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ETYCZNE ASPEKTY
RYNKU PRACY W POLSCE

Wprowadzenie

Rynek pracy w Polsce ulega nieustannym przeobrazeniom. Jesli chodzi
0 popyt na pracg, zmienia si¢ podejscie pracodawcow do kwestii zatrudniania,
zawierania umow, zwalniania. Co do podazy pracy — istotna role odgrywaja
procesy demograficzne (starzenie si¢ spoteczenstwa), wzmocnione przez pogie-
biajace si¢ zjawisko bezrobocia. W procesie tych zmian uczestniczy takze pan-
stwo poprzez dziatania regulacyjne w zakresie prawa pracy i polityki rynku pracy.

Celem opracowania jest prezentacja i préba oceny dziatan podejmowa-
nych przez przedsigbiorstwa oraz panstwo odnoszacych sig do rynku pracy,
z uwzglednieniem ich aspektu etycznego, szczegoélnie w kontekscie koncepcji
Sflexicurity 1 WLB. Tak sformutowany cel pozwoli przyblizy¢ sposob podejécia
wspomnianych podmiotéw do rynku pracy w Polsce oraz okreslic pozadane
kierunki zmian.

W opracowaniu wykorzystano wyniki badan réznych autoréw, opracowa-
nia naukowo-badawcze, sprawozdania oraz materialy i opracowania statystyczne.

1. Ogdlna sytuacja na rynku pracy w Polsce

Analizujac dane statystyczne dotyczace gtownych miar rynku pracy oraz
prognozy demograficzne nalezy stwierdzié¢, ze obraz polskiego rynku pracy nie
napawa zbytnim optymizmem. W ciagu ostatnich szesciu lat wspotczynnik ak-
tywnosci zawodowej Polakow wzrdst o 1,4 pkt. procentowego (z 54,9% w 2005
roku do 56,3% w 2011 roku)'. Niewielka poprawe odnotowano w odniesieniu do
wskaznika zatrudnienia (analogicznie: 45,5% i 50,8%). Poddajac analizie popu-
lacje pracujacych, warto zwroci¢ uwage na cztery specyficzne grupy. Naleza do
nich: pracujacy w niepelnym wymiarze (8% pracujacych ogoétem), niepetnoza-
trudnieni (2,1%), pracujacy w wigcej niz jednym miejscu pracy (7,2%) oraz
poszukujacy pracy innej niz obecnie wykonywana (2,7%). Z Diagnozy spotecz-

! Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski w IV kwartale 2011 . GUS, Warszawa 2012, s. 36 i dalsze.
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nej 2011% wynika, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest gléwna determinanta wzrostu
udziatu 0s6b poszukujacych pracy wsrdd pracujacych. Dotyczy to szczegdlnie
0s6b pracujacych na podstawie umow cywilnoprawnych lub krétkoterminowych
kontraktow (gtéwnie osoby z najnizszym wyksztatceniem i osoby mlode). Uza-
sadniony niepokoj rodza miary natg¢zenia bezrobocia, szczegdlnie wobec mio-
dziezy do 24. roku zycia (26,5% przy stopie bezrobocia ogélem 9,7%). Wciaz
rosnie liczba bezrobotnych absolwentéw (z 25% w 2005 roku do 27,8% w 2011
roku). Wysokie tempo wykazuje stopa bezrobocia rejestrowanego oséb z wyz-
szym wyksztalceniem (z 5,5% do 11,5%).

Nasilaja si¢ takze negatywne tendencje demograficzne. Wedtlug prognozy
GUS’ w okresie do 2035 roku o 20,7% zmniejszy si¢ potencjat przysztych zaso-
boéw pracy, a liczba os6b w wieku produkcyjnym mobilnym spadnie o blisko
30%. Zwigkszy si¢ w udzial pracujacych w wieku 45 1 wigcej lat, zdecydowanie
przybedzie 0sob po 65. roku zycia (o 40%).

2. Rynek pracy a kwestia etyczna

Omawiajac etyczne aspekty rynku pracy, nalezaloby wyjs¢ od istoty wspot-
czesnej etyki, to jest od kategorii godnosci czlowieka. Godne traktowanie osoby
ludzkiej najpelniej odzwierciedla Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka i Oby-
watela z 1948 roku. Zawarte w niej prawa spoteczne i ekonomiczne stanowia
punkt oparcia dla etyki biznesu, w tym w odniesieniu do rynku pracy. Chodzi tu
w szczegolnoscei o prawo do pracy, do odpoczynku, respektowania godnosci oso-
bistej, rownego traktowania, do rozwoju, godziwego wynagrodzenia (tymczasem
z kontroli PIP* wynika, Ze nasileniu ulega zjawisko kredytowania si¢ przedsie-
biorcow kosztem pracownikow przez niewyplacanie wynagrodzenia i innych
$wiadczen pracowniczych). Wymienione wyzej prawa sa takze obecne w kon-
cepcji CSR (Corporate Social Responsibility) jako rodzaj zobowiazania przyjgty
przez organizacj¢ wobec interesariusza, jakim sa obecni i potencjalni pracownicy.
W literaturze przedmiotu nie ma jednoznacznej definicji CSR. Biorac jednak pod
uwage tematyke niniejszego opracowania, za najbardziej trafna nalezy uzna¢ defi-
nicj¢, zgodnie z ktora ,,CSR to ciagle zobowiazanie biznesu do zachowan etycz-
nych i przyczynianie si¢ do ekonomicznego rozwoju, poprawy jakosci zycia pra-
cownikow 1 ich rodzin, tak samo jak lokalnej spolecznosci i spoteczenstwa jako
catosci™. Akcentuje si¢ w niej jako$é zycia cztowieka uwarunkowana czynnikami

2 Diagnoza spoleczna 2011. Jakos¢ zycia Polakéw. Red. J. Czapinski, T. Panek. Rada Monitoringu Spoteczne-
go, Warszawa 2011, s. 132-135.

3 Rocznik Demograficzny Polski 2011. GUS, Warszawa 2011, s. 153.

* Sprawozdanie GIP o dziatalnosci PIP w 2010 r., www.pip.gov.pl

° R. Holme, P. Watts: Corporate social responsibility: making good business sense. World Business Council for
Sustainable Development, Geneva 2000, s. 9. Za: M. Zemigata: Spoteczna odpowiedzialnosé przedsiebior-
stwa. Oficyna Wolters Kluwer, Krakow 2007, s. 20.
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obiektywnymi (warunki ekonomiczne, czas wolny, bezpieczenstwo spoteczne,
zdrowie) i subiektywnymi (samopoczucie, swiadomo$¢ spetnienia misji, samo-
realizacja zawodowa i osobista). Waznym elementem zwigkszajacym prawdopo-
dobienstwo osiagnigcia owej jakos$ci zycia jest zapewnienie obu stronom rynku
pracy realnego uczestnictwa w dialogu spotecznym. Majac powyzsze na wzgle-
dzie, warto przywota¢ definicj¢ B. Roka, dla ktérego spoteczna odpowiedzialnos¢
oznacza dlugofalowe i strategiczne podejscie, oparte na zasadach dialogu spotecz-
nego i poszukiwaniu rozwiazan korzystnych dla wszystkich®.

3. Panstwo na rynku pracy wobec flexicurity

Wplyw panstwa na rynek pracy uwidacznia si¢ szczegdlnie w dobie kry-
zysu gospodarczego’. W takich warunkach wladze panstwa w porozumie-
niu z partnerami spotecznymi prowadza dziatania ukierunkowane na ochrong
istniejacych miejsc pracy oraz na wsparcie pracodawcow bedacych w przejscio-
wych trudnosciach finansowych z tytulu zmian w koniunkturze, co ma ekono-
miczne i etyczne uzasadnienie®. W 2009 roku rzad polski zdecydowat si¢ na
taki krok, co zostalo ujete w tzw. ustawie antykryzysowej’. Istotnym aspektem
z punktu widzenia idei spotecznej odpowiedzialnosci byto uwzglednienie obec-
nosci partnerow spotecznych z Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodar-
czych w przygotowaniu ustawy'’. Wérod rozwiazan znalazly si¢ w niej takie
instrumenty, jak doptaty dla pracodawcow zmniejszajacych przejsciowo wymiar
czasu pracy w miejsce zwolnien pracowniczych, ograniczanie zawierania umow
na czas okreslony, okreslenie zasad funkcjonowania indywidualnych rozktadow
czasu pracy oraz wydtuzenie okresu rozliczeniowego. Wérod korzysci dla pra-
cownikoéw nalezy wymienié¢ sze$ciomiesigczne $wiadczenia z FGSP przez-
naczone na czg¢sciowe zaspokajanie wynagrodzen do wysokosci 100% zasitku
dla bezrobotnych, stypendium z Funduszu Pracy na czas szkolenia lub studiow
podyplomowych w wysokosci do 100% zasitku dla bezrobotnych oraz wynagro-
dzenie ze srodkoéw przedsigbiorcy — w wysokosci minimalnego wynagrodzenia.

Rozwiazania ujete w ustawie nawiazuja do koncepcji flexicurity. Jest to
nowy model rozwigzywania probleméw rynku pracy, w ktorym dazy si¢ do
zgodnosci migdzy uelastycznieniem rynku pracy a zapewnieniem bezpieczen-

B. Rok: Odpowiedzialny biznes w nieodpowiedzialnym $wiecie. Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2004, s. 18.

" LK. Gilejko, J. Czarzasty: Kryzys i zatrudnienie — przyklady europejskie. ,,Polityka Spoteczna” 2011, nr 4,
s. 38.

8 M. Szylko-Skoczny: Zmiana podejscia do polityki rynku pracy w REN — reformy Hartza. W: Polityka rynku
pracy. Doswiadczenia europejskie i polskie. Red. L.K. Gilejko, B. Blaszczyk. Puttusk 2008, s. 57-76.

? Ustawa o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcow z 1 lipca 2009 .,
Dz.U. nr 125, poz. 1035 z p6zn. zm.

191, Jaroszewska-Ignatowska, G. Spytek-Bandurska: Ustawa antykryzysowa — poradnik dla pracodawcow.
Warszawa 2010.
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stwa socjalnego grup znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji na rynku pracy oraz
poza nim''. To takze poziom ochrony pracy, zatrudnienia, dochodu i gwarancji
pogodzenia aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym, ulatwiajacy karierg
na rynku pracy i zdobywanie do§wiadczenia zawodowego przez pracownikow
o relatywnie gorszej pozycji, umozliwiajac im dostep do pracy dobrej jakosci,
a zarazem zapewniajacy poziom elastyczno$ci, ktory utatwia (...) poszczego6l-
nym firmom dostosowanie si¢ do zmiennych uwarunkowan w celu utrzymania
i zwiekszania produktywnosci i konkurencyjnosci'®.

4. Pracodawcy wobec flexicurity

Rozwiazania przedstawione przez rzad w ustawie antykryzysowej spotka-
ly si¢ ze stosunkowo nieduzym zainteresowaniem pracodawcow. Wedtug PIP
gléwnym powodem byty zbyt rygorystyczne wymagania stawiane firmom maja-
cym trudnosci finansowe powodowane kryzysem gospodarczym. Z badan doty-
czacych oceny skutecznosci wprowadzonych ustawa instrumentow wynika, ze
wigkszo$¢ pracodawcoOw zarzucata brak przejrzystosci przepiséw i luki prawne
w zakresie stosowania zasad zawierania uméw na czas okre§lony". Badania
wskazaly takze na niechg¢ pracodawcow do spotecznego dialogu z przedsta-
wicielami pracownikOw w sprawie stosowania elastycznych rozwiazan prawa
pracy. Ich zdaniem konieczno$¢ konsultacji ze zwiazkami zawodowymi utrudnia
decydowanie o zakresie wykorzystania poszczegolnych instrumentéw. Uzasad-
niaja to tym, ze spoteczna strona nie ponosi odpowiedzialnosci za ryzyko pro-
wadzenia dziatalno$ci gospodarczej tak jak przedsigbiorcy.

5. Istota, stan i skutki braku WLB w polskich firmach

WLB (Work Life Balance), to jest rOwnowaga na linii praca — zycie ma
miejsce, gdy cztowiek sobie radzi z konfliktem migdzy ré6znymi wymaganiami
dotyczacymi jego czasu i energii w sposob pozwalajacy na zaspokojenie prag-
nienia dobrobytu i spetienia'®. Z badan Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy
Warunkéw Pracy i Zycia'® wynika, ze 56% Polakéw z powodu przeciazenia
praca nie jest w stanie podota¢ obowiazkom domowym ($rednia dla UE-27 to

""E. Krynska, E. Kwiatkowski: Polityka parstwa wobec rynku pracy: idee ekonomiczne i rzeczywistosé.
,Polityka Spoteczna” 2010, nr 5-6, s. 5.

"2 T. Wilthagen, F. Tros: The Concept of ,,flexicurity”: a new approach to regulating employment and labour
markets. ,, Transfer” 2004, Vol. 10, No. 2, s. 170.

' G. Spytek-Bandurska: Ocena wykonania ustawy antykryzysowej. ,,Polityka Spoteczna” 2012, nr 1, s. 3.

' D. Clutterbuck: Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005,
za: A. Smoder: Elastyczne formy pracy jako instrument Work-Life Balance. ,,Polityka Spoteczna” 2012, nr 1,
s. 14.

'3 Second European Quality of Life Survey. Overview. European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions 2009, www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2009/02/en/1/EFO902EN.pdf
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48%), a 42% z nich uwaza, ze ma powazne trudnos$ci z wypetianiem obowiaz-
kéw rodzinnych (srednia dla UE-27 to 29%). Wedlug BAEL w IV kwartale 2011
roku obowiazki rodzinne byly powodem rezygnacji z pracy dla 22,6% osob
biernych zawodowo (5,5% mezczyzn i 36,1% kobiet)'.

Brakiem WLB dotknigte sa: kobiety godzace prace z wychowywa-
niem dzieci, menedzerowie (z uwagi na decyzje obarczone wysokim ryzykiem),
mtodzi ludzie (nastawieni na szybka karierg), osoby obawiajace si¢ zwolnienia
z pracy (o niskich kwalifikacjach, pracownicy kontraktowi), osoby samotnie
wychowujace dzieci, opiekujace si¢ dorostymi, zaleznymi cztonkami rodziny'’.
Dla pracownika brak WLB wiaze si¢ z wigksza podatnoscia na stres, pogorsze-
niem opieki nad dzie¢mi, nizsza jakoscia zycia pozazawodowego'®. Na poziomie
organizacji konsekwencja jest m.in. nizsza wydajnos¢ i jako$¢ pracy, absencja
1 wzrost fluktuacji kadr, mniejsze zaangazowanie w praceg, nizszy wzrost inwe-
stycji w kapitat ludzki, gorsze relacje z klientami. W skali catego spoteczenstwa
zachwiane WLB wplywa na ubytek kapitatu ludzkiego, spowodowany gorszym
funkcjonowaniem w pracy i w domu, a takze na spadek przyrostu naturalnego'’.

6. Elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy a WLB

Do glownych dziatan podejmowanych przez przedsigbiorcow na rzecz
poprawy WLB naleza uelastycznienie organizacji pracy i czasu pracy. Elastycz-
ne (nietypowe) formy zatrudnienia i czasu pracy to takie, ktore rdznia si¢ od
modelu tradycyjnego, gdzie praca jest wykonywana w ramach stosunku pracy
migdzy pracownikiem a pracodawca, nawigzanego na podstawie bezterminowe;j
umowy o pracg, w pelnym wymiarze godzin, w stalych godzinach i w okreslo-
nym miejscu, z reguly w siedzibie pracodawcy’. Nietypowe formy zatrudnienia
sa cenione zwlaszcza przez pracownikéw bedacych mtodymi rodzicami, osoby
doksztalcajace si¢ i opiekujace sig¢ innymi cztonkami rodziny oraz podejmujace
takie zatrudnienie obok innego zajgcia. Podejscie do nietypowego zatrudnienia
zmienia si¢ w przypadku, gdy taka forma staje si¢ konieczno$cia. Pracownicy
dostrzegaja wowczas jej negatywne aspekty, a w szczeg6lnosci brak stabilnosci
i zdolnosci kredytowe;.

Jak wynika z Raportu PKPP Lewiatan, w 2011 roku wsérdd elastycznych
form zatrudnienia najczes$ciej stosowano zatrudnienie na czas okreslony (w 76%
badanych przedsigbiorstw). W niepelnym wymiarze czasu zatrudniano w 55%

16 Aktywnos$é ekonomiczna ludnosci Polski. .., op. cit., s. 44.

'7S. Borkowska: Programy praca — zycie. Czy to sie oplaca organizacjom? ,,Organizacja i Kierowanie” 2011,
nr2,s. 13.

'8 Programy praca — Zycie a efektywnos¢ firm. Red. S. Borkowska. IPiSS, Warszawa 2003, s. 16.

' A. Smoder: Op. cit., s. 14.

2 J. Wratny: Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy. W: K.W. Frieske: Deregu-
lacja polskiego rynku pracy. IPiSS, Warszawa 2003, s. 116.
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badanych firm, za§ w ramach uméw cywilnoprawnych — w 39%'. Umowy na
czas nieokreslony w grupie 0sob ponizej 25. roku zycia stanowia zdecydowana
mniejszo$¢ (30% wsrod mezezyzn 1 23% wsrod kobiet). Ponizej zaprezentowano
najwazniejsze plusy i minusy trzech rodzajow nietypowych form zatrudnienia
1 czasu pracy.

Praca na czas okreslony

Zatrudnienie na czas okre$lony pozwala pracodawcy na synchronizacjg
okresu zatrudnienia z okresem trwania kontraktow zawartych przez pracodawce
z klientami, jak rowniez na szybsze zwolnienie pracownika w razie potrzeby™.
W niektorych jednak przypadkach moze zachodzi¢ podejrzenie obchodzenia
prawa przez pracodawce, gdy jego intencja jest dtugotrwata wspoétpraca z pra-
cownikiem. Z kolei pracownicy maja prawo do ptatnego urlopu. Pracodawca
odprowadza sktadki na ubezpieczenie spoleczne. Umowy czasowe daja szansg
na znalezienie pracy osobom, ktorym trudniej znalez¢ inng forme zatrudnienia.
Z badan wynika, ze osoby bezrobotne w wieku 15-29 lat, ktére podjely pracg na
czas okre$lony, miaty wigksze szanse podjgcia pracy statej w poréwnaniu do
0s0b, ktore pozostaty bezrobotne™.

Praca w niepelnym wymiarze

Niewatpliwa zaleta z punktu widzenia WLB jest tu dopasowanie godzin
pracy do indywidualnych potrzeb stron stosunku pracy. Gtowne zagrozenie dla
pracownika tkwi w nieuwzglednianiu przez pracodawce proporcjonalnosci wy-
nagrodzenia i innych §wiadczen zwiazanych z praca do wymiaru czasu pracow-
nika, co jest rOwnoznaczne z dyskryminacja.

Kiedy podejmowanie pracy niepetnoetatowej jest powodowane koniecz-
noscia, a nie wyborem, pojawia si¢ ryzyko podziatu rynku pracy na segment
lepszy (zatrudnienie etatowe) i gorszy (zatrudnienie niepetnoetatowe), kreujacy
pracownikéw 11 kategorii, narazonych na niestabilng sytuacj¢ zawodowa, czgsta
zmiang statusu zatrudnienia lub rotacj¢ migdzy praca a bezrobociem, a tym
samym na brak pewnosci co do statego strumienia dochodéw™’. Wszystko to
powoduje destabilizacje w zakresie podejmowanych decyzji w sferze zycia oso-
bistego (jak na przyktad opoznianie decyzji o zalozeniu rodziny). W odnie-
sieniu do uméw tego typu w literaturze przedmiotu uzywa si¢ specjalnego ter-
minu — underemployment (substandardowe zatrudnienie wystgpujace pod posta-

2! Miejsce przyjazne rodzinie. Raport z badaii PKPP Lewiatan, www.polskieflexicurity.pl

22 E. Dubikowska, K. Witkowska-Pertkiewicz: Alternatywa dla etatu. ,Personel i Zarzadzanie” 2012, nr 4,
5. 99.

2 A. Baranowska, P. Lewandowski: Adaptacyjnosé do zmian gospodarczych. W: Zatrudnienie w Polsce 2007.
Bezpieczenstwo na elastycznym rynku pracy. Red. M. Bukowski. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa 2008, s. 59.

 Raport Polska 2030. Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2009, www.polska2030.pl
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cia pracy na podstawie umowy na czas okreslony lub niepelny etat, za istotnie
niskie wynagrodzenie lub zatrudnienie ponizej kwalifikacji pracownika™).

Umowy cywilnoprawne

Ten rodzaj uméw (umowa o dzieto, zlecenia i agencyjna) cieszy si¢ rosnaca
popularnoscia, gtéwnie z uwagi na nizsze koszty zatrudnienia i ubezpieczenia
spotecznego. W 2010 roku w ramach takich uméw $wiadczyto prace 21%°.
Plusem dla pracownika jest znacznie wigksza swoboda w zakresie dysponowa-
nia swoim czasem (umowa o dzielo), co jest istotne dla godzenia wykonywania
pracy z innymi obowiazkami®’. Jednak pracujacy na podstawie umowy o dzieto
nie maja takich praw, jak w przypadku uméw o pracg. Ponadto warto zaznaczy¢,
ze pracodawcy czgsto zawieraja pozorne umowy o dzielo w sytuacji, gdzie wa-
runki $wiadczenia pracy oraz jej zakres sa charakterystyczne dla umowy o prace
(budownictwo). Znacznie bardziej korzystne dla pracownika sa umowa agencyj-
na i zlecenia. Zatrudnieni na podstawie tych uméw od dnia rozpoczgcia pracy
podlegaja obowiazkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu, rentowemu i wypad-
kowemu®®. Jest jednak szansa, ze wprowadzona od 1 stycznia 2011 roku ustawa
o wdrozeniu niektorych przepisow UE w zakresie rownego traktowania pozwoli
na zwigkszenie ochrony os6b wykonujacych prace na podstawie wszystkich
umoéw cywilnoprawnych (w tym o dzieto) >,

Elastyczne formy czasu pracy

Z Diagnozy spolecznej 2011°° wynika, ze elastyczny czas pracy byt jedna
z najwazniejszych przyczyn w podjeciu zatrudnienia (taki powod podato 25,6%
mezezyzn i 22,9% kobiet). W latach 2008-2010 IPiSS przeprowadzil badanie
,Elastyczno$¢ czasu pracy w kontekscie uwarunkowan spoteczno-ekonomicz-
nych™'. Wyniki wskazuja, ze najczeéciej stosowano zmienne godziny pracy (19%
badanych firm), zadaniowy czas pracy (15%), rownowazny czas pracy (13%),
indywidualny czas pracy (12%) oraz ruchomy czas pracy (8%). Uwzgledniajac
stosunek do elastycznego czasu pracy, nalezy zauwazy¢, ze o ile pracodawcy
widza w nim takie korzys$ci jak: wyzsza wydajnos¢ pracownikow, wigksza punk-
tualno$¢ i terminowo$¢ wykonania zadan, o tyle pracownicy kojarza go z bra-
kiem przewidywalnosci, zachwianiem réwnowagi migdzy praca a Zyciem o0so-
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bistym. Sposrod oferowanych rozwiazan w zakresie WLB najbardziej cenia
sobie ruchomy czas pracy.

Podsumowanie

Reasumujac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, ze dziatania podej-
mowane przez panstwo i przedsigbiorcow na rynku pracy trudno oceni¢ jedno-
znacznie pozytywnie lub negatywnie pod katem etycznym. Na pozytywna oceng
zastuguja z pewnoscia dzialania rzadu w zakresie proby wdrozenia idei flexicurity
na polskim rynku pracy na drodze wprowadzonej ustawy antykryzysowej, jak
rowniez odwotanie si¢ do zasady dialogu spolecznego w jej konstruowaniu.
Jednak z uwagi na niedoskonatosci ustawy tylko nieliczni przedsigbiorcy mogli
realnie z niej skorzysta¢, a tym samym ograniczy¢ negatywne konsekwencje
kryzysu uderzajace w pracownikow.

Kontrowersje etyczne moze wzbudzi¢ negatywne stanowisko przedsig-
biorcow wobec koniecznosci konsultacji spotecznych przy decydowaniu o za-
kresie wykorzystania instrumentow zawartych w ustawie. Wydaje si¢ bowiem,
Ze pracownicy sa rowniez wspotodpowiedzialni za losy firmy i w ich interesie
lezy wybor rozwigzania korzystnego dla obu stron.

Rozpatrujac z kolei kwestig dbatosci pracodawcoéw o rownowage praca-
-zycie mozna powiedzie¢, ze wdrazanie elastycznych form zatrudnienia i czasu
pracy dla poprawy WLB powinno si¢ zawsze odbywaé na drodze konsultacji
z pracownikami. Zaufanie jest bowiem podstawowa kwestia w relacjach z part-
nerami spotecznymi, ktora pozwala dostrzec obopolne korzysci. Ze strony pan-
stwa wskazane byloby dokonanie zmian w kodeksie pracy, ukierunkowane na
wyznaczenie ogolnych granic dla elastycznos$ci i swobody w zakresie regulowa-
nia czasu pracy w firmie.

ETHICAL ASPECTS OF LABOUR MARKET IN POLAND
Summary

The labour market in Poland is changing unceasingly. Changes concern:
the attitude towards employment, concluding agreements, discharging and the
role of state in the labour market policy field.

The aim of this article is the presentation and the attempt of ethical
evaluation of the state and enterprises action on the labour market, particularly in
the flexicurity and WLB context. This article includes: presentation of the gen-
eral situation on the Polish labour market, the ethical attitude to this market,
presentation of state and enterprises actions in the flexicurity and WLB field.



