

Konieczno§¢ monitorowania rynku
pracy jest priorytetem wielu mi¢dzynaro-
dowych organizacji, takich jak Mi¢dzyna-
rodowa Organizacja Pracy (ILO), OECD
czy Eurostat. Wielu ekspertéw podkresla,
ze obecnie, w dobie fundamentalnych
zmian w stosunkach pracy, taki monito-
ring jest szczeg6lnie istotny. Na oficjalniej
stronie internetowej ILO znajduje si¢ in-
formacja:

Jako ze gospodarki i spoleczeristwa stajg
si¢ coraz bardziej wspdtzalezne, coraz waz-
niejsze staje si¢ lepsze zrozumienie Swiata
pracy. Aktualne informacje o swiatowych
rynkach pracy sq niezwykle istotne, szcze-
gblnie te odpowiadajgce na nastepujgce py-
tania:

o Jakie rodzaje aktywnosci ekonomicznych

sq podejmowane przez ludzi w
poszczegdlnych krajach?

o Jaki jest rzeczywisty rozmiar i struktura
rynku pracy w poszczegolnych krajach?

* Jak poziom rozwoju gospodarczego
wplywa na ksztatt krajowych rynkdéw
pracy?

Odpowiedz na te pytania wymaga do-
kladnych analiz duzych baz danych staty-
stycznych (ILO, 2016b).

Wytyczne, co do sposobu monitoro-
wania rynku pracy, wynikaja wprost z
przyjetego  instytucjonalnego podziatu
rynku pracy. Podczas 15. Migdzynarodo-
wej Konferencji dot. Statystyki Pracy w
1993 r. (ILO, 1993), wypracowano defini-
cje zwigzane z rynkiem pracy. Uznano, ze
rynek ten sktada si¢ z nastgpujacych grup:
* pracownikéw (Employees),

* pracodawcow (Employers),

* pracujacych na wlasny rachunek
(Own-account workers),

* czlonkéw spéidzielni (Members of
producers’ cooperatives),

* pomagajacych cztonkéw rodzin
(Contributing family workers).

Ten podziat jest do tej pory stosowa-
ny w badaniach statystyki publiczne;j.
Podczas 20. Konferencji ICLS w 2018 r.
uznano, ze jest to podzial niewystarcza-
jacy. W Raporcie Generalnym napisano:
1e pig¢ kategorii nie pozwala na zdobycie
wystarczajgcych informacji, aby prowadzi¢
adekwatny monitoring réznych, niestan-
dardowych form pracy, ktdre majq miejsce
w zglobalizowanym swiecie (ILO ICLS,
2018a).

Nowy podziat nie jest jeszcze do koni-
ca wypracowany. Podczas konferencji
duzo uwagi poswigcono granicom po-
migdzy réznymi rodzajami aktywnosci
zawodowej. Przyjeto rézne kryteria po-
dzialu. Oméwiono m.in. takie, jak po-
ziom niezaleznoéci oraz poziom ryzyka.
Sa to kryteria do$¢ subiektywne, trudne
do obiektywnej standaryzacji. W tablicy
1 pokazano rézne mozliwosci klasyfikacji
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Tablica 1 Klasyfikacje statusu zatrudnienia wg propozycji Miedzynarodowe;j

Organizacji Pracy

Klasyfikacja statusu zatrudnienia wg typu
podporzadkowania (ICSE-18-A)

Pracownicy niezalezni

A. Pracodawcy:

11 — pracodawcy korporacyjni

12 — pracodawcy w dziatalnoéciach gospodarczych
gospodarstw domowych

B. Niezalezni pracodawcy bez pracownikéw (...)

Pracownicy zalezni
C. Zalezni kontraktorzy

D. Pracownicy:

41 — pracownicy stali

42 — pracownicy zatrudnieni na czas okreslony
43 — pracownicy tymczasowi (okazjonalni)

44 — platni stazysci

E. Wspélpracujacy cztonkowie rodzin

Zrédto: ILO ICLS (2018a), thumaczenie autorki.

statusu pracy, w zaleznosci od przyjetego
kryterium.

Nie s3 to jedyne mozliwe do zastosowa-
nia kryteria subiektywne. Inne, zidentyfi-
kowane w wyniku krytycznego przegladu
literatury  (Skrzek-Lubasifiska, Szaban,
2018), to m.in. motywacja (pull-in or push-
out factors), poziom profesjonalizmu (pra-
ca specjalistyczna, wymagajaca wysokich
kwalifikacji i umiej¢tnosci versus praca
tatwo zastgpowalna) czy status spoteczny
i wewnetrzna ocena zwigzane ze statusem
pracy (praca ceniona, stabilna, cieszaca
si¢ szacunkiem versus praca ,$mieciowa’,
prekaryjna). Wszystkie wymagaja znacz-
nej dyskusji o tym, jak przelozy¢ takie
subiektywne kryteria na jezyk badan sta-
tystycznych.

Obecnie, zgodnie z propozycja OECD,
wszystkie kraje nalezacego do tego ugru-
powania (a wigc takze kraje UE), w ba-
daniach rynku pracy korzystaja z wy-
tycznych Miedzynarodowej Organizacji
Pracy (ILO, 2013). W tym dokumencie
wskazano jeszcze jeden rodzaj trudnosci
zwigzany z badaniem réznych form pracy,

Klasyfikacja statusu zatrudnienia wg typu
ponoszonego ryzyka ekonomicznego (ICSE-18-R)

Pracujacy dla zysku

F. Pracujacy niezalezni prowadzacy dziatalnos¢
gospodarcza oséb fizycznych:

12 — pracodawcy prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza
0s6b fizycznych

22 — pracujacy na wiasny rachunek, prowadzacy
dziatalno$¢ gospodarcza oséb fizycznych bez
pracownikéw

C. Zalezni kontraktorzy
E. Wspétpracujacy cztonkowie rodzin

Pracujacy dla wynagrodzenia

G. Korporacyjni wlasciciele-zarzadzajacy
(Owner-operators)

11 — pracodawcy korporacyjni

21 — korporacyjni wlasciciele-zarzadzajacy bez
pracownikéw

D. Pracownicy:

41 — pracownicy stali

42 — pracownicy na czas okre$lony

43 — pracownicy tymczasowi (okazjonalni)
44 — platni stazysci

a mianowicie brak precyzyjnych wytycz-
nych rzadowych czy brak kryteriéw po-
dzialu, m.in. ze wzgledu na zréznicowane
przepisy prawa (s. 23). Z tego wzgledu,
pracujacy w tej samej formie prawnej raz
moga by¢ uznani za pracownikéw najem-
nych (osiagajacych wynagrodzenie), a in-
nym razem, w zaleznoséci od okolicznosci
— za niezaleznych kontraktoréw pracuja-
cych dla zysku. Formy prawne moga by¢
tez nieporéwnywalne pomigdzy krajami.

Zmiany instytucjonalne w Polsce
W Polsce ulega zmianie struktura pra-
cujacych na rynku pracy, ale nie zmienia-
ja si¢ sposoby monitorowania tych zmian.
Prowadzi to do duzych nieporozumien
i braku precyzji w przedstawianiu fak-
téw. Przyktadem moze by¢ badanie ela-
stycznosei rynku pracy. Wedlug OECD
(2016) rynek pracy w Polsce jest bardzo
elastyczny. Swiadczy¢ o tym ma jeden z
najwyzszych w krajach OECD udziat
pracujacych w ramach elastycznych form
zatrudnienia (w tym pracy tymczasowej
czy pracy na czas okreslony). W 2016 r.
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wskaznik ten wynidst w Polsce ponad 27
proc., wobec 12 proc. w poréwnaniu do
$redniej dla krajéw OECD.

Z drugiej strony, badanie elastycznosci
rynkéw pracy krajéow UE i OECD (Em-
ployment Flexibility Index EU and OECD
countries, 2019) wskazuje Polske jako kraj
z jednym z najnizszych wskaznikéw ela-
stycznosei zatrudnienia. Polska zajmuje
30. miejsce na 41 badanych krajéw. In-
deks bierze pod uwage 35 wskaznikéw z
czterech obszaréw: regulacje zwiazane z
zatrudnieniem, elastyczno$¢ czasu pra-
cy, zasady zwolnienia z pracy oraz koszty
zwigzane ze zwolnieniami pracownikéw.
Taka metodologia badania, oparta o wy-
tyczne Banku Swiatowego, wskazuje, ze
rynek pracy w Polsce jest bardzo mato
elastyczny, co powoduje, ze gospodarka
wolniej dostosowuje si¢ do postepu tech-
nologicznego i do zmian koniunktural-
nych. Przyczyna tej malej elastycznosci
jest, zdaniem autoréw badania, sztywnosé
polskiego Kodeksu pracy. Whnioski doty-
cza elastycznosci zatrudnienia ogélem,
ale badanie odnosi si¢ do pracownikéw
ze stala umowg o pracg, objetych ochrong
Kodeksu pracy.

Juz te dwa przyktady badan prowadzo-
nych przez miedzynarodowe instytucje
wskazuja, ze brak precyzji w stosowanych
definicjach, brak dopasowania sposobu
monitorowania do rzeczywistych rea-
liéw rynku pracy powoduja, iz nie mozna
oczekiwad informacji o realnych kierun-
kach zmian w gospodarce.

Na koniec warto troch¢ miejsca po-
$wigci¢ zmianom regulacji zwiazanych z
rynkiem pracy w Polsce. Jak pokazano
powyzej, sytuacja na rynku pracy ulegta
w latach 2009-2017 znacznej poprawie.
Zmniejszyta si¢ stopa bezrobocia oraz
zwigkszyta liczba pracujacych ogétem w
gospodarce narodowej. W latach 2015-
2019 zostaly dokonane takze znaczace
zmiany w prawie pracy. Zmiany te doty-
czyly gtéwnie nastgpujacych obszaréw:

* ograniczenia mozliwosci stosowania
umoéw innych niz umowa o prace
na czas nieokreslony (m.in. przez
zréwnanie réznych typéw uméw
pod katem obciazen zwigzanych z
opodatkowaniem i ozusowaniem
pracy),

* zmian dotyczacych sposobu
przygotowywania i przechowywania
dokumentéw zwigzanych z
zatrudnieniem pracownikdw,

* zmian zwigzanych z ochrong
pracownikéw (np. wymiar urlopu,
rozliczanie czasu pracy).

Dodatkowo, znaczaco podniesiona zo-
stata ptaca minimalna — z 1750 zt brutto
w roku 2015 do 2100 zt w 2018 i 2250 zt
w roku 2019 (wzrost o 28,6 proc.).

Zaréwno eksperci jak i praktycy go-
spodarczy, takze sami zatrudnieni sa zda-
nia, ze zmiany w prawie pracy s3 niezbed-
ne. W 2015 r. powotano nawet Komisj¢
Kodyfikacyjna Prawa Pracy, ktéra miata
przygotowaé nowy Kodeks pracy. Komisja
zakonczyta swoje prace w marcu 2018 r.,
jednak trudno je uzna¢ za sukces. Nawet
sami czlonkowie komisji uznali, ze przy-
gotowany projekt nowego kodeksu jest
zty. Za gléwna wad¢ nowego kodeksu M.
Gladoch (2018) uznala fakt, ze zmierza
on do wtloczenia wszystkich pracujacych
w znane ramy ,etatu” — czyli umowy o
prace na czas nieokreslony. Zeby praco-
wa¢ na wlasny rachunek, trzeba by spetni¢
wiele warunkdéw, w tym takze posiadanie
specjalistycznej wiedzy czy umiejetnosci,
ale tez wykazanie si¢ odpowiednio wyso-
ka stawka wynagrodzenia. Wszyscy, ktd-
rzy nie spelnia takich warunkéw, zgodnie
z nowymi propozycjami beda musieli
pracowac jako pracownicy najemni objeci
Kodeksem pracy.

Przyktad projektu Kodeksu pracy
wskazuje dobitnie na preferowane kie-
runki zmian instytucjonalnych na rynku
pracy. Wedlug decydentéw, nowe trendy,
nowe formy pracy nalezy tak zmieni¢,
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zeby dostosowaé je do istniejacego juz
prawodawstwa. Mozna to zrobi¢ zakaza-
mi, ograniczeniami itd. Brakuje analiz,
czy takie dostosowanie jest w ogéle moz-
liwe. Czy rzeczywiscie mozna sprawié,
by rosngca grupa samozatrudnionych
i freelanceréw, pracujaca czgsto przy po-
mocy nowoczesnych technologii, z wyko-
rzystaniem miedzynarodowych aplikacji,
byla objeta polskim Kodeksem pracy.
Jak sprawi¢, by zleceniodawcy kupuja-
cy ustuge (czgsto wcale niespecyficzng i
niewymagajaca bardzo specjalistycznej
wiedzy czy umiejetnosei) chcieli podpi-
sywa¢ z wykonawcg umowg o pracg? Jak
sprawi¢, by to kupujacy brali na siebie
ryzyko zwiagzane z wykonaniem ustugi?
Z drugiej strony, co zrobi¢ z rosnaca gru-
pa pracujacych poza Kodeksem pracy,
bez zadnej ochrony socjalnej? Whrew po-
zorom, ani proponowany nowy Kodeks
pracy, ani zmiany dotychczasowego nie
odpowiadaja na te pytania. Nie wida¢ tez
szerokiej dyskusji spolecznej na ten te-
mat. Tymczasem, ksztalt rynku pracy w
XXI wieku jest jednym z najwazniejszych
probleméw wskazywanych przez wielu
ekspertéw (Schwab, 2018; Gates, 2017;
Harari, 2018). Nowe problemy wymagaja
ich zdaniem nowych rozwiazan.

Podsumowanie

Zmiany globalnej pracy, wynikajace
ze zmieniajacej si¢ jej natury, na kedra
zwracaja uwage zarowno eksperci (Pa-
lacios-Huerta, 2016; Harari, 2018) jak i
praktycy zycia gospodarczego (Schwab,
2018; Gates, 2017), wymagaja ciaglego
monitorowania biezacej sytuacji na rynku
pracy. Wzrost znaczenia krétkotermino-
wych relacji pomiedzy pracownikiem i
pracodawcy, zmiana samej natury pra-
codawcy (czy kupujacego ustuge mozna
okregli¢ tym mianem?), wzrost znaczenia
nowoczesnych technologii na rynku pra-
Cy, automatyzacja miejsc pracy wymaga-
jacych rutynowych czynnosci — wszyst-
ko to sprawia, ze instytucjonalnie rynek

pracy podlega zasadniczym zmianom.
Jednym z przejawdw jest wzrost znaczenia
pracy na wlasny rachunek. W Polsce, jak
wykazano, ten wzrost jest znaczacy.

W artykule dowiedziono, ze stoso-
wane na tradycyjnym rynku pracy
definicje i klasyfikacje poszczegdlnych
grup uczestnikéw rynku pracy nie
sa wystarczajace do klasyfikowania i
monitorowania biezacych trendéw tego
rynku.  Co  wigcej, wykazano, ze
fundamentalne ustalenia co do dotych-
czasowego  instytucjonalnego modelu
rynku pracy w Polsce przestaja by¢ ak-
tualne. Przede wszystkim zwraca uwagg
coraz mniejsza reprezentatywnosc¢ organi-
zacji uznawanych dotychczas za gléwnych
aktoréw tego rynku. Zaréwno zwiazki
zawodowe jak i organizacje pracodawcéw,
W coraz mniejszym stopniu reprezentuja
rzeczywistych uczestnikéw tego rynku.
Coraz wigksza grupa pracujacych jest zu-
pelnie wykluczona nawet z hipotetycznej
mozliwosci przynaleznosci do ktérejs z
tych grup. Problem ten zauwazyta ILO,
ktéra zaproponowata inny sposéb defi-
niowania gléwnych grup interesariuszy
rynku pracy. Propozycja dotyczy innych
przyjetych kryteriéw: niezaleznosci i pod-
porzadkowania oraz ryzyka ekonomicz-
nego. Nie s to jedyne mozliwe kryteria.
Ale préba innej klasyfikacji pracujacych
jest podstawa do dyskusji na temat zmian
zachodzacych na rynku pracy.

Czgsto, jak wskazuje przyktad Pol-
ski, proponowane zmiany ram dzialania
na rynku pracy, w szczegélnos’ci zmiany
przepiséw prawa, maja na celu objecie
nowych sposobéw dziatania dotychcza-
sowymi przepisami prawa. Dzieje si¢ to
najcze¢sciej przy wykorzystaniu zestawu
nakazéw i zakazéw. Pytanie brzmi, na ile
takie dziatania beda skuteczne? By¢ moze
trendy na rynku pracy, szczegdlnie te
zwigzane z nowymi technologiami, beda
tak fundamentalne, ze nie bedzie mozli-
wosci stosowania do nich dotychczaso-
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wych ram instytucjonalnych. Za Schwa-  bezpieczeniu pracujacych bez wzgledu na

bem (2018) mozna powiedzieé, ze obecnie  forme pracy oraz na znalezieniu innych

czas pomysle¢ o nowych umowach spo-  Zrédet dochodéw publicznych (poza opo-

tecznych, opartych na powszechnym za-  datkowaniem ludzkiej pracy).
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