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Projekt MIGRIGHT

Projekt MIGRIGHT: Wzmocnienie dialogu spotecznego na rzecz godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w Polsce byt re-
alizowany w latach 2020-2022 przez Federacje Przedsiebiorcéw Polskich (FPP) jako lidera projektu, Ogdlnopolskie Po-
rozumienie Zwigzkéw Zawodowych (OPZZ), Centrum Analiz Spoteczno—Ekonomicznych (CASE) oraz Confederation of
Norwegian Enterprise (NHO). Jego celem byto zwiekszenie zdolnosci partneréw spotecznych w Polsce do uczestnictwa
w tréjstronnym i dwustronnym dialogu spotecznym poprzez transfer najlepszych praktyk i organizacje szkoler dotycza-
cych wspierania praw pracownikéw cudzoziemskich oraz zapewnienia tym grupom godnych warunkéw pracy.

W ramach projektu MIGRIGHT zorganizowano trzy spotkania eksperckie i konsultacyjne na poziomie regionalnym — doty-
czyty sytuacji w wojewddztwach mazowieckim, dolnoslaskim i lubelskim. W spotkaniach wzieli udziat przedstawiciele or-
ganizacji-uczestnikdw dialogu spotecznego w Polsce, wtadz publicznych i innych organizacji promujgcych godna prace.
Spotkania nie tylko petnity role forum wymiany opinii, ale takze pomogty okresli¢ srodki i dziatania, ktére powinny i moga

zostac podjete w celu poprawy dialogu.

Kolejnym dziataniem byty cztery spotkania warsztatowe, w ktorych wzieli udziat przedstawiciele partneréw projektu oraz
innych instytucji dialogu spotecznego, wiadz publicznych i organizacji pozarzadowych. Uczestnicy warsztatow wspdlinie
pracowali nad zestawem wytycznych i rekomendacji dotyczacych wspodtpracy pomiedzy uczestnikami dialogu spotecz-

nego.

Przedstawiciele organizacji-uczestnikow dialogu spotecznego w Polsce wzieli rdwniez udziat w wizycie studyjnej w Nor-
wegii (w formule zdalnej ze wzgledu na obostrzenia pandemiczne). Jej celem byto zapoznanie sie z dobrymi praktykami
stosowanymi w Norwegii, czemu stuzyta seria spotkan z organizacjami dialogu spofecznego i wtadzami publicznymi.
W szczegolnosci skupiono sie na mozliwosci zastosowania tych praktyk w Polsce.

Rezultaty wyzej wymienionych dziatar przyczynity sie do opracowania niniejszej publikacji.

Projekt zostat wsparty przez Norwegie poprzez Fundusze Norweskie (na lata 2014-2021) w ramach programu Dialog spo-

teczny — godna praca.



Stowo wstepu

Dlaczego godna praca?

Wedtug najnowszych danych Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP), liczba miedzynarodowych migrantéw i migrantek zarobko-
wych wzrosta w 2019 1.z 164 min do 169 mIn. Grupa ta stanowifa jed-
na dwudziesta Swiatowej sity roboczej i czesto odgrywata istotng role
w kluczowych sektorach gospodarki, takich jak opieka zdrowotna,
transport czy przetworstwo zywnosci.

Pandemia COVID-19 uwypuklita znaczenie migrantéw i migrantek
w gospodarkach parstw docelowych migracji, takze w Polsce. Jed-
nocze$nie pandemia wptyneta na pogorszenie ich sytuacji, gdyz
zwiekszyta poczucie niepewnosci w miejscu pracy, a zarazem jeszcze
bardziej uwydatnita stabe strony pracy tymczasowej, nieformalnej
i bez ochrony, czesto podejmowanej przez te grupe oséb. W efekcie
zagadnienie godnej pracy powrdcito na agende miedzynarodowa.
W czasie dorocznego spotkania Miedzynarodowego Funduszu Wa-
lutowego i Grupy Banku Swiatowego w 2022 r. Guy Ryder, Dyrektor
Generalny MOP, podkreslit pilng potrzebe wspierania ozywienia go-
spodarczego ,skoncentrowanego na cztowieku” (human-centered),
ktérego fundament stanowi godna praca.

Tymczasem — ze wzgledu na utrzymujaca sie wysoka liczbe przypad-
kow COVID-19, wyzsza inflacje oraz agresje Rosji na Ukraine i zwiaza-
ne z nig kryzysy finansowy, paliwowy i zywnosciowy — perspektywy
gospodarcze na rok 2022 pozostajg niepewne. Najprawdopodobniej
stoimy u progu kolejnego kryzysu — kryzysu gtodu i ubdstwa, ktéry
zmusi kolejne grupy oséb do wyjazdu i szukania pracy za granica.

Zagadnienie godnej pracy cudzoziemcow i cudzoziemek powinno
stanowi¢ przedmiot debaty publicznej réwniez w Polsce. Polska od lat
korzysta z pracy cudzoziemcédw i cudzoziemek. Co wiecej, szacuje sie,
ze od czasu agresji Rosji na Ukraine 24 lutego 2022 r. do konca maja
schronienie w Polsce znalazto 1,5 min oséb z Ukrainy. To gtéwnie ko-
biety, ktére jako samotne gtowy rodzin, zostaty zmuszone do wziecia
na siebie nowych obcigzen finansowych, jednoczesnie opiekujac sie
dzie¢mi i starszymi krewnymi. Wedtug danych rzadowych, do poczat-
ku maja 2022 r. 102 tys. oséb z Ukrainy znalazto legalne zatrudnienie,
z czego blisko potowa z nich wykonywata prace proste. Dodatkowo
nalezy przypuszczac, ze wiele 0s6b zdecydowato sie na prace w szarej
strefie. Czy te osoby maja zapewnione godne warunki pracy?

Odpowiedzi na to pytanie powinien poszukiwac takze dialog spo-
teczny. Niniejszy narzedziownik ma pomac stronom dialogu spotecz-
nego w Polsce w prowadzeniu dyskusji na temat godnej pracy cudzo-
ziemcow i cudzoziemek oraz wspdlnym wypracowywaniu rozwigzan
dedykowanych tej grupie osdb. Mam nadzieje, ze spetni to zadanie.

Agnieszka Kulesa

Wiceprezeska Zarzqdu, CASE — Centrum Analiz
Spoteczno-Ekonomicznych



Wprowadzenie

Obecnie Polska mierzy sie z bezprecedensowym naptywem migran-
téw i uchodzcédw. W niecaty miesigc po wybuchu wojny w Ukrainie
24 lutego 2022 r. granice z Polskg przekroczyto ponad 2 miliony
uchodzcéw z tego panstwa, ktorzy na mocy Ustawy z dnia 12 marca
2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy w zwiqzku z konfliktem zbrojnym
na terytorium tego panstwa (Dz. U. z 2022 r. poz. 583) uzyskali dostep
do rynku pracy. Jednak jeszcze do niedawna imigracja i uchodzstwo
nie byty w Polsce istotnym przedmiotem debaty publicznej. Polityki
zwigzane z tym zjawiskiem rzadko stawaty sie przedmiotem dyskusji
wsréd uczestnikow rynku pracy ze wzgledu na stosunkowo niewielki
udziat migrantéw w polskim rynku pracy do 2014 r. Wigczenie tema-
téw dotyczacych migracji do dialogu spotecznego jest wiec stosun-
kowo nowym zjawiskiem. Wynika z jednej strony ze stale zwieksza-
jacej sie obecnosci pracownikéw zagranicznych na polskim rynku
pracy, a z drugiej — z rosngcego zapotrzebowania pracodawcéw na
ich zatrudnianie.

Dzi$ juz wiemy, ze chociaz z rosnacg liczbg pracownikow zagranicz-
nych na polskim rynku pracy wigzg sie liczne korzysci, to warunki,
w jakich niektérym z nich przyszto pracowac¢ w Polsce, nie zawsze sa
dobre. Pogtebiona dyskusja nad tym problemem w ramach dialogu
spotecznego moze okazac sie uzyteczna, poniewaz jeste$my prze-
konani, ze wspotpraca miedzy partnerami spotecznymi jest jednym
z dziafan mogacych przyczynic sie do zapewnienia godnej pracy mi-
grantom przybywajacym do Polski. | nawet jesli formalnie instytucja
dialogu spotecznego nie ma kompetencji w zakresie wprowadzania
konkretnych dziatart zwiagzanych z polityka migracyjna, to strony i in-
stytucje dialogu spotecznego dysponujg instrumentami, za pomoca
ktérych moga inicjowac odpowiednie dyskusje lub wptywac na pro-
pozycje rzadowe.

Projekt MIGRIGHT: Wzmocnienie dialogu spofecznego na rzecz godnej
pracy migrantéw i uchodzcéw w Polsce skoncentrowat sie wiasnie na
tym problemie. Jego ambicjg byto przyczynienie sie do zmotywowa-
nia partneréw spotecznych do uczestnictwa w dialogu tréjstronnym

i dwustronnym w Polsce — réwniez poprzez transfer dobrych praktyk
z Norwegii, jako Ze stanowi ona przyktad panstwa o bogatszej trady-
¢ji dialogu spotecznego. Narzedziownik dialogu spotecznego na rzecz
godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w Polsce stanowi podsumowanie
tego, co zostato wypracowane w trakcie trwania projektu. Chcieli-
bysmy, zeby niniejsza publikacja przyczynita sie do rozwoju dyskusji
w Polsce na temat dalszego promowania dialogu spotecznego i efek-
téw, ktére dzieki niemu chcemy osiggna¢, w szczegodlnosci w kontek-
$cie sytuacji migrantdw na rynku pracy.

W rozdziale | — tytutem wprowadzenia do przedstawionej tu tema-
tyki — zostaty omdwione podstawowe pojecia zwigzane z dialogiem
spotecznym. Przedstawiono charakterystyke instytucji dialogu spo-
tecznego, gtéwne akty prawne regulujace ten dialog w Polsce, jego
zasady i formy. Punktem wyjscia do dalszych rozwazan jest dyskusja
zawarta w ostatniej sekcji rozdziatu, skupiajaca sie na ograniczeniach
i barierach efektywnego dialogu spotecznego.

W trakcie spotkan konsultacyjno—eksperckich przeprowadzonych
w ramach projektu MIGRIGHT wytonito sie kilka specyficznych obsza-
row problemowych dotyczacych godnej pracy migrantow. Odnosza
sie one do biurokratycznych i przewlektych procedur legalizacji po-
bytu i pracy, nielegalnego powierzania i wykonywania pracy, zjawiska
pracy przymusowej, naruszen podstawowych praw pracowniczych
oraz integracji migrantéw oraz uchodzcédw na polskim rynku pracy. Te
problemy zostaty oméwione w rozdziale I, gdzie rozwazamy nie tylko
ich specyfike, ale tez mozliwosci dialogu spotecznego.

W rozdziale Ill przedstawilismy wybrane dobre praktyki stosowane
w Norwegii w zakresie wspotpracy partneréw spotecznych na rzecz
godnych warunkéw pracy migrantéw i uchodzcéw. Zaczynamy od
krétkiej charakterystyki dialogu spotecznego w Norwegii, po czym
omawiamy cztery studia przypadku, z ktérych kazde przedstawia za-
rys problemu, jego rozwigzanie i ocene efektow implementadji.



Narzedziownik korczymy zestawem czterech gtéwnych rekomenda-
¢ji dla wzmocnienia dialogu spotecznego w Polsce, ktérego celem
jest zapewnienie godnych warunkéw pracy migrantéw i uchodzcow.
Roéwniez w ostatnim rozdziale zostaty przedstawione szczegdtowe
propozycje odnoszace sie bezposrednio do obszaréw problemowych
omowionych w rozdziale II.

Tredci zawarte w niniejszej publikacji sa przede wszystkim owocem
wspodtpracy miedzy partnerami zaangazowanymi w projekt. Zo-
staty one rowniez oparte na konsultacjach z ekspertami, a takze na
opiniach wyrazanych przez samych uczestnikdw projektu w trakcie
trzech spotkan konsultacyjno—eksperckich, czterech warsztatow i wi-
zyty studyjnej. Narzedziownik nie powstatby, gdyby nie ich aktywne
zaangazowanie w dziatania zrealizowane w ramach projektu.



ROZDZIAL I.

ABC dialogu spotecznego

1.1. Pojecie i cele dialogu spotecznego

Stowo dialog pochodzi od greckiego didlogos' (weszto do polszczy-
zny za posrednictwem faciny: dialogus) i zgodnie ze sfownikiem jezy-
ka polskiego oznacza rozmowe co najmniej dwdch oséb na okreslony
temat. Inne sfowa bliskoznaczne to: dyskusja, konwersacja, polemika.
Natomiast okreslenie spoteczny oznacza: ,0dnoszacy sie do spote-
czenstwa lub jego czesci” lub ,wytworzony przez spoteczenstwo
i bedacy jego wspdlng wiasnoscia™.

W czasie pierwszego warsztatu w trakcie realizacji projektu MIGRI-
GHT® przedstawiciele partnerdw spotecznych, instytucji panstwo-
wych oraz organizacji pozarzagdowych dziatajacych w obszarze migra-
¢ji i uchodzctwa dyskutowali nad pojeciem i celami dialogu. Ponizej
przedstawiono z tym zwigzane najwazniejsze skojarzenia uczestni-
koéw warsztatu.

Nalezy zauwazy¢, ze nie wypracowano w Polsce jednej przyjetej
definicji dialogu spotecznego. W obszarze zbiorowych stosunkow
pracy i polityki spoteczno—gospodarczej za dialog spoteczny mozna
uznac catoksztatt wzajemnych relacji pomiedzy zwigzkami zawodo-
wymi i organizacjami pracodawcéw, a takze ich stosunki (dwustronne
lub tréjstronne) z organami panstwowymi (rzad i jego agendy, sa-
morzad lokalny lub inne instytucje panstwowe). Przedmiotem dia-
logu spotecznego jest wspolne ksztattowanie relacji zawodowych,
warunkow pracy, pfac, swiadczen socjalnych oraz innych zagadnien
polityki spoteczno—gospodarczej — bedacych przedmiotem zainte-
resowania wszystkich stron — oraz stosunki miedzy partnerami spo-
tecznymi i ich wzajemne zobowiagzania. Metoda dialogu jest statym
mechanizmem godzenia przeciwstawnych intereséw w stosun-
kach spoteczno-gospodarczych*.

1 Rzeczownik logos znaczy ,stowo’, przyimek did znaczy ,przez’, wiec didlogos to (komunikowanie sie) przez stowo (M. Malinowski, Dialog, 12.07.2021; www.obcyjezykpolski.pl/emdialog).
Przyimek did sugeruje tez ruch z jednego punktu do drugiego, zatem mozna powiedzie¢, ze ,dialog oznacza wyjscie i powrét stowa pomiedzy dwéch lub wiecej rozméwcéw, a wiec odby-
wanie rozmowy” (Fundacja Opoka, Znaczenie wyrazu,,dialog”, 30.01.2017, www.opoka.org.pl/biblioteka/I/IC/petrus2016 _dialog 01.html); por. tez Stownik Jezyka Polskiego, www.sjp.pl/dialog

(dostep: 15.06.2022).

2 Stownik jezyka polskiego, PWN, www.sjp.pwn.pl/sjp/spoleczny;2523113.html, (dostep: 15.06.2022).

3 Pierwszy warsztat projektu MIGRIGHT odbyt sie 3i 4 grudnia 2020 r.

4 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spoteczny?, 20.11.2012, https://www.gov.pl/web/dialog/czym-jest-dialog-spo-

leczny, (dostep: 15.06.2022).
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Rozmowa, ktéra ma
przynies¢ efekt

Aktywne stuchanie
(warunek konieczny
dialogu) Réwne traktowanie
stron, szacunek
Sposdb osiggania
wspolnych celéw
Otwartos¢ na
drugiego cztowieka

Zaangazowanie dwu lub wiecej partneréw
(pracobiorcy, pracodawcy, agendy rzadowe,
Otwartosc na organizacje spoteczne)

inne poglady

Poszukiwanie porozumienia,
konsensusu

Obecnie® dialog spoteczny jest pojeciem powszechnie stosowanym zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcéw). Dialog moze by¢ nie-
w dziedzinie zbiorowych stosunkéw pracy w wielu parfistwach swiata, formalny lub zinstytucjonalizowany, a czesto stanowi kombinacje obu
a na poziomie UE zostat uwzgledniony w Traktacie z Lizbony i w Trak- form. Moze odbywac sie na poziomie krajowym, regionalnym i zakfa-
tacie o Unii Europejskiej. Zgodnie z definicja Miedzynarodowej Orga- dowym. Moze by¢ miedzybranzowy, sektorowy lub ich kombinacja®.

nizacji Pracy za dialog spoteczny uwaza sie wszelkie formy negocjacji,
konsultacji oraz zwyktej wymiany informacji miedzy reprezentantami
rzadu, pracodawcéw i pracownikdéw w kwestiach zwigzanych z polity-
kg spoteczna i gospodarcza. Dialog spoteczny moze przybieraé po-
stac trojstronng z udziatem rzadu lub dwustronng, w ktorej udziat
biorg jedynie przedstawiciele $wiata pracy i managementu (lub

5 Publikacja uwzglednia stan prawny na dzien 1 kwietnia 2022 roku.

6 International Labour Organization, Social dialogue, b.d., https://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--en/index.htm)%20%20a, (dostep: 15.06.2022).
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12. Akty prawne regulujgce dialog spoteczny w Polsce

Podstawowym zrodtem prawa nawigzujgcym do idei dialogu spo-
tecznego jest Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej’, ktéra uznaje
dialog spoteczny jako jedna z konstytucyjnych zasad ustroju RP.

,my, Nardd Polski (...) ustanawiamy Konstytucje Rzeczypospolitej Polskiej jako prawa podstawowe dla panstwa
oparte na poszanowaniu wolnosci i sprawiedliwosci, wspétdziataniu wtadz, dialogu spotecznym oraz na
zasadzie pomocniczosci umacniajacej uprawnienia obywateli i ich wspolnot” (Preambuta Konstytucji RP)

Art. 12 — gwarantuje wolnos¢ tworzenia i dziatania zwigzkdw zawodowych, organizadji
spoteczno-zawodowych rolnikéw, stowarzyszen, ruchdw obywatelskich, innych zrzeszen oraz fundacji.

Art. 20 - spoteczna gospodarka rynkowa oparta na wolnosci dziatalnosci gospodarczej, wkasnosci prywatnej oraz
solidarnosci, dialogu i wspotpracy partneréw spotecznych stanowi podstawe ustroju gospodarczego RP.

Art. 59 — okresla zakres wolnosci zrzeszania sie, przyznaje zwiazkom zawodowym i organizacjom
pracodawcdw prawo do rokowan oraz do zawierania uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien.
Przyznaje réwniez zwigzkom zawodowym prawo do strajkdw i innych protestow.

Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Konstytucyjnego zasada soli- Poszczegdine obszary dialogu spotecznego regulowane sg w wielu
darnosci, dialogu i wspotpracy partneréw spotecznych zaktada kon- aktach ustawowych, wsréd ktdrych najwazniejsze znaczenie maja:
cepcje rownowagi intereséw uczestnikow rynku i poszanowanie ich

autonomii oraz tworzy konstytucyjna gwarancje negocjacyjnego 1. Ustawa o zwigzkach zawodowych (1991)°

sposobu rozstrzygania spraw spornych®. « zawiera definicje zwiazku zawodowego, ktéry powstaje

z mocy uchwaty o jego utworzeniu, podjetej przez co naj-

7 Dz.U.z1997r.Nr78, poz. 483.

8 K. Sienkiewicz, Konstytucyjna zasada dialogu spofecznego, ,Prawo dla pracodawcy’, 19.01.2015, https://prawodlapracodawcy.pl/konstytucyjna-zasada-dialogu-spolecznego/, (dostep:
15.06.2022).

9  Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 zwiqzkach zawodowych (tekst jednolity Dz. U. z 2019 r. poz. 263), http:/isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19910550234/U/D19910234Lj.pdf, (dostep:
15.06.2022).
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mniej 10 0s6b uprawnionych do tworzenia zwigzkéw zawo-
dowych oraz podlega obowigzkowi rejestracji w Krajowym
Rejestrze Sadowym;

« ustanawia zasade niezaleznosci zwigzku zawodowego, zasa-
de réwnego traktowania wszystkich zwigzkéw zawodowych
oraz zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na przy-
naleznos¢ badz brak przynaleznosci do zwiazku zawodowe-
g0

« okresla uprawnienia zwigzkdw zawodowych.

2. Ustawa o organizacjach pracodawcéow (1991)°

« zawiera definicje zwigzku pracodawcéw, ktéry powstaje
z mocy uchwaty o jego zatozeniu, podjetej na zgromadzeniu
zatozycielskim przez co najmniej 10 pracodawcdw oraz pod-
lega obowiazkowi rejestracji w Krajowym Rejestrze Sagdowym;

« ustanawia zasade samorzadnosci i niezaleznosci zwiazku pra-
codawcéw badz federacji, badz konfederadji;

= okredla uprawnienia reprezentatywnej organizacji pracodaw-
cow.

3. Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (1991)"

« okresla przedmiot sporéw zbiorowych pracownikéw z praco-
dawcg, ktéry moze dotyczy¢ warunkdw pracy, ptac lub swiad-
czen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych;

« kresla sposoby rozwigzywania sporéw zbiorowych: rokowa-
nia, mediacje (ich przebieg i role mediatora), arbitraz, strajk.

4. Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu

z nimi konsultacji'? (2006)

= okresla warunki informowania pracownikéw i przeprowadza-
nia z nimi konsultacji oraz zasady wyboru rady pracownikéw;

« stosuje sie do pracodawcéw wykonujacych dziatalnos¢ go-
spodarcza zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw.

. Ustawa Kodeks pracy', dziat XI dotyczacy zawierania uktadéw

zbiorowych pracy (zaktadowych i ponadzaktadowych)

.Ustawa o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytu-

cjach dialogu spotecznego™ ( 2015)
= okredla cele, zadania, sktad i organizacje oraz uprawnienia
Rady Dialogu Spotecznego, a takze Wojewddzkich Rad Dia-

logu Spotecznego® .

. Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach za-

ktadowych'®

= okresla zasady utworzenia i funkcjonowania europejskiej rady
zaktadowej lub trybu informowania pracownikéw i konsulto-
wania sie z nimi w przedsiebiorstwach lub w grupach przed-
siebiorstw o zasiegu wspolnotowym.

. Konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy ratyfikowa-

ne przez Polske'”

- Konwencja nr 87 (z 1958) — dotyczy wolnosci zwigzkowej
i ochrony praw zwiagzkowych, gwarantuje pracownikom i pra-
codawcom prawo do zrzeszania sie, tj. tworzenia i przystepo-
wania do organizacji wedtug swojego uznania;

- Konwencja nr 98 (z 1958) - dotyczy stosowania zasad or-
ganizowania sie i rokowan zbiorowych (Dz. U.z 1958 r. Nr 29,

poz. 126) i reguluje dwa rézne aspekty wolnosci zrzeszania sie;

Ustawa z dnia 23 maja 1991r. o organizacjach pracodawcéw (tekst jednolity Dz. U. z 2019 r. poz. 1809), https://eli.gov.pl/api/acts/DU/1991/235/text/U/D19910235Lj.pdf, (dostep: 15.06.2022).
Ustawa z dnia 23 maja 1991r. o rozwiqzywaniu sporéw zbiorowych (tekst jednolity Dz. U. z 2020 poz. 123.), https://eli.gov.pl/api/acts/DU/1991/236/text/U/D19910236L].pdf, (dostep: 15.06.2022).
Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. Dz. U.z 2006 r. Nr 79, poz. 550, 2008 . Nr 93, poz. 584, 22009 r. Nr 97, poz. 805), https://
eli.gov.pl/api/acts/DU/2006/550/text/U/D20060550L].pdf, (dostep: 15.06.2022).

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1320, z p6zn. zm. 1), https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/224803/D2020000132001.pdf, (dostep: 15.06.2022).

Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spofecznego (Dz. U. z 2015 r. poz. 1240).

Zostato to szerzej przedstawione w punkcie 4 niniejszego rozdziatu dotyczacym instytucjonalnego dialogu spotecznego.

Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych (Dz. U. z 2019 r. poz.1832).

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Konstytucja RP, 24.03.2009, http://dialog.gov.pl/regulacje-prawne/krajowe-akty-prawne/kon-
stytucja-rp/, (dostep: 15.06.2022).
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- Konwencja nr 144 (z 1976) — ustanawia obowiazek zinsty-
tucjonalizowanych tréjstronnych konsultacji miedzy przed-
stawicielami rzadu, pracodawcéw i pracownikdéw w sprawach

dotyczacych dziatalnosci MOP w zakresie prac nad dokumen-
tami, ktérych celem jest okreslanie i wdrazanie standardow

pracy.

1.3. Strony i poziomy dialogu spotecznego

W procesie dialogu spotecznego moga brac¢ udziat dwie strony (dia-
log dwustronny), trzy strony (dialog tréjstronny), a nawet wiecej stron
(dialog wielostronny)'®.

Dialog dwustronny (zwany tez autonomicznym) jest prowadzony
przez partneréw spotecznych, ktérymi sg zwigzki zawodowe i orga-
nizacje pracodawcoéw. Dialog dwustronny wystepuje zazwyczaj na
poziomie zaktadowym. Najczesciej jednak mamy do czynienia z dia-
logiem tréjstronnym, w ktérym udziat biorg trzy strony:
- strona zwigzkowa, reprezentujaca interesy pracownikéw, za-
réowno tych zrzeszonych w organizacjach zwigzkowych, jak i po-
zostatych pracownikédw zatrudnionych u pracodawcy,

- strona pracodawcoéw, reprezentujaca interesy pracodawcow,
zrzeszonych w organizacjach pracodawcow,

- strona rzadowa, reprezentujaca interesy panstwa, sktadajaca
sie z przedstawicieli wiadzy wykonawczej.

Jezeli w dyskusji biorg jeszcze udziat przedstawiciele innego typu or-
ganizacji czy instytucji (np. samorzadu terytorialnego, organizacji po-
zarzadowych), to mamy do czynienia z dialogiem wielostronnym.

Dialog spoteczny moze odbywac sie na réznych poziomach i z uwagi
na to mozemy wyréznic':

- dialog miedzynarodowy — ma miejsce pomiedzy miedzynaro-
dowymi organizacjami pracodawcéw i pracownikéw, np. dialog
spoteczny w Unii Europejskiej, ktory odbywa sie poprzez m.in.
Europejski Komitet Spoteczno-Ekonomiczny;

- dialog krajowy - jest prowadzony na szczeblu centralnym
i w Polsce jest realizowany poprzez Rade Dialogu Spotecznego
(dialog trojstronny);

- dialog branzowy - dotyczy zagadnien okre$lonego sektora
gospodarki narodowej i jest prowadzony za posrednictwem
instytucji w réznym stopniu sformalizowanych, w Polsce naj-
czesciej poprzez trojstronne zespoty branzowe (np. Tréjstronny
Zespodt Branzowy ds. Transportu Lotniskowego i Obstugi Lotni-
skowej lub tez Trojstronny Zespodt ds. Kultury i Mediow);

- dialog regionalny - jest prowadzony na obszarze okreslonego
regionu lub innej jednostki i dotyczy problemoéw danego obsza-
ru; w Polsce odbywa sie w ramach wojewddzkich rad dialogu

spotecznego (dialog trojstronny);

18 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spoteczny?, 20.11.2012, op. cit.

19 MonitorowaniePrawa.pl, Czym jest dialog spofeczny?, b.d., https://www.monitorowanieprawa.pl/baza/wiedza/sposoby-monitorowania/108-czym-jest-dialog-spoleczny.html, (dostep:

15.06.2022).
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dialog zaktadowy - jest realizowany w zaktadzie pracy pomie-
dzy przedstawicielami pracownikéw a pracodawcy i ma pod-
stawowe znaczenie przy ustalaniu warunkow pracy i pfacy oraz

zasad panujacych w konkretnym zaktadzie (dialog dwustronny);
odbywa sie bez udziatu strony rzadowej czy samorzadowej.

1.4. Charakter i instytucje dialogu spotecznego

Dialog spoteczny moze mie¢ charakter zinstytucjonalizowany (for-

malny) i pozainstytucjonalny (nieformalny).

Dialog zinstytucjonalizowany

W dialogu zinstytucjonalizowanym negocjacje zbiorowe sg prowa-
dzone przez specjalnie powotane do tego celu instytucje, rady czy
komisje, dziatajace na podstawie aktow prawnych lub przyjetych po-
rozumien. Udziat w pracach takich instytugji jest ograniczony do kilku
najbardziej reprezentatywnych organizacji zwigzkéw zawodowych
i pracodawcow, ktore moga realnie wptywac na zachowania swoich
cztonkoéw i sktonic ich do zastosowania sie do ustalen ciata trojstron-

nego®.

Do najwazniejszych instytucji dialogu spotecznego w Polsce naleza:
Rada Dialogu Spotecznego (RDS), Wojewddzkie Rady Dialogu Spo-
tecznego (WRDS), Tréjstronne Zespoty Branzowe (TZB), Rada Rynku
Pracy.

Rada Dialogu Spotecznego (RDS)?
jest gtéwna instytucja dialogu tréjstronnego na poziomie krajowym.
Zostata powotana w roku 2015 i zastapita Trojstronng Komisje ds. Spo-

teczno-Gospodarczych.

Do jej podstawowych celéw naleza m.in.:

realizacja zasady partycypadji i solidarnosci spotecznej w zakre-
sie stosunkow zatrudnienia;

dziatanie na rzecz poprawy jakosci formutowania i wdrazania
polityk oraz strategii spoteczno—gospodarczych, a takze budo-
wania wokot nich spotecznego porozumienia poprzez prowa-
dzenie przejrzystego, merytorycznego i regularnego dialogu
organizacji pracownikéw, pracodawcdw i strony rzadoweyj;

wspieranie dialogu spotecznego na wszystkich szczeblach jed-
nostek samorzadu terytorialnego.

Powyzsze cele Rada realizuje m.in. poprzez:

wyrazanie opinii i swojego stanowiska,

opiniowanie projektéw, zatozen projektéw, ustaw oraz projek-
téw aktow prawnych,

inicjowanie procesu legislacyjnego na zasadach okreslonych
w ustawie o RDS.

Cztonkami statutowymi RDS s3 przedstawiciele: rzadu, reprezenta-
tywnych organizacji zwigzkowych oraz reprezentatywnych organiza-
¢ji pracodawcow.

20 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spoteczny?, op. cit.

21 Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego, op. cit.



Na czele Rady stoi przewodniczacy, ktérym jest naprzemiennie przed-
stawiciel strony pracownikéw, strony pracodawcéw lub strony rzado-
wej. Powotuje go Prezydent RP i jego kadencja trwa rok. Do jego obo-
wigzkéw nalezy m.in. przedstawianie corocznie Sejmowi i Senatowi
sprawozdania z dziatalnosci Rady w roku poprzednim oraz informacji
o dziatalnosci Rady za okres swojej kadengiji.

- Wojewddzkie Rady Dialogu Spotecznego (WRDS)??

sq regionalnymi instytucjami dialogu spotecznego w Polsce. Tworze-
nie oraz zapewnienie funkcjonowania WRDS jest zadaniem z zakresu
administracji rzagdowej, zleconym marszatkowi wojewddztwa, ktory
postanawia o utworzeniu WRDS na wniosek co najmniej jednej z or-
ganizacji pracodawcow oraz co najmniej jednej organizacji pracowni-
kow. W sktad WRDS wchodza marszatek wojewddztwa, przedstawi-
ciele reprezentatywnych organizacji zwigzkowych, przedstawiciele
reprezentatywnych organizacji pracodawcow oraz wojewoda.

Do podstawowych kompetencji WRDS nalezy:

« wypracowanie wtasnego stanowiska i wyrazanie opinii w spra-
wach objetych zakresem zadan zwiazkéw zawodowych lub or-
ganizacji pracodawcéw bedacych w kompetencji administracji
rzagdowej i samorzadowej z terenu wojewddztwa;

+ opiniowanie projektow strategii rozwoju wojewddztwa i innych
programoéw w zakresie objetym zadaniami zwigzkéw zawodo-
wych i organizacji pracodawcéw oraz przygotowywanie spra-
wozdan z realizacji tych zadan;

+ rozpatrywanie spraw o zasiegu wojewddzkim, ktdére zostaty
przekazane przez RDS;

« przekazywanie RDS oraz organom administracji publicznej reko-

mendowanych rozwigzan i propozycji zmian prawnych;

22 Ibidem.

« rozpatrywanie spraw spotecznych lub gospodarczych powodu-
jacych konflikty miedzy pracodawcami a pracownikami, jezeli
zostang one uznane za istotne dla zachowania pokoju spotecz-
nego.

- Tréjstronne Zespoty Branzowe (TZB)

sg instytucjami dialogu spotecznego na poziomie branzowym.
W sktad TZB wchodza trzy strony: partnerzy spoteczni (zwigzki zawo-
dowe i organizacje pracodawcow) reprezentujacy dang branze badz
sektor oraz przedstawiciele administracji panstwowej odpowiedzialni
za problemy z obszaru danej branzy badz sektora. Zespoty dziatajg
poza Rada Dialogu Spotecznego i zajmuja sie problemami branz
w zwiazku z restrukturyzacja, postepujaca prywatyzacja i reorganiza-
cja wybranych sektoréw?.

- Rada Rynku Pracy

jest organem opiniodawczo—-doradczym dla ministra wiasciwego ds.
pracy w sprawach polityki rynku pracy oraz organem stanowigcym
w zakresie ustalania priorytetow wydatkowania srodkow z rezerwy
Krajowego Funduszu Spotecznego.

W sktad Rady Rynku Pracy wchodzg osoby powotane przez ministra
sposrod przedstawicieli wszystkich organizacji zwigzkowych i repre-
zentatywnych organizacji pracodawcéw oraz jeden przedstawiciel
Komisji Wspdlnej Rzadu i Samorzadu Terytorialnego (strona samo-
rzadowa). W posiedzeniach Rady uczestniczy tez staty przedstawiciel
organizacji pozarzagdowych. Wojewodzkie (badz powiatowe) rady
rynku pracy sg organami opiniodawczo-doradczymi marszatka wo-
jewddztwa (badz starosty) w sprawach polityki rynku pracy*.

Dialog pozainstytucjonalny

moze by¢ realizowany poprzez zawieranie uktaddw zbiorowych pracy
lub innych porozumien zbiorowych oraz konsultacje i opiniowanie,
bedace realizacja uprawnien ustawowych organizacji partneréw spo-
tecznych. Gdy prowadzony jest z powodu zagrozenia konfliktami spo-

23 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spoteczny?, op. cit.

24 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2022 r. poz. 690).



tecznymi, to nazywany jest dialogiem incydentalnym (ad hoc)®.
Ma woéwczas na celu rozwigzywanie kluczowych w danym czasie pro-
blemoéw funkcjonowania panstwa i kofczy sie zazwyczaj zawarciem
porozumienia zwanego paktem?®. Moze tez odbywac sie z udziatem
organizacji pozarzagdowych dziatajacych na rzecz interesu publiczne-
go oraz dobra wspdlnego w ramach dialogu obywatelskiego.

Dialog obywatelski

« Dialog spoteczny w ujeciu szerokim moze obejmowac takze
dialog obywatelski, ktéry dotyczy gtéwnie fundacji i stowarzy-
szen oraz innych organizacji pozarzagdowych dziatajacych na
rzecz istotnych intereséw spotecznych oraz interesu publiczne-
go?.

« Relacje pomiedzy dialogiem spotecznym a obywatelskim sg na-
dal przedmiotem dyskusji, stad brak jednolitej definicji dialogu
obywatelskiego. Nie jest on uwazany za réwnolegty lub uzupet-
niajacy wobec dialogu spotecznego. Ma bardziej zréznicowany
charakter pod wzgledem problemowym niz dialog spoteczny.

Wyréznia sie takze nizszym poziomem zorganizowania uczestni-
kow, ich rozproszeniem i wciaz stabsza instytucjonalizacja relacji
z administracjg publiczng®.

« Obejmuje przede wszystkim wspotprace administracji publicz-
nej z organizacjami obywatelskimiiw ostatnich kilkunastu latach

stat sie bardziej zinstytucjonalizowany.

Zasady tej wspotpracy reguluje Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r.
o dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie. Na jej podstawie
zostata utworzona Rada Dziatalnosci Pozytku Publicznego jako organ
opiniodawczo-doradczy przy Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecz-
nej. W 2010 r. nastgpito wzmocnienie mechanizméw dialogu oby-
watelskiego poprzez wprowadzenie obowigzkowych programow
wspodtpracy jednostek samorzadu terytorialnego z organizacjami
pozarzadowymi, konsultacji spotecznych aktéw prawa miejscowe-
go i programoéw wspdtpracy oraz mozliwosci tworzenia na wniosek
organizacji pozarzadowych rad dziatalnosci pozytku publicznego na
poziomie wojewddzkim, powiatowym i gminnym?.

1.5. Zasady dialogu spotecznego

Do podstawowych zasad dialogu spotecznego, ktérymi powinny
kierowac sie wszystkie strony dialogu, na wszystkich jego poziomach,
naleza:

- niezaleznosc¢ i rownowaga stron dialogu
Organizacje pracownikéw i pracodawcédw uczestniczace w dia-
logu powinny by¢ niezalezne od siebie i rowne wobec prawa.

25 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spoteczny?, op. cit.

26 R.Towalski, Nowe otwarcie — nowe szanse dla dialogu, w: A. Zybata (red.), Polska w dialogu. Tradycje. Zmiany. Poréwnanie. Perspektywy, Warszawa 2016.

27 Rada Ministréw, Zasady dialogu spotecznego. Dokument programowy rzqdu przyjety przez Rade Ministrow w dniu 22 pazdziernika 2002 r., Warszawa, 22.10.2002.

28 K. Jasiecki, Sprzezenie miedzy dialogiem spotecznym i obywatelskim, w: A. Zybata (red.), Polska w dialogu. Tradycje. Zmiany. Porownanie. Perspektywy, Warszawa 2016.

29 Ibidem.



Zasada réwnego traktowania partneréw spotecznych wywodzi
sie z konstytucyjnej zasady rownosci wobec prawa®.

- zaufanie i kompromis

Strony powinny kierowac sie wzajemnym zaufaniem i szacun-
kiem oraz prowadzi¢ dialog w dobrej wierze. Dialog powinien
koriczy¢ sie kompromisem, zaakceptowanym przez wszystkie
zaangazowane strony, ktére sg gotowe przestrzegac¢ wypraco-
wanych porozumien.

30 Rada Ministréw, Zasady dialogu spofecznego..., op. cit.
Zasada ta nie oznacza jednak, ze wszyscy partnerzy powinni mie¢ jednakowe prawa i by¢ traktowani przez wtadze publiczne w identyczny sposéb, bez uwzglednienia prawnie
okreslonych funkgji, jakie partnerzy spoteczni wypetniajg w zyciu publicznym. Jednakowe prawa i obowiazki dotycza podmiotéw nalezacych do poszczegdlnych kategorii partneréw

31

spotecznych.

dziatanie zgodnie z prawem

Dialog powinien dotyczyc¢ spraw nieuregulowanych jednostron-
nie przez panstwo, a wypracowane rozwigzania nie moga stac
w sprzecznosci z obowiazujgcymi przepisami prawa’’.

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spofeczny?, op. cit.



Aby wzmocni¢ zaufanie miedzy partnerami spotecznymi, uczestnicy
warsztatow rekomendowali:

kazda ze stron ma prawo do
wyrazania swoich pogladow

dialog powinien odbywac sie w dobrej
wierze i z poszanowaniem wszystkich

stron

warunki prowadzenia dialogu powinny
m zapewnia¢ komfort uczestnikom

wazne, aby odpowiednio dobra¢ uczestnikéw dialogu —
powinny to by¢ podmioty reprezentatywne dla
danego srodowiska oraz posiada¢ odpowiednia wiedze
i doswiadczenie w danej dziedzinie;

m } nalezy wystarczajaco rozpoznac potrzeby,

mozliwosci i oczekiwania wszystkich stron

konieczna jest rownowaga w relacji
miedzy partnerami (nie moze jedna strona o 'l|'||'|||||||||||||'||||||"""|||"

dominowac nad druga)

ustalenia wypracowane w ramach dialogu powinny by¢

} realne do zastosowania w praktyce i mie¢ akceptacje
wszystkich stron dialogu (zbyt wygérowane zadania sa
zreguty skazane na niepowodzenie)

dialog powinien mie¢ charakter realny
o (rzeczywista wola stron w zakresie

osiggniecia porozumienia), a nie pozorny




Na znaczenie powyzszych zasad, na jakich powinien opierac sie kazdy
dialog, wskazali réwniez uczestnicy projektu MIGRIGHT:

01 02 03

wypracowanie uczciwe stworzenie przyjaznej
transparentnych regut przedstawienie i otwartej atmosfery
prowadzenia dialogu swoich argumentow
i oczekiwan

04 05 06

stuchanie zamiast uwzglednienie interesu dotrzymywanie
pouczania drugiej strony porozumien
zawartych w ramach

dialogu



1.6. Formy dialogu spotecznego

Za podstawowe formy dialogu spotecznego uwaza sie:

= negocjacje (rokowania)

= konsultacje

= opiniowanie

« informowanie

Negocjacje s podstawowym sposobem rozwigzywania sporow
zbiorowych pracownikéw z pracodawca i moga dotyczy¢ warunkdw
pracy, ptac lub $wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwiagzko-
wych. Uczestnicza w nich partnerzy spoteczni, a na szczeblu krajo-
wym réwniez strona rzgdowa. Wiekszos¢ negocjacji — np. w zakresie
pfac — odbywa sie na poziomach poszczegoélnych zaktadoéw, a o ich
skutkach decyduje przede wszystkim sita organizacji zwigzkowych,
w tym ich zdolnos¢ do mobilizacji*2. Celem jest osiggniecie kompro-
misu, ktéry bedzie gwarancja pokoju spotecznego. Aby doprowadzi¢
do rozwigzania sporu, pracodawca niezwtocznie podejmuje roko-
wania, zawiadamiajac rownoczesnie o powstaniu sporu wiasciwego
okregowego inspektora pracy. Rokowania koricza sie podpisaniem
porozumienia przez strony, a w razie nieosiggniecia porozumienia
sporzadzeniem protokotu rozbieznosci ze wskazaniem stanowisk
stron®. W dialogu zinstytucjonalizowanym negocjacje zbiorowe
prowadzg specjalnie powotane do tego celu rady lub komisje. Udziat

w negodjacjach zbiorowych jest ograniczony do kilku najbardziej re-
prezentatywnych organizacji zwigzkowych i pracodawcéw. Umowy
formalne stanowiace punkt odniesienia dla zbiorowych uktadow
pracy nazywaja sie umowami bazowymi (generalnymi). Ich ustalenia
s3 przenoszone na nizsze szczeble za posrednictwem dwustronnych
ukfaddw zbiorowych®.

Istotg konsultacji spotecznych jest poznawanie perspektyw i po-
trzeb réznych aktoréw zycia spotecznego oraz wspolne poszukiwa-
nie rozwigzan, ktére pomoga witadzom publicznym podejmowac
decyzje w najwiekszym stopniu realizujace zasade dobra wspélnego
w danej spotecznosci®. Na poziomie dialogu zaktadowego przepro-
wadzanie konsultacji oznacza wymiane pogladéw oraz podjecie
dialogu miedzy pracodawca (zatrudniajacym co najmniej 50 pracow-
nikdw) a radg pracownikow. Konsultacje dotyczg stanu i struktury
zatrudnienia, przewidywanych zmian oraz dziatan majacych na celu
utrzymanie jego poziomu, a takze inicjatyw, ktére mogg spowodo-
wac lepsza organizacje pracy. Moga dotyczy¢ tez form zatrudnienia.
Bardzo wazne jest, aby konsultacje byty prowadzone w dobrej wierze
oraz z poszanowaniem interesoéw stron®*. W dialogu obywatelskim
konsultacje spoteczne sg jedna z form partycypacji obywatelskiej,
czyli wigczania obywateli w podejmowanie decyzji dotyczacych zy-
cia publicznego. Organy administracji pafstwowej maja obowigzek
konsultowa¢ projekty aktow prawnych ze srodowiskiem organizacji
pozarzadowych, jesli zakres tych aktow dotyczy sfery dziatalnosci sta-
tutowej organizacji¥’.

32 M. Szymanski, Dialog spoteczny w Polsce w opinii przedstawiciela mtodego pokolenia. Perspektywa uczestniczqca, w: KW. Frieske, |. Zakrzewska, Dialog spoteczny i jego konteksty, Centrum

Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”im. Andrzeja Baczkowskiego, Warszawa 2020.
33 Art.8i9 ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, z1991r., op. cit.

34 R.Towalski, Nowe otwarcie — nowe szanse dla dialogu, op. cit.

35 NGO.pl, Na czym polega wspéipraca merytoryczna administracji z organizacjami pozarzgdowymi?, b.d., https://poradnik.ngo.pl/na-czym-polega-wspolpraca-merytoryczna-administracji-z-

-organizacjami-pozarzadowymi, (dostep: 15.06.2022).

36 Art.2 pkt2, art. 13 ust.1pkt 23, art. 14 ust. 3 Ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji.

37 Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie (art. 5 ust. 2 pkt 3).
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https://poradnik.ngo.pl/na-czym-polega-wspolpraca-merytoryczna-administracji-z-organizacjami-pozarzadowymi

W przypadku opiniowania przedstawiciele administracji pafstwo-
wej wystepuja z inicjatywa, aby poznac opinie zwigzkéw zawodo-
wych i organizacji pracodawcédw o polityce rzadu. Stanowiska part-
neréw spotecznych nie sg bezwzglednie wiazace dla rzadu. Zasady
opiniowania sg najczesciej uregulowane przepisami prawa, ktore row-
niez okreslaja, w jakich sprawach rzad jest zobowiagzany do zasiegnie-
cia opinii*®. Zwiagzki zawodowe oraz organizacje pracodawcow maja
prawo do opiniowania:

zatozen i projektow aktéw prawnych w zakresie objetym zada-
niami zwigzkdw zawodowych badz organizacji pracodawcdw,

dokumentéw konsultacyjnych oraz projektéw aktow prawnych
UE w zakresie spraw objetych zadaniami zwigzkéw zawodowych
badZ organizacji pracodawcéw (reprezentatywna organizacja
zwigzkowa lub organizacja pracodawcéw).

Wypracowanie wiasnego stanowiska oraz opiniowanie zatozen pro-
jektow ustaw oraz projektow aktow prawnych nalezy do gtéwnych
zadan RDS oraz WRDS.

W dialogu na poziomie zaktadowym prawo do informowania maja
dziatajgce w danym przedsiebiorstwie zwiazki zawodowe, rady pra-
cownikéw oraz inne przedstawicielstwa pracownicze. Informowanie
oznacza przekazywanie radzie pracownikéw danych w sprawach do-
tyczacych pracodawcy umozliwiajacych zapoznanie sie ze sprawa®.
W dialogu trojstronnym przedstawiciele administracji panstwowej
przekazujg partnerom spotecznym informacje z wtasnej inicjatywy
lub na wniosek zainteresowanych stron. Przedstawienie informacji nie
wigze sie z obowigzkiem wystuchania stanowiska strony, ale w prakty-
ceistnieje mozliwos¢ zadawania dodatkowych pytan oraz przeprowa-
dzenia krotkiej dyskus;ji“®.

1.7. Ograniczenia i bariery na drodze do
efektywnego dialogu spotecznego

W dialogu spotecznym moga wystapi¢ réznego rodzaju ogranicze-
nia i bariery utrudniajace, a czasami uniemozliwiajace, osiggniecie
porozumienia. Majg one negatywny wptyw na jako$¢ i efektywnos¢
dialogu.

Na podstawie badania dotyczacego wspdtpracy przedsiebiorcow
z administracja (samorzadowa)*' zidentyfikowano bariery o charakte-
rze systemowym, poznawczym i komunikacyjnym.

Bariery o charakterze systemowym to np.:

38 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Czym jest dialog spoteczny?, op. cit.

39 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji.

40 Ibidem.

41 K. Giedroj¢, M. Krzysztoszek, Efektywna wspétpraca administracji i biznesu. Rekomendacje dziatari, Polska Konfederacja Pracodawcédw Prywatnych Lewiatan, THINK TANK, 2012.



« bariery legislacyjne, polegajace na istnieniu mato precyzyj-
nych, rodzacych watpliwosci interpretacyjne regulacji praw-
nych lub ich braku;

= nieefektywna struktura administracji, ktéra charakteryzuje
m.in niska wydajno$¢ z uwagi na braki technologiczne, nie-
dostateczny poziom finansowania czy skomplikowany proces
decyzyjny;

= uwikfania polityczne, wystepujace gtéwnie na poziomie lo-
kalnym;

« sfaba reprezentacja jednej ze stron, np. wiekszos¢ polskich
przedsiebiorcéw nie nalezy do zadnej organizacji pracodaw-
codw ani izby przemystowo-handlowej, co utrudnia admini-

stracji konsultacje i dialog ze Srodowiskiem biznesu.

2. Bariery o charakterze poznawczym sg wynikiem m.in.:
« stereotypdw i uprzedzen;
= niewystarczajgcego przygotowania uczestnikow do prowa-
dzenia dialogu (deficyt wiedzy i doswiadczenia w prowadze-
niu dialoguy);
= nieznajomosci regut wzajemnego dziatania (np. organizacje
zwigzkowe czy rzadowe nie znaja i nie rozumieja zasad funk-

cjonowania biznesu i odwrotnie).

3. Bariery o charakterze komunikacyjnym to:

« brak lub zbyt mato inicjatyw, platform wymiany informacji,
doswiadczen i pogladow;

= wzajemna nieche¢ do rzeczywistego dialogu;

« sfabo$¢ form rzeczywistego dialogu (kontakty miedzy admi-
nistracjg a przedsiebiorcami majg charakter powierzchowny,
poniewaz dochodzi do nich z reguty na koncu procesu po-
dejmowania decyzji, a zasady prowadzenia dialogu sg z géry
ustalone przez urzednikow).

W zinstytucjonalizowanym dialogu spotecznym problemami
wspdlnymi dla wszystkich stron dialogu spotecznego sa:

« sfaba rozpoznawalnos¢ instytucji dialogu spotecznego i jego
aktorow,

« brak precyzyjnej agendy dialogu,

« ograniczony potencjat uczestnikow dialogu,

« niepetna réwnowaga stron dialogu spofecznego,

« brak zaplecza dla instytucji dialogu,

« famanie zasad dialogu, w tym tych, ktére dotycza przebiegu
konsultacji spotecznych,

« brak wystarczajacej ochrony dotyczacej tworzenia zwiazkow za-
wodowych i zrzeszania sie w nich*.

Bez watpienia wymienione powyzej bariery maja negatywny wptyw
na jakos¢ i efektywnos¢ dialogu dwustronnego w Polsce. Jego istot-
nym problemem wydaje sie by¢ stabo rozwiniety system roko-
wan zbiorowych, ktérego zdolnosci regulacyjne uwaza sie za mini-

malne®,

Zakres zastosowania uktaddw zbiorowych pokazuje jako$¢ negocjacji
zbiorowych w danym kraju. Po pierwsze, zalezy od poziomu, na jakim
odbywaja sie rokowania. W krajach, w ktérych rokowania prowadzo-
ne sg na szczeblu obejmujacym wielu pracodawcédw, zasieg uktadow
jest najszerszy i stabilny. Gdy nastepuje obnizenie poziomu, na ktérym
prowadzone s3 rokowania, czyli w pojedynczym przedsiebiorstwie,
to dochodzi do zatamania zakresu oddziatywania. W Polsce rokowa-
nia odbywaja sie zazwyczaj na poziomie lokalnym lub na poziomie
przedsiebiorstw. Po drugie, czynnikiem wptywajacym na wysoki za-
sieg rokowan jest skuteczne stosowanie mechanizmu rozszerzenia
ukfadu zbiorowego. W krajach, w ktérych zasieg uktadéw zbiorowych
wynosi 80% i wiecej, najczesciej stosuje sie administracyjny mecha-
nizm ich rozszerzenia lub instytucje réwnowazne. Oznacza to, ze
ukfad jest stosowany takze do tych pracodawcow, ktérzy nie sg jego

42 M. Szymanski, Dialog spoteczny w Polsce w opinii przedstawiciela mtodego pokolenia. Perspektywa uczestniczqca, op. cit.

43  |bidem, s.56.



strong lub cztonkiem organizacji pracodawcédw, ktéra podpisata dane
porozumienie lub uktad. Natomiast w Polsce mechanizm rozszerze-
nia uktadu zbiorowego, pomimo ze jest przewidziany w prawie
(kodeks pracy), w praktyce nie jest stosowany. W opinii zwigz-
kéw zawodowych brakuje woli zawierania uktadéw zbiorowych
i nastepnie rozszerzania ich postanowien na cate sektory przez

pracodawcow.

Inne czynniki wptywajace na niski zasieg rokowan to stabos¢ orga-
nizacji, skomplikowane warunki dotyczace wypowiedzenia ukfadu
zbiorowego, w tym tzw. klauzula wiecznosci, a takze brak mozliwosci
stosowania klauzul réznicujgcych.

Za czynniki ostabiajace tréjstronny dialog spoteczny mozna uznac

m.in.:

stabos¢ systemu negocjacji (rokowan zbiorowych)

To wspomniana juz powyzej jedna z fundamentalnych przyczyn
stabosci dialogu spotecznego, w tym problemow dialogu tréj-
stronnego. Jedna z podstaw efektywnego dialogu tréjstronne-

go jest silny dialog dwustronny*.

nieprzestrzeganie przez strone rzadowa regut konsultacji
spotecznych okreslonych w aktach rangi ustawowej
Partnerzy spoteczni podnoszg, ze konsultacje sg czesto prowa-
dzone w pospiechu, z ograniczeniem czasu na wyrazenie opinii
lub z pominieciem tego etapu, a nawet catkowitym pominie-
ciem procedury rzadowej poprzez wykorzystanie sciezki posel-
skiej.

brak uchwat tréjstronnych podejmowanych na forum Rady
Dialogu Spotecznego

44 Ibidem.
45 Ibidem.

46 M. Szymanski, Dialog spoteczny w Polsce w opinii przedstawiciela mtodego pokolenia..., op. cit.

47  Ibidem. W latach 2015-2019 Rada przyjeta tylko dwie uchwaty wszystkich stron.
48 Ibidem.
49  Ibidem.

Zdecydowana wiekszos¢ wynikéw prac RDS ma posta¢ dwu-
stronnych uchwat organizacji pracodawcéw i organizacji pra-
cownikdw. Sprawczo$¢ wspdlnych inicjatyw partnerdw spotecz-
nych pozostaje ograniczona, poniewaz ostateczna decyzja na
temat przyjetego rozwiazania proponowanego parlamentowi
nalezy do strony rzadowej, ktéra nie naktada na siebie zobowia-

zan, unikajac uchwat tréjstronnych®.

upolitycznienie dialogu spotecznego

Zjawisko to przejawia sie w przeniesieniu rywalizacji parlamen-
tarnej i wyborczej na grunt instytugji trojstronnych i wystepu-
je m.n. w panstwach Europy Srodkowej i Wschodniej, w tym
w Polsce. Powstate w wyniku tego konflikty uniemozliwiajg pro-
wadzenie konstruktywnych negocjacji. Poza tym upolitycznie-
nie dialogu spotecznego wptywa destabilizujgco na mozliwos¢
kontynuowania okreslonych polityk publicznych po wyborach,
w tym respektowania porozumien zawartych z partnerami spo-

tecznymi po zmianie rzadu®.

Wydaje sie, ze najwieksza barierg dla rozwoju dialogu spotecznego
nie sg regulacje prawne, ktére w mniejszym lub wiekszym stopniu
stwarzajg stronom dialogu mozliwosci osiggniecia wspdlnych uzgod-
nien. Jednak — zdaniem organizacji pracodawcéw — semiimperatywny
charakter przepiséw prawa pracy i naczelna zasada uprzywilejowania
pracownikéw s3 powodem zniechecajagcym pracodawcéw do pro-
wadzenia negocjadji i porozumien. Z ta teza nie zgadzajg sie zwiaz-
ki zawodowe. Najtrudniejszym zadaniem wydaje sie natomiast
zmiana sposobu myslenia o dialogu spotecznym i organizacjach
partneréw spotecznych, jak réwniez zmiana kultury dialogu
spotecznego. Stad podstawowym wyzwaniem jest wzajemne zaufa-
nie partneréw spotecznych i przekonanie o sprawczej roli tego dialo-
gu. W tym celu potrzeba nowego usytuowania dialogu spotecznego
w procesie decyzyjnym w panstwie®. Kultura i tradycja prowadze-



nia dialogu spotecznego moze w znacznym stopniu wptywac na
efektywnos¢ instytucji tréjstronnych. Istotng przeszkoda w skutecz-
nosci tych instytudji jest kultura protestu i negacji propozycji rzado-
wych oraz nieche¢ do zawierania kompromisu, ktéra mozna okresli¢
mianem kultury dialogu negatywnego. Taka tradycja dialogu spo-
tecznego wystepuje w Polsce. Przeciwieristwem kultury dialogu ne-
gatywnego jest kultura konsensu charakteryzujaca sie sktonnoscia
do zawierania kompromisu ponad podziatami politycznymi i rywali-
zacja o cztonkéw miedzy bratnimi organizacjami®®.

Zmiana polegajaca na powotaniu Rady Dialogu Spotecznego (w miej-
sce Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno—Gospodarczych) moze by¢
niewystarczajaca, by wptynac¢ na sposéb myslenia o dialogu w ogole.

Jak sugeruja niektorzy eksperci i ekspertki, przeksztatcenia wymaga
cate otoczenie instytucjonalne, co musiatoby sie faczy¢ z uswiado-
mieniem sobie, iz mechanizmy dialogu spotecznego moga naj-
lepiej spetniac swoja role w ramach koordynowanej gospodarki
rynkowej’'. Gtéwng cecha koordynowanej gospodarki rynkowej
jest spotkanie sfery administracji, kapitatu i pracy, ktére umozliwiajg
stworzone w tym celu instytucje. Paristwo, wspotpracujac z partne-
rami spofecznymi, ingeruje w system stosunkéw przemystowych.
Partnerzy spoteczni maja wzglednie silng pozycje, a uktady zbiorowe
s3 zawierane na poziomie ponadzaktadowym, nierzadko krajowym.
Przyktadow tego typu rozwiazan nalezy poszukiwac miedzy innymi
w panstwach nordyckich (zob. szerzej rozdziat Ill)*2.

50 T.G.Grosse, Od czegozalezy jakos¢ dialogu spotecznego. Koncepcja modelu paristwa administracyjnego i paristwa sieciowego na przyktadzie instytucji dialogu spotecznego, Civitas, Warszawa 2017.
Kultura dialogu negatywnego jest zwigzana z,przekonaniem, Ze ustepstwa prowadzace do zawarcia porozumienia sg oznaka stabosci lub sprzeniewierzenia wobec intereséw organizacyj-
nych. Natomiast sita jest powiazana z nieustepliwoscig, postawa roszczeniowg i spektakularnym protestem spotecznym, przed ktérym kapitulujg decydenci rzadowi”. Kultura taka istnieje
w Polsce i wynika z utrwalonej przynajmniej od XVIIl wieku tradycji protestu wobec obcego paristwa. Ponadto w Polsce istnieje tradycja budowania spoteczeristwa obywatelskiego nie na
zasadzie wspotpracy z administracja, ale w opozycji do panstwa, co jest zwigzane z bardzo niskim poziomem zaufania spotecznego do instytucji paristwowych i politykéw.

51 Zob. szerzej: P. Ostrowski, Dialog spoteczny w Polsce: dylematy (nie)przystawalnosci, w: Biuletyn jubileuszowy: 20 lat CPS ,Dialog’, nr 3/2014, http://www.cpsdialog.pl/images/KWARTALNIKI/

Biuletyn_jubileuszowy.pdf, (dostep: 15.06.2022).
52 Ibidem.
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ROZDZIAL II.

Wybrane wyzwania zwigzane
Z zapewnieniem godnych warunkow

pracy migrantow i uchodzcow
a rola i wspotpraca partherow
spotecznych

2.1. Pojecie i obszary godnej pracy

211, Pojecie i obszary godnej pracy w swietle
dokumentéw miedzynarodowych i krajowych

Prawo do godnej pracy uznaje sie za podstawowe prawo kazdego
cztowieka. Mimo ze nie ma jednolitej definicji godnej pracy, to naj-
wazniejsze dokumenty miedzynarodowe w zakresie ochrony praw
cztowieka — tj. Powszechna deklaracja praw cztowieka (1948) oraz
Miedzynarodowy pakt praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych
(1966), konwencje MOP, a takze dokumenty na poziomie europejskim
i krajowym — wskazuja na podobne obszary i wskazniki zwigzane
z pojeciem godnej pracy.

Powszechna deklaracja praw czlowieka (art. 23 i 24)** oraz Miedzynaro-
dowy pakt praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych (art. 7) do
gtéwnych wyréznikéw godnej pracy zaliczaja: prawo do swobodne-
go wyboru pracy, odpowiedniego i zadawalajacego wynagrodzenia
zapewniajacego egzystencje odpowiadajgca godnosci ludzkiej, pra-
wo do tworzenia zwigzkdw zawodowych i przystepowania do nich
w celu ochrony swych intereséw oraz prawo do urlopu i wypoczynku.

Miedzynarodowy pakt praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych
precyzuje prawo do sprawiedliwych i korzystnych warunkéw pracy,
ktérego elementami sa: godziwe wynagrodzenie (tj. rowne wynagro-

53 Powszechna deklaracja praw cztowieka, z dnia 10 grudnia 1948 r., http://www.bb.po.gov.pl/images/Prawa/PNZ/PDPCZ.pdf, (dostep: 15.06.2022).


http://www.bb.po.gov.pl/images/Prawa/PNZ/PDPCZ.pdf

dzenie za prace o rownej wartosci bez jakiejkolwiek dyskryminacji,
w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec), warunki pracy odpowiadajace
wymaganiom bezpieczeristwa i higieny, réwne mozliwosci awansu,
czas wolny, okresowe ptatne urlopy i wynagrodzenia za dni $wigtecz-
ne*.

Godna praca zostata zdefiniowana przez Miedzynarodowa Orga-
nizacje Pracy (MOP) jako produktywna praca dla kobiet i mezczyzn
w warunkach wolnosci, sprawiedliwosci, bezpieczenstwa i godnosci
ludzkiej. Godna praca oznacza mozliwos¢ wykonywania pracy, ktéra

01 02

PROMOCJA OCHRONA SOCJALNA

ZATRUDNIENIA
| ROZWOJ PRZEDSIE- sprawiedliwe warunki pracy,
BIORCZOSCI systemy emerytalne),

(bezpieczenstwo i zdrowie,

it

jest wydajna i zapewnia godziwy dochdd, bezpieczerstwo w miej-
scu pracy oraz ochrone socjalnag pracownikom i ich rodzinom, ofe-
ruje lepsze perspektywy rozwoju osobistego i zacheca do integracji
spotecznej. Ponadto daje pracownikowi mozliwo$¢ organizowania sie
i uczestniczenia w podejmowaniu decyzji, ktére majg wptyw na jego
zycie oraz gwarantuje wszystkim réwne szanse i réwne traktowanie.

W oparciu o powyzsza definicje na koncepcje godnej pracy* sktadaja
sie cztery podstawowe filary, tj.:

03

STANDARDY | PRAWA
W MIEJSCU PRACY
(w tym zniesienie pracy

przymusowej i pracy dzieci,

zakaz dyskryminacji),

54  Miedzynarodowy pakt praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych, z dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z dnia 29 grudnia 1977 r.), (dostep: 15.06.2022).

55 Zob. szerzej: International Labour Organization, Decent work, https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--pl/index.htm, (dostep: 15.06.2022).

56 ILO, Toolkit for Mainstreaming Employment and Decent Work, 2007, https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---exrel/documents/publication/wcms 172609.pdf,

(dostep: 15.06.2022).
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Podstawowe znaczenie w zakresie standardéw praw pracowniczych
maja tzw. konwencje fundamentalne MOP (jest ich 8) dotyczace:
zakazu wszystkich form pracy przymusowej (konwencje nr 29 i 105),
skutecznej likwidacji pracy dzieci (konwencje nr 138 i 182), likwidacji
dyskryminacji w dziedzinie zatrudnienia i wykonywania zawodu (kon-
wengje nr 100 i 111), wolnosci zrzeszania sie i prawa do rokowan zbio-
rowych (konwencje nr 87 i 98). Polska ratyfikowata 91 konwencji MOP.

Wspomniane cele wytyczone przez MOP znalazty ponownie odzwier-
ciedlenie w Agendzie na rzecz zréwnowazonego rozwoju 2030
przyjetej na szczycie ONZ w 2015 r. Dokument ten ustanawia 17 celow
zrébwnowazonego rozwoju oraz powiazanych z nimi 169 zadan, ktére
powinny zostac osiggniete do 2030 r. Celem nr 8 jest promocja sta-
bilnego i zrwnowazonego wzrostu gospodarczego, petne i produk-
tywne zatrudnienie oraz godna praca dla wszystkich ludzi®”.

Prawo do godnych warunkéw pracy potwierdzajg takze dokumenty
na poziomie europejskim, w tym Konwencja o ochronie praw cztowieka
i podstawowych wolnosci (1950), Europejska karta spoteczna (1961) czy
Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (2000).

Europejska karta spoteczna (ratyfikowana przez Polske w 1997 r.)*®
okresla zobowiazania panstw w zakresie polityki spotecznej, w tym
petne zatrudnienie, bezpieczenstwo pracy dzieki wysokiemu pozio-
mowi ochrony praw pracowniczych, wysoki poziom ochrony socjal-
nej, a takze spdjnosc spoteczng. Pierwsza grupa praw tu zagwaran-
towanych dotyczy warunkéw zatrudnienia, jak m.in. prawo do pracy,
prawo do odpowiednich warunkéw pracy, prawo do sprawiedliwe-
go wynagrodzenia, zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, zakaz pracy
przymusowej, prawo do organizowania sie, prawo do rokowan zbio-

rowych, prawo dzieci i mtodocianych do ochrony, ochrona macie-
rzyhstwa, prawo do poradnictwa i szkolenia zawodowego, réwnos¢
traktowania pracownikéw migrujacych. Druga grupa praw jest zwia-
zana z zapewnieniem spdjnosci spotecznej i obejmuje m.in; prawo do
ochrony zdrowia, prawo do zabezpieczenia spotecznego oraz prawo
do pomocy spotecznej i medycznej, prawo do korzystania ze stuzb
socjalnych, prawo dzieci i mtodziezy do ochrony przez zagrozeniami
fizycznymi i moralnymi, prawo rodzin do ochrony prawnej, spotecz-
nej i gospodarczej oraz prawo pracownikdéw migrujacych i ich rodzin
do ochrony i pomocy®. Prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia
jest realizowane poprzez zapewnienie pracownikowi takiego wyna-
grodzenia, ktére pozwoli mu i jego rodzinie na godziwy poziom zycia,
zwiekszone wynagrodzenie za godziny nadliczbowe, jednakowe wy-
nagrodzenie dla mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci oraz
rozsadny okres wypowiedzenia przy rozwigzaniu stosunku pracy®.

Zakres praw gwarantowanych przez Karte praw podstawowych Unii
Europejskiej® zwigzanych z godna pracg obejmuje m.in: wolnos¢
wyboru zawodu i prawo do podejmowania pracy, prawo pracowni-
kow do informacji i konsultacji, prawo do rokowan i dziatan zbioro-
wych, prawo dostepu do bezptatnego posrednictwa pracy, ochrone
w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia z pracy, sprawiedliwe
warunki pracy (tj. prawo do warunkéw pracy szanujacych zdrowie,
bezpieczenstwo i godnos¢ pracownika), prawo do ograniczenia mak-
symalnego wymiaru czasu pracy, do okreséw dziennego i tygodnio-
wego odpoczynku oraz do corocznego ptatnego urlopu, zakaz pracy
dzieci i ochrona mtodocianych w pracy.

57 Ministerstwo Rozwoju, Agenda 2030 na rzecz zréwnowazonego rozwoju — implementacja w Polsce, b.d., http://www.un.org.pl/files/170/Agenda2030PL pl-5.pdf, (dostep: 15.06.2022).

58 Europejska karta spofeczna, https://lexlege.pl/europejska-karta-spoleczna/, (dostep: 15.06.2022).

59 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Europejska karta spoteczna, 06.05.2020, https://www.gov.pl/web/rodzina/europejska-karta-spoleczna, (dostep: 15.06.2022).

60 Za godziwe uznaje si¢ wynagrodzenie stanowigce ok. 68% przecigtnego wynagrodzenia w danym kraju. Realizacja prawa do godziwego wynagrodzenia zalezy od sytuacji gospodarczej
i spotecznej kraju. Przy okreslaniu jego wysokosci mozna wzia¢ pod uwage okres zatrudnienia, efektywnoé¢ pracownika czy posiadane przez niego kompetencje. W Polsce wymég godzi-
wego wynagrodzeniu pracownika za prace nie jest spetniony. Za godziwe uznaje si¢ wynagrodzenie minimalne. Por. E. Musiatowicz, Zagadnienie pracy i wynagrodzenia za prace w Konstytucji

RP z 2 kwietnia 1997 r., w:,,Przeglad Prawniczy, Ekonomiczny i Spoteczny”, 4/2014, s. 78-88.

61 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej, Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej, 07.06.2016, (2016/C 202/02), https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:12016P/TXT,

(dostep: 15.06.2022).
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W prawie krajowym najwazniejszymi dokumentami odnoszacymi sie
do godnej pracy jest Konstytucja RP (rozdziat 11)*? oraz Kodeks pra-
cy®, ktore gwarantuja podstawowe prawa pracownicze:

PODSTAWOWE
PRAWA PRACOWNICZE | 5

o]
\

Prawo do godnego Prawo do po

(minimalna wysokos¢ wynagrodzenia jest ustalana
przez panstwo)

Prawo do swobodnego
wyboru pracy

(z wyjatkiem sytuacji, gdy ograniczenia
w wyborze danej pracy wynikaja z ustawy)

dtuzszej nieobecnosci w pracy
miedzy innymi po urlopie bezptatnym, urlopach
zwigzanych z macierzyristwem i rodzicielstwem

Prawo do urlopu i wypoczynku
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Prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw
W miejscu pracy

Prawo do odszkodowania

w przypadku naruszenia przez pracodawce
przepiséw zwigzanych z réwnym traktowa-
niem i mobbingiemv

Zakaz dyskryminacji w miejscu pracy
ze wzgledu na pte¢, wiek, rase, religie, narodowos¢,
niepetnosprawnos¢,  przekonania  polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy

Prawo do

(tworzenia  organizacji  reprezentujacych
interesy pracownicze i wstepowania do nich)

Rowne prawa z tytutu wykonywania
tych samych obowiazkéw,
w tym jednakowe wynagrodzenie za te sama prace

62 Zob. przypis 6. https://www.prezydent.pl/prawo/konstytucja-rp/ii-wolnosci-prawa-i-obowiazki-czlowieka-i-obywatela, (dostep: 15.06.2022).

63  Zob. przypis 12.
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2.1.2.Czym jest dla nas godna praca?

W trakcie pierwszego warsztatu zorganizowanego w ramach projektu
MIGRIGHT (w dniach 3 i 4 grudnia 2020 r.) przedstawiciele organizacji
pracodawcdw, organizacji pracownikdw, organdw administracji rza-
dowej i samorzadowej oraz organizacji pozarzagdowych zastanawiali
sie nad tym, co rozumieja przez pojecie godnej pracy oraz jakie wa-
runki musza by¢ spetnione, zeby praca mogta by¢ postrzegana przez
pracownikéw jako godna. W trakcie dyskusji zarysowaty sie cztery
konteksty godnej pracy i skojarzenia z nimi zwigzane.

- bezpieczenstwo socjalne zapewnione poprzez
ubezpieczenia spoteczne,

- wlasciwe wyznaczanie miejsca pracy i przestrzeni dla
pracownika,

- stosowanie zasady korzystnosci, zaktadajacej ustalanie
przez partneréw spotecznych wigkszych uprawnien dla
pracownikéw niz przewidujg powszechne standardy
minimalne dotyczace godnej pracy (godna praca moze byc¢
réznie pojmowana i tym samym ustalac inny, wyzszy poziom
ochrony, niz wskazujg na to przepisy powszechne),

- awans zawodowy,

- stabilno$¢ zatrudnienia,

- odpowiedni nadzor przez panstwo nad warunkami pracy,
- sprawne sagdownictwo pracy,

- klarowna informacja odnosnie praw i obowigzkéw w pracy,
stosowanie sie do regut przyjetych w pracy
przez wszystkie strony.

GODNA PRACA

A. Kontekst prawny,
zapewnienie warunkéw pracy
zgodnych z prawem

godziwe wynagrodzenie,

ptaca, ktéra ma odpowiedni poziom zabezpieczenia
formalnego,

wiasciwa ptaca — odpowiadajaca rodzajowi wykonywanej
pracy, dodatkowa ptaca za nadgodziny,

wynagrodzenie poréwnywalne do pensji innych
pracownikéw na tym samym lub podobnym
stanowisku pracy,

poszanowanie praw pracowniczych,

poszanowanie czasu wolnego pracownika, normowane
godziny pracy, zapewnienie odpoczynku dobowego,
tygodniowego,

udzielanie urlopéw wypoczynkowych i innych
przystugujacych pracownikom,

bezpieczerstwo w miejscu pracy, szkolenia BHP,
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B. kontekst subiektywny

szacunek, dobre traktowanie,

dobra osobiste,

praca dajaca satysfakcje z wykonywanych zadan,
mozliwos¢ rozwoju zawodowego i osobistego,

uczciwos¢ wobec pracownika, uczciwe traktowanie przez
pracodawce,

poczucie zaopiekowania, dbatos¢ o srodowisko pracy,

C. kontekst praw cztowieka

- réwne traktowanie pracownikéw,

- brak dyskryminacji, przeciwdziatanie ostracyzmowi
wynikajagcemu z odmiennosci pracownikéw,

- stosowanie polityk réznorodnosci,

- zwrécenie uwagi pracodawcéw na problemy poszczegélnych
grup mniejszosciowych,

D. kontekst partycypacji i decyzyjnosci

w ksztattowaniu warunkéw pracy

- prawo partycypacji spotecznej,
- prawo do zrzeszania sie,
- udziat w zarzadzaniu zaktadem pracy,

- wspotpraca ze zwigzkami zawodowymi,

chec przychodzenia do pracy i dobre samopoczucie w pracy,

mozliwos¢ bycia wystuchanym
i ustyszanym przez pracodawce, .

l‘q
e

spetnienie oczekiwan
pracownika.

poszanowanie praw indywidualnych i zbiorowych pracownikéw,

mozliwos¢ taczenia zycia
zawodowego z osobistym.

zapewnienie wykonalnosci zadan przypisanych
zwigzkom zawodowym stojacym na
strazy zapewnienia godnej pracy,
w tym bezpieczenstwa
zatrudnienia.




Rzeczywisto$¢ spofeczna niejednokrotnie odbiega jednak od tego,
co mozna znalez¢ w dokumentach miedzynarodowych i krajowych.
W dalszej czesci niniejszego rozdziatu przedstawiamy wybrane wy-
zwania zwigzane z zapewnieniem godnych warunkéw pracy migran-
téw i uchodzcow. W naszych analizach szczegdlng uwage poswieca-
my roli i wspotpracy partneréw spotecznych w staraniach o godng
prace migrantéw. Dlatego tez tematy, ktére poruszamy, zostang omo-
wione zaréwno pod katem opisu istniejacego problemu, jak i propo-
zycji jego rozwigzan i obszardw wspodtpracy partnerdw spotecznych —
potencjalnej lub juz majacej miejsce.

W czasie trwania projektu MIGRIGHT zorganizowano trzy regionalne
spotkania ekspercko—konsultacyjne - dla wojewddztwa mazowiec-
kiego, dolnoslaskiego i lubelskiego. Przeanalizowano dziatalnos¢
Wojewddzkich Rad Dialogu Spotecznego z tych wojewddztw w la-
tach 2017-2020 w zakresie problematyki zatrudniania i godnej pracy
cudzoziemcow w Polsce. Jednym z dominujgcych tematow — ktory
podejmowano zarowno w dokumentach WRDS, jak i w ramach spo-
tkan ekspercko-konsultacyjnych — byt problem biurokratycznych
i przewlektych procedur zwigzanych z legalizacja pobytu oraz pracy
cudzoziemcow.

2.2. Biurokratyczne i przewlekte procedury
legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcow

2.2.1. Opis problemu

Wiekszos¢ uczestnikdw regionalnych spotkarn ekspercko-konsul-
tacyjnych oraz warsztatdéw organizowanych w ramach projektu MI-
GRIGHT - w szczegdInosci przedstawiciele organizacji pracodawcéw
i organizacji pozarzadowych — wskazywato, ze przedtuzajace sie po-
stepowania w zakresie legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcédw nale-
73 do podstawowych bolgczek pracodawcow i migrantow. Wynika to
gtownie z faktu, ze po 2014 r. dynamicznie rosta liczba cudzoziemcow,
przede wszystkim z powodu podejmowania pracy w Polsce, i tym
samym zwiekszata sie w urzedach wojewddzkich liczba wnioskdw
o legalizacje pobytu oraz pracy (gtéwnie o jednolite zezwolenie na
pobyt i prace, takze zezwolenia na prace). Natomiast liczba pracowni-
kéw w urzedach pozostata na tym samym poziomie lub nieznacznie
wzrosta.

Zgodnie z art. 35 § 3 Kodeksu postepowania administracyjnego zata-

twienie sprawy wymagajacej postepowania wyjasniajgcego powin-

no nastapi¢ nie pdzniej niz w ciggu miesiaca, a sprawy szczegdlnie
skomplikowanej — nie pdzniej niz w ciggu dwoch miesiecy od dnia
wszczecia postepowania. W praktyce natomiast czas oczekiwania na
wydanie zezwolenia na pobyt lub na pobyt i prace w Polsce wynosi
w niektorych regionach nawet kilkanascie miesiecy.

Przewlektos¢ postepowan administracyjnych powoduje wiele ne-
gatywnych konsekwencji dla cudzoziemcéw ubiegajacych sie
o zezwolenie na pobyt i prace. Do podstawowych nalezg problemy
finansowe spowodowane brakiem mozliwosci podjecia pracy, a takze
rezygnacja pracodawcy i odstgpienie od zamiaru powierzenia cudzo-
ziemcowi pracy lub powierzenie tej pracy nielegalnie. W konsekwen-
cji przewlekto$¢ postepowan administracyjnych moze przy-
czynia¢ sie do zwiekszania skali nielegalnego wykonywania
pracy przez cudzoziemcéw. Z kolei nielegalne zatrudnienie wigze
sie z naruszeniami praw pracowniczych i brakiem ochrony prawnej
migrantéw. Innym negatywnym skutkiem przewlektosci postepowan
jest naruszenie prawa do zycia rodzinnego i prywatnego cudzoziem-
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cdw, ktdre jest zagwarantowane przez art. 47 Konstytucji RP oraz art.
8 Europejskiej konwendji praw cztowieka. W trakcie procedury cudzo-
ziemiec nie moze opusci¢ Polski i wréci¢ nawet na krétko do kraju
pochodzenia, poniewaz stempel w paszporcie potwierdzajacy fakt
ztozenia wniosku o wydanie zezwolenia pobytowego nie upowaznia
cudzoziemca do ponownego wjazdu na terytorium RP i wymagane

jest w tym celu ubieganie sie o wize®.

Na problem nadmiernej przewlektosci postepowan w sprawach cu-
dzoziemcdw wskazuje takze raport Najwyzszej Izby Kontroli®®, w kté-
rym zostaty przedstawione wyniki kontroli przeprowadzonej w 2018
r.w 19 jednostkach, w tym w Urzedzie do Spraw Cudzoziemcow oraz
urzedach wojewddzkich. Z naruszeniem obowigzujacych przepisow
w skontrolowanych urzedach wojewddzkich byto procedowanych
okoto 70% spraw®e. W trakcie kontroli zdiagnozowano podstawowe
przyczyny przewlektosci postepowan:

= niewystarczajace i nieadekwatne do liczby i rodzaju zatatwia-
nych spraw zasoby kadrowe,

« niewystarczajace srodki finansowe niezbedne do wzmocnienia
kadrowego wydziatéw zajmujacych sie obstuga cudzoziemcow,

« brak formalnych zasad i procedur obstugi klienta (cudzoziemca)
i polityki informacyjnej, w tym zasad komunikowania sie z cu-

dzoziemcami.

Mimo dziatan podjetych przez urzedy wojewddzkie (w tym zwieksze-
nia liczby etatéw) sytuacja w 2019 r. nie ulegta poprawie®”.

W zwigzku z pandemig wirusa SARS-CoV-2 na czas trwania stanu
zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii zostaty wprowadzo-

64 Pismo Rzecznika Praw Obywatelskich z dnia 29.12.2020 do Prezesa Rady Ministrow.

65 Raport NIK Przygotowanie administracji publicznej do obstugi cudzoziemcéw, Warszawa 2019.

ne ufatwienia dotyczace legalizacji pobytu oraz wykonywania pracy
przez cudzoziemcdw na terytorium RP. Utatwienia te polegaty na
przedtuzeniu z mocy prawa do 30 dnia nastepujgcego po dniu od-
wotania stanu zagrozenia epidemicznego/epidemii (tj. od 14 marca
2020r.):

 legalnego pobytu cudzoziemcédw na podstawie wiz krajowych
oraz zezwoler na pobyt czasowy, ktorych waznos¢ skonczytaby
sie w okresie stanu zagrozenia epidemicznego/epidemii — legal-
ny pobyt przedtuza sie automatycznie i nie wymaga to nowej
naklejki wizowej w paszporcie ani wydania nowej karty pobytu;
w okresie tego przedtuzenia nie mozna podrézowac do innych

panstw obszaru Schengen;

« terminu na sktadanie wnioskéw o legalizacje pobytu (tj. o udzie-
lenie zezwolenia na pobyt czasowy/pobyt staty/rezydenta dtu-
goterminowego), o przedtuzenie wizy oraz pobytu w ramach
ruchu bezwizowego;

« waznosci zezwolel na prace, zezwole na prace sezonowa
oraz oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziem-
cowi, ktérych waznos¢ skonczytaby sie w okresie stanu zagroze-
nia epidemicznego/epidemii.

Rozwiazania te byly istotne z uwagi na czasowe zawieszenie bezpo-
sredniej obstugi klientdw przez urzedy wojewddzkie i Urzad do Spraw
Cudzoziemcow z powodu epidemii koronawirusa, bowiem dzieki nim
cudzoziemcy nie musieli udawac sie do urzedu celem wydania im
nowych dokumentoéw. Pod koniec stycznia 2022 r. w celu usprawnie-
nia procedur zwiazanych z udzielaniem zezwolenia na pobyt wpro-
wadzono 60-dniowy termin zatatwienia sprawy administracyjnej

66 Wedtug raportu NIK najdtuzszy $redni czas trwania postepowan legalizacji pobytu i pracy w 2018 r. dotyczyt dziatalnoéci Dolnoslaskiego Urzedu Wojewddzkiego i wynosit 328 dni (w 2014 .

wynosit 66 dni).

67 W Wielkopolskim Urzedzie Wojewddzkim na jednego inspektora przypadato srednio 535 postepowan legalizacyjnych, a w Pomorskim az 686. W Dolnoslaskim Urzedzie Wojewddzkim
$redni czas trwania postepowania wzrést do 397 dni. Sredni czas rozpatrywania odwotania od decyzji negatywnej (wojewody) przez Urzad do Spraw Cudzoziemcédw wynosit 419 dni. Majac
to na uwadze, cudzoziemcy mogg czekac na ostateczna decyzje nawet ponad 2 lata. Por.,Biuletyn Informacji Publicznej RPO", Cudzoziemcy coraz dtuzej czekajq na legalizacje pobytu w Polsce.
Adam Bodnar interweniuje u premiera, 30.12.2020, https://www.rpo.gov.pl/pl/content/rpo-do-premiera-o-przewleklosci-procedur-wobec-cudzoziemcow, (dostep: 15.06.2022).

27


https://www.rpo.gov.pl/pl/content/rpo-do-premiera-o-przewleklosci-procedur-wobec-cudzoziemcow

w pierwszej instancji oraz 90-dniowy termin na rozpatrzenie sprawy
przez organ odwotawczy®®.

22.2.  Propozycje rozwigzan

Uczestnicy spotkan ekspercko—konsultacyjnych oraz warsztatow
w ramach projektu MIGRIGHT przedstawili rekomendacje najpo-
trzebniejszych zmian w celu usprawnienia systemu zatrudniania cu-
dzoziemcdw, ktére miatyby wptyw na ograniczenie skali problemu
przewlektosci postepowan. Pracodawcy oraz przedstawiciele organi-
zacji pozarzadowych® zwracali uwage przede wszystkim na potrzebe
przeprowadzenia reformy systemu zatrudniania cudzoziemcéw’,
tak aby byt bardziej elastyczny i odpowiadat na biezaca sytuacje mi-
gracyjna oraz potrzeby polskiego rynku pracy na poziomie central-
nym i regionalnym.

Postulowane rozwigzania:

1. Zwiekszenie zatrudnienia w urzedach legalizujgcych prace
cudzoziemcow (w szczegdlnodci w urzedach wojewddzkich).

2. Automatyzacja i informatyzacja systemu legalizacji pobytu
i pracy cudzoziemcoéw polegajaca na tym, ze system w catosci
mogtby funkcjonowac on-line bez koniecznosci osobistego sta-
wiennictwa sie cudzoziemcédw i pracodawcow w urzedach; dzie-
ki cyfryzacji procedury zostana przyspieszone, beda transpa-
rentne i jednolite.

3.

Ograniczenie liczby dokumentéw wymaganych w proce-
durach legalizacji pobytu i pracy, w szczegdélnosci w zakre-
sie uzyskania jednolitego zezwolenia na pobyt i prace, takze
w przypadku przedtuzania waznosci udzielonych juz wcze$niej
zezwolen na prace’'.

Ograniczenie stosowania tzw. testu rynku pracy (obowigzku
uzyskiwania przez pracodawce informacji od starosty o braku
mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych w oparciu o reje-
stry bezrobotnych lub poszukujacych prace lub w wyniku re-
krutacji organizowanej na rzecz pracodawcy) np. w przypadku
wszystkich zawodéw deficytowych’. Jednoczesnie warto za-
znaczyc, ze niektdrzy partnerzy spoteczni sg sceptyczni wobec
tego rozwiazania, poniewaz test rynku pracy jest narzedziem,
ktére moze przeciwdziata¢ dumpingowi spotecznemu i pfaco-
wemu. Wedtug nich testy powinny by¢ rzetelne i przeprowadza-
ne w sposob sprawny, ale nie nalezy ich ograniczac lub znosic.

Rozdzielenie powiazania pracownika-migranta z konkret-
nym pracodawcg i wprowadzenie nowej elastycznej formy ze-
zwolenia na prace, ktéra bytaby wydawana cudzoziemcowi na
zatrudnienie w danym sektorze, zawodzie lub na wykonywanie
pracy okreslonego rodzaju i tym samym umozliwiataby zmia-
ne pracodawcy i warunkéw pracy. Obecnie wszystkie rodzaje
zezwolen na prace badz pobyt i prace sg wydawane w zwigz-
ku z wykonywaniem pracy na rzecz okreslonego pracodawcy.
Oznacza to, ze zmiana pracodawcy, a takze kazdorazowa zmiana
warunkoéw pracy (np. wynagrodzenia, czasu pracy, zajmowane-

68 Ustawa z dnia 17 grudnia 2021r. o zmianie ustawy o cudzoziemcach oraz niektorych innych ustaw, (Dz. U z 2022 r. poz. 91; https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20220000091,

(dostep: 15.06.2022).

69 Stowarzyszenie Interwencji Prawnej, Stowarzyszenie ,M&j Wybor’, Fundacja Ukraina, Stowarzyszenie na Rzecz Integracji Spoteczenstwa Wielokulturowego ,Nomada” z Wroctawia.

70

ul

72

Zgodnie z informacja przekazana na jednym ze spotkan eksperckich Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej planuje reforme systemu zatrudniania cudzoziemcéw, w tym lepsza koor-
dynacje procedur pobytu i pracy, ustanowienie jednej instytucji odpowiedzialnej za sprawy zwigzane z praca cudzoziemcdw oraz petna cyfryzacje systemu przyjmowania i obstugiwania
whnioskéw w sprawie pobytu i pracy.

Zmiany w Ustawie z dnia 17 grudnia 2021 r. o zmianie ustawy o cudzoziemcach oraz niektérych innych ustaw maja na celu usprawnienie postepowan dotyczacych udzielania cudzoziemcom
zezwolen na pobyt czasowy i prace. Przewidujg m.in. zniesienie wymogu przedtozenia dokumentéw potwierdzajacych posiadanie zapewnionego miejsca zamieszkania (np. umowy najmu,
uzyczenia, wlasnosci nieruchomosci) oraz zrédta stabilnego i regularnego dochodu wystarczajacego na pokrycie kosztéw utrzymania siebie i cztonkéw rodziny pozostajacych na utrzyma-
niu cudzoziemca. Natomiast wprowadzono wymdg otrzymywania przez cudzoziemca wynagrodzenia nie nizszego niz minimalne, niezaleznie od wymiaru czasu pracy i rodzaju stosunku
prawnego stanowiacego podstawe wykonywania pracy przez cudzoziemca.

Zgodnie z dokumentem Polityka migracyjna Polski — diagnoza stanu wyjsciowego (opublikowany 08.01.2021; https://www.gov.pl/web/mswia/polityka-migracyjna-polski--diagnoza-stanu-
-wyjsciowego) od potowy 2018 r. wprowadzono zwolnienie z tzw. testu rynku pracy dla prawie 300 zawoddw. Zniesienie testu rynku pracy ma juz miejsce w niektérych przypadkach, np. na
podstawie art. 88c ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (w przypadku zezwolen na prace) oraz art. 114 ust. 3 ustawy o cudzoziemcach (w przypadku jednolitego
zezwolenia na pobyt i prace).
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go stanowiska pracy, zakresu obowiazkéw), okreslona w zezwo-
leniu, powodujg koniecznos$¢ ubiegania sie o wydanie nowego
zezwolenia na prace badz pobyt i prace, a tym samym wszczecia
kolejnych postepowar administracyjnych’.

6. Wprowadzenie zasady, ze prace cudzoziemca uwaza sie za
legalng od chwili ztozenia przez pracodawce wszystkich
wymaganych dokumentéw dotyczacych legalizacji pracy oraz
podpisania odpowiednich uméw z pracownikiem i zgtoszenia
do ubezpieczenia spotecznego. Otrzymanie zezwolenia na pra-
ce badz jednolitego zezwolenia na pobyt i prace potwierdza-
toby jedynie legalnos¢ zatrudnienia, ktéra ustawataby z chwilg
wydania negatywnej decyzji. Z tej uproszczonej drogi legalizacji
pracy nie mogliby korzysta¢ pracodawcy, ktérzy wczesniej na-
ruszali obowiazujace przepisy prawa, w tym dotyczace prawa
pracy.

Powyzsze postulaty popart takze Rzecznik Praw Obywatelskich, we-
dtug ktérego konieczne jest kompleksowe i skuteczne podejscie do
problemu przewlektosci postepowan i uwzglednienie go na pozio-
mie planowania polityki budzetowej panstwa i wprowadzenie jako
zasady informatyzacji postepowan w sprawach dotyczacych legali-
zacji pobytu i pracy™.

2.2.3. Dotychczasowa wspoétpraca
partneréw spotecznych

Aby oceni¢ dotychczasowa wspdtprace partnerdw spotecznych,
przeanalizowano dziatalnos¢ WRDS w wojewddztwach mazowiec-
kim, dolnoslaskim i lubelskim, z uwagi na to, ze spotkania eksperc-
ko—konsultacyjne byly poswiecone sytuacji cudzoziemcow w tych
trzech wojewddztwach. Z dokumentéw przyjetych przez niektore

Wojewddzkie Rady Dialogu Spotecznego wynika, ze problem prze-
wlektych postepowan w sprawach pobytu i pracy cudzoziemcow byt
poruszany przez partneréw spotecznych w ograniczonym zakresie
w ramach formalnych struktur dialogu spotecznego.

W latach 2017-2018 Wojewddzka Rada Dialogu Spotecznego Woje-
wodztwa Mazowieckiego wypracowata jeden dokument”, w kto-
rym odniosta sie do trudnej sytuacji w powiatowych urzedach pracy
najbardziej obcigzonych praca w zwigzku z naptywem bardzo duzej
liczby wnioskéw o wpisanie oswiadczen do ewidencji lub wydanie
zezwolen na prace sezonowa. Urzedy pracy nie byty w stanie za-
chowac przewidzianych prawem terminéw na wydanie tych doku-
mentow. W przyjetym stanowisku cztonkowie WRDS WM apelowali
o wprowadzenie zmian pozwalajacych na zwiekszenie efektywnosci
pracy publicznych stuzb zatrudnienia, w tym przede wszystkim zin-
formatyzowanie catego procesu. Z kolei Wojewddzka Rada Dialogu
Spotecznego Wojewddztwa Dolnoslaskiego w 2020 r. wypracowata
jedno wspdlne stanowisko”, w ktérym zwrdécita sie o wprowadzenie
utatwien w legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcéw, ktérzy przeby-
wali juz w Polsce w zwigzku z epidemia COVID-19. Partnerzy spoteczni
zaproponowali wprowadzenie mozliwosci elektronicznego sktadania
whioskéw pobytowych przez cudzoziemcow, bez koniecznosci oso-
bistego stawiennictwa cudzoziemca w urzedzie wojewddzkim, oraz
tymczasowe zawieszenie obowigzku przeprowadzania testu rynku

pracy.

Probujac oceni¢ stan dotychczasowej wspotpracy partneréw spo-
tecznych w ramach tych instytucji dialogu spotecznego, nalezatoby
zwréci¢ uwage na mata liczbe wypracowanych dokumentéw (stano-
wisk, opinii) dotyczacych zatrudnienia cudzoziemcédw w stosunku do
skali problemoéw i wyzwan zidentyfikowanych w poszczegélnych wo-
jewddztwach. Na taki stan rzeczy maja wptyw rézne powody, gtow-
nie bariery w prowadzeniu dialogu spotecznego, ktére zostaty

73 Zgodnie z Ustawq z dnia 17 grudnia 2021 r. o zmianie ustawy o cudzoziemcach oraz niektorych innych ustaw poszerzono katalog okolicznosci niewymagajacych zmiany lub wydania nowego
zezwolenia na pobyt czasowy i prace oraz wydania nowego zezwolenia na prace. Bedzie to mozliwe w przypadku zmiany nazwy stanowiska, na jakim cudzoziemiec wykonuje prace, przy
jednoczesnym zachowaniu zakresu jego obowiazkéw, oraz zwiekszenia wymiaru czasu pracy, przy jednoczesnym proporcjonalnym zwiekszeniu wynagrodzenia.

74  Pismo Rzecznika Praw Obywatelskich z dnia 29.12.2020 do Prezesa Rady Ministrow.

75 Stanowisko nr 3/18 z dnia 13 czerwca 2018 roku w sprawie zmiany procedury zatrudniania cudzoziemcéw obowigzujacej od 1 stycznia 2018 r. w ramach ustawy o promocji zatrudnienia

iinstytucjach rynku pracy.

76  Stanowisko nr 1/2020 r. Prezydium Wojewdédzkiej Rady Dialogu Spotecznego Wojewddztwa Dolnoslaskiego z dnia 9 kwietnia 2020 r. w sprawie: legalizacji pracy i pobytu cudzoziemcéw

w zwigzku z ogtoszeniem stanu epidemii w zwiagzku z zakazeniem wirusem SARS-CoV-2.
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przedstawione w rozdziale |, ale tez nadanie pierwszenstwa innym
zagadnieniom spotecznym lub gospodarczym. Zdaniem niektorych
uczestnikéw WRDS problematyka zatrudnienia zajmuja sie tez wo-
jewddzkie i powiatowe rady rynku pracy, z ktorymi jest prowadzona
wymiana informacji oraz wspotpraca, gtéwnie w zakresie inicjowania
programow i partnerstw na rzecz wzrostu zatrudnienia.

Jedng z przyczyn matej liczby wypracowanych wspélnie dokumen-
téw moze by¢ niska aktywnos¢ partneréw spotecznych w zakre-
sie zgtaszania problemow i wyzwan, z jakimi borykaja sie pracownicy
cudzoziemscy””. W ocenie OPZZ niska aktywnos¢ zwigzkdw zawodo-
wych moze wynika¢ z ograniczonych zasobéw (kadrowych i finan-
sowych) oraz niskiej reprezentacji w sektorach, gdzie dominuja pra-
cownicy migrujacy. Wedtug FPP nalezy tez pamieta¢, ze cudzoziemcy
s czesto postrzegani jako pracownicy nietypowi, a wiec zatrudnieni
na podstawie elastycznych form, w tym kierowani do pracy przez
agencje pracy tymczasowej, i ich interesy s w mniejszym stopniu
uwzgledniane.

Inng przeszkoda dla skutecznosci prowadzonego dialogu byt brak
reprezentacji strony rzadowej na posiedzeniach Rady, co skutko-
wato opdznieniem w uzgodnieniu wspdlnego dokumentu’®. Z kolei
uczestnicy spotkan eksperckich projektu MIGRIGHT podniesli kwestie

braku reprezentacji organizacji spotecznych w pracach WRDS do-
tyczacych problematyki cudzoziemcéw i zaproponowali rozwazenie
mozliwosci wiaczania przedstawicieli organizacji pozarzadowych do
udziatu w dialogu spotecznym w ramach WRDS”.

Kolejng z istotnych barier, ktére moga uniemozliwi¢ lub utrudni¢
prowadzenie dialogu spofecznego, jest konflikt interesow istnieja-
cy pomiedzy stronami dialogu spotecznego. W trakcie spotkan eks-
perckich i warsztatow projektu MIGRIGHT zidentyfikowano rozbiez-
nos¢ intereséw miedzy strong pracodawcédw a strong pracownikow
i organizacjami spotecznymi reprezentujgcymi interesy migrantow
odnosnie propozycji wprowadzenia nowego rodzaju zezwolenia
wydawanego na prace w danym sektorze, zawodzie lub na wy-
konywanie pracy okreslonego rodzaju, zamiast zezwolenia wyda-
wanego na prace u konkretnego pracodawcy®. Jednym z podstawo-
wych argumentdw strony pracodawcdw przeciwko proponowanemu
rozwigzaniu byto to, ze wprowadzenie takiego zezwolenia pozwoli na
zbyt duzg swobode zmiany pracodawcy, nawet bez uzasadnionej
przyczyny. Natomiast wspierajgce migrantdéw organizacje pozarza-
dowe w rozwigzaniu tym widziaty mozliwos¢ zmiany pracodawcy
w przypadku naruszania przez niego podstawowych praw pracow-
niczych. Przedstawiciele wymienionych stron podnosili jeszcze inne
argumenty za i przeciw proponowanemu rozwiazaniu®'.

77 Materiat do dyskusji na | spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie mazowieckim, 26 pazdziernika 2020 .

78  Ibidem.

79 Il spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie dolnosigskim, 14 kwietnia 2021 r.

80 Ibidem.

81 Pozostate argumenty strony pracodawcéw to: narazenie pracodawcy na koszty finansowe i trudnosci organizacyjne w przypadku nagtej rezygnacji z pracy (zwigzane z niewykonang praca,
utrata zamowien, zapewnieniem zastepstw, zatrudnieniem kolejnego pracownika), strata finansowa zwigzana z,zainwestowaniem” w pracownika-migranta (np. koszty ttumaczen, szkolern
jezykowych lub podwyzszajacych kwalifikacje) oraz brak przewidywalnosci i stabilnosci funkcjonowania firmy, w ktérej znaczaca site robocza stanowig cudzoziemcy. Z kolei wedtug strony
pracownikéw inwestycja w rozwdéj pracownika nie powinna by¢ oceniana jako ,strata” czy ,koszt”. Rozwigzaniem mogtaby by¢ takze powszechno$¢ umoéw o prace. Wiréd argumentéw
organizacji spotecznych wspierajacych migrantéw znalazty sie: mozliwos¢ zmiany warunkéw pracy u tego samego pracodawcy bez koniecznosci wszczynania nowego postepowania,
mozliwos¢ poszukiwania nowego pracodawcy w przypadku utraty pracy, a takze wykonywania pracy u kilku pracodawcoéw.
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2.3. Nielegalne powierzenie wykonywania

pracy cudzoziemcom

23.1.  Opis problemu

Problem nielegalnego powierzenia pracy cudzoziemcom w pew-
nym stopniu moze wynikac¢ z niewystarczajacej znajomosci przepi-
sOw przez pracodawcdw oraz nieustannie zmieniajacych sie i bardzo
skomplikowanych regulacji prawnych, ktére réznia sie w zaleznosci
od rodzaju pracy czy statusu pobytowego cudzoziemca. Ponadto
w przypadku wiekszosci zmian warunkdw pracy (np. wysokosci wy-
nagrodzenia, stanowiska, czasu pracy) pracodawca (@ w przypadku
jednolitego zezwolenia na pobyt i prace — cudzoziemiec) powinien
wystapi¢ o nowe zezwolenie badz zmiane zezwolenia. Nierzadko
zdarza sie, ze pracodawca zatrudnia cudzoziemca, s3dzac, ze jesli po-
siada on juz wize lub zezwolenie na pobyt i prace (badz zezwolenie
na prace albo o$wiadczenie), to znaczy, ze moze pracowac u kazdego
pracodawcy. Czesto réwniez przewlektos¢ postepowan i czas oczeki-
wania na decyzje w sprawie legalizacji pobytu i pracy zniechecaja do
zatrudniania cudzoziemcédw albo powoduja, ze pracodawcy zatrud-
niaja ich nielegalnie®. Jak juz wskazano, zbyt skomplikowane proce-
dury, a takze bezczynnos¢ czy opieszatos¢ urzeddw moga przyczynic
sie do wzrostu skali zjawiska nielegalnego powierzania wykonywania
pracy przez pracodawcow i tym samym nielegalnego wykonywania
pracy przez cudzoziemcow.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze zakres pojecia nielegalnego powierzenia
wykonywania pracy jest dos¢ szeroki, poniewaz obejmuje zaréwno
przypadki, kiedy cudzoziemiec nie posiada odpowiednich dokumen-
téw uprawniajacych go do pobytu lub wykonywania pracy oraz gdy
wykonuje prace na innych warunkach niz okreslone w odpowiednich

zezwoleniach, a takze gdy wykonuje prace nierejestrowana (bez za-
warcia umowy pisemnej). Nielegalne powierzenie wykonywania
pracy wedtug polskiego prawa® zostato zdefiniowane jako powierze-
nie pracy cudzoziemcowi:

« nieposiadajgcemu waznej wizy lub innego dokumentu upraw-
niajgcego do pobytu na terytorium RP,

« nieposiadajgcemu odpowiedniego zezwolenia na prace lub
oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy,

« na innych warunkach niz okreslone w odpowiednim o$wiad-
czeniu o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi, ze-
zwoleniu na prace badz zezwoleniu na pobyt czasowy i prace
(np. mniejszy wymiar etatu, nizsze wynagrodzenie za prace lub
powierzenie pracy na innym stanowiskuy),

« bez zawarcia umowy o prace albo umowy cywilnoprawnej
w wymaganej formie,

« posiadajagcemu podstawe pobytu wykluczajacg wykonywanie
pracy (np. wize turystyczna).

Nalezy pamietac, ze cudzoziemiec oprécz legalnego zatrudnienia (na
podstawie pisemnej umowy) musi posiadac takze prawo legalnego
pobytu na terenie Polski. Podstawy prawne umozliwiajace legalne za-
trudnienie cudzoziemca zostaty okreslone w art. 87 Ustawy z dnia 20

82 Praca nierejestrowana: przyczyny i konsekwencje w cyklu Zycia. Podrecznik dla trenerdw, red. J. Liwinski, Warszawa 2021; dostepny na https://case-research.eu/files/?id_plik=6668.

83 Art.2 ust. 1 pkt 22a Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1409, 2023, 2369, 2400).
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kwietnia 2004 r. o promodji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (np.
wiza z prawem do pracy, zezwolenie na pobyt i prace).

W dalszej czesci zostang przedstawione w szczegdlnosci konsekwen-
cje prawne — zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika—cudzoziem-
cy - nielegalnego powierzenia wykonywania pracy i nielegalnego
wykonywania pracy, a takze skala tego zjawiska w oparciu o wyniki
ostatniej kontroli PIP oraz propozycje systemowych rozwigzan przy-
czyniajacych sie do ograniczenia problemu, w tym takze w ramach
wspotpracy partnerdw spotecznych.

Nalezy jednak pamieta¢, ze oprécz konsekwendji prawnych, jakie
wigzg sie z nielegalnym wykonywaniem pracy (kara grzywny, depor-
tacja, zakaz wjazdu do strefy Schengen), cudzoziemiec jest narazony
na szereg innych negatywnych skutkéw nielegalnej pracy czy pracy
w szarej strefie, takich jak tymczasowos¢ (sezonowosc) zatrudnienia,
niestabilnos¢ zatrudnienia (ryzyko utraty pracy z dnia na dzien), brak
ochrony socjalnej (np. w razie choroby, wypadku w pracy), brak do-
stepu do bezptatnej opieki medycznej, brak zabezpieczenia na przy-
sztos¢ (emerytury), brak mozliwosci sprowadzenia do Polski cztonkdw
swojej rodziny czy nawet zagrozenie pracg przymusowa®.

W zwigzku z powierzeniem wykonywania pracy cudzoziemcowi na
pracodawcy cigzy wiele obowigzkéw, gtéwnie o charakterze infor-
macyjnym, ktérych niedopetnienie moze skutkowac odpowiedzial-
noscig cywilng, administracyjng, a nawet karna. Wiekszos¢ przypad-
kéw nielegalnego powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcowi
ma charakter wykroczenia, za ktére pracodawcy moze grozi¢ grzywna
w wysokosci od 1 tys. do 30 tys. Ztotych (art. 120 ust. 1 ww. Ustawy).
Inng konsekwencjg nielegalnego zatrudnienia cudzoziemca bedzie
dla pracodawcy odmowa wydania nowych zezwoler na prace dla
cudzoziemcow (takze odmowa wpisania oswiadczenia o powierze-
niu wykonywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczen).
Ponadto pracodawca ma obowigzek pokry¢ koszty zwigzane z wyda-

84  Praca nierejestrowana: przyczyny i konsekwencje w cyklu zycia. Podrecznik dla treneréw, op. cit.

niem i wykonaniem decyzji o zobowigzaniu cudzoziemca do powrotu
(opuszczenia terytorium Polski), w przypadku gdy decyzja ta podlega
przymusowemu wykonaniu®.

Konsekwencje nielegalnego powierzenia wykonywania pracy po-
nosza nie tylko pracodawcy, ale takze cudzoziemcy, ktérym grozi:

« kara grzywny (od 20 zt do 5.000 tys. zt),%

« odmowa udzielenia zezwolenia na pobyt i prace (np. w przy-
padku, gdy pracodawca zostat juz prawomocnie ukarany za
nielegalne powierzanie wykonywania pracy i w ciggu 2 lat od
ukarania zostat ponownie ukarany za podobne wykroczenie),

« zobowigzanie do opuszczenia terytorium Polski, a takze zakaz
ponownego wjazdu na terytorium RP i innych panstw obszaru
Schengen na okres 1 roku do 3 lat®.

Odpowiedzialno$¢ podmiotéw powierzajgcych wykonywanie pra-
cy cudzoziemcom w sposéb szczegdlny reguluje Ustawa z dnia
15 czerwca 2012 r. o skutkach powierzania wykonywania pracy
cudzoziemcom przebywajgcym wbrew przepisom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej®®. Na przedsiebiorce zostat natozony obo-
wigzek zadania od cudzoziemca przedstawienia przed rozpoczeciem
pracy waznego dokumentu uprawniajagcego do pobytu na terytorium
RP oraz przechowywania kopii tego dokumentu przez caty okres wy-
konywania pracy (art. 2 i art. 3). Jezeli wiec pracodawca nie zauwazy,
Ze wiza cudzoziemca stracita waznos¢ lub nie posiada innej aktualnej
podstawy do pobytu, to bedzie ponosit petng odpowiedzialnos¢ za
brak rzetelnej weryfikacji pracownika.

Ustawa definiuje dodatkowe czyny zabronione zwigzane z powierza-
niem wykonywania pracy cudzoziemcom nielegalnie przebywajacym
na terytorium Polski. Wykroczeniami zagrozonymi kara grzywny lub

85 Art. 337 ust 3i3a Ustawy z 12 grudnia 2013 o cudzoziemcach (tekst jednolity Dz. U. z 2020 r. poz. 35, 2023, 2320, 2369).
86 Art.120. ust. 2 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

87 Art.3101i319.2 Ustawy o cudzoziemcach.

88 Ustawa z dnia 15 czerwca 2012 r. o skutkach powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcom przebywajqcym wbrew przepisom na terytorium RP (Dz. U. z 2012 r. poz. 769).
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ograniczenia wolnosci sa: zatrudnianie wielu cudzoziemcéw, upo-
rczywe powierzanie pracy cudzoziemcom w zwigzku z prowadzong
dziatalnoscia gospodarcza, zatrudnianie matoletniego (art. 9 ust. 2).
Natomiast przestepstwami zagrozonymi karg pozbawienia wolnosci
do lat 3 sa: powierzanie pracy w warunkach szczegélnego wyko-
rzystania (art. 10) oraz zatrudnianie osoby pokrzywdzonej przestep-
stwem okres$lonym w art. 189a § 1 Kodeksu karnego (przestepstwo

handlu ludzmi).

Ustawa przewiduje ochrone praw cudzoziemca, ktéremu niele-
galnie powierzono wykonywanie pracy w zakresie dochodzenia
roszczen o wyptate zalegtego wynagrodzenia za prace. W przypadku
stosunku pracy domniemywa sie, ze stosunek ten istniat przynajmniej
3 miesigce, a w przypadku umowy cywilnoprawnej, ze wynagrodze-
nie uzgodniono w wysokosci trzykrotnego minimalnego wynagro-
dzenia za prace (art. 4 ust. 1,2 i 4).

Do kontroli legalnosci zatrudnienia cudzoziemcéw uprawnione sg
Straz Graniczna (SG) i Paristwowa Inspekcja Pracy (PIP). Kontrola le-
galnosci pobytu cudzoziemcow w Polsce nalezy do kompetengji SG,
Policji oraz Stuzby Celno-Skarbowe;j.

W 2020 r. inspektorzy pracy przeprowadzili 4,3 tys. kontroli legalnosci
zatrudnienia i wykonywania pracy przez cudzoziemcéw®. Powierze-
nie nielegalnego wykonywania pracy cudzoziemcom stwier-
dzono w 21% przeprowadzonych kontroli®®. Wykazano powierzenie
nielegalnej pracy 2,8 tys. cudzoziemcom, tj. prawie 15% na ponad
19,3 tys. objetych kontrola cudzoziemcow z panstw trzecich. Najwiek-
szy odsetek nielegalnie zatrudnionych cudzoziemcow dotyczyt oséb
wykonujacych prace na podstawie oswiadczenia o powierzeniu pracy

cudzoziemcowi (17,3%)"".

89 Z powodu pandemii COVID-19 prawie o potowe mniej niz w 2019 r. (8,4 tys.).
90 W2019r.-20,4%, w 2018 r. — 18,4%.

Najczestszym naruszeniem w zakresie legalnosci zatrudnie-
nia jest brak wymaganego zezwolenia na prace (w 2020 r. - 65%
przypadkéw). Dotyczy to sytuacji, gdy cudzoziemiec takiego zezwo-
lenia nie posiada, a nie jest zwolniony z obowigzku jego uzyskania
na podstawie odrebnych przepiséw. Obejmuje réowniez przypadki,
gdy praca swiadczona jest: 1) przed wpisaniem do ewidencji, przez
powiatowy urzad pracy, o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi lub 2) na rzecz innego podmiotu niz ten, kto-
ry ztozyt oswiadczenie, lub 3) na warunkach niezgodnych z trescig
tego o$wiadczenia. Wykonywanie pracy na warunkach niezgodnych
7 trescig oswiadczenia najczesciej dotyczy: wymiaru czasu pracy cu-
dzoziemca (przekraczanie lub niewypracowywanie przez cudzoziem-
céw liczby godzin okreslonych w oswiadczeniu, w szczegdlnosci gdy
powierzono prace na podstawie umdw cywilnoprawnych), miejsca
wykonywania pracy, rodzaju zawartej z cudzoziemcem umowy (za-
wieranie umowy cywilnoprawnej w miejsce wymaganej umowy
0 prace), wyptacania wynagrodzenia za prace w nizszej wysokosci lub
niewyptacania wynagrodzenia za prace wykonang®.

Najwiekszg liczbe cudzoziemcow, ktérym zostata powierzona nie-
legalna praca, wykazano w podmiotach prowadzacych dziatalnos¢
w sekcjach gospodarki: ustugi administrowania i dziatalnos¢
wspierajaca, obejmujacej rowniez agencje pracy tymczasowej
(36% nielegalnie zatrudnionych), w budownictwie (25%), w transpo-
rcie i gospodarce magazynowej (11%) oraz w przetworstwie przemy-
stowym (9%). W przypadku agencji pracy tymczasowej inspektorzy
pracy wskazujg w szczegdlnosci na problemy zwigzane z dziatalnoscig
tzw. agencji outsourcingowych. Podmioty te zatrudniajg czesto
znaczna liczbe cudzoziemcdw formalnie na wiasne potrzeby, faktycz-
nie nie posiadaja zakladéw pracy i swiadczac ustugi na rzecz innych
podmiotéw, powierzajg prace cudzoziemcom np. na terenie innego

91 Panstwowa Inspekcja Pracy, Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekgji Pracy z 2020 r., Warszawa 2021, https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/242408/Sprawozdanie%202020.pdf#page=102,

(dostep: 15.06.2022).
92 Ibidem.
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wojewddztwa. Stosowanie mechanizmu outsourcingowego stanowi
w wielu przypadkach obejscie przepiséw o pracy tymczasowej*.

Uczestnicy projektu MIGRIGHT sg zgodni, ze czestsze naruszenia praw
cudzoziemcow, w tym skutkujace nielegalnym wykonywaniem przez
nich pracy, maja miejsce w matych przedsiebiorstwach, bez reprezen-
tacji zwiagzkowej lub gdy migranci sg zatrudniani za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej badz na zasadzie outsourcingu. Przedsta-
wicielka Okregowego Inspektoratu Pracy we Wroctawiu wskazata na
potrzebe lepszego uregulowania dziatalnosci i kontroli agencji
zatrudnienia i pracy tymczasowej, w szczegdlnosci tzw. wirtu-
alnych biur (rejestrowanych przez spotki pod adresami wirtualnymi,
czesto przez samych cudzoziemcow, ktorzy nie przebywaja w Polsce
i zktdrymi nie ma mozliwosci nawiazania bezposredniego kontaktu)®.

Realizujac zadania zwigzane z kontrolg legalnosci zatrudnienia cudzo-
ziemcow, PIP wspotpracuje z wojewodami, powiatowymi urzedami
pracy oraz ZUS. Jezeli w trakcie przeprowadzanej kontroli, inspektor
PIP stwierdzi wykroczenie polegajace na powierzeniu nielegalnego
wykonywania pracy, to wystepuje z wnioskiem do sagdu o ukaranie
0séb odpowiedzialnych, a takze zawiadamia wiasciwego wojewode
oraz SG o naruszeniu przepisoéw ustawy o cudzoziemcach.

Podczas Il spotkania eksperckiego w ramach projektu MIGRIGHT
zwrdcono uwage na to, ze czesto najdotkliwsze konsekwencje nie-
legalnego powierzenia wykonywania pracy ponosi cudzoziemiec
w postaci utraty pracy i koniecznosci opuszczenia Polski. Okregowi
inspektorzy pracy powinni poinformowa¢ komendanta oddziatu SG
o ujawnionym fakcie nielegalnego powierzenia wykonywania pracy
przez cudzoziemca, w tym w szczegdlnosci spetniajacego przestanki
zobowigzania cudzoziemca do powrotu okreslone w ustawie o cu-
dzoziemcach®. Przedstawiciele organizacji pozarzadowych zgtosili
postulat zmiany tego przepisu tak, aby inspektorzy pracy nie byli zo-

bowiazani do zgtaszania faktu ujawnienia nielegalnego wykonywania
pracy do SG, w szczegdlnosci w sytuadcji, gdy pracodawca jest wytacz-
nie winny popetnienia wykroczenia (np. wprowadzit cudzoziemca
w bfad, wykorzystat zalezno$¢ stuzbowa lub niezdolnos¢ do nalezyte-
go pojmowania przedsiebranego dziatania i tym samym doprowadzit
cudzoziemca do nielegalnego wykonywania pracy).

23.2.  Propozycje rozwigzan

Ponizej przedstawiamy propozycje rozwigzan, w tym te wysuniete
przez uczestnikow projektu MIGRIGHT, ktére mogtyby przyczynic sie
do ograniczenia skali zjawiska nielegalnego powierzania wykonywa-
nia pracy cudzoziemcom.

1. Przygotowanie kompleksowej reformy systemu zatrudniania
cudzoziemcow, usprawniajacej procedury legalizacji ich poby-
tu i pracy oraz wprowadzajacej bardziej elastyczne rozwigzania.
To z jednej strony odpowiadatoby na zmieniajace sie potrzeby
rynku pracy, a z drugiej strony zmniejszato ryzyko potencjalnych
naruszen praw pracowniczych i zapobiegato nielegalnemu po-
wierzaniu wykonywania pracy cudzoziemcom. Warto uwzgled-
ni¢ m.in.:

« wprowadzenie zezwolen na prace w danym zawodzie lub
sektorze, tak aby migranci mieli mozliwos¢ zmiany warunkéw
pracy lub pracodawcy bez koniecznosci ubiegania sie o nowe
zezwolenie na prace;

« zezwolenie na prace, jednolite zezwolenie na pobyt i prace
czy oswiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi nie
powinno szczegdtowo okresla¢ warunkéw, na podstawie
ktorych dany cudzoziemiec moze pracowac (np. wysoko$c
zarobkow, rodzaj umowy, stanowisko) — obecnie podczas
kontroli legalnosci zatrudnienia nawet bardzo niewielkie

93 Ibidem. Jako przyczyne nasilenia sie zjawiska zastepowania ustug pracy tymczasowej $wiadczeniem ustugi outsourcingu inspektorzy pracy wskazuja che¢ uniknigcia obowiazkéw zwigza-
nych z prowadzeniem dziatalnosci regulowanej, polegajacej na $wiadczeniu ustug pracy agencji zatrudnienia, w tym ograniczen czasowych zatrudnienia tymczasowego, zakazu powie-
rzania pracy szczegoélnie niebezpiecznej, jak réwniez innych ustawowych obowiazkéw agencji wynikajacych z ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych oraz ustawy o promocji

zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

94 |l spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie dolnosigskim.

95 §5 pkt 1. Porozumienia Gtéwnego Inspektora Pracy i Komendanta Gtéwnego Strazy Granicznej z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie zasad wspétdziatania Paristwowej Inspekdji Pracy i Strazy Gra-

nicznej.
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odstepstwa sg kwalifikowane jako nielegalne zatrudnienie,
ale nalezy zarazem zaznaczy¢, ze przy tego rodzaju rozwia-
zaniach istotne jest réwniez zwrdcenie szczegdlnej uwagi na
zapobieganie potencjalnym naduzyciom przez zapewnienie
statego monitoringu, wspétpracy i prewencyjnej dziatalnosci
stuzb kontrolnych;

« wprowadzenie okresu ochronnego na poszukiwanie nowej
pracy w przypadku utraty pracy, np. mozliwos¢ kontynuadji
pobytu na podstawie specjalnej wizy.

2. Uproszczenie zasad legalnego zatrudnienia cudzoziemcédw na

terytorium RP — w szczegdlnosci poprzez uregulowanie ich w jak
najmniejszej liczbie aktéw prawnych oraz zmiane przepiséw
w zakresie czasu pracy cudzoziemcow - to takze postulat PIP%.
Zdaniem FPP powinna istnie¢ swoboda wyboru umoéw, ale
nalezy dokonywac wiasciwego ich doboru do specyfiki zadan.
Niedopuszczalne jest zastepowanie umowy o prace umowa cy-
wilnoprawng przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy
odpowiadajacych zatrudnieniu pracowniczemu. Wystepujace
naduzycia nie uzasadniajg jednak ograniczenia w dopuszczal-
nosci wyboru podstaw prawnych zatrudnienia, jesli zachodzi
taka potrzeba wynikajaca z rodzaju powierzanych zadan, bez
wzgledu na to, czy chodzi o polskiego czy cudzoziemskiego
pracownika.

3. Dofinansowanie dziatalnosci PIP (np. aby w trakcie kontroli za-

pewni¢ ustugi ttumaczy w celu nawiazania bezposredniego
kontaktu z cudzoziemcami), a takze wzmocnienie jej zasobdw
kadrowych. Inng propozycja, zgtoszona przez przedstawicieli
OPZZ, jest umozliwienie podejmowania pracy w charakterze
inspektora pracy osobom nieposiadajgcym obywatelstwa pol-
skiego (podobnie jak jest w Norwegii).

Panstwowa Inspekcja Pracy, Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy z 2020 r., op. cit.

4.

Zwiekszenie dziatari prewencyjnych PIP w celu zapobiegania
nielegalnemu zatrudnianiu cudzoziemcéw oraz naruszeniom
ich praw pracowniczych poprzez udzielanie cudzoziemcom
oraz pracodawcom porad prawnych i informacji w zakresie le-

galnosci zatrudnienia i prawa pracy.

Prowadzenie kampanii edukacyjno-informacyjnych przez PIP
we wspotpracy z partnerami spotecznymi oraz innymi zaintere-
sowanymi instytucjami w celu podniesienia $wiadomosci pra-
codawcéw i pracownikédw z zakresu zasad zatrudniania zgodnie
z obowiazujacymi przepisami prawa pracy”. Na ten postulat
zwracali szczegdlng uwage przedstawiciele FPP, gdyz czesto
zmieniajace sie przepisy i towarzyszace im watpliwosci interpre-
tacyjne sprzyjaja naruszeniom regulacji prawnych.

Zniesienie obowiazku informowania Strazy Granicznej o ujaw-
nionym przez PIP fakcie nielegalnego wykonywania pracy przez
cudzoziemca lub wprowadzenie takiego rozwiazania, aby tylko
pracodawca ponosit odpowiedzialno$¢, zwtaszcza gdy wytacz-
nie on jest winny (np. wprowadzit cudzoziemca w btad czy
w przypadku podejrzenia pracy przymusowej). Katalog tych
przestanek powinien zostac¢ wyraznie okreslony.

Ustanowienie obowiazku zgtaszania cudzoziemcow do ubez-
pieczen spotecznych przed dopuszczeniem ich do pracy oraz
ograniczenie mozliwosci zatrudniania cudzoziemcédw na pod-
stawie umow o dzieto, ktdre oferuja najnizszy poziom ochrony

0séb pracujacych®.

Wprowadzenie regulacji prawnych sankcjonujacych praktyke
outsourcingu pracowniczego stosowanego w celu obejscia
przepiséw prawa, w szczegolnosci dotyczacych pracy tymcza-

sowej”’.

Na wzér ogdlnopolskiej kampanii informacyjno-edukacyjnej Pracuje legalnie, ktéra byta skierowana do pracodawcéw i pracownikéw i realizowana w latach 2017-2019 przez PIP we wspot-
pracy z ZUS, Prawawpracy.pl, Pracuje legalnie!, b.d., https://www.prawawpracy.pl/html/kampania_info.html, (dostep: 15.06.2022).

Panstwowa Inspekcja Pracy, Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy z 2020 r., op. cit.

Ibidem.
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233. Dotychczasowa wspoétpraca
partneréw spotecznych

W 2018 r. Wojewddzka Rada Dialogu Spotecznego Wojewddztwa
Mazowieckiego podejmowata tematyke dziatalnosci kontrolnej in-
spektorow pracy w zakresie skutecznej realizacji kontroli legalnosci
zatrudnienia obywateli Polski oraz cudzoziemcédw. Wskazata na ist-
nienie barier w efektywnosci kontroli legalnosci zatrudnienia w wo-
jewddztwie mazowieckim. Jedng z nich byto ograniczone mozliwo-
Sci kontroli rolnikéw indywidualnych, nieposiadajacych statusu
przedsiebiorcy lub pracodawcy, ktérych powszechna praktyka jest
zatrudnianie cudzoziemcdw na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
za$ druga - zatrudnianie cudzoziemcéw przez podmioty zareje-
strowane w tzw. wirtualnych biurach, gdzie nie jest prowadzona
dziatalno$¢ gospodarcza (adres rejestrowy podmiotu widnieje tylko
w KRS). W uzgodnionym stanowisku WRDS rekomendowata wprowa-
dzenie obowigzku wskazania, oprécz adresu siedziby firmy, tez miej-
sca prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, ktére — zwtaszcza w pro-
dukgji i handlu - jest zwiazane z fizyczna lokalizacja. Postulat ten nadal
nie zostat uwzgledniony przez rzad'®.

Przyktadem dobrej praktyki w zakresie wspoétpracy partneréw spo-
tecznych na rzecz ograniczania naduzy¢ dokonywanych przez agen-
je zatrudnienia i agencje pracy tymczasowej (m.in. nielegalnego po-
wierzania wykonywania pracy), a tym samym promowania godnych
warunkow pracy, jest program certyfikacji opracowany wspdlnie
w 2020 r. przez organizacje pracownikéw Ogodlnopolskie Porozumie-
nie Zwiazkéw Zawodowych oraz organizacje pracodawcow Konfede-
racje Lewiatan'®".

Program certyfikacji to innowacyjny projekt, ktérego ideg jest wyzna-
czanie najwyzszych standardéw pracy agencji zatrudnienia, zgod-
nych z zasadami spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw (ang.
Corporate Social Responsibility — CSR). Przyznanie certyfikatu Agencja

zatrudnienia przyjazna pracownikom jest rdwnoznaczne ze spet-
nieniem przez nig kryteriéw ustanowionych na wysokim poziomie
i zgwarancja wysokiej jakosci $wiadczonych ustug.

Aby uzyska¢ certyfikat, agencja musi spetic szereg wymogow, m.in.:

« funkcjonowac co najmniej 2 lata na polskim rynku,

« nie mie¢ zalegtosci sktadkowych i podatkowych,

« nie by¢ sagdownie skazana m.in. za naruszenie praw pracowni-
kow lub z tytutu zobowigzan publiczno—prawnych,

« nie mie¢ postepowan karnych zwigzanych ze swoja dziafalno-
$cia,

« posiadac siedzibe na terenie Polski,

« posiadac stosowne regulaminy,

« by¢ cztonkiem organizacji agencji zatrudnienia lub pracodaw-

cowW'®,

Certyfikaty sa przyznawane na okres dwoch lat przez szescioosobowa
kapitute'®® na podstawie dokumentéw przedstawionych przez agen-
cje zatrudnienia. Ocena w ramach programu certyfikacji obejmuje:
ustugi posrednictwa pracy, prace tymczasowg oraz zatrudnianie cu-
dzoziemcow. Certyfikacja obejmuje zakres ustug faktycznie $wiad-
czonych przez dany podmiot. Certyfikat jest przyznawany agencjom
zatrudnienia, ktére spetnity kryteria dopuszczajace i uzyskaty powyzej
70% wszystkich mozliwych do zdobycia punktow.

Natomiast Federacja Przedsiebiorcéw Polskich i NSZZ ,Solidarnos¢”
zawarty w 2020 r. porozumienie w sprawie monitorowania zamowien

100 Stanowisko nr4/18 z dnia 13 czerwca 2018 roku w sprawie probleméw w biezacej dziatalnosci kontrolnej inspektoréw pracy w zakresie skutecznej realizacji kontroli legalnosci zatrudnienia
obywateli Polski oraz cudzoziemcdw na terenie wojewddztwa mazowieckiego. Materiat do dyskusji na | spotkanie ekspercko-konsultacyjne w ramach projektu MIGRIGHT, 20.10.2020 .

101 Certyfikacjaagencji.pl, b.d., https://www.certyfikacjaagencji.pl/, (dostep: 15.06.2022).
102 Ibidem.

103 Sktada sie ona z 3 ekspertéw wskazanych przez Konfederacje Lewiatan i 3 ekspertow wskazanych przez OPZZ.
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publicznych tak, aby pienigdze nie byty kierowane do firm tamiacych
prawo przy cichym przyzwoleniu panstwa i jego instytucji kontrol-
nych, ktére nie reagujg w nalezyty sposob, zwiaszcza na omijanie
wymogu zatrudniania pracownikdéw na podstawie umowy o prace.
Partnerzy spoteczni wysuneli postulat, zeby przy realizacji zamowien
finansowanych ze srodkéw podatnikéw wykonujacy swoje zadania
pracownicy byli wynagradzani i zatrudniani w sposéb zgodny z obo-
wigzujacym prawem.

Problematyka nielegalnego powierzenia wykonywania pracy cu-
dzoziemcom - z uwagi na daleko idace konsekwencje prawne i po-
zaprawne dla pracownikéw cudzoziemskich i pracodawcéw - po-

winna stac sie przedmiotem wiekszego zaangazowania partnerow
spotecznych w zakresie przeciwdziatania i ograniczania skali tego
Zjawiska. W szczegdlnosci wspodtpraca partnerow spotecznych bytaby
pozadana w odniesieniu do inicjowania i lobbowania za wyzej wy-
mienionymi propozycjami rozwiazan na rzecz usprawnienia procedur
legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcdw oraz wzmochienia zdolno-
$ci instytucjonalnych i finansowych PIP. Ponadto partnerzy spoteczni
mogliby podejmowac wspolne dziatania skierowane na podniesienie
Swiadomosci pracodawcow i pracownikédw na temat zasad zatrudnia-
nia zgodnie z obowigzujacymi przepisami, w tym prawa pracy (wspol-
ne kampanie edukacyjno-informacyjne we wspotpracy zinnymi zain-
teresowanymi instytucjami, np. PIP czy ZUS).

2.4. Zjawisko pracy przymusowej

2.41. Opis problemu

Handel ludZmi do pracy przymusowej (zwanej wspdtczesnym nie-
wolnictwem), mimo rozwoju technologii i rosngcych standardéw pra-
cy na $wiecie, nadal pozostaje powaznym zagrozeniem cywilizacyj-
nym XXI w. Zgodnie z definicja Miedzynarodowej Organizacji Pracy'®
praca przymusowa lub obowigzkowa oznacza wszelka prace lub
ustugi, ktdre s wymagane od jakiej$s osoby pod grozba jakiejkolwiek
kary i do ktérych dana osoba nie zgtosita sie dobrowolnie. W ujeciu
globalnym na prace przymusowa najbardziej narazeni sa pracownicy
sektora ustug domowych (np. pomoce domowe, opiekunki), a takze
osoby zatrudnione w sektorze budowlanym, przemysle wytworczym
oraz rolnictwie i rybotowstwie'®.

Oficjalne statystyki wskazujg na marginalny poziom tego zjawiska
w Polsce. Zgodnie z danymi Prokuratury Krajowej liczba ofiar handlu
ludZmi do pracy przymusowej w Polsce w 2019 r. wyniosta 101 oséb
(w 2018 1. — 142 osoby). Dane te nie odzwierciedlaja jednak rzeczywi-
stej skali zjawiska, ktdra jest bardzo trudna do oszacowania. Wedtug
danych Global Slavery Index w 2018 r. w Polsce ok. 128 tys. 0séb mo-
gto pas¢ ofiarg pracy przymusowej. Rozbieznos¢ miedzy danymi ofi-
cjalnymi a rzeczywistym stanem rzeczy moze wynikac z wielu czyn-
nikdw. Znaczna liczba przestepstw pozostaje niewykryta, poniewaz
ofiary pracy przymusowej bedace migrantami czesto zatajaja swoja
sytuacje z powodu wstydu lub obawy przed konsekwencjami gro-
Zacymi im ze strony sprawcow, lub w obawie przed deportacja, jesli
pracuja nielegalnie. Nierzadko tez ofiary nie majg $wiadomosci, ze ich

104 Art. 2 ust. 1 Konwengji nr 29 dotyczqcej pracy przymusowej lub obowiqzkowej, przyjetej w Genewie dnia 28 czerwca 1930 r. (Dz. U. 21959 r. Nr 20, poz. 122); oraz na podstawie protokotu dodatko-

wego z 2014 r. (Dz. U. z 2017 r. poz. 1418).

105 Ministerstwo Funduszy i Polityki Regionalnej, Polski Instytut Praw Cztowieka i Biznesu, Praca przymusowa. Poradnik: jak jq rozpoznac i jej przeciwdziatac, Warszawa 2020; https://pihrb.org/
nowa-publikacja-praca-przymusowa-poradnik-jak-ja-rozpoznac-i-jej-przeciwdzialac/, (dostep: 15.06.2022).
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praca nosi znamiona pracy przymusowej i nie informuja o swojej sy-
tuacji zadnych instytucji'®®.

Jak ustalono na warsztatach projektu MIGRIGHT, innym czynnikiem
wptywajacym na niskie statystyki jest niewtasciwa kwalifikacja praw-
na tego zjawiska przez organy scigania podczas prowadzenia po-
stepowan karnych, czemu sprzyja brak definicji pracy przymusowe;j.
W polskim Kodeksie karnym jest tylko definicja handlu ludzmi (art. 115
§ 22), wykorzystywana do identyfikacji przejawdw pracy przymuso-
wej. Najwieksza grupa ofiar handlu ludzmi sg osoby wykorzystywane
do pracy przymusowej. Praca przymusowa jest czesto kwalifikowana
jako razace naruszenie praw pracowniczych. Przedstawiciele organéw
wymiaru sprawiedliwosci (policja, prokuratura, sady) nie majg wystar-
czajacych szkolen w tym zakresie, a orzecznictwo jest ubogie. Sprawy
sg wiec czesto umarzane lub kwalifikowane niewtasciwie, co przekta-
da sie na niewielka liczbe prawomocnych wyrokéw za przestepstwo
handlu ludZzmi do pracy przymusowej. Stad wynika potrzeba opra-
cowania definicji pracy przymusowej jako odrebnego przestepstwa
w kodeksie karnym.

Pozytywna tendencja jest to, ze przedsiebiorcy coraz czesciej postrze-
gaja zagrozenia wynikajace z handlu ludzmi i pracy przymusowej jako
kluczowe ryzyka biznesowe, ktére moga wigzac sie z utrata reputacji,
kontraktow handlowych czy konfliktem z prawem. Czesto jednak nie
maja wystarczajacej wiedzy, w jaki sposob rozpoznad przejawy pracy
przymusowej ani jak zapobiec temu, by nikt z pracownikéw zatrud-
nionych bezposrednio lub za posrednictwem podwykonawcow czy
agencji pracy tymczasowej nie stat sie ofiarg pracy przymusowej'?’.

24.2.  Dotychczasowa wspétpraca
partneréw spotecznych

W odpowiedzi na trudnosci zwigzane z rozpoznaniem i karaniem
pracy przymusowej organizacje spoteczne zaangazowane w wal-
ke z handlem ludzmi i pracg przymusowa podjety — wraz ze strong
rzadowa - inicjatywe opracowania definicji pracy przymusowej

106 Ibidem.
107 Ibidem.

w ramach Grupy Roboczej ds. Relacji z Osobami Swiadczacymi
Prace. Grupa ta jest jedng z pieciu dziatajgcych w ramach Zespotu
ds. Zrownowazonego Rozwoju i Spotecznej Odpowiedzialnosci
Przedsiebiorstw, bedacego organem pomocniczym Ministra Fun-
duszy i Polityki Regionalnej. Jej dziatalnos¢ zostata zaprezentowana
podczas jednego z warsztatdw MIGRIGHT jako przyktad dobrej
praktyki prowadzenia konstruktywnego dialogu spotecznego,
polegajacej na zaproszeniu do wspdtpracy szerokiego grona inte-
resariuszy dostrzegajacych problem pracy przymusowej z réznych
perspektyw i zainteresowanych wypracowaniem wspoélnych roz-
wigzan i narzedzi do identyfikacji i przeciwdziatania zjawisku pracy
przymusowej. W sktad Grupy weszli m.in. przedstawiciele organizacji
pozarzadowych wspierajgcych ofiary handlu ludZmi, przedstawiciele
administracji rzadowej, organdw scigania, przedstawiciele pracodaw-
cdw oraz organizacji pracodawcdw, zwigzkdéw zawodowych, a takze
przedstawiciele srodowisk akademickich. Warto doda¢, ze Grupa mia-
ta charakter otwarty i dobrowolny, wiec inne podmioty zainteresowa-
ne zagadnieniem pracy przymusowej mogty sie do niej przytaczyc.
Koordynatorami Grupy byli przedstawiciele Instytutu Biznesu i Praw
Cztowieka, Ministerstwa Sprawiedliwosci oraz Ogélnopolskiego Poro-
zumienia Zwigzkdw Zawodowych. Prace trwaty w latach 2018-2020,
a w trakcie pandemii odbywaty sie w formule online. Formalnie spo-
tykano sie raz na kwartat i tacznie byto 20 posiedzen grup roboczych.

Podstawowymi ustaleniami wypracowanymi w ramach Grupy sa: de-
finicja pracy przymusowej, poradnik o identyfikacji i przeciwdziataniu
pracy przymusowej oraz Przewodnik CSR po bezpiecznym i zréwnowa-
zonym srodowisku pracy.



Zgodnie z definicjg opracowang przez Grupe: ,praca lub ustugami o charakterze przymusowym jest swiadczenie pracy lub

ustug w warunkach wykorzystania, wykonywane pod wptywem przymusu wynikajacego z przemocy, grozby, pozbawienia wolnosci,

zadania odpracowania dtugu, zatrzymania dokumentu tozsamosci, dokumentu podrdzy lub dokumentu uprawniajacego cudzoziemca

do pobytu na terytorium RP, niewypfacenia wynagrodzenia, a takze z innego razgcego naruszenia praw pracownika"%.

Definicja pracy przymusowej, po przyjeciu przez Grupe, zostata skie-
rowana do Ministra Sprawiedliwosci z rekomendacjg wykorzystania
w dalszych pracach legislacyjnych.

Poradnik o identyfikacji i przeciwdziataniu pracy przymusowej zawie-
ra zestaw narzedzi i rekomendacji, ktére mozna wykorzysta¢ w ma-
tych i duzych firmach w celu zminimalizowania ryzyka wystapienia
pracy przymusowej. Narzedzia te moga byc stosowane na etapie
oceny ryzyka i prewengji, ale rowniez okaza sie pomocne w wykryciu
oraz reagowaniu na tego typu zjawisko. Ponadto opracowano ulotki
informacyjne na temat pracy przymusowej w réznych jezykach (pol-
skim, ukrainskim, rosyjskim i angielskim), ktére sg pomocne w uswia-
damianiu i zgtaszaniu przypadkow pracy przymusowej'®.

Wspdtpraca tak wielu interesariuszy to niewatpliwie bardzo silna stro-
na dialogu spotecznego. Poza tym — jak zauwazaja niektdrzy cztonko-
wie Grupy — byto to takze wyzwanie w zakresie pogodzenia réznych
punktéw widzenia i rozwiazania kwestii spornych. Na przyktad pro-
blematyczna okazata sie kwestia danych statystycznych dotyczacych
ofiar handlu ludZmi do pracy przymusowej. Przedstawiciele admini-
stracji panstwowej, w odréznieniu od pozostatych cztonkéw grupy,
proponowali postugiwac sie oficjalnymi danymi, ktére nie odzwiercie-
dlaty faktycznej skali zjawiska. Innym wyzwaniem w opinii organizacji
pracowniczych (OPZZ) byto odchodzenie od sedna problemu, a takze

przewlektos¢ w dochodzeniu do wspdlnych stanowisk i rozwigzan.

Propozycje dalszych dziatan partnerow spotecznych w zakresie
identyfikacji i przeciwdziatania pracy przymusowe;j to:

1. podejmowanie dziatart wdrazajacych efekty pracy Grupy Robo-
czej ds. Relacji z Osobami Swiadczacymi Prace, np.:

108 Ibidem.
109 Ibidem.

= monitoring i inicjowanie dziatar na rzecz wigczenia wypraco-
wanej definicji pracy przymusowej do kodeksu karnego,

« szkolenia i warsztaty dla przedstawicieli organéw $cigania
(policji, prokuratury, sedzidow) z zakresu identyfikacji przeja-
wow pracy przymusowej, promowanie poradnika opracowa-
nego przez Grupe jako narzedzia identyfikacji i przeciwdziata-
nia zjawisku pracy przymusowej;

2. podejmowanie dziafan zwiekszajacych wiedze i swiadomos¢

pracodawcdw, partneréw spotecznych oraz samych migrantéw

w zakresie identyfikacji i przeciwdziatania zjawisku pracy przy-

musowej, Np.:

« organizowanie warsztatow lub spotkan dla firm, w szczegol-
nosci matych i srednich, z branz, w ktérych ryzyko wystapienia
pracy przymusowej jest najwieksze,

« opracowanie materiatéw informacyjnych na poziomie cen-
tralnym i umieszczenie ich np. na stronie resortu odpowie-
dzialnego za prace (postulaty organizacji pozarzadowych
i samorzadu zgtaszane w trakcie Il spotkania ekspercko—kon-
sultacyjnego),

= nagtfasnianie problemoéw i popularyzowanie dobrych praktyk
w mediach oraz za posrednictwem portali spotecznoscio-
wych.



2.5. Integracja migrantéw oraz
uchodzcow na polskim rynku pracy

2.5.1. Opis problemu

Problematyka integracji cudzoziemcoéw staje sie coraz bardziej aktu-
alna w Polsce, z uwagi na znaczny wzrost od 2014 r. liczby migran-
téw zarobkowych (gtéwnie z Ukrainy i Biatorusi, ale takze panstw Azji
Potudniowo-Wschodniej, Azji Centralnej i Kaukazu Potudniowego),
a takze zwiekszajaca sie liczbe 0séb poszukujgcych ochrony miedzy-
narodowej z krajow, gdzie tocza sie konflikty zbrojne i wojny domowe
(np. Syria, Ukraina, Jemen, Afganistan) lub wystepuja przesladowania
polityczne (np. Biatorus, Tadzykistan, Iran).

Chociaz wiekszos¢ migrantéw w Polsce wykonuje prace w oparciu
o procedure uproszczong i ich migracja ma z reguty charakter krot-
koterminowy i cyrkulacyjny, to jednoczesnie na podstawie oficjalnych
danych statystycznych mozemy zaobserwowac, ze z roku na rok co-
raz wiecej migrantéw decyduje sie na dtuzszy pobyt w Polsce (np. na
podstawie zezwolenia na pobyt i prace), a takze na osiedlenie sie (na
podstawie zezwolenia na pobyt staty).

Punktem zwrotnym dla dalszych dziatan na rzecz integracji migran-
téw i uchodzcédw jest wojna w Ukrainie, ktéra wybuchta 24 lutego
2022 r. i spowodowata, exodus wielu milionéw obywateli Ukrainy,
a takze obywateli innych panstw, ktorzy mieszkali w Ukrainie (we-
dtug danych Strazy Granicznej od poczatku wojny do 6 czerwca
2022 r. polska granice przekroczyto ponad 3,8 milionéw osoéb).. Wojna
przyniosta wyzwania dotyczace zapewnienia pomocy humanitarnej
i wsparcia integracyjnego na taka skale, z jaka Polska nie miata dotad
do czynienia. Przyjecie tak duzej liczby uchodzcéw stanowi powazne

wyzwanie w szczegodlnosci dla wiadz centralnych i samorzadowych
w zakresie zapewnienia im zakwaterowania, znalezienia odpowied-
niej pracy, dostepu do stuzby zdrowia czy zapewnienia edukagji dla
dzieci i mtodziezy.

Obywatele Ukrainy zostali objeci ochrong czasowa'®, w ramach kté-
rej zapewniono im legalizacje pobytu, przyznanie numeru PESEL na
uproszczonych zasadach, swiadczenia pieniezne, bezptatng opieke
medyczng, dostep do rynku pracy, a takze przyjmowanie do szkétina
studia na uproszczonych zasadach. Dostep do rynku pracy zostat uta-
twiony dla wszystkich obywateli Ukrainy, ktérzy przebywaja w Polsce
legalnie. Jedynym obowigzkiem dla pracodawcy jest powiadomienie
wiasciwego powiatowego urzedu pracy o fakcie zatrudnienia oby-
watela Ukrainy w ciggu 14 dni od dnia podjecia przez niego pracy.
Ponadto obywatele Ukrainy moga rejestrowac sie jako osoby bezro-
botne badz poszukujgce pracy oraz korzysta¢ z wszystkich form po-
mocy okreslonych w ustawie o promogji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (m.in. posrednictwo pracy, szkolenia zawodowe, dofinan-
sowanie podjecia dziatalnosci gospodarczej, refundacja zatrudnienia,
zwrot kosztéw przejazdu i zakwaterowania do i z miejsca pracy a takze
refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem do lat 7 lub osobg zalezng).

Wprowadzono uproszczone procedury przy zatrudnianiu nauczycieli
akademickich, pracownikéw naukowych, lekarzy i lekarzy stomato-
logéw oraz pielegniarek i potoznych. Obywatele Ukrainy moga tez
prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarcza na takich samych zasadach jak
obywatele polscy.

110 Na mocy Ustawy z dnia 12 marca 2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy w zwiqzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego paristwa (Dz. U. z 2022 r. poz. 583) wdrazajacej decyzje Rady UE

7 04.03.2022 w zakresie ochrony czasowej dla oséb uciekajacych z terytorium Ukrainy.



W dokumentach na poziomie krajowym nie ma jednolitej defini-
¢ji integracji. Zgodnie z jednym z dokumentéw Ministerstwa Pracy,
Rodziny i Polityki Spotecznej (odpowiedzialnego za ksztattowanie
polityki integracyjnej w Polsce) z 2013 r. ,integracja to ztozony i dy-
namiczny proces dwustronny, angazujacy zardowno cudzoziemcdw,
jak i spoteczenstwo przyjmujace, ktérego celem jest petne i réwne
cztonkostwo cudzoziemcow w spoteczenstwie panstwa przyjmuja-
cego. Celem integracji powinno by¢ doprowadzenie do mozliwosci
samodzielnego funkcjonowania cudzoziemca w Polsce, w tym na ryn-
ku pracy oraz uniezaleznienie sie imigranta od $wiadczen i pomocy
spotecznej"".

Wspdtpraca instytucji publicznych i organizacji pozarzagdowych w ra-
mach Krajowej Platformy Wspotpracy na rzecz Integracji' pozwolita
wyrézni¢ pie¢ podstawowych wymiaréw integracji cudzoziem-
cow w sferze publicznej: uregulowany status prawny pobytu cu-
dzoziemcdw, uczestnictwo w rynku pracy, polityka spoteczna, poli-
tyka i praktyki antydyskryminacyjne, udziat w zyciu publicznym. Sg
one ze soba powigzane, a zmiany w kazdym z nich przyczyniaja sie do
wzmochnienia lub ostabienia integracji migrantéw w innych obszarach
Zycia, np. status prawny migrantéw jest zwigzany z mozliwosciami ich
awansu spoteczno—ekonomicznego, a takze wptywa na dostep do
publicznej opieki zdrowotnej. Dyskryminacja moze uniemozliwi¢ mi-
grantom znalezienie lepszej pracy oraz utrudnic¢ im dostep do ustug
czy uniemozliwi¢ uczestnictwo w zyciu publicznym'.

Mimo zdecydowanego wzrostu liczby cudzoziemcéw pracujgcych
w Polsce nie zostata jak dotad wypracowana polityka integra-
cyjna adresowana do migrantéw ekonomicznych. Zgodnie
z obowigzujacymi przepisami tylko cudzoziemcy objeci ochrong mie-
dzynarodowa (ktorzy otrzymali status uchodzcy lub ochrone uzupet-

niajgca w Polsce) oraz cztonkowie ich rodzin sg uprawnieni do korzy-
stania z systemowej pomocy w ramach indywidualnego programu
integracji. Program jest uzgadniany miedzy powiatowym centrum
pomocy rodzinie a cudzoziemcem i okresla wysokos¢, zakres i formy
pomocy w zaleznosci od sytuacji zyciowej cudzoziemca i jego rodzi-
ny oraz zobowigzania obu stron. Pomoc jest udzielana przez okres
do 12 miesiecy na podstawie wniosku cudzoziemca ztozonego do
starosty za posrednictwem powiatowego centrum pomocy rodzinie.
Obejmuje wsparcie finansowe na utrzymanie, pokrycie kosztow nauki
jezyka polskiego, a takze optacanie sktadki na ubezpieczenie zdro-
wotne, prace socjalng, specjalistyczne poradnictwo (m.in. prawne,
psychologiczne), wsparcie w kontakcie z instytucjami rynku pracy, ze
srodowiskiem lokalnym oraz organizacjami pozarzagdowymi oraz inne
niezbedne dziatania'™. Przedstawiciele organizacji pozarzadowych
oraz UNHCR podkreslaja, ze okres jednego roku trwania programu
nie jest wystarczajacy, aby uchodzcy mogli nauczy¢ sie dobrze jezy-
ka polskiego oraz przygotowac do samodzielnego funkcjonowania.
Ponadto osoby, ktére otrzymaty inng forme ochrony (krajowa), np.
zgode na pobyt tolerowany lub pobyt humanitarny, nie s objete tym
programem.

Osoby, ktére otrzymaty w Polsce ochrone miedzynarodowa, jak row-
niez cztonkowie ich rodzin, posiadajacy zezwolenie na zamieszkanie
na czas oznaczony, maja swobodny dostep do rynku pracy i nie
potrzebujg zezwolenia na prace'™. Prawo takie przystuguje tez oso-
bom, w stosunku do ktérych postepowanie w sprawie przyznania
statusu uchodzcy nie zakonczyto sie przed organem pierwszej in-
stancji po uptywie 6 miesiecy od ztozenia wniosku. Mogg wowczas
ztozy¢ wniosek do Szefa Urzedu do Spraw Cudzoziemcow o wydanie
zaswiadczenia potwierdzajacego ten fakt i na jego podstawie wyko-
nywac prace bez koniecznosci uzyskiwania zezwolenia na prace'®.

11 Projekt dokumentu Polska polityka integracji cudzoziemcéw — zatozenia i wytyczne zatwierdzony w 2013 r. przez ministra wiasciwego ds. zabezpieczenia spotecznego. Decyzjg Komitetu
Europejskiego Rady Ministréow minister ten zostat wskazany jako organ odpowiedzialny za dziatania zwigzane z koordynacja polityki integracji cudzoziemcéw w Polsce; https://archiwum.
mrips.gov.pl/archiwum-projekty-aktow-prawnych-/archiwum-projekty-programow-i-inne/olskapolitykaintegracjicudzoziemcw-zaoeniaiwytyczne/, (dostep: 15.06.2022).

12 Platforma zostata powotana w 2010 r. przez Miedzynarodowa Organizacje do Spraw Migracji w partnerstwie z Ministerstwem Spraw Wewnetrznych. W ramach jej dziatalno$ci odbywaty sie
seminaria, ktérych efektem jest opracowanie wspdlnych zalecen dla polityki integracyjnej Polski.

M3 10M, Wspdipraca drogq do integracji. Zalecenia dla polityki integracyjnej Polski, Warszawa 2012.

14 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Pomoc spofeczna dla cudzoziemcéw. Na jakie wsparcie w Polsce mogq liczy¢?, 26.08.2021, https://www.gov.pl/web/rodzina/pomoc-spoleczna-dla-

-cudzoziemcow-na-jakie-wsparcie-w-polsce-moga-liczyc, (dostep: 15.06.2022).
115 Zob. przypis 23.

116 Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 . o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na terytorium Rzeczpospolitej Polskiej (Dz. U. z 2003 r. Nr 128 poz. 1176).

41


https://archiwum.mrips.gov.pl/archiwum-projekty-aktow-prawnych-/archiwum-projekty-programow-i-inne/olskapolitykaintegracjicudzoziemcw-zaoeniaiwytyczne/
https://archiwum.mrips.gov.pl/archiwum-projekty-aktow-prawnych-/archiwum-projekty-programow-i-inne/olskapolitykaintegracjicudzoziemcw-zaoeniaiwytyczne/
https://www.gov.pl/web/rodzina/pomoc-spoleczna-dla-cudzoziemcow-na-jakie-wsparcie-w-polsce-moga-liczyc
https://www.gov.pl/web/rodzina/pomoc-spoleczna-dla-cudzoziemcow-na-jakie-wsparcie-w-polsce-moga-liczyc

UNHCR oraz organizacje pozarzadowe podkreslajag jednak, ze nie jest
to rozwiazanie wspierajace integracje uchodzcéw, poniewaz duza ich
cze$¢ chciataby podjac prace wczesniej niz po uptywie 6 miesiecy od
wszczecia procedury. Brak takiej mozliwosci prawnej prowadzi czesto
do nielegalnego podejmowania pracy przez osoby bedace w trakcie
procedury.

Uczestnicy Ill warsztatu projektu MIGRIGHT"” wskazali na brak spoj-
nej i catosciowej strategii integracyjnej na poziomie krajowym. Jak
zauwazyli, stosunek do imigracji w Polsce zatrzymat sie na etapie
pomiedzy postrzeganiem cudzoziemcow jako tymczasowych gosci
wypetniajacych luki kadrowe na polskim rynku pracy (guestworkers)
a asymilacja, czyli procesem jednokierunkowym, zaktadajacym przy-
stosowanie sie do zycia w panstwie przyjmujacym przez przejecie jej
kultury przy réwnoczesnym porzuceniu kultury swojego kraju pocho-
dzenia. Natomiast nalezy zauwazy¢, ze istnieje wiele réznych strategii
integracji cudzoziemcédw na poziomie lokalnym opracowanych przez
wiadze samorzadowe wigkszych miast Polski (np. Gdarsk, Wroctaw,
Krakow, Lublin) we wspdtpracy z organizacjami spotecznymi wspiera-
jacymi proces integracji cudzoziemcow.

Uczestnicy warsztatu podkreslili, ze potrzebne jest systemowe
i kompleksowe podejscie do kwestii integracji cudzoziemcow
w Polsce. Regulacje prawne dotyczace utatwient w dostepie do ryn-
ku pracy koncentruja sie gtéwnie na migrantach z Ukrainy i Biatorusi,
ktérych jest najwiecej. Brakuje natomiast wsparcia integracyjnego
dla migrantéw i uchodzcéw z krajow odlegtych kulturowo, w tym
arabskojezycznych (np. Syria, Irak, Palestyna, Egipt) i z Azji (Indie,
Bangladesz, Nepal, Pakistan), ktérych obecnos¢ jest coraz bardziej
zauwazalna w wiekszych miastach. Na potrzebe stworzenia oferty
integracyjnej dla migrantéw pochodzacych z krajéw odlegtych
kulturowo wskazywali takze uczestnicy jednego z regionalnych spo-
tkan ekspercko—konsultacyjnych organizowanych w ramach projektu
MIGRIGHT, w tym zwtaszcza pracodawcy i przedstawiciele agencji
pracy tymczasowej'®.

117 Warsztaty odbyly sie 26.06.2021.

Do gtéwnych probleméw i barier utrudniajacych integracje cu-
dzoziemcéw na rynku pracy mozemy zaliczy¢:

brak uregulowanego statusu prawnego pobytu cudzoziemca
(po zakoriczeniu okresu bezwizowego badz wygasnieciu waz-
nosci wizy z prawem do pracy, po utracie pracy — co wigze sie
z cofnieciem zezwolenia na prace i tym samym ustaniem prze-
stanki do legalnego pobytu);

« brak legalnego udokumentowanego zatrudnienia (pisemnej
umowy o prace, umowy cywilnoprawnej);

« nieznajomos¢ lub niewystarczajaca znajomosc jezyka polskiego
jako istotna bariera w dostepie do zatrudnienia i w awansie spo-
teczno-ekonomicznym;

praktyki dyskryminacyjne — zaréwno na etapie rekrutacji, jak
i wykonywania pracy — gtéwnie ze wzgledu na narodowosc,
kolor skory, religie (w szczegdlnosci doswiadczajg ich migranci
i uchodzcy z krajéw odmiennych kulturowo czy wyznajacy inna
religie, np. islam);

« czasochtonne i skomplikowane procedury nostryfikacji dyplo-
mow zagranicznych (a niekiedy nawet brak mozliwosci nostryfi-
kacji niektorych dyplomoéw) i uznawania kwalifikacji migrantow;

« wykonywanie pracy ponizej kwalifikacji migrantéw, niedajacej
szansy na awans i rozwoj zawodowy;

« brak mechanizmow, ktére przyczyniaja sie do szybkiego powro-
tu na rynek pracy w przypadku utraty pracy przez cudzoziemca;

« ograniczona mozliwo$¢ korzystania przez cudzoziemcow ze
wsparcia publicznych stuzb zatrudnienia, np. w zakresie stazy
czy specjalistycznych szkoler jezykowych (m.in. ze wzgledu na
ograniczenia w rejestracji niektorych kategorii cudzoziemcow
jako osoby bezrobotne); mozliwosci uzyskania wsparcia w pro-

118 Il spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie dolnoslgskim, ktére odbyto sie 14.04.2021.
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cesie rozwoju kwalifikacji s dostepne w powiatowych urzedach
pracy w najwiekszych miastach, w innych za posrednictwem or-
ganizacji pozarzadowych'.

Propozycje rozwigzan

W odpowiedzi na wspomniane wyzwania dotyczace integracji cu-

dzoziemcdw na rynku pracy przedstawiamy niektore propozycje

mozliwych rozwigzan oraz rekomendacje dla wzmocnienia wspot-

pracy partneréw spotecznych w tym zakresie, zebrane takze w trakcie

implementadji projektu MIGRIGHT.

1. Priorytetem jest opracowanie kompleksowej i spojnej strategii

integracyjnej na poziomie krajowym, ale tez uwzgledniajacej
specyfike i potrzeby regiondw, powigzanej z zatozeniami polity-
ki imigracyjnej i wyzwaniami rynku pracy oraz uwzgledniajacej
potrzeby réznych kategorii cudzoziemcow.

2. Nalezy tworzyc sie¢ centréw integracji cudzoziemcdw, w szcze-

golnosci w tych regionach, gdzie mieszka i pracuje najwiecej cu-
dzoziemcow. W tworzenie i funkcjonowanie centrow powinny
by¢ zaangazowane instytucje rzadowe, wtadze samorzadowe,
partnerzy spofeczni oraz organizacje pozarzadowe.

Pierwsze dwa pilotazowe Centra Integracji Cudzoziemcéw
zostaty utworzone w pierwszym kwartale 2022 roku przez Mi-
nisterstwo Rodziny i Polityki Spotecznej'® w partnerstwie z sa-
morzadami wojewddztwa Wielkopolskiego i Opolskiego (obec-
nie funkcjonuja centra w 6 lokalizacjach tj. w Poznaniu, Lesznie,
Pile, Koninie, Kaliszu oraz Opolu). Centra maja by¢ kompleksowa
forma pomocy integracyjnej dla cudzoziemcéw, a ich funkcjo-
nowanie oparte jest na koncepdji tzw. ,jednego okienka” (,one-

-stop-shop”) polegajacej na skupieniu w jednym miejscu rézno-
rodnych ustug adresowanych do cudzoziemcéw. Ustugi te maja
obejmowac w szczegdlnosci: nauke jezyka polskiego, doradztwo
z zakresu rynku pracy, asyste kulturowa, porady specjalistyczne
(np. psychologiczne, prawne). W odpowiedzi na potrzeby zwig-
zane z naptywem uchodzcow z Ukrainy Centra petnig takze
funkcje punktu informacyjnego, w ktérym osoby objete ochro-
na czasowa otrzymuja niezbedne informacje w zakresie uzyska-
nia numeru PESEL, $wiadczen pomocy spotecznej, Swiadczen
rodzinnych, kwestii zwigzanych ze znalezieniem pracy itp.”!
Z uwagi na kompleksowo$¢ tematyki integracyjnej oraz znaczny
wzrost liczby oséb potrzebujgcych wsparcia integracyjnego by-
toby pozadane, aby w realizacje dziatan integracyjnych na rynku
pracy zostali wigczeni takze partnerzy spoteczni, a zwiaszcza or-
ganizacje pracodawcow. Wspalnie z instytucjami szkoleniowymi
i agencjami zatrudnienia uczestniczyliby w przygotowaniu ofert
pracy, organizacji kurséw jezyka polskiego oraz specjalistycz-
nych dla poszczegolnych branz i zawoddw oraz w doradztwie
zawodowym i posrednictwie w znalezieniu pracy.

W przypadku utraty pracy cudzoziemcy powinni mie¢ okres
ochronny na poszukiwanie nowej pracy (np. mozliwos¢ konty-
nuacji pobytu na podstawie specjalnej wizy). Takie rozwigzanie
stuzytoby jako $rodek zapobiegawczy przed nielegalnym zatrud-
nieniem i pobytem.

Wazne jest wspieranie rozwoju zawodowego migrantéw i ich
awansu spoteczno—ekonomicznego, m.in. poprzez usprawnie-
nie procedur nostryfikacji dyplomdw zagranicznych i uznawania
kwalifikacji (cho¢ proces ten nie powinien by¢ automatyczny).
W tworzenie tych procedur nalezy angazowac pracodawcédw,
dzieki czemu beda one dla nich bardziej zrozumiate. Migranci

N9 Departament Analiz i Polityki Migracyjnej MSWIA, Polityka migracyjna Polski - diagnoza stanu wyjsciowego, 2020, https://www.gov.pl/web/mswia/polityka-migracyjna-polski--diagnoza-sta-
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nu-wyjsciowego, (dostep: 15.06.2022).

Budowanie struktur dla integracji cudzoziemcéw w Polsce - etap Il - pilotaz Centrow Integracji Cudzoziemcéw, projekt wspotfinansowany z Programu Krajowego Funduszu Azylu, Migracji
i Integracji (2017-2020) w ramach celu szczegétowego Integracja/Legalna migracja (nabér nr 11-2020/BK-FAMI).

Regionalny Osrodek Polityki Spotecznej w Poznaniu, Centra Integracji Cudzoziemcéw w Wielkopolsce — Opis Projektu, b.d., https://rops.poznan.pl/projekty/cic/, (dostep: 03.06.2022); Centrum
Integracji Cudzoziemcéw w Opolu, https://www.cic.wup.opole.pl/pl/kontakt, (dostep: 03.06.2022). W dniu 21.10.2021 podpisano umowe partnerska migedzy Ministerstwem Rodziny i Polityki
Spotecznej a Wojewddzkim Urzedem Pracy w Opolu i Regionalnym Osrodkiem Polityki Spotecznej w Poznaniu na rzecz realizacji projektu,,Budowanie struktur dla integracji cudzoziemcéw
w Polsce - etap Il - pilotaz Centréw Integracji Cudzoziemcow finansowanego z Funduszu Azylu, Migracji i Integracji”.
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powinni mie¢ tatwy dostep do informacji na temat mozliwosci
uznania kwalifikacji'2. Procedury uproszczone nalezatoby sto-
sowac w szczegdlnosci w odniesieniu do najwazniejszych grup
zawodow o wysokich kwalifikacjach, w tym zawoddw medycz-
nych (lekarz, lekarz stomatolog, potozna, pielegniarka)'.

5. Zgodnie z rekomendacjami uczestnikdw projektu MIGRIGHT we
wszelkie formy wspétpracy, inicjatywy i konsultacje dotyczace
sytuacji cudzoziemcow na rynku pracy nalezy wiacza¢ samych
migrantéw dziatajgcych w organizacjach spotecznych. Powinni
mie¢ mozliwo$¢ przedstawienia swoich opinii, potrzeb i propo-
zycji rozwigzan w sprawach, ktoére ich bezposrednio dotycza.

Wysunieto takze propozycje zapraszania przedstawicieli organizadji
wspierajacych migrantéw i uchodzcéw do udziatu w pracach WRDS
w zakresie problematyki cudzoziemcow na rynku pracy'*.

253.  Dotychczasowa wspoétpraca
partneréw spotecznych

Z powodu braku krajowego systemu wsparcia integracji pozosta-
tych grup cudzoziemcédw (w tym migrantéw zarobkowych) dziata-
nia o charakterze integracyjnym sg realizowane przez organizacje
pozarzadowe we wspdtpracy z organami administracji rzadowe;j
i samorzadowej i finansowane gtéwnie ze srodkéw unijnych — Fun-
duszu Azylu, Migradji i Integracji. Dziatania te obejmujg najczesciej
pomoc w sprawach legalizacji pobytu i pracy, nauki jezyka polskiego,
aktywizagji i doradztwa zawodowego, kampanie informacyjne oraz
dziatania edukacyjne skierowane do migrantéw, a takze spotecznosci
lokalnych'®.

12
12

]

OM, Wspétpraca drogq do integracji. Zalecenia dla polityki integracyjnej Polski, op. cit.

@

Jednym z przyktaddw takich dziatan jest wspdtpraca Fundacji Ukraina
z Dolnoslaskim Urzedem Wojewddzkim w ramach projektu Integracja,
adaptacja, akceptacja. Wsparcie obywateli panstw trzecich zamiesz-
katych na Dolnym Slgsku (2018-2021). Projekt byt skierowany do oby-
wateli panstw trzecich legalnie przebywajacych na terytorium Dolne-
go Slaska, pracodawcéw, kadry o$wiatowej oraz grup zawodowych
wspierajacych migrantéw. W jego ramach powstat punkt informacyj-
ny dla migrantéw, w ktérym udzielane sg bezptatne porady prawne
dotyczace legalizacji pobytu i pracy oraz inne informacje zwigzane
z integracja cudzoziemcow (np. w zakresie ofert pracy, wynajmu
mieszkania, edukacji, zdrowia, spraw socjalnych, zatozenia dziatalnosci
gospodarczej). Od 2020 r. ruszyta takze kampania informacyjno—edu-
kacyjna Wiem, zatrudniam, zyskuje, w ramach ktérej organizowane
s spotkania oraz szkolenia dla przedsiebiorcéw zatrudniajacych lub
planujacych zatrudni¢ cudzoziemcow'?.

W opinii uczestnikow projektu MIGRIGHT potrzebna jest wieksza
wspodtpraca na rzecz wsparcia integracji migrantéw i uchodzcow
w Polsce pomiedzy partnerami spotecznymi (przedsiebiorcami,
zwigzkami zawodowymi, rzadem) a wtadzami samorzadowymi i or-
ganizacjami pozarzadowymi. Na warsztatach projektu MIGRIGHT
analizowano dobre praktyki z Norwegii, gdzie duza role w procesie
integracji cudzoziemcoéw odgrywajg partnerzy spoteczni, a w szcze-
golnosci pracodawcy i organizacje pracodawcéw, od ktérych wycho-
dzi wiekszos¢ inicjatyw i programéw o charakterze integracyjnym'?’.

Natomiast — jak zauwazono — partnerzy spoteczni w Polsce nie sg ak-
tywni w podejmowaniu problematyki cudzoziemcoéw na rynku pracy
w kontekscie zapewnienia im godnych warunkéw pracy i wsparcia
integracji. Taki wniosek ptynie takze z analizy dokumentéw wypraco-
wanych przez Wojewddzkie Rady Dialogu Spofecznego wojewddztw
mazowieckiego, dolnoslaskiego i lubelskiego (opinii, stanowisk, pro-
tokotéw posiedzen), z ktdrych wynika, ze zainteresowanie i inicjatywa

Departament Analiz i Polityki Migracyjnej MSWiA, Polityka migracyjna Polski — diagnoza stanu wyjsciowego, op. cit.

124 1l spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie dolnosigskim, ktére odbyto sie 14.04.2021.

125 0d 2018 r. wojewodowie realizujg projekty z FAMI samodzielnie badZ we wspdtpracy z partnerami: organizacjami pozarzadowymi, uczelniami i instytucjami ze swojego terenu; Departament
Analiz i Polityki Migracyjnej MSWiA, Polityka migracyjna Polski — diagnoza stanu wyjsciowego, op. cit.
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Dobre praktyki z Norwegii zostaty przedstawione w rozdziale Il

Materiat do dyskusji na spotkanie O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie dolnoslgskim, Wroctaw, 14 kwietnia 2021.
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partneréw spotecznych (zwtaszcza organizacji pracodawcdw) ogra-
nicza sie gtownie do problemoéw zwigzanych z pozyskiwaniem pra-
cownikéw cudzoziemskich do pracy oraz usprawnieniem procedur
zatrudniania cudzoziemcow.

Wedtug Federacji Przedsiebiorcow Polskich mata aktywnos¢ WRDS
w kwestii godnej pracy cudzoziemcodw moze wynikac z réznych przy-
czyn, m.in; koncentracji na innych problemach o charakterze priory-
tetowym w obszarze dziatalnosci WRDS (np. dotyczacych wsparcia
pracodawcdw w okresie pandemii), a takze braku inicjatywy ,oddol-
nej” ze strony przedstawicieli organizacji, ktére zdaniem FPP powinny
ta tematyka by¢ najbardziej zainteresowane, tj. zwigzkdéw zawodo-
wych czy strony rzadowej, nie podnoszacych tych tematéw na forum
WRDS. Nie ma tez przeszkdd, aby te tematy zostaty zaproponowane
przez przedstawicieli organizacji spotecznych, mimo Ze nie maja for-
malnej reprezentacji w WRDS. Ponadto pracodawcy, wedtug opinii
FPP, odczuwaja brak wsparcia ze strony rzagdowej oraz samorzadowe;j
dotyczacego integracji cudzoziemcédw. We wiasnym zakresie musza
organizowac kursy jezykowe oraz szkolenia zawodowe potwierdzaja-
ce kwalifikacje cudzoziemcédw, ktérzy nie majg udokumentowanego
doswiadczenia zawodowego. Wiele dziatan jest rozproszonych, nie
ma koordynadiji, platformy wymiany wiedzy i dobrych praktyk. Z roz-
mow i spotkan z pracodawcami w regionach wynika, ze sg podejmo-
wane rézne inicjatywy, realizowane programy wsparcia czy strategie,
bedace przejawem pozytecznych i dobrych dziatan. Jednak nie sg
one wystarczajagco komunikowane i rozpowszechniane. Dlatego FPP
podjeta sie organizacji cyklu spotkan regionalnych, aby pozyskiwac
informacje i dzieli¢ sie nimi, a takze wykorzystywac je do wypracowy-
wania stanowiska w sprawach dotyczacych cudzoziemcow.

Aspekt finansowania kosztéw integracji cudzoziemcédw (np. koszty
ttumaczen dokumentadji cudzoziemcow, kurséw jezyka polskiego,
kurséw orientacyjnych, warsztatow dla wspodtpracownikéw i pra-
codawcow z zakresu dyskryminacji i pracy przymusowej) byt takze
dyskutowany na spotkaniu ekspercko—konsultacyjnym dotyczacym
wojewoddztwa dolnoslaskiego. Przedstawiciele strony pracodawcéw

byli zdania, ze koszty integracji cudzoziemcdw nie moga obcigzac wy-
tacznie pracodawcow'®. Wedtug nich wtadze samorzadowe oraz or-
ganizacje pozarzagdowe powinny wspiera¢ pracodawcédw i wptywac
na rzad, aby zapewnit warunki polityczne i prawne dla skuteczniejszej
integracji cudzoziemcow.

W zwigzku z masowym naptywem obywateli Ukrainy spowodowa-
nym wybuchem wojny 24 lutego 2022 r. w pomoc humanitarng oraz
dziatania integracyjne na rynku pracy wigczyli sie spontanicznie part-
nerzy spoteczni. Przyktadem moze by¢ wspotpraca Federacji Przed-
siebiorcow Polskich z Fundacja Aktywizacja Bez Granic — organizacje
te wspdlnie realizujg program integracji zawodowej zapewniajacy
praktyczng pomoc uchodzcom w znalezieniu pracy w Polsce. W tym
celu FPP uruchomita tez specjalng infolinie, na ktérg mozna dzwonic¢
w poszukiwaniu zatrudnienia'”. Organizuje miejsca noclegowe, za-
pewnia pomoc rzeczowq i psychologiczna, wspiera opieke dzienng
dla dzieci. W swoim stanowisku FPP pozytywnie ocenita rozwigza-
nia legislacyjne w zakresie pomocy uchodzcom z Ukrainy, w szcze-
golnosci otwarcie dostepu do polskiego rynku pracy bez zbednych
wymogow formalnych. We wspdlne dziatania zaangazowaty sie takze
inne organizacje: Pracodawcy RP, Corporate Connections, BNI Polska,
Polska Rada Biznesu, Konfederacja Lewiatan, Zwigzek Pracodawcow
Business Centre Club i Polsko-Ukrainska Izba Gospodarcza. Zrzeszone
organizacje udostepniaja lokale na miejsca noclegowe, zapewniaja
transport, wsparcie prawne, ttumaczenia dla uchodzcéow oraz firm,
ktére mogg zaoferowac miejsca pracy. Organizacje pracodawcéw za-
checaja przedsiebiorcéw do zgtaszania wolnych miejsc pracy, szcze-
golnie dla kobiet, oraz oferujag pomoc w dopetnieniu wszelkich kwestii
formalnych zwiazanych z kontaktem konkretnego pracodawcy z pra-
cownikiem. Bazy ofert pracy zawierajg propozycje zatrudnienia m.in.
dla szwaczek, programistow, pracownikdéw contact center do obstugi
klientéw w jezyku ukraifiskim, w gastronomii, hotelarstwie. Na grani-
cy w Przemyslu zostat utworzony punkt recepcyjny. Stacjonuje tam
rowniez rekrutobus Personnel Service, w ktérym obywatele Ukrainy
otrzymujg szczegdtowe informacje w jezyku ukraifskim dotyczace

128 Nalezy jednak pamietac, ze zezwolenie na prace badz zezwolenie sezonowe czy o$wiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi sa wydawane w celu wykonywania pracy
u konkretnego pracodawcy. Postulat pracodawcéw bytby uzasadniony, gdyby pracodawcy zgodzili sie na propozycje wprowadzenia zezwoler na prace w danym sektorze czy zawodzie.

129 Federacja Przedsiebiorcéw Polskich, https://www.federacjaprzedsiebiorcow.pl/, (dostep: 15.06.2022).

45


https://www.federacjaprzedsiebiorcow.pl/

rynku pracy, procedur i ofert zatrudnienia. Uruchomiona zostata tez

catodobowa infolinia w jezykach ukrairiskim i polskim'®.

Od poczatku wojny w Ukrainie OPZZ prowadzi w jezyku ukraifiskim
i rosyjskim punkt informacyjno-konsultacyjny oraz wsparcie psy-
chologiczne (wraz z infolinig) dla uchodzcow z Ukrainy. W osrodkach
wypoczynkowych nalezacych do OPZZ i do ZNP przyjmowani byli
uchodzcy, oferowano im bezptatny nocleg i catodzienne wyzywie-
nie. Na podstawie porozumienia z Federacjg Zwiazkéw Zawodowych
Ukrainy (FPU), dzieki srodkom zebranym na specjalne konto, OPZZ
przekazato pomoc rzeczowg dla uchodzcéw pozostajacych na te-
renie zachodniej Ukrainy. OPZZ koordynowato réwniez przekazanie
pomocy rzeczowej od zwiazkéw zawodowych z Hiszpanii i Wioch.
Uruchomiono tez kampanie Unions Help Refugees w mediach spotecz-

nosciowych''.

Zdaniem FPP, cho¢ nowe przepisy szeroko otwieraja uchodzcom do-
step do polskiego rynku pracy, to jednak brakuje konkretnych zachet
do tworzenia dodatkowych miejsc pracy, co jest bardzo istotne, biorgc
pod uwage znaczng liczbe oséb naptywajacych do Polski. Dzieki po-
wszechnej dostepnosci miejsc pracy, uchodzcy nie byliby uzaleznieni
wyfgcznie od wsparcia o charakterze socjalnym, a wysoki poziom za-
trudnienia wsréd nich wspieratby budzet paristwa i finanse publiczne
dodatkowymi wptywami ze sktadek i podatkéw, co miatoby istotne
znaczenie ze wzgledu na olbrzymi koszt dziatart pomocowych. Dlate-
go zasadne jest rozszerzenie zachet do zatrudniania m.in. w sektorze
ustug opiekuniczych - zarébwno w opiece nad dzie¢mi, jak i niesamo-
dzielnymi osobami starszymi oraz z niepetnosprawnosciami. Zachety
te mogtyby mie¢ forme preferencji podatkowej, jak réwniez rozsze-
rzenia zakresu mozliwosci zatrudniania tych oséb w oparciu o umowy
uaktywniajace, w ramach ktérych budzet panstwa finansuje sktadki
zatrudnionego do poziomu 50% ptacy minimalnej (podobnie jak
w przypadku pracownikéw polskich), redukujac pozaptacowe koszty
pracy. Wszystkie preferencyjne rozwigzania powinny by¢ identyczne
w stosunku do polskich i ukraifiskich pracownikéw, aby nie przyczy-

niaty sie do powstawania podziatéw. Konieczne jest tez zapewnienie
dzieciom ukrainskim odpowiedniej opieki instytucjonalnej. Ma to
bowiem kluczowe znaczenie z punktu widzenia umozliwienia aktyw-
nosci spotecznej i zawodowej ich rodzicom, gtéwnie matkom. Nowe
regulacje, ktére zostaty przyjete, utatwiajg tworzenie specjalnych
ztobkéw i klubdw dzieciecych. Te utatwienia sprowadzaja sie jednak
do ztagodzenia wymogow lokalowych oraz dotyczacych liczby dzieci
przypadajacych na jednego opiekuna. Brakuje natomiast ztagodzenia
wymagan stawianych samym opiekunom, ktére obecnie sg dos¢ wy-
sokie. W konsekwencji tworzony system opieki moze okazac sie nie-
wydolny z powodu niedoboru opiekundw spetniajacych ustawowe
Wymogi.

Obecnie pilnym wyzwaniem jest zorganizowanie kompleksowej
i systemowej pomocy dla uchodzcéw z Ukrainy, ktérzy zdecydowa-
li sie zosta¢ w Polsce w réznych czesciach kraju. Aby pomoc ta byta
bardziej skuteczna, wymaga wiekszej decentralizacji i powierzenia jej,
wraz z finansowaniem z funduszu celowego i budzetu, samorzadom
miejskim, ktdre w konsorcjach z innymi szczeblami samorzadu, NGO,
pracodawcami i agencjami zatrudnienia s w stanie efektywniej po-
magac¢ Ukraincom w srodowisku lokalnym?s2.

Pozostaje mie¢ nadzieje, ze zdobyte w ostatnim czasie doswiadcze-
nie wspotpracy ponad podziatami oraz wspodtdziatanie partnerow
spotecznych, organizacji pozarzadowych, witadz samorzadowych
i rzadowych zapoczatkuja pogtebiong dyskusje i rozwdj dialogu spo-
tecznego na rzecz integracji migrantéw i uchodzcéw w Polsce. Jest to
obszar, ktory wykazuje duzy potencjat w zakresie identyfikacji wspdl-
nych celow i dziatan oraz przezwyciezania istniejacych barier w dialo-
gu spotecznym.

130 TVN24 Biznes, Zebrali miliony na pomoc uchodzcom. ,Apelujemy o wptaty i dotqczanie do akgji”, 08.03.2022, https://tvn24.pl/biznes/z-kraju/pomoc-dla-uchodzcow-z-ukrainy-przedsiebiorcy-

-organizuja-pomoc-5627726, (dostep: 15.06.2022).
131 Zob. szerzej: https://www.facebook.com/UnionsHelpRefugees.

132 Dziennik Gazeta Prawna, Jak pomagac Ukrairicom? Pora na profesjonalng i systemowq pomoc, 08.03.2022, https://www.gazetaprawna.pl/wiadomosci/kraj/artykuly/8374811,jak-pomagac-

-ukraincom-pora-na-profesjonalna-i-systemowa-pomoc.html, (dostep: 15.06.2022).
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2.6. Naruszenie podstawowych praw

pracowniczych i socjalnych

26.1.  Opis problemu

Zgodnie z polskim prawem cudzoziemcy pracujacy legalnie w Polsce
maja takie same prawa jak pracownicy polscy. Pracodawcy s zobo-
wigzani do: zapewnienia im minimalnego wynagrodzenia, jezeli pra-
ca jest powierzana w ramach umowy o prace lub umowy zlecenia,
zgtoszenia w ciggu 7 dni od daty rozpoczecia pracy do ubezpieczenia
spotecznego i zdrowotnego oraz comiesiecznego terminowego od-
prowadzania do ZUS skfadek odpowiedniej wysokosci, przestrzegania
przepiséw kodeksu pracy, w tym zakazu dyskryminowania w miejscu

pracy.

Na spotkaniach ekspercko-konsultacyjnych oraz podczas warsztatow
projektu MIGRIGHT poruszano kwestie zwigzane z zapewnieniem
godnych warunkéw pracy cudzoziemcom oraz naruszaniem przez
pracodawcéw ich podstawowych praw pracowniczych i socjalnych.

Najczestsze nieprawidtowosci, co tez potwierdzaja coroczne raporty
z kontroli PIP, dotycza: nieprzestrzegania przepiséw w zakresie wypta-
ty wynagrodzen za prace i innych swiadczen, przepiséw dotyczacych
czasu pracy, obowigzku zawierania umowy pisemnej, zawierania
umoéw cywilnoprawnych w przypadku, gdy zatrudnienie ma cechy
wiasciwe dla stosunku pracy, dopuszczania cudzoziemcédw do pracy
bez wymaganych badan lekarskich i szkoler w dziedzinie BHP oraz

oceny ryzyka zawodowego'*.

Nieprzestrzeganie obowiazku zawarcia umowy pisemnej

Pracodawca ma obowigzek zawrze¢ z cudzoziemcem umowe w for-
mie pisemnej niezaleznie od rodzaju umowy, a wczesniej przedstawic¢
cudzoziemcowi jej ttumaczenie na jezyk zrozumiaty dla cudzoziem-

Ca134A

Powierzenie pracy bez zawarcia umowy pisemnej czesto wystepuje
w sektorze ustug i w sektorze budowlanym. Praca w szarej strefie wia-
Ze sie z bardzo ograniczonym dostepem do opieki medycznej, co sta-
je sie problematyczne w sytuacji wypadkdw przy pracy. W niektérych
przypadkach pracownicy sg wtedy odsyfani do Ukrainy celem unik-
niecia kosztow zwiazanych z opiekg medyczna i odszkodowaniem'.
Innym sektorem, w ktérym rzadko zawierane sg umowy w formie pi-
semnej, jest sektor ustug domowych i opiekuriczych. Sprzatanie, opie-
ka nad dzie¢mi lub osobami chorymi, starszymi, prowadzenie domu
sg to czesto pierwsze prace Ukrainek w Polsce, gtéwne zrodto docho-
du dla kobiet nisko wykwalifikowanych, starszych lub niemajacych
mozliwosci znalezienia pracy w zawodzie. Wadami pracy w tym sek-
torze ustug sa brak oficjalnego zatrudnienia i Swiadczen socjalnych,
duze pole do naduzy¢ ze strony pracodawcéw oraz brak stabilnosci
zatrudnienia™®.

133 Panstwowa Inspekcja Pracy, Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, op. cit.

134 Wortal Publicznych Stuzb Zatrudnienia, Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Obowiqzki pracodawcy, 10.02.2022, https://psz.praca.gov.pl/dla-pracodawcow-i-przedsiebiorcow/zatrud-

nianie-cudzoziemcow/obowiazki-pracodawcy/, (dostep: 15.06.2022).

135 M. Keryk, Praca w Polsce: naruszenie praw pracowniczych imigrantow z Ukrainy zatrudnionych w budownictwie i sektorze ustug, Fundacja,Nasz Wybor’, Warszawa 2018.

136 Raport Ukrainki w Warszawie, bedacy czescia ogdlnego raportu Sytuacja Warszawianek. Raport z badar jakosciowych w ramach programu realizowanego przez Urzad Miasta Warszawy,
Warszawa 2020, https://www.um.warszawa.pl/aktualnosci/sytuacja-warszawianek-raport-z-bada-jako-ciowych, (dostep: 20.10.2020).
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Nadal zdarzaja sie przypadki, w ktérych czes¢ wynagrodzenia przeka-
zywana jest pracownikowi ,pod stotem”, co skutkuje tym, ze oficjalna
niska pensja wptywa negatywnie na wysoko$¢ Swiadczen socjalnych.

Naduzywanie uméw cywilnoprawnych

Rodzaj umowy powinien by¢ dostosowany do charakteru pracy.
Zawarcie umowy cywilnoprawnej w przypadku, kiedy powinna byc¢
zawarta umowa o prace, stanowi naruszenie przepisow prawa pracy
i jest karane grzywna. Powierzanie pracy na podstawie umow cywil-
noprawnych, w szczegdlnosci w ramach procedury uproszczonej, do-
tyczy znacznej liczby cudzoziemcow.

Wiele 0s6b, ktére pracujg na podstawie oswiadczen, posiada umowy
cywilnoprawne, mimo iz rodzaj powierzonych im zadan, sposéb, czas
i miejsce realizacji kwalifikuje ich do kategorii pracownikéw i powinna
by¢ zawarta z nimi umowa o prace. Umowy cywilnoprawne domi-
nuja w rolnictwie, sg zawierane takze — cho¢ rzadziej — w transporcie,
gastronomii i hotelarstwie. W $wietle prawa jest to dyskryminacja,
poniewaz taka forma zatrudnienia nie odpowiada rzeczywistosci
i dodatkowo pozbawia cudzoziemcow przywilejéw pracowniczych
okreslonych w kodeksie pracy. Cykliczne zawieranie umow cywil-
noprawnych w sytuadji faktycznego dtugotrwatego stosunku pracy
pozbawia prawa do normowanych godzin pracy, prawa do urlopu,
co moze wptywac negatywnie w szczegdlnosci na zycie rodzinne
migrantek'”.

W ostatnich latach sytuacja ulegta poprawie w zwigzku ze zmniejsze-
niem sie liczby umdéw o dzieto, z ktérymi dla pracodawcy wigzaty sie
najnizsze koszty zatrudnienia pracownika, a dla pracownika najnizszy
poziom ochrony jego praw. Umowa najczesciej oferowang pracowni-
kom pracujacym na podstawie o$wiadczen jest umowa zlecenia, ale
podpisywane s3 takze umowy o prace, a przy zezwoleniach na prace
zaczyna przewaza¢ umowa O prace.

137 Research Eye, Ukrainki w Warszawie, op. cit.

W 2018 r. pojawit sie nowy rodzaj umowy cywilnoprawnej w przy-
padku pracy sezonowej w rolnictwie, tj. umowa o pomocy przy
zbiorach. Z jednej strony ten rodzaj umowy jest postrzegany jako
préba ograniczenia pracy w szarej strefie pomocnikéw rolnikdw,
a takze umoéw o dzieto, ktére nie oddajg charakteru pomocy przy
zbiorach i nie zapewniaja ubezpieczenia. W przypadku umowy
0 pomocy przy zbiorach pomocnik rolnika podlega z mocy ustawy
ubezpieczeniu wypadkowemu, chorobowemu i macierzyrskiemu,
w zakresie uprawnien do jednorazowego odszkodowania z tytutu
statego lub dtugotrwatego uszczerbku na zdrowiu albo smierci wsku-
tek wypadku przy pracy rolniczej lub rolniczej choroby zawodowej.
Z drugiej jednak strony zwigzki zawodowe podnosza zarzuty, ze choc
ustawa przewiduje ubezpieczenie chorobowe i wypadkowe, to nie
wprowadza przepiséw chronigcych pracownikéw przed wypadkami
i uszczerbkiem na zdrowiu, ktorych skala moze wzrosnac¢ w zwigzku
z niskoptatna pracg bez ograniczen czasowych i szkolert BHP. Co wie-
cej, w przypadku umowy o pomocy przy zbiorach nie obowiazuje
minimalna stawka godzinowa. Ponadto problemem sygnalizowanym
przez inspektoréw pracy jest brak mozliwosci podjecia skutecznych
czynnosci kontrolnych wobec rolnikéw indywidualnych'e,

Naruszenia zwigzane z wyptata wynagrodzen za prace i innych
Swiadczen

Corocznie najwiecej ujawnionych nieprawidtowosci PIP w zakresie
przestrzegania przepisow prawa pracy dotyczy wyptaty wynagro-
dzen za prace i innych swiadczen wynikajacych ze stosunku pracy.

Brak wyptaty wynagrodzenia lub niewyptacanie wynagrodzenia na
warunkach ustalonych w umowie — zarébwno przez agencje pracy
tymczasowej, jak i bezposrednich pracodawcéw — zdarza sie naj-
czesciej w sektorze budowlanym. Jest to z reguty zwigzane z tym, ze
firmy, dla ktérych pracujg migranci, sa zazwyczaj podwykonawcami
i jesli klient spdzZnia sie z zaptata, to caty taricuch podwykonawcow
ma problem z wyptatg wynagrodzen dla pracownikéw. Niektorzy

138 Rada OPZZ wojewo6dztwa mazowieckiego zwraca uwage, ze pracownicy sezonowi nie maja unormowanego czasu pracy, czyli tez prawa do wypoczynku, nie moga liczy¢ na minimalna
stawke za godzing pracy, a takze bezpieczne warunki pracy, bo nie obejmuja ich przepisy BHP, Farmer.pl, OPZZ krytycznie o ustawie dotyczqcej pomocy przy zbiorach, 15.05.2018, https://www.
farmer.pl/prawo/przepisy-i-regulacje/opzz-krytycznie-o-ustawie-dot-pomocy-przy-zbiorach,78493.html, (dostep: 15.06.2022).
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pracodawcy nie wyptacajg wynagrodzenia za ostatnie miesigce pracy,
liczac na to, ze pracownicy nie zdazg dochodzi¢ swoich praw z uwagi
na zblizajacy sie uptyw terminu waznosci wizy z prawem do pracy
i koniecznos¢ wyjazdu z Polski™. Z kolei w sektorze gastronomicz-
nym — w szczegolnosci w przypadku prac prostych, pomocniczych,
w restauracjach (np. zmywanie naczyn, krojenie warzyw) — czesto nie
wypfaca sie wynagrodzenia za okres prébny™°. Wiekszos¢ migrantow
w przypadku naruszania praw przez pracodawce decyduje sie zmie-
ni¢ pracodawce na innego lub szuka wsparcia nieformalnego wsréd
znajomych pracujgcych w Polsce, w spotecznosci migranckiej, korzy-
stajgc czesto z medidéw spotecznosciowych. Dopiero w przypadku
powaznych naruszen, takich jak brak zaptaty wynagrodzenia, decy-
duja sie zwrécic¢ o interwencje do PIP. Obawy przed zgtoszeniem sie
o pomoc do PIP wynikaja stad, ze ta instytucja kojarzy im sie gtéwnie
z uprawnieniami kontrolnymi w zakresie legalnosci pobytu i pracy™'.

Dopuszczanie cudzoziemcéw do pracy bez wymaganych badan
lekarskich lub bez przeprowadzenia szkolen w dziedzinie BHP

Dopuszczanie cudzoziemcéw do pracy bez wymaganych badan le-
karskich lub bez przeprowadzenia szkolert BHP maja miejsce szcze-
golnie w odniesieniu do pracownikdéw zatrudnianych przez agencje
pracy tymczasowej. Mimo iz zgodnie z prawem to pracodawca uzyt-
kownik ma obowiagzek zapewni¢ pracownikom szkolenia z zakresu
przepiséw BHP, to w praktyce kwestia odpowiedzialnosci jest rozmyta
i niektorzy pracodawcy zlecajg przeprowadzenie szkoler agencjom,
ktére nie zawsze to robia.

Obecnie przepisy zobowiazujg podmiot powierzajacy prace cudzo-
ziemcowi do przedstawienia mu w zrozumiatym dla niego jezyku
tylko umowy, na podstawie ktérej cudzoziemiec bedzie wykonywat
prace. Obowiazek ten nie obejmuje innych dokumentéw, w tym in-
strukcji BHP, informacji o warunkach zatrudnienia czy regulaminu

pracy. Kwestia ta ma istotne znaczenie w szczegdlnosci w branzy bu-
dowlanej.

Naruszenia dotyczace czasu pracy

Ten aspekt kontroli nie obejmuje migrantéw pracujacych w oparciu
0 umowy cywilnoprawne, poniewaz prawo nie reguluje (maksymal-
nego) czasu pracy osob, z ktérymi zostata zawarta umowa cywilno-
prawna. Skutkuje to dowolnoscig w ustalaniu czasu pracy przez pod-
mioty zatrudniajace. Z jednej strony praca w zwiekszonym wymiarze
godzin jest korzystna dla migrantéw, ktérych celem jest mozliwos¢ jak
najwiekszego zarobku w jak najkrétszym czasie, ale z drugiej strony
moze by¢ niekorzystna dla ich zdrowia, a nawet stwarzac zagrozenie
dla zycia, gdyz przepracowany i zmeczony pracownik jest bardziej na-
razony na wypadek przy pracy.

Wiekszos¢ migrantéw z Ukrainy z uwagi na che¢ wigkszego i szybsze-
go zarobku akceptuje dtuzszy niz ustawowy czas pracy (10-12 godzin
dziennie) oraz prace 6 dni w tygodniu. Zdarza sie jednak, ze praco-
dawcy zmuszajg do pracy w wymiarze 14 lub wiecej godzin dziennie
i do tego w ciezkich warunkach. Takie sytuacje czesto wystepujg
w rolnictwie, przy pracach sezonowych, zaleznych od warunkéw at-
mosferycznych, kiedy w dos¢ krotkim czasie trzeba wykonac prace.

Nadal powszechnym problemem pozostaje praca cudzoziemcodw na
warunkach niezgodnych z zarejestrowanymi o$wiadczeniami o po-
wierzeniu pracy lub zezwoleniami na prace w zakresie liczby godzin
pracy, skutkujaca — co do zasady - stwierdzeniem nielegalnego po-
wierzenia pracy'. Podmiot powierzajacy prace cudzoziemcom na
podstawie umoéw cywilnoprawnych czesto nie zapewnia pracy w licz-
bie godzin wymaganej zgodnie z trescig zezwolenia na prace (badz
oswiadczenia) albo powierza prace cudzoziemcom, znacznie prze-
kraczajac te liczbe godzin. Problemem jest takze ustalenie faktycznej
liczby godzin przepracowanych przez osobe pracujaca na podstawie

139 M. Keryk, Praca w Polsce: naruszenie praw pracowniczych imigrantéw z Ukrainy zatrudnionych w budownictwie i sektorze ustug, op. cit.

140 Ibidem.
141 Ibidem.
142 Ibidem.

143 Panstwowa Inspekcja Pracy, Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, op. cit.
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umowy o dzieto, poniewaz przepisy przewidujg obowigzek ewiden-
cjonowania godzin pracy tylko w odniesieniu do oséb pracujacych na
podstawie umdw zlecenia oraz umow o $wiadczenie ustug'*.

Zjawisko dyskryminacji

Zgodnie z przepisami kodeksu pracy pracownicy powinni by¢ réwno
traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze cza-
Su pracy'.

Dyskryminacja, ktérej doswiadczajg migranci pracujacy w oparciu
0 procedure uproszczong, przejawia sie m.n. tym, ze czesiciej niz
z pracownikami polskimi sg z nimi zawierane umowy niezgodne
z charakterem i sposobem wykonywania powierzonej pracy (umowy
cywilnoprawne zamiast umow o prace), dtuzszym srednim tygodnio-
wym czasem pracy na porownywalnym stanowisku pracy i w tym sa-
mym sektorze gospodarki, a takze nizszym wynagrodzeniem za taka
sama jednostke czasu pracy, na poréwnywalnym stanowisku i w tym
samym sektorze gospodarki. Najwieksze réznice miedzy cudzoziem-
cami i Polakami, jesli chodzi o zatrudnienie na podstawie umowy pi-
semnej, wystepuja w rolnictwie. Duze réznice sg tez w budownictwie,
handlu i nieco mniejsze w przemysle przetwérczym. Jedynie w trans-
porcie sytuacja migrantdw i Polakéw nie rézni sie zbytnioe.

Praktyki dyskryminacyjne wobec migrantéw s3 stosowane nie tyl-
ko w odniesieniu do wysokosci wynagrodzenia, ale takze w zakresie
dostepu do szkolert czy awansu zawodowego, czesto jako przejawy
dyskryminacji posredniej. Zazwyczaj w wiekszych firmach, a takze

144 Ibidem.

tam, gdzie dziatajg zwigzki zawodowe, pracownicy cudzoziemscy sg
traktowani na rownych zasadach z pracownikami polskimi we wszyst-
kich aspektach warunkéw pracy (wynagrodzen, czasu pracy, urlopow
itp.). Najwieksze naruszenia praw migrantdow maja miejsce w matych
przedsiebiorstwach, bez reprezentacji zwigzkowej lub gdy migranci
sg zatrudniani za posrednictwem agencji pracy tymczasowej lub na
zasadzie outsourcingu'.

Migrantki doswiadczaja tzw. dyskryminacji krzyzowej na rynku
pracy - ze wzgledu na ptec¢ i narodowos¢ — niezaleznie od rodzaju
pracy. Zachowania dyskryminacyjne pracodawcéw przejawiaja sie
najczesciej w odmowie zatrudnienia kobiet-matek, odmowie udzie-
lenia urlopu, niepodpisywania umoéw o prace gwarantujaca prawa
do $Swiadczen, a takze w uprzywilejowanym traktowaniu obywateli
polskich w stosunku do migrantek (np. lepszy grafik, zwolnienia na
dziecko). Zagadnienia segregacji pionowej, zwigzane z réwnoscia
pfci na rynku pracy (szklany sufit czy nieréwnosci ptacowe kobiet
i mezczyzn), nie sa gtdwnymi problemami migrantek. Podstawowym
problemem jest segregacja pozioma, co wynika ze specyfiki branz,
w ktoérych podejmuja zatrudnienie, a takze rodzaju wykonywanej pra-
cy. Migrantki pracujg w branzach sfeminizowanych z nizszymi zarob-
kami i nizszym statusem spotecznym (pomoc domowa, opieka nad
dzie¢mi, proste prace w gastronomii, sklepie). Kobiety zarabiajg mniej
od swoich partnerdw i s od nich zalezne ekonomicznie'*s.

Naruszenia popetniane przez agencje zatrudnienia, w tym
agencje pracy tymczasowej

Wiele firm decyduje sie powierzy¢ proces rekrutacji, legalizacji poby-
tu i pracy, a takze formalnego zatrudnienia cudzoziemcédw agencjom
zatrudnienia, w tym agencjom pracy tymczasowej. Jednak zatrudnie-
nie przez agencje pracy tymczasowej moze wigzac sie z wiekszg skalg
naruszen praw migrantéw. Podziat obowiazkéw i odpowiedzialnosci
w zakresie przestrzegania praw pracowniczych miedzy dwdch praco-

145 Art.18% §1, Dz. U. 22020 r. poz. 1320, Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 18 czerwca 2020 r. w sprawie ogtoszenia jednolitego tekstu ustawy — Kodeks pracy.

146 Substytucja i dyskryminacja na polskim rynku pracy w sytuacji nasilonej imigragji, op. cit.

147 Spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcow w wojewddztwie dolnoslgskim w dniu 14.04.2021.

148 Research Eye, Ukrainki w Warszawie, op. cit.
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dawcow - tj. agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika
— czesto jest postrzegany przez migrantéw jako nieprecyzyjny i utrud-
niajacy dochodzenie swoich praw.

Najwiekszg skale naruszen, wedtug corocznych raportéw z kontroli
PIP, wykazuje sie w podmiotach prowadzacych dziatalnos¢ w sekgji
ustugi administrowania i dziatalnos¢ wspierajgca, obejmujacej row-
niez agencje pracy tymczasowej, oraz w budownictwie'.

Najczestsze nieprawidtowosci w zakresie przepiséw ustawy o pra-
cownikach tymczasowych dotyczg braku uzgodnienia na pismie
zasad wspotpracy oraz warunkdéw pracy tymczasowej pomiedzy
agencja a pracodawcy uzytkownikiem oraz niepoinformowanie pra-
cownika o tresci uzgodnien miedzy agencjg a pracodawcy uzytkow-
nikiem o warunkach wykonywania pracy, w tym o wynagrodzeniu.
Podobnie jak w przypadku kontroli pracodawcoéw bezposrednich
wykazano nieprawidtowosci odnosnie wyptaty wynagrodzen i in-
nych swiadczen naleznych ze stosunku pracy oraz zawieranie umow
cywilnoprawnych, cho¢ zatrudnienie ma cechy charakterystyczne dla
stosunku pracy.

Innym przykfadem naruszen praw migrantéw przez agencje zatrud-
nienia jest nielegalne pobieranie optat za swoje ustugi, zwtaszcza
przez mniejsze agencje. Niektore optaty przyjmujg forme depozytu
i maja stanowi¢ gwarancje, ze pracownik pojawi sie w miejscu pra-
cy u pracodawcy uzytkownika. Cze$¢ agencji praktykuje odliczanie
od miesiecznego wynagrodzenia np. optaty za mieszkanie i media,
wyzywienie czy ubranie robocze, bez wczesniejszego uzgodnienia
tego z pracownikiem. Takie odliczenie wedtug PIP jest legalne tylko
wtedy, jesli zostato wczesniej uzgodnione z pracownikiem i zawarte

w umowie’,

26.2.  Propozycje rozwigzan

W trakcie realizacji projektu MIGRIGHT, w szczegdlnosci podczas re-
gionalnych spotkan ekspercko—konsultacyjnych oraz warsztatow,
zostaty zebrane propozycje mozliwych rozwigzan dotyczace przeciw-
dziatania i ograniczania skali naruszen praw cudzoziemcow na rynku
pracy, w tym m.in.:

« Zatrudnianie cudzoziemcow tylko na podstawie umdw o prace
oraz tych uméw cywilnoprawnych, do ktérych stosuje sie obo-
wigzek ubezpieczenia spotecznego, w tym wypadkowego (4.
z wylaczeniem umédw o dzieto)®' oraz poprawa skutecznosci
kontroli, aby ograniczy¢ skale nieprawidtowosci.

« Wprowadzenie przepiséw zobowigzujacych podmiot powierza-
jacy prace cudzoziemcowi do przekazywania mu dokumentéw
zwigzanych z podjeciem i wykonywaniem pracy (oprécz umo-
wy) w jezyku dla niego zrozumiatym, np. instrukgji BHP, informa-
¢ji o warunkach zatrudnienia czy regulaminu pracy'.

« Poprawa bezpieczenstwa cudzoziemcdw w miejscu pracy, m.in.
poprzez organizowanie szkolen BHP w jezykach zrozumiatych
dla cudzoziemcow.

« Zwiekszenie $wiadomosci i wiedzy pracodawcédw na temat
zjawiska dyskryminacji, np. poprzez organizowanie warsztatow
dotyczacych identyfikadji i przeciwdziatania dyskryminagji™ (to
postulat reprezentantéw organizacji spotecznych).

« Tworzenie platform wspdtpracy, czyli podejmowanie szerszej
wspodtpracy miedzy pracodawcami a instytucjami szkolenio-
wymi, agencjami posrednictwa i doradztwa, organizacjami
spotecznymi zajmujacymi sie dialogiem spotecznym i zagad-

149 Panstwowa Inspekcja Pracy, Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, op. cit.

150 M. Keryk, Praca w Polsce: naruszenie praw pracowniczych imigrantéw z Ukrainy zatrudnionych w budownictwie i sektorze ustug, op. cit.

151 Ibidem.
152 Ibidem.
1

o

3 Materiat do dyskusji na spotkanie ekspercko-konsultacyjne O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie dolnoslgskim w dniu 14.04.2021.
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nieniami rynku pracy, aby wspadlnie udziela¢ pomocy, wyjasniac
kwestie sporne i watpliwe.

Dziatania pracodawcéw, zwiaszcza mikroprzedsiebiorcow i ma-
tych firm, skutkujace naruszeniem przepisow prawnych niekiedy
wynikaja z niewiedzy badz trudnosci z prawidtowa interpretacja
skomplikowanych uregulowan, niemoznoscia uzyskania kon-
kretnych informacji, instrukgji. Zatem tez pracodawcy oczekuja
profesjonalnego wsparcia, wyjasnien i porad w kwestiach doty-
czacych zatrudnienia, aby méc tatwiej zajmowac sie prowadze-
niem dziatalnosci gospodarczej.

Poszerzenie katalogu podmiotéw podlegajacych kontroli PIP
poprzez uwzglednienie w nim oséb fizycznych, niebedacych
przedsiebiorcami a $wiadczacych nielegalne ustugi posrednic-
twa pracy i czesto pobierajgcych wysokie optaty'™*.

Prawidtowe formutowanie ofert pracy; odpowiednie przygoto-
wanie formularzy rekrutacyjnych pozwalajacych na zaznaczenie
indywidualnych potrzeb aplikujgcych cudzoziemcow.

Mozliwo$¢ udziatu asystenta (badz opiekuna) w procesie rekru-
tacji w celu wyjasnienia wszelkich watpliwosci, zwtaszcza zrozu-
mienia przekazywanych tresci, prowadzenie rekrutacji w odpo-
wiedni, przystepny sposéb.

Przygotowanie dziatéw rekrutacyjnych do prowadzenia poste-
powan aplikacyjnych (zewnetrznych, w ramach przedsiebior-
stwa) z wykorzystaniem wiasciwych technik, narzedzi, procedur,
aby zatrudnianie cudzoziemcoéw nie stanowito bariery.

Organizowanie przez pracodawcéw szkoler tematycznych
zwigzanych z wykonywang praca, zeby utrzymac lub podnies¢
kompetencje zawodowe i jezykowe wymagane na danym sta-
nowisku pracy.

Wspotczesny rynek pracy stawia wiele wymagan, co wigze sie
z koniecznoscig aktualizowania posiadanej wiedzy i nabywania
nowej, nawet przy wykonywaniu nieskomplikowanych czynno-
$ci. Wskutek rozwoju sektora ustug i dominacji roli klienta coraz

154  [bidem.

wiekszg role odgrywaja umiejetnosci interpersonalne, autopre-
zentacja, skuteczne radzenie sobie z nietypowymi sytuacjami,
€O wymaga hauczenia pewnego typu zachowania obcego dla
cudzoziemcow o odmiennej kulturze, mysleniu, przyzwycza-
jeniach. Szkolenia zwiekszaja $wiadomos¢ i poczucie wartosci
w srodowisku pracy. Pomagaja w szerszym wigczeniu migran-
téw w rézne formy ksztatcenia ustawicznego. Priorytetem jest,
by byty organizowane przez instytucje rynku pracy — w szcze-
golnosci powiatowe urzedy pracy, agencje zatrudnienia, or-
ganizacje pozarzadowe zajmujace sie aktywizacja zawodowa,
instytucje systemu oswiaty (centra ksztatcenia zawodowego
i placowki ksztatcenia ustawicznego) — z udziatem pracodaw-
cédw okreslajagcych swoje wymagania i potrzeby, oferujacych za-
trudnienie. Moga by¢ zawierane tréjstronne umowy szkolenio-
we, aby kazdy podmiot byt jak najbardziej zadowolony z ustugi.

Prowadzenie szkolen, kurséw, spotkan z udziatem ekspertéw
(przedstawicieli organizacji pozarzadowych) zajmujacych sie
wspieraniem cudzoziemcodw w celu budowania relacji spotecz-
nych, integracji z zatoga, zmiany mentalnosci polskich i cudzo-
ziemskich pracownikéw oraz najblizszego srodowiska.

Chodzi tez o to, aby udzielanie pomocy migrantom nie byto
kojarzone z problemami i utraconym czasem, tylko wspolng in-
westycja. Nalezy tym sposobem ograniczac niewiedze, niechet,
a nawet uprzedzenia.

Przeciwdziatanie stereotypom w miejscu pracy.

Wazna jest rola programéw i akgji informacyjno-edukacyjnych
inspirowanych i przyjmowanych przez pracodawcéw w celu
zwalczania stereotypowego podejscia do cudzoziemcédw, albo-
wiem mocno ugruntowana w Swiadomosci spoteczenstwa jest
kulturowa stygmatyzacja, ktéra nabiera szczegdlnie pejoratyw-
nego wymiaru wobec tego, co obce i nieznane.

Upowszechnianie i inicjowanie przez pracodawcéw wolonta-
riatu pracowniczego, ktéry sprzyja integracji z cudzoziemcami
i poznaniu dziatajacych na ich rzecz organizacji pozarzadowych.
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To wptywa na rozwdj wrazliwosci spotecznej, daje poczucie
zadowolenia z pracy, zwieksza umiejetnos¢ pracy w zespole
i buduje dialog. Projekty wolontariatu sg rowniez katalizatorem
innowacji. Wolontariat pracowniczy zwykle nie wymaga od
przedsiebiorstwa zadnych naktadéw finansowych, ale starannie
przemyslanych i zaplanowanych dziatan, ktére stuza partycypa-
¢ji pracowniczej. Organizacje pozarzagdowe moga by¢ pomoc-
ne w identyfikacji nie tylko potrzeb spotecznych, ale réwniez
mozliwosci pracodawcy wynikajacych z jego kondygji, kultury
organizacyjnej, potrzeb i oczekiwarh migrantéw oraz polskich
pracownikow.

» Stosowanie benchmarkingu w pracy, a wiec wdrazanie przez
pracodawcdw nowatorskich koncepcji zarzadzania opartych na
najlepszych praktykach, twércze odkrywanie sukceséw konku-
rencji — zarébwno krajowej, jak i zagranicznej — majacej wieksze
doswiadczenie w zatrudnianiu cudzoziemcdw.

» Wypracowywanie przez pracodawcéw standardéw (kodeksow)
wspdtpracy z cudzoziemcami w ramach polityki réznorodnosci;
przyjmowanie niekonwencjonalnego podejscia do zarzadzania
personelem, tworzenie klimatu tolerancji i poszanowania dla
réznic, opracowywanie zasad postepowania z uwzglednieniem
stanowisk stron (pracownikéw, zwiazkéw zawodowych), powo-
tanie osoby z misjg dobrej woli.

« Korzystanie przez pracodawcéw z audytu oraz uzyskiwanie
certyfikatu instytucji lub organizacji zajmujacych sie sprawami
cudzoziemcow.

Zgoda pracodawcy na prowadzenie audytu spotecznego jest
wyrazem dojrzatosci, checi sprawdzenia i zrozumienia mocnych
i stabych stron, ktore mozna dzieki audytowi zweryfikowac i oce-
ni¢, a w konsekwencji zaproponowac $rodki zaradcze, aby stuzy-

ty zapewnianiu godnej pracy i rozwijaniu dialogu spotecznego.

26.3. Dotychczasowa wspétpraca
partneréw spotecznych

Od 2017 r. do potowy 2020 r. Wojewddzka Rada Dialogu Spoteczne-
go Wojewddztwa Mazowieckiego przyjeta tylko dwa dokumenty
zwigzane z praca cudzoziemcow'™. Jeden z dokumentéw™e dotyczyt
probleméw zwiazanych z dziatalnoscig kontrolng inspektoréw pracy
w zakresie legalnosci zatrudnienia obywateli Polski oraz cudzoziem-
codw. WRDS wskazata na istnienie dwoch gtéwnych barier efektywno-
$ci kontroli legalnosci zatrudnienia:

« ograniczone mozliwosci kontroli rolnikéw indywidualnych, nie-
posiadajacych statusu przedsiebiorcy lub pracodawcy, ktérych
powszechng praktyka jest zatrudnianie cudzoziemcédw na pod-
stawie umow cywilnoprawnych;

« zatrudnianie cudzoziemcoéw przez podmioty zarejestrowane
w tzw. wirtualnych biurach, gdzie nie jest prowadzona dziatal-
nos$¢ gospodarcza (adres rejestrowy podmiotu widnieje tylko
w KRS).

W zwigzku z tymi problemami WRDS postulowata:

« wprowadzenie obowigzku wskazania miejsca prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej, ktdre — zwiaszcza w produkgji i han-
dlu - jest zwigzane z fizyczna lokalizacja niezaleznie od adresu
siedziby firmy;

« wypracowanie rozwigzan na poziomie krajowym w oparciu
o systemy informatyczne umozliwiajace przeptyw danych po-
miedzy PIP a stuzbami i instytucjami wykonujgcymi zadania
zwigzane z dziatalnoscig nadzorcza PIP.

Biorac pod uwage matg liczbe (2) dokumentéw wypracowanych
przez WRDS Wojewddztwa Mazowieckiego oraz brak takich inicjatyw
ze strony WRDS Wojewddztwa Dolnoslaskiego i WRDS Wojewddztwa
Lubelskiego (w latach 2017-2020), mozna wnioskowac, ze kwestie do-

155 Materiat do dyskusji na spotkanie O godnej pracy migrantéw i uchodzcéw w wojewddztwie mazowieckim, Warszawa, 26 pazdziernika 2020 r.

156 Stanowisko nr4/18 z dnia 13 czerwca 2018 r.

53



tyczace zapewnienia godnych warunkéw pracy cudzoziemcom oraz
naruszania ich podstawowych praw pracowniczych nie naleza do
gtéwnego obszaru zainteresowan partneréw spotecznych na pozio-

mie instytucjonalnym.

Katalog naruszer praw cudzoziemcow w pracy nie rézni sie zbytnio
od naruszen praw pracownikéw polskich (np. nieprzestrzeganie prze-
pisow w zakresie wypfaty wynagrodzen za prace, czasu pracy, zawie-
rania umow cywilnoprawnych w przypadku, gdy zatrudnienie ma
cechy wiasciwe dla stosunku pracy, czy dopuszczanie do pracy bez
wymaganych badan lekarskich i szkoler w dziedzinie BHP). Niemniej

jednak nieprawidtowosci te wystepuja znacznie czesciej w stosunku
do cudzoziemcow, ktdrzy sa w trudniejszej sytuacji, poniewaz nie
znajg swoich podstawowych praw z powodu nieznajomosci jezyka
i tym samym majg ograniczony dostep do wiedzy w zakresie prze-
piséw prawnych. Z tego powodu w celu poprawy sytuacji bytoby
pozadane podejmowanie przez partneréw spotecznych jak najwie-
cej wspdlnych dziatar o charakterze informacyjnym i edukacyjnym,
skierowanych zaréwno do pracodawcow (w szczegdlnosci matych
firm i agencji pracy tymczasowej), jak i do samych cudzoziemcédw, aby
zwiekszy¢ ich Swiadomos¢ na temat przystugujgcych im praw.
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Rozdziat IlI.

Dobre praktyki stosowane
w Norwegii w zakresie wspotpracy

partnerow spotecznych na
rzecz godnych warunkow pracy
migrantow i uchodzcow

3.1. Krotka charakterystyka dialogu

spotecznego w Norwegii

Dialog spoteczny i trojstronno$¢ sg charakterystyczne dla skandy-
nawskiego modelu pracy. Opiera sie on na zatozeniu, ze partnerzy
spoteczni niekoniecznie zgadzaja sie co do wszystkich rozwiazan, ale
uznajg znaczenie wspotpracy. Wprowadzane w zycie $rodki s dobro-
wolne, oparte na zaufaniu i w razie potrzeby, wspierane przez rzgdo-
we utatwienia i polityki.

311 Historia

Poczatki dialogu spotecznego w Norwegii siegajg przetomu XIX i XX
wieku, kiedy powstaty Norweska Konfederacja Zwigzkéw Zawodo-
wych (LO, 1899 r.) i Konfederacja Norweskich Przedsiebiorcéw (NAF,
1900 r,; obecnie NHO), a Norwegia rozpoczeta transformacje z gospo-
darki rolnej w gospodarke przemystowa. Uchwalona wtedy ustawa
o sporach pracowniczych (1915 r) wprowadzita szereg instytucji (m.in.
obowiagzkowg mediacje przed strajkami czy instytucje sadu pracy),
ktére do dzi$ sq filarami dialogu spotecznego w Norwegii. Waznymi



kamieniami milowymi dialogu spotecznego w Norwegii byty tak-
ze szybkie ratyfikacje odpowiednich konwencji Miedzynarodowej
Organizacji Pracy™ czy tzw. umowa podstawowa wynegocjowana
i podpisana przez zwigzki zawodowe i NAF w 1935 r,, zaciesniajaca ich
wspotprace. Wieloletnia tradycja dialogu spotecznego w Norwegii
stanowi o jego sile, tym bardziej ze pomimo pojawienia sie innych
zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw, zardwno LO jak
i NHO wciaz petnig w nim wazna role.

312,  Gléwni aktorzy i instytucje

W Norwegii istniejg cztery gtowne konfederacje zwiazkow zawodo-
wych zrzeszajgce 93% uzwiazkowionych pracownikow'e:

= Norweska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (LO): 24% pra-
cownikow, 49% pracownikdw uzwigzkowionych,

» Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (Unia): 10% pracownikow,
21% pracownikéw uzwiazkowionych,

» Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych (YS): 6% pracownikow,
12% pracownikéw uzwigzkowionych,

» Federacja Norweskich Stowarzyszert Zawodowych (Akademi-
kerne): 5% pracownikow, 11% pracownikéw uzwigzkowionych.

« Prawie potowa pracujacej ludnosci w Norwegii (49% w 2017 r)
nalezy do zwigzku zawodowego'®. Najwieksza organizacja re-
prezentujgcg pracownikdw zagranicznych, w tym pracownikéw
z Polski, jest Solidaritet Norge Ekte Fagforening.

W 2017 r. okoto 70% pracownikdw w sektorze prywatnym byto za-
trudnionych w przedsiebiorstwach zrzeszonych w jednym ze stowa-
rzyszen pracodawcow'®. Najwiekszymi organizacjami pracodawcow
w Norwegii sa:

« NHO,

« Virke (sektor ustug prywatnych),

« Spekter (niezalezne przedsiebiorstwa panstwowe),

« KS (wtadze lokalne i regionalne).

Warto zaznaczy¢, ze wspdtpraca trojstronna na szczeblu centralnym
opiera sie na zatozeniu, ze reprezentacja zardwno pracownikéw, jak
i pracodawcéw ma charakter demokratyczny, co wymaga wysokiej
reprezentatywnosci i szerokiego cztonkostwa. Rdwnoczesnie istnieje
w Norwegii silna tradycja lokalnej wspotpracy i wspdtdecydowania
— wedtug badart NHO 90% firm korzystato ze wspotpracy zwiazkow
zawodowych i kierownictwa na poziomie miejsca pracy''.

W Norwegii funkcjonuje tradycja polityczna wiaczania zainteresowa-
nych partneréw spotecznych bezposrednio do rad i komisji przygoto-
wujacych nowe polityki z zakresu m.in. ksztattowania ptac, emerytur,
srodowiska pracy, rozwoju umiejetnosci, inkluzji i réznorodnosci na
rynku pracy. Do najwazniejszych instytucji rzadowych powotanych
specjalnie w celu utatwienia wspotpracy tréjstronnej naleza:

« Rzadowa Komisja Kontaktowa ds. Rozliczen Ptac,

« Techniczny Komitet Obliczeniowy ds. Rozliczer Pfac (TBU),

« Komitet Doradczy ds. Rynku Pracy i Emerytur.

157 O wolnosci zwigzkowej i ochronie praw zwigzkowych z 1948 r.; o prawie do organizowania sie i rokowarn zbiorowych z 1949 r.; przedstawicieli pracownikéw z 1971 r; tréjstronna konwencja
konsultacyjna (miedzynarodowe standardy pracy) z 1976 r.; o stosunkach pracy (stuzba publiczna) z 1978 r.; rokowan zbiorowych z 1981 r.

158 K. Nergaard, Organisasjonsgrader, tariffavtaledekning og arbeidskonflikter 2018/2019, Fafo, 2020, 10332.pdf (fafo.no), (dostep: 15.06.2022).

159 Ibidem.
160 Ibidem.
16

Zwiagzek Zawodowy Pracownikéw Przemystu Miedziowego, Normy i zasady dialogu spotecznego obowiqzujqce w Norwegii, dialog spoteczny w Norwegii w nowym kontekscie zwigzanym z epi-

demig, 2020, http://www.zzppm-poprawa-dialogu-spolecznego.pl/?get file=2, (dostep: 15.06.2022).
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313.  Gléwne obszary problemowe

Do gtéwnych obszaréw problemowych, w ktérych nastepuje wspot-
dziatanie partneréw w ramach dialogu spotecznego, naleza:

« skoordynowane negocjacje ptacowe,
« komisje trojstronne,

« ochrona socjalna,

« rownos¢ pici i praca w niepetnym wymiarze godzin,

- standardy $rodowiska pracy.

W zwigzku z nasilajgcymi sie ruchami migracyjnymi w niektorych,
najbardziej wrazliwych, sektorach rynku pracy zarysowujg sie pro-
blemy zwiagzane z niestabilnym i nieuregulowanym zatrudnieniem,
nieuczciwymi pracodawcami, ztymi warunkami pracy i niskim bez-
pieczenstwem jej wykonywania. Zmierzenie sie z tymi wyzwaniami
jest kluczowe dla dalszego ksztattu dialogu spotecznego w Norwedii.

3.2. Studium przypadku I: szybka Sciezka wejscia
na rynek pracy dla nowo przybytych uchodzcow

3.2.1. Kontekstizarys problemu

W 2015 r. Norwegia doswiadczyta gwattownego wzrostu liczby nowo
przybytych uchodzcow, a liczba wnioskéw o status uchodzcy wzro-
staz 11 480 w 2014 r. do 31 145 w 2015 r.'%? Jednocze$nie spadek cen
ropy naftowej spowodowat, ze Norwegia znalazta sie w sytuacji niskiej
dynamiki gospodarczej, a stopa bezrobocia od marca 2014 r. do listo-
pada 2015 r. wzrosta z okoto 3,5% do 4,8%'%. Stad wsparcie dla nowo
przybytych uchodzcéw na rynku pracy - tak istotne dla ich integracji
ze spoteczenstwem norweskim — okazato sie by¢ wyzwaniem.

W zwiazku z tym Konfederacja Norweskich Przedsiebiorcéw (NHO)
i Norweska Konfederacja Zwigzkdéw Zawodowych (LO) wystosowa-
ty w grudniu 2015 r. wspdlny list do Kancelarii Premiera, w ktérym

wyrazity wole wniesienia wktadu w rozwoj polityki, majacej na celu
zwiekszenie stopy zatrudnienia, w tym réwniez projekty skierowane
do uchodzcow. List zawierat wezwanie do rozmdw w ramach instytu-
¢ji dialogu tréjstronnego. Podkreslono w nim potrzebe wzmocnienia
narzedzi rynku pracy, takich jak posrednictwo pracy i tymczasowe
subsydia ptacowe, rbwnoczesnie zaznaczajac, ze powinny mie¢ one
zastosowanie do wszystkich grup potrzebujacych pomocy w wejsciu
na rynek pracy. Byt to przyktad wspodtpracy pomiedzy pracownikami
i pracodawcami na rzecz polityki, ktéra moze zapewni¢ wysoki po-
ziom zatrudnienia, wspierajgc norweski model panstwa opiekuncze-

go.

W odpowiedzi na sugestie, aby proponowane rozwigzania omawiac
w ramach dialogu tréjstronnego, pismo i zwigzane z nim kwestie staty

162 International Maritime Organization (IMO), Immigration and Immigrants 2015-2016. IMO Report for Norway. 2016, https://www.regjeringen.no/contentassets/5a8e49d721ad456ea8bd698e-

a2d543ef/immigration-and-immigrants-20152016-complete.pdf, (dostep: 15.06.2022).

163 @. A. Nilsen, The Labor Market in Norway: 2000-2018, NHH Dept. of Economics Discussion Paper, (04), 2020.
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sie przedmiotem dyskusji na forum Komitetu Doradczego ds. Rynku
Pracy i Emerytur. W jego sktad wchodzi Minister Pracy oraz przedsta-
wiciele gtéwnych organizacji pracodawcoéw i pracownikdéw w Norwe-
gii. Na spotkaniu Komitetu w lutym 2016 r. powotano grupe robocza
zrzeszajaca przedstawicieli rzadu i partnerédw spotecznych, majaca za
zadanie opracowanie listy srodkoéw, ktére pomogtyby nowo przyby-
tym uchodzcom wejs¢ na rynek pracy. Grupa robocza spotkata sie 5
razy w okresie od lutego do maja 2016 r,, kiedy to opublikowany zostat
raport UchodZcy i praca oraz podpisano tréjstronng deklaracje (autor-
stwa cztonkow Komitetu) o wspotpracy w zakresie integracji uchodz-
cdw na rynku pracy'®.

3.2.2. Rozwiazanie
Troéjstronna deklaracja zostata oparta na dwoch zasadach:

1. Podejmowane dziatania powinny wspiera¢ norweski model
panstwa opiekuriczego.

2. Nalezy potozy¢ nacisk na mapowanie i rozwdéj umiejetnosci po-
trzebnych do zatrudnienia oraz unika¢ tworzenia ,sciezki niskich
ptac” na rynku pracy.

Jednym z jej rezultatow byto ustanowienie latem 2016 r. tzw. szybkiej
$ciezki do zatrudnienia uchodzcéw — zaréwno nowo przybytych, jak
i przebywajacych w Norwegii juz od jakiego$ czasu. Program zostat
opracowany w ramach wspotpracy pomiedzy przedstawicielami
partneréw spotecznych i NAV (Publiczne Stuzby Zatrudnienia), a sfi-
nansowany ze srodkéw NAV.

NAV juz wczesniej pomagat osobom bezrobotnym w znalezieniu za-
trudnienia, a takze pracodawcom w zatrudnianiu oséb z wymagany-
mi kwalifikacjami. Fakt, ze NAV miat juz nawiazana wspotprace z pra-
codawcami, byt istotny dla skutecznosci programu szybkiej sciezki
zatrudnienia uchodzcéw.

Zadania NAV i partneréw spotecznych w programie szybkiej
Sciezki

NAV:

« Wspotpracowat zgminami w ramach przygotowanych przez nie
programoéw wprowadzajacych dla nowo przybytych uchodz-
cdw - spotykat sie z uczestnikami programu oraz pomagat
w mapowaniu ich umiejetnosci i dopasowaniu do wymagan
norweskiego rynku pracy.

« Wspotpracowat z NHO i przedsiebiorstwami bedacymi cztonko-
mi NHO w celu znalezienia ofert pracy dla oséb uczestniczacych
w programie wprowadzajacym.

« Byl odpowiedzialny za oferowanie pracodawcom subsydiéw
pfacowych lub mentoringu, aby zrekompensowac nizszg wy-
dajnos¢ pracownikdéw w czasie pierwszych 6-12 miesiecy stazu.
Mentoring dotyczacy integracji na rynku pracy, prowadzony
przez specjalistow z NAV, miat za zadanie wspierac firmy w zro-
zumieniu odpowiednich zasad i przepisow.

Partnerzy spoteczni:

« Byli odpowiedzialni za tworzenie wigkszej liczby zréznicowa-
nych ofert stazu zawodowego oraz zapewnienie uchodzcom
mozliwosci zdobycia odpowiedniego do$wiadczenia zawo-
dowego i zatrudnienia. Pracodawcy oferowali miejsca odbycia
stazu, a zwiazki zawodowe rozpowszechniaty informacje o pro-
gramie szybkiej sciezki.

» Dostarczali informacji na temat programu szybkiej sciezki i od-
powiednich srodkéw majacych na celu zapewnienie szybszego
zatrudnienia.

« Lokalne urzedy NAV i biura regionalne NHO wspodtpracowaty
w ramach kampanii prowadzonej w 4 wybranych miastach Nor-

164 Zob. Ministry of Justice and Public Security, From reception centre to the labour market — an effective integration policy, 2020, Meld. St. 30 (2015-2016) Report to the Storting (white paper)

Summary (regjeringen.no), (dostep: 15.06.2022).
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wegii, majacej na celu zwiekszenie swiadomosci na temat pro-
gramu szybkiej Sciezki.

Na podstawie dokonanej przez NAV selekcji kandydatéw, NHO prze-
kazata przedsiebiorstwom cztonkowskim informacje o programie
szybkiej sciezki i potencjalnych kandydatach. Okreslona liczba kan-
dydatéw zostata wybrana w oparciu o kampanie i otrzymata warto-
Sciowe szkolenie zawodowe lub zatrudnienie w przedsiebiorstwach.
Miejsca pracy znajdowaty sie gtdwnie w przedsiebiorstwach, ktére
potrzebowaty pracownikéw z wyksztatceniem zawodowym, takich
jak budownictwo, wykonczenia wnetrz i gastronomia. NAV po wstep-
nej ocenie miat liste 10-20 potencjalnych kandydatow w kazdym
z miast, ostatecznie zatrudniono tacznie 38 pracownikéw.

Obecnie kilka gmin nadal korzysta z modelu opartego na programie
edukacyjnymi. Program szybkiej $ciezki jest programem krajowym, ale
niekoniecznie stosowanym przez wszystkie gminy w catej Norwegii.
Od czasu uruchomienia programu szybkiej sciezki model ten byt dalej
rozwijany przez NAV oraz Dyrekcje ds. Imigracji i Integracji. Kandyda-

3.3. Studium przypadku II:

ci przechodza zazwyczaj dwuletnie szkolenie zawodowe, potaczone
ze szkoleniem w zakresie stazu zawodowego w odpowiedniej firmie
i kontynuuja prace w przedsiebiorstwie, w ktérym odbywali praktyke
zawodowa lub staraja sie o prace w innych przedsiebiorstwach.

3.2.3. Ocena

Program szybkiej $ciezki wzmocnit wspdtprace pomiedzy NAV i NHO
i dostarczyt cennych dos$wiadczen w zakresie integracji oséb o po-
chodzeniu uchodzczym na rynku pracy. Udowodnit, ze program
szybkiej sciezki moze by¢ polem rekrutacji dla pracodawcéw. Ponad-
to pokazat, ze ocena i mapowanie umiejetnosci na wczesnym etapie
programu wprowadzajacego sa niezbedne. Mapowanie umiejetnosci
potencjalnych pracownikéw i bliska wspotpraca miedzy NAV a praco-
dawcami sg waznymi elementami sukcesu (w tym wsparcie zapew-
niane przez NAV w postaci mentoringu lub subsydiéw ptacowych).
Wspétpraca pomiedzy organizacjami pracodawcéw i pracownikow
miata duze znaczenie dla zapewnienia wsparcia dla programu przez
przedsiebiorstwa i przedstawicieli zwiazkow zawodowych.

integracja na rynku pracy

0S0b potrzebujgeych wsparcia (w tym cudzoziemcow)

33.1.  Kontekstizarys problemu

Integracja na rynku pracy jest priorytetem dla rzadu norweskiego jako
cze$¢ ogolnej strategii zatrudnienia. Rzad dazy do realizacji trzech
gtownych celéw: 1) obnizenia progu wymagan przez pracodawcow,
2) dalszego rozwoju i wzmacniania ustug zwigzanych z zatrudnieniem
i zdrowiem psychicznym, 3) poprawy oferty w zakresie wspomaga-
nych kwalifikacji i szkolen. Wskaznik uczestnictwa w rynku pracy

w Norwegii wynosi okoto 70%, ale istnieje znaczna liczba oséb maja-
cych trudnosci ze znalezieniem pracy i nieaktywnych na rynku pracy
przez dtuzszy czas (180 tys. oséb w czerwcu 2019 1.).

Od 2019 r.istnieje formalna wspdtpraca miedzy publicznymi stuzbami
zatrudnienia (NAV) a partnerami spotecznymi dotyczaca wiaczania na
rynek pracy osob wymagajacych wsparcia, przede wszystkim: cudzo-
ziemcow z krajow pozaeuropejskich, oséb ponizej 30 roku zycia, 0séb



z przerwg w zatrudnieniu, oséb z niepetnosprawnoscia fizyczng oraz
mtodych ludzi, ktérzy nie ukonczyli szkoty sredniej.

Wiekszos¢ cudzoziemcdw pochodzacych z krajow trzecich przyby-
ta do Norwegii jako osoby ubiegajace sie o status uchodzcy. Jest to
zréznicowana grupa, od 0séb o wysokich kwalifikacjach do oséb o ni-
skim poziomie wyksztatcenia formalnego, ktérym programy pomocy
w integracji na rynku pracy moga zapewni¢ wsparcie w znalezieniu
zatrudnienia.

Najwazniejsze aspekty udanej integracji na rynku pracy, ktére leza po
stronie pracodawcy, to zdaniem NHO m.in. zidentyfikowanie zapo-
trzebowania na konkretne umiejetnosci oraz dopasowanie do tych
wymogdw odpowiedniego kandydata. W zwigzku z tym wigczenie na
rynek pracy oséb potrzebujacych wsparcia moze mie¢ wigksze szan-
se powodzenia, jesdli rekrutacja bedzie wynikata z zapotrzebowania
firm na site robocza, podczas gdy wczesniejsze projekty prowadzone
przez rzad czesto wychodzity od zidentyfikowania profilu kandydata,
a nastepnie szukano firmy, ktéra mogtaby go zatrudnic.

W 2012 r. NHO stworzyto projekt rekrutacyjny o nazwie Ripples in the
water, w ramach ktérego opracowano metodologie majaca na celu
poméc firmom w mapowaniu ich potrzeb w zakresie umiejetnosci
pracownikéw oraz identyfikacje kandydatow z wymaganymi umiejet-
nosciami. Celem byto wsparcie integracji 0séb, ktére maja trudnosci
ze znalezieniem pracy, a jednocze$nie zaangazowane firmy mogty
zatrudni¢ pracownikow, ktérych w innym przypadku by nie zatrudnity
—w ten sposob przyczyniono sie do realizacji zasad spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu. Projekt usprawnit takze wspotprace pomiedzy
uczestniczacymi w nim przedsiebiorstwami a NAV i NHO, co pozwo-
lito na zidentyfikowanie dostepnych mechanizmoéw wsparcia, takich
jak programy stazowe i subsydia pfacowe, ktére zmniejszyty poczat-
kowe ryzyko zatrudnienia 0sob uczestniczacych w programie'®.

33.2.  Rozwiagzanie

W 2019 r. w drodze formalnych spotkan ministra pracy z szefami orga-
nizacji pracodawcow i zwigzkéw zawodowych ustanowiono krajowy
program integracji na rynku pracy. Finansowanie projektu zostato za-
pewnione przez rzad w rocznym budzecie panstwa, w ramach ogol-
nego celu rzadu, jakim jest wzmocnienie integracji na rynku pracy.

Program krajowy zostat wdrozony poprzez realizacje projektéw pilo-
tazowych w trzech regionach (Oslo, Vestland i Trendelag), z dedyko-
wanymi komitetami sterujacymi dla kazdego regionu, w ktérych zasia-
daja przedstawiciele NAV i partneréw spotecznych. Gtéwne obszary
programu krajowego to:

« szkolenie w zakresie umiejetnosci i staze zawodowe,

« korzystanie z doswiadczeniach z poprzednich programow inte-
gradji na rynku pracy,

- oparcie rekrutacji na potrzebach pracodawcéw w zakresie umie-
jetnosdi,

« zapewnienie lepszego dopasowania kandydatéw do popytu na
prace i potrzeb pracodawcow,

« zmniejszenie poczatkowego ryzyka rekrutacyjnego pracodawcy
poprzez wykorzystanie srodkéw i narzedzi dostepnych w NAV,
takich jak subsydia ptacowe na okres do 1 roku,

« zwiekszenie wiedzy NAV i jego ustugodawcow na temat rynku
pracy i potrzeb pracodawcdw w zakresie integracji na rynku pra-
cy, zaréwno w firmach prywatnych, jak i publicznych,

« zwiekszenie wiedzy pracodawcow na temat srodkédw utatwiaja-
cych integracje na rynku pracy.

165 Zob.NHO, A methodology for the cooperation between NHO member companies and vocational rehabilitation service providers, b.d., https://www.arbeidoginkludering.no/contentassets/

dad6482690f94bc7b26bbc09408bdece/metodebeskrivesle-engelsk.pdf, (dostep: 15.06.2022)
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NHO zapewnia rekrutacje firm do projektu i informowanie o nim
poprzez kampanie medialne skierowane do przedsiebiorstw i opinii
publicznej, a skoncentrowane na znaczeniu integracji na rynku pra-
cy. Partnerzy spoteczni pomagaja zidentyfikowac sektory gospodarki
i firmy, ktére mogg uczestniczy¢ w projekcie, dostarczajg informacji na
temat zapotrzebowania na site roboczg w réznych sektorach, promu-
ja projekt wsréd swoich cztonkéw, a takze zachecajg pracodawcéw
do udziatu w programie i zapewniajg wsparcie kandydatom po ich
zatrudnieniu.

Do maja 2021 r. umowy dotyczace udziatu w projekcie podpisato
okoto 50 firm (z sektora ustug — hotele, restauracje, agencje ochro-
ny, stolarnie, przedsiebiorstwa przetworstwa spozywczego). Wybodr
kandydatow jest dokonywany przez NAV sposrod oséb juz formalnie
zarejestrowanych jako poszukujace pracy i potrzebujace specjalnej
pomocy w znalezieniu i utrzymaniu zatrudnienia. Wéréd nich czesto
znajduja sie imigranci z krajow pozaeuropejskich, co wigze sie z ich
uczestnictwem w dwuletnim obowigzkowym programie wprowa-
dzajacym dla oséb objetych ochrong miedzynarodowg w Norwedgii.
NAV wspiera imigrantdw w zakresie rozpoznawania i rozwoju ich
umiejetnosci oraz poszukiwania pracy.

Zarys projektu

- Mapowanie

Rozpoczyna sie od spotkania zainicjowanego przez osobe kontakto-
wa z NAV z firmami, ktére uczestnicza w projekcie. Zostaja zdefinio-
wane potrzeby w zakresie umiejetnosci i zapotrzebowania na site ro-
bocza w firmie. Informacje te sg rejestrowane w NAV lub w prywatnej
firmie specjalizujacej sie w integracji na rynku pracy.

- ldentyfikacja kandydatow

Osoba kontaktowa z NAV identyfikuje potencjalnych kandydatéw na
podstawie potrzeb firmy w odniesieniu do poszukiwanych umiejet-
nosci, odpowiedni kandydaci sg rejestrowani jako potencjalni benefi-
cjenci projektu. Firma wybiera osoby, ktdre spetniaja jej oczekiwania.
Podczas stazu zawodowego badz praktyki opiekun z NAV lub pry-
watna firma specjalizujgca sie w integracji na rynku pracy zapewnia
wsparcie wybranemu kandydatowi.

- Rozwdj umiejetnosci

NAV lub prywatna firma specjalizujgca sie w integracji na rynku pracy
organizuje szkolenia dla tych kandydatow, ktérzy potrzebuja rozwi-
nac umiejetnosci przed rozpoczeciem pracy. Rozwdj tych umiejetno-
$ci jest ukierunkowany na potrzeby firm uczestniczacych w projekcie.
Jesli chodzi o rozwdj umiejetnosci w miejscu pracy, to réwniez praco-
dawca odgrywa role w monitorowaniu i zapewnieniu niezbednych
szkolen dla kandydata.

- Zatrudnienie.

3.3.3. Ocena

Projekt rozpoczat sie dopiero w roku 2019, a wiele dziatan musiato zo-
sta¢ wstrzymanych ze wzgledu na pandemie COVID-19. Niemniej ma
on wplyw na rozwdj i testowanie w NAV modeli integracji na rynku
pracy. Obejmuje model scistej wspdtpracy z firmami, ktére uczestni-
cza w projekcie. Pozwala to na lepsze zrozumienie przez NAV potrzeb
rekrutacyjnych firm z sektora prywatnego, co przyczynia sie do lep-
szego dopasowania kandydatéw wybranych przez NAV do potrzeb
firm. Firmy zrozumiaty ponadto, jakiego rodzaju wsparcie moga otrzy-
mac od NAV w zakresie rekrutacji kandydatow, rowniez ze srodowisk
cudzoziemskich.



3.4. Studium przypadku llI: trojstronne programy
sektorowe na rzecz godnych warunkow pracy

341.  Kontekstizarys problemu

Po rozszerzeniu UE w 2004 . i zwiekszonej imigracji sity roboczej do
Norwegii pojawity sie obawy dotyczace warunkéw pracy i dumpin-
gu socjalnego w niektérych sektorach. W 2010 r. Konfederacja Nor-
weskich Przedsiebiorcow (NHO) i Norweska Konfederacja Zwigzkdw
Zawodowych (LO) wystosowaty pismo do Ministerstwa Pracy i Spraw
Spotecznych, w ktérym zachecaty rzad do zainicjowania trojstron-
nych programoéw sektorowych. W nastepstwie minister pracy zaprosit
partneréw spotecznych do omoéwienia struktury i tresci takich pro-
gramow oraz sektoréw, ktére majg by¢ nimi objete, a takze do prze-
prowadzenia badan w celu okreslenia obecnej sytuacji w poszczegol-
nych sektorach.

Tréjstronne programy sektorowe zostaty przygotowane, aby zmobili-
zowac organizacje pracodawcédw i pracownikow oraz rzad do udoku-
mentowania stanu obecnego i poprawy warunkow bezpieczerstwa
i higieny pracy w poszczegdlnych sektorach i przyczynic sie do stwo-
rzenia godnych warunkéw pracy. Opracowanie nowych podejs¢ i me-
tod pracy oraz wdrozenie ukierunkowanych srodkéw miato prowadzi¢
do osiagniecia lepszych wynikow niz te, ktore wiadze i partnerzy spo-
teczni mogliby osiggnac osobno.

Aby zapewni¢ mechanizm monitorowania na szczeblu centralnym,
w 2012 r. trojstronne programy sektorowe zostaty objete patronatem
Komitetu Doradczego ds. Rynku Pracy i Emerytur (o Komitecie zob.
Studium przypadku I). Komitet ma otrzymywac aktualizacje i wyniki
programow sektorowych, omawia¢ ich status oraz potrzebe wia-
czenia wszelkich nowych $rodkoéw. Tréjstronne programy sektorowe
zostaty rowniez uwzglednione w krajowej strategii zwalczania pracy
nierejestrowanej z 2015 .

Projekty te sg finansowane z budzetu panstwa i koordynowane przez
Inspekcje Pracy, ktora stoi na czele sekretariatu programow, jest gtow-
nym przedstawicielem wtadz i rozdziela srodki pomiedzy innych part-
neréw uczestniczacych w projekcie. Ministerstwo Pracy ma status
obserwatora. Cata grupa spotyka sie zazwyczaj 4-6 razy w roku, a do
pracy nad konkretnymi zadaniami, co do ktérych istnieje wspolne po-
rozumienie, powotywane sg mniejsze grupy robocze.

Obecnie istniejg cztery programy w sektorach: ustug sprzatajacych,
transportu towarowego i rekreacyjnego, restauracji i cateringu oraz
myjni i warsztatéw samochodowych, a podobny program ma zosta¢
wdrozony w sektorze rolnictwa. Co istotne, sg to réwniez sektory z du-
zym udziatem pracownikéw migrujgcych.
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SEKTOR CZLONKOWIE OBSERWATORZY BAZA WIEDZY

Ustugi sprzatajace (od 2010 ) Organizacje pracodawcow
i pracownikow reprezentujace

sektor, Inspekcja Pracy

Organizacje pracodawcow

i pracownikéw reprezentujace
sektor, Norweskie Stowarzysze-
nie Wtadz Lokalnych i Regio-
nalnych, Inspekcja Pracy

Restauracje i catering (od
2013 1)

Sektor transportu towarowego
i rekreacyjnego (od 2013 1)

Organizacje pracodawcow

i pracownikéw reprezentujgce
sektor, Inspekcja Pracy, Norwe-
ski Zarzad Drég Publicznych

Myjnie samochodowe, napra-
wy i konserwacja (od 2018 1)

Organizacje pracodawcow

i pracownikéw reprezentujace
sektor, Inspekcja Pracy, Norwe-
ski Zarzad Drég Publicznych

Ogolne cele programéw sektorowych to:

1. monitorowanie sytuacji w sektorze,

2. identyfikowanie i analizowanie istotnych wyzwan w sektorze,

3. inicjowanie dziatari w oparciu o zidentyfikowane wyzwania,

4. opracowanie kampanii informacyjnych.

Ministerstwo Pracy i Spraw
Spotecznych

Raporty (zlat 20111 2012) na
podstawie badan przepro-

wadzonych w sektorze przez
Fundacje Badarn Nauk Spotecz-
nych Fafo

Ministerstwo Pracy i Spraw
Spotecznych

Raporty (z 2014 roku) na
podstawie badan przepro-
wadzonych w sektorze przez
Fundacje Badan Nauk Spotecz-
nych Fafo

Ministerstwo Pracy i Spraw
Spotecznych oraz Ministerstwo
Transportu

Raporty (z lat 2013 i 2014)
oparte na badaniach przepro-
wadzonych w sektorze przez
Fundacje Badar Nauk Spofecz-
nych Fafo i Norweskie Centrum
Badan Transportu

Ministerstwo Pracy i Spraw
Spotecznych oraz Ministerstwo
Transportu

Sprawozdania (z 2020 roku)
oparte na badaniach przepro-
wadzonych w sektorze przez
grupe analityczng Economics
Norway

Sa one realizowane przez nastepujace dziatania:

1. informacja i komunikacja, w tym kampanie informacyjne,

2. wkiad do przepiséw ustawowych i wykonawczych,

3. rozwdj kompetendji i wiedzy,

4. wspdtpraca z innymi whasciwymi podmiotami.



34.2. Rozwiazanie

Tréjstronne programy sektorowe osiggnety obiecujgce rezultaty
w objetych nimi sektorach, przyktadowo:

- w sektorze ustug sprzatajacych

= system akredytacji dla firm sprzatajacych w celu zapewnie-
nia profesjonalizmu i godnych warunkéw pracy — wszystkie
firmy sprzatajgce musza posiadac¢ akredytacje (wydang przez
Inspekcje Pracy), zanim beda mogty prowadzi¢ dziatalnosc,
a ponadto zakazuje sie prywatnym i publicznym konsumen-
tom zamawiania ustug sprzatajacych od nieakredytowanych
firm sprzatajacych;

= rozszerzenie umowy zbiorowej na caty sektor, w celu zabez-
pieczenia godziwego (minimalnego) wynagrodzenia dla pra-
cownikéw;

« wprowadzenie kart BHP wydawanych przez Inspekcje Pracy,
identyfikujacych pracownika i firme, w ktorej jest zatrudniony
- tozapobiega pracy nierejestrowanej i niewtasciwym warun-
kom pracy;

« kampanie informacyjne skierowane do nabywcéw w sektorze
prywatnym i publicznym, skupiajace sie na znaczeniu zakupu
ustug od certyfikowanych firm sprzatajacych;

« kursy jezykowe z jezyka norweskiego dla pracownikow sekto-
ra ustug sprzatajacych;

« kurs e-learningowy o tym, jak zatozy¢ i prowadzi¢ firme
sprzatajaca;

= wspotpraca krajowego centrum ustug dla pracownikéw za-
granicznych z urzedem podatkowym, policja i inspekcjg pra-
cy w celu zapewnienia migrantom zatrudnionym w sektorze
ustug sprzatajacych informacji o ich prawach i obowigzkach

oraz odpowiednich przepisach prawa pracy.

- w sektorze transportu

« kampanie informacyjne i komunikacyjne, w tym prowadzo-
na w kilku jezykach kampania The Truck Driver's mother (Matka
kierowcy ciezaréwki) skupiona na zagranicznych firmach trans-
portowych i ich pracownikach dziatajgcych w Norwegii - jej

166 Mother presents, www.motherpresents.org/pl/, (dostep: 15.06.2022).

celem byto poinformowanie o norweskich przepisach i regu-
lacjach oraz prawach pracowniczych'®s;

= warsztaty na temat przepiséw BHP, czasu pracy i wynagro-
dzen regulowanych przez rozszerzone umowy zbiorowe;

= seminaria na temat norweskich zasad i przepiséw oraz praw
pracowniczych dla firm z Butgarii i Litwy dziatajgcych w Nor-
wegii, a takze dla organizacji pracodawcow i pracownikéw;

» podrecznik dla zamawiajacych ustugi transportowe.

- w sektorze ustug motoryzacyjnych

= szkolenia i informacje dla migrantéw zatrudnionych w tym
sektorze;

« przeciwdziatanie nieuczciwym, a czasami przestepczym
praktykom pracodawcéw - badania dotyczace warunkéw
pracy wykazaty liczne uchybienia i wykroczenia dotyczace
przepisdbw prawa, najwieksze wyzwania dotyczyty warszta-
téw samochodowych, a takze firm zajmujacych sie myciem
recznym i pielegnacja samochoddéw oraz wymiang i przecho-
wywaniem opon;

= prace nad ustanowieniem dla tego sektora systemu akredy-
taqji, ktéry przyczyni sie do poprawy warunkow pracy, utatwi
konsumentom wybor przedsiebiorstw przestrzegajacych
przepisdbw prawa, a wtadzom dostarczy wiedzy na temat
przedsiebiorstw dziatajacych w tym sektorze;

= kampania skierowana do konsumentow, ktérej celem jest
zachecanie do korzystania z ustug firm, ktére przestrzegajg
przepisow prawnych.

343, Ocena

Programy sg postrzegane przez uczestniczace w nich organizacje
jako korzystne spotecznie, zwiekszajace zarowno poczucie odpowie-
dzialnosci za prowadzone projekty, jak i zrozumienie skomplikowanej
problematyki zatrudniania migrantéw. Wielu uczestnikdw poswieca
znaczng ilo$¢ czasu na wspotprace, przygotowanie i realizacje dziatan.
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W wyniku realizacji tych programéw nastapita poprawa warunkdw
pracy w objetych nimi sektorach oraz lepsze zrozumienie znacze-
nia informowania i wsparcia pracownikéw migrujacych. Wspotpraca
z wtadzami, a w szczegdlnosci z Inspekcja Pracy, miata kluczowe zna-
czenie dla wdrozenia odpowiednich srodkow.

Wskazuje sie, ze istnieje koniecznos$¢ standaryzacji programéw i spra-
wozdawczosci dotyczacej ich wynikéw, co oceniatby Komitet Dorad-
czy ds. Rynku Pracy i Emerytur (sugeruje sie, aby prace nad programa-
mi corocznie umieszcza¢ w porzadku obrad). Proponuje sie rowniez,
zeby programy byty oparte o bardziej szczegdtowe strategie i plany
dziatania, bo to utatwitoby ewaluacje ich wynikéw.

3.5. Studium przypadku IV: wptyw
miedzynarodowej Sity roboczej na srodowisko
pracy i bezpieczenstwo w sektorze budowlanym

351, Kontekstizarys problemu

Bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP) to wazny aspekt norweskiego
zycia zawodowego. Sektor budowlany nalezy do tych gatezi przemy-
stu lgdowego w Norwegii, w ktorych wystepuje najwiecej wypadkdw
Smiertelnych przy pracy. Przeglad danych pochodzacych z Krajo-
wego Monitoringu Srodowiska Pracy i Zdrowia oraz inspektoratéw
przeprowadzony przez Norweska Inspekcje Pracy i Pafistwowy Insty-
tut Srodowiska Pracy w Norwegii (STAMI) wskazuje, ze przedsiebior-
stwa budowlane maja prawie dwukrotnie wyzsze ryzyko wypadkdw
Smiertelnych w miejscu pracy w poréwnaniu ze srednig dla wszyst-
kich branz. W poréwnaniu z badaniami miedzynarodowymi, wedtug
ktérych ryzyko wypadkow przy pracy jest wyzsze wsréd pracowni-
koéw zagranicznych, badania norweskie s3g mniej jednoznaczne w tej
kwestii. Norweskie statystyki nie daja jednoznacznej odpowiedzi na
pytanie, czy pracownicy zagraniczni s bardziej narazeni na ryzyko
wypadkdéw przy pracy niz pracownicy norwescy, ale z literatury wy-
nika, ze znaczna czes¢ pracodawcdw uwaza, ze korzystanie z ustug
pracownikéw zagranicznych moze mie¢ wptyw na czestotliwos¢ wy-
stepowania niebezpiecznych sytuacji.

W ciggu ostatnich dziesiecioleci, a zwtaszcza w okresie po rozszerze-
niu UE, w norweskim sektorze budowlanym wzrastat udziat zagranicz-
nej sity roboczej. Mimo ze BHP i wydajnos¢ to wazne tematy zwigzane
Z migracjg zarobkowa i internacjonalizacja norweskiego rynku pracy,
to przeprowadzono niewiele projektéw badawczych koncentruja-
cych sie na tych problemach.

W tym celu Federacja Norweskiego Przemystu Budowlanego (BNL)
zainicjowata projekt Wielokulturowe miejsca pracy w branzy budowlanej
— wyzwania i moZzliwosci. Realizowano go w latach 2016-2017. Celem
projektu byta pomoc organizacjom i firmom z sektora budowlanego
w prowadzeniu ukierunkowanych dziatari poprawiajacych produk-
tywnos¢ i wyniki finansowe poprzez polepszenie srodowiska pracy
oraz zwiekszenie wspétpracy i bezpieczenstwa. Projekt umozliwit
zdobycie nowej wiedzy na temat szans i wyzwan zwigzanych z mie-
dzynarodowa sita robocza, a takze podniesienie swiadomosci doty-
czacej roznic kulturowych.

Punktem wyijscia dla projektu byto przyjrzenie sie nastepujacym za-
gadnieniom:



1. Jakie sg typowe cechy, mocne strony i wyzwania zwigzane
Z bezpieczeristwem i srodowiskiem pracy w wielokulturowych
miejscach pracy w sektorze budowlanym?

N

. Jakie sa mozliwe konsekwencje w wielokulturowym miejscu
pracy zwigzane m.in. z: a) komunikacjg i interakcjg miedzy réz-
nymi podmiotami, b) zarzadzaniem i dziataniami nastepczymi
w miejscu pracy?

w

. W jaki sposéb mozna w wielokulturowych miejscach pracy roz-
wijac i doskonali¢ bezpieczne, niezagrazajace zdrowiu i sprzyja-
jace integracji srodowisko pracy, w ktérym sa promowane moc-
ne strony norweskich i zagranicznych praktyk zawodowych?

352. Rozwiazanie

Zrealizowano projekt badawczy majacy na celu zbadanie warunkéw
BHP w wielokulturowych miejscach pracy, z wykorzystaniem metod
jakosciowych i ilosciowych. Inicjatorem projektu byta Federacja Nor-
weskiego Przemystu Budowlanego (BNL), a w jego ramach powotano
komitet sterujacy ztozony z przedstawicieli firm cztonkowskich.

Badania przeprowadzono w firmach cztonkowskich BNL przy uzy-
ciu nastepujacych metod: studia przypadkdéw, wywiady, obserwacja
uczestniczaca i kwestionariusz. Do wywiaddw wybrano pracownikow
migrujacych, pracownikow norweskich oraz osoby na stanowiskach
kierowniczych. Kwestionariusz zostat opracowany na podstawie wy-
wiaddéw i obserwacji uczestniczacych, ktére odbywaty sie przez 3 ty-
godnie na dwdch placach budowy. Przed wydaniem kwestionariusza
przedstawiciele komitetu sterujgcego dokonali jego przegladu i prze-
kazali informacje zwrotne. Kwestionariusz skierowano do pracodaw-
cédw z sektora budowlanego (firm cztonkowskich BNL), poniewaz jego
celem byfo okreslenie zapotrzebowania w tym sektorze na odpo-
wiednie metody i narzedzia oraz wskazanie wiasciwych przyktadéow
ich zastosowania.

W badaniu uwzgledniono nastepujace elementy, ktére moga miec
wplyw na bezpieczeristwo w miejscu pracy: przepisy prawa i regula-
cje obowigzujace w danym sektorze, warunki zatrudnienia (na petny

etat badzZ na czas okreslony, zatrudnianie bezposrednio przez firme
badz za posrednictwem agendji rekrutacyjnej), poziom umiejetnosci
i kompetencje jezykowe, réznice kulturowe i zachowania w miejscu
pracy, zarzgdzanie zespotem wielokulturowym.

Badania wykazaty, ze istnieje duze zréznicowanie pod wzgledem
udziatu zagranicznej sity roboczej w firmach i projektach w branzy bu-
dowlanej. W niektorych projektach wiekszos¢ pracownikow pochodzi
z Europy Wschodniej, podczas gdy w innych jest niewielu pracow-
nikbw zagranicznych lub nie ma ich wcale. Okazato sie, ze zaréwno
menedzerowie, jak i pracownicy maja rézne doswiadczenia zwigzane
7 pracg cudzoziemcoéw. Niektorzy dostrzegajg réznice miedzy pra-
cownikami norweskimi i zagranicznymi, jesli chodzi o jako$¢ ich pracy,
etyke pracy i dbatos¢ o bezpieczenstwo, podczas gdy inni nie uwa-
7aja tych réznic za istotne. Poproszeni o podanie cech pracownikéw,
ktére warunkuja dobre $rodowisko pracy, pracownicy i kierownicy,
z ktorymi przeprowadzono wywiady, podkreslali dobrg komunikacje,
uczciwos¢, zaangazowanie i otwartos¢. W ich ocenie korzysci wyni-
kajace z zatrudnienia pracownikéw z zagranicy, a zwfaszcza z Europy
Wschodniej, czesto dotyczyty elastycznosci sity roboczej, ze szcze-
golnym uwzglednieniem godzin pracy i wysitku wtozonego w prace,
w mniejszym za$ stopniu zwracali uwage na potencjat w zakresie wy-
korzystania wiedzy i doswiadczer pracownikdéw zagranicznych.

Jedli chodzi o bariery, to wiekszos¢ kierownikdéw i pracownikow
wskazata na znaczenie problemoéw jezykowych. Inni zwrocili uwage,
Ze postawy wobec zagrozen w pracy moga by¢ niewtasciwe wsréd
pracownikéw zagranicznych, ale stwierdzili tez, ze gdy pracownicy
przebywaja w Norwegii przez pewien czas i sg lepiej zaznajomieni
z norweskimi przepisami i praktykami w miejscu pracy, czesto sie to
poprawia. Uczestnicy badania uwazali, ze réznice jezykowe i kulturo-
we majg znikomy negatywny wptyw na bezpieczenstwo w pracy, jed-
nak wedtug wiekszosci z nich nieporozumienia jezykowe lub kultu-
rowe skutkowaty Zle wykonanymi zadaniami lub nieporozumieniami
w pracy. Niedostateczna znajomos$¢ jezyka norweskiego utrudniata
komunikacje i mozliwos¢ wzajemnego poznania sie, co z kolei miato
bezposredni wptyw na relacje spoteczne. Ponadto badanie wykazato,
ze zardwno jezyk, jakikultura moga stanowi¢ wyzwanie dla menedze-

row, poniewaz polecenia musza przekazywac w taki sposéb, aby byty
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zrozumiate dla wszystkich pracownikéw, a takze dlatego, ze aspekty

kulturowe moga wptywac na sposob sprawowania przywddztwa.

W wyniku badania zarekomendowano podjecie réznych dziatan,
dzieki ktérym mozna tworzy¢ dobre wielokulturowe miejsca pracy.
W przypadku norweskiej kadry kierowniczej zaproponowano m.in.
szkolenia dotyczace zrozumienia réznic kulturowych oraz dostoso-
wania do nich stylu przywddztwa i organizacji pracy. Zalecenia do-
tyczace pracownikéow zagranicznych obejmowaty kursy jezykowe
i rozwijanie umiejetnosci.

3.53. Ocena

Niektére wnioski z badania w sektorze budowlanym:

= Im wiecej menedzerowie maja doswiadczenia z pracownikami
zagranicznymi, tym mniej sceptycznie do nich podchodza.

= Wiedza, umiejetnosci i kwalifikacje pracownikdéw zagranicznych

sg wykorzystywane w miejscu pracy w niewielkim stopniu.

» W wielokulturowych miejscach pracy warunki zatrudnienia maja
wieksze znaczenie niz narodowos¢.

= Badanie nie pozwolito stwierdzi¢, ze pracownicy zagraniczni
ulegajg wiekszej liczbie wypadkdw przy pracy niz pracownicy
norwescy.

= Wyzwania zwigzane z jezykiem i kulturg miaty wiekszy wptyw
na wydajnosc¢ pracy i relacje w pracy niz na kwestie bezpieczen-
stwa.

« W wielokulturowych firmach dla utrzymania bezpieczenstwa
i prawidtowych relacji w pracy waznym czynnikiem jest czas
(potrzeba czasu na wzajemne poznanie sie i zrozumienie).

= Wiekszos¢ srodkéw zidentyfikowanych w badaniu miata cha-

rakter krétkoterminowy i stuzyta rozwiazywaniu probleméw

w okreslonym miejscu i czasie, natomiast niewiele miato na celu
poprawe warunkéw dtugoterminowych.

Istotne zrédta informaciji:

« Narodowy Instytut Zdrowia Zawodowego w Norwegii (STAMI):
https./stami.no/en/

« Listintencyjny rzadu i partneréw spotecznych w sprawie zycia
zawodowego bardziej sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu:

« https//www.regjeringen.no/contentassets/fc3b4fe-
d90b146499b90947491c846ad/the—ia—agreement-20192022.
pdf

« Umowa intencyjna o srodowisku pracy zwiekszajacym udziat
w zyciu zawodowym w jezyku polskim: https:.//www.regjerin-
gen.no/contentassets/fc3b4fed90b146499b90947491c846ad/
ia—avtalen_polsk-20192022.pdf
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ROZDZIAL IV.

Rekomendacje dla wzmochienia
dialogu spotecznego w Polsce

w celu zapewnienia godnych
warunkow pracy migrantow
i uchodzcow

41. Wstep

Niniejszy rozdziat stanowi podsumowanie tego, co zostato wypraco-
wane w trakcie realizacji projektu MIGRIGHT. Jest on oceng ekspertek
i ekspertéw CASE sformufowang w oparciu o wyniki analiz przepro-
wadzonych na podstawie obserwacji, konsultacji i zebranych mate-
riatow. Réwnoczesnie jest to préba wyjscia poza to co zastane, w stro-
ne rekomendadji na przysztos¢. Chcielibysmy, zeby postuzyt on jako
punkt wyjscia do dyskusji — zaréwno o dialogu spotecznym w Polsce,
jego kondydji, zakresie i efektach, jakie poprzez ten dialog chcemy
osiggna¢, jak i o migrantach jako aktorach wystepujacych na rynku
pracy i odgrywajacych coraz wieksza role, o godnych warunkach, ja-
kie tej pracy powinny towarzyszy¢, i srodkach do tego, by je zapewnic.

Rozdziat ten sktada sie z trzech czesci. W pierwszej z nich znajdujg sie
rekomendacje ogdlne dotyczace dialogu spotecznego miedzy part-
nerami. Zwracamy w nich uwage na konieczno$¢ ustalenia z jednej
strony zakresu wspotpracy, ktory tym dialogiem powinien by¢ objety,
a z drugiej strony realnej mozliwosci wptywu partneréw na rzeczy-
wisto$¢ spoteczna. Sugerujemy podjecie proby wyjscia z myslenia
w kategoriach dialogu dwustronnego do dialogu faktycznie troj-
stronnego z aktywnga i zaangazowana strong rzagdowa i pozarzadowa.
Namawiamy takze do korzystania z doswiadczen innych panstw i do-
brych praktyk wypracowanych w innych kontekstach, miedzy innymi
w Norwegii. W drugiej czesci przywotujemy w skrétowej formie re-
komendacje bardziej szczegdtowe, dotyczace w sposéb bezposredni



tematdw poruszanych w rozdziale Il - pracy przymusowej i integracji.
Rozdziat konczymy podsumowaniem majacym charakter swoistego
apelu. Wzywamy w nim do ponownego przemyslenia zyskow i kosz-
téw ptynacych z angazowania sie w dialog spoteczny, pozostajac
jednoczesnie w przekonaniu, ze kontynuacja i rozwdj wspotpracy
miedzy partnerami spotecznymijest dobrag droga nie tylko do zapew-
nienia godnej pracy migrantom przybywajacym do Polski, ale takze
do szerszej zmiany spotecznej w odniesieniu do rynku pracy.

Przygotowujac przedstawiane w tym rozdziale rekomendacje i pod-
sumowanie, opieralismy sie przede wszystkim na opiniach wyraza-
nych przez uczestnikdw projektu na réznych jego etapach (cztery

warsztaty i spotkania konsultacyjne, ktore odbyty sie w latach 2021-
2022), wypowiedziach ekspertéw, a takze przedstawicieli partneréw
zaangazowanych w projekt (OPZZ, FPP i NHO). Opinie te nie zawsze
byty zgodne. Obecnos¢ réznych punktow widzenia jest jednak funda-
mentem dialogu - tam, gdzie wszyscy sie ze soba zgadzajg rozmowa
staje sie bezcelowa. Dlatego tez nie chcielibysmy, aby rekomendacje,
ktére przedstawiamy, byty postrzegane jako zaakceptowane przez
wszystkich konkretne wyzwania i plany. Moga natomiast poméc wy-
nies¢ dialog spoteczny w Polsce na wyzszy poziom. Powinny stac sie
punktami do dyskusji, tematami do refleksji — tak wspolnej, jak i we-
wnatrz wiasnego $rodowiska — czy nawet sporéw, ktére poskutkowac
moga twérczym mysleniem i pozytywnymi zmianami.

4.2. Rekomendacja I: (ponowna) refleksja nad
zakresem wspotpracy partnerow spotecznych,
mozliwosciq ich wptywu na dialog i — co za tym
idzie - granicami ich odpowiedzialnosci

Przystepujac do kazdego dziatania, niezwykle wazne jest, bysmy wie-
dzieli, co mamy do zrobienia i jaki moze by¢ tego efekt. Szczegdlne
znaczenie ma to jednak w przypadku dziatan podejmowanych wspdl-
nie, grupowo. Wowczas pojawia sie bowiem niebezpieczenstwo, ze
zardwno sama aktywnos¢, jej tres¢ czy zakres, jak i jej cel, sg réznie
rozumiane przez kazdego z uczestnikéw procesu. W kontekscie dia-
logu spofecznego te ustalenia z caflg pewnoscig musza dotyczy¢
uczestnikdw procesu (a wiec wigczenia strony rzadowej i organizacji
spotecznych — zob. Rekomendacja Il), ich zaangazowania, ale takze —
i temu chcieliby$Smy poswieci¢ tu najwiecej miejsca — granic ich od-
powiedzialnosci za efekty dialogu.

To wiasnie przyjmowanie przez wszystkich partneréw odpowie-
dzialnosci za wynik danego procesu jest tym, co odrdznia dzia-
fanie wspoélne od dziatania réwnolegtego. W trakcie aktywnosci,
ktére wydarzaty sie w ramach projektu MIGRIGHT, wytonit sie brak
konsensusu z jednej strony co do zakresu dialogu spotecznego, z dru-
giej strony co do odpowiedzialnosci za jego efekty.

Przyktadowo: wiekszos¢ uczestnikdw regionalnych spotkan eksperc-
ko—konsultacyjnych oraz warsztatéw organizowanych w ramach
projektu MIGRIGHT wskazywata, ze przedtuzajace sie postepowania
w zakresie legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcédw nalezg do podsta-
wowych probleméw zwigzanych z funkcjonowaniem migrantéw na
rynku pracy. W szczegdlnosci w ten sposéb wypowiadali sie przedsta-
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wiciele organizacji pracodawcow i organizacji pozarzadowych. Poru-
szanie przez nich tego tematu w kontekscie dialogu spotecznego po-
zwala domniemywac, ze zaktadajg oni mozliwos¢ wptywu partneréw
spotecznych na funkcjonowanie administracji. Tymczasem OPZZ wy-
raznie stwierdza, ze usprawnienie przewlektosci postepowan admi-
nistracyjnych nie jest rolg dialogu spotecznego, a wptyw partnerow
spotecznych na administracje jest znikomy badz zaden. Ewidentnie
zakres wspotpracy i mozliwo$¢ potencjalnego wptywu nie sg w tym
przypadku tak samo definiowane przez wszystkich uczestnikow pro-

cesu.

Takie stanowisko przedstawicieli OPZZ, wskazujace na szereg kwestii
jako pozostajacych poza zakresem lub — nawet czesciej — mozliwoscia
wptywu dialogu spotecznego, uzasadniane jest przede wszystkim
niktg aktywnoscia strony rzadowej. Ich zdaniem tylko panstwo moze
np. w jakikolwiek sposdb walczy¢ z przewlektoscia postepowart admi-
nistracyjnych. Rola partneréw spotecznych jest wskazywanie proble-
mow i kierunkowych rozwigzan. Wspodtpraca pomiedzy partnerami
spotecznymi (zarébwno na poziomie WRDS, jak i bilateralna na pozio-
me krajowym) przebiega wiec dobrze i nie wymaga obecnie dalszego
wzmocnienia ani wsparcia, aczkolwiek sg tematy, w odniesieniu do
ktérych stanowiska sg bardzo rozbiezne.

Czes¢ partnerdw spotecznych uznaje, ze rekomendacje wypracowy-
wane przez strone pracownikoéw i pracodawcédw powinny by¢ wdra-
zane przez rzad i we whasciwy sposéb egzekwowane przez admini-
stracje. Takie podejscie $wiadczy o waskim zakresleniu granic wiasnej
odpowiedzialnosci przez niektére strony dialogu spotecznego. Ich
rolg jest dojscie do porozumienia, a nastepnie rzad powinien realizo-
wac opracowane przez nie propozycje rozwiazan. Jakkolwiek oczy-
wiscie to strona rzagdowa najczesciej jest ta, ktéra posiada najwiekszg
sprawczos¢ w zakresie rozwigzywania probleméw podnoszonych
przez partneréw spotecznych, to stwierdzenie, ze na niej cigzy wy-
taczna odpowiedzialnos¢ za efekty dialogu, stawia pod znakiem za-
pytania sensownos¢ catego procesu. Jezeli bowiem dialog spoteczny
jest wspolnym wysitkiem strony pracowniczej, pracodawcéw i rzado-
wej (@ moze takze i innych stron, jak sugerujemy w Rekomendadji Il),
to podejscie tych stron ograniczajace sie jedynie do opracowywania
wiasnych rekomendacji dziatar i oczekiwania na ich implementacje

powoduje, ze dialog ten przestaje by¢ dziataniem wspdlnym, a staje
sie rownolegtym.

Co wiecej, nie jest jasne, jaka doktadnie role partnerzy spoteczni przy-
pisywaliby sobie, a jaka stronie rzadowej. Niekiedy to dziatanie part-
neréw bywa wskazywane jako to, ktére powinno nastepowac jako
pierwsze (wypracowywanie rekomendacji), a rola administracji ma
ograniczac sie jedynie do wdrazania podsuwanych pomystéw — tak
to wyglada w przypadku pracy przymusowej migrantow. Innym zas
razem to partnerzy deklaruja, ze majg zwigzane rece, poniewaz rzad
nie podjat oczekiwanych przez wszystkich dziatan, np. nie opracowat
kompleksowej polityki migracyjnej Polski, co uniemozliwia dialog
spoteczny w zakresie integracji migrantow.

Chcielibysmy w tym miejscu wezwac¢ do przemyslenia na nowo for-
muty dialogu spotecznego, zwiaszcza relacji dialogu bilateralnego
i trilateralnego. Oczywiscie racje ma OPZZ, zwracajac uwage na to, ze
klucz do sukcesu tkwi w aktywnosci po stronie rzagdowej, a brak woli
do wdrozenia wypracowanych rekomendacji oznacza, ze dialog moze
stac sie bezowocny. Zdajemy sobie jednak sprawe, ze apel do strony
rzadowej o wieksze zaangazowanie w proces dialogu spotecznego
i 0 wprowadzanie uzgodnionych rozwiazan w zycie jest zapewne gto-
sem wotajgcego na puszczy.

Niejednokrotnie jednak pewne zmiany moga by¢ wprowadzane
takze bez udziatu strony rzadowej (przynajmniej na szczeblu central-
nym), co pokazuja m.in. dziatania organizacji pozarzadowych (zob. Re-
komendacja Il) czy przyktady z innych parstw (zob. Rekomendacja Ill).
Naszym zdaniem korzystne dla procesu dialogu spotecznego w Pol-
sce mogtoby by¢ zwrécenie uwagi przez partneréw spotecznych na
takie obszary i takie aktywnosci, ktére nie wymagaja udziatu strony
rzadowe;j.
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4.3. Rekomendacja II: wyjscie z dialogu
dwustronnego do trojstronnego i wielostronnego

Rozwazaniom, czym jest dialog spoteczny i jak mozna go definio-
wac, poswiecony jest rozdziat I. Podczas pracy nad nim okazato sie, ze
wbrew pozorom nie ma miedzy partnerami ustalonego wspdlnego
stanowiska w tej sprawie. Kontrowersyjna pozostaje miedzy innymi
kwestia relacji miedzy dialogiem spotecznym a dialogiem obywatel-
skim, czyli kwestia udziatu organizacji pozarzagdowych w tym proce-
sie. Jezeli chodzi o perspektywe projektu MIGRIGHT, to przedstawi-
ciele organizacji pozarzadowych byli uczestnikami naszych spotkan
eksperckich i warsztatowych w takim samym stopniu, jak przedstawi-
ciele organizacji pracownikéw, organizacji pracodawcéw czy admini-
stracji publicznej, a ich gtos w sprawie godnej pracy migrantow jest
rownie istotny.

Na podstawie opinii partneréw spotecznych mozna wysnuc wniosek,
ze dialog spoteczny to gtéwnie dialog dwustronny i tréjstronny o cha-
rakterze zinstytucjonalizowanym, ale tez wiele uzgodnien jest podej-
mowanych na szczeblu zaktadowym przez pracodawcéw i przedsta-
wicieli pracownikéw, co nie byto przedmiotem pogtebionych analiz
w ramach projektu. Niemniej jednak wspotpraca organizacji poza-
rzagdowych ze strong rzadowa (np. wojewodami), samorzadowg czy
Z partnerami spotecznymi — w ramach réznych projektow, czesto
finansowanych z funduszy unijnych — jest po prostu faktem. W szcze-
golnosci w temacie bedacym podstawg niniejszego narzedziowni-
ka, a wiec zapewnienia godnych warunkéw pracy dla migrantéw
i uchodzcow, inicjatywa i aktywnos¢ organizacji spotecznych jest do-
minujaca. Czesto to wtasnie one petnig role wspierajaca i uzupetniaja-
g, kiedy dziafania paristwa sg niewystarczajace (a czasem nawet ich
nie ma), jak chociazby w kwestii integracji migrantéw zarobkowych.

Organizowane w ramach projektu MIGRIGHT spotkania eksperckie,
warsztaty i analiza dokumentéw przyjetych przez WRDS w wybra-
nych trzech wojewddztwach wykazaty, ze wspodtpraca gtownych
partneréw spotecznych, czyli organizacji pracodawcoéw i organizacji
pracownikoéw, jest znikoma w odniesieniu do godnej pracy migran-
téw. Czesto ogranicza sie ona do kwestii postulatéw dotyczacych uta-
twien w sprowadzaniu nowych pracownikéw zagranicznych i uprosz-
czania procedur zatrudniania cudzoziemcow. Realia sg wiec takie, ze
w temacie godnej pracy migrantéw to dialog obywatelski jest
bardziej rozwiniety niz dialog spoteczny sensu stricto, a organi-
zacje pozarzadowe staty sie de facto jednym z szeroko rozumia-
nych partneréw spotecznych.

Dlatego tez ponowna refleksja nad tym, kto i w jaki sposéb moze
i powinien by¢ wiaczony w proces dialogu, wydaje sie konieczna. Nie
ulega watpliwosci, ze dobra wspdtpraca organizacji spotecznych z ad-
ministracjg rzadowa, samorzadami lokalnymi, organizacjami praco-
dawcow i organizacjami pracownikoéw moze by¢ korzystna dla reali-
zacji dziatant wspierajacych cudzoziemcdw na rynku pracy. Podobne
rekomendacje ptyna takze z innych projektéw dotyczacych praw mi-
grantéw na rynku pracy. Przykladem moze by¢ projekt BARMIG — The
Bargaining for Working Conditions and Social Rights of Migrant Workers
in Central East European Countries, w ktérym jedna z trzech podstawo-
wych rekomendacji miata nastepujaca tres¢: ,partnerzy spoteczni po-
winni wspotpracowac z instytucjami spoteczenistwa obywatelskiego
(m.in. organizacje pozarzadowe) i w ten sposéb tworzyc¢ ptaszczyzne
dla artykutowania intereséw réznych aktoréw rynku pracy w kontek-
$cie pracy migrantow”'®’. W niniejszym narzedziowniku zebralismy
niektdre przyktady takiej wspotpracy i dobre praktyki wspdinych dzia-

167 K. Podgorska, Policy Brief — Polska, Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie, b.d., https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2021/1201/160328-policy-brief-poland-polish.pdf, (dostep:
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tan i umiescilismy w rozdziale Ill, odnoszac je do réznych zagadnien

godnej pracy migrantow.

4.4. Rekomendacja lll: integracja
migrantow i uchodzcow jako kluczowy
obszar dla dialogu spotecznego

Jak podkreslono w rozdziale I, wiekszo$¢ programéw i dziatan do-
tyczacych integracji migrantéw i uchodzcéw jest realizowana przez
organizacje pozarzadowe, takze we wspotpracy z organami admini-
stracji samorzadowej lub rzadowej (wojewodami). Z powodu braku
krajowego mechanizmu wsparcia integracji migrantéw organizacje
spoteczne staty sie de facto kluczowym podmiotem inicjujgcym i re-
alizujgcym projekty integracyjne za pomoca srodkdw unijnych. Majac
jednak na uwadze znaczacy wzrost liczby migrantéw zarobkowych
w ostatnich latach w Polsce, masowy naptyw uchodzcow z Ukrainy
w zwigzku z wojng oraz wigzace sie z tym wyzwania na rynku pracy

i winnych obszarach, postulujemy:

aktywne zaangazowanie sie partneréow spotecznych (zaréwno
strony pracowniczej, jak i pracodawcow), wraz z organizacjami
pozarzadowymi i samorzadami lokalnymi (np. w ramach Cen-
tréw Integracji Cudzoziemcdw), w inicjowanie i realizowanie
dziatan na rzecz integracji cudzoziemcow;

wspdlne dziatania partneréw spotecznych ukierunkowane na
zapobieganie praktykom utrudniajacym proces integracji oraz
ich zwalczanie — poprzez transfer wiedzy i dobre praktyki;

wigczanie migrantéw dziatajacych w organizacjach spotecz-
nych, organizacjach pracownikéw i organizacjach pracodawcéw
do konsultacji dotyczacych sytuacji cudzoziemcédw na rynku

pracy, tak aby mieli mozliwos$¢ przedstawienia swoich opinii, po-
trzeb i propozycji rozwigzan w sprawach, ktére ich bezposrednio
dotycza, a ponadto wigczanie migrantdw w inicjatywy, plano-
wanie oraz wdrazanie programoéw integracyjnych na szczeblu
lokalnym i centralnym.

Postulat wzmocnienia wspodtpracy miedzy partnerami spotecznymi
w zakresie integracji migrantow i uchodzcéw w Polsce staje sie jesz-
cze bardziej aktualny w kontekscie wyzwan zwigzanych z masowym
naptywem uchodzcow z Ukrainy spowodowanym inwazja Rosji na to
panstwo. Aby dziatania pomocowe i integracyjne byty bardziej sku-
teczne w $rednio- i dtugoterminowej perspektywie, wymagaja stwo-
rzenia platformy systematycznej wspétpracy oraz dobrej koordynacji
miedzy rzadem, samorzadami, przedsiebiorcami, zwigzkami zawodo-
wymi oraz organizacjami pozarzagdowymi.

Do najpilniejszych potrzeb i tym samym wyzwan naleza: zapewnienie
dostepnosci mieszkar na dtuzszy okres (lub miejsc w osrodkach prze-
znaczonych do dtugiego pobytu), znalezienie pracy odpowiadajacej
mozliwosciom uchodzcow (wiekszos¢ to kobiety z dzie¢mi, ktdre nie
beda mogty pracowac w petnym wymiarze czasu pracy), umozliwie-
nie dostepu do stuzby zdrowia oraz edukacji dla dzieci i mtodziezy.

W ramach takiej wspdtpracy organizacje pracodawcow, a takze
zrzeszone w nich agencje zatrudnienia, mogtyby odpowiada¢ za



posredniczenie w znalezieniu pracy dla uchodzcéw, zachecanie
przedsiebiorcéw do zgtaszania wolnych miejsc pracy oraz pomoc
w ttumaczeniach i zatatwianiu wszelkich formalnosci zwiazanych z le-
galizacja pobytu i pracy.

Pozadana bytaby wspoftpraca organizacji pracodawcow i przedsie-
biorcéw z powiatowymi urzedami pracy, np. w zakresie przekazywa-
nia do urzeddéw informacji o ofertach pracy, mapowania i weryfikacji
kwalifikacji i umiejetnosci uchodzcow, a takze organizowania kursow

i szkolen zawodowych podwyzszajacych kwalifikacje. Z kolei zwigz-
ki zawodowe, jako organizacje znajdujace sie najblizej pracownikdw,
mogtyby zapewnia¢ wsparcie uchodzcom nie tylko dotyczace po-
radnictwa dotyczacego prawa pracy, ale takze nauki jezyka, pomocy
socjalnej, prawnej czy logistycznej. W realizacji powyzszych zadan
organizacje pracodawcow i pracownikéw mogtyby wspodtpracowac
z organizacjami pozarzadowymi, korzystajac z ich zaplecza eksperc-
kiego i wieloletniego doswiadczenia we wspieraniu proceséw inte-
gracyjnych migrantow i uchodzcow.

4.5. Rekomendacja IV: zacheta do
przyjmowania dobrych praktyk

Punktem wyjscia dla niniejszego narzedziownika i projektu MIGRIGHT
jest dialog w sensie ogdlnym, nie tylko spoteczny. Pewnego rodzaju
dialogiem moze by¢ réwniez wymiana doswiadczen pomiedzy orga-
nizacjami o réznym charakterze, operujacymi w réznych panstwach.
Wiele z tych organizacji ma za soba lata doswiadczen, dziatar zakon-
czonych sukcesem, jak i takich, ktore okazaty sie porazka. Warto z tych
doswiadczen korzysta¢, nasladowac to, co sie powiodto, a zarazem
uczy¢ sie na cudzych btedach.

Projekt MIGRIGHT nieprzypadkowo byt realizowany we wspotpra-
cy miedzy partnerami z Polski (OPZZ i FPP) i Norwegii (NHO). Cho-
dzito bowiem o zwiekszenie zdolnosci partneréw spotecznych do
uczestnictwa w dialogu tréjstronnym i dwustronnym w Polsce takze
poprzez transfer dobrych praktyk z Norwegii. Dialog spoteczny i troj-
stronnos¢ sa charakterystyczne dla skandynawskiego modelu pracy,
a wdrazane rozwigzania przynoszg wymierne rezultaty.

Stad zachecamy wszystkich partneréw spotecznych, jak réwniez stro-
ne rzadowa, do korzystania z dobrych praktyk wypracowanych w kra-
jach o bogatszej tradycji dialogu spotecznego. Zdajemy sobie sprawe

7 tego, ze przektadanie doswiadczenr innych na grunt polski nie jest
tatwa sprawa. Rézny jest stopien reprezentacji — tak pracownikédw, jak
i pracodawcow — rézna tradycja wspdtpracy i rézny stopien zaanga-
zowania strony rzadowej w proces dialogu. Dlatego podkreslamy, ze
korzystanie z dobrych praktyk nie oznacza ich prostego przeniesienia
z jednego kontekstu prawnego i kulturowego do innego. Niezbedne
s3 wspdlne dziatania wszystkich stron dialogu celem dostosowania
tych rozwigzan do polskiej rzeczywistosci — problemoéw, z ktérymi sie
mierzymy, i uwarunkowan, w ramach ktérych musimy dziatac.

Zachecamy takze do kontynuowania wspotpracy ze strong norweska
nawiazanej w trakcie projektu MIGRIGHT i dalszych dziatar na rzecz
poprawy w Polsce zaréwno dialogu spotecznego, jak i sytuacji mi-
grantow na rynku pracy.
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4.6. Rekomendacje szczegotowe

W trakcie aktywnosci realizowanych w ramach projektu MIGRIGHT
wytonito sie kilka specyficznych obszaréw problemowych dotycza-
cych godnej pracy migrantéw. Zostaty one przedstawione w rozdzia-
le rozdziat Il, gdzie pochylamy sie nie tylko nad mozliwym dialogiem
spotecznym w tej kwestii, ale tez nad samymi tymi zagadnieniami.
W tym miejscu chcielibysmy zaprezentowac bardziej szczegdtowe
rekomendacje, ktére odnoszg sie do biurokratycznych i przewlektych
procedur legalizacji pobytu i pracy, nielegalnego powierzania i wy-
konywania pracy, zjawiska pracy przymusowej, naruszer podstawo-
wych praw pracowniczych oraz integracji migrantéw oraz uchodz-
cédw na polskim rynku pracy.

W zakresie identyfikacji, przeciwdziatania i zwalczania pracy
przymusowej mozna wysuna¢ nastepujgce propozycje dalszych
dziatan partneréw spotecznych:

lobbowanie za wigczeniem wypracowanej definicji pracy przy-
musowej do kodeksu karnego;

szkolenia i warsztaty dla przedstawicieli organdw scigania (po-
licji, prokuratury, sedziéw) dotyczace identyfikacji przejawdw

pracy przymusoweyj;

podejmowanie dziatan zwiekszajacych wiedze i $wiadomos¢
pracodawcdw, partneréw spotecznych oraz samych migrantéw
odnosnie identyfikacji i przeciwdziatania zjawisku pracy przymu-

sowej;

organizowanie warsztatéw i spotkan dla firm - w szczegélno-
$ci matych i srednich — z branz, gdzie ryzyko wystapienia pracy
przymusowej jest najwieksze;

opracowanie materiatéw informacyjnych na poziomie central-
nym i umieszczenie ich np. na stronie resortu odpowiedzialnego

za prace.

W sprawie przyspieszenia i odbiurokratyzowania procedur lega-
lizacji pobytu i pracy postulujemy:

zaproponowanie zmian legislacyjnych obejmujacych uprosz-
czenie procedur legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcow;

zaproponowanie zmian zwigzanych z automatyzacja i informa-
tyzacja procedur legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcédw;

opracowanie, wdrozenie i monitorowanie wewnetrznych pro-
cedur zgtaszania — tak przez pracownikéw, jak i pracodawcow
- wystepujacych probleméw pracownikéw cudzoziemskich
zwigzanych z legalizacjg pobytu i pracy.

Przy czym nalezy podkresli¢, ze rolg dialogu spotecznego nie jest
usprawnienie przewlektosci postepowan administracyjnych, a wptyw
partneréw spotecznych na funkcjonowanie administracji jest zniko-
my. Najwieksza role do odegrania ma tu panstwo i to jego zadaniem
jest wdrazanie istniejacych juz rekomendadiji.

W kwestii zapobiegania naruszeniom podstawowych praw pra-
cowniczych i ich zwalczania, a takze nielegalnego powierzania
i wykonywania pracy partnerzy spoteczni moga dziata¢ poprzez:

podjecie dziatari nakierowanych na poprawe sytuacji w tych
podmiotach, w ktdrych brakuje dostatecznej reprezentacji stro-
ny pracowniczej i strony pracodawcéw — czyli dotyczy to matych
przedsiebiorstw, agendji zatrudnienia, w szczegdlnosci w tzw.
wirtualnych biur;



wspdtprace z wyspecjalizowanymi organami administracji (PIP,
SG), na poziomie krajowym i regionalnym, w ramach zinstytucjo-
nalizowanego dialogu spotecznego i poza nim;

dziatania na rzecz skutecznego transferu wiedzy na temat praw
pracowniczych do pracownikéw i pracodawcow;

programy certyfikacji, rankingi, konkursy.
Powyzsza lista rekomendacji szczegdtowych nie jest oczywiscie ka-

talogiem zamknietym. Wiecej na temat poszczegdinych problemow
mozna znalez¢ w rozdziale Il.
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Lakornczenie

Jak mozna zauwazy¢ na podstawie probleméw wskazanych w roz-
dziale I, dobrych praktyk z rozdziatu Ill i rekomendacji zawartych
w ostatniej czesci opracowania, dialog spoteczny w Polsce nie jest
procesem bez wad. Jednak wspétpraca partneréw spotecznych moze
przynies¢ wiele korzysci, takze — ale nie tylko — z punktu widzenia pro-
blematyki godnej pracy migrantow.

Zaangazowanie sie w dialog wymaga ze strony partneréw pewnego
rodzaju poswiecenia. Co wiecej, niejednokrotnie wigze sie z koniecz-
noscig kompromisu, a wiec rezygnadcji z niektérych postulatéw, ktére
dana strona wysuwata. Dlatego ostatnig sugestia, ktérg umieszczamy
W naszym narzedziowniku, jest propozycja ponownej oceny kosztéw
i zyskow, ktore wynikaja z dialogu spotecznego.

Dopuszczenie zréznicowanych gtoséw i wypracowywanie rozwigzan
w trybie deliberatywnym wigze sie przeciez z pewnymi kosztami —
wadami tego procesu, ktére mozna ogranicza¢, ale nigdy nie mozna
ich do konca wyeliminowac. Pojawia sie ,rozmywanie” problematyki,
ktéra jest przedmiotem dialogu, czas i wysitek 0séb uczestniczacych

bywa zawfaszczany przez tematy poboczne, dygresje, a efektem jest
dtugotrwatos¢ w dochodzeniu do wspdlnych stanowisk i rozwigzan.
To jest naturalne i — naszym zdaniem — chociaz nie nalezy sie spodzie-
wac, ze te problemy zniknag, to nie powinno sie tez przekresla¢ dialogu
spotecznego jako sposobu kooperadiji.

Dialog ten przynosi bowiem ze sobg takze zyski, ktére w naszym
mniemaniu z nawigzka réwnowazg wyzej wspomniane koszty. Roz-
wigzania wypracowywane wspdlnie s3 bardziej trafne, obarczone
mniejszym ryzykiem btedu, a ich implementacja jest prostsza i sku-
teczniejsza niz w przypadku rozwigzan narzuconych z goéry przez
strone rzadowa. Rownoczesnie niektore z efektow tej wspodtpracy
wykraczajg poza dostarczanie propozycji dla administracji publicznej
i stanowig samodzielne dziatania, ktére moga mie¢ realny wptyw na
poprawe sytuacji w wielu obszarach problemowych.

Dlatego tez zachecamy partneréw spotecznych do kontynuacji i roz-
woju tej wspotpracy, takze — cho¢ nie tylko — w oparciu o niniejszy
narzedziownik.
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Stownik

Akulturacja - obejmuje zjawiska, ktére powstaja, gdy grupy jedno-
stek o réznych kulturach wchodzg w ciggty i bezposredni kontakt,
w wyniku ktérego nastepujg zmiany w pierwotnych wzorcach kultu-
rowych jednej lub obu grup'®. Innymi stowy jest to zmiana kulturowa,
ktéra jest inicjowana przez potaczenie dwdch lub wiecej autonomicz-

nych systemoéw kulturowych'®.

Asymilacja - wystepuje wtedy, gdy jednostki przyjmujg normy
kulturowe kultury dominujacej lub przyjmujacej, a nie swojej kultu-
ry pierwotnej. Jest to stopniowy proces, w wyniku ktérego grupa
mniejszosciowa przyjmuje wzorce zachowan grupy wigkszosciowej
lub spofeczenstwa przyjmujacego i w koncu zostaje przez nie wchto-

nieta”°.

Cudzoziemiec - w Polsce jest to kazdy, kto nie posiada obywatelstwa
polskiego''; cudzoziemcami sg wiec zaréwno obywatele panstw UE/
EOG, jak i obywatele parstw trzecich, uchodzcy lub osoby posiadajace
inng forme ochrony miedzynarodowej lub krajowej, bezparstwowcy.

Dialog spoteczny - zob. rozdziat |, sekcja 1.1. Pojecie, cele i rola dialogu

spofecznego.

Dyskryminacja — zob. rozdziat Il, sekcja 2.6. Naruszenie podstawowych

praw pracowniczych i socjalnych.

Godna praca - zob. rozdziat Il, sekcje: 2.1.1. Pojecie i obszary godnej pra-
cy w Swietle dokumentéw miedzynarodowych i krajowych; 2.1.2. Czym

jestdla nas godna praca?

Integracja — wystepuje wtedy, gdy jednostki s3 w stanie przyja¢
normy kulturowe kultury dominujacej lub przyjmujacej, zachowujac
jednoczesnie swoja kulture pochodzenia”? Jest to dwukierunkowy
proces wzajemnej adaptacji miedzy migrantami a spoteczenstwami,
w ktérych zyja. Polega na wigczaniu migrantéw w zycie spoteczne,
gospodarcze, kulturalne i polityczne spotecznosci przyjmujacej. Po-
cigga za sobg szereg wspolnych obowigzkéw dla migrantow i spo-
tecznosci oraz obejmuje inne powigzane pojecia, takie jak integracja
spoteczna i spéjnosc spoteczna'’3.

Jednolite zezwolenie na pobyt i prace - decyzja witasciwego or-
ganu uprawniajgca cudzoziemca zaréwno do przebywania, jak i wy-
konywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na warun-
kach okreslonych w ustawie oraz w tej decyzji. W przeciwienstwie do
zezwolenia na prace, ale podobnie jak w przypadku zezwolenia na
pobyt, strong postepowania administracyjnego jest w przypadku ze-
zwolenia jednolitego cudzoziemiec'”.

Migracja o charakterze cyrkulacyjnym — powtérzenie legalnej mi-
gradji przez te sama osobe miedzy dwoma lub wiecej krajami'.

168 R.Redfield, R. Linton, M.J. Herskovits, Memorandum for the study of acculturation, American anthropologist, 38(1), 1936, s. 149-152.

169 H.G. Barnett, B. Siegel, E. Vogt, J. Watson, Acculturation: an exploratory formulation the social science research council summer seminar on acculturation, 1953, American Anthropologist, 56(6),

1954, 5. 973-1002.

170 J.W. Berr,. Acculturation and adaptation in a new society, International migration, 30, 1992.
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173 International Organization for Migration (IOM); https://www.iom.int/key-migration-terms, (dostep: 15.06.2022).
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Migracja dtugoterminowa - dotyczy osoby, ktéra zmienia kraj za-
mieszkania na okres co najmniej 12 miesiecy'”.

Migracja krétkoterminowa - dotyczy wyjazdow dtuzszych niz 3
miesigce, ale krotszych niz 12 miesiecy'””.

Migrant — osoba, ktéra przenosi sie z miejsca zamieszkania, czy to
w obrebie kraju, czy przekraczajac granice miedzynarodowa, czaso-
wo lub na state, z réznych powodow!'”8.

Migrant miedzynarodowy - osoba, ktéra zmienia kraj pobytu,
czyli miejsce, gdzie zwykle przebywa (tj. mieszka i spedza wiekszos¢
czasu). Pojecie to obejmuje zaréwno migrantow ekonomicznych, jak
i migrantéw przymusowych, czyli uchodzcéw (zob. uchodzca, zob. mi-
grant zarobkowy/ekonomiczny); uzywa sie go gtéwnie dla odréznienia
migrantéw miedzynarodowych od migrantow wewnetrznych (np.
przymusowych przesiedleicow wewnatrz Federacji Rosyjskiej).

Migrant zarobkowy/ekonomiczny — osoba, ktdra opuszcza swoj
kraj pochodzenia wytacznie z powoddw ekonomicznych, w celu po-
szukiwania materialnej poprawy swojego bytu'.

Ochrona uzupetniajgca - forma ochrony miedzynarodowej udziela-
na cudzoziemcowi, ktéry nie spetnia warunkéw do nadania mu statu-
su uchodzcy, a powrdt do kraju pochodzenia moze narazi¢ go na rze-
czywiste ryzyko doznania powaznej krzywdy przez: 1) orzeczenie kary
Smierci lub wykonanie egzekudji, 2) tortury, nieludzkie lub ponizajace
traktowanie albo karanie, 3) powazne i zindywidualizowane zagro-
zenie dla zycia lub zdrowia wynikajace z powszechnego stosowania
przemocy wobec ludnosci cywilnej w sytuacji miedzynarodowego

lub wewnetrznego konfliktu zbrojnego — i ze wzgledu na to ryzyko
nie moze lub nie chce korzystac z ochrony kraju pochodzenia'®.

Oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy - dokument,
ktéry pozwala na legalng prace w Polsce obywatelom Armenii, Bia-
torusi, Gruzji, Motdawii, Rosji, Ukrainy na podstawie uproszczonej pro-
cedury, jezeli okres zatrudnienia nie przekroczy 24 miesiecy, a prace,
ktére bedzie wykonywat cudzoziemiec nie dotycza prac sezonowych,
na ktore trzeba uzyskac zezwolenie®'.

Praca przymusowa - zob. rozdziat Il, sekcja 2.4. Zjawisko pracy przy-
musowej.

Status uchodzcy - forma ochrony miedzynarodowej udzielana cu-
dzoziemcowi, ktéry spetnia warunki okreslone w konwengji dotycza-
cej statusu uchodzcéw (zob. uchodzca). Status uchodzcy nadaje sie
w Polsce takze urodzonemu na tym terytorium matoletniemu dziecku
cudzoziemca, ktéry uzyskat status uchodzcy w Rzeczypospolitej Pol-
skiej.

Uchodzca - osoba, ktdra na skutek uzasadnionej obawy przed prze-
sladowaniem z powodu swojej rasy, religii, narodowosci, przekonan
politycznych lub przynaleznosci do okreslonej grupy spotecznej byta
zmuszona opusci¢ kraj pochodzenia oraz z powodu tych obaw nie
moze lub nie chce korzystac z ochrony swojego kraju'®.

Zezwolenie na pobyt - decyzja wiasciwego organu, uprawniajaca
cudzoziemca do przebywania na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
na warunkach okreslonych w ustawie oraz w tej decyzji. Cudzoziemiec
planujacy przebywac w Polsce dtuzej niz 3 miesigce moze ubiegac sie
o zezwolenie na pobyt czasowy. Zezwolenie na pobyt czasowy jest

176 Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD); https://stats.oecd.org/glossary/detail.asp?ID=1562, (dostep: 15.06.2022).
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wydawane maksymalnie na 3 lata. Zezwolenie na pobyt staty jest wy-
dawane na czas nieoznaczony'®.

Zezwolenie na prace — decyzja wiasciwego organu, uprawniajaca
cudzoziemca do wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej na warunkach okreslonych w ustawie oraz w tej decyzji.
Kazdy cudzoziemiec, ktéry na mocy przepiséw nie jest zwolniony
z obowigzku posiadania zezwolenia na prace w Polsce, a chce podjac
zatrudnienie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, musi posiadac
odpowiednie zezwolenie. Strong postepowania administracyjnego
jest pracodawca, co oznacza, ze o wydanie zezwolenia wnioskuje pra-
codawca, ktéry ma zamiar zatrudni¢ obcokrajowca, nie sam cudzo-

ziemiec'®4,

183 Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 22 listopada 2019 r. w sprawie ogfoszenia jednolitego tekstu ustawy o cudzoziemcach, Dz. U. z 2020 r. poz. 35.

184 Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 18 maja 2021r. w sprawie ogtoszenia jednolitego tekstu ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, op. cit.; Gtow-

ny Urzad Statystyczny, Pojecia stosowane w statystyce publicznej, https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/3485,pojecie.html, (dostep:
15.06.2022).
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