Zeszyty Prawnicze
12.2/2012

BARBARA SURDYKOWSKA

Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego
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W PODNOSZENIU KWALIFIKACJI PRACOWNIKOW

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych nalezy postrzega¢ z per-
spektywy oddziatywania tego zjawiska na stan gospodarki zarowno
w wymiarze makro-, jak i mikroekonomicznym. Z uwagi na to, ze
wplyw ten jest jednoznacznie pozytywny dla rozwoju elastycznosci
1 konkurencyjnosci przedsigbiorstw oraz dla samych pracownikow,
wydaje si¢ wskazane, aby za pomoca norm prawnych stymulowac pra-
codawcow do organizacji szkolen, a pracownikow do tego, aby w nich
uczestniczyli'.

Celem artykutu jest proba odpowiedzi na pytanie, czy jest mozliwe
w polskich warunkach, zwigkszenie zainteresowania partnerOw spo-
lecznych (zwiazkow zawodowych i organizacji pracodawcow) nego-
cjowaniem problematyki podnoszenia kwalifikacji. Zdiagnozowanie
obecnego poziomu zaangazowania nie wydaje si¢ trudne — w polskim
modelu dialogu spotecznego negocjowanie tematyki ksztalcenia usta-
wicznego na szczeblu centralnym i branzowym wystepuje rzadko?.
Whpisuje si¢ to w generalnie niepokojacy obraz sytuacji w odniesie-
niu do tego zagadnienia. Uczestnictwo w ksztalceniu ustawicznym po-

! M. Skapski, Funkcje prawnej regulacji podnoszenia kwalifikacji zawodowych
pracownikow i zakres ich realizacji w Polsce, [w:] Wspotczesne problemy prawa pracy
i ubezpieczen spolecznych, red. L. FLOREK, L. P1sarczyk, Warszawa 2011, s. 249.

2 Polacy pracujqcy a kryzys fordyzmu, red. J. GARpDAWSKI, Warszawa 2009.
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lega na uczestnictwie w réznych formach ksztatcenia. W literaturze
wyroznia si¢ ksztatcenie formalne, ksztalcenie pozaformalne i ksztal-
cenie nieformalne’. Nalezy zwrdci¢ uwagg, ze Polska charakteryzu-
je sig relatywnie dobrym poziomem wyksztatcenia ludnosci w wieku
25-64 oraz bardzo niskim poziomem uczestnictwa w ksztalceniu usta-
wicznym?*. Zgodnie z danymi Eurostatu w 2008 r. 4,7 procent Polakow
(w wieku 25-64 lata) uczestniczyto w procesie ksztatcenia ustawiczne-
g0, co powoduje, ze Polska znajduje si¢ na jednym z ostatnich miejsc
w Europie, znacznie ponizej kryterium 12,5 procent okreslonym
w zakonczonej juz Strategii Lizbonskiej®. Nalezy takze podkresli¢, ze
struktura 0sob uczestniczacych w ksztatceniu ustawicznym jest bar-

3 H. DABrRowsKI, M. Lis, K. PoGorzELSKI, Ksztalcenie ustawiczne w czasie zmian,
[w:] Zatrudnienie w Polsce w 2008. Praca w cyklu zycia, red. M. Bukowskl1,, Warszawa
2010,s. 152. Ksztatcenie formalne polega na uczeniu sig¢ w systemach szkolnych
i systemach szkolen, ktére prowadza do uzyskania kwalifikacji powszechnie
uznawanych w danym systemie prawnym (formalnym systemie kwalifikacji);
Ksztatcenie pozaformalne to proces zinstytucjonalizowany, odbywajacy si¢
jednak poza formalnym systemem zdobywania kwalifikacji. Udziat w edukacji tego
typu obejmuje wszelkie zorganizowane dziatania edukacyjne, ktore nie odpowiadaja
definicji edukacji szkolnej. Ksztalcenie pozaformalne prowadzone jest zazwyczaj w
formie kursow, szkolen, instruktazy (w miejscu pracy lub poza praca); Ksztatcenie
nieformalne to proces niezinstytucjonalizowany polegajacy na samodzielnym
uczeniu si¢. Do metod wykorzystywanych nalezy np. korzystanie z ksiazek, prasy,
telewizji, Internetu, korzystanie z programéw komputerowych, korzystanie z pomocy
znajomych lub wspotpracownikow. Nauka odbywa si¢ bez nauczyciela.

4 Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze pomimo poréwnywalnych wskaznikdéw
skolaryzacji na poziomie wyzszym, pomigdzy Polska a innymi panstwami OECD
obserwuje si¢ znaczne roznice w zakresie wybieranych kierunkow. W Polsce dominuja
kierunki z zakresu nauk spotecznych, biznesu, administracji, nauk humanistycznych
i pedagogiki. W 2007 r. tego typu kierunki ukonczyto ponad 67% absolwentow,
natomiast kierunki $ciste i inzynieryjne 17%. Przyktadowo proporcje te w UE 15
wynosza 56% 124% , w Finlandii 44% i 28%.

5 H. DaBrowski, M. Lis, K. POGORZELSKI, op. cit., s. 152. Mozna takze zwrdcié
uwagg, ze najwyzszy wskaznik uczestnictwa w ksztalceniu ustawicznym ma miejsce
w panstwach skandynawskich, a takze w Szwajcarii i Wielkiej Brytanii. W tych
panstwach ponad 20% osob w wieku powyzej 25 lat uczestniczy w réznych formach
edukacji. Wsréd nowych panstw czlonkowskich najwigcej osob doksztalca si¢ w
Stowenii (13, 8%) oraz Estonii (9,8%).
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dzo zréznicowana ze wzgledu na ich wyksztalcenie, wiek i miejsce
zamieszkania®.

Osoby w wieku powyzej 25 lat podnosza kwalifikacje zawodowe lub
doskonala inne umiejetnosci gtownie dzigki finansowaniu przez praco-
dawcow (okoto 40 procent) przede wszystkim réznorodnych kursow.
Okoto 10 procent respondentow uczestniczyto w kursach finansowa-
nych ze srodkdéw wilasnych, okoto 7 procent uczestniczyto w kursach
finansowanych ze $rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego,
a jedynie 5 procent respondentéw wskazato na finansowanie szkolen
z Funduszu Pracy’. Charakterystyczny jest niski odsetek respondentow
wskazujacych na te ostatnia forme finansowania ksztatcenia.

Podstawowym problemem w odniesieniu do zaangazowania
w ksztatcenie ustawiczne jest wskazany powyzej niski poziom uczest-
nictwa. Kolejnym, rownie istotnym, jest bardzo wysoki poziom selek-
tywnosci procesu doksztatcania ze wzgledu na: status na rynku pracy
(doksztatcaja si¢ gldwnie pracujacy), wiek (doksztalcaja si¢ gtdéwnie
osoby mtode), poziom wyksztatcenia (doksztalcaja si¢ glownie osoby
z wyzszym wyksztatceniem) i miejsce zamieszkania (preferencja dla
osrodkow miejskich). Do tego dochodzi zjawisko, polegajace na niz-
szym uczestnictwie w podnoszeniu kwalifikacji, charakterystyczne dla
pracownikdéw zatrudnionych u matych i $rednich pracodawcow.

Waznym elementem budowy sprawnie funkcjonujacego modelu
uczestnictwa jednostek w procesie ksztalcenia ustawicznego jest zaan-
gazowanie pracodawcow. Jakkolwiek sytuacja na rynku pracy zmienia
si¢ i coraz wigksza rolg odgrywaja osoby samozatrudnione, to pra-
ca najemna (w relacji pracownik — pracodawca) pozostaje caly czas
podstawowgq forma aktywnos$ci zawodowej Polakoéw. W Polsce udziat
pracodawcéw w rozwijaniu kwalifikacji pracownikow jest niewiel-

¢ 57% doksztalcajacych si¢ ma wyksztalcenie wyzsze lub policealne, okoto 19%
wyksztatcenie $rednie, 12% zasadnicze zawodowe a 1,7% co najwyzej podstawowe.
Jedynie co piata osoba podnoszaca swoje kwalifikacje mieszka na wsi, a ponad potowe
stanowia mieszkancy miast ponad 200 tys. 0sob. Osoby doksztatcajace si¢ to gtownie
osoby miode — 47% jest w wieku 25-34 lata. Diagnoza spoteczna 2009. Warunki
i jakosS¢ zycia Polakow, red. J. CzapiNski, T. PANEK.

" Diagnoza spoleczna 2009...
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ki, szczegolnie w zakresie organizowania szkolen w zaktadach pracy.
W 2005 r. tego typu dziatania odbywaly si¢ tylko w okoto !/; polskich
przedsiebiorstw (Srednia w 27 UE to 60 procent) i w zaledwie /5 firm
zatrudniajacych od 10 do 19 pracownikow ($rednia 27 UE 27 to 49
procent). W przypadku pracodawcow zatrudniajacych powyzej 250
pracownikow réznica pomigdzy Polska a $rednig unijng jest mniej-
sza, cho¢ tez wyrazna. W Polsce szkolenia organizuje 80 procent ta-
kich pracodawcoéw, natomiast w UE — 91 procent. W konsekwencji
w polskich przedsigbiorstwach szkoli si¢ 21 procent ogétu zatrudnio-
nych (przy $redniej 27 UE okoto 30 procent)®.

Niewielkie zaangazowanie polskich pracodawcow wynika z nie-
dostrzegania korzysci z podnoszenia kwalifikacji pracownikow.
Przyznaja to takze organizacje pracodawcow. Wedlug raportu przy-
gotowanego dla Pracodawcow RP gtownym powodem, dla ktérego
przedsigbiorstwa nie angazuja si¢ w rozwo6j swoich kadr, jest przeko-
nanie o wystarczajacym dopasowaniu kompetencji pracownikéw do
potrzeb firmy’. Badania Eurostatu pokazuja, ze brak szkolen w pol-
skich firmach to bardziej efekt braku $§wiadomos$ci wérod kadry za-
rzadzajacej niz braku srodkoéw. 80 procent polskich firm, ktére nie
prowadza szkolen, wskazato, Zze przyczyna tego jest ocena, iz obecne
kwalifikacje personelu odpowiadaja w petni potrzebom przedsigbior-
stwa, 58 procent respondentow stwierdzato, ze zatrudnili pracownikow
o odpowiednich kwalifikacjach, a zaledwie 29 procent jako przyczyne
braku organizowania szkolen wskazato, ze byloby to zbyt obciazajace
finansowo'’. W literaturze zwraca si¢ uwage, ze duzym ograniczeniem
inwestowania w pracownikow przez polskich pracodawcow sa barie-

8 H. DaBrowski, M. Lis, K. POGORZELSKI, op. cit., s. 153.

? Pracodawcy a podnoszenie kompetencji zawodowych pracownikow. Analiza
wynikow badan ankietowych przeprowadzonych wsérdd przedsigbiorcow w ramach
projektu Obserwatorium Regionalnych Rynkéw Pracy Pracodawcow Rzeczypospolitej
Polskiej, Raport z badan pracodawcow, VII, Krakow-Warszawa 2010, s. 8.

10 H. DaBrowski, M. Lis, K. POGORZELSKI, op. cit., s. 155; Fundacja Obserwatorium
Zarzqdzania, Szkolenia w Polsce 2007, Warszawa 2007.
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ry informacyjne spowodowane paradoksalnie znaczna liczba instytucji
edukacyjnych przy braku mozliwosci oceny jakosci ich oferty!'.

W literaturze wskazuje si¢ na wiele argumentdw przemawiaja-
cych przeciwko dotychczasowemu modelowi prowadzonej w Polsce
polityki wspierania ksztalcenia ustawicznego. Pisze sig, Ze o jej nie-
skutecznosci $wiadczy chociazby to, ze pomimo ogromnych $rod-
kéw przeznaczonych na dofinansowanie edukacji dorostych (ponad
12 miliardow ztotych w latach 2006-2008) wskaznik uczestnictwa
w ksztalceniu ustawicznym nie ulegl istotnej zmianie i w 2008 r. byt
na takim samym poziomie jak w 2004 r. Wskazuje si¢, ze nieprawidto-
we jest kierowanie wsparcia przede wszystkim do instytucji edukacyj-
nych. Podstawowa wadg takiego rozwiazania jest arbitralno$¢ alokacji
srodkéw publicznych — brakuje mechanizmu powodujacego, ze srodki
kierowane sa do najlepszych instytucji edukacyjnych. Alokacja $rod-
kow jest niezalezna od struktury popytu ze strony samych uczestnikow
ksztalcenia. Innym negatywnym skutkiem kierowania $§rodkow do po-
dazowej strony sytemu jest niedopasowanie oferty instytucji szkolenio-
wych do potrzeb rynku pracy'?. Na liczne nieprawidlowosci wskazuje
takze Najwyzsza Izba Kontroli'*. Podsumowujac, mozna wskaza¢ na
brak wsparcia samych uczestnikow ksztalcenia ze strony panstwa.

' M. Boni, Instytucje edukacji pozaszkolnej [w:] Edukacja dla pracy. Raport
o rozwoju spotecznym, red. U. SzZTANDERSKA, E., DROGOsSz-ZABLOCKA, B. MINKIEWICZ,
Warszawa 2007; Inwestycja w kadry. perspektywa malych i srednich przedsigbiorstw,
red. O. Konieczny, R. ScumipTkE , Katowice 2007; PSDB spotka z o.0., Ocena wptywu
funduszy strukturalnych na zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstw, Warszawa
2008.

12 H. DaBrOWSKI, M. Lis, K. POGORZELSKI, op. cit., s. 175.

13 Najwyzsza Izba Kontroli, Informacja o wynikach kontroli ksztatcenia osob
dorostych na tle potrzeb rynku pracy. NIK wskazuje, ze 53% shuchaczy szkot dla
dorostych w roku akademickim 2007/2008 ksztalcito si¢ w 20 zawodach o najwigk-
szej liczbie bezrobotnych absolwentow, 35,6% zawodoéw nauczanych w badanych
placowkach nalezato do zawodow stale nadwyzkowych (w ktorych liczba bezrobot-
nych zarejestrowanych w urzedach pracy jest wigksza ponad 10% niz liczba zarejestro-
wanych ofert pracy); jedynie 12,5% ksztatlconych zawodow nalezato do tzw. zawodow
deficytowych (w ktoérych liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzgedach pracy jest
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1. PODNOSZENIE KWALIFIKACII ZAWODOWYCH W REGULACJACH PRAWNYCH

Zgodnie z art. 103" k.p. przez podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych rozumie si¢ zdobywanie lub uzupetianie wiedzy i umiej¢tno-
$ci przez pracownika z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda'*.
Pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawodowe przystuguje
urlop szkoleniowy oraz zwolnienie z catosci lub czgséci dnia pracy na
czas niezbedny by punktualnie przyby¢ na obowiazkowe zajgcia oraz
na czas ich trwania. Zgodnie z art. 103° k.p. pracownikowi zdobywaja-
cemu lub uzupehiajacemu wiedz¢ i umiej¢tnosci na zasadach innych,
niz okreslone w art. 103!-103° k.p, moga by¢ przyznane zwolnienie z
catosci lub cze$ci dni pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia
oraz urlop bezptatny w wymiarze ustalonym w porozumieniu migdzy
pracodawcag a pracownikiem.

Przy skrotowym omawianiu polskich ram prawnych dotyczacych
tej problematyki nalezy zwréci¢ przede wszystkim uwage na art. 67
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, przewi-
dujacy mozliwos¢ powotania funduszu szkoleniowego. W literaturze
zwraca si¢ uwage na zdawkowos¢ regulacji prawnej w odniesieniu do
tej problematyki's. Z kolei art. 69 ustawy o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy przewiduje mozliwo$¢ czeSciowej refundacji
kosztow szkolen ze srodkow Funduszu Pracy. Nalezy zwroci¢ takze
uwage na art. 43 ustawy pozwalajacy staroscie skierowac pracowni-
kéw w okresie wypowiedzenia, pracownikow zatrudnionych u pra-
codawcy, wobec ktorego ogloszono upadtosc¢ lub ktory jest w stanie
likwidacji, oraz pracownikoéw i osoby wykonujace inng prace zarobko-
wa lub dziatalno$¢ gospodarcza w wieku 45 plus na szkolenia finanso-
wane ze srodkéw Funduszu Pracy.

mniejsza o ponad 10% niz liczba ofert pracy). Kontrola wykazata rowniez bardzo niska
frekwencjg uczestnikow podczas zaje¢ 1 masowa rezygnacje z udziatu w ksztalceniu.
4" A. DrAL, Podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownikow z inicjatywy

lub za zgodq pracodawcy, «MPP» 11/2010; A. WIACEK, Podnoszenie kwalifikacji
zawodowych w znowelizowanym kodeksie pracy, «PiZS» 9/2010.

5 Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, red. Z. GORAL,
Warszawa 2011, s. 427.
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Kwestia, ktorej chciatabym poswigci¢ wigcej uwagi, jest znaczenie
zasady wyrazonej w art. 17 k.p. wskazujacej, iz pracodawca ma obo-
wigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych. Konsekwencja zasady wyrazonej przez ustawodawce w art. 17
jest art. 94 pkt 4 k.p. mowiacy o obowiazku pracodawcy ulatwiania
pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Ustawodawca
nie naktada na pracodawce obowiazku podjgcia inicjatywy podwyz-
szania kwalifikacji zawodowych pracownikéw. Spoczywa na nim
jedynie obowiazek utatwiania pracownikom doksztalcania. Przez utat-
wianie nalezy rozumie¢ w szczego6lnosci tworzenie pozytywnej at-
mosfery wobec uczacych sig¢ pracownikéw oraz nieodmawianie bez
uzasadnionych przyczyn zgody na korzystanie z wybranych przez pra-
cownika form ksztalcenia'®. W literaturze zwraca si¢ uwagg, ze prze-
pisy kodeksu pracy nie wymagaja od pracodawcy, aby tworzyt system
podnoszenia kwalifikacji przez zatrudnianych pracownikéw, pozosta-
wiajac to ich swobodnemu wyborowi”. Sad Najwyzszy wskazuje, ze
pracodawca nie ma obowiazku zadbania o przystapienie pracownika
we wlasciwym czasie do egzaminow, od wyniku ktorych zalezy moz-
liwos¢ kontynuowania dotychczasowej pracy'®. M. Wtodarczyk wska-
zuje, ze niezaleznie od tego, czy pracownik podejmuje nauke na skutek
skierowania go tam przez pracodawce, czy tez samorzutnie bez skie-
rowania, pracodawca nie moze podejmowac dziatan, ktéore mozna by
oceni¢ jako majace na celu utrudnienie pracownikowi realizacji takich
planow?.

B. Cwiertniak wskazuje, ze zasada z art. 17 k.p. byta w ostatnich la-
tach przedmiotem sporu o charakterze ideologicznym, gdyz srodowi-
ska liberalne 1 neoliberalne wskazywaly, ze stanowi ona (obok zasady

16" A. WIECEK, Prawne formy podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw,
«PiZS» 9/2009, s. 28.

17 D. PoGORZELSKA, Podnoszenie kwalifikacji zawodowych w prawie miedzyna-
rodowym, europejskim i na gruncie prawa polskiego, «PiZS» 2/2002, s. 12.

8 Wyrok SN z 6 pazdziernika 1998 r., I PKN 368/98, «OSNAP» 21/1999, poz.
685.

1 M. WrobARrczyk., Glosa do uchwaty SN z 10 marca 2005 r., II PZP 2/05, «OSP»
6/2006, poz 76.
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wynikajacej z art. 16 k.p.) swoisty relikt poprzedniego systemu®. Co
ciekawe, projekt kodeksu pracy Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy
nie przewiduje takiej zasady wsrdd projektowanych podstawowych
zasad prawa pracy. Projektowany art. 145, dotyczacy obowiazkoéw
pracodawcy, w § 1 pkt 7 wskazuje, ze pracodawca jest obowiazany
w szczeg6lnosci ulatwia¢ pracownikom — w miar¢ mozliwos$ci — pod-
noszenie kwalifikacji zawodowych.

W doktrynie prawa pracy niemal powszechnie prezentowany jest
poglad, ze wskazany w artykule 17. k.p. (i powtérzony w takiej samej
formie w art. 94 pkt 6 k.p.) obowiazek pracodawcy ulatwiania pra-
cownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych nie ma charakteru
bezwzglednego i nie moze stanowi¢ podstawy roszczenia pracownika
wzgledem pracodawcy?'. E. Engel-Babska podkresla, ze analiza przepi-
sow kodeksu pracy nie prowadzi do wniosku, iz w przepisie szczegol-
nym (art. 94 pkt 6 k.p.) doszlo do przeksztatcenia podstawowej zasady
prawa pracy zawartej w art. 17 k.p. w roszczenie pracownika?.

M. Skapski podkresla, ze obowiazek utatwiania pracownikom pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych ma charakter bezwzgledny, po-

2 B, CWIERTNIAK, Zasady prawa pracy, [w:] Prawo pracy, red. K.W. BaraN,
Krakow 2005, s. 74.

2l Przyktadowo: T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2005, s 252; L., FLorek, T.,
ZIELINSKI, Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 155; M. WanpzeL, [w:] Kodeks pracy.
Komentarz, red. B. WaAGNER, Gdansk 2007, s. 61; K. Raczka, [w:] Kodeks pracy.
Komentarz, red. Z. SaLwa, Warszawa 2007, s. 58.

22 E. ENGEL-BABskaA, glosa do wyroku SN z 25 maja 2000 r., I PKN 657/99, «OSP»
6/2002, poz. 89. Zdaniem autorki o roszczeniu mozna méwic jedynie wtedy, gdy przepis
w sposob jednoznaczny okresla dane uprawnienie. Przepis art. 94 pkt 6 k.p. nie do$¢, ze
uzywa pojecia bardzo ogdlnego, co uniemozliwia precyzyjne okreslenie jego zakresu
i charakteru, ale nie okre$la nadto, co w przypadku, gdy pracodawca nie wykonuje
obowiazku ulatwiania podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownika. Autorka
podkresla, ze konsekwencja jej stanowiska jest podwazanie zasadno$ci wprowadzania
do tekstow prawnych przepiséw niekorespondujacych z normami sankcjonujacymi.
Brak roszczenia ze strony pracownika do okreslonego zachowania si¢ pracodawcy
czyni ustawowe przepisy, zarowno art. 17 k.p., jak i 94 pkt 6 k.p., pozbawionymi
jakiejkolwiek doniostosci prawnej. Co ciekawe, autorka stoi na stanowisku, ze inna
interpretacja wskazanych przepiséw mogtaby prowadzi¢ do paralizu dziatalnosci
u pracodawcy.
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niewaz w art. 17 ustawodawca nie postuguje si¢ sformutowaniem
,»Stosownie do mozliwosci i warunkow”, ktorego uzywa, definiu-
jac obowiazek zaspokajania bytowych, socjalnych i kulturalnych po-
trzeb pracownikow (art. 16 k.p.). Zdaniem autora w ramach realizacji
obowiazku z art. 17 k.p. pracodawca powinien zastosowa¢ wszelkie
rozwiazania organizacyjne, umozliwiajace odbywanie zaj¢¢ pracowni-
kowi samodzielnie podnoszacemu kwalifikacje w granicach, w jakich
nie wywotuje to kolizji z tokiem pracy zaktadu i obowiazkami pra-
cowniczymi danej osoby. M. Skapski podkresla jednak, ze mozliwos¢
dochodzenia roszczen o utatwienie podnoszenia kwalifikacji w drodze
powddztwa wydaje si¢ stabym zabezpieczeniem pracowniczych inte-
resOw na tym polu®,

W doktrynie pojawiaja si¢ opinie, ze obowiazek natozony na praco-
dawce w art. 94 pkt 6 k.p. nie ma charakteru zobowiazania wobec indy-
widualnego pracownika, a jest zobowiazaniem wobec zalogi. Sankcji
za jego nieprzestrzeganie nalezy wigc upatrywac w zbiorowym prawie
pracy (egzekwowaniem tego obowiazku powinny sig zajac organizacje
zwiazkowe)?. Ten poglad jest istotny dla dalszych rozwazan.

Sad Najwyzszy podkresla, ze dbatos¢ o zawodowe kwalifikacje jest
w warunkach gospodarki wolnorynkowej sprawa samych zaintereso-
wanych, warunkujaca ich funkcjonowanie na rynku pracy. Zdobycie
lub podwyzszanie kwalifikacji zawodowych stato si¢ cennym dobrem
0 wymiernej warto$ci na rynku pracy, wobec czego sami pracownicy sa
sktonni troszczy¢ si¢ o ich zdobywanie lub podwyzszanie. To pracow-
nik powinien by¢ zainteresowany podwyzszaniem swoich kwalifikacji,
a w zwiazku z tym przejawia¢ w tym kierunku inicjatywe i zaangazo-
wanie, pracodawca ma za$ jedynie obowiazek mu to utatwiac®.

Zadaniem SN byto odniesienie si¢ do okreslonego stanu faktyczne-
go. Tak wigc niejako na marginesie tego orzeczenia mozna zauwazyc,
ze taka wizja uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym pracownikow

3 M. Skapski, Funkcje prawnej regulacji. .., s. 252.

2 J. WrarNy, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, s. 266; A. PATULsKI,
[w:], Kodeks pracy z komentarzem, red. W. MusiaLskl, A. NALECZ, G. ORLOWSKI,
A. Paturski, W. PatuLski, Gdansk 1998, s. 196.

2 Wyrok NS z 25 maja 2000 r., I PKN 657/99, «OSP» 6/2002, poz. 89.
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nie dostrzega faktu istnienia tzw. grup problemowych — pracownikow
starszych, gorzej wyksztalconych, zatrudnionych w matych i $red-
nich przedsigbiorstwach — ktore majq utrudniony dostep do szkolen?.
Ze wzgledow makroekonomicznych i ogélnospotecznych udziatl tych
grup w szkoleniach jest jednakze kluczowy.

Podsumowujac, mozna odwota¢ si¢ do pogladu Z. Gorala, ktory
wskazuje, ze utatwianie podnoszenia kwalifikacji zawodowych moze
stanowi¢ tylko przedmiot ustalen miedzy partnerami spotecznymi, do
ktorych to ustalen dochodzi w drodze rokowan zbiorowych, badz tez
by¢ przedmiotem swobodnie zawieranej migdzy stronami stosunku
pracy umowy o podnoszenie kwalifikacji zawodowych?.

II. PODNOSZENIE KWALIFIKACJL A ZWIAZKI ZAWODOWE

Przystepujac do uwag dotyczacych roli partneréw spotecznych
w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych w Polsce, chciatabym na wste-
pie wskaza¢ regulacje zawarte w Konwencji nr 142 Migdzynarodowej
Organizacji Pracy dotyczacej roli poradnictwa i ksztatcenia zawodo-
wego w rozwoju zasobow ludzkich® oraz konwencji nr 140 MOP do-
tyczacej ptatnego urlopu szkoleniowego®. Oba te akty odwotuja si¢
do roli partnerow spotecznych — w art. 5 Konwencji nr 142 wskazuje
sig, ze polityka oraz programy poradnictwa i ksztalcenia zawodowe-
go winny by¢ opracowywane i stosowane przy wspotpracy z organi-
zacjami pracodawcow i pracownikow (oraz innymi zainteresowanymi
instytucjami). Podobnie w art. 6 Konwencji nr 140 podkresla si¢ role
zwiazkow zawodowych i organizacji pracodawcéw w popieraniu
ptatnego urlopu szkoleniowego. Wsrod aktow MOP, poruszajacych

% B. SURDYKOWSKA, Podnoszenie kwalifikacji zawodowych — wyzwanie dla partne-
row spolecznych, «Kontrola Panstwoway, 2/2010, s. 122.

2 Z. GOraL, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy,
Warszawa 2011, s. 200.

2 Konwencja MOP nr 142 dotyczaca roli poradnictwa i ksztatcenia zawodowego
w rozwoju zasobow ludzkich z 4 czerwca 1975 r., ratyfikowana przez Polskg, Dz.U.
z 1979 1. Nr 29, poz. 164.

% Konwencja MOP nr 140 dotyczaca platnego urlopu szkoleniowego z 5 czerwca
1974 1., ratyfikowana przez Polske, Dz.U. z 1979 r. Nr 16, poz. 100.
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problematyke roli partnerow spotecznych w sferze podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych, gtéwny nacisk na to zagadnienie potozony zostat
w Zaleceniu nr 195 dotyczacym zasobow ludzkich: ksztalcenie, szko-
lenie i uczenie sig przez cale zycie*. W ust. 1 Zalecenia wskazuje sig,
ze panstwa cztonkowskie MOP powinny w oparciu o dialog spoteczny
przygotowac, stosowac i dokonywac przegladu krajowych polityk roz-
woju zasobow ludzkich, polityki edukacyjnej, szkoleniowej oraz ucze-
nia si¢ przez cate zycie. Polityka ta powinna by¢ spdjna z polityka
gospodarcza, fiskalng i spoteczna. W Zaleceniu podkresla sig (art. 5),
ze panstwa czlonkowskie powinny rozwija¢ dialog spoleczny oraz ro-
kowania zbiorowe w obszarze szkolenia na wszystkich poziomach
(migdzynarodowym, krajowym, branzowym i na poziomie poszcze-
gblnych zaktadow pracy). Rola partnerow spotecznych dostrzegana
jest takze w sferze rozwoju kompetencji (art. 9 pkt a, b, ¢) w odnie-
sieniu zarowno do uznawania i dokumentowania umiejgtnosci (art. 11
pkt 1), jak i do instytucji szkoleniowych (art. 14 pkt b i art. 15 pkt c).
Wazne jest, ze podkresla si¢ role partneréw spotecznych w procesie
wspierania — przy zastosowaniu strategii rozwoju zasoboéw ludzkich
— integracji zawodowej 0sob bezrobotnych oraz osob o szczegdlnych
potrzebach w zakresie zatrudnienia.

Zagadnieniem, ktore wywotuje duze rozbieznos$ci w literaturze, jest
relacja pomiedzy aktywnoscia zwiazkéw zawodowych a szkoleniami
pracownikéw. Zalezno$¢ pomiedzy obecnoscia i sita zwiazkdéw zawo-
dowych a zaangazowaniem pracodawcow i pracownikow w szkolenia
i podnoszenie kwalifikacji zawodowych jest ztozona i wielu auto-
réw, analizujac dane na poziomie poszczegdlnych zakladéw pracy czy
branzy w réznych okresach i poszczegodlnych panstwach, dochodzi do
przeciwstawnych wnioskow.

Prace amerykanskich badaczy z lat 80. ubieglego wieku wskazuja
negatywny wplyw uzwiazkowienia na poziom zaangazowania pracow-
nikow i pracodawcow w podnoszenie kwalifikacji zawodowych®!. Inne

30 ZalecenieMOP z 1 czerwca 2004 1. Nr 195 dotyczace rozwoju zasobow ludzkich:
ksztalcenie, szkolenie i uczenie sig przez cate zycie.

31 G. Duncan, F. STaFForD, Do Union Members Receive Compensating Differentials,
«American Economic Review», 30.7/1980, s. 355-71; J. MINCER, Union Effects on
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wyniki badan podaja prace L. Lyncha®, ktory wykazuje pozytywna re-
lacje pomigdzy obecnoscia zwiazkow zawodowych a poziomem szko-
len, oraz ustalenia S. Kennedy’ego® z zespotem, ktéry wskazuje na
fakt, ze u tych pracodawcow, u ktorych zwiazki zawodowe intensyw-
nie negocjuja, liczba szkolen jest wigksza (nie ma natomiast statystycz-
nie znaczacej relacji pomigdzy samym poziomem uzwiazkowienia
a liczba szkolen). Takze opracowanie F. Greena* przedstawia, ze ist-
nieje zalezno$¢ pomigdzy obecno$cia zwiazkéw zawodowych u mniej-
szych pracodawcow w Wielkiej Brytanii a liczba szkolen.

W latach 90. XX w. dominuja prace, w ktérych autorzy dochodza do
wniosku o istnieniu pozytywnej relacji pomigdzy obecnoscia zwiaz-
kéw zawodowych a dostepem pracownikow do szkolen®. W kilku pra-
cach jednak autorzy takiej relacji nie dostrzegaja®.

Wages, Turnover and Job Training, «Research in Labour Economics» 2/1983, s. 217;
J. BARRON, M. A. LOEWENSTEIN, Employer Size: The Implications for Search, Training,
Capital Investment, Starting Wages and Wage Growth, «Journal of Labor Economics»
5.1/1987, s. 76-89.

32 L. LyNcH, Private Sector Training and the Earning of Young Workers, « American
Economic Review» 82/1992, s. 299-312.

3 S. KenNeDY, R. DrAGO, J. SLoan, M. WoobeN, Vision of Training: Australian
evidence, «Journal of Industrial Relations» 32.4/1990, s. 565-80.

3 F. GreeN, The Determinants of Training of Male and Female Employees in
Britain, «Oxford Bulletin of Economics and Statistics»55.1/1993, s. 103-122.

35 J. VEuwm, Sources of Training and Their impact on Wages, «Industrial and Labour
Relations Review» 48.4/1995, s. 812-826; A. BooTH, Job- Related Formal training:
Who Receives It And What Is It Worth?, «Oxford Bulletin of Economics and Statistics»
53/1991, s. 281-294; C. GREENHALGH, G. MavRroTAS, The Role of career Aspirations and
Financial Constraints in Individual Access to Vocational training, «Oxford Economic
Papers» 46/1994, s. 579-604; W. AruLampaLam, A. BootH, Labour Market Flexibility
and Skills Acquisition: Is There a Trade — off?, «British Journal of Industrial Relations»
36.4/1998, s. 521-536; F. Green, S. MacHiN, D. WiLkiNnsoN, Trade Unions and Training
Practices in British Workplaces, «Industrial and Labour Relations Review» 52.2/1999,
s.179-95; A. BootH, M. FRANCESCONI, G. ZOEGA, Unions, Work- Related Training and Wages:
Evidence for British Men, «Industrial and Labor Relations Review» 57.1/2003, s. 68-91.

¢ S. Brack, L. LyncH, Determinant of Employment- Provided Training, «Industrial
and Labor relations Review» 51/1998, s. 365-381; D. GreeN, T. Lamieux, The Impact
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Badania OECD wyraznie pokazuja, ze w tych panstwach, w kto-
rych problematyka szkolen jest szeroko poruszana w porozumieniach
zbiorowych zawieranych ze zwiazkami zawodowymi lub stanowi
przedmiot negocjacji z przedstawicielstwami pracowniczymi, dostep
pracownikoéw do szkolen jest szerszy?'.

Podstawowa rola zwiazkéw zawodowych jest niewatpliwie negocjo-
wanie porozumien zbiorowych i uktadow zbiorowych pracy. Obecno$¢
problematyki szkolen, podnoszenia kwalifikacji i rozwoju zawodowe-
go w porozumieniach zbiorowych w poszczegdlnych panstwach roézni
si¢ znacznie®*. Na zakres podejmowania w rokowaniach zbiorowych
wskazanej problematyki wywiera wplyw charakter relacji przemysto-
wych w danym panstwie i system edukacji powszechnej. Dostrzega si¢
jednak wyrazne zwigkszenie zainteresowania ta problematyka od po-
lowy lat 90. ubiegtego wieku®.

Z badan przeprowadzonych w 1999 r. w panstwach 15 UE wynika,
ze pracodawcy w wigkszym stopniu angazowali si¢ w ksztalcenie pra-
cownikow, gdy zawarto porozumienie dotyczace tej problematyki —
w podnoszenie kwalifikacji pracownikow zaangazowanych byto
34 procent przedsigbiorstw, w ktorych nie byto porozumienia, i 52
procent przedsigbiorstw, w ktorych byto porozumienie. Fakt zawar-
cia porozumienia zwigkszatl §rednio o 18 procent szans¢ na aktywnos¢
pracodawcy w tym zakresie®.

of Unionization on the Incidence of the Sources of Payment for Training in Canada:
a study based on the adult education and training survey, [miejsce wydania] 2001.

37 OECD, Employment Outlook, Paris, 2003.

3% Lifelong Learning and Collective Bargaining, An analysis of EIRO articles,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2002,
s. 5.

% Lifelong Learning and Collective Bargaining, An analysis of EIRO articles,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2002,
s. 6.

40 Contribution of collective bargaining to continuing vocational training, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, CEDEFOP
(European Center for the Development of Vocational Training), 2009, s. 28.



154 BARBARA SURDYKOWSKA [14]

Panstwa cztonkowskie UE mozna podzieli¢ na kilka grup. Pierwsza
grupa to panstwa, w ktorych rokowania dotyczace problematyki podno-
szenia kwalifikacji prawie nie wystepuja (Polska, Cypr). Druga grupa
krajoéw to te, w ktorych dominuja porozumienia zawierane na poziomie
zaktadu pracy, ze wzgledu na generalna praktyke rokowan zbiorowych
(Wegry, Lotwa, Wielka Brytania), badz ze wzgledu na tradycjg regulo-
wania zagadnienia dostgpu do ksztatcenia w porozumieniach zaktado-
wych (Stowacja). Nastgpnie, sa panstwa takie jak Niemcy, w ktorych
przewazaja porozumienia na poziomie sektorowym. Mozna réw-
niez wyrdzni¢ panstwa, w ktorych w zakresie omawianej problema-
tyki dominuja migdzysektorowe porozumienia zbiorowe (np. Belgia,
Finlandia, Irlandia). Wreszcie jest grupa panstw, w ktorych wyksztat-
cita si¢ praktyka zawierania uktadow zbiorowych pracy na poziomie
centralnym, co dotyczy takze kwestii podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych (np. Butgaria, Holandia, Dania czy Hiszpania)*'.

Wydaje sig, ze w Polsce wciaz nie dostrzega si¢ mozliwosci, kto-
re daje zaangazowanie partnerow spotecznych w zarzadzanie sektoro-
wymi lub migdzysektorowymi funduszami szkoleniowymi. Sektorowe
fundusze szkoleniowe istnieja w wielu krajach europejskich i finan-
sowane sa z obligatoryjnych sktadek wliczanych w koszty pracy*.
Dochodza do tego dodatkowe zrddta finansowania (budzetowe, eu-
ropejskie fundusze strukturalne), ale z reguty nie przekraczaja 25%
catosci budzetu takiego funduszu®. W wigkszo$ci panstw nie ma po-
wigzania migdzy ta obowiazkowa skladka a podejmowaniem przez
pracodawce wlasnych dziatan w zakresie szkolenia pracownikow.

Rozny jest podmiotowy zakres dziatania takich funduszy. Maja one
charakter badz sektorowy — dla konkretnej branzy, dla kilku branz lub
generalnie migdzybranzowy. Sektorowe fundusze szkoleniowe zarza-
dzane sa badZ dwustronnie przez organizacje pracodawcow i zwiazki

41 Contribution of collective bargaining to continuing vocational training, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, CEDEFOP
(European Center for the Development of Vocational Training), 2009, s. 14.

4 Ich wysoko$¢ wynosi od 0,1do 2,5 % funduszu ptac.

4 Sectoral training funds in Europe, CEDEFOP, Luxemburg, Office for Official
Publications of the European Communities, 2008, s. 14.
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zawodowe, badz trojstronnie z udzialem przedstawicieli administracji

publicznej. Fundusze w wigkszosci przypadkow finansuja bezposred-

nie koszty szkolen, w niektérych przypadkach takze koszty posrednie

— zwiazane np. z dojazdem pracownika i zakwaterowaniem w miejscu

szkolenia badz z kosztami pracy pracownika zastgpujacego w miej-

scu pracy pracownika uczestniczacego w podnoszeniu kwalifikacji.

Wigkszo$¢ sektorowych funduszy szkoleniowych petni takze wazna

role doradcza. Pomaga pracodawcom opracowywac analizy potrzeb

szkoleniowych i wynikajace z nich plany szkoleniowe dla zatrudnio-
nych pracownikow*.

Jednym z gtownych zadan sektorowych funduszy szkoleniowych
jest taka redystrybucja $rodkow, aby trafiaty one takze do pracowni-
kow gorzej wyksztatconych, starszych czy emigrantow (wszelkie ba-
dania pokazuja, ze sa to grupy w mniejszym stopniu uczestniczace
w szkoleniach). Kolejna ,,poszkodowang” grupa pracownikow sa pra-
cownicy matych i srednich przedsigbiorstw. Jakkolwiek sektorowe
fundusze szkoleniowe w wigkszosci analizowanych przypadkow sta-
wiaja sobie za cel zwigkszenie udziatu pracownikow zatrudnionych
w matych i $rednich przedsigbiorstwach w szkoleniach, jest to caty
czas problem nie w pelni rozwiazany.

W literaturze podkresla si¢ zalety funkcjonowania sektorowych fun-
duszy szkoleniowych*. Wskazuje si¢ miedzy innymi na:

— ich rolg we wzmacnianiu wspotpracy migdzy organizacjami praco-
dawcoéw a zwigzkami zawodowymi i generalnie pozytywny wpltyw
na rozw0j dialogu spotecznego;

— zabezpieczanie ciagltosci finansowania szkolen;

— spelnianie funkcji ogélnospotecznej poprzez utatwianie dostepu do
szkolen pracownikow niskowykwalifikowanych, starszych, emi-
grantéw oraz (aczkolwiek tu osiagnigcia nie sa w petni satysfakcjo-
nujace) pracownikow matych i §rednich przedsigbiorstw;

# Sectoral training funds in Europe, CEDEFOP, Luxemburg, Office for Official
Publications of the European Communities, 2008, s. 14.

4 Sectoral training funds in Europe, CEDEFOP, Luxemburg, Office for Official
Publications of the European Communities, 2008, s. 15.
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— opracowywanie programéw szkoleniowych dostosowanych do po-
trzeb branz;

— prowadzenie dziatalno$ci eksperckiej w zakresie analizy potrzeb
szkoleniowych w poszczegolnych branzach, analizy potrzeb w za-
kresie przysztych kwalifikacji czy dziatan dotyczacych promocji
okreslonych zawodow, co istotne, przy wspotudziale stron bez-
posrednio zaangazowanych, jakimi sa organizacje pracodawcow
1 zwiazki zawodowe.

Nalezy jeszcze zwrdci¢ uwage na udzial partnerow spotecz-
nych w wyznaczaniu celow dotyczacych ksztatcenia ustawicznego.
Zaangazowanie zwiazkow zawodowych i organizacji pracodawcow
w szeroko rozumiang problematyke ksztatcenia ustawicznego jest roz-
ne w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich. Zalezy to od charak-
terystyki stosunkoéw przemystowych w poszczegdlnych panstwach
i sity partneréw spotecznych. Mozemy mie¢ do czynienia z dziatania-
mi dwustronnymi badz tréjstronnymi z udzialem administracji publicz-
nej na poziomie centralnym, regionalnym lub branzowym?*. Dziatania
moga dotyczy¢ takze transparentnosci sytemu kwalifikacji zawodo-
wych, wspotpracy ze strong rzadowa przy tworzeniu narodowych ram
kwalifikacyjnych czy dziatan z zakresu egzaminow zawodowych.

II1. ROLA PARTNEROW SPOLECZNYCH — POLSKIE UWARUNKOWANIA

Uktady zbiorowe pracy, czyli porozumienia normatywne zawierane
przez zwiazki zawodowe z pracodawcami w sprawie szeroko pojmo-
wanych warunkow pracy i ptacy, stanowia w polskiej rzeczywistosci
niedoceniang plaszczyzng mozliwosci oddzialywania na podnoszenie
kwalifikacji zawodowych przez pracownikow. Postanowienia dotycza-
ce uprawnien zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych
moglyby znalez¢ si¢ w pozaptacowych postanowieniach czg$ci norma-

46 Contribution of collective bargaining to continuing vocational training, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, CEDEFOP
(European Center for the Development of Vocational Training), 2009, s. 10.
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tywnej uktadu zbiorowego pracy*’. W literaturze wskazuje sig, ze do
pozaptacowych postanowien uktadow zbiorowych pracy mozna zali-
czy¢ postanowienia dotyczace prawa do ponownego zatrudnienia (np.
obowiazku pracodawcy zawiadomienia bytych pracownikow o zamia-
rze zatrudnienia pracownikéw w ramach tej samej grupy zawodowe;j)
lub prowadzenia banku rezerw kadrowych, okreslenia zasad polityki
awansowej, czasu pracy (np. przerw w pracy), urlopow (np. dodat-
kowych, okoliczno$ciowych, szkoleniowych), ochrony pracy kobiet
i mtodocianych, bezpieczenstwa i higieny pracy (np. srodkéw ochro-
ny osobistej)*. Jak widaé, jedno ze wskazanych powyzej postanowien
dotyczy interesujacej nas problematyki podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych (urlopéw szkoleniowych). Nalezy jednak zauwazy¢, ze
w wigkszosci opracowan nie uwypukla si¢ mozliwosci zawarcia w czg-
$ci normatywnej uktadow zbiorowych pracy postanowien zwiazanych
z szeroko rozumiang sfera podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

W czescei obligacyjnej uktadu zbiorowego pracy moga zostaé za-
warte normy dotyczace utworzenia zaktadowego funduszu szkolenio-
wego oraz wysokos¢ odpisu na fundusz szkoleniowy*. Moga zosta¢
okreslone takze zasady dotyczace udzialu zwiazkéw zawodowych
w tworzeniu planow szkoleniowych oraz reguty wydatkowania §rod-
kow zgromadzonych w funduszu szkoleniowym.

W tym miejscu nalezy odwotaé si¢ do wczesniejszych rozwazan,
dotyczacych znaczenia zasady prawa pracy wyrazonej w art. 17 k.p.

YW literaturze zwraca si¢ uwagg na zwigkszanie si¢ roli pozaptacowych
postanowien zawartych w uktadach zbiorowych pracy, np. C. RobriGez D’Acris,
A. Jounson, A. KORNELAKIS, Zagadnienia pozaptacowe w uktadach zbiorowych. Austria,
Grecja, Wiochy, «Dialog. Pismo dialogu spotecznego» 3/2011,s. 5in.

4 K. BARAN, Zbiorowe prawo pracy, Krakow 2002, s. 56.

4 Wyniki badan dotyczacych tresci czesci obligacyjnej uktadu zbiorowego pracy
przedstawia B. Skulimowska. Autorka wskazuje, ze w jednym uktadzie zbiorowym
pracy zawartym w branzy podlegajacej glgbokim przeksztalceniom restrukturyzacyj-
nym znalazta zapis dotyczacy udzialu zwiazkow zawodowych w opracowywaniu
okresowych planow pozwalajacych dostosowac kwalifikacje pracownikow do oczeki-
wan pracodawcow, B. SKULIMOWSKA, Postanowienia obligacyjne ukiadow zbiorowych
pracy, [w:] Uktady zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy, red. J. WrRaTNY, Warsza-
wa 1997, s. 172.
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i wyptywajacego z niej obowiazku pracodawcy (art. 94 pkt 6 k.p.).
Stanowisko wigkszo$ci autoréw mozna by podsumowac¢ w sposob na-
stgpujacy — ,,ulatwianie”, o ktérym mowa w kodeksie pracy, polega
na tym, by pracodawca ,,nie przeszkadzal” pracownikowi w podno-
szeniu kwalifikacji. W sytuacji, w ktorej nie dochodzi do podnosze-
nia kwalifikacji ani z inicjatywy, ani za zgoda pracodawcy, (regulacja
art. 103° k.p.) ustawodawca pozostawia uzgodnienie poziomu takie-
go ,,ulatwiania” porozumieniu zawartemu pomigdzy pracownikiem
a pracodawca. W sytuacji, gdy dochodzi do podnoszenia kwalifikacji
z inicjatywy lub za zgoda pracodawcy, art. 103! k.p. wskazuje mini-
malny poziom uprawnien pracownika. W jednym i drugim przypad-
ku wyzszy poziom uprawnien (ktory mozemy juz okresli¢ nie jako
»hieprzeszkadzanie”, ale wspieranie pracownika) moze wynika¢ z po-
rozumienia zawartego pomigedzy stronami stosunku pracy. I tu docho-
dzimy do kwestii, ktéra wydaje mi si¢ sednem problemu — pracownik
na stanowisku kierowniczym, wyksztatcony, posiadajacy doswiad-
czenie zawodowe — taki, ktérego mozemy okresli¢ jako kluczowego
dla pracodawcy, ma pozycj¢ negocjacyjna, pozwalajaca mu w indy-
widualnym porozumieniu okresli¢ zasady wsparcia pracodawcy (np.
w zakresie finansowania nauki, pomocy naukowych, dojazdu czy
zakwaterowania podczas nauki). Pracownik ze wskazanych grup
problemowych — przede wszystkim starszy lub nisko wyksztatcony —
o niskim poziomie kompetencji takiej mozliwosci obiektywnie nie ma.
Jak dlugo prawo pracy bedzie postrzegato problematyke podnoszenia
kwalifikacji zawodowych gtownie w perspektywie indywidualnej, tak
dhlugo —moim zdaniem — nie znajdzie odpowiedzi, jak wesprze¢ w tym
zakresie og6l pracownikow.

Zdaniem A. Wigcek obecnie mamy do czynienia z faktycznym prze-
rzuceniem na samych pracownikéw cig¢zaru dbatosci o zdobywanie
1 uzupetnianie wiedzy oraz umiejgtnosci podnoszacych kwalifikacje
zawodowe®. Mozna postawi¢ tezg, ze jedynie pracownicy ,,cenni dla
pracodawcy” radza sobie w tych okoliczno$ciach.

0 A. Wikcek, Podnoszenie kwalifikacji zawodowych — prawo czy obowiqzek
pracownika, [w:] Wspolczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spolecznych, red.
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Jak juz wskazatam, w polskiej regulacji tworzenie funduszu szko-
leniowego przez pracodawce (lub kilku pracodawcoéw), przewidziane
w art. 67 ustawy o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy,
ma charakter dobrowolny. Badania poszczeg6lnych sektoréw pokazu-
ja, ze ilo$¢ funduszy szkoleniowych, stworzonych w oparciu o wskaza-
ng ustawg, jest znikoma. Nie nastgpuje takze dofinansowanie szkolen
organizowanych przez pracodawcow ze srodkéw Funduszu Pracy?'.
Nalezy przyjrzec¢ si¢ w tym miejscu, jaki jest wptyw polskich partne-
row spolecznych na wydatkowanie §rodkéw z Funduszu Pracy.

Rady zatrudnienia wystepuja na trzech poziomach (art. 22 ust. 1,
2, 3, ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).
Ustawodawca przewiduje funkcjonowanie Naczelnej Rady Zatrud-
nienia, bedacej organem opiniodawczo-doradczym ministra wlasci-
wego do spraw pracy w sprawach polityki rynku pracy. Wojewodzkie
rady zatrudnienia sa organami opiniodawczo-doradczymi marszatka
wojewodztwa, natomiast powiatowe rady zatrudnienia sa organami
stuzacymi wsparciem staroscie. W sktad Naczelnej Rady Zatrudnienia
wchodza przedstawiciele wszystkich organizacji zwiazkowych i or-
ganizacji pracodawcoéw reprezentatywnych w rozumieniu ustawy
o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i woje-
wodzkich komisjach dialogu spotecznego®. W podobny sposob skon-

L. FLoRrEk, L. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 268; autorka zwraca uwagg, ze odmiennie
przedstawia sig sytuacja pracownikow zatrudnionych w stuzbie publiczne;.

ST Przyktadowo badania przeprowadzane przez NSZZ Solidarnos¢ i BPI Polska
w branzy hutniczej wskazuja, ze w ani jednej hucie nie dziata fundusz szkoleniowy
W rozumieniu ustawy i nie ma ani jednego przypadku wykorzystania mechanizmu
finansowania z art. 69 ustawy o promocji; A. Kwiatkiewicz, Kwalifikacje zawodowe
dzis i jutro — badanie adaptacyjnosci przedsiebiorstw i pracownikow w sektorze
hutnictwa stali, Warszawa 2011.

52 Obok przedstawicieli partneréw spotecznych w sktad Naczelnej Rady Zatrud-
nienia wchodza przedstawiciele ogolnopolskich organizacji jednostek samorzadu
terytorialnego reprezentowanych w Komisji Wspélnej Rzadu i Samorzadu Terytorial-
nego, przedstawiciele wojewodzkich rad zatrudnienia, przedstawiciele organizacji
pozarzadowych o zasiggu krajowym zajmujacych sig statutowo problematyka rynku
pracy oraz przedstawiciele nauki — delegowani przez Komitet Nauk o Pracy i Polityce
Spotecznej Polskiej Akademii Nauk.
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struowane sg sktady wojewaddzkich i powiatowych rad zatrudnienia®.
Zgodnie z art. 23 ust. 4, cztonkéw Naczelnej Rady Zatrudnienia powo-
luje minister do spraw pracy, cztonkow wojewodzkich rad zatrudnienia
— marszatek wojewddztwa, a cztonkow powiatowych rad zatrudnienia
— starosta.

Rady zatrudnienia winny spetnia¢ wazng funkcje, tworzac platforme
wspolpracy partneréw spotecznych, zmierzajaca do poprawy warun-
koéw promowania produktywnego zatrudnienia i zmniejszania bezrobo-
cia oraz poprawy efektywno$ci programdéw rynku pracy i sprawnosci
urzedow pracy**. Jednakze badania z potowy lat 90. ubiegtego wieku,
majace na celu oceng efektywnos$ci dzialania rad zatrudnienia, suge-
rowaty duza skalg formalizmu, dziatan pozornych, maty udziat w ich
pracach niezaleznych ekspertow™. Badania pokazuja duza pasywnos¢
cztonkow rad*®.

IV. WniIosKI

Poréwnujac role zwiazkoéw zawodowych w panstwach Europy
Zachodniej i w Polsce, widzimy wyrazne roznice. Po pierwsze, roz-
nica ta dotyczy roli uktadéow zbiorowych pracy, a w szczegolnosci
ponadzaktadowych uktadow zbiorowych. To swoiste zrodlo prawa
pracy w Polsce wciaz nie odgrywa roli poréwnywalnej z rola petniona
w panstwach starej Unii. Co wigcej, zwiazki zawodowe w Polsce ba-
gatelizuja w procesie negocjacji z pracodawca mozliwos¢ ujmowania

53 Partnerami spotecznymi wchodzacymi w sktad wojewddzkich rad zatrudnienia
sa przedstawiciele wojewodzkich struktur kazdej organizacji zwiazkowej 1 organizacji
pracodawcow reprezentatywnej w rozumieniu ustawy o Trdjstronnej Komisji do
Spraw Spoteczno-gospodarczych, za§ w sktad powiatowej rady zatrudnienia wchodza
przedstawiciele struktur terenowych.

3% M. KaBaJ, Strategie i programy przeciwdziatania bezrobociu w Unii Europejskiej
i w Polsce, Warszawa 2004 s. 275.
55 M. KaBay, op. cit., s. 227.

6 L. Karwowskl, Ksztalcenie ustawiczne jako element rynku pracy, [w:] Polskie
szkolnictwo wyzsze w procesie budowania Europejskiego spoteczenstwa Wiedzy, red.
G. Swiatowy, Wroclaw 2001, s. 258.
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w uktadach zbiorowych pracy zagadnien dotyczacych podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Druga ptaszczyzna to uczestnictwo w za-
rzadzaniu funduszem szkoleniowym na poziomie zaktadu pracy, bran-
zy czy na poziomie kraju. Nieobowiazkowy fundusz szkoleniowy,
przewidziany w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy, jest instrumentem ukierunkowanym jednoczes$nie w strong
zwigkszenia finansowego zaangazowania pracodawcy w szkolenia
oraz zwigkszenia udzialu zwiazkoéw zawodowych w zarzadzaniu szko-
leniami. Jest to rozwiazanie idace w dobrym kierunku, aczkolwiek
niewystarczajace. Nalezy takze podkresli¢, ze obecno$¢ problematy-
ki szkolen w innych porozumieniach zbiorowych (takich, jak porozu-
mienia zawierane ze wzgledu na zwolnienia grupowe, porozumienia
zawierane w trakcie sporu zbiorowego czy pakiety socjalne) w duzej
mierze zalezy od determinacji zwiazkow zawodowych. Ich zaangazo-
wanie wydaje si¢ by¢ jednak wciaz §ladowe.

Zwiazki zawodowe przywiazane do wizji stabilnego zatrudnienia
maja problemy z akceptacja tezy, ze zwigkszeniu mobilno$ci zawodo-
wej stuzy wsparcie udzielone pracownikom w postaci ksztalcenia za-
wodowego, ktore nie tylko wzmocni ich pozycj¢ na rynku pracy, ale
takze umozliwi znalezienie innego zatrudnienia w sytuacji, w ktorej
dojdzie do zwolnienia pracownika’’. Mozna postawi¢ pytanie, na ile
w polityce zwiazkéw zawodowych wida¢ przekonanie, ze zachowanie
miejsc pracy moze odbywac si¢ w drodze podnoszenia, doskonalenia
czy uzupehiania kwalifikacji zawodowych pracownikowss.

Nie mozna jednak postrzega¢ tego problemu jednostronnie. Po stro-
nie polskich organizacji pracodawcoéw takze nie wida¢ szczegdlnego
zaangazowania do negocjowania omawianych zagadnien. Niskie za-
interesowanie polskich pracodawcow szkoleniem pracownikéw moze
by¢ wythumaczone mi¢dzy innymi faktem, ze w poréwnaniu do innych
panstw UE kieruje si¢ do nich relatywnie mato instrumentow wsparcia
ksztatcenia ustawicznego. Dotyczy to nie tylko zachgt finansowych,

7 Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy... s. 425.

8 L. FLorek, Ochrona miejsc pracy a interesy pracownikéw, pracodawcow i bez-
robotnych, [w:] Prawo pracy a bezrobocie, red. L. FLorek, Warszawa 2003, s. 20.
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ale i braku odpowiedniego doradztwa®. Zwraca si¢ takze uwagg, ze la-
winowy przyrost ustug edukacyjnych finansowanych gltownie ze $rod-
kéw unijnych powoduje zamet wérdéd matych i §rednich pracodawcow,
wywotany takze faktem niskiej jakosci oferowanych ustug®.

M. Skapski zadaje pytanie, czy regulacji prawnej winno stawiac sig
wymog mobilizacji podmiotow do zadan, ktore maja stuzy¢ ich dobru,
jezeli same zainteresowane strony nie sa sktonne do ich podjgcia. Czy
nie nalezy pozostawic tej problematyki swobodnej ocenie pracownika
i pracodawcy, ktérzy beda kierowaé si¢ swoimi interesami? Autor
zwraca uwage, ze ze wzgledow ogolnospotecznych odpowiedz
powinna by¢ przeczaca. Jezeli nawet z punktu widzenia mikro-
ekonomicznego moze by¢ korzystne dla danego przedsigbiorstwa rozwia-
zanie umowy o pracg z pracownikiem nieposiadajacym oczekiwanych
w danym momencie kwalifikacji i poprzez proces rekrutacji znale-
zienie osoby o preferowanych kwalifikacjach, to z punktu widzenia
ogolnospotecznego nalezy zwroci¢ uwage, ze zadna z dwoch oséb
bioracych udziat w tym procesie nie podnosi swoich kwalifikacji,
a wigc nie zmniejsza si¢ niedopasowanie strukturalne na rynku pracy.
Zdaniem autora, prawna regulacja podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych przez pracownikoéw realizowac powinna dwa gtéwne cele:

— okreslenie ram prawnych (obowiazkow stron) organizacji podno-
szenia kwalifikacji zawodowych;

— motywowanie do podejmowania inwestycji szkoleniowych w zakta-
dach pracy.

Wedtug M. Skapskiego, o ile obecnie obowiazujace regulacje za-
warte w kodeksie pracy wypetniaja zadanie z obszaru pierwszego, to
nie sa przyktadem dobrych rozwiazan w zakresie drugiego celu®.

W literaturze zwraca si¢ uwagg, ze polityke panstwa w obszarze
ksztatcenia ustawicznego, szczegolnie nakierowana na osoby o niskim
dotychczasowym poziomie kwalifikacji, moga skutecznie wspierac

5 H. DaBrowskl, M. Lis, K. POGORZELSKI, op. cit., s. 156.

8 Edukacja dla pracy. Raport o rozwoju spolecznym, red. U. SZTANDERSKA,
E. DroGosz-ZABLockA, B. MiNkIEWICZ, Warszawa 2007.

1 M. Skapski, Funkcje prawnej regulacji. .., s. 250 1 258.
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partnerzy spoteczni zaré6wno na szczeblu centralnym, jak i branzo-
wym. Podkresla sig, ze partnerzy spoteczni posiadaja petniejsza wie-
dz¢ co do potrzeb szkoleniowych. Zwiazki zawodowe wptywaja na
polityke szkoleniowa tak uksztattowana, by obejmowata ona rowniez
pracownikow najstabiej wykwalifikowanych i zawierata szkolenia
ogo6lnorozwojowe®.,

Nalezy przeanalizowac, czy w polskim modelu stosunkow przemy-
stowych jest mozliwe zwigkszenie ilosci rokowan (zaktadowych, bran-
zowych, trojstronnych w Tréjstronnej Komisji), ktore w jakims stop-
niu odpowiedziatyby na problemy dostrzegane w Polsce. A sa nimi:
niski poziom uczestnictwa w ksztalceniu ustawicznym, selektywnos¢
tego procesu oraz niski poziom zaangazowania pracodawcow, wyni-
kajacy w duzej mierze z braku dostgpnego profesjonalnego doradztwa,
uswiadamiajacego, jak zwigkszy¢ konkurencyjnos$¢ przedsigbiorstwa
poprzez inwestycje w zasoby ludzkie.

Regulacje prawne, dotyczace podnoszenia kwalifikacji pracowni-
koéw, realizuja jedna z podstawowych wspotczesnych funkcji prawa
pracy — funkcj¢ promocyjna (funkcjg promocji zatrudnienia)®. Stad
tym istotniejsze powinno by¢ zaangazowanie partneréw spolecznych
w te problematyke. Jest jeszcze glebsza przyczyna. Wydaje sig, ze zin-
tensyfikowanie dialogu dotyczacego kwalifikacji zawodowych mo-
gtoby doprowadzi¢ do pewnego ozywienia dwustronnych relacji na
poziomie sektorowym, czyli elementu wyraznie brakujacego w pol-
skich stosunkach przemystowych®.

Zasadne jest jednak pytanie, czy w polskich warunkach jest w ogdle
mozliwe zwigkszenie roli mechanizmow zbiorowych jako instrumentu
oddzialywania w obszarze podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

62 P. Jarvis, The Rutledge International Handbook of Lifelong Learning, New York,
2009.

8 M. SkAPskl, Funkcje prawnej regulacji. .., s. 257; na temat funkcji promocyjnej
prawa pracy zob. TeENze, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej,
Krakow 2006, s. 106-162.

¢ B. Surpykowska, Kwalifikacje dla nowoczesnosci. Podnoszenie kwalifikacji
zawodowych w Polsce, «Dialog. Pismo dialogu spotecznego» 3/2010, s. 49.
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Nalezy zwroci¢ uwage na dwa istotne czynniki uwarunkowuja-
ce obecny ksztatt zbiorowych stosunkéw pracy w Polsce. Po pierw-
sze, obserwujemy niewielki zasigg ukladow zbiorowych pracy
(w szczegdlnosci tych o charakterze ponadzaktadowym) oraz ich sta-
bos¢ jakosciowa (brakuje uzgodnien odbiegajacych in plus od regula-
cji legislacyjnych). Po drugie za$, wlasciwie nie rozwija si¢ w Polsce
dialog dwustronny na poziomie krajowym, co tym samym ogranicza
mozliwo$¢ jego efektywnego wykorzystywania. Pewna nadzieje na
poprawe sytuacji w odniesieniu do tego ostatniego czynnika stanowi
powiazanie polskich partneréw spotecznych z unijnym poziomem dia-
logu. Europejski dialog spoteczny, ktéry niedawno obchodzit okragla
dwudziesta rocznicg swego sformalizowanego istnienia, tworzy efek-
ty bedace impulsami do podejmowania autonomicznych dziatan przez
zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcoéw®. Jakkolwiek polskie
doswiadczenia we wdrozeniu dwoch porozumien dotyczacych zagro-
zen psychospotecznych nie napawaja duzym optymizmem® to istnieje
pewna nadzieja, ze proces implementacji najnowszego porozumienia
o wilaczajacych rynkach pracy bedzie dobra ptaszczyzna do gruntow-
nej debaty o stworzeniu mechanizméw utatwiajacych podnoszenie
kwalifikacji zawodowych®’.

W mojej ocenie, bez zmiany modelu wydatkowania $srodkéw
z Funduszu Pracy, bez zwigkszenia roli partnerow spotecznych w wy-
datkowaniu jego $rodkoéw, bez impulsu (np. z zakresu ulg podatko-
wych) ze strony ustawodawcy, warunkujacego efektywne powstawanie
funduszy szkoleniowych, nie jest mozliwe zwigkszenie ilo$ci rokowan
problematyki szkolen pracownikow w uktadach zbiorowych pracy.
A co za tym idzie, kwestie te dalej beda widziane tak, jak dotychcza-
sowo — glownie jako przedmiot indywidualnego prawa pracy, a nie
zagadnienie zbiorowych interesow pracowniczych reprezentowanych
przez przedstawicielstwo pracownicze. Oznacza to jednak, ze polscy

% S. Abamczyk, Dylematy europejskiego dialogu spolecznego, «MPP» 11/2011.

% B. SurDYKOWSKA, Dialog spolteczny wokot zagrozen psychospotecznych, «PiZS»
7/2011

7 B. SURDYKOWSKA, Porozumienie europejskich partnerow spotecznych o inkluzyj-
nym rynku pracy, «MPP» 12/2010
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partnerzy spoteczni nie beda w stanie wspolnie odnie$¢ si¢ do wy-
zwania zwiazanego z ksztalceniem ustawicznym pracownikow, ktore
wskazywane jest w strategii ,,Europa 2020” jako jeden z najwazniej-
szych elementéw budowania nowoczesnej gospodarki.

THE RoLE oF TRADE UNIONS IN THE ENHANCEMENT
OF EMPLOYEES' (QUALIFICATIONS

Summary

The aim of this article is to discuss the enhancement of employees’
qualifications as an area for the potential joint involvement of Polish trade
unions and employers” organisations, and particularly for the assessment
of the negotiability of solutions to remedy the current situation, which is
giving rise to concern.

The author attempts to answer the question whether the policy pursued by
Polish trade unions entails a commitment to the idea that the enhancement
of professional qualifications may serve as an eficient tool to secure jobs.
The same question is also put with respect to employers, who do not appear
to be very interested in negotiating such issues or even in general in staff
training, either. The attitude of diffidence may be explained by the fact that
in comparison with the 15 member states of the pre-2004 EU, in Poland
entrepreneurs receive a relatively low level of state support for continuing
professional training for their staff. This observation applies not only to
insufficient fiscal incentives but also to inadequate counselling services.

In the author’s opinion collective bargaining on effective professional
training and qualification enhancement programmes cannot be conducted
without a profound transformation of the model for the allocation of
financing from the Labour Fund. This should also entail raising the joint
responsibility of employers and trade unions, which cannot be done unless
an incentive in the form of tax relief on professional training courses
comes from the legislator. Until such changes are introduced, the issue will
continue to be perceived as it has been up to now — as a matter concerning
an individual’s right to work, not as the collective interest of employees
represented by their trade unions.



