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WPROWADZENIE

Flexicurity to stowo, ktérego nie uzywa sie powszechnie w rozmowach do-
tyczacych probleméw, z jakimi przychodzi sie nam borykaé¢ w zyciu codzien-
nym. Z drugiej strony wiekszo$¢ z nas przyzna, ze pragnetaby unikng¢ sytuacji
ubostwa, skazania na niskoptatna prace, dyskryminacji czy wreszcie margina-
lizacji spotecznej, niezaleznie od tego, w jakim wieku sie znajduje. To czy je-
steSmy w stanie podotaé¢ tym wyzwaniom zalezy w najwiekszym stopniu od
nas samych. Jednakowoz panistwo ze swoim szerokim wachlarzem instrumen-
tow moze, a wrecz nawet jest zobligowane do tego, by stymulowa¢ procesy
zmierzajace do osiggniecia wysokiego poziomu dobrobytu wszystkich bez
wyjatku swoich obywateli. Tak ogélnie zapisany cel moze by¢ realizowany
w wieloraki sposéb. Unia Europejska opierajac sie na zasadzie solidarnosci
spotecznej promuje obecnie kompleksowg strategie jednoczesnego taczenia
elastycznosci i bezpieczenistwa na rynku pracy, ktérej nadaje nazwe flexicurity.

Termin ten w sensie etymologicznym stanowi efekt potaczenia dwéch cze-
$ci sktadowych: ,flexibility” - elastyczno$¢ oraz ,security” - bezpieczenstwo,
ktérych zespolenie daje nam ostatecznie zZrédtowy zwrot - ,flexicurity”. Sam
zabieg scalenia wyraza w swej prostocie najlepiej sens idei flexicurity. Ela-
stycznos¢ i bezpieczenistwo to kategorie, ktére jedynie pozornie stoja wobec
siebie w opozycji. Wyzsza elastycznos¢ niekoniecznie musi oznacza¢ nizszy
poziom bezpieczenistwa i odwrotnie, wyzsze bezpieczefistwo nie zawsze musi
prowadzi¢ do obniZzenia poziomu elastycznosci. Koncepcja flexicurity zmienia
tradycyjny punkt widzenia na relacje zachodzace miedzy elastycznoscia i bez-
pieczenstwem. Cho¢ nie doczekata sie jeszcze w pelni potwierdzenia swojej
skutecznosci, jednak gromadzi wokoét siebie coraz szersze grono entuzjastow,
co wazne, reprezentujgcych obie, z pozoru sprzeczne strony stosunku pracy -
pracodawcéw i pracownikéw. Blizsze spojrzenie na koncepcje flexicurity do-
wodzi z jak delikatng i wielowymiarowa materig mamy do czynienia. Swiad-
cz3 o tym widoczne réznice dostrzegane miedzy konkretnymi rozwigzaniami
stosowanymi w poszczegdblnych krajach, bardziej niz Polska zaawansowanych
w realizacji strategii podporzadkowanych flexicurity. Brak jednego, uniwer-



salnego modelu flexicurity, ktéry mégtby stanowi¢ wzorzec dziatania dla in-
nych panstw, sktania do poszukiwania rozwigzan adekwatnych do warunkéw
panujacych na danym rynku pracy, stanowigcych odpowiedZ na ich wtasne,
niejednokrotnie niepowtarzalne w szerszej skali problemy.

Kierujgc sie tym zalozeniem, w ramach projektu ,Flexicurity - szansa na
zrownowazony rozwoj rynku pracy”, realizowanego przez Izbe Rzemieslniczg
i Przedsiebiorczos$ci w Biatymstoku w partnerstwie z Forum Zwigzkéw Zawo-
dowych oraz Uniwersytetem w Biatlymstoku przeprowadzono badania, kto-
rych celem byto m.in. zdiagnozowanie stopnia akceptowalnosci i rozpozna-
walnos$ci koncepcji flexicurity przez pracownikéw i pracodawcéw z woje-
wodztwa podlaskiego, jak réwniez wskazanie na pozadane kierunki dziatan,
zmierzajgce w strone wypracowania takich kombinacji elastycznosci i bezpie-
czenstwa, ktoére prowadzilyby do podniesienia sprawnosci i efektywnoSci
funkcjonowania regionalnego rynku pracy.

Niniejsza publikacja stanowi trzecie, powstate w ramach projektu opraco-
wanie, ktore przybliza czytelnikowi idee flexicurity, jednoczesnie wskazujac
jak kontrowersyjnym i ztozonym tematem jest sama jej koncepcja. Adresatami
jest szerokie gremium oséb, w zasadzie wszyscy uczestnicy rynku pracy, dla
ktérych nieobojetna jest ich obecna i przyszta sytuacja na rynku pracy.

Raport otwiera Rozdziat 1 Flexicurity i jej komponenty - ujecie teoretyczne,
stanowigcy probe wyjasnienia idei flexicurity. Opisano w nim réwniez cztery
komponenty polityki flexicurity, traktowane w badaniu, jako jej narzedzia.
Znalazly sie wsrdd nich: elastyczne i przewidywalne warunki umoéw, skutecz-
na, aktywna polityka rynku pracy, ksztatcenie przez cate Zycie oraz nowocze-
sne systemy zabezpieczenia spotecznego. Materiat zebrany w tej czesci opra-
cowania stat sie podstawg konceptualizacji kategorii flexicurity oraz jej ele-
mentow sktadowych, na ktérych bazowano w czesci badawczej. Rozdziat 2
Rozwiqzania flexicurity na swiecie to egzemplifikacja praktycznych rozwiazan
opartych na koncepciji flexicurity. W publikacji $wiadomie nie ograniczono sie
do panstw z obszaru Unii Europejskiej, przedstawiajac obok holenderskiego
i dunskiego, réwniez japonski model flexicurity. Rozdziat 3 Koncepcja i meto-
dologia badan oraz Rozdziat 4 Narzedzia flexicurity w wojewddztwie podlaskim
stanowig analityczne ujecie wynikéw badan przeprowadzonych w ramach
projektu. Konstrukcje badania oparto na czterech, kluczowych z punktu wi-
dzenia flexicurity grupach narzedzi, starajac sie dodatkowo okresli¢ wizeru-
nek idealnego pracodawcy i pracownika oraz wzajemne relacje taczace obie
strony stosunku pracy. Cato$¢ opracowania zamyka syntetyczne podsumowa-
nie wynikow badan zawierajace rekomendacje dla polityki rynku pracy.

Swiadomi utomnosci, wynikajacych z delikatnej, bowiem dotyczacej natury
ludzkiej materii badan, wyrazamy nadzieje, Ze niniejsza publikacja przynajm-



niej w czesci przyczyni sie do popularyzacji idei flexicurity. Jednocze$nie pra-
gniemy podziekowa¢ wszystkim osobom, z pomoca, ktérych udato sie zreali-
zowac¢ badania a czytelnikowi zyczy¢, by lektura raportu zainspirowata go do
gltebszej refleksji nad poruszanymi w opracowaniu problemami a w szczeg6l-
nosci udzielenia odpowiedzi na kluczowe naszym zdaniem pytanie: ,Czy, ajesli
tak to jak, bez szkody dla siebie samego moge przyczyni¢ sie do lepszego za-
spokojenia potrzeb pozostatych uczestnikéw rynku pacy”?

Adam Tomanek






FLEXICURITY I JE] KOMPONENTY
— UJECIE TEORETYCZNE

Sposrod wielu probleméw, z jakimi od lat borykaja sie poszczegdlne kraje,
na szczegélng uwage w kontekscie mozliwosci stabilnego i zréwnowazonego
rozwoju spoteczno-ekonomicznego zastuguje kwestia wtasciwego wykorzy-
stania czynnika ludzkiego. Tym, co wyré6znia cztowieka z grupy innych czyn-
nikow wytwérczych jest jego dwoista rola petniona w procesach rozwojo-
wych. Oprécz funkcji produkcyjnej jest on ostatecznym biorcg owocéw wy-
pracowanych w procesie produkcji. Inaczej méwigc - z jednej strony to czto-
wiek, ze swoja wiedza i umiejetnoSciami w sposéb swiadomy uruchamia po-
zostate czynniki wytwoércze, okreslajac w ten sposob efekty proceséw produk-
cyjnych, z drugiej strony rozwoj stuzy¢ ma wtasnie cztowiekowi, zaspokajajac
jego potrzeby, zar6wno te rzedu nizszego jak i wyzszego. Jak sie wydaje, prze-
strzeganie zasad okreslonych przez t3 z pozoru prosta prawidtowos$¢ stanowi
jeden z podstawowych warunkdéw stabilnego rozwoju kazdej bez wyjatku go-
spodarki. W praktyce, mechanizm konkurencji, stanowigc podstawe funkcjo-
nowania gospodarki rynkowej opiera sie na zachowaniach egoistycznych,
eksponujgc indywidualne korzysci odnoszone przez poszczegdlne podmioty,
uczestnikow gry rynkowej. Pogtebiajace sie problemy, zwigzane z rosnacymi
trudnosciami w zachowaniu réwnowagi, w tym réwnowagi na rynku pracy,
kierujg uwage na rozwigzania przynoszace korzysci obopélne, nie krzywdzace
zadnej ze stron a jednocze$nie stabilizujgce funkcjonowanie gospodarki.
W tym duchu utrzymana jest koncepcja flexicurity, stanowigca prébe jedno-
czesnego 1aczenia elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy.
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1.1. Pojecie i istota flexicurity

Sam termin flexicurity traktowa¢ nalezy, jako swoisty neologizm powstaty
z potaczenia angielskich stéw flexibility oraz security, z ktoérych pierwsze
oznacza elastycznos¢, drugie za$ bezpieczenstwo. Taka kompilacja, w synte-
tyczny, cho¢ wielce uproszczony sposdb wyraza istote i sens flexicurity. Stowo
to nie zagosScito jeszcze powszechnie w polskim jezyku, stad tez najczesciej
uzywane jest w waskim gronie oséb, zajmujacych sie problematyka rynku
pracy. Przecietny obywatel styszac po raz pierwszy termin flexicurity najcze-
Sciej kojarzy ten zwrot z elastyczno$cia. Tymczasem flexicurity nie jest tozsa-
me z flexibility, a takie podejscie oznacza nie tylko sptycenie samej idei flexi-
cuirty, ale wrecz jej wypaczenie. Na zasadzie analogii, eksponowanie bezpie-
czenstwa na rynku pracy, przy jednoczesnym marginalizowaniu kwestii ela-
stycznosci bytoby takze rozwigzaniem niezgodnym z filozofig i duchem flexi-
curity.

Czym jest zatem flexicurity i skad bierze sie tak wielkie zainteresowanie ta
koncepcja w ostatnich latach? Koncepcja elastycznos$ci i pewnos$ci zatrudnie-
nia stata sie odpowiedzig na potrzebe poprawy zdolno$ci adaptacyjnych pra-
cownikow i przedsiebiorstw do szybko zmieniajacych sie warunkéw na rynku
pracy. Jak powiedziat V. Spidla, komisarz UE ds. zatrudnienia, spraw spotecz-
nych i réwnosci szans: ,Flexicurity jest najlepszym sposobem zapewnienia
obywatelom Europy wysokiego bezpieczenstwa zatrudnienia, aby na kazdym
etapie Zycia zawodowego mieli oni zaréwno mozliwo$¢ znalezienia dobrej
pracy, jak i nadzieje na korzystny rozwdj kariery w szybko zmieniajagcym sie
Srodowisku gospodarczym. Model ten wprowadza ré6wnowage praw i obo-
wigzkdw pracownikéw i przedsiebiorstw, a takze organ6éw publicznych: kazda
z tych stron jest zobowigzana dziata¢ na rzecz zatrudnienia, spoteczenstwa
i trwatego wzrostu.”! W podobnym duchu utrzymana jest definicja flexicurity,
zaproponowana przez T. Wilthagena i F. Trosa ,(...) flexicurity to zsynchroni-
zowana, zamierzona polityka, w ramach ktdérej podejmowana jest z jednej
strony proba uelastycznienia rynkéw pracy, organizacji pracy i stosunkéw
pracy, z drugiej zwiekszania bezpieczenistwa zatrudnienia i bezpieczenstwa
socjalnego, zwtaszcza wobec stabszych grup z rynku pracy i spoza niego”.2
W definicji tej flexicurity traktowane jest, jako pewien okreslony rodzaj poli-

1 P. Lewandowski, L. Skrok, Flexicurity - diagnoza na dzis, dziatanie na jutro (Raport przygoto-
wany w ramach projektu: Flexicurity Pathways. Turning Hurdles into Stepping Stones, Euro-
pean Expert Group on Flexicurity, 2007), Polska Konfederacja Pracodawcow Pryawatnych Le-
wiatan, Warszawa 2009, s. 3.

2 F. Tros, T. Wilthagen, The concept of ,Flexicurity”. A new approach to regulating employment
and labour markets, Tilburg University, Flexicurity Research Paper 2003-4, s. 4.
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tyki ekonomicznej, bazujacej na fundamentalnym zatozeniu, Ze elastyczno$¢
i bezpieczenstwo nie muszg sie wzajemnie wykluczaé, a nawet wrecz odwrot-
nie, powinny sie uzupetnia¢ i wspiera¢. Okazuje sie, Ze polityki flexicurity nie
mozna przypisa¢ do jednej, konkretnej teorii ekonomicznej. Wielowatkowos¢
problemoéw, z jakimi stara sie sobie poradzi¢ flexicurity kieruje uwage na sze-
reg, niekoniecznie utrzymanych w tym samym duchu koncepcji funkcjonowa-
nia rynku pracy. Wyrazne zwiazki dostrzega sie miedzy flexicurity a neokla-
syczna, marshallowska teorig rynku pracy, jak réwniez z bardziej wspoétcze-
snymi, segmentacyjnymi koncepcjami rynku pracy (teoria tréjsegmentowego
rynku pracy C. Kerra; teoria dualnego rynku pracy P.B. Doeringera i M.]. Pio-
re’a), teorig kapitatu ludzkiego czy wreszcie, stojaca w opozycji w stosunku do
ortodoksyjnej ekonomii, ekonomia instytucjonalng.? Wszystkie wymienione
powyzej przyktady wskazuja wymownie na to, Ze do dnia dzisiejszego teoria
ekonomii nie wypracowata uniwersalnych rozwigzan, gwarantujgcych zréw-
nowazony i stabilny rozwoj rynkéw pracy. Z drugiej strony wida¢ wyraznie,
jak wielkie réznice dziela wspoétczesny rynek pracy i rynki pracy z wiekéw
minionych. Cho¢ w swej istocie, zasadniczy problem, z jakim borykajg sie ryn-
ki pracy pozostaje niezmienny, wyzwania stojgce przed wspoétczesnym ryn-
kiem pracy majg zgota inny charakter. W konsekwencji, to one w duzej mierze
odpowiedzialne sg za obecny ksztatt (w szczegélnosci europejskiej) polityki
rynku pracy, ukierunkowanej ideowo na flexicurity. Czym zatem specyficznym
wyroznia sie wspotczesny rynek pracy i co budzi tak wielki niepokéj w kon-
tekscie jego mozliwosci rozwojowych? Sposréd wielu czynnikéw warunkuja-
cych funkcjonowanie rynku pracy najczeSciej wymienianymi sg: postep tech-
niczny, globalizacja, uwarunkowania demograficzne i spoteczno-kulturowe.*
Problem polega na tym, ze wszystkie one oddziatujg na rynek pracy jednocze-
$nie, a natezenie obserwowanych w gospodarce zjawisk ma nienotowang
w minionych okresach dynamike i skale.

Jak pisze M. Crozier fenomen nowego porzadku polega¢ ma na tym, ze ,(...)
jednowymiarowego cztowieka z epoki przemystowej zastapi cztowiek, potra-
fiacy rozwija¢ swoje umiejetno$ci uczenia i doskonalenia, cztowiek, ktory be-
dzie w stanie sprosta¢ wyzwaniom postepu technicznego takim jak:

* ruchomy czasu pracy,

e zatrudnienie zadaniowe,

3 Por. A. Marshall, Principles of Economics, Macmillan, London 1961 (1-sze wyd. 1890); pol. th.
Zasady ekonomiki, Warszawa 1925-1928; E. Krynska, Koncepcje segmentacji rynku pracy, ,Ry-
nek pracy”, 1993/6; P. Doeringer, M. Piore, Internal Labor Markets and Manpower Analysis,
Lexington 1971.

4 LE. Kotowska, Zmiany demograficzne a przyszly rynek pracy, [w:], St. Borkowska, Przysztos¢
pracy w XXI wieku, 1PiSS, Warszawa 2004, s. 115-117.
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¢ mobilnos¢ w realizacji zadan,

¢ deformalizacja relacji pracodawca - pracownik (...)".5

Zdania na temat potencjalnych skutkéw oddziatywania postepu technicz-
nego na rynek pracy sa podzielone. Jedni, tak jak J. Rifkin snujg pesymistyczne
wizje na temat substytucji pracy ludzkiej przez $wiat maszyn, inni, np.
M. Carnoy zwracaja uwage na proces kreowania w gospodarce nowych miejsc
pracy, ktérych Zrédtem moze by¢ wiasnie postep techniczny. Pomimo do-
strzeganych rozbieznos$ci, wszyscy jednomys$lnie wskazujg na proces gtebo-
kich przeobrazen, jakim podlega juz obecnie i jakim bedzie podlegata w przy-
sztosci praca ludzka. Przeobrazenia te beda nastepowaty z jeszcze wieksza
dynamika na skutek postepujacych proceséw globalizacyjnych, wyrazajacych
sie w swobodzie przeptywu dobr i ustug, kapitatu rzeczowego i finansowego
i wreszcie czynnika ludzkiego. Wspotczesne przedsiebiorstwa i ich klienci
majg dzi$ niespotykany wczesniej zasieg geograficzny. Nawet mate firmy ro-
dzinne mogg pozyskiwaé zasoby na catym $wiecie.6 Firmy przyjmujac per-
spektywe globalna nie ograniczaja sie do zasobéw gospodarczych dostepnych
wylacznie na poziomie kraju macierzystego. Poszukujg ich we wszystkich
mozliwych czeSciach kuli ziemskiej. Dotyczy to takze zasobow pracy, choé
w tym konkretnym przypadku, méwi¢ mozna o czestszym w pordéwnaniu
z innymi czynnikami produkcji stosowaniu narzedzi ograniczajacych prze-
ptyw zasobow ludzkich w skali miedzynarodowej. Z jednej strony $wiadczy¢
to moze o tym, ze wspoliczesne panstwa po raz pierwszy w historii stanety
wobec konieczno$ci miedzynarodowej konkurencji o wiedze i kapitat ludzki,
z drugiej, Ze obawiajg sie utraty mozliwosci kontroli nad tym zasobem, uzna-
wanym powszechnie za kluczowy w kontek$cie mozliwosci odniesienia sukce-
su ekonomicznego. Jak pokazuje praktyka, samo istnienie formalnych barier
utrudniajgcych mobilno$¢ kapitatu ludzkiego nie jest w stanie zahamowacé
procesu umiedzynaradawiania rynkéw pracy. Moze go, co najwyzej spowolni¢,
ale z pewnoscig nie wyeliminowac. Cechg specyficzng gospodarki wspétcze-
snej jest nie tylko wieksza, wcze$niej niespotykana skala zjawiska migracji, ale
réwniez zmiana jego charakteru. O ile w przesztosci migracje wigzano najcze-
$ciej z procesem ,drenazu mézgéw” i wrecz jednokierunkowym przeptywem
pracownikéw z krajow stabiej rozwinietych do lideré6w rozwoju ekonomicz-
nego, obecnie w realiach ,gospodarki opartej na wiedzy” w réwnie silnym
stopniu ruchy ludnos$ciowe odbywajg sie w ramach grupy krajéw wysokoro-
zwinietych. Dokonujaca sie na naszych oczach globalizacja gospodarki, skut-

5 K. Drela, A. Kiermozycka-Sobejko, Ekonomizacja rynku pracy w XXI wieku, Wydawnictwo Nauko-
we Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2009, s. 138, 140.

6 E.H. Ebersheim, Przestanie Druckera. Zarzqdzanie oparte na wiedzy, MT Biznes, Warszawa
2009, s. 34.
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kujaca miedzy innymi rosngcym poziomem mobilnosci przestrzennej ludnosci
prowadzi do mieszania sie kultur i tworzenia nowej jakoSci spoteczenstwa.

Innym, niestychanie waznym problemem, z ktérym przychodzi sie zmie-
rzy¢ wspotczesnej gospodarce jest problem ludnos$ciowy. Gdy ponad 200 lat
temu T.R. Malhus w swoim eseju wskazywat na zagrozenie proceséw rozwo-
jowych wynikajgce z nie nadazajacej za tempem wzrostu liczby ludnosci pro-
dukcji srodkéw utrzymania, wspotczesnie obawy ekonomistéw i politykow
koncentrujg sie czesciej na kwestii spadajacej a nie rosnacej liczby ludnosci.”
Trudnos$ci te w réznym stopniu dotycza poszczegédlnych krajow, jednak
w przypadku Europy, zwtaszcza jej zachodniej i centralnej czesci, problem ten
nabiera priorytetowego znaczenia. Wskaznik dzietno$ci, ksztattujacy sie na
poziomie nizszym od wymaganego dla prostej zastepowalnosci pokolen (2,1)
przektada sie w sposéb bezposredni na spadek liczby ludnosci ogétem oraz
prowadzi do zachwiania wtasciwych proporcji wiekowych w strukturze lud-
nosci. W konsekwencji, o czym wspomina m.in. P.F. Drucker oczekiwa¢ nalezy
podniesienia (nawet do 79 lat) wieku emerytalnego, korzystania na rynku
pracy z ustug os6b coraz starszych, jak rowniez wymaganego dla utrzymania
sprawnosci catego systemu zabezpieczen spotecznych wzrostu poziomu wy-
dajnosci pracy.8

Jednoczesne naktadanie sie na siebie opisywanych zjawisk poteguje ich site
oddziatywania, uzasadniajgc potrzebe poszukiwania rozwigzan wykraczaja-
cych poza partykularne, konkurencyjne wzgledem siebie interesy poszczegol-
nych uczestnikéw rynku pracy, rodzac nadzieje na bardziej stabilny i zréw-
nowazony rozwdj spoteczno-ekonomiczny, przektadajacy sie na wyzsza jakosé
zycia, konkurencyjnos$¢ i dobrobyt wszystkich bez wyjatku cztonkéw poszcze-
gélnych spoteczenstw. W takim wiasnie duchu utrzymana jest ideowo kon-
cepcja flexicurity, do ktorej odwotania znalez¢ mozna w wiekszosci strate-
gicznych dokumentéw Unii Europejskiej, poczawszy od Biatej Ksiegi Delorsa J.
Delorsa z 1993 r., Europejskiej Strategii Zatrudnienia z 1997 roku, Strategii
Lizbonskiej z 2000 roku wraz z jej odnowiong wersjg z 2005 roku, konczac
wreszcie na zmodyfikowanej kontynuacji Strategii Lizbonskiej, noszacej na-
zwe ,Europa 2020 - Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego roz-
woju sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu”.

Aby wlasciwie odczytac¢ sens flexicurity, w pierwszej kolejnosci nalezy wy-
jasnié, jak nalezy pojmowac elastyczno$¢ i bezpieczenistwo na rynku pracy.
W literaturze przedmiotu znaleZ¢ mozna zapis moéwigcy, ze flexicurity to ,(...)

7 D.C. Colander, H. Landreth, Historia mysli ekonomicznej, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 1998, s. 158-163.

8 P.F. Drucker, Zarzqdzanie XXI wieku - wyzwania, MT Biznes Sp. z 0.0., Warszawa 2009, s. 52;
54-58.
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bezpieczenstwo pracy, zatrudnienia, dochodu i bezpieczenstwo taczone, ktére
utatwia integracje spoteczng, pozwala na trwate i wysokiej jako$ci uczestnic-
two w rynku pracy (szczegdlnie os6b o wzglednie stabej pozycji rynkowej)
i jednoczes$nie zapewnia numeryczng (zewnetrzng i wewnetrzng), funkcjonal-
ng i ptacowa elastyczno$¢, stuzaca dostosowaniu sie rynku pracy i pojedyn-
czych przedsiebiorstw do zmiennych warunkéw funkcjonowania, prowadzac
do utrzymania i podniesienia konkurencyjnosci oraz wydajnosci”.° Ten sposéb
prezentacji kategorii flexicurity pozwala na wyodrebnienie poszczegdlnych
kategorii elastyczno$ci i bezpieczenstwa.

[ tak, elastyczno$¢ rozumiana moze by¢ jako:

¢ elastyczno$¢ numeryczna zewnetrzna, oznaczajaca tatwos¢ zatrudniania
i zwalniania pracownikow,

e elastyczno$¢ numeryczna wewnetrzna, pojmowana, jako elastyczno$¢
czasu pracy, zatrudnienie w niepelnym i ponadnormatywnym wymiarze
czasu pracy, itp.,

e elastyczno$¢ funkcjonalna, zwigzana z wielozawodowoscia, elastyczna
organizacjg pracy, wielorakim zastosowaniem umiejetnosci i kwalifikacji,

e elastyczno$¢ ptacowa, ukierunkowana na powigzanie ptacy z rezultata-
mi pracy.*10

Dezagregacja kategorii bezpieczenstwa pozwala z kolei wyrdznié:

e bezpieczenstwo pracy, rozumiane jako pewno$¢ zachowania miejsca
pracy u danego pracodawcy,

e bezpieczenstwo zatrudnienia, czyli pewno$¢ wykonywania pracy, cho¢
juz niekoniecznie u tego samego pracodawcy,

e Dbezpieczenstwo dochodu, pojmowane jako ochrona dochodéw w sytu-
acji utraty i braku zatrudnienia,

e bezpieczenstwo taczone, inaczej zwane kombinowanym (tzw. work life
balance) oznaczajgce mozliwo$¢ taczenia pracy zawodowej z innymi,
pozazawodowymi zajeciami i rodzajami aktywno$ci.11

9 R. Muffels, H. Chung, D. Fouarge, U. Klammer, R. Luijkx, A. Manzoni, A. Thiel, T. Wilthagen,
Flexibility and security over the life course, European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions, Luxembourg 2008, s. 2.

10 *Njekiedy do grupy wymienionych rodzajéw elastycznos$ci wiacza sie rowniez elastycznosé
zasobow pracy rozumiang, jako mobilno$¢é przestrzenng, zaktadowg i miedzyzaktadowa czynni-
ka ludzkiego.

11 H. Lieshout, F. Tros., T. Wilthagen, Towards “flexicurity”?: balancing flexibility and security in
EU member states, paper prepared for the 13th World Congress of the International Industrial
Relations Association (IIRA), Tilburg University, Flexicurity Research Paper 2003-3; E. Krynska
(red.), Flexicurity w Polsce. Diagnoza i rekomendacje. Raport koricowy z badan, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 6-7.
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Ostatecznie, stosujac zaprezentowany powyzej podziat elastycznosci i bez-
pieczenistwa stworzy¢ mozna 16-to polowag macierz kombinacji elastycznosci
i bezpieczenstwa, pomocng przy analizie réznych rodzajow polityki flexicurity,
ktérych zréznicowanie wynika z odmiennych probleméw i nieidentycznej
sytuacji spoteczno-ekonomicznej poszczegoélnych krajéw.12 Prace nad flexicu-
rity, prowadzone na poziomie Unii Europejskiej, cho¢ nie doprowadzity
z obiektywnych przyczyn do wypracowania jednego, uniwersalnego modelu
flexicurity, przyniosty kilka istotnych, wspdlnych dla wszystkich krajow
cztonkowskich ustalen. Najwazniejsze z nich przyjeto w 2007 roku.

[ tak, 29 listopada 2007 r. Parlament Europejski przyjat rezolucje w spra-
wie wspoélnych zasad wdrazania modelu ,flexicurity” (2007/2209 (INI),
w ktérej zaproponowano Radzie Europejskiej przyjecie zbioru zasad ,flexicu-
rity” opartego na tworzeniu miejsc pracy wysokiej jakosci oraz umacnianiu
europejskiego modelu spotecznego.13 W grupie 8 wspolnych zasad wdrazania
flexicurity znalazty sie:

e wspieranie implementacji Strategii Lizbonskiej i wzmacnianie europej-

skiego modelu socjalnego,

e dazenie do rownowazenia praw i obowigzkow uczestnikéw rynku pracy,

e dostosowanie zasad flexicurity do indywidualnych potrzeb poszczegdl-

nych krajow cztonkowskich UE,

e ograniczenie zjawiska segmentacji rynku pracy i eliminacja istniejacych

na rynku pracy podziatéw na ,swoich i obcych” (insider-outsider),

e wspieranie wewnetrznej (odbywajacej sie w ramach danej organizacji)

i zewnetrznej (wykraczajgcej poza jej ramy) mobilnosci pracownikéow
na rynku pracy,

e promowanie rownosci ptci i rownych szans dla wszystkich,

e tworzenie klimatu zaufania miedzy partnerami spotecznymi, wtadzami

i innymi zainteresowanymi stronami,

e zapewnienie wla$ciwego podziatu korzysci i kosztéw polityki flexicurity

oraz przyczynianie sie do finansowej trwatosci polityki budzetowe;j.

Unijni eksperci, dokonujac przegladu sytuacji na rynkach pracy w poszcze-
gblnych krajach cztonkowskich UE, uwzgledniajgc zréznicowanie uwarunko-

12 F.Tros, ,Flexicurity” and HR-policies for the older workers, Working paper for the Workshop
TLM-Work Package 7 ,Active retirement” in Alcala, Alcala, 2-3 czerwiec 2004, s. 6; P. K. Madsen,
Flexicurity - A new perspective on labour markets and welfare states in Europe, Centre for Labour
Market Research Aalborg University, CARMA Research Paper 2006-3, s. 6.

13 Wspdlne zasady dotyczgce modelu elastycznego rynku pracy i bezpieczeristwa socjalnego. Rezo-
lucja Parlamentu Europejskiego z dnia 29 listopada 2007. Dziennik Urzedowy UE C297 E/174 z
20.11.2008 .
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wan instytucjonalnych wypracowali takze cztery zasadnicze drogi dochodze-
nia do flexicurity, kazdg z nich przypisujac do okres$lonej grupy panstw:14

Przeciwdziatanie segmentacji pracownikéw wynikajacej z rodzaju za-
wieranych uméw.

Sciezka ta podazaé powinny kraje, w ktérych problemem jest segmenta-
cja rynku pracy (outsider-insider) i wystepuje duzy odsetek osob $wiad-
czacych prace na podstawie atypowych form zatrudnienia, ktére w po-
réwnaniu do form tradycyjnych niedostatecznie zabezpieczajg ich prawa.

Rozwoj ,flexicurity” wewnatrz przedsiebiorstw i zapewnienie bezpie-
czenstwa pracownikom zmieniajagcym prace.

Sciezka ta zalecana jest panstwom o ograniczonej dynamice rozwoju
rynku pracy, cechujacych sie niskim poziomem fluktuacji kadr, wysokim
stopniem ochrony pracy i ograniczonym bezpieczenstwem zatrudnienia.

Ograniczanie brakéw kompetencyjnych zasoboéw pracy, stanowigcych
bariere wzrostu wydajnosci pracy.

Sciezka ta zalecana jest krajom, w ktérych rynki pracy sa wystarczajaco
elastyczne i dynamiczne, a najwiekszym wyzwaniem pozostaje stosun-
kowo duza liczba nisko wykwalifikowanych pracownikéw, funkcjonuja-
cych w warunkach ograniczonego poziomu bezpieczenstwa.

Poprawa mozliwosci zawodowych zasitkobiorcéw i pracownikéw niere-
jestrowanych.

Przypadek ten w szczeg6lnosci odnosi sie do krajow, ktére w ostatnich
latach na szeroka skale zostaly dotkniete przez procesy restrukturyza-
cyjne. Wyrdznia je niski poziom stopy zatrudnienia, jak réwniez nieza-
dawalajgca wysokos$¢ Swiadczen socjalnych. Duza cze$¢ pracownikéw
znajduje sie poza oficjalnym rynkiem pracy, $wiadczac ja niejednokrot-
nie w ,szarej strefie”. Szczegdlng cechg tych krajow jest takze wysoki
odsetek os6b przedwczesnie opuszczajacych rynek pracy, co podnosi
koszty funkcjonowania catej gospodarki, zwlaszcza, gdy zostang dodat-
kowo uwzglednione w rachunku ekonomicznym koszty utraconych ko-
rzy$ci. Rosnace potrzeby kwalifikacyjno-zawodowe firm implikuja
w panistwach, borykajacych sie z wymienionymi powyzej problemami
konieczno$¢ podjecia dziatan zmierzajgcych do poprawy skutecznosci
aktywnej polityki rynku pracy oraz rozwoju ksztatcenia ustawicznego.
Sciezka czwarta w najwiekszym stopniu odpowiada realiom krajow
Europy Srodkowo-Wschodniej, w tym réwniez gospodarki polskiej.

14 Report by the European Expert Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways. Turning hurdles
into stepping stone, Brussels, June 2007, s. 19-34.
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,Pathways flexicurity” wyznaczone przez grupe ekspercka traktowaé
mozna, jako swoiste drogowskazy, okreslajace zasadnicze kierunki,
w ktérych nalezy podazac oraz ogélne wskazéwki na temat tego jak na-
lezy postepowac.

1.2. Narzedzia polityki flexicurity

Najwcze$niej, bowiem w czerwcu 2007 r. Komisja Europejska przedstawita
wnioski zmierzajgce do ustanowienia wspélnych zasad ,flexicurity”. W doku-
mentach unijnych przyjeto, ze dla osiggniecia rownowagi miedzy elastyczno-
$cig i bezpieczenstwem na rynku pracy konieczne jest spelnienie czterech
warunkéw, zwanych takze komponentami flexicurity. W niniejszym opraco-
waniu potraktowane zostaty one, jako narzedzia polityki flexicurity. Sg nimi:

e elastyczne i przewidywalne warunki umoéw (contractual arrangements),

¢ kompleksowe strategie uczenia sie przez cate zycie (lifelong learning - LLL),

e skuteczna aktywna polityka rynku pracy (active labour market policies -

ALMP),
e nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego.!>

1.2.1. Elastyczne i przewidywalne warunki umow

W literaturze przedmiotu, tak jak zostato to juz wczes$niej wspomniane
wymienia sie najczesciej pie¢ wymiaréw elastyczno$ci, wyodrebnionych we-
dtug roznych kryteriéw podziaty, z ktérych kluczowe znaczenie w kontekscie
flexicurity przypisuje sie elastycznosci zatrudnienia i czasu pracy. W ramach
tego instrumentu flexicurity, wyro6znia sie elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji czasu pracy, wspdlnie okreslane mianem elastycznych form pra-
cy. Cho¢ podziat ten nie w peini odzwierciedla realia gospodarcze, z przyczyn
funkcjonalnych w badaniu oddzielono elastyczne formy zatrudnienia od ela-
stycznych form organizacji pracy. Niejednokrotnie poszczegélne formy orga-
nizacji pracy sa ze sobg wzajemnie powigzane, co ogranicza mozliwosci ich
odrebnego traktowania. Nalezy o tym pamieta¢ poszukujac rozwigzan dopa-
sowanych do potrzeb wynikajacych z konkretnej sytuacji, w jakiej znalazto sie
przedsiebiorstwo czy tez pracownik. Pewne kontrowersje zwigzane sg réw-

15 European Comission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Oppor-
tunities Unit D.2, Toward Common Principles of Flexicurity: more and better jobs through f1 exibil-
ity and security, Office for Official Publications of the European Communities Communication,
Luxembourg 2007, s. 20.
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niez ze stosowanym terminem ,elastyczne”, ktéry powszechnie uzywany jest
alternatywnie w stosunku do okres$len ,atypowe”, ,nietypowe” czy ,niestan-
dardowe” formy pracy. Intencjg autora jest, by okreslen tych nie uzywac tylko
i wylacznie, jako wyniku nietypowego, nietradycyjnego stosunku pracy na-
wigzanego z pracownikiem (elastyczne formy zatrudnienia) czy tez wykony-
wania pracy w niestandardowym rozktadzie czasu pracy (elastyczna organi-
zacja czasu pracy).16 O ile stosowanie elastycznych form pracy w Swietle kon-
cepcji flexicurity stanowi¢ ma reakcje na wyzwania wspotczesnego rynku pra-
cy, przynosi¢ musi korzysci obopdlne, zgodnie z zasadg ,win-win”, stanowigca
fundament koncepciji flexicurity. Innymi stowy, za elastyczne formy pracy mo-
ga zosta¢ uznane wszystkie atypowe formy pracy pod warunkiem jednocze-
snego, pozytywnego oddzialywania na sytuacje pracodawcy i pracownika.
W literaturze przedmiotu méwi sie réwniez o tzw. elastycznoS$ci negatywnej
i pozytywnej. Z pierwszym przypadkiem mamy do czynienia wowczas, gdy
warunKki pracy i zatrudnienia okreslane s arbitralnie przez jedng ze stron,
a doktadniej (z uwagi na panujaca aktualnie sytuacje na rynku pracy) przez
pracodawce, pomijajacego czy nawet ignorujacego potrzeby pracownika.

Ten rodzaj rozwigzan, nawet przy uzyciu terminu ,elastyczny”, w rzeczy-
wisto$ci takim nie jest. Ogranicza sie bowiem do korzysci odnoszonych wy-
Iacznie przez jedng, silniejsza w danym momencie i decydujaca ostatecznie
o warunkach umowy strone stosunku pracy. Czym innym jest natomiast ela-
stycznos$¢ pozytywna, dajaca jednostce szanse wyboru, stwarzajaca, np. moz-
liwo$¢ dostosowania godzin pracy do osobistych czy rodzinnych potrzeb in-
dywidualnych.1” Z tym wtasnie rodzajem elastycznos$ci utozsamiana powinna
by¢ idea flexicurity, promujaca rozwigzania korzystnie oceniane przez uczest-
nikoéw rynku pracy, reprezentantow zaréwno popytowej, jak i podazowej jego
strony.

Wyboér wtasciwej w warunkach zréznicowanych preferencji organizacji
i pracownikéw formy pracy jest kwestig niestychanie ztoZzong i trudna. Kazda
z nich posiada szereg zalet, jednocze$nie Zadna z nich nie jest pozbawiona
wad. Poza tym, nalezy mie¢ $wiadomos$¢ tego, ze plusy i minusy kazdego
z rozwigzan nalezy analizowac zar6wno z perspektywy pracownika jak i pra-
codawcy. Pomimo istnienia szeregu ograniczen utrudniajgcych dokonanie

16 Por. L. Arendt, I. Kukulak-Dolata, I. Poliwczak, Perspektywy implementacji modelu flexicurity
na poziomie przedsiebiorstw, [w:] E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsc... op. cit, s. 136.

17 L. Machol-Zajda (red.), Dotychczasowe i perspektywiczne wykorzystanie elastycznych form
zatrudnienia w podlaskich przedsiebiorstwach, WSE w Biatymstoku - IPiSS w Warszawie, Biaty-
stok-Warszawa 2010, s. 26.
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syntetycznej oceny elastycznych form pracy, warto zwréci¢ uwage na kilka
najwazniejszych pluséw i minuséw elastycznych form pracy.18

Wsrdd korzysci osigganych z tytutu zastosowania elastycznych form pracy
wymienia sie najczesciej:

* wieksze szanse znalezienia odpowiedniej pracy,

e lepsze warunki godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym,

e wieksze mozliwosci rozwoju zawodowego,

» wieksza motywacja do pracy,

e eliminacja stresu zwigzanego z konieczno$cig stosowania doraznych

rozwiazan,

e zmniejszenie zagrozenia utratg pracy.

Obok zalet, elastyczne formy pracy rodzi¢ moga szereg kosztéw, w tym
w szczegblnosci:

¢ brak rozdzielnosci miedzy czasem pracy i czasem poza praca,

e ograniczony kontakt ze sSrodowiskiem pracy,

e ograniczony dostep do informacji,

e ograniczony dostep do szkolen, awansu, §wiadczen pracowniczych,

e mniejsze bezpieczenstwo zatrudnienia,

e Dbariera oporu wobec zmian.

Powyzsze zestawienie wyraznie pokazuje, jak powaznym problemem jest
kwestia wyboru optymalnej formy pracy. Dodatkowo wybor wtasciwej formy
pracy komplikuje fakt istnienia szerokiego spektrum mozliwych do zastoso-
wania rozwigzan, zaré6wno w ramach form zatrudnienia jak i organizacji czasu
pracy. Cho¢ ryzyka niewtasciwego wyboru nikt nie jest w stanie uniknaé¢, jed-
nak mozna je ograniczy¢ poprzez stosowanie sie do zasad strategii ,,win-win”
oraz przestrzeganie norm warunkujgcych efektywno$¢ wdrazanych rozwigzan.

Pomimo szeregu kontrowersji i niejasnos$ci zwigzanych z definiowaniem
elastycznosci, ktére odnotowano wczesniej w tekscie, ostatecznie na potrzeby
opracowania przyjeto tradycyjny, wymieniany czesto w literaturze przedmio-
tu podziat elastycznych form zatrudnienia oraz elastycznych form organizacji
czasu pracy (por. tabela 1).19

18 D. Gtogosz, Wady i zalety elastycznego zatrudnienia, [w:] C. Sadowska-Snarska (red.), Szkole-
nia pracodawcéw z zakresu elastycznych form pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych, WSE
w Biatymstoku, Bialystok 2007, s. 76-78.

19 Szerzej na temat atypowosci pisze L. Florek w swojej publikacji ,Europejskie prawo pracy”,
Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2007, gdzie wyraznie zaznacza, ze zgodnie z przyjeta w
prawie europejskim konwencja, wyrdznia sie cztery rodzaje nietypowych umoéw o prace: umo-
wy terminowe, umowy o prace w niepelnym wymiarze czasu pracy, umowy bedace podstawg
wynajmowania pracy (praca tymczasowa) oraz umowy o prace na odlegtos¢ (telepraca). Formy
te okresla sie tacznie, jako prace atypowa.
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TABELA 1
Elastyczne formy pracy

Elastyczne formy zatrudnienia Elastyczne formy organizacji czasu pracy
e praca na czas okres$lony e rGwnowazny system czasu pracy
 praca w niepetnym wymiarze czasu e przerywany system czasu pracy

pracy « zadaniowy system czasu pracy

e praca tymczasowa e ruchomy system czasu pracy
« telepraca « system pracy ,weekendowej”
¢ umowa zlecenie e system ,,skréconego tygodnia pracy”
e umowa o dzieto e zmienne godziny rozpoczynania pracy
e samozatrudnienie ¢ indywidualny rozktad czasu pracy
e praca dorywcza ¢ indywidualne konta czasu pracy
e praca na zastepstwo e Zmniejszenie wymiaru czasu pracy, jako
¢ praca na wezwanie rekompensata za korzystanie z urlopu
e praca w domu wychowawczego
e dzielenie pracy

Zrédto: k. Arendt, I. Kukulak-Dolata, I. Poliwczak, Perspektywy implementacji modelu
flexicurity na poziomie przedsiebiorstw, [w:] E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce...,
op. cit,, s. 136.

Ponizej, w celu utatwienia odbioru wynikéw przeprowadzonego badania
zamieszczona zostala og6lna, kréotka charakterystyka wyszczeg6lnionych form
pracy. Cho¢ zostaly one umieszczone w jednym zestawieniu tabelarycznym,
nalezy mie¢ Swiadomo$¢ tego, ze nie wszystkie z nich w identycznym stopniu
przyczyniaja sie do osiggania zasadniczego celu stawianego przed flexicurity,
jakim jest osigganie r6wnowagi miedzy elastycznoscia i bezpieczenstwem.
Najwiecej uwag krytycznych nalezy przypisa¢ pierwszej z wymienionych form
zatrudnienia - pracy na czas okreslony. Jako umowa terminowa, stosowana
jest czeSciej niz pozostate elastyczne formy zatrudnienia. W przypadku pol-
skiej gospodarki mozna wrecz méwic o jej naduzywaniu przez strone praco-
dawcéw. Pracownik zatrudniony na jej podstawie pozbawiony jest poczucia
bezpieczenstwa i stabilizacji a ponadto uprawnien zwigzanych ze statym za-
trudnieniem.20

Drugim, prawnie dopuszczonym rodzajem atypowej formy zatrudnienia,
ajednoczes$nie elastycznej organizacji czasu pracy jest praca w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Spotykamy sie z nig wowczas, gdy normalny czas

20 ], Wratny, Elastyczne formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy, [w:] C. Sadow-
ska-Snarska (red.), Elastyczne formy pracy. Szanse i zagrozenia, Wydawnictwo WSE w Biatym-
stoku, Biatystok 2008, s. 25.
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pracy pracownika w tygodniu lub $redni w okresie rozliczeniowym jest nizszy
od normalnego wymiaru czasu pracy. Ta forma pracy, jesli jest w sposdb wta-
$ciwy stosowana, pozwala z jednej strony, dostosowa¢ pracodawcy wymiar
czasu pracy pracownika do potrzeb przedsiebiorstwa, z drugiej za$ stwarza
mozliwo$¢ uwzglednienia mozliwosci czasowych samego pracownika.

W grupie ogoélnie przyjetych na gruncie europejskim nietypowych form za-
trudnienia znajdujg sie poza tym: praca tymczasowa oraz telepraca. Specyfika
pracy tymczasowej wynika z trojstronnego charakteru zatrudnienia. Uczest-
niczg w nim trzy podmioty: pracownik, agencja pracy tymczasowej (praco-
dawca) i pracodawca uzytkownik. Pracodawca uzytkownik, na rzecz ktérego
wykonywana jest praca, w zasadzie oprécz uzgodnionej w umowie z agencja
pracy tymczasowej kwoty wynagrodzenia nie ponosi zadnych dodatkowych
kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem pracownika. Rzecz jasna, ten rodzaj za-
trudnienia stosowany powinien by¢ w uzasadnionych przypadkach. Jak podaje
zapis art.2 Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych, praca tymczasowa polega na wykonywaniu na rzecz danego praco-
dawcy uzytkownika, przez okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan:

¢ charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub

e ktérych terminowe wykonanie przez pracownikéw zatrudnionych przez

pracodawce uzytkownika nie bytoby mozliwe, lub

¢ ktorych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika za-

trudnionego przez pracodawce uzytkownika.2!

Postep cywilizacyjny dokonujacy sie w roznych obszarach aktywno$ci
ludzkiej, w tym w dziedzinie teleinformatyki, doprowadzit do wyksztatcenia
sie nowej, wczesniej niemozliwej do zastosowania formy pracy jaka jest praca
na odlegtosc¢ - telepraca. W mysl zapiséw art. 675 § 1 k.p. telepraca jest praca
wykonywana regularnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem Srodkéw
komunikacji elektronicznej, w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug
droga elektroniczna. Telepracownikiem jest pracownik, ktéry wykonuje prace
w warunkach okreslonych w § 1 i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w
szczegblnosci za posrednictwem $rodkéw komunikacji elektronicznej.?2 Ta
forma zatrudnienia, rodzaca szereg oszczednosci po stronie pracodawcy nie
jest adresowana do wszystkich bez wyjatku kategorii pracownikéw. W gtow-
nej mierze zainteresowani nig moga by¢ pracownicy wysoko wykwalifikowa-

21 Art. 2 Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz. U. nr 166
z 2003 poz. 1608).

22 Pierwsze w polskim prawie regulacje dotyczace telepracy (Rozdziat IIb k.p : Zatrudnianie
pracownikéw w formie telepracy) weszly w Zycie 16 paZzdziernika 2007 r. w drodze Ustawy z
dnia 24 sierpnia 2007 r. nowelizujacej Kodeks Pracy.
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ni, preferujacy samodzielno$¢ w organizacji pracy, poszukujacy sposobdéw
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.23

Do pozostatych, ujetych w tabeli 1 elastycznych form zatrudnienia naleza:

e umowa zlecenia oraz umowa o dzialo zaliczane s3 do uméw cywilno-
prawnych, regulowanych przepisami Kodeksu Cywilnego (umowa zle-
cenia - art. 734-751 k.c.; umowa o dzieto - art. 627-646 k.c.). Umowe
zlecenie okre$la sie mianem umowy starannego dziatania, co oznacza, ze
wazny jest sam fakt wykonywania pracy na rzecz zleceniodawcy, ktéra
niekoniecznie musi prowadzi¢ do okreslonego rezultatu. W przeciwien-
stwie do umowy zlecenia umowa o dzieto zwana jest popularnie umowa
rezultatu, bowiem wymaga wykonania materialnego badz niematerial-
nego dzieta. Umowy te, z uwagi na ograniczony zakres §wiadczen pra-
cowniczych s3 rozwigzaniem bardziej korzystnym z punktu widzenia
zleceniodawcy/pracodawcy niz zleceniobiorcy/pracownika.

e samozatrudnienie pracownikéw polega na zastgpieniu pracy najemnej
Swiadczonej na rzecz pracodawcy przez wykonywanie prac na potrzeby
organizacji przez osobe pracujaca na wlasny rachunek. Samozatrudnio-
ny jest przedsiebiorcg, a jego wynagrodzenie jest wyplacane na podsta-
wie wystawionej faktury. Ta forma pracy ma charakter zatrudnienia
cywilnoprawnego, stad tez osoby $wiadczace prace na zasadach samo-
zatrudnienia sg pozbawione wiekszo$ci uprawnien pracowniczych.

e praca dorywcza jest rodzajem pracy tymczasowej, z t3 réznica, iz pra-
cujacy nie sg zwiazani z pracodawca umowa o prace i nie posiadaja zad-
nych uprawnien przystugujacych z tytutu zatrudnienia. Z punktu widze-
nia firmy ta forma zatrudnienia daje mozliwo$¢ swobodnego regulowa-
nia zatrudnienia uzaleznionego od potrzeb przedsiebiorstwa.z4

e praca na zastepstwo jest umowa o prace na czas okreslony zawierang
Z 0soba zastepujaca innego pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnosci. Jak méwi art. 25 § 1 k.p., jezeli zachodzi koniecznos$¢ za-
stepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, pracodawca moze w tym celu zatrudni¢ innego pracownika na
podstawie umowy o prace na czas okreSlony, obejmujacy czas tej nie-
obecnosci.

e praca na wezwanie zwana niekiedy ,praca na zgdanie” czy ,praca na
telefon”, to nietypowa forma zatrudnienia, ktérg w przeciwienstwie do
typowej charakteryzuje to, Ze praca nie jest $wiadczona w sposob ciggty
i systematyczny. Pracodawca w kazdej chwili moze wezwa¢ pracownika,

23], Wratny, Elastyczne formy zatrudnienia... op. cit, s. 29.
24 C. Sadowska-Snarska (red.), Elastyczne formy pracy jako instrument utatwiajqcy godzenie
zycia zawodowego z rodzinnym, Wydawnictwo WSE w Biatymstoku, Biatystok 2006, s. 31.
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co wymaga od niego pelnej gotowosci i dyspozycyjnosci. W polskim
prawie pracy brak jest doktadnych regulacji dotyczacych tej formy za-
trudnienia. Forma zblizong jest dyzur pracowniczy, ktory opisywany
jestwart.1515k.p.

e praca w domu to praca, ktérej miejsce wykonywania, np. w domu,
okresla wykonawca. Ta forma zatrudnienia odgrywa szczeg6lng role
z punktu widzenia tworzenia warunkéw do godzenia Zycia zawodowego
z rodzinnym.2>

e dzielenie pracy (job-sharing) to szczeg6lny rodzaj pracy w niepeinym
wymiarze czasu pracy. Polega na tym, Ze kilku pracownikéw zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy dzieli miedzy siebie pelnowy-
miarowe stanowisko pracy. Podobnym, cho¢ przewidzianym do stoso-
wania w innych sytuacjach systemem jest dzielenie sie praca (work sha-
ring). Poprzez redukcje godzin pracy przy jednoczesnym ograniczeniu
poziomu wynagrodzenia forma ta umozliwia pracodawcy utrzymanie
zatrudnienia w warunkach gorszej kondycji finansowej przedsiebior-
stwa.

Z punktu widzenia flexicurity, réwnie wazng jak forma zatrudnienia kwe-
stig jest sposéb organizacji czasu pracy. Czasowi pracy poswiecony jest caty
VI Dziat kodeksu pracy, a Rozdziat IV dotyczy ,systeméw i rozktadu czasu pra-
cy”. Ustawodawca ujat w kolejnosci w zapisach legislacyjnych nastepujace
rodzaje organizacji czasu pracy:

e rownowazny czas pracy (art. 135) - polega na tym, iz pracodawca,

w przyjetym w firmie okresie rozliczeniowym, nie przekraczajagcym
1 miesigca, moze wydtuzy¢ pracownikowi czas pracy, nie wiecej jednak
niz do 12 godzin. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest rowno-
wazony kréotszym dobowym wymiarom czasu pracy w niektérych
dniach badZ dniami wolnymi.

e przerywany czas pracy (art. 139) mozliwy jest do zastosowania w sy-
tuacjach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja. Polega na
ustaleniu rozktadu czasu pracy przewidujgcego nie wiecej niz jedna
przerwe w pracy w ciggu doby, trwajaca nie dtuzej niz 5 godzin. Prze-
rwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracow-
nikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wy-
nagrodzenia naleznego za czas przestoju.

25 C. Sadowska-Snarska (red.), Elastyczne formy pracy jako instrument utatwiajqcy godzenie
zycia zawodowego z rodzinnym, Wydawnictwo WSE w Biatymstoku, Biatystok 2006, s. 67.
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zadaniowy czas pracy (art. 140) oznacza podporzadkowanie czasu
pracy realizacji okreslonych zadan. Pracodawca, po porozumieniu z pra-
cownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan,
uwzgledniajgc wymiar czasu pracy wynikajacy z norm dotyczacych cza-
su pracy, okreslonych w kodeksie pracy. Ta forma organizacji czasu pra-
cy, oparta na porozumieniu pracodawcy z pracownikiem, daje z jednej
strony relatywnie duza swobode organizacji czasu pracy samemu pra-
cownikowi, z drugiej zapobiega¢ ma naktadaniu na niego przez praco-
dawce nieproporcjonalnie duzej ilosci zadan w stosunku do czasu prze-
znaczonego na ich realizacje.

indywidualny rozklad czasu pracy, o ktorym mowa w art. 142 k.p.
stwarza mozliwo$¢ ustalenia przez pracodawce, na pisemny wniosek
pracownika, indywidualnego rozktadu czasu pracy dla niego w ramach
systemu czasu pracy, w ktérym pracuje ten pracownik. Rozwiazanie to,
cho¢ niemozliwe do powszechnego zastosowania, w gtéwnej mierze
miato przyczyni¢ sie do zwiekszenia stopnia zaspokojenia indywidual-
nych potrzeb pracownikdéw.

system skrdconego tygodnia pracy (art. 143) petni zblizona funkcje
do indywidualnego rozkladu czasu pracy. W systemie tym dopuszczalne
jest wykonywanie pracy przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia, przy
rownoczesnym przedituzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wie-
cej niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nie przekraczajacym
jednego miesigca.

praca weekendowa (art. 144) jak wskazuje sama nazwa dotyczy
Swiadczenia pracy w okreslone dni. Mowa jest o piatkach, sobotach, nie-
dzielach i Swietach. W tym systemie jest dopuszczalne przedituzenie do-
bowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin,
w okresie rozliczeniowym nie przekraczajacym 1 miesiaca.
zmniejszenie wymiaru czasu pracy, jako rekompensata za korzy-
stanie z urlopu wychowawczego - w mysl zapisu art. 1867 § 1. pra-
cownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ pracodaw-
cy pisemny wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru
nie nizszego niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, w kto-
rym mogtby korzystaé z takiego urlopu za$ pracodawca obowigzany jest
uwzgledni¢ wniosek pracownika. Rozwigzanie to kierowane jest do pra-
cownikéw uprawnionych do urlopé6w wychowawczych, ktérzy nie chcg
na dtuzszy okres catkowicie wytaczy¢ sie z zycia zawodowego, jedno-
cze$nie nie bedac w stanie zapewni¢ w pelnym zakresie opieki nad ma-
tym dzieckiem.
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Oprécz wyzej wymienionych rozktadéw i systemoé6w czasu pracy, ujetych
w przepisach k.p., istniejg réwniez inne rozwigzania umozliwiajgce pracodaw-
cy jak i pracownikowi elastyczne planowanie pracy w ciggu doby, tygodnia czy
okresu rozliczeniowego. S3 to m.in.:

¢ ruchomy czas pracy oznaczajacy indywidualne ustalanie godzin rozpo-
czynania i koficzenia pracy przy zachowaniu wymaganej do przepraco-
wania w okre$lonym czasie, zwykle dniu lub tygodniu wymaganej ilosci
godzin. Jak wskazuje praktyka, cho¢ ruchomy czas pracy nie jest wprost
przewidziany w regulacjach prawnych, jest on forma pozadang i to za-
réwno z perspektywy pracodawcy jak i pracownika.

e indywidualne konta czasu pracy, ktérych idea funkcjonowania opiera
sie na zasadzie kumulowania przepracowanego czasu pracy i wykorzy-
staniu go, jako czasu wolnego w okresie p6Zniejszym, ewentualnie su-
mowania godzin czasu pracy, w ktérych pracownik otrzymujac wyna-
grodzenie nie $wiadczyt pracy oraz odbierania go w momencie, gdy za-
potrzebowanie pracodawcy na prace bedzie przekraczato obowigzujace
normy czasu pracy.

Jak wida¢ spektrum dostepnych elastycznych form pracy jest szerokie.
Wszystkie z nich, cho¢ w zréznicowanym stopniu moga przyczyniac sie do
réwnowazenia elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy. Zasadniczym
problemem pozostaje nadal kwestia, czym kierujemy sie dokonujac okres$lo-
nego wyboru i przyjetego rozwigzania - czy myslimy wytacznie o maksymali-
zacji indywidualnych, krétkookresowych korzysci czy tez wykraczamy poza
ten tradycyjny schemat rozumowania, a nasze decyzje podyktowane sg intere-
sem wspOllnym.

1.2.2. Skuteczna, aktywna polityka rynku pracy

W literaturze przedmiotu temat polityki rynku pracy pojawia sie bardzo
czesto w kontekscie dyskusji na temat innego rodzaju polityki, jakim jest poli-
tyka zatrudnienia, ktora niekoniecznie musi by¢ utozsamiana z polityka rynku
pracy. Jeden i drugi rodzaj polityki cechuje ingerencja panstwa w funkcjono-
wanie rynku pracy. Jak piszg J. Meller i M. Zieliniski ,,.(...) jezeli aktywno$¢ pan-
stwa przejawia sie w postaci wykorzystania réznorodnych (bardziej posred-
nich niz bezposrednich) form oddziatywania na rynek pracy, woéwczas mozna
ja okresla¢ mianem polityki zatrudnienia (sensu stricte). W sytuacji, gdy formy
interwencji maja bardziej bezposredni charakter i dotycza usprawniania funk-
cjonujacego rynku pracy przy danym popycie na prace i okreslonej podazy,
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woweczas nazywane s3 polityka rynku pracy”.2é Dysproporcji dzielacych te
dwie kategorie polityk nie nalezy ogranicza¢ do charakteru i rodzaju wykorzy-
stywanych przez nie narzedzi. Zasadnicza réznica dotyczy funkcji celu reali-
zowanego za ich posrednictwem. Polityka rynku pracy koncentruje sie bar-
dziej na rozwigzywaniu probleméw strukturalnych i spotecznych juz dziatajg-
cego rynku pracy, podczas gdy celem polityki zatrudnienia jest przede
wszystkim petne zatrudnienie. O ile w centrum zainteresowania polityki za-
trudnienia znajduja sie zagadnienia podazy i popytu na prace wraz ze $rod-
kami instytucjami globalnego sterowania tymi wielkosciami, o tyle polityka
rynku pracy ogranicza sie najcze$ciej do instrumentéw stosowanych przez
same urzedy pracy.?’

Srodki polityki rynku pracy, zgodnie z obowigzujaca klasyfikacja Miedzyna-
rodowej Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) dzielone sg
na dwie grupy: pasywne i aktywne. Adekwatnie do podziatu $rodkéw, w ra-
mach polityki rynku pracy wyodrebnia sie polityke pasywna i aktywna.28 O ile
pasywna polityka rynku pracy stuzy modelowo tagodzeniu skutkéw bezrobo-
cia, funkcje pelnione przez aktywna polityke rynku pracy sg odmienne. Nalezg
do nich:29

e aktywizacja zawodowa bezrobotnych,

e zmniejszenie niedopasowan strukturalnych na rynku pracy,

e podnoszenie produktywnosci sity roboczej,

e oddzialywanie na wielko$¢ zatrudnienia i bezrobocia,

o weryfikacja gotowosci do pracy bezrobotnych.

Funkcje te realizowane sg z pomocg szeregu narzedzi okreslanych mianem
instrumentéw polityki rynku pracy. Ich syntetyczne ujecie w uktadzie chrono-
logicznym zaprezentowano w tabeli 2.

Jak wida¢ ich spektrum znaczaco zwiekszylo sie w roku 2004, wraz
z wprowadzeniem w zZycie Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-

26 J. Meller, M. Zielinski, Rola paristwa w ksztattowaniu rynku pracy, [w:] E. Okon-Horodynska
(red.), Rola parnstwa w spotecznej gospodarce rynkowej. Materialy konferencyjne, Ustron 12-14
maja 1994, Wydawnictwo Uczelniane AE w Katowicach, Katowice 1995, s.105-109, [za:]
W. Jarmotowicz, M. Knapinska, Polityka zatrudnienia a polityka rynku pracy - aspekty teoretycz-
ne i realizacyjne, [w:] W. Jarmotowicz, Przemiany na wspétczesnym rynku pracy, Wydawnictwo
Forum Naukowe, Poznan 2008, s. 72.

27 7. Wisniewski, Polityka zatrudnienia i rynku pracy w Republice Federalnej Niemiec, Wydanic-
twoUMK, Torup, s. 29, [za:] W. Jarmotowicz, M. Knapinska, Polityka zatrudnienia ... op. cit., s. 73.
28 H. Zarychta, Pasywna polityka rynku pracy w Polsce w latach 1990-1996, [w:] E. Krynska,
E. Kwiatkowski, H. Zarychta, Polityka paristwa na rynku pracy w Polsce w latach dziewieédziesiq-
tych, Raport IPiSS, zeszyt nr 12, IPiSS, Warszawa 1998, s. 125.

29 Por. E. Kwiatkowski, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2002, s. 302.
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ku pracy.3? Caty proces ewolucji polityki rynku pracy prowadzonej w Polsce
w okresie przemian ustrojowych, cho¢ niestychanie interesujacy, nie moze by¢
przedmiotem analizy w tej publikacji. Warto jedynie nadmieni¢, ze w pierw-
szym okresie przewage zdobyli zwolennicy preferujacy rozwoj polityki pa-
sywnej, ostonowej, opartej gtéwnie na wyptacie zasitkéw. W 1989 r. powstat
Fundusz Pracy, jako fundusz celowy pochodzacy gtéwnie z wptat od przedsie-
biorcéw. Dylematem, ktéry stanat przed polityka gospodarcza byt podziat tego
funduszu na aktywne i pasywne formy.

Niezwykle liberalna Ustawa z 29 grudnia 1989 r. o zatrudnieniu3?, zamiast
aktywnych metod przeciwdziatania bezrobociu, gloryfikowata dziatania osto-
nowo - socjalne. Zgodnie z jej zapisami uprawnionym do zasitku byt kazdy
bezrobotny zarejestrowany w Urzedzie Pracy, bez wzgledu na to, czy udoku-
mentowat okreslony staz pracy czy tez nie. Uprawnieni do zasitku byli réw-
niez absolwenci szkét. Taki system nie sprzyjat ksztattowaniu aktywnych po-
staw i generowat ogromne obcigzenie budzetu panstwa. Gwattownie rosngce
bezrobocie zmusito do zmiany polityki rynku pracy. Zmiana przepiséw zno-
welizowanej 3 paZdziernika 1992 r. Ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu ogra-
niczyla czas pobierania zasitkow do 12 miesiecy (w przypadkach okreslonych
w ustawie do 18 miesiecy).32 Od tego momentu sukcesywnie zaczeto ograni-
cza¢ funkcje ostonowe na rzecz rozwoju i realizacji aktywnych form przeciw-
dziatania bezrobociu.

W chwili obecnej w dyspozycji publicznych stuzb zatrudnienia znajduje sie
nastepujacy wachlarz instrumentéw polityki rynku pracy:

e dodatek aktywizacyjny,33

e refundowanie podmiotowi prowadzgcemu dziatalno$¢ gospodarcza

kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy dla skierowa-
nego bezrobotnego,3*

30 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
Nr 69 poz. 415).

31 Ustawa z dnia 29 grudnia 1989 r. o zatrudnieniu (Dz. U. Nr 75 poz. 446).

32 Ustawa z dnia 16 pazdziernika 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu (Dz. U. Nr 106 poz. 457);
Ustawa z dnia 3 pazdziernika 1992 r. o zmianie ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu (Dz. U. Nr
78 poz. 394).

33 Podstawa prawna: art. 48 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415 z pézn. zm.); rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18 sierpnia 2009 r. w sprawie szczegétowego trybu
przyznawania zasitku dla bezrobotnych, stypendium i dodatku aktywizacyjnego (Dz. U. z 2009
r.Nr 136, poz. 1118).

34 Podstawa prawna: art. 46 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z p6zn. zm.); rozpo-
rzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 17 kwietnia 2009 r. w sprawie dokonywa-
nia refundacji kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy dla skierowanego bez-
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TABELA 2
Instrumenty aktywnej polityki rynku pracy
2004
1994 2009
Ustawa z 1994 roku Ustawa 2004"roku Nowelizacja ustawy z 2004
Lp. . . . 0 promocji i L.
o przeciwdzialaniu L roku o promocji zatrudnienia
bezrobociu zatrudnienia i instytu- i instytucjach rynku pracy
cjach rynku pracy
1 Prace interwencyjne Prace interwencyjne Prace interwencyjne
2 Roboty publiczne Roboty publiczne Roboty publiczne
3 Refundacja zatrudnienia | i
absolwentow
4 Staze Staze Staze
Pozyczki lub kredyty na J ednorazowe.srodkl Jednorazowe $rodki na
. . . . | narozpoczecie . ) .
5 rozpoczecie dziatalnosci . o rozpoczecie dziatalnosci
ospodarczej dziatalnosci gospodarczej
5 gospodarczej
Pozyczki lub kredyty na | Refundacja kosztéw Refundacja kosztow
6 utworzenie miejsca wyposazenia wyposazenia stanowiska
pracy stanowiska pracy pracy
Przygotowanie - Przygotowanie zawodowe
7 - zawodowe w miejscu
dorostych
pracy
Dodatek . .
8 - aktywizacyjny Dodatek aktywizacyjny
Re.funda.c]a kosztow Refundacja kosztéw dojazdu
9 - dojazdu i : :
. i zakwaterowania
zakwaterowania
10 P?ace spotecznie Prace spotecznie uzyteczne
uzyteczne
Zrédto: D. Kolenda, materialy seminaryjne, Barszczewo, 29-30 listopada 2010.

robotnego oraz przyznawania bezrobotnemu $rodkéw na podjecie dziatalnos$ci gospodarczej
(Dz.U.z 2009 Nr 62, poz. 512, z pdZn. zm.
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e prace interwencyjne,3>

e prace spotecznie uzyteczne,36

e przyznawanie bezrobotnemu $rodkéw na podjecie dziatalnosci gospo-
darczej, na zatoZenie lub przystgpienie do sp6tdzielni socjalnej,3”

e roboty publiczne,38

e staz,3°

e przygotowanie zawodowe dorostych,*0

¢ refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem,*!

e refundacja kosztéw poniesionych z tytutu optaconych sktadek na ubez-
pieczenia spoteczne w zwigzku z zatrudnieniem skierowanego bezro-
botnego,*?

35 Podstawa prawna: art. 2 ust. 1 pkt 26, art. 51, art. 56, art. 59, art. 59 a, art. 61 a ustawy z dnia
20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U.z 2008 r.
Nr 69, poz. 415 z pdzn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki spotecznej z dnia 7 stycz-
nia 2009 r. w sprawie organizowania prac interwencyjnych i robét publicznych oraz jednora-
zowej refundacji kosztéw z tytutu optaconych sktadek na ubezpieczenia spoteczne (Dz. U.
z 2009 r. Nr 5, poz. 25).

36 Podstawa prawna: art. 2 ust. 1 pkt 23a, art. 73 a ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z p6zn. zm.);
rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 25 pazdziernika 2005 r. w sprawie trybu
organizowania prac spotecznie uzytecznych (Dz. U.z 2005 r. Nr 210, poz. 1745).

37 Podstawa prawna: art. 46 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z pdZn. zm.); rozpo-
rzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 17 kwietnia 2009 r. w sprawie dokonywa-
nia refundacji kosztow wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy dla skierowanego bez-
robotnego oraz przyznawania bezrobotnemu $rodkéw na podjecie dziatalno$ci gospodarczej
(Dz. U.z 2009 Nr 62, poz. 512, z pézn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 17 lutego 2010 r. w sprawie przyznawania bezrobotnemu $rodkéw na podjecie dziatal-
nosci na zasadach okreslonych dla spétdzielni socjalnych (Dz. U.z 2010 r. Nr 30, poz. 155).

38 Podstawa prawna: art. 2 ust. 1 pkt 32, art. 57 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U.z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z pdzn. zm.); rozpo-
rzadzenie Ministra Pracy i Polityki spotecznej z dnia 7 stycznia 2009 r. w sprawie organizowa-
nia prac interwencyjnych i robé6t publicznych oraz jednorazowej refundacji kosztéw z tytutu
optaconych sktadek na ubezpieczenia spoteczne (Dz. U.z 2009 r. Nr 5, poz. 25).

39 Podstawa prawna: art. 2 ust. 1 pkt 34 i 35, art. 53, art. 61 a ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t. j. z 2008 r. Dz. U. Nr 69 poz. 415, z p6zn.
zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 20 sierpnia 2009 r. w sprawie szcze-
gbétowych warunkéw odbywania stazu przez bezrobotnych (Dz. U. z 2009 r. Nr 142, poz. 1160);
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18 sierpnia 2009 r. w sprawie szcze-
gbétowego trybu przyznawania zasitku dla bezrobotnych, stypendium i dodatku aktywizacyjne-
go (Dz.U.z 2009 r. Nr 136, poz. 1118).

40 Podstawa prawna: art. 2 ust. 1 pkt 29 ai b, art. 53 a - m, art. 61 a ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia instytucjach rynku pracy (t. j. z 2008 r. Dz. U. Nr 69 poz. 415,
z p6zn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 7 kwietnia 2009 r.
w sprawie przygotowania zawodowego dorostych (Dz. U.z 2009 r. Nr 61, poz. 502).

41 Podstawa prawna: art. 61 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U.z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z pézn. zm.).
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e stypendia w okresie kontynuowania nauki,*3

e zwrot kosztéw przejazdu i zakwaterowania*+.

Wszystkie z wymienionych instrumentéw wspierajg podstawowe ustugi
rynku pracy, czyli w mys$l ustawowych zapis6w: posrednictwo pracy, porad-
nictwo zawodowe i informacje zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy, organizacje szkolen.4>

Cze$¢ z nich w wiekszym niz pozostate stopniu stuzy aktywizacji zawodo-
wej 0séb bezrobotnych. W szczeg6lnosci role taka odgrywajg:#6

e szKkolenia, czyli pozaszkolne zajecia majgce na celu uzyskanie, uzupet-
nienie lub doskonalenie umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych lub
ogolnych, potrzebnych do wykonywania pracy, w tym umiejetno$ci po-
szukiwania pracy.

e prace spolecznie uzyteczne - instrument skierowany do oséb bezro-
botnych bez prawa do zasitku. Wykonywanie prac spotecznie uzytecz-
nych odbywa sie na podstawie porozumienia zawartego miedzy starosta
a gming. Na wniosek gminy starosta moze skierowaé bezrobotnego bez
prawa do zasitku korzystajacego ze $wiadczen z pomocy spotecznej do
wykonywania prac spotecznie uzytecznych w miejscu zamieszkania lub
pobytu w wymiarze do 10 godzin w tygodniu.

e przygotowanie zawodowe dorostych - organizowane w formie prak-
tycznej nauki zawodu dorostych (umozliwiajacej przystapienie do egza-
minu kwalifikacyjnego na tytut zawodowy lub egzaminu czeladniczego)
oraz przyuczenia do pracy dorostych (majacego na celu zdobycie wy-
branych kwalifikacji zawodowych lub umiejetnosci, niezbednych do
wykonywania okreslonych zadan zawodowych, wtasciwych dla zawodu
wystepujacego w klasyfikacji zawodéw i specjalnosci dla potrzeb rynku

42 Podstawa prawna: art. 47 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415 z pézn. zm.); rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki spotecznej z dnia 7 stycznia 2009 r. w sprawie organizowania prac
interwencyjnych i robét publicznych oraz jednorazowej refundacji kosztéw z tytutu optaconych
sktadek na ubezpieczenia spoteczne (Dz. U.z 2009 r. Nr 5, poz. 25).

43 Podstawa prawna: art. 55 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U.z 2008 r. Nr 69, poz. 415 z p6zn. zm.).

44 Podstawa prawna: art. 45 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t. j. Dz. U.z 2008 r. Nr 69, poz. 415 z p6zn. zm.).

45 Art. 35 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz. U. Nr 69 poz. 415) (stan prawny na 01.01.2011 - tekst ujednolicony); Szkolenia, cho¢ zna-
lazty sie w grupie ustug rynku petnia wybitnie funkcje aktywizujaca i moga by¢ analizowane,
jako jeden z podstawowych instrumentéw polityki rynku pracy. W realizowanym badaniu
z uwagi na charakter grupy respondentéw nie uwzgledniono szkolen oraz prac spotecznie uzy-
tecznych, z kolei posrednictwo pracy oraz poradnictwo i informacje zawodowa potraktowano
z przyczyn funkcjonalnych jako instrumenty rynku pracy.

46 D. Kolenda, Materialy seminaryjne, Barszczewo, 29-30 listopada 2010.
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pracy). Realizowane jest bez nawigzania stosunku pracy z pracodawca,
wedtug programu obejmujacego nabywanie umiejetnosci praktycznych
i wiedzy teoretycznej, zakonczonego egzaminem. Czas trwania przygo-
towania zawodowego dorostych wynosi odpowiednio: praktycznej na-
uki zawodu dorostych - od 12 do 18 miesiecy, przyuczenia do pracy do-
rostych - od 3 do 6 miesiecy.

refundacja kosztéw wyposazenia lub doposaZenia stanowiska pracy
moze by¢ dokonana przez staroste na rzecz podmiotu prowadzacego
dziatalno$¢ gospodarcza, w wysokosSci okre$lonej w umowie, nie wyz-
szej jednak niz 6-krotno$¢ wysokosci przecietnego wynagrodzenia.
Warunkiem otrzymania refundacji jest zatrudnienie na wyposazonym
lub doposazonym stanowisku pracy w pelnym wymiarze czasu pracy
skierowanego bezrobotnego przez okres 24 miesiecy oraz utrzymanie
przez okres 24 miesiecy stanowisk pracy utworzonych w zwigzku z
przyznang refundacja.

jednorazowe S$rodki na rozpoczecie dzialalnosci gospodarczej
przez osoby bezrobotne to forma wsparcia, ktéra skierowana jest do
0s6b bezrobotnych, zamierzajacych rozpocza¢ dziatalno$¢ gospodarcza.
Srodki te, w wysokosci nie wyzszej niz 6-krotno$é kwoty przecietnego
wynagrodzenia moga zosta¢ przyznane osobie bezrobotnej, ktéra zo-
bowigzana jest ztozy¢ odpowiedni wniosek do starosty wtasciwego ze
wzgledu na miejsce zamieszkania lub pobytu, albo ze wzgledu na miej-
sce prowadzenia dziatalno$ci.

staz, jak sama nazwa wskazuje stuzy umozliwieniu osobie bezrobotnej
zdobycia praktycznych umiejetnosci, ktére sg niezbedne do wykonywa-
nia pracy na danym stanowisku badZ w zawodzie. Starosta zawiera
z pracodawcami umowy dotyczace organizacji miejsc odbywania stazu.
Na staz mogg by¢ kierowane osoby na okres 6 lub 12 miesiecy. U orga-
nizatora stazu, ktory jest pracodawca, staz moga odbywac¢ jednoczesnie
bezrobotni w liczbie nieprzekraczajacej liczby pracownikéw zatrudnio-
nych u organizatora w dniu sktadania wniosku w przeliczeniu na petny
wymiar czasu pracy, gdy za$ organizatorem stazu nie jest pracodawca,
staz moze odbywac jednoczesnie jeden bezrobotny. Bezrobotny nie mo-
ze odbywa¢ ponownie stazu u tego samego organizatora na tym stano-
wisku pracy, na ktérym wcze$niej odbywat staz, przygotowanie zawo-
dowe w miejscu pracy lub przygotowanie zawodowe dorostych.

roboty publiczne oznaczaja zatrudnienie bezrobotnych (os6b spenia-
jacych kryteria art. 49 pkt 2-7 ustawy) w okresie nie dtuzszym niz 12
miesiecy, przy wykonywaniu prac organizowanych przez: gminy, orga-
nizacje pozarzadowe statutowo zajmujace sie problematyka: ochrony
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Srodowiska, kultury, o$wiaty, kultury fizycznej i turystyki, opieki zdro-
wotnej, bezrobocia oraz pomocy spotecznej, a takze sp6tki wodne i ich
zwiazKi, jezeli prace te sg finansowane lub dofinansowane ze $Srodkow
samorzadu terytorialnego, budzetu panstwa, funduszy celowych, orga-
nizacji pozarzadowych, spétek wodnych i ich zwigzkéw. Wysokos$¢ re-
fundacji wynosi do 50% przecietnego wynagrodzenia obowigzujacego
w miesigcu zatrudnienia osoby bezrobotnej. Organizator robét publicz-
nych moze wskaza¢ pracodawce, u ktérego beda wykonywane roboty
publiczne. Organizator sktada wniosek do PUP wtasciwego ze wzgledu
na miejsce wykonywania robét.

e prace interwencyjne stuzace wsparciu oséb bedacych w szczegélnej
sytuacji na rynku pracy. Zatrudnienie bezrobotnego przez pracodawce
nastepuje w wyniku umowy zawartej ze starosta. Powiatowy Urzad Pra-
cy zwraca pracodawcy cze$¢ kosztéw poniesionych na wynagrodzenie,
nagrody oraz skladki na ubezpieczenie spoteczne w wysokosci wynika-
jacej z obowiazujacych przepiséw oraz warunkéw zawartej umowy.

Cho¢ polska polityka rynku pracy wyraZnie kieruje sie w strone wykorzy-

stania form aktywnych, zasadniczym problemem pozostaje nadal kwestia ich
efektywnosci.

1.2.3. Kompleksowe strategie uczenia sie przez cale zycie

W gospodarce postindustrialnej gtéwnym czynnikiem produkcji, a jedno-
cze$nie zrodtem sukceséw ekonomicznych jest kapitat ludzki. Cho¢ wsréod
ekonomistéw brak jest jednomyslnosci w definiowaniu tej kategorii, najcze-
$ciej okresla sie ja, jako zaséb wiedzy i umiejetnosSci zdobytych w procesie
ksztatcenia i praktyki zawodowej.*” Zas6b kapitatu ludzkiego nie jest wielko-
$cig niezmienna w czasie. Z jednej strony mozna go pomnaza¢ w drodze inwe-
stycji edukacyjnych czy zdrowotnych dokonywanych w cztowieka, z drugiej,
jako forma zasobéw gospodarczych stuzaca osigganiu nadwyzki podlega cia-
gltemu procesowi deprecjacji, bedacej skutkiem zuzycia zaréwno fizycznego
jak i moralnego. W gospodarce opartej na wiedzy, utrzymanie przewagi kon-
kurencyjnej zalezy gtéwnie od rozwoju i pelnego wykorzystania zasobow
ludzkich. Oczekiwania pracodawcéw wobec pracownikéw s3g coraz wieksze,
a znalezienie satysfakcjonujacego zatrudnienia na wspétczesnym rynku pracy
zalezy od posiadania przez potencjalnych pracownikéw aktualnej wiedzy me-
rytorycznej i kompetencji. Brak odpowiednich kwalifikacji zwieksza ryzyko

47 Por. M. Majowska, Problemy badania wptywu kapitatu ludzkiego na zachowania przedsiebior-
cze, [w:] M. Juchnowicz (red.) Kapitat ludzki a ksztattowanie przedsiebiorczosci, Wydawnictwo
Poltext, Warszawa 2004, s. 35.
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bezrobocia oraz wptywa na dtugo$¢ czasu poszukiwania pracy.#8 W takich
warunkach obiektywng potrzeba, ktérg nalezy zaspokoi¢ staje sie uczenie sie
przez cate zycie.

W ostatnich dziesiecioleciach pojawito sie bardzo wiele badan i prac teore-
tycznych dotyczacych lifelong learning. Do najwazniejszych dziatan na rzecz
edukacji dorostych, najczesciej organizowanych przy wspétudziale UNESCO
zaliczy¢ nalezy powotanie wielu konferencji i instytucji. Sposréd nich najwaz-
niejsza role odegraty:

¢ [ Konferencja w Dunskim Elsinorze (1949),

¢ Il Konferencja w Montrealu (1960),

e IIl Konferencjg w Tokio (1972),

e [V Konferencje w Paryzu (1985),

e V Konferencje w Hamburgu (1997).

Na wszystkich spotkaniach, z wielka troska podejmowano diagnozy aktu-
alnego stanu edukacji dorostych, jak réwniez prognozowano potrzebne zmia-
ny. Za kazdym razem za priorytetowe zadanie uwazano permanentny rozwoj
i upowszechnianie wsréd dorostych zar6wno zawodowej, jak i og6lnej oswia-
ty.*? Przyktadowo podczas konferencji w Montrealu, odbywajacej sie pod ha-
stem ,Edukacja dorostych w zmieniajagcym sie $wiecie”, wyrazono przekona-
nie, Ze skoro edukacja jest procesem ciggtym, trwajacym cate zycie, zachodzi
potrzeba nie tylko zmiany ujecia i metod o$§wiaty dorostych, ale takze catkowi-
tego przewarto$ciowania metod, form i tresci catego ksztalcenia na poziomie
podstawowym, $rednim i wyzszym. Konsekwencja tego byto proklamowanie
koncepcji uczenia sie przez cate zycie oraz zadanie podjecia dziatain majacych
na celu zintegrowanie edukacji dorostych z powszechnym systemem os$wiaty.

Jednym z pierwszych raportéw o stanie o$wiaty na $wiecie byt raport
z prac komisji UNESCO przygotowany pod redakcja E. Faure’a w 1975 r. pod
tytutem ,Uczy¢ sie, aby by¢”. Definiowal on edukacje ustawiczna, jako ,naj-
szerszg dziatalno$¢ o charakterze spéjnym, podejmowang w celu przekazy-
wania wiedzy, ksztatcenia umiejetnosci, rozwijania i doskonalenia cztowieka
we wszystkich aspektach jego zycia”.50

26 listopada 1976 r. podczas Konferencji Generalnej XIX Sesji UNESCO
w Nairobi, dokonano jednej z pierwszych préb interpretacyjnych ksztatcenia
ustawicznego, piszac iz jest to ,kompleks proceséw o$wiatowych: formalnych,

48 Poradnik dla oséb poszukujgcych pracy. Ksztatcenie ustawiczne, PUP w Lodzi, £.6dZ 2009, s. 10
49 S, Scistowicz, Ksztatcenie dorostych - ciqgtosé i zmiana, [w:] A. Bogaj (red.), Kierunki i uwarun-
kowania przemian oswiaty w zwiqzku z reformq, Wydawnictwo Naukowe Instytutu Technologii
Eksploatacji - PIB, Kielce 201, s. 277.

50 J. Pétturzycki, Ustawicznos¢ w raporcie Faure,a, [w]: Z.P. Kruszewski, ]. Potturzycki, E.A. Weso-
towska (red.), Ksztatcenie ustawiczne - idee i doswiadczenia, Wyd. Naukowe NOVUM, Ptock
2003, s. 65.
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nieformalnych i incydentalnych, ktére niezaleznie od tresci, poziomu i metod
umozliwiajg uzupelnienie wyksztatcenia w formach szkolnych i pozaszkol-
nych, dzieki czemu osoby doroste rozwijajg swoje zdolnosci, wzbogacaja wie-
dze, udoskonalajg kwalifikacje zawodowe lub zdobywaja nowy zawdd, zmie-
niajg swoje postawy i zachowania, aktywnie uczestnicza w spotecznym, eko-
nomicznym i kulturalnym rozwoju”.5!

Widoczne, rosnace w latach szesédziesiagtych i siedemdziesigtych XX wieku
zainteresowanie problematyka ksztatcenia ustawicznego, prawdopodobnie
z uwagi na pogarszajacg sie kondycje finanséw publicznych poszczegdlnych
krajéw znacznie zmniejszyto sie w dekadzie lat 80-tych. Odzyto na nowo
z poczatkiem ostatniej dekady XX wieku, uzewnetrzniajac sie w wielu inicja-
tywach i dokumentach legislacyjnych. W styczniu 1990 roku odbyto sie spo-
tkanie ministréw edukacji krajéow cztonkowskich OECD, podczas ktérego
stwierdzono, ze znaczenie pojecia edukacji ustawicznej jest nadal otwarte na
rézne interpretacje. W 1996 r. w najwazniejszym z dotychczasowych doku-
mentéw OECD z obszaru ksztatcenia ustawicznego ,Lifelong Learning for All”
nadano mu nastepujace rozumienie; ,ksztatcenie ustawiczne obejmuje wszel-
kie aspekty rozwoju indywidualnego i spotecznego we wszystkich mozliwych
konfiguracjach - nauczanie sformalizowane (szkoty, uczelnie, instytucje
ksztatcenia zawodowego dorostych) i nauczanie niesformalizowane (dom,
praca, spotecznosci lokalne).52

Konkretne dziatania w zakresie rozwoju ksztatcenia ustawicznego podjeto
takze na poziomie unijnym. Odniesienia do lifelong learning znalezZ¢ mozna
w Biatej Ksiedze z 1995 r. czy Memorandum Komisji Wspdlnot Europejskich
z pazdziernika 2000 r., w ktéorym mozemy przeczytaé: ,W spoleczenstwie
opartym na wiedzy wiele zalezy od samych ludzi. Najbardziej liczy sie zdol-
nos¢ cztowieka do efektywnego i rozsadnego wytwarzania oraz korzystania
z wiedzy w obliczu ciagtych zmian. Aby w petni rozwinaé te umiejetnos¢, lu-
dzie powinni chcie¢ i by¢ w stanie wzia¢ swoje zycie we wlasne rece - krétko
mowigc, sta¢ sie aktywnymi obywatelami. Edukacja i szkolenie trwajace przez
cate zycie to najlepszy sposo6b, by sprosta¢ wyzwaniom przynoszonym przez
zmiany”.>3 W spos6b kompleksowy na priorytetowa role procesu ciggtego
uczenia sie w konteks$cie mozliwos$ci zapewnienia gospodarce europejskiej
trwatego wzrostu zwr6cono uwage na posiedzeniu Rady Europejskiej

51 Strategia Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego do roku 2010, Ministerstwo Edukacji Narodowej i
Sportu, Warszawa 2003, s. 3.

52 Lifelong Learning for All, Meeting of the Education Committee at Ministerial Level. 16-17.
01.1996, OECD, Paris 1997, s. 89.

53 A Memorandum on Lifelong Learning. Commision of the European Communities, 30.10.2000 r.,
Brussels 2000, s. 4-5.
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w Lizbonie 23-24 marca 2000 roku. Przyjeta przez Rade Europy Strategia Li-
zbonska bardzo mocno zaakcentowata znaczenie uczenia sie przez cate zycie.
Realizacja zatozen tego dokumentu uwarunkowana zostata wysoka jako$cig
edukacji i ksztalcenia zawodowego w poszczeg6lnych panstwach, a ksztalce-
nie ustawiczne stato sie priorytetowym wyzwaniem Wspdélnoty Europejskiej.
Juz wtedy okreslone zostaty obszary podstawowych umiejetnosci, jakie po-
winny by¢ wpajane w ramach ksztatcenia ustawicznego: znajomos$¢ informa-
tyki, jezykow obcych, kultura technologiczna, przedsiebiorczo$¢ oraz cechy
i umiejetnos$ci przydatne w zyciu spotecznym. W 2006 roku Komisja Wspolnot
Europejskich opracowata dokument ,Kluczowe kompetencji w uczeniu sie
przez cate zycie — Europejskie ramy referencyjne”, przy czym kompetencje
zdefiniowata, jako potgczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw odpowiednich do
sytuacji. W ramach odniesienia ustanowiono osiem kompetencji kluczowych
potrzebnych do samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia aktywnym obywa-
telem, integracji spotecznej i zatrudnienia:>*

e porozumiewanie sie w jezyku ojczystym,

e porozumiewanie sie w jezykach obcych,

e kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-

techniczne,

e kompetencje informatyczne,

e umiejetno$¢ uczenia sie,

e kompetencje spoteczne i obywatelskie,

e inicjatywnos$c¢ i przedsiebiorczos¢,

o Swiadomo$c¢ i ekspresja kulturalna.

Takze na gruncie krajowym zostaly poczynione kroki zmierzajace do wy-
eksponowania roli i znaczenia ksztatcenia ustawicznego w rozwoju indywidu-
alnym jednostki jak i calego spoteczenstwa. Swiadczy o tym szereg planistycz-
nych dokumentéw strategicznych jak i obowigzujacych aktéw prawnych.ss
Sposréd najwazniejszych z nich zwrdécié¢ nalezy uwage na ,Strategie Rozwoju
Ksztatcenia Ustawicznego do roku 2010” przyjeta do realizacji przez Rade
Ministréow 8 lipca 2003 roku oraz Ustawe z dnia 7 wrze$nia 1991 o systemie
o$wiaty (Dz. U.z 2004 r., nr 256, poz. 2572 z pdZniejszymi zmianami).

54 Kluczowe kompetencje w uczeniu sie przez cate Zycie - Europejskie ramy referencyjne, zatacznik
do wniosku Komisji Wspdlnot Europejskich dotyczacego Zalecenia Parlamentu Europejskiego
i Rady - COM(2005)548.

55 Szczegotowy wykaz aktow prawnych regulujacych funkcjonowanie ksztatcenia ustawicznego
w Polsce znalez¢ mozna w opracowaniach: Wspieranie ksztatcenia ustawicznego pracownikow,
raport z badan przeprowadzonych na zlecenie Departamentu Rynku Pracy MPiPS przez IPiSS
w 2007 roku; T. Sotdra-Gwizdz, Ksztatcenie ustawiczne w wojewddztwie opolskim - stan na 2010'r.,
cz. | (ekspertyza).
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Gtownym celem strategii jest okreslenie kierunkéw rozwoju ksztatcenia
ustawicznego w kontekscie idei uczenia sie przez cate zycie i budowania spo-
teczenstwa opartego na wiedzy. Cel ten jest zbiezny z politykg Unii Europej-
skiej, ukierunkowana na aktywne uczestnictwo w spoteczenstwie obywatel-
skim, osobiste spelnienie, dostosowywanie sie do ciggtych zmian i umozliwie-
nie uzyskania zatrudnienia. Realizacja celu strategicznego opierac sie ma na
wyodrebnionych dziataniach priorytetowych, korespondujacych z europej-
skim obszarem uczenia sie przez cate zycie, ktérymi sa:

e zwiekszanie dostepnosci do ksztatcenia ustawicznego,

e podnoszenie jakosci ksztatcenia ustawicznego,

e wspétdziatanie i partnerstwo,

e wzrost inwestycji w zasoby ludzkie,

e uswiadamianie roli i znaczenia ksztatcenia ustawicznego.s6

Zgodnie z zapisami ustawy o systemie o$wiaty, w Polsce zastosowano za-
wezong definicje ksztalcenia ustawicznego, ukierunkowang na o$wiate doro-
stych, co nie w petni oddaje istote ksztatcenia ustawicznego. Art. 3 pkt 17
wspomnianej ustawy mowi, ze przez ksztatcenie ustawiczne nalezy rozumie¢
sksztatcenie w szkotach dla dorostych, a takze uzyskiwanie i uzupetnianie
wiedzy ogdélnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach pozasz-
kolnych przez osoby, ktore spetnity obowigzek szkolny.”>7

Ksztatcenie ustawiczne, co podkreslaja niekt6rzy badacze tematu moze by¢
realizowane w trzech formach:

o ksztalcenia formalnego/szkolnego rozumianego, jako ,(...) system opar-
ty na statych pod wzgledem czasu i tresci formach nauki (klasy, stopnie,
szkoty, programy i podreczniki), prowadzacy od nauczania poczatkowe-
go do uniwersytetu i wiaczajacy — obok kurséw wyksztatcenia ogélnego
- wiele programéw specjalnych oraz instytucji stacjonarnego ksztatce-
nia technicznego i zawodowego”;

e ksztalcenia nieformalnego/pozaszkolnego - rozumiane, jako ,/(...)
Swiadoma i zorganizowana dziatalno$¢ o charakterze ksztatcenia i wy-
chowywania, prowadzona poza ustawowym formalnym systemem
szkolnym, umozliwiajgca okreslonej grupie uczestnikéw osiggniecie za-
tozonych celéw ksztatcenia”;

e ksztalcenia incydentalnego pojmowanego, jako ,trwajacy przez cate
zycie niezorganizowany i niesystematyczny proces nabywania przez
cztowieka wiadomosci, sprawnosci, przekonan i postaw na podstawie

56 Strategia Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego do roku 2010, Ministerstwo Edukacji Narodowej
i Sportu, Warszawa 2003, s. 8.

57 Art. 3 pkt 17 Ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (Dz. U. z 2004 r. Nr 256 poz.
2572).
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codziennego doswiadczenia oraz wptywéw wychowawczych otocze-
nia”.58
W Polsce formami podstawowymi jest ksztalcenie szkolne oraz pozaszkol-
ne, w ramach, ktorych istnieje kilka rodzajéw doksztatcania lub doskonalenia
zawodowego. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych w systemie szkolnym
moze by¢ realizowane na poziomie szkoly podstawowej, ponadpodstawowej
oraz szkoty wyzszej. Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 3 lutego
2006 r. w § 2. pkt 1 wyrdznia kurs, kurs zawodowy, seminarium oraz praktyke
zawodowg, jako formy pozaszkolne, w jakich odbywac¢ sie moze uzyskiwanie i
uzupetnianie przez osoby doroste wiedzy ogélnej, umiejetnosci i kwalifikacji
zawodowych.59 Cho¢ w Polsce system ksztatcenia ustawicznego $cisle zwigza-
ny jest systemem os$wiaty, w tendencji, jak pokazuja do$wiadczenia krajow
wyzej rozwinietych, uczenie sie przez cale Zycie przybiera¢ bedzie postac
ksztatcenia nieformalnego i incydentalnego.

1.2.4. Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego

Ostatnim ogniwem koncepcji flexicuirty jest nowoczesny system zabezpie-
czenia spotecznego. Jest to element kompozycji, bez ktérego nie mozna moéwic
o flexicurity. Cho¢ niejednokrotnie spotyka sie opinie, Ze najlepsza forma za-
bezpieczenia jest praca, jednak jej niewykonywanie determinowane brakiem
miejsc pracy badz dziataniem innych czynnikéw wymusza konieczno$¢ wpro-
wadzania réznych rozwigzan instytucjonalnych, prowadzacych do zaspokoje-
nia potrzeby bezpieczenstwa socjalnego. Obowiagzek ten wypeiniany jest przez
panstwo w ramach jednej z jej podstawowych funkcji - funkcji socjalnej - po-
przez prowadzong polityke spoteczna. Za jeden z podstawowych elementow
tej polityki uwaza sie zabezpieczenie spoteczne, okreslane jako catoksztatt
Srodkow i dziatan publicznych za pomocg, ktérych spoteczenstwo stara sie
chroni¢ swoich cztonkéw przed niebezpieczenistwem niezaspokojenia pod-
stawowych, waznych potrzeb.5® Cho¢ termin ten stosowany jest powszechnie,
jak pisze G. Uscinska ,(...) regulacje, ktore weszty w zycie z dniem 1 stycznia
1999 r., sktadajace sie na zreformowany system zabezpieczenia spotecznego,

58 W. Okon, Stownik pedagogiczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1992, [za:] Porad-
nik. Podstawy ksztatcenia ustawicznego, Wydawnictwo EGO, £.6dz 2010, s. 19.

59Rozporzgdzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 3 lutego 2006 r. w sprawie uzyskiwania i uzu-
petniania przez osoby doroste wiedzy ogdlnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach
pozaszkolnych (Dz. U. Nr 31, poz. 216).

60 A. Mirué, O istocie pomocy spotecznej, ,Administracja - Teoria, Dydaktyka, Praktyka”, Nr
4/2006 (5), s. 20.
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bardziej konsekwentnie uzywaja okreslenia ubezpieczenie spoteczne”.6! Przy
braku uniwersalnej definicji pojecia ,zabezpieczenie spoteczne”, nalezy je
pojmowac¢ w kategoriach idei, zgodnie z ktdra, spoteczenstwo, za posrednic-
twem panstwa zobowigzane jest do zaspokajania podstawowych potrzeb
wszystkich obywateli, ktérzy bez swej winy nie mogg sobie zapewni¢ wtasng
pracg wystarczajacych srodkéw utrzymania.62

Wspéiczesny system zabezpieczenia spotecznego w Polsce jest systemem
rozbudowanym, cho¢ jak w 2005 r. pisat byly minister polityki spotecznej
K. Pater, stosunkowo mato efektywnym, zachecajagcym raczej do odchodzenia
od i tak niskiej aktywnos$ci zawodowej. Nie sprzyjat takze godzeniu réznych
rél zyciowych - pracownika, uczacego sie, cztonka rodziny. Z tych powodoéw
pozadanym kierunkiem zmian byla modernizacja catego systemu zabezpie-
czen spotecznych, zmierzajaca do zagwarantowania stabilnosci finansowej
systemu, osiggniecia wyzszego poziomu integracji spotecznej, zwiekszenia
mozliwo$ci podejmowania pracy i uzyskiwania z niej dochodéw oraz godzi-
wych $Swiadczen na staro$¢ czy w przypadku utraty zdolnosci od pracy.63
Z perspektywy czasu nalezy stwierdzié, ze zamierzen tych nie udato sie zreali-
zowac.

Formami realizacji zabezpieczenia spotecznego, zwanymi metodami czy tez
technikami zabezpieczeniowymi, wyodrebnionymi wedtug kryterium Zrédta
finansowania i charakteru uprawnien sa:

e technika ubezpieczeniowa - o charakterze roszczeniowym, gdzie do
nabycia uprawnienn wymagane jest optacanie sktadek, ktére sg Zrédtem
pokrycia wydatkéw na $wiadczenia. Wysoko$¢ i warunki przyznawania
Swiadczen okreslane sg ustawowo, a same $wiadczenia réznia sie w za-
lezno$ci od wysokosci sktadek.

e technika zaopatrzeniowa - podobnie jak ubezpieczeniowa ma charak-
ter roszczeniowy, przy czym prawo do Swiadczen wynika wylacznie
z woli ustawodawcy, nie bedac powigzane z koniecznos$cig optacania
sktadek. Swiadczenia finansowane s z funduszy publicznych, a wyso-
kos$¢ i warunki przyznawania $wiadczen okres$lone sa wedtug ustawo-
wych kryteriéw. NajczeSciej rowniez, wymiar $wiadczen jest jednolity
i ustalany w wysoko$ci zapewniajacej wszystkim cztonkom grupy za-
spokojenie potrzeb, na co najmniej minimalnym poziomie.

61 G. Uscinska, Aktualne problemy systemu zabezpieczenia spotecznego w Polsce, ,Polityka Spo-
teczna’, Nr 2007/7.

62 Tamze.

63 K. Pater, Zabezpieczenie spoteczne w Polsce. TerazZniejszos¢ a przysztosé¢, ,Polityka Spoteczna”,
Nr 2005/3.
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¢ technika pomocy spotecznej/opiekuncza - o charakterze fakultatyw-
nym, w ramach ktérej udzielane $wiadczenia maja charakter uznaniowy.
Sa one przyznawane indywidualnie, po uprzednim zweryfikowaniu sy-
tuacji zyciowej potencjalnego $wiadczeniobiorcy. Zrédtem finansowania
tego rodzaju $wiadczen sa fundusze publiczne.64

Systemy zabezpieczenia spotecznego w poszczegdlnych krajach zawieraja
elementy charakterystyczne dla wszystkich trzech technik, najczesciej jednak
uzupetniajg sie, a wzajemne proporcje miedzy nimi sg w kazdym przypadku
inne.

Polska na dzien dzisiejszy spetnia wiekszo$¢ miedzynarodowych standar-
dow zabezpieczenia spolecznego przyjetych w aktach miedzynarodowych
i europejskich, w niektdérych przypadkach odpowiadajac nie tylko standardom
minimalnym, ale réwniez przecietnym i wyzszym. W szczegélno$ci rozwigza-
nia krajowe odpowiadajg minimalnym normom zabezpieczenia spotecznego
przyjetym w Genewie dnia 28 czerwca 1952 r. w Konwencji Nr 102 Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy. Konwencja ta zostata ratyfikowana przez strone
polska 21 sierpnia 2003 r.65 W 1998 r. ratyfikowano réwniez Europejska Kar-
te Spoteczng, cho¢ nie udato sie tego uczynic¢ z jej wersja zrewidowana, przyje-
ta przez Rade Europy w roku 1996. Zakres przedmiotowy systemu zabezpie-
czenia spotecznego wyznacza katalog ryzyk spotecznych, czyli zagrozen zda-
rzeniem, ktorego wystgpienie moze wywotaé strate w zasobach gospodarstwa
domowego. Krajowy system zabezpieczenia spotecznego obejmuje ochrone
przed nastepujacymi rodzajami ryzyk: chorobg, macierzynstwem, inwalidz-
twem, staro$cig, $miercig zywiciela rodziny, wypadkiem przy pracy, choroba-
mi zawodowymi, utrata pracy, obcigzeniami rodzinnymi.s6

Realizacja zabezpieczenia spotecznego stanowigca odpowiedZ na wyzej
wymienione rodzaje ryzyk przybiera posta¢ okreslonych $wiadczen spotecz-
nych:

e Swiadczen zdrowotnych i chorobowych,

e $wiadczen macierzynskich,

e Swiadczen w razie inwalidztwa,

» Swiadczen na starosg,

e Swiadczen w razie Smierci zywiciela rodziny,

e Swiadczen w razie wypadkéw przy pracy,

64 Por. A. Kurzynowski, Polityka spoteczna - podstawowe pojecia i zakres [w:] A. Kurzynowski
(red.), Polityka spoteczna, SGH, Warszawa 2001, s. 9-21; T. Szumlicz, Ubezpieczenia spoteczne.
Teoria dla praktyki, Branta, Bydgoszcz 2005, s. 84-88.

65 Konwencja Nr 102 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczqca minimalnych norm zabezpie-
czenia spotecznego, (Dz. U. z 2005 r. Nr 93 poz. 775).

66 Por. A. Swiatkowski, Rola i znaczenie europejskich standardéw zabezpieczenia spotecznego dla
polskiego ustawodawstwa na XXI wiek, ,Polityka Spoteczna”, Nr 2005/3.
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e Swiadczen w razie choréb zawodowych,

e Swiadczen w razie bezrobocia,

e $wiadczen rodzinnych.

Prawo do zabezpieczenia spotecznego w Polsce okreslone jest juz w usta-
wie zasadniczej, jaka jest Konstytucja RP. W art. 2 Konstytucji pojawia sie za-
pis o Rzeczypospolitej Polskiej, jako ,..demokratycznym panstwie prawnym,
urzeczywistniajacym zasady sprawiedliwos$ci spotecznej’.67 Stowa te stanowig
ideowy filar realizowanej polityki zabezpieczenia spotecznego, znajdujac swo-
je odzwierciedlenie w artykutach 67, 68, 69 oraz 71 Konstytucji.

[ tak, w wyzej wymienionych artykutach czytamy:

Art. 67.

1. Obywatel ma prawo do zabezpieczenia spotecznego w razie niezdolno$ci
do pracy ze wzgledu na chorobe lub inwalidztwo oraz po osiagnieciu wieku
emerytalnego. Zakres i formy zabezpieczenia spotecznego okresla ustawa.

2. Obywatel pozostajacy bez pracy nie z wtasnej woli i nie majacy innych
$Srodkéw utrzymania ma prawo do zabezpieczenia spotecznego, ktérego
zakres i formy okre$la ustawa.

Art. 68.

1. Kazdy ma prawo do ochrony zdrowia.

2. Obywatelom, niezaleznie od ich sytuacji materialnej, wtadze publiczne za-
pewniaja réwny dostep do $wiadczen opieki zdrowotnej finansowanej ze
$rodkéw publicznych. Warunki i zakres udzielania $wiadczen okre$la
ustawa.

3. Wiadze publiczne s3 obowigzane do zapewnienia szczeg6lnej opieki zdro-
wotnej dzieciom, kobietom ciezarnym, osobom niepetnosprawnym i oso-
bom w podesztym wieku.

4. Wiadze publiczne s3 obowigzane do zwalczania choréb epidemicznych
i zapobiegania negatywnym dla zdrowia skutkom degradacji Srodowiska.

5. Wtladze publiczne popierajg rozwdj kultury fizycznej, zwtaszcza wsrod
dzieci i mtodziezy.

Art. 69.

Osobom niepetnosprawnym wtadze publiczne udzielajg, zgodnie z ustawa,
pomocy w zabezpieczaniu egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz ko-
munikacji spoteczne;j.

Art. 71.

1. Panstwo w swojej polityce spotecznej i gospodarczej uwzglednia dobro
rodziny. Rodziny znajdujace sie w trudnej sytuacji materialnej i spotecznej,

67 Art. 2 Konstytucji RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U.z 1997 r. Nr 78, poz. 483 z p6Zn. zm.).
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zwlaszcza wielodzietne i niepeine, maja prawo do szczegélnej pomocy ze
strony wtadz publicznych.

2. Matka przed i po urodzeniu dziecka ma prawo do szczegdlnej pomocy
wtladz publicznych, ktorej zakres okresla ustawa.68

Cytowane zapisy ustawy zasadniczej, cho¢ nie regulujg formy i zasad za-
bezpieczenia, okreslaja prawa obywateli RP do zabezpieczenia przed wszyst-
kimi wcze$niej wymienionymi rodzajami ryzyka. Szczegoétowe zasady korzy-
stania z poszczego6lnych rodzajow swiadczen i dostepu do nich regulujg kon-
kretne akty ustawodawcze i wykonawcze.®® W Swietle koncepcji flexicurity,
nie wszystkie rodzaje ochrony w identycznym stopniu oraz w taki sam sposéb
powigzane s3 z mozliwos$ciami skutecznej realizacji celéw zaktadanych w jej
ramach. Relacje zachodzace miedzy poszczeg6lnymi rodzajami zabezpieczen
majg charakter wielowymiarowy i moga by¢ rozpatrywane w réznych aspek-
tach. Na przyktad, z pozoru ograniczona w krotkim okresie zalezno$¢ miedzy
systemem emerytalnym i rentowym przybiera zupelnie inng posta¢, gdy wy-
dtuzy sie horyzont czasowy analizy i spojrzy na przyszte konsekwencje dla
rynku pracy i catej gospodarki, jakie niosg ze sobg rozwigzania stosowane
obecnie. Jak pisze Y. Jorens ,(...) polityka spoteczna nie moze by¢ traktowana,
jako wynik dziatalnosci gospodarczej, ale jako jej istotny sktadnik. (...) System
ochrony spotecznej w Europie powinien by¢ restrukturyzowany w zaleznoSci
od etapu zycia obywatela, a specjalng uwage nalezy poswieci¢ kwestiom dzie-
cinstwa, biedy, edukacji, wychowywania dzieci w srodowisku réwnosci ptci,
zachowania réwnowagi miedzy Zyciem rodzinnym a pracg, warunkom pracy,
utrzymaniu i rozwijaniu zasobow ludzkich, starzeniu sie, reformie systemu
emerytalnego i wzrostowi wskaznika zatrudnienia”.”0

68 Art. 67, 68, 69, 71 Konstytucji RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483
z p6zn. zm.).

69 Do najwazniejszych aktéw ustawodawczych z obszaru zabezpieczenia spotecznego naleza:
Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (Dz. U. Nr 137, poz.
887 z p6zn. zm.); Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczen Spotecznych (Dz. U. Nr 162, poz. 1118 z pdzn. zm.); Ustawa z dnia 20 grudnia 1990 r.
o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw (Dz. U. Nr 7/98, poz. 25, z pdzn. zm.); Ustawa z dnia
10 grudnia 1993 r. o zaopatrzeniu emerytalnym Zotnierzy zawodowych oraz ich rodzin (Dz. U.
21994 r. Nr 10 poz. 36. z pézn. zm.); Ustawa z dnia 18 lutego 1994 r. o zaopatrzeniu emerytal-
nym funkcjonariuszy Policji, Urzedu Ochrony Panstwa, Strazy Granicznej, Biura Ochrony Rzadu,
Panstwowej, Strazy Pozarnej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin (Dz. U. Z 1994 r. Nr 53 poz.
214 z pdzn. zm.); Ustawa z dnia 12 wrzes$nia 2001 r. prawo o ustroju sadéw powszechnych
(Dz.U. z 2001 r. Nr.98 poz. 1070 z p6zn. zm.); Ustawa z dnia 12 marca 2004 roku o pomocy
spotecznej (Dz. U. Nr 64, poz. 593 z p6zn. zm.).

70Y. Jorens, Zmiana polityki spotecznej w Unii Europejskiej, ,Polityka Spoteczna”, Nr 2005/3.
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Sposréd roznych wymiarow flexicurity, w najwiekszym stopniu z zabezpie-
czeniem spotecznym powigzane jest bezpieczenstwo dochodu, osiaggane
w drodze $wiadczen z tytutu utraty pracy. Podstawow3 jego forme stanowi
zasitek dla oséb bezrobotnych, ktérego realizacja opiera sie na technice zaopa-
trzeniowej. Swiadczenia dla bezrobotnych szczegétowo opisane sa w Rozdzia-
le 15 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.”! Wiekszo$¢
z nich, znajdujacych sie w przytaczanym rozdziale dotyczy wspominanej for-
my, jaka jest zasitek dla oséb bezrobotnych. Jak sama nazwa wskazuje jest to
narzedzie ochrony, do ktorej prawa nabywa okres$lona grupa osdb, spetniaja-
cych w pierwszej kolejno$ci wymogi definicyjne kategorii ,bezrobotny”.72

Jedna z cech przypisanych dla niej jest gotowos¢ do podjecia pracy. Nieste-
ty, jak wskazuja liczne badania i co potwierdzaja doswiadczenia samych pra-
cownikéw urzedéw pracy, nie wszystkie osoby zarejestrowane w urzedach
pracy posiadajace status osoby bezrobotnej w rzeczywistos$ci speiniajg ten
wymog. Jednym z czestych powodow rejestracji, jest np. nabycie prawa do
ubezpieczenia zdrowotnego nie za$ che¢ skorzystania z rozmaitych rodzajow
ustug i instrumentéw rynku pracy prowadzacych do powrotu do zatrudnienia.
Brak fizycznej mozliwosci wydzielenia tej podkategorii oséb bezrobotnych
ogranicza skuteczno$¢ polityki rynku pracy a jednocze$nie efektywnos$¢ wyko-
rzystania srodkéw publicznych. Dodatkowo, na co nalezy zwr6cié uwage, za-
pisy ustawy w niewystarczajacym jak sie wydaje stopniu uwzgledniaja ela-
styczne formy pracy, ograniczajac sie w szczegélnosci do zatrudnienia rozu-
mianego w sposob tradycyjny. W konsekwencji w uprzywilejowanej sytuacji
znajduje sie pracownik wykonujacy prace w sposéb typowy. Doktadne zasady
przydzielania osobom bezrobotnym prawa do zasitku reguluje Art. 71 przy-
wolywanej wczes$niej ustawy. Przypomnie¢ nalezy, ze zasitek modelowo pet-
ni¢ powinien jednocze$nie dwie funkcje: ostonowa i motywacyjna.

Z badan przeprowadzonych w 2009 r. na potrzeby Ministerstwa Pracy i Po-
lityki Spotecznej wynika, Ze zasitki dla bezrobotnych, podobnie zreszty jak
aktywne instrumenty polityki rynku pracy, poprzez fakt niezgodnego z ich
przeznaczeniem stosowania nie zawsze w sposob pozadany petia swe funk-
cje. Zasitkobiorcy czeSciej, niz inni bezrobotni, przejawiajg bierng postawe na
rynku pracy, co negatywnie oddziatuje na odptywy z bezrobocia jak rowniez
rodzi wieksza presje na wzrost wynagrodzen.”? Powszechnie przyjmuje sie, Ze

71 W rozdziale 12 wspomnianej ustawy okreslone sg Swiadczenia na rzecz oséb podlegajacych
ubezpieczeniu spotecznemu rolnikéw, ktérym z réznych powodéw nie przystuguje prawo do
zasitku.

72 Por. Art. 2 ust. 1 pkt 2 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

73 Por. P. Kaczorowski, P. Kubiak, E. Kwiatkowski, S. Pawlega, G. Uscinska, Nowoczesne systemy
zabezpieczenia spotecznego, [w:] E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce.... op. cit, s. 130-132.
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pogtebiajaca sie réznica miedzy poziomem potencjalnego dochodu mozliwego
do uzyskania z tytutu pracy a wysoko$cia zasitku dla bezrobotnych, mobilizu-
jaco wplywa na aktywne w sensie polityki rynku pracy zachowania oséb bez-
robotnych. Wysoko$¢ podstawowego wymiaru zasitku w relacji do ptacy mi-
nimalnej przedstawiajg dane zawarte w tabeli 3.

TABELA 3
Zasilek dla bezrobotnych a ptaca minimalna

Rok Wysoko$¢ zasitku Wys_olfoéc’ ) Stopa zastapienia
dla bezrobotnych placy minimalnej (w %)
2000 434,90 700,00 62,1
2001 476,70 700,00 68,1
2002 503,20 760,00 66,2
2003 504,20 800,00 63,0
2004 504,20 824,00 61,2
2005 521,90 849,00 61,5
2006 532,90 899,10 59,3
2007 538,80 936,00 57,6
2008 551,80 1126,00 49,0
2009 575,00 1276,00 45,1
2010 742,10 1317,00 56,3

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie danych MPiPS.

Statystyczna zalezno$¢ miedzy wysokos$ciag zasitku a ptaca minimalng nie
jest rzecz jasna w stanie w pelni odzwierciedli¢ sytuacji konkretnej osoby czy
grupy osob. Pelnienie przez zasitek roli motywatora uzaleznione jest w duzym
stopniu od faktycznie mozliwych do osiggniecia na rynku pracy dochodéw, te
za$ znaczaco sie réznig w poszczegolnych czesSciach kraju, branzach czy gru-
pach zawodéw. W tym sensie stosowanie polityki niskich ptac, niepowiaza-
nych bezposrednio z rezultatami pracy moze by¢ réwniez traktowane, jako
jedna z przyczyn niskiej motywacji do poszukiwania legalnego zatrudnienia
przez osoby bezrobotne, zatrudnienia w szarej strefie i naduzywania przez nie
réznych form zabezpieczenia socjalnego. W Polsce w chwili obecnej obok in-
stytucji zasitkow dla bezrobotnych, funkcjonuje, cho¢ nie ma charakteru po-
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wszechnego produkt komercyjny pod nazwa ubezpieczenia od bezrobocia.
Jest on oferowany najczesciej osobom, ktére podejmuja decyzje o zaciagnieciu
kredytu hipotecznego oraz, jako dodatkowa opcja do polisy ubezpieczeniowej
na zycie. W rzeczywistosci ten rodzaj ubezpieczenia stanowi zabezpieczenie
nie tyle przed ryzykiem utraty pracy i skutkami wywotlywanymi przez ten fakt
w sferze ekonomicznej, spotecznej i psychicznej dla samej osoby ubezpieczo-
nej, co forme zabezpieczenia zobowigzan kredytowych klienta instytucji fi-
nansowych. Zasitek dla oséb bezrobotnych, cho¢ jest gtdbwng forma wsparcia
pasywnego nie jest forma jedyna. Osoby bezrobotne znajdujace sie w trudnej
sytuacji materialnej moga réwniez liczy¢ na pomoc spoteczna, gwarantowang
prawnie przez ustawodawce.”* Cho¢ $wiadczenia te przyznawane sg w sposob
fakultatywny, jednak stanowig istotny element prowadzonej przez panstwo
polityki spoteczne;j.
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ROZWIAZANIA FLEXICURITY
NA SWIECIE

Flexicurity, jako koncepcja rynku pracy jest obecna w rozwiazaniach sto-
sowanych w wielu krajach na $wiecie. Gtdwna ideg koncepcji flexicurity jest
to, ze elastycznos¢ i bezpieczenstwo sa wzajemnie wspierajace, a nie wyklu-
czajace. Ponadto, oprocz kombinacji win-win elastycznosci i bezpieczenstwa,
innym powodem popularnosci koncepcji flexicurity jest jej wszechstronny
i wieloznaczny charakter!. R4zni autorzy i organizacje moga formowac te kon-
cepcje tak, aby dopasowac ja do wtasnych interpretacji i intereséw. Ta cecha
czyni flexicurity trudng do zdefiniowania i dlatego tez w literaturze mozna
odnalez¢ jej odmienne definicje i modele. Rowniez zastosowanie flexicurity
w praktyce rézni sie w zalezno$ci od uwarunkowan spoteczno-gospodarczych.

Jako przyktad catkowicie odmiennych podej$¢ do elastycznosci i bezpie-
czenstwa mozna podac¢ rozwigzania stosowane w Danii i Japonii. Podczas gdy
dunski system zatrudnienia jest zorientowany na zewnetrzny rynek pracy,
japonski tradycyjnie jest zorientowany na rynek wewnetrzny. W Japonii na
przyktad praktyka zatrudnienia przez cate Zycie moze tak wpltywaé na pra-
cownikow, aby byli oni lojalni w stosunku do pracodawcy, ktéry moze inwe-
stowa¢ w specyficzny dla przedsiebiorstwa kapitat ludzki, zeby zwiekszy¢
elastyczno$¢ funkcjonalna. Alternatywnie w przypadku dunskim wysoki po-
ziom zarobkow i bezpieczenstwa zatrudnienia oraz zdolnos$ci do pracy moze
promowaé pracownikéw do podejmowania wiekszego ryzyka na zewnetrz-
nym rynku pracy, w celu wykreowania wiekszej mobilnosci pracy. Jednakze
relacje pomiedzy bezpieczenstwem a elastyczno$cia moga w obu przypadkach
okaza¢ sie réwniez nieprawidtowe: na przyktad, kiedy polityka zwalniania

1 ].C. Barbier, From political strategy to analytical research and back to politics, a sociological
approach of flexicurity, [w:] H. Jgrgensen, P. K. Madsen (red.), Flexicurity and Beyond - Finding
a New Agenda for the European Social Model, D]J@F Publishing, Copenhagen 2007, s. 155-189.
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i zatrudniania prowadzi do wysokiego braku bezpieczenstwa zatrudnienia
ponizej poziomu inwestowania w kapitat ludzki oraz do mniejszej efektywno-
$ci pracownikéw. Podstawowe réznice w modelach przedstawia tabela 1.

TABELA 1
Kombinacje elastycznosci i bezpieczenstwa
stosowane w Danii i Japonii

Wewnetrzne Zewnetrzne
bezpieczenstwo bezpieczenstwo
Wewnetrzna elastyczno$é Japonia
Zewnetrzna elastyczno$¢ Dania

Zrédto: T. Bredgaard, F. Larsen, External and internal flexicurity, IIRA European Con-
gress, Copenhagen 2010, s. 3.

Wewnetrzna elastycznos$¢ obejmuje: elastyczno$¢ czasu pracy (nadgodziny,
skrécony czas pracy, praca na cze$¢ etatu) funkcjonalng elastyczno$¢ (zmiany
wewnatrzzakladowe, przeniesienia, zmiany funkcji i zadan, elastyczng organi-
zacje pracy i uczenie sie w czasie pracy) i elastyczno$¢ wynagrodzen (system
ptac, bonuséw, outsourcing). Zewnetrzna elastyczno$¢ dotyczy elastycznosci
iloSciowej na zewnetrznym rynku pracy (mobilno$¢ pomiedzy miejscami pra-
cy, czasowe zwalnianie z pracy, umowy na czas okreslony, agencje pracy tym-
czasowej, nietypowe zatrudnienie, itp.). Wewnetrzne bezpieczenstwo obejmu-
je bezpieczenstwo kierowane i dostarczane przez pracodawcéw i firmy na
wewnetrznym rynku pracy. Wyraza sie to, jako bezpieczenstwo etatu (jak
ochrona zatrudnienia dla statych i nietypowych pracownikéw, zawierajaca
procedury dla zwolnien, okresy wypowiedzenia, odprawy za zwolnienia), ale
moze rowniez zawiera¢ ochrone dochoddéw i ochrone socjalng dostarczang
przez pracodawce (korporacje) oraz kombinacje oston socjalnych, (np. polity-
ka zwigzana z opuszczaniem firmy). W koncu zewnetrzne bezpieczenstwo
odnosi sie do typoéw bezpieczenstwa kierowanych i finansowanych przez rzad
centralny (budzet publiczny) takich jak aktywna polityka rynku pracy, zasitek
finansowany z funduszy publicznych i bezpieczenstwo socjalne i prawo oraz
mozliwo$¢ przeniesienia na szkolenia zawodowe.

Oprdcz wspomnianych wyzej dwéch krancowo odmiennych modeli flexicu-
rity wartym omdwienia jest réwniez model holenderski. Interesujaca jest jego
geneza, a takze rozwiazania, ktére powodujg, iz w Holandii zauwazalny jest
duzy udziat niepeinoetatowcéw, zwtaszcza kobiet, w ogolnej liczbie pracuja-
cych.
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W celu zobrazowania sytuacji w omawianych panstwach w tabeli 2 zostaty
przedstawione wybrane wskaZniki zwigzane z rynkiem pracy. Do celéw po-
réwnawczych ukazano réwniez dane dotyczace Polski i tgcznie wszystkich
krajow OECD.

TABELA 2
Wskazniki dotyczace rynku pracy za 2009 r. [%]

. . . Ogotem

Dania | Holandia | Japonia | Polska OECD
Stopa bezrobocia 6,1 3,9 53 8,3 8,3
Stopa bezrobocia os6b
w wieku 15-24 11,2 7,3 9,1 20,7 16,4
Udziat dtugotrwale bezrobotnych
(12 miesiecy i wiecej) w ogdlne;j 9,1 24,8 28,5 25,2 23,6
liczbie bezrobotnych
Wskaznik zatrudnienia ludnosci 75,7 75,8 70,0 59,3 64,8
Udziat pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okre§lony w ogdlnej 8,9 18,3 13,7 26,5 11,6

liczbie pracownikdw najemnych

Pracujacy w niepetnym
wymiarze czasu pracy 18,9 36,7 20,3 8,7 16,2
(w % ogotu pracujacych)

Wzrost zatrudnienia w stosunku

. -3,6 -0,9 -1,6 0,4 -1,8
roku poprzedniego
Wydatki na polityke rynku pracy
(w % PKB)
e dzialania ostonowe 1,2 1,3 0,3 0,4 0,8
* metody aktywne 1,4 1,0 0,3 0,6 0,6
Wskaznik ustawowej ochrony
zatrudnienia (Employment 1,8 2,1 1,5 2,2 2,1
Protection Legislation Index)?®
Indywidualna ochrona 0,7 11 0,8 0,9 0,9

przed zwolnieniemP

Regulacje dotyczace
zatrudnienia w niepetnym 0,6 0,5 0,4 0,8 0,8
wymiarze czasu pracy®

Dodatkowe regulacje

dla zwolnien grupowych? 0,5 0,5 03 0,6 0,5

a Indeks jest Srednig wazong indekséw czgstkowych charakteryzujacych: ochrone
zatrudnienia trwatego, ochrone zatrudnienia czasowego oraz warunki zwolnien gru-
powych; b Skala 1-6, dane dotycza roku 2008

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych OECD dostepnych na stronie
www.oecd.org
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Jak wida¢ z prezentowanych danych omawiane kraje cechujg sie znacznym,
wiekszym niz $rednia OECD wskaZnikiem zatrudnienia ludnos$ci. Poza tym
istotnym jest stosunkowo niski poziom bezrobocia, jednakze jest on znaczaco
wiekszy w odniesieniu do os6b mtodych. Stosowanie polityki flexicurity wida¢
jest takze we wspotczynnikach okreslajacych udziat pracownikéw zatrudnio-
nych na niepelny etat oraz na czas okreslony. Mozna tez dokona¢ swoistego
rodzaju poréwnania za pomoca wskaznikéw, ktoére uznaje sie za adekwatne
dla elementéw flexicurity2. W 2009 r. wydatki na aktywne i pasywne dziatania
w zakresie polityki rynku pracy w odniesieniu do PKB byty najwieksze w Da-
nii (znacznie ponad $redniag dla wszystkich krajéw OECD). Najmniejszy udziat
w relacji do produktu krajowego brutto wykazywata Japonia, co wiaze sie z jej
modelem flexicurity nastawionym na wewnetrzny rynek pracy. Z kolei poziom
elastycznos$ci zatrudnienia i trwatos$ci ochrony stosunku pracy w omawianych
trzech krajach ksztattuje sie ponizej lub na réwni $redniej krajow OECD. Przy
czym najnizszy jest on w Japonii, jednakze w tym przypadku przy ksztattowa-
niu sie systemu zatrudnienia duza role odgrywaja nieformalne umowy i zwy-
czaj. Na podobnie niskim poziomie ochrone trwato$ci zatrudnienia ma Dania,
co skutkuje wysoka elastycznoscig ilosciowa.

2.1. Holenderski model flexicurity

2.1.1. Geneza wprowadzenia polityki flexicurity

Wdrozenie polityki flexicurity w Holandii byto efektem $wiadomego dzia-
tania rzadu, jednakze na jego ostateczny ksztatt wptyw miaty wyniki negocja-
cji dwu- i tréjstronnych. Przyczyng zmian byty kwestie zwigzane z istnieniem
skomplikowanego systemu mozliwos$ci zwolnien z pracy oraz dotyczace stabej
ochrony prawnej i socjalnej pracownikéw, ktorzy byli objeci elastycznymi
formami zatrudnienia. Na to natozyly sie problemy zwigzane z funkcjonowa-
niem systemu zabezpieczen spotecznych.

Sztywne przepisy dotyczgce zwolnien stosowane byty w holenderskim
prawie pracy od konca drugiej wojny $wiatowej. Zgodnie z nimi pracodawca
mogt zwolni¢ pracownika po dwustopniowej procedurze dopiero po uzyska-
niu uprzedniej zgody dyrektora wtasciwego miejscowo urzedu zatrudnienia

2 M. Makuch, Podstawowe wskazniki flexicurity w krajach Unii Europejskiej. Analiza kompara-
tywna, [w:] G. Wrzeszcz-Kaminska (red.), Spdjnosé¢ spoteczna i ekonomiczna Unii Europejskiej,
Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2009, s. 302-311.
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lub sadu3. Powodowato to zwiekszenie atrakcyjnosci zatrudniania pracowni-
kéw na nietypowych warunkach (np. na umowie terminowej). Dodatkowo
dzieki prowadzonej w latach 80-tych i 90-tych deregulacji i zwiekszenia ela-
stycznosci rynku pracy powstato wiele miejsc pracy, ktére mogty zafunkcjo-
nowaé w wyniku odchodzenia od sztywnych form zatrudnienia. Pracownicy ci
tzw. flex workers posiadali znacznie stabszg ochrone. Prowadzito to w natu-
ralny sposéb do segmentacji rynku.

Réwniez system zabezpieczenia spotecznego charakteryzowat sie znaczng
pasywnoscia, w wyniku, czego w Holandii byta niska stopa aktywnosci zawo-
dowej. Przyczynito sie to do powstania wielu programoéw aktywizujacych, co
byto spowodowane troska o wydolno$¢ systemu. Ponadto powstato przeko-
nanie, Ze najlepsza metoda do pozbycia sie problemu wykluczenia spoteczne-
go jest wprowadzenie programoéw aktywizujacych, co spowodowato nadanie
priorytetowego znaczenia formom wspierajagcym zatrudnienie. Odchodzono
przy tym do kompensacji utraty dochodéw wynikajacych z braku pracy, ogra-
niczajac dostepnos¢ i zakres Swiadczen.

Dlatego tez podjeto prace nad wypracowaniem nowego modelu rynku pra-
cy. Rzad holenderski przedstawit w 1995 r. propozycje reformy w opracowa-
niu Flexibility and Security. Opracowanie to zostato przygotowane przy pomo-
cy niezaleznego instytutu badawczego - Fundacji Pracy. Stanowito ono potem
podstawe ustawy pod tym samym tytutem, ktéra weszta w zycie w 1999 r.

2.1.2. Rozwiagzania holenderskiego modelu flexicurity

Rozwigzania modelu flexicurity wypracowanego w Holandii beda zapre-
zentowane w odniesieniu do czterech podstawowych komponentéw sktadaja-
cych sie na koncepcje flexicurity. Kwestia porozumien umownych jest w spo-
s6b oczywisty dominujgca w holenderskiej polityce rynku pracy. The Flexibili-
ty and Security Act jest najmocniejszym przyktadem polityki flexicurity w Ho-
landii. Jego celem bylo wypracowanie rownowagi pomiedzy pracodawcami
potrzebujacymi elastycznej sity roboczej (tj. zewnetrznej ilo$ciowej elastycz-
nosci rozumianej, jako mozliwo$¢ zmiany liczby pracownikéw w firmie) z jed-
nej strony, a pracownikami z drugiej, ktérzy potrzebowali stabilnych docho-
déw lub ochrony socjalnej i mozliwosci statego uczestnictwa w ryku pracy
niekoniecznie u tego samego pracodawcy. Najwazniejsze prawne postanowie-
nia to m.in.:

3 T. Wilthagen, Flexicurity: A New Paradigm for Labour Market Reform?, Flexicurity Research
Programme FX Paper nr 1, 1998, s. 9.
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e utatwiono mozliwo$¢ otworzenia agencji pracy tymczasowej zmniejsza-
jac jednoczes$nie obostrzenia w stosunku do istniejgcych agenciji,

e wprowadzono maksymalng liczbe kolejnych uméw terminowych (do 3)
i maksymalny okres kolejnych kontraktéw (do 3 lat),

e poprawiono prawny status pracownikéw agencji pracy tymczasowych.
Im dtuzsza jest Sciezka kariery takiego pracownika tym wieksza prowi-
zje odktada sie na emeryture, szkolenia i umowy o prace z pracodawca

(np. z tg agencja)

Wspélpraca ze zwigzkami zawodowymi i stowarzyszeniami pracodawcéw
przy wdrozeniu The Flexibility and Security Act byta nieodzowna poniewaz
ustawodawca wyraznie kierowal mozliwos$¢ odchylen na lokalnym poziomie
od ustawowych rozwigzan w odniesieniu do maksymalnej liczby kolejnych
uméw terminowych i maksymalnego okresu kolejnych kontraktéw. Uklady
zbiorowe na poziomie sektorowym lub tez zakladowym czesto wykorzysty-
watly te mozliwos¢ w wiekszych wymiarach.

Inny wazny przyktad dotyczy powigzania elastycznosci godzin pracy i bez-
pieczenstwa. 0d 1996 r. ustawa o réwnym taktowaniu godzin pracy (the Equal
Teratment Working Hours) gwarantuje réwne traktowanie w zakresie warun-
kéw pracy oséb zatrudnionych w petnym i niepelnym wymiarze czasu pracy,
co odnosi sie do zarobkdéw, szkolen, itp. W ustawie o regulacji godzin pracy
(the Act on Adjustment of Working Time), ktéra pochodzi z 2000 r. pracownicy
majg prawo zadac¢ od pracodawcéw regulacji swoich godzin pracy. Obejmuje
to zmniejszanie lub zwiekszanie ilosci godzin pracy zawartych w umowie.

Holandia posiada najwyzszy udziat niepetnoetatowych pracownikéw za-
réwno wsrdd mezczyzn, jak i wsréd kobiet, przy tym jednak odsetek mimo-
wolnych niepetnoetatowcoéw jest niski. W Holandii jest szeroko rozpowszech-
nione zréznicowanie uméw o prace, wiaczajac w to zawieranie umow na czes¢
etatu, na czas okre$lony i uméw z pracownikami z agencji pracy tymczasowe;j.
W 2007 r. 46,8 % holenderskich pracownikéw byto zatrudnionych na czes$¢
etatu, przy czym liczba ta wzrosta o 8,8% w poréwnaniu z rokiem 1997. Odse-
tek niepelnoetatéwcoé6w znacznie przewyzsza réwniez Srednig liczong dla Unii
Europejskiej. W Holandii praca na czes¢ etatu jest tak samo wynagradzana jak
praca normalna. Co wiecej jest ona pozadanym rodzajem zatrudnienia i coraz
wiecej pracownikéw deklaruje dobrowolng che¢ zawierania takiego rodzaju
stosunku pracy. Niewatpliwie przyczyng takiej popularnosci pracy na niepet-
nym etacie jest to, Zze osoby zatrudnione w ten sposéb sg objete niemal takim
samym poziomem ochrony socjalnej jak osoby zatrudnione na pelen etat.
Szczegdlnie praca na cze$¢ etatu rozpowszechniona jest wérdd kobiet (75%
ogotu zatrudnionych). Popularno$¢ pracy na niepetny etat umozliwia, zwtasz-
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cza kobietom, taczenie aktywno$ci ekonomicznej z wychowywaniem dzieci.
Co wiecej wzrasta rowniez odsetek pracownikéw zawierajacych umowy na
czas okreslony z 12,3% w 1997 r. do 18,1% w 2007 r. Ponadto szacuje sie, ze
liczba 0s6b samozatrudnionych zbliza sie do 1 mln, co stanowi 12,4% popula-
cji pracujacych. W ostatnich latach w niektérych sektorach liczba ta gwattow-
nie wzrosta, np. w sektorze budownictwa liczba samozatrudnionych zwiek-
szyta sie 0 31%.5

W zwigzku z duza ilo$cig nietypowych pracownikéw powstaje pytanie
o rodzaj i zakres ich ochrony prawnej. Bezpieczenistwo pracy zapewniane jest
na kilka sposobo6w i zalezy od typu i rodzaju pracy. Pracownicy zatrudnieni na
cze$¢ etatu majg warunki okreslone proporcjonalnie do swojego czasu pracy,
co jest bardzo szczegétowo uregulowane przepisami prawaé. Dwie ustawy
dotycza nie tylko uméw na cze$¢ etatu, ale rowniez zawartych na czas okre-
$lony: the Prohibition of Discrimination by Working Hours Act oraz the Adjust-
ment of Working Hours Act. Konsekwencja pierwszego z tych aktéw prawnych
byto wprowadzenie zakazu dyskryminacji pomiedzy pracownikami, ktoérej
podstawg bytby wymiar ich czasu pracy, jak réwniez zakazu przedtuzania lub
tez skracania umoéw, o ile czynnosci te nie sg usprawiedliwione obiektywnymi
czynnikami. Drugi akt prawny (uchwalony po dziewiecioletnich negocjacjach
tréjstronnych) daje pracownikom prawo, aczkolwiek pod pewnymi warun-
kami, do jednostronnej zmiany okresu trwania aktualnej umowy o prace.”
Oprécz ochrony pod wzgledem prawnym osoby zatrudnione na niepetny etat
objete sg ochrong wtasciwa dla bazowego systemu emerytalnego. Jego filar
zorganizowany jest w tradycyjny sposob, a charakteryzuje go repartycyjnos¢,
powszechno$¢ uczestnictwa i stosunkowo wyréwnana wysoko$¢ $wiadczen,
co nie powoduje istotnego obnizenia wysokos$ci podstawowej emeryturys.

Agencje pracy tymczasowej i pracownicy call-centers uzyskali ochrone
prawna z poczatkiem 1999 r. Z jednej strony pracownicy tymczasowi uzyskali
wieksze uprawnienia. Z drugiej za§ wprowadzono wiecej swobody w ksztat-
towaniu uméw na czas okreslony. Kluczowg role w ksztattowaniu uprawnien

4+ W. van Oorschot, Flexible work and flexicurity policies in the Netherlands. Trends and expe-
riences, ,Transfer” 2004, vol. 10, nr 2.

5 L. Bovenberg, T. Wilthagen, S. Bekker, Flexicurity: Lessons and Proposals from the Netherlands,
CESifo DICE Report 4/2008, s. 9.

6 ]. Visser, T. Wilthagen, R. Beltzer, E. Koot-van der Putte, The Netherlands from Atypicality to
Typicality, [w:] S. Sciarra, P. Davies, M. Freedland (red.) Employment Policy and the Regulation of
Part -time Work in the European Union: A Comparative Analysis, Cambridge University Press,
Cambridge 2004.

7 L. Bovenberg, T. Wilthagen, S. Bekker, op. cit, s. 10.

8 M. Rymsza, W poszukiwaniu réwnowagi miedzy elastycznosciq rynku pracy i bezpieczeristwem
socjalnym. Polska w drodze do flexicurity?, [w:] M. Rymsza (red.), Elastyczny rynek pracy i bezpie-
czenstwo socjalne. Flexicurity po polsku?, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005, s. 16.
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odgrywat uktad zbiorowy pracy w sektorze pracy tymczasowej. Pracownicy
agencji pracy tymczasowej w zaleznosci od stanowiska zyskali prawo do cza-
sowych (z $ci$le okreslonym czasem trwania) lub statych uméw o prace
z agencja, do szkolen i uprawnien emerytalnych. Po 26 tygodniach pracy dla
tej samej agencji pracownicy tymczasowi majg prawo do takich samych wyna-
grodzen jak pracownicy stali. Wynajmujgca firma zaoszczedza na kosztach
rekrutacji i zwalniania, ale ptaci wiecej dla agencji pracy za pracownikéw tym-
czasowych niz jak za wlasnych.?

W 2005 r. w wyniku wspoélnej inicjatywy Ministerstwa Edukacji i Minister-
stwa spraw socjalnych i pracy powotano publiczng agencje ,Directie Leren en
Werken”, ktérymi celami byty:

e 90 000 nowych projektéw indywidualnych, w ktorych potaczone zostaty
praca z edukacja, organizowanych przez lokalne urzedy pracy, praco-
dawcow i instytucje edukacyjne,

e 30000 projektéow edukacyjnych dla najstabszej grupy bezrobotnych,

e wystawienie 20 000 mtodym pracownikom certyfikatéw potwierdzaja-
cych umiejetno$ci i doSwiadczenie, ktore zdobyli wczesniej w innych
miejscach.

W holenderskiej gospodarce za polityke uczenia sie przez cate zycie odpo-
wiadajg bardziej partnerzy spoteczni uméw zbiorowych, sektorowe fundusze
edukacyjne i indywidualne kompanie. Aktywna polityka rynku pracy w Ho-
landii obejmuje réwne grupy znajdujace sie na nim: kobiety, poszukujacy pra-
cy, dtugotrwale bezrobotni, mniejszosci narodowe, mtodych i starszych pra-
cownikéw. Dla kobiet waznym jest zapewnienie dziennej opieki nad dzie¢mi
podczas ich pracy. Polityka skierowana do bezrobotnych jest mieszanka
wsparcia przez reintegracje i Srodkéw sankcjonujacych w przypadku zbyt
opieszalego poszukiwania pracy lub niecheci do poddawania sie szkoleniom.
Problem dtugotrwale bezrobotnych prébuje sie rozwigza¢ poprzez subsydio-
wanie pracodawcéw w celu zmniejszenia kosztéw pracy, badZz tez przez
ochrone i dotowanie pracy, jednakze oba rozwigzania poddane sg krytyce.
Polityka wobec mtodych pracownikéw jest skoncentrowana na posrednictwie
pracy i zapewnieniu im odpowiedniego wyksztatcenia tak, aby konczyli oni
swojg kariere szkolng z sukcesem i odpowiednim certyfikatem. Polityka wo-
bec starych pracownikéw jest skoncentrowana na zniesieniu finansowych
$rodkoéw odstraszajacych od uczestnictwa w rynku pracy takich jak zniesienie
finansowych udogodnien przy wczesnej emeryturze, przywrdocenie obowigzku
sktadania ofert pracy dla bezrobotnych starszych pracownikéw i skrocenie
okresu korzystania z przywilejéw naleznych bezrobotnym z 5 do 3 lat.

9 Tamze.
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Holenderski system zabezpieczen spotecznych podczas ostatnich lat zaczat
by¢ uwazany za zanadto drogi z duza iloScig pasywnych beneficjentéw w spo-
s6b pasywny z jego przywilejow. Dlatego tez zostaty obostrzone kryteria kwa-
lifikacyjne. Dodatkowo zostaly zmniejszone uprawnienia przystugujace oso-
bom niezdolnym do pracy. Jako wsparcie dla ochrony pracownikéw nowa
ustawa o uprawnieniach w przypadku niezdolnosci do pracy zawiera posta-
nowienia méwiace o tym, ze pracodawcy musza kontynuowac ptacenie wyna-
grodzenia pracownikom, ktérzy opuscili prace z powodu choroby przez
pierwsze dwa lata i musza uczyni¢ wszystko, aby poméc pracownikom wrdcic¢
do pracy.

W wyniku wprowadzenia polityki flexicurity w Holandii znacznie wzrost
odsetek pracujgcych. Zmniejszyt sie rowniez poziom bezrobocia, szczegdlnie
w odniesieniu do kobiet.

Holenderski system flexicurity zostat wypracowany w toku negocjacji po-
miedzy partnerami spotecznymi. Pemili oni wazng role w ksztattowaniu tego
systemu. Wyréznikiem holenderskiej polityki flexicurity jest osiggniecie duzej
zewnetrznej elastyczno$ci iloSciowej. Jest to wynikiem stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia, gtéwnie pracy na czas okreslony oraz pracy tymcza-
sowej. Rdwniez w Holandii moZna zaobserwowac¢ najwiekszy odsetek w Eu-
ropie oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Praca taka jest
na ogét swiadomym i dobrowolnym wyborem pracownika oraz $wiadczona
jest na podstawie umoéw na czas nieokreslony, dlatego tez ma z reguty stabilny
charakter?0, Od strony bezpieczefistwa wyrozni¢ nalezy zniwelowanie réznic
pomiedzy stopniem ochrony tradycyjnych i nietypowych form pracy. Spowo-
dowane jest to dazeniem do ograniczenia segmentacji rynku pracy. Widoczne
jest rowniez dazenie do zwiekszenia wewnetrznej elastycznos$ci poprzez
wprowadzenie mozliwosci indywidualnego zarzadzania czasem!1.

Rozwigzania te maja na celu zapewnienie pracodawcom mozliwosci adap-
tacji do zmieniajacych sie uwarunkowan rynkowych oraz utatwi¢ pozyskiwa-
nie wyspecjalizowanych pracownikéw. Z drugiej strony maja umozliwi¢ do-
step jak najwiekszej ilosci os6b do dostepnej pracy, utatwi¢ aktywizacje za-
wodowg i umozliwi¢ godzenie pracy zawodowej z obowigzkami wychowaw-
czymi, opiekunczymi, czy tez z nauka. Ponadto polityka rynku pracy ukierun-
kowana zostala na aktywizacje zawodowg spoteczenstwa poprzez m.in. po-
szerzanie oferty edukacyjnej i szkoleniowej, ktéra wzmacnia bezpieczenstwo
pozostawania zatrudnionym.

10 B. Ktos, Flexicurity w polityce Unii Europejskiej, Infos zagadnienia spoteczno gospodarcze, Biuro
Analiz Sejmowych, nr 16 (63), 2009, s. 3.

11 K. Czerwinska, Flexicurity jako koncepcja polityki spotecznej i zatrudnienia, ,Polityka Spotecz-
na” nr 3/2008, s. 15.
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Rozwigzaniem wlasciwym dla Holandii jest réwniez rozwdj agencji pracy
tymczasowej. Poprzez nie uzyskuje sie elastycznos$¢ i bezpieczenistwo pracy w
wyniku wprowadzenia elementu posredniczacego pomiedzy pracodawca a
pracownikiem. Przedsiebiorca korzystajac z ustug agencji uzyskuje wysoki
poziom elastycznos$ci numerycznej i funkcjonalnej, z drugiej strony pracowni-
cy nie sg pozbawieni ochrony socjalnej, gdyz gwarantuje jg stosunek pracy z
agencja pracy tymczasowej. Polityka flexicurity ma za$ za zadanie rozciggna¢
ochrone socjalng na tych pracownikéw. Jednakze rzeczywisty poziom ochrony
socjalnej pracownikéw tymczasowych jest mniejszy niz oséb pracujacych na
niepeiny etat!2.

2.2. Duniski model flexicurity

2.2.1. Model ,ztotego trojkata”

Dania czesto wskazywana jest, jako przyktad modelowego zastosowania
koncepciji flexicurity. Nalezy tu podkresli¢, ze jedna z gtdwnych rél w procesie
ksztattowania systemu flexicurity odegrali partnerzy spoteczni, wigczeni za-
réwno w procesy decyzyjne, jak i w realizacje polityki doskonalenia zawodo-
wego i reform strukturalnych zwigzanych z rynkiem pracy. Do odpowiedniego
uksztattowania modelu flexicurity pozadany, czy wrecz niezbedny jest odpo-
wiedni i merytoryczny dialog spoteczny z aktywnie uczestniczagcymi stronami.
Bowiem to wiasnie partnerzy spoteczni dysponuja wiedza na temat tego, co
konkretnie nalezy zmieni¢ i w jaki spos6b mozna usprawni¢ funkcjonowanie
rynku pracy. Maja oni réwniez mozliwo$¢ ustalania rozwigzan w zakresie
zwiekszania zaréwno elastycznosci, jak i bezpieczenistwa stron nomstosunku
pracy. Szczeg6lnym instrumentem umozliwiajgcym wprowadzenie uzgodnio-
nego stopnia elastycznosci, ktory jednoczesnie jest zabezpieczeniem zaréwno
dla pracodawcéw, jak i pracownikéw sg uktady zbiorowe. W ich ramach po-
winny takze postepowac procesy rozwoju elastycznosci wewnetrznej, prawa
do ksztatcenia ustawicznego i rozwoju kariery w zgodzie z cyklem zycia czto-
wieka!3. Nalezy rowniez pamieta¢, ze Dania, jako kraj bedacy twércg modelu
»Ztotego tréjkata” wyrodznia sie nie tylko dtugg tradycja dialogu spotecznego,
lecz takze bardzo wysokim kapitatem spotecznym. Obecny on jest we wszyst-
kich jego zasadniczych wymiarach - normach spotecznych, zaufaniu spotecz-

12 M. Rymsza, op. cit., s. 17.
13 Flexicurity. Bezpieczny i elastyczny rynek pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, De-
partament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 9.
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nym, aktywnosci obywatelskiej i sile wiezi spotecznych. Nalezy, bowiem przy-
ja¢, iz u podstaw koncepciji flexicurity lezy zaufanie spoteczne na osi panstwo -
obywatel oraz pracodawca - pracownik. Wzmocnienie dialogu spotecznego
oraz podniesienie jego efektywno$ci mozna uzna¢ za kluczowe w dazeniu do
osiaggniecia wtasciwego modelu flexicurity4.

SCHEMAT 1
DunsKki ,zloty trojkat” flexicurity

Glowny obszar utrzymywania réwnowagi
pomiedzy elastycznoscig a bezpieczeristwem

Elastyczny
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Efekt kwalifikacji
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Zrédto: P.K. Madsen, The Danish Model of Flexicurity: A Paradise with some snakes, [w:]
H. Sarfati, G. Bonoli (red.), Labour market and social protections reforms in internation-
al perspective: Parallel or converging tracks?, Aldershot, U.K, Burlington, Ashgate 2002,
s. 247; A. Obadi¢, The Danish flexicurity labour market policy concept, ,FEB - Working
Paper Series” nr 4/2009, University of Zagreb 2009, s. 10.

Duniski model flexicurity charakteryzuje sie wysokim poziomem elastycz-
nosci pracy oraz niskim poziomem ochrony zatrudnienia. W Danii wystepuje
wysoki poziom ochrony socjalnej bezrobotnych i duza dostepno$¢ programdéw
aktywizacyjnych. Duniczycy w swojej polityce odbiegli znacznie od modelu
skandynawskiego polegajacego na wysokiej ochronie zatrudnienia. Dlatego

14 P. Lewandowski, L. Skrok, Flexicurity diagnoza na dzis, dziatanie na jutro, Lewiatan, Warszawa
20009, s. 29.
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teZ obnizyt sie Sredni okres poszukiwania nowej pracy. Czynnikiem utatwiaja-
cym pracodawcom mozliwo$¢ redukcji etatéw jest dostepno$¢ swiadczen so-
cjalnych. Ponadto udziat bezrobotnych w licznych programach aktywizujacych
na rynku pracy nie zamyka dostepu do $wiadczen spotecznych, promujac jed-
nak aktywnos$¢ w poszukiwaniu pracy. Duniski model flexicurity nazywany jest
czesto modelem zlotego trdjkata, ktoérego wierzchotki sg filarami systemu
dobrobytu spotecznego.

Model ten taczy wysoka mobilno$¢ pomiedzy kolejnymi miejscami pracy
z wszechstronnym bezpieczenstwem spotecznym realizowanym w ramach
hojnego panstwa opiekuniczego oraz z aktywna polityka rynku pracy. Strzatki
pomiedzy wierzchotkami tréjkata obrazujg przeptyw osob. System ochrony
socjalnej tgcznie z oferowanymi Swiadczeniami przystugujagcymi osobom po-
zostajacym bez pracy i pomoc spoteczna dla bezrobotnych z wysoce elastycz-
nym rynkiem pracy stanowi gtdwng o$ tego modelu. Jednakze wiekszoSci
z bezrobotnych nie udaje sie na wtasng reke znalez¢ nowej pracy. Sg oni grupg
docelowa aktywnej polityki rynku pracy, ktéra pomaga im ponownie znalez¢
zatrudnienie!s. Na rysunku ukazane sg rowniez dwa bardzo istotne efekty tych
powigzan. Z jednej strony w rezultacie dziatan polityki rynku pracy umiejet-
nosci oséb uczestniczacych w réznych programach polepszaja sie powodujac
zwiekszenie ich szans na znalezienie pracy. Z drugiej dziatania te maja efekt
motywujacy wobec tych os6b bezrobotnych, ktérym zbliza sie czas wyczerpa-
nia okresu zasitkowego, powodujac intensyfikacje ich wysitkéw na rzecz zna-
lezienia zwyktej pracy, w przypadku, gdy pozadana przez nich aktywnos¢ nie
jest mozliwa do zrealizowaniale.

2.2.2. Elementy sktadowe dunskiego modelu flexicurity

Pierwszym wierzchotkiem ,ztotego trojkata” jest silny i elastyczny rynek
pracy. Funkcjonuje on opierajgc sie o dwie zasady: pewno$¢ zatrudnienia za-
miast pewnosci miejsca pracy oraz mozliwos$¢ nowych osobistych szans dzieki
gotowosci do zmian przy ograniczonym ryzyku. Elastycznosé dunskiego rynku
pracy przejawia sie poprzez!7:

e zewnetrzng elastycznosc¢ ilosciowsy,

e wewnetrzng elastycznos¢ ilosciows,

15 T. Bredgaard, F. Larsen, P.K. Madsen, The flexible Danish labour market - a review, ,CARMA
Research papers” nr 1/2005, Aalborg University, s. 1-48.

16 A. Obadi¢, The Danish flexicurity labour market policy concept, ,FEB - Working Paper Series”
nr 4/2009, University of Zagreb 2009, s. 10.

17 K. Marchlewska, W strone flexicurity, czyli duriski model elastycznego bezpieczeristwa dla UE,
,Polityka Spoteczna” nr 7/2007.
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¢ elastyczno$¢ funkcjonalna,

e elastyczno$¢ ptac.

Zewnetrzna elastyczno$¢ funkcjonalna zwigzana jest z liberalnym prawem
pracodawcéw, co do swobodnego zwalniania i zatrudniania osdb. Sktada sie
na to bardzo krotki okres wypowiedzenia, stosunkowo dtugie zatrudnienie na
okres probny, a takze niskie odprawy. Skutkuje to tym, iz w Danii mozliwo$¢
utraty pracy jest duza, zwtaszcza w okresie spowolnienia gospodarczego, czy
tez zastoju.

Wewnetrzna elastycznos$¢ ilosciowa zwigzana jest z odpowiednim uksztat-
towaniem uktadu zbiorowego. Okresla on okolicznosci, w ktérych nastepuje
zwiekszanie, bagdZ zmniejszanie zatrudnienia, umozliwiajgce dzielenie czasu
pracy na krotsze okresy, ptynno$¢ godzin w trakcie roku, a takze prace w ra-
mach niepelnego etatu i systemu nadgodzin8. Ogélnie jest przyjete, Ze uktady
zbiorowe okreslajg znacznie wiekszy zakres lokalnych wariantéw organizacji
czasu pracy niz jest to okreslone przepisami prawa pracy. Przede wszystkim
rozwiazania takie sg wdrazane w ukladach wilasciwych dla sektoréow, gdzie
ogo6lne ramy uktadéw s3 negocjowane i adaptowane do warunkéw lokalnych19.

Elastyczno$¢ funkcjonalna zwigzana jest z mozliwo$cig zmiany funkcji i po-
zycji w ramach struktury pracy, co ujawnia sie wieloetatowoSscig i elastyczng
organizacja pracy. Elastyczno$c¢ ptac odnosi sie do wydajnosci lub wynikéw pracy.

Wysoki stopien elastycznosci duniskiego rynku pracy powoduje to, iz rynek
ten charakteryzuje sie duzym stopniem fluktuacji. W ciggu roku likwiduje sie
okoto 10-12% miejsc pracy, przy czym tworzonych jest poré6wnywalna liczba
nowych. Rdwniez okres trwania stosunku pracy jest krotki. Okoto 30% za-
trudnionych zmienia w ciggu roku swoje miejsce pracy, za$ $rednia dtugos¢
zatrudnienia jest niska i wynosi zaledwie 8,3 lat20.

Na tak wysoka elastyczno$¢ rynku pracy wptynety przede wszystkim ogra-
niczona interwencja panstwa oraz sposob zarzadzania systemem przez orga-
nizacje przedsiebiorcéw i zwigzki zawodowe. W Danii prawie nie ma ustawo-
dawstwa pracy, a uktady zbiorowe sg zawierane w sposéb zdecentralizowany.
Rozwigzania dotyczace elastycznosci nie wzbudzajg wiekszych kontrowers;ji,
gdyz tacza sie z wysokimi zasitkami dla bezrobotnych oraz wysokim pozio-
mem zatrudnienia. Rozwigzania systemu socjalnego (wysokie zasitki, a takze
dziatania podejmowane w ramach polityki rynku pracy) tagodza negatywne

18 Tamze.

19 S K. Andersen, M. Mailand, The Danish Flexicurity Model. The Role of the Collective Bargaining
System, Employment Relations Research Centre FAOS, University of Copenhagen 2005, s. 13.

20 D. Lang, Duriski model elastycznego bezpieczeristwa (flexicurity). Wzdr do nasladowania?, ,Pro-
blemy Polityki Spotecznej” nr 8/2005.
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odczucia zwiazane z brakiem bezpieczenstwa pracy i przyczyniaja sie do ak-
ceptacji takiej polityki rynku pracy.

Dlatego tez drugim wierzchotkiem tréjkata jest hojny system socjalny.
Zapewnia on funkcje bezpieczenstwa dochodéw. Ogromng role w systemie
duniskiego bezpieczenstwa socjalnego odgrywaja zasitki dla oséb bezrobot-
nych. System obowigzujacych zasitkéw dla bezrobotnych bazuje na dobro-
wolnych ubezpieczeniach od bezrobocia i zapewnia pracownikom stosunko-
wo wysoka, comiesieczng pomoc, w przypadku utraty pracy. Zarzadzany jest
on przez prywatne fundusze, ktore sg subsydiowane przez panstwo. Fundusze
te przewaznie zwigzane sg ze zwigzkami zawodowymi. Co prawda zapisanie
sie do nich jest dobrowolne, jednakze wiekszo$¢ pracownikow jest ubezpie-
czona.

Wprowadzenie zasitkéw na wysokim poziomie, spowodowalo ponoszenie
duzych na nie naktadéw i wymagato wprowadzenia odpowiednich dziatan,
ktére zapewniatyby wysoki poziom kwalifikacji. Brak takiego systemu mdgtby
spowodowac sytuacje, w ktorej czes¢ spoteczenstwa nie bytaby zdolna do wy-
pracowania dochodéw przewyzszajacych poziom zasitkéw dla bezrobotnych.

Prawo do uzyskania takiego zasitku uzyskuje sie po przepracowaniu 52 ty-
godni w ciggu ostatnich 36 miesiecy, a w przypadku oséb pracujacych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy po 34 tygodniach. Maksymalny czas wyptaty
zasitku wynosi 4 lata. W dunskim modelu wystepuje wysoki stopien kompen-
sacji plac przez zasitki siegajacy 90% wynagrodzenia dla najnizszych ptac.
Jego wysoko$¢ stanowi $rednia zarobkow z ostatnich 12 tygodni. Zasitek dla
bezrobotnych podlega opodatkowaniu i nie ulega redukcji przez caty okres, na
ktéry jest przyznany.

Opieka systemu socjalnego objete s3 rowniez osoby, ktore nie spetniaja
przedstawionych kryteriow, jednakze otrzymujg one znacznie mniejszg po-
moc. Sciéle regulowane jest réwniez sytuacje, w ktérych moze nastapi¢ zawie-
szenie wyptacania zasitkow dla bezrobotnych. Nastepuje to w sytuacji, w kto-
rej sam pracownik rezygnuje z pracy, badz tez utraci jg z wtasnej winy. Okres
zawieszenia woéwczas wynosi 5 tygodni. Podobnie jest, gdy osoba bezrobotna
zrezygnuje z przedstawionej jej przez urzad pracy oferty zatrudnienia. Przy
odrzuceniu pierwszej oferty, zasitek wstrzymywany jest na tydzien, przy ko-
lejnych odmowach moze doj$¢ do catkowitego zawieszenia §wiadczen. Utrata
praw do zasitku grozi rowniez osobom, ktére rezygnuja z uczestnictwa w pro-
gramach aktywizacji zawodowej?1.

Specyficzng cecha dunskiego systemu jest wystepowanie dwoch okresow
pobierania zasitkow. W pierwszym - pasywnym trwajacym 12 miesiecy

21'W. Zakrzewski, Rynek pracy w Danii, ,Polityka Spoteczna” nr 11-12/2005.
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(6 miesiecy w przypadku oséb ponizej 25 roku zycia) - osoba bezrobotna nie
ma obowigzku uczestniczenia w aktywnych programach rynku pracy. Po tym
czasie, w sytuacji, gdy nie znajdzie nowego zatrudnienia automatycznie staje
sie uczestnikiem programéw aktywizujacych. Drugi okres - aktywny - trwa
3 lata, w trakcie, ktérego bezrobotny jest przygotowywany do funkcjonowania
na rynku pracy. Podkresli¢ nalezy, Ze w ramach pasywnych dziatan dunskiego
systemu spotecznego oprécz pomocy, bezrobotnym znalazty sie réwniez dzia-
fania zwigzane z osobami starszymi, ktére opuscity juz jego struktury i utraci-
ty znaczenie i warto$¢ na rynku pracy.

Dunski system socjalny rownie szeroko obejmuje swoim zasiegiem rodzi-
céw dzieci. Urlop macierzynski obejmuje szeSciomiesieczny ptatny okres. Mo-
ze 7z niego korzysta¢ takze ojciec dziecka. Otrzymuje on 2 tygodniowy urlop
oraz moze przebywac z dzieckiem na 10-tygodniowym urlopie, ktéry to okres
odejmowany jest z urlopu macierzynskiego matki. Dodatkowo kazda matka
bez wzgledu na wysokos$¢ dochodéw otrzymuje na dziecko, do czasu uzyska-
nia przez nie petnoletnio$ci wsparcie od panstwa, a takze pomoc finansowa
w przypadku posytania dzieci do Ztobkéw i przedszkoli.

Trzecim wierzchotkiem ztotego tréjkata jest aktywna polityka rynku pracy,
ktéry opiera swoje funkcjonowanie na aktywnych przedsiewzieciach. Waznym
jest, aby kazdy bezrobotny byt dostepny na rynku pracy i gotowy do jej podje-
cia. Poprzez aktywizacje osob bezrobotnych rozumie sie przede wszystkim
dziatania promujace doradztwo i edukacje. Promowane sg aktywne programy
szkoleniowe, ktore utatwiajg powrot na rynek pracy bezrobotnym oraz pod-
wyzszenie kwalifikacji przez tych pracujacych, ktérym grozi utrata zatrudnie-
nia. Istotne przy tym sa praktyki zawodowe oraz programy, ktére promuja
samozatrudnienie. Waznym punktem aktywnej polityki przeciwdziatania bez-
robociu sg poczynania skierowane do os6b mtodych. Przyczyniajg sie one do
podwyZszania umiejetno$ci zawodowych, zwtaszcza w stosunku do tych oséb,
ktére nie majg wysokich kwalifikacji. Programy szkoleniowe sg waznym ele-
mentem programéw zwalczajgcych bezrobocie?2.

Aktywna polityka rynku pracy oznacza réwniez dostarczanie wszystkim
zatrudnionym mozliwo$ci utrzymania i rozszerzania swoich kwalifikacji, tak
by osoby funkcjonujace na rynku pracy mogty by¢ zatrudniane w nowych
miejscach. Dania ma dtugg tradycje ksztalcenia ustawicznego, ktéra jest sze-
roko rozpowszechniona. Prawie polowa aktywnych zawodowo Dunczykow
brata udzial w dodatkowych szkoleniach i uzupeiniala swoje kwalifikacje
w ciggu ostatnich 12 miesiecy?3. System ksztalcenie ustawicznego jest istot-

22 S K. Andersen, M. Mailand, op. cit, s. 14.
23 Flexicurity in Denmark introduction to the Danish market model, Dansk Arbejdsgiverforening,
Kopenhaga 2008, s. 8.
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nym czynnikiem bezpieczenstwa zatrudnienia, gdyZz zapewnia pracujacym
posiadanie odpowiednich kwalifikacji.

2.3. Japonski model flexicurity

Japonski model rynku pracy tradycyjnie charakteryzuje sie w praktyce dtu-
gotrwalym zatrudnieniem statych pracownikéw, zgodnymi relacjami pomie-
dzy pracownikami i kadrg zarzadzajacg, dtugim czasem pracy i funkcjonalng
elastyczno$cia w ramach duzego, wewnetrznego rynku pracy. W latach 80-
tych produkcja japoniska i system zatrudnienia byt utrzymywany, jako przy-
ktad najlepszej praktyki i model, z ktérego powinna sie uczy¢ Unia Europejska,
szczegblnie przez kombinacje bezpieczenstwa pracy z wysokim stopniem
wewnetrznej elastycznosci. Jakkolwiek wybuch kryzysu zwigzanego z banka
spekulacyjna w latach 90-tych oraz recesja i postepujaca stagnacja popchneta
Japonie do reform rynku pracy.

Pomimo polepszenia w ostatnich latach, sytuacja na rynku pracy w dalszym
ciaggu uwazana jest za trudna. Problemy Japonii ogniskujg sie na bezrobociu,
zwlaszcza wérdéd miodych ludzi i zwiekszeniu liczby niestatych pracownikow.
Podczas kryzysu ekonomicznego wystepuje réwniez mocna presja na zwiek-
szanie elastyczno$ci w ramach wewnetrznego rynku pracy, poprzez redukcje
czasu pracy, obnizanie ptac, zmiane zadan i obowigzkéw pracownikéw we-
wnatrz przedsiebiorstwa, co powoduje, Ze zakladowy system socjalny jest
poddawany presji. Mozna to zaobserwowa¢ poprzez wysoki stopieni poczucia
braku bezpieczenstwa pracy wsrdd statych pracownikéw. Duzym problemem
jest rowniez radzenie sobie ze starzejacym sie spoteczenstwem, ktére kreuje
potrzebe wyzszego wspoétczynnika zatrudnienia, zwtaszcza w stosunku do
kobiet oraz wyzszego zaangazowania w zwiekszenie udziatu miodych ludzi
bedacych poza regularnym zatrudnieniem.

Japonia jest dobrze znana z powodu wystepowania systemu zatrudnienia
do wysokiego bezpieczenstwa etatu, gdzie stabilno$¢ pracy i niska zewnetrzna
iloSciowa elastyczno$¢ jest w opozycji przeciw wysokiej elastycznosci we-
wnetrznej. Ta wewnetrzna elastyczno$¢ opiera sie: na wewnatrzzaktadowe;j
mobilno$ci w ramach danej pracy i obejmowaniu nowych zadan, o szkolenia
w ramach pracy i przeszkolenia, zarobki oparte o staz pracy i elastyczno$¢
czasu pracy. W ten sposob japonski system rynku pracy tradycyjnie zogni-
skowany byt na stabilno$ci pracy i utrzymaniu pracownikéw wewnatrz firmy.
Ten typ flexicurity w ramach wewnetrznego rynku pracy jest w ostrym kon-
trascie do flexicurity wystepujacego na zewnetrznym rynku pracy w Danii
oraz do instytucjonalnych réznic, ktére odzwierciedlajg sie w przecietnym
okresie zatrudnienia w jednej firmie.
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2.3.1. Wewnetrzne bezpieczenistwo:
praktyka zatrudnienia przez cate zycie

Gtowna o$ elastycznosci i bezpieczenstwa w Japonii jest skonstruowana
dookota praktyki zatrudnienia przez cate Zycie. Dostarcza ona wysokiego, acz-
kolwiek nieformalnego bezpieczenstwa pracy, gdzie jej stabilno$¢ i niska ze-
wnetrzna elastyczno$¢ iloSciowa jest przeciwienistwem wysokiej wewnetrznej
elastycznos$ci. Wewnetrzna elastycznos$¢ sktada sie z mozliwosci przemiesz-
czania sie na rozne stanowiska wewnatrz zaktadu pracy, jak réwniez mozli-
wosci wykonywania innych zadan na tym samym stanowisku, szkolen w cza-
sie pracy i przeszkolen, wynagrodzen uzaleznionych od stazu i elastycznosci
godzin pracy. Tradycyjnie japonski system zatrudnienia kreuje stabilno$¢ pra-
cy i utrzymanie zatrudnienia wewnatrz firm.

Po Il wojnie $wiatowej, gdy Japonia byta w ruinie ekonomicznej i material-
nej, bezpieczenstwo ekonomiczne i protekcja minimalnego standardu zycia
byta wysokim priorytetem rzadu. Pomimo, zZe firmy japonskie rozwijaty ela-
styczng masowg produkcje bazujagc na amerykanskim modelu organizacyj-
nym, nie adoptowaty innych procedur takich jak ocena pracy i system zwol-
nien z pracy. Nie byto to robione z powodu ich niezgodno$ci z japoriskimi tra-
dycjami i normami. Zamiast legalnego wykonywania prawa pracodawcy
i przedsiebiorstwa rozwijaty wewnetrzne mechanizmy wykonywania prawa
bazujace na dtugoterminowych relacjach w pracy i konsultacjach tgczacych
pracownikéw i kadre zarzadzajaca. To oznacza, Ze nawet podczas recesji kor-
poracje powstrzymywaty sie od zwalniania pracownikow.

Zatrudnienie przez cate zycie nie jest stanem umownym. Ono nie jest sko-
dyfikowane w ustawodawstwie ochraniajacym zatrudnienie lub w uktadach
zbiorowych, ale jest raczej nieformalnym i wzajemnym oczekiwaniem pomie-
dzy pracownikami i pracodawcami. Na bazie tej nieformalnej praktyki sady
stopniowo gromadzity kazusy prawne i ograniczaty prawo do zwolnienia po-
przez nakazywanie pracodawcom dostarczenia przyczyny. Zwolnienie z bra-
kiem obiektywnej i racjonalnej podstawy jest rozwazanie, jako spotecznie
nieodpowiednie i jest odnoszone, jako naduzycie doSwiadczenia prawa i dla-
tego tez niewazne. W 1979 r. sady ustanowity rygorystyczne prawo dla zwol-
nien z przyczyn ekonomicznych. Zanim stali pracownicy moga by¢ zwolnieni
musza by¢ spetnione 4 warunkiz4:

1. Pracodawca powinien by¢ postawiony w sytuacji nieodpartych i nie daja-
cych sie unikna¢ koniecznos$ci zwolnien,

24 T. Bredgaard, F. Larsen, External and internal flexicurity, IIRA European Congress, Copenha-
gen 2010, s. 7.
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2. Pracodawca powinien czyni¢ wysitki, aby uniknaé¢ zwolnien (np. przenie-
sienia do zaprzyjaznionych przedsiebiorstw, zakonczenie prac pracowni-
kéw czasowych i niepetnoetatowcéw, utatwienie wczes$niejszych emerytur,
zlikwidowanie nadgodzin i zawieszenie rekrutacji),

3. Pracodawcy powinni konsultowaé sie przed zwolnieniami z przedstawicie-
lami zwigzkéw zawodowych i pracownikéw,

4. Pracodawca powinien ustanowi¢ rozsadne kryteria i uczciwie je stosowac
do wyboru pracownikéw do zwolnien.

W przypadku niesprawiedliwych zwolnien pracodawcy nie s3 tylko zobo-
wigzani do zaptacenia zarobkéw za okres kiedy pracownik byt zwolniony ale
nawet do przywrocenia zwolnionego. Nieformalne oczekiwania pracownikow
i przeszkody formalne dotyczace zwolnien sg kregostupem systemu zatrud-
nienia przez cate zZycie. Pomimo trudnos$ci w mierzeniu zasiegu oséb pozosta-
jacych w takim systemie szacuje sie, ze okoto 20% sily roboczej moze by¢
okreslonych, jako pracownicy zatrudnieni przez cate Zycie (tj. pracownicy,
ktérzy zatrudnili sie, jako absolwenci i nigdy nie byli zatrudnieni poza obecng
firma)?s. Ta $rednia zawiera istotne réznice w odniesieniu do ptci, wielkos$ci
firmy i poziomu edukacji. Np. proporcja pracownikéw na cate Zycie wsréod
mezczyzn z wyzszym wyksztatceniem w duzych firmach wynosi okoto 55%.
Udziat meskich pracownikéw w instytucjach rzadowych zostajacych w tej
samej pracy siega 65%. Fakt, ze tylko okoto jeden na pieciu pracownikéw mo-
ze by¢ sklasyfikowany, jako zatrudniony przez cate Zycie nie oznacza, Ze reszta
to pracownicy, zatrudnionymi na czas okreslony. Okoto 70% z sity roboczej
jest zatrudnionych na catym etacie na czas nieokreslony.

2.3.2. Wewnetrzna elastycznos$¢

Zgodnie z praktyka zatrudnienia przez cate zycie pracownicy sa szkoleni
wewnatrz zaktadu pracy, a awanse i podwyzki opiera sie o zasade starszen-
stwa. Rzeczywiste operacje na tym systemie personalnym sg raczej elastyczne:
w okresie spowolnienia gospodarczego wdrazane sg zrdéznicowane instru-
menty takie jak ograniczenie ilo$ci nadgodzin, zmiany umdéw, ograniczenie
rekrutacji lub nieprzedtuzanie uméw nowym pracownikom, a takze pozycza-
nie lub transfer pracownikéw do wspétpracujacych firm w przeciwienstwie
do uzycia rozwigzan radykalnych jak zwolnienia26. Korporacje japonskie
w odpowiedzi na zr6znicowana sytuacje podczas cykli ekonomicznych stosujg

25 H. Ono, Lifetime Employment in Japan: Concepts and Measurements, ,SSE/EFI Working Paper
Series in Economics and Finance”, Nr 624, 2006.

26 Labour situation in Japan and analysis: General overview 2006/2007, Tokyo: Japan Institute for
Labour Policy and Training, 2006, s. 33.
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raczej szeroki zakres elastycznych buforéw wewnatrz firmy niz polityke pole-
gajaca na zwalnianiu i przyjmowaniu pracownikéw. W japonskich przedsie-
biorstwach wewnetrzna elastyczno$¢ kreowana jest poprzez elastyczno$c¢
czasu pracy, elastycznos$¢ ptacowa i elastycznos$¢ funkcjonalna.

TABELA 3

Typy zatrudnienia w Japonii

Typ zatrudnienia
(nazwa angielska/japoriska)

Definicja

Staly pracownik petnotetatowy
(Regular worker/Seishain)

Pracownik zatrudniony na stale, za wytaczeniem
niepetnoetatowcéw i pracownikéw pozyczonych

Pracownik niestaty
(Non-regular worker /
Hi-Seishain)

Pracownik zatrudniony w spos6b odmienny
od statego pracownika petnoetatowego

Pracownik zatrudniony na czas
okreslony (Contract worker /
Keiyaku Shain)

Pracownik z umowa na czas okreslony. Zwykle
jest zatrudniany ze wzgledu na swoje specyficz-
ne umiejetnosci na Scisle okreslony czas.

Pracownik zatrudniony na czas
okreslony (Contract worker /
Shokutaku Shain)

Pracownik ponownie zatrudniony po przejsciu
na emeryture z umowa na czas okreslony.

Pracownik wypozyczony

z innego przedsiebiorstwa
(Worker on loan from other
companies / Shukkoku Shain)

Pracownik wystany do innego przedsiebiorstwa
na podstawie umowy o czasowym przeniesieniu
Z macierzystej firmy.

Pracownicy tymczasowi

Pracownicy tymczasowi zatrudnieni w agencji

Rinjiteki Koyousha)

(Dispathed workers / pracy tymczasowe;j.

Haken Roudousha) Zarejestrowani pracownicy tymczasowi - osoby
zarejestrowane w agencji, lecz nie bedacy jej
pracownikami.

Zatrudnieni pracownicy tymczasowi - osoby
zatrudnione w agencji wynajete do innych
przedsiebiorstw .
Pracownik dorywczy Pracownik z umowa na okres mniejszy niz mie-
(Temporary worker / sigc lub wynajety na dniéwki.

Pracownicy niepetnoetatowi
(Part-time workers /
Paato, Arubaito)

Pracownicy ktérych wymiar czasu pracy
(dobowy lub tygodniowy) jest mniejszy niz sta-
tych pracownikéw petnoetatowych z okresem
trwania umowy dtuzszym niz miesigc, badz tez
zatrudnieni na state.

Inni (Others)

Pracownicy zatrudnieni na innych niz powyzsze
zasadach.

Zrédto: K. Chatani, From corporate-centred security to flexicurity in Japan, ,Employ-
ment Working Paper” nr 17/2008, International Labour Organization, Genewa 2008.
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W japoniskim systemie wystepuje zréznicowanie godzin pracy. Rzeczywiste
godziny pracy s3 zmieniane razem z cyklem biznesowym. Podczas recesji,
w celu unikniecia zwolnien, czas pracy pracownikéw statych jest zmniejszany
(zwlaszcza nadgodziny). Z drugiej strony w okresie prosperity czas pracy jest
zwiekszany (pracownicy sptacajg swoj dtug za brak zwolnieni podczas recesji).
Zmiany w uktadzie godzin pracy odgrywaja znaczacg role w regulacji godzin
pracy. W 2002 r. udziat pracownikéw pracujacych wiecej niz 50 godzin w ty-
godniu ksztaltowat sie w Japonii na 28% w poréwnaniu do 20% w USA, 15%
w Wielkie Brytanii, 5% w Danii i 1,4% w Holandii. Pracownicy podlegaja nie-
limitowanym nadgodzinom, a pomimo gérnego limitu 360 godzin w roku, nie
ma sankcji za jego pogwatcenie. Premia za nadgodziny jest bardzo niska
w porownaniu do miedzynarodowych standardéw oraz wystepuje wysoki
odsetek nieptatnych nadgodzin. MoZzna zaobserwowa¢ rowniez niskie zainte-
resowanie rocznymi ptatnymi zwolnieniami i urlopami??. W Japonii ponadto
wystepuje zroéznicowanie uméw o prace, przy czym mozna zaobserwowac
zwiekszajaca sie liczbe elastycznych form zatrudnienia. W tabeli 3 przedsta-
wiono typy zatrudnienia oraz ich definicje.

Nalezy przy tym podkresli¢, iz definicja pracownikéw niepelnoetatowych
wymaga zastrzezenia, gdyz czesto termin nie odzwierciedla rzeczywistego
statusu zatrudnienia i warunkéw pracy. Faktycznie 27 % pracownikéw nazy-
wanych niepelnoetatowcami (paato, arubaito) pracuje w swoim miejscu pracy
ponad 35 godzin tygodniowo. W wielu przypadkach sa oni traktowani mniej
korzystnie od statych pracownikéw etatowych. Cze$¢ z nich pracuje réwniez
w wymiarze przekraczajacym 250 dni w roku, co tgcznie z wymiarem czasu
pracy ponad 35 godzin w tygodniu stanowi ekwiwalent pelnego etatu?s.

System wynagradzania oparty na stazu jest réwniez blisko zwigzany z sys-
temem zatrudnienia przez cate zycie. W Japonii zarobki s3 okreslane przez
dtugosé pracy, wiek i wyksztalcenie. Z zasady zarobki pracownikéw zatrud-
nionych krotko sg nizsze, podczas gdy zarobki zatrudnionych przez dtuzszy
czas sg zdecydowanie wyzsze. Ten system wynagradzania oparty o staz pracy
oznacza, Ze zarobki nie sg okreslone przez wykonywanie pracy czy tez jej isto-
te. Kwota wynagrodzenia pozostaje taka sama nawet, gdy pracownik zostaje
transferowany wewnetrznie do innej pracy lub tez jej istota zostaje zmienio-
na?9. Japonski system wynagradzania oparty na stazu jest unikalny z tego po-
wodu, ze obejmuje nie tylko pracownikéw umystowych, ale takze robotnikéw,

27'T. Bredgaard, F. Larsen, External ..., s. 8.

28 K. Chatani, From corporate-centred security to flexicurity in Japan, ,Employment Working
Paper” nr 17/2008, International Labour Organization, Genewa 2008, s. 46.

29 T. Araki, Labour and Employment Law in Japan, The Japan Institute of Labour, Tokyo 2002,
s. 70.
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ktérzy tradycyjnie maja mniejsze ptace i dochéd. W przeciwieistwie do Danii
przedsiebiorstwa w Japonii sg bardziej podatne na utrzymywanie nadmiaru
pracownikéw podczas spowolnienia ekonomicznego. Zamiast tego obnizki
elastycznos$ci zarobkéw i redukcja godzin pracy sa najbardziej znaczacym bu-
forem podczas fluktuacji ekonomicznych.

Elastyczno$¢ funkcjonalna w Japonii bazuje na systemie szkolen pracowni-
kéw w zaktadzie w dtugim okresie czasu. Sktada sie on z szeregu réznych
cech: przenosin pomiedzy funkcjami i zadaniami pracy (zaréwno horyzontal-
nie jak i w pionie) wewnetrznych zmian pracy, elastycznej organizacji pracy,
réwnych umiejetnosci pracownikéw oraz szkolenia w czasie pracy. Wiasciwe
to jest systemowi zatrudnienia przez cate Zycie, poniewaz odkad przedsie-
biorstwa poczynity specyficzne dla nich inwestycje w kapitat ludzki, zaintere-
sowane s3 zatrudnianiem kluczowych pracownikéw przez dtugi okres czasu.
W ten sposo6b odzyskuja zainwestowany kapitat. Nowo zatrudnieni absolwen-
ci sg zwykle szkoleni w réznych rodzajach pracy, w wielu wydziatach we-
wnatrz przedsiebiorstwa lub grupy korporacyjnej. Poprzez taka szeroka rota-
cje przedsiebiorstwo moze oceni¢ wykonanie pracy i okresli¢ jej typ, do ktoére-
go nowy pracownik bedzie pasowal najlepiej. Takie wyznaczanie stanowisk
i transfery sa dokonywane tacznie z zarzadzaniem systemem awanséw opar-
tym na stazu pracy, jak rowniez wewnetrznymi kompetencjami. W umowie
pracownika warunki pracy zwykle sg niezbyt $cisle okreslone, co utatwia moz-
liwos¢ funkcjonalnej adaptacji. Przedsiebiorstwa dostosowuja sie do reces;ji
poprzez zamrazanie nowych przyje¢ i zwalnianie na emeryture starszych pra-
cownikow.

2.3.3. Zewnetrzne bezpieczenstwo:
bezpieczenstwo dochoddéw i zatrudnienia

System wysokiej wewnetrznej elastycznosci i bezpieczenstwa zatrudnienia
jest odzwierciedleniem niskiego zewnetrznego bezpieczenistwa. Poniewaz
prywatne firmy i instytucje publiczne tradycyjnie dostarczaty bezpieczenstwa
zatrudnienia poprzez system zatrudnienia przez cate Zycie, nie bylo naglacej
potrzeby na wprowadzenie rozwigzan dotyczacych bezpieczenstwa socjalne-
go i bezpieczenstwa zatrudnienia. Dlatego tez do niedawna polityka rynku
pracy nie odgrywata znaczacej roli i byta nakierowana gtéwnie na utrzymy-
wanie stabilnosci pracy. Polityka rynku pracy byla zogniskowana raczej na
dotowaniu miejsc pracy niz na ich kreacji i redukcji bezrobocia. Ubezpieczenie
od bezrobocia w Japonii jest raczej ubezpieczeniem zatrudnienia wspieraja-
cym jego utrzymanie niz kompensujacym zarobki. Zyskiem jest dobra ochrona
pracownikéw juz zatrudnionych wewnatrz jakiejs firmy z publiczng politykg
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rynku pracy wspierajaca polityki koncentrujace sie na krétko okresowej pra-
cy, szkoleniach i transferach pomiedzy pracami3?. Odzwierciedleniem tego jest
jeden z najnizszych wydatkéw na polityke rynku pracy wsréd krajéow OECD.
70-80% wydatkéw rzadowych przeznaczonych na pomoc bezrobotnym i ak-
tywna polityke rynku pracy pochodzi z kontrybuowanych dochodéw. Sktadki
dla bezrobotnych sa gromadzone w 50% od pracodawcéw i 50% od pracow-
nikoéw, sktadki na polityke rynku pracy za$§ gromadzone sg catkowicie od pra-
codawcéw. Ta mocna zaleznos$¢ od sktadek czyni polityke rynku pracy wraz-
liwa na fluktuacje cyklu biznesowego. Podczas recesji, kiedy bezrobocie wzra-
sta, zasitki dla bezrobotnych zwiekszajg sie réwniez, co czyni trudnym prze-
tamanie zakletego kota i dostarcza przedsiebiorstwom mocnych bodzcéow do
unikania zwolniens3t.

Zaprezentowane trzy modele flexicurity pokazuja jak odmienne moze by¢
podejscie do problemu elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy. W za-
leznosci od kraju i rozwigzan w nim przyjetych, problem elastycznos$ci moze
by¢ rozwigzywany wewnatrz przedsiebiorstwa poprzez elastyczno$¢ czasu
pracy ptacowa, czy tez funkcjonalna. Jednakze mozna kwestie z nig zwigzane
probowaé rozwigzaé na zewnetrznym rynku pracy np. poprzez zewnetrzng
elastyczno$¢ numeryczna.

Réwniez odmienne podejscie jest do kwestii zwigzanej z bezpieczefistwem.
W Danii np. wazna kwestig jest bezpieczenstwo zatrudnienia, z kolei w Japonii
na pierwszym miejscu stawia sie bezpieczenstwo etatu. Jednakze nalezy za-
uwazy¢, iz w kazdym omawianym przypadku modele nie obejmujg wszystkich
kwestii zwigzanych z ogélnym zatrudnieniem, czego efektem s3 powstajace
problemy np. sytuacja mtodych os6b w Japonii. Istotnym wydaje sie réwniez
docenienie roli dialogu spotecznego i wspélpracy organizacji zwigzkowych
i przedstawicieli pracodawcéw z instytucjami rzagdowymi w celu wypracowa-
nia jak najlepszych rozwiazan. Udziat partneréw spotecznych we wprowadza-
niu polityki flexicurity zgodny jest z polityka Unii Europejskiej. W komunika-
cie Komisji Europejskiej ,Wspolne zasady wdrazania modelu flexicurity” czy-
tamy: ,Komisja zacheca panstwa cztonkowskie do wspéipracy z partnerami
spotecznymi w celu zawarcia wypracowanych przez nich metod wdrozenia
modelu flexicurity w krajowych programach reform.”32 Przyktady dunski

30 Q. Passet, Stability and Change: Japan’s employment system under pressure, [w:] P. Auer,
S. Cazes (red.) Employment Stability in an Age of Flexibility - Evidence from Industrialised Coun-
tries, Geneva, ILO 2002, s. 159-218.

31 T. Bredgaard, F. Larsen, Comparing Flexicurity in Denmark and Japan, ,Flexicurity Research
Paper” Tilburg 2007, s. 21.

32 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomicz-
no-Spotecznego i Komitetu Regionéw, Wspélne zasady wdrazania modelu flexicurity, KOM
(2007) 359, Bruksela 2007, s. 10.
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i holenderski pokazuja, Ze porozumienie partneréw spotecznych, zaréwno na
szczeblu centralnym, jak i poziomach lokalnych (uktady zbiorowe) jest klu-
czowe do wypracowania skutecznego modelu flexicurity. Zapewnia to réw-
nowage pomiedzy bezpieczenstwem i elastycznoscig. Poprzez to osiaga sie
ochrone nietypowych form zatrudnienia jak to jest w Holandii, czy tez wysoka
elastyczno$¢ ilosciowa w Danii, ktora jednakze wystepuje tgcznie z wysokim
poziomem ochrony socjalnej bezrobotnych i powszechno$cig programéw ak-
tywizujacych.
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KONCEPCJA I METODOLOGIA BADAN

Badanie dotyczy mozliwos$ci wdrazania koncepcji flexicurity w wojewo6dz-
twie podlaskim i jest powigzane z realizacja projektu Flexicurity - szansa na
zréownowazony rozwoj rynku pracy.

Projekt finansowany jest w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
2007-2013, Priorytetu VIII Regionalne Kadry Gospodarki, Dziatania 8.1 Roz-
woj pracownikow i przedsiebiorstw w regionie, Poddziatania 8.1.3 Wzmac-
nianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci. Celem projektu jest
upowszechnienie idei flexicurity wérdd uczestnikéw rynku pracy oraz wypra-
cowanie w ramach dyskusji i badan, propozycji modelu flexicurity odpowiada-
jacego potrzebom i uwarunkowaniom regionalnym.

Brak danych w zakresie mozliwo$ci prowadzenia polityki flexicurity w re-
gionie, zrodzil potrzebe badan, celem stworzenia modelu adekwatnego do
warunkéw lokalnych.

Gtownym celem badania realizowanego w ramach projektu Flexicurity -
szansa na zrownowazony rozwdj rynku pacy, jest dostarczenie informacji na
temat obecnie podejmowanych dziatann w kontek$cie wdrazania poszczegdl-
nych komponentow flexicurity oraz warunkéw tworzenia modelu dostosowa-
nego do potrzeb podlaskiego rynku pracy. Celem badania jest takze okreslenie
stopnia znajomosci i akceptowalnosci idei flexicurity wsrdd przedstawicieli
réznych grup interesariuszy oraz zapoznanie sie z ich subiektywnymi, indy-
widualnymi ocenami mozliwosci realizacji koncepcji flexicurity w regionie.

Ponadto badanie pozwala na zidentyfikowanie Kluczowych Kkierunkéw
rozwoju rynku pracy umozliwiajacych stworzenie plaszczyzny dla debaty pu-
blicznej prowadzacej do okreslenia spotecznie pozadanych celéw i sposobéw
ich osiggniecia.

Istotg badania jest réwniez analiza ewentualnego wptywu narzedzi flexicu-
rity na sytuacje ekonomiczna firmy oraz mozliwo$ci wdrazania komponentéw
w kontekscie relacji miedzy pracodawca a pracownikiem.
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Pierwszy etap badan stanowit przeprowadzenie indywidualnych wywia-
dow pogtebionych (IDI) na prébie 45 pracownikéw, pracodawcéw oraz
przedstawicieli strony rzadowo-samorzadowej. Badanie tych podmiotéow
umozliwito m.in. weryfikacje czynnikéw ksztattujacych sytuacje na podlaskim
rynku pracy oraz wyjasnienie relacji miedzy pracodawcami i pracownikami
poprzez identyfikacje przyczyn konfliktéw oraz wzajemnych oczekiwan obu
stron. Na podstawie analizy zebranych odpowiedzi przygotowano narzedzia,
ktére wykorzystano w kolejnych fazach badania.

Drugi etap stanowito badanie o charakterze iloSciowym, ktérym objeto
przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw. Nastepnie przeprowadzono
zogniskowane wywiady grupowe, majgce na celu poznanie opinii responden-
tow na temat mozliwo$ci implementacji modelu flexicurity opierajgcego sie na
czterech komponentach: elastycznych i przewidywalnych warunkach uméw,
aktywnej polityce rynku pracy, kompleksowych strategiach uczenia sie przez
cate zycie oraz nowoczesnych systemach zabezpieczenia spotecznego.

Wyniki badania wzmocnity poglady wyrazone w trakcie seminarium, ktére
stanowito ostatni, czwarty etap procesu badawczego.

W ramach prowadzonego badania wykorzystano nastepujace techniki ba-
dawcze:

e Desk Research (DR)

e Indywidualne wywiady pogtebione (IDI),

¢ lloSciowe badanie ankietowe

e Zogniskowane wywiady grupowe (FGI),

e Seminarium (S).

W ramach badania desk research przeprowadzono analize literatury na-
ukowej, raportéw oraz innych opracowan dotyczacych koncepcji flexicurity.
Analiza zrodet wtornych zostata przeprowadzona, jako wstepny etap realizacji
badania i stata sie podstawa opracowania narzedzi do indywidualnych wy-
wiadéw pogtebionych, jak réwniez scenariuszy zogniskowanych wywiadéw
grupowych.

W celu poznania opinii przedstawicieli stron dialogu spotecznego na temat
mozliwo$ci wykorzystywania oraz kierunkéw dostosowywania modelu flexi-
curity do potrzeb regionu, zastosowano technike indywidualnego wywiadu
pogtebionego (IDI). Wywiady prowadzono przy uzyciu narzedzia, stanowigce-
go liste pytan pogrupowanych w nastepujace bloki tematyczne: rola pracy
w zyciu cztowieka, wizerunek idealnego pracodawcy-pracownika, specyfika
podlaskiego rynku pracy, elastyczno$¢ i bezpieczenstwo na rynku pracy
a sprawno$¢ funkcjonowania rynku pracy w wymiarze regionalnym. Pytania
byty modyfikowane w trakcie wywiadéw w zaleznos$ci od przebiegu rozméw
z respondentami. W ramach badania przeprowadzono 45 wywiadéw z repre-
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zentantami strony rzadowo-samorzadowej (15,5%), pracodawcow (33,3%)
oraz pracownikéow (51%). Respondenci zostali wytypowali przez czionkow
Wojewddzkiej Komisji Dialogu Spotecznego (WKDS) i stanowili przedstawicie-
li aktywnych uczestnikow dialogu spotecznego.

Na podstawie badan DR oraz analiz wynikéw badan jako$ciowych przygo-
towano kwestionariusz, ktéry zostat wykorzystany do przeprowadzenia ilo-
Sciowego badania ankietowego. Badanie miato na celu poglebienie wiedzy na
temat informacji zebranych w pierwszym etapie oraz poznanie opinii respon-
dentéw na temat poszczegélnych komponentéow flexicurity. Kwestionariusz
podzielono na pie¢ nastepujacych czesci:

e Elastyczne i przewidywalne warunki uméw

e Skuteczna, aktywna polityka rynku pracy

¢ Kompleksowe strategie uczenia sie przez cate Zycie

* Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego

o Sciezki dochodzenia do flexicurity

W czesSciach poswieconych komponentom flexicurity, znalazty sie pytania
dotyczace rzeczywistego oraz pozadanego stopnia stosowania narzedzi, ich
znajomosci oraz mozliwo$ci oddziatywania na sytuacje ekonomiczng firmy.
Kwestionariusz zawierat pytania zamkniete jak réwniez otwarte. Badanie
przeprowadzono na probie 75 przedstawicieli pracodawcow i pracownikow.
Pracodawcy stanowili 49,3%, a pracownicy 50,7% populacji. W badanej pro-
bie znaleZli sie przedstawiciele matych (50,7%), Srednich (28%) i duzych
(21,3%) przedsiebiorstw. Przedsiebiorstwa mate zdefiniowano jako podmioty
zatrudniajgce do 49 pracownikéw. Przedsiebiorstwa $rednie to podmioty za-
trudniajace od 50 do 249 pracownikéw, natomiast duze posiadajg 250 i wiecej
zatrudnionych. Zebrany materiat stat sie podstawg wyj$ciowa do przeprowa-
dzenia kolejnego etapu procesu badawczego - badania fokusowego.

Zogniskowane wywiady grupowe (FGI) przeprowadzono w celu weryfika-
cji i obiektywizacji wynikéw indywidualnych wywiadéw pogtebionych oraz
iloSciowego badania ankietowego. Wywiady prowadzono podczas warsztatow
lideréw idei flexicurity, rownolegle w trzech o$mioosobowych grupach. Przy-
gotowano cztery scenariusze rozmoéw, z ktorych kazdy dotyczyt innego kom-
ponentu modelu flexicurity. Scenariusze stanowity podstawe luznej dyskusji.
Rozmowy zostatly nagrane za pomocg dyktafonu. Wywiady dotyczace po-
szczeg6lnych komponentéw, moderowane byty przez czterech réznych eks-
pertow.

Ostatnim etapem procesu badawczego byto seminarium, ktére pozwolito
na uzyskanie poglebionych danych o charakterze jako$ciowym, doskonale
uzupetniajgc wczesniej prowadzone analizy. Seminarium zorganizowano 29 i
30 listopada 2010 r. w Barszczewie. W spotkaniu wzieli udziat przedstawiciele



74 Agnieszka Sosnowicz

stron dialogu spotecznego oraz naukowcy zainteresowani koncepcjg flexicuri-
ty. Podczas seminarium zaprezentowano m.in. wstepne wyniki badan oraz
przeprowadzono dyskusje nad problemami podlaskiego rynku pracy oraz
mozliwo$ci implementacji modelu flexicurity.

Przyjeta kompozycja technik badawczych pozwolita na przeprowadzenie
cato$ciowych analiz przy zastosowaniu danych ze Zrédet wtérnych, jak row-
niez metod jako$ciowych i iloSciowych.

Zebrany podczas badan materiat stanowi skuteczne narzedzie promocji
idei flexicurity wsrod przedsiebiorcéw, pracownikéw, przedstawicieli strony
rzadowo-samorzadowej, a takze innych os6b zainteresowanych problematyka
rynku pracy.



NARZEDZIA FLEXICURITY
W WOJEWODZTWIE PODLASKIM

4.1.
Elastyczne i przewidywalne warunki uméw

Podstawe wypracowania réwnowagi miedzy elastycznos$cia a bezpieczen-
stwem na rynku pracy stanowi korzystanie ze zr6znicowanych form nowocze-
snego prawa pracy, form organizacji pracy oraz uktadéw zbiorowych.

4.1.1. Znajomos¢ elastycznych warunkéow umow

Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy majg zwieksza¢ konku-
rencyjnos$¢ przedsiebiorstw, sprzyja¢ zaspokajaniu potrzeb zaréwno praco-
dawcow, jak i pracownikéw oraz ograniczaé rozmiary pracy nierejestrowane;j.
Cecha wtasciwg nowoczesnych umoéw jest wskazywanie na zwigzek wydajno-
$ci pracy i wysokosci wynagrodzenia.

Wprowadzenie do zagadnien z zakresu elastycznych warunkéw uméw sta-
nowito pytanie o poziom znajomos$ci form zatrudnienia i organizacji czasu
pracy, skierowane zar6wno do pracodawcéw, jak i pracownikow (wykres 1).

Bardzo dobra i dobra wiedze w zakresie form zatrudnienia deklaruje
66,7% badanych, w przypadku form organizacji pracy 56%. Jednoczesnie
uwage zwraca fakt, iZ w odniesieniu do form organizacji czasu pracy wiecej
0séb okresla swoja wiedze jako przecietnag - réznica w stosunku do form za-
trudnienia wynosi tu az 9,4%.

Analizie poddano réwniez rozklad odpowiedzi z uwzglednieniem wielko$ci
przedsiebiorstw reprezentowanych przez respondentéw. Niepokojace s3 cze-
ste deklaracje co do braku wiedzy o zr6znicowaniu form zatrudnienia wsrod
przedstawicieli firm zatrudniajacych 50-249 os6b (19%) oraz powyzej 250
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0s6b (12,5%) (wykres 2). Dobra i bardzo dobrg wiedze deklarujg gtéwnie
(81,6%) osoby z przedsiebiorstw liczacych do 49 oséb.

WYKRES 1
Znajomo$¢ form zatrudnienia i organizacji czasu pracy
60%
50,7%
50%
40% 373 34,7%
30%

18,7%

20% 6,0%
8,0%
10% - 5,3% 4,0%
‘ 0%
0% - : , , m’

bardzo dobra dobra przecietna  brak wiedzy brak
odpowiedzi

W formy organizacji czasu pracy = formy zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

WYKRES 2
Znajomo$¢ form zatrudnienia a wielkos$¢ przedsiebiorstwa

bardzo dobra
dobra
przecietna
brak wiedzy

brak odpowiedzi

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mdo490s6h m50-2490s0h w2500 wiecej osob

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
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Podziat na wielko$¢ przedsiebiorstw uwzgledniono réwniez przy analizie
form organizacji czasu pracy (wykres 3). Wysoki poziom braku wiedzy w tym
zakresie wykazuja - podobnie jak w przypadku form zatrudnienia - gtéwnie
badani z firm $redniej wielkosci (9,5%) i wiekszych (6,5%). Nalezy przy tym
podkresli¢, iz reprezentanci firm zatrudniajacych 250 i wiecej oséb, dos¢ cze-
sto unikali odpowiedzi (12,5%). Rozeznanie w tematyce organizacji czasu
pracy okazuje sie by¢ domena gtéwnie matych firm - okreslajacych swoja
wiedze jako dobra lub bardzo dobrg az w 71% przypadkéw.

WYKRES 3
Znajomo$¢ form organizacji czasu pracy
a wielkos$¢ przedsiebiorstwa

14,3% |  63%

bardzo dohra

|
dobra | 19,0% | |_|
przecietna 52,4% | |_|
brak wiedzy L e3%

| [ | |
48% S —
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brak odpowiedzi

m do 49 osob 50-249 0s6b w2500 wiecej osob

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Przeglad wypowiedzi w podziale na przedstawicieli pracodawcéw i pra-
cownikow w odniesieniu do form zatrudnienia wypada zdecydowanie na ko-
rzys$¢ pierwszej grupy (wykres 4).

Deklaracje w zakresie znajomos$ci form organizacji czasu pracy s3 mniej
korzystne szczegélnie dla pracownikéw (wykres 5). Dobra i bardzo dobra
wiedze deklaruje az 72,9% pracodawcéw i zaledwie 39,5% oséb zatrudnio-
nych w podlaskich przedsiebiorstwach. Potowa pracownikéw utrzymuje, iz
ich wiedza w tym obszarze jest przecietna.
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WYKRES 4
Znajomos$¢ form zatrudnienia w$rod pracodawcow i pracownikow

bardzo dobra ? .’9% W 24,3%
dobra | a47% 56,8%
P e 31,6%
brak wiedzy % 15,8%
brak odpowiedzi 8:82;3
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

strona pracodawcow B strona pracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6éw), N=38 (strona pracownikow).

WYKRES 5
Znajomo$¢ form organizacji czasu pracy
wsérod pracodawcéw i pracownikéw
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
céw), N=38 (strona pracownikdéw).
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Zauwaza sie potrzebe dalszego upowszechniania wiedzy z zakresu form za-
trudnienia i form organizacji czasu pracy. Wzmocnieniu powinny ulec dziata-
nia skierowane w szczegdlnosci do przedstawicieli przedsiebiorstw zatrudnia-
jacych 250 i wiecej 0s6b oraz pracownikéw. Uczestnicy wywiadow grupowych
potwierdzili te obserwacje wskazujac, iz w matych firmach relacje miedzy
kierownikami i kadrg sg bardziej podmiotowe, co sprzyja elastycznosci w go-
dzeniu potrzeb obu stron. Podejscie takie jest jednak nadal bardzo rzadkie
w wiekszych przedsiebiorstwach.

4.1.2. Rzeczywisty oraz pozadany stopien wykorzystywania
roznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy

Diagnozie rzeczywistego oraz potencjalnego wykorzystania zréznicowa-
nych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy postuzyty pytania, w ktérych
respondenci opiniowali poszczegélne typy porozumien umownych - tak tra-
dycyjnych, jak i nastawionych na wzrost elastycznosci i bezpieczenstwa pracy.
Zbadano poziom wykorzystania réznych form zatrudnienia i organizacji czasu
pracy, optymalno$¢ ich struktury, preferencje pracownikéw i pracodawcow,
zakres konsultowania z pracownikami decyzji o zmianach oraz poziom trud-
nosci zatrudniania i zwalniania pracownikdéw.

W pierwszej kolejno$ci omoéwiono stopien wykorzystania poszczegoélnych
form zatrudnienia (tabela 1).

W duzym i bardzo duzym stopniu w podlaskich przedsiebiorstwach sg
gléwnie dwie formy zatrudnienia: umowa o prace na czas nieokreslony
(79,2%) oraz umowa o prace na czas okreslony (49,7%). Najrzadziej lub w
ogole nie korzysta sie kolejno z nastepujacych form: praca dorywcza (96,2%),
telepraca (95,7%), praca na wezwanie (94,4%), dzielenie pracy (94,2%), pra-
ca w domu (92,2%), praca na zastepstwo (92,2%), praca tymczasowa (91,9%)
oraz samo zatrudnienie (91,8%). W takiej sytuacji za do$¢ umiarkowane moz-
na uzna¢ wykorzystanie uméw o dzieto, zatrudnienia w niepelnym wymiarze
czasu pracy oraz umowy-zlecenia.

Ponadto pracodawcy czesciej niz pracownicy sa przekonani o powszechno-
$ci wykorzystania umdéw o prace na czas okreslony (24,2% réznicy), zatrud-
nienia w niepelnym wymiarze czasu pracy (21,4%) i uméw o dzieto (15,2%),
samo zatrudnienia (9,7%) i telepracy (8,6%). Pracownicy za$ czeSciej obser-
wujg wykorzystanie umow o prace na czas nieokres$lony (10% réznicy), pracy
tymczasowej (3,3%) i pracy w domu (2,6%).
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TABELA 1
Wykorzystywanie form zatrudnienia
korzysta-
zupelne | rzadkie | przeciet- czeste nie
formy zatrudnienia nie ko- korzy- | ne korzy- | Kkorzy- W naj-
rzystanie stanie stanie stanie wiekszym
stopniu

Lmowa b prace ha czas 15% | 55% | 13,8% | 304% | 488%
nieokreslony
wmota o prace na czas 105% | 17,0% | 228% | 332% | 165%
okreslony
Zatru.dnlenle w niepetnym 33,0% 31,5% 15,5% 14,7% 5,4%
wymiarze czasu pracy
umowa o dzieto 51,2% 24,1% 13,9% 7,2% 3,7%
umowa zlecenie 41,3% 22,2% 26,1% 8,6% 1,9%
samo zatrudnienie 83,0% 8,8% 3,8% 4,4%
praca tymczasowa 79,7% 12,2% 6,5% 1,7%
praca dorywcza 88,4% 7,8% 1,7% 2,2%
praca na zastepstwo 61,3% 30,9% 5,8% 2,1%
praca na wezwanie 88,8% 5,6% 3,5% 2,2%
telepraca 92,2% 3,5% 2,2% 2,2%
praca w domu 90,5% 1,7% 2,2% 5,6%
dzielenie pracy 79,2% 15,0% 3,8% 2,1%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Istotne staje sg zatem zachecanie pracodawcéw do korzystania w zasa-
dzie z wszystkich elastycznych form zatrudnienia a pracownikéw, osdb po-
szukujacych pracy i bezrobotnych do poszukiwania korzysci w nowoczesnych
porozumieniach umownych.

Odpowiedzi w odniesieniu do wykorzystania zréznicowanych form organi-
zacji czasu pracy sg znacznie mniej podzielone niz w przypadku form zatrud-
nienia (tabela 2).

Niemal wszyscy respondenci (94,6%) deklaruja, ze w duzym lub bardzo
duzym stopniu korzysta sie z podstawowego systemu czasu pracy. Formy w
zasadzie niewykorzystywane stanowia przede wszystkim zmniejszony wy-
miaru czasu pracy i system skréconego tygodnia pracy. Rzadko lub zupetnie
niewykorzystywane sg réwniez indywidualne konta czasu pracy (95,7%),
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przerywany system czasu pracy (92,7%), system pracy weekendowej
(90,7%), indywidualny rozktad czasu pracy (86,8%), zadaniowy system czasu
pracy (79,2%), zmienne godziny rozpoczynania pracy (77,2%), ruchomy sys-
tem czasu pracy (75,9%) oraz rownowazny system czasu pracy (69,3%).

TABELA 2
Wykorzystywanie form organizacji czasu pracy
formy organizacji czasu zupelne rzadkie przeciet- czeste :i(::r:\?’;';-
nie korzy- | korzysta- | ne korzy- | korzysta- .
pracy . : . : wiekszym
stanie nie stanie nie :
stopniu
podstawowy system 1,4% 41% | 245% | 701%
czasu pracy ’ ’ ’ ’
rownowazny system 57,0% | 123% | 93% | 133% 8,2%
czasu pracy
przerywany system 827% | 100% | 3,5% 3,9%
czasu pracy
zadaniowy system 584% | 208% | 67% | 14,2%
czasu pracy ’ ’ ’ ’
ruchomy system 61,7% | 142% 7,1% 13,4% 3,8%
czasu pracy
system pracy 863% | 44% 2,2% 3,4% 3,8%
weekendowej
system skroconego o o
tygodnia pracy 90,5% 9,5%
zmienne godziny 543% | 229% | 106% | 74% 4,9%
rozpoczynania pracy
indywidualny rozktad 70 8% 16.0% 449, 8.8%
czasu pracy ’ ’ ’ ’
indywidualne konta 88.2% 750 449
czasu pracy ’ ’ ’
zmniejszenie wymiaru 88 29 11.9%
czasu pracy a7 770

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Dostrzega sie tez kilka obszaréw sprzecznych w opiniach pracodawcow i
pracownikéw. Pierwsi sa cze$ciej przekonani o powszechno$ci wykorzysty-
wania zadaniowego (21,7% ro6znicy) i ruchomego systemu czasu pracy
(7,6%). Drudzy za$ o popularnos$ci rownowaznego systemu czasu pracy
(17,8%), zmiennych godzin rozpoczynania pracy (7,9%) i systemu pracy
weekendowej (5,7%).
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Podsumowujac stwierdza sie zasadno$¢ dalszych dziatan na rzecz promo-
wania wsréd pracodawcéw wyKorzystania elastycznych form organizacji cza-
su pracy. Istotne jest teZ rozwiewanie stereotypow dotyczacych popularnosci
wyszczego6lnionych form organizacji czasu pracy i przyblizanie precyzyjnych
termindw opisujacych ich istote i zastosowanie.

Kolejne pytania dotyczyty optymalnosci struktur form zatrudnienia i form
organizacji czasu pracy w reprezentowanych przez respondentéw przedsie-
biorstwach. Zebrane odpowiedzi nie pozwalajg na prosta interpretacje sytu-
acji (wykres 6).

WYKRES 6
Optymalnos¢ struktury form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy
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| formy zatrudnienia formy organizacji czasu pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Zdaniem blisko potowy respondentéw obecne struktury form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy pozwalaja na zaspokojenie zar6wno potrzeb praco-
dawcow, jak i pracownikow (41,3% i 42,7%). Niemniej jednak takiej pewnosci
nie ma odpowiednio 38,7% i 32% badanych. Respondenci zdajg sobie zatem
sprawe z faktu, iz wykorzystywane formy moga odbiega¢ od faktycznych po-
trzeb przedsiebiorstw, utrudniajac ich dalszy rozwéj,. Badani wstrzymujg sie
jednak z ostateczng oceng sytuacji, co sugeruje koniecznos¢ pogtebionych ba-
dan w tym zakresie, prowadzonych np. przez dziaty personalne.

Dodatkowych wyjasnien dostarcza przeglad odpowiedzi w podziale na pra-
codawcoéw i pracownikéw (wykres 7). Pracodawcy czeSciej sg przekonani
o optymalnoSci struktury form zatrudnienia (9,1% roéznicy) oraz form organi-
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zacji czasu pracy (6,4%). Pracownicy za$ czeSciej definitywnie nie potwierdza-
ja tego stanu - o 12,8% cze$ciej udzielajg odpowiedzi ,,nie” w przypadku form
zatrudniania i az o 28,7% czeSciej w przypadku form organizacji czasu pracy.
Podkreslenia wymaga duza rozbieznos¢ w trudnosciach oceny form organiza-
cji czasu pracy - wiecej probleméw mieli tu pracodawcy (22,1% réznicy).

WYKRES 7
Optymalno$¢ struktury form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy w opinii pracodawcéw i pracownikow

I 6,5%

strona pracownikéw 726,3%

—— 36,8%

I, 45,9%

strona pracodawcow "135% | |

—— 40,5%

— 39,5%

strona pracownikow 39,5%

. 21,1%

strona pracodawcow "10,8% | |

|
—— 43,29
| | | |

formy zatrudnienia

pracy

45,9%

formy organizacji czasu
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H Tak Nie ™ Trudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikow).

Wiedza o optymalnosci form zatrudnienia i organizacji czasu pracy w pod-
laskich przedsiebiorstwach jest zatem powierzchowna. W poszczegélnych
firmach nalezy upowszechnia¢ prowadzenie badan w tym zakresie oraz wdra-
za¢ rozwigzania godzace interesy pracodawcow i pracownikow.

W dalszej czes$ci omoéwione zostang najbardziej korzystne z perspektywy
pracodawcéw i pracownikow formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy.
Wypowiedzi te pozwalajg wnioskowa¢ o mozliwosciach godzenia intereséw
obydwu stron, jak rowniez odzwierciedlajg pozadane kierunku dziatan i aspi-
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racje.Za najkorzystniejsze z perspektywy pracodawcéw uznaje sie gtéwnie
umowe o prace na czas nieokreslony (42,7%) i umowe o prace na czas okre-
Slony (38,7%) (wykres 8).

WYKRES 8
Najbardziej korzystne dla pracodawcéw formy zatrudnienia
umowa o prace na czas nieokreslony 42,7%
umowa o prace na czas okreslony 38,7%

samo zatrudnienie
umowa o dzieto
praca na wezwanie

zatrudnienie w niepefnym wymiarze

brak odpowiedzi 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Rzadziej wskazuje sie tu na samo zatrudnienie (5,3%), umowe o dzieto
(4,0%), prace na wezwanie (2,7%) oraz zatrudnienie w niepelnym wymiarze
(1,3%).

Po uwzglednieniu podziatu odpowiedzi na pracownikéw i pracodawcow
dostrzec mozna niewielkie rozbieznosci. O umowie o dzieto wspominajg tylko
pracodawcy (8,1%), a o pracy na wezwanie (5,3%) i zatrudnieniu w niepet-
nym wymiarze (2,6%) tylko pracownicy. Ponadto pracodawcy czeSciej uznajg
za korzystne dla siebie umowy o prace na czas okreslony (14,6% réznicy).

Pracodawcom nalezy zatem wskazywac korzysci z — nieatrakcyjnych obec-
nie - form zatrudnienia: samo zatrudnienia, uméw o dzieto, pracy na wezwa-
nie oraz zatrudnienia w niepelnym wymiarze. Zdecydowanej poprawy wyma-
ga upowszechnianie - w ogole niewspominanych tu samodzielnie przez re-
spondentéow - nastepujacych form zatrudnienia: umowa zlecenie, dzielenie
pracy, praca dorywcza, na zastepstwo, tymczasowa, w domu i telepraca.

Odpowiedzi respondentéw przedstawiaja sie inaczej jesli chodzi o for-
my zatrudnienia korzystne z perspektywy pracownikéw. Przede wszystkim
zdecydowanie czesciej (82,7%), niz w przypadku pracodawcéw wskazuje sie
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na umowe o prace na czas nieokres$lony (wykres 9). Zdecydowanie rzadziej
wspomina sie 0 umowie o prace na czas okreslony (6,7%). Tu réwniez — cho¢
rzadziej - wspomina sie o samo zatrudnieniu (1,3%). Ponadto dostrzega sie
korzysSci z zatrudnienia w oparciu o umowe zlecenie i prace w domu (po
1,3%). W odréznieniu form korzystnych dla pracodawcéw nie wspomina sie
tu o umowie o dzieto, pracy na wezwanie i zatrudnieniu w niepelnym wymia-
rze. Niemniej podobnie jak w poprzedniej perspektywie w ogdle nie wskazuje
sie na korzysci z dzielenia pracy, pracy dorywczej, pracy na zastepstwo, pracy
tymczasowej i telepracy.

WYKRES 9
Najbardziej korzystne dla pracownikéow formy zatrudnienia

umowa o prace na czas nieokreslony 82,79

umowa o prace na czas okreslony 6,7%
samo zatrudnienie 1,3%

umowa zlecenie 1,3%

praca w domu 1,3%

brak odpowiedzi 6,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

W podziale respondentéw na pracownikéw i pracodawcéw zauwaza sie, iz
ci pierwsi czesciej (13,2% réznicy) maja trudnosci z oceng korzystnych dla
siebie form zatrudnienia. Z drugiej strony pracodawcy bardziej arbitralnie
dostrzegaja korzysci pracownikéw z umowy o prace na czas okreslony (8,2%
réznicy) i nieokreslony (7,6% réznicy).

Zasadnym jest dalsze upowszechnianie dobrych praktyk stosowania zna-
nych juz, cho¢ ciagle jeszcze mato atrakcyjnych - z perspektywy pracownikéw
- form zatrudnienia takich jak samo zatrudnienie, umowa zlecenie i praca
w domu. Niezbedne jest takze szersze informowanie o pozostatych alterna-
tywnych formach porozumienn umownych.

Respondenci sg podzieleni jesli chodzi o ocene najbardziej korzystnych dla
pracodawcéw form organizacji czasu pracy (wykres 10).
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WYKRES 10
Najbardziej korzystne dla pracodawcéw formy
organizacji czasu pracy

podstawowy system czasu pracy 57,3%
zadaniowy system czasu pracy
réwnowazny system czasu pracy
przerywany system czasu pracy
indywidualny rozktad czasu pracy
ruchomy system czasu pracy

system skroconego tygodnia pracy

brak odpowiedzi 8,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Wprawdzie najczes$ciej za sprzyjajacy w podnoszeniu efektywnoSci przed-
siebiorstw uznaje sie podstawowy system czasu pracy (57,3%) to zauwaza sie
tez kilka innych form: zadaniowy system czasu pracy (13,3%), rownowazny
system czasu pracy (6,7%), przerywany system czasu pracy (6,7%), indywi-
dualny rozktad czasu pracy (2,7%) i ruchomy system czasu pracy (1,3%).
W ogoéle nie dostrzega sie korzysci dla pracodawcédw z systemu pracy week-
endowej, indywidualnych kont czasu pracy, zmniejszenia wymiaru czasu pra-
cy jako rekompensaty za korzystanie z urlopu wychowawczego oraz zmien-
nych godzin rozpoczynania pracy.

Pracownicy i pracodawcy wykazuja sporo rozbieznosci w postrzeganiu
form organizacji czasu pracy korzystnych dla pracodawcéw. Okazuje sie, ze
pracownicy dostrzegaja wieksze korzysSci z zadaniowego systemu czasu pracy
(21%) oraz jako jedyni dostrzegaja mozliwos$ci wykorzystywania indywidual-
nego rozktadu czasu pracy, ruchomego systemu czasu pracy, systemu skréco-
nego tygodnia pracy, indywidualnych kont czasu pracy oraz zmniejszonego
wymiaru czasu pracy. Pracodawcy za$ cze$ciej dostrzegaja mozliwe korzysci
w podstawowym systemie czasu pracy (36,2%) i rownowaznym systemie
czasu pracy (8,2%).
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W $wietle zebranych danych kierowanie uwagi pracodawcéw na dostrze-
ganie korzysci z nowoczesnych form organizacji czasu pracy wydaje sie by¢
sporym wyzwaniem. Wyniki wskazuja, iZ poszukiwane sa raczej najprostsze
do wdrozenia rozwigzania, ktére nie zawsze faktycznie odzwierciedlajg inte-
resy pracodawcéw i pracownikéw. Niezbedne jest zwracanie uwagi na po-
trzebe ksztatcenia wtascicieli i kierownikéw przedsiebiorstw do zarzadzania
nimi.

0Odnoszac sie do oceny form organizacji czasu pracy korzystnych z perspek-
tywy pracownikéw respondenci s znacznie bardziej jednomys$lni (wykres 11).

WYKRES 11
Najbardziej korzystne dla pracownikéw formy
organizacji czasu pracy

podstawowy system czasu pracy ,B%

rownowazny system czasu pracy 5,8%
zadaniowy system czasu pracy 4,0%
ruchomy system czasu pracy 2,7%
system pracy weekendowej 2,7%

przerywany system czasu pracy 1,3%
system skroconego tygodnia pracy 1,3%
indywidualny rozktad czasu pracy 1,3%

brak odpowiedzi 6,7%
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Przede wszystkim zwraca sie uwage na podstawowy system czasu pracy
(73,3%). Rzadziej na réwnowazny system czasu pracy (5,3%), zadaniowy sys-
tem czasu pracy (4%), ruchomy system czasu pracy (2,7%), system pracy
weekendowej (2,7%), przerywany system czasu pracy (1,3%), system skroco-
nego tygodnia pracy (1,3%) i indywidualny rozktad czasu pracy (1,3%). Nie
wspomina sie o indywidualnych kontach czasu pracy, zmniejszeniu wymiaru
czasu pracy, jako rekompensacie za korzystanie z urlopu wychowawczego
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oraz zmiennych godzinach rozpoczynania pracy. Analiza z uwzglednieniem
podziatu odpowiedzi na pracodawcéw i pracownikéw nie pozwala dostrzec
wiekszych réznic.

Podsumowujac stwierdza sie, iz niezbedne jest podnoszenie wsrod pra-
cownikow $wiadomosci mozliwych korzysci ze stosowania réznych form or-
ganizacji czasu pracy. Obecnie wiekszo$¢ z nich traktowana jest z nieufnoscia
lub mato znana.

Ponadto w badaniu ankietowym prébowano pozyska¢ dodatkowe informa-
cje o powszechnosci konsultacji w zakresie form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy (wykres 12).

WYKRES 12
Stosowanie konsultacji z pracownikami w odniesieniu
do form zatrudnienia i organizacji pracy

M Tak Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Na pytania zwigzane z tym zagadnieniem odpowiedzi udzielali tylko pra-
cownicy. Okazuje sie, iZ sg wyraznie podzielni w swoich opiniach. Wiekszos$¢ -
blisko 40% z respondentéw - miato trudnosci z oceng sytuacji, podczas gdy
31,6% zaprzeczato istnieniu takich praktyk, a pozytywnie oceniato je 28,9%
0s6b.

Analiza odpowiedzi z uwzglednieniem wielkoSci reprezentowanych przed-
siebiorstw pokazuje, iZ wyrazne opinie w odniesieniu do konsultacji posiadaja
jedynie przedstawiciele firm zatrudniajacych 250 i wiecej oséb (wykres 13).
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WYKRES 13
Stosowanie konsultacji z pracownikami
w odniesieniu do form zatrudnienia i organizacji pracy
a wielkos$¢ przedsiebiorstwa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m tak nie mtrudno powiedzie¢ ® brak odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Osoby, ktére udzielity odpowiedzi twierdzacych byty dodatkowo proszone
0 podanie przyktadéw przyjetych na drodze konsultacji rozwigzan. Zwracano
uwage na: dostosowanie form zatrudnienia i organizacji czasu pracy w kie-
runku zaspokojenia zmiennych potrzeb klientéw, zmiany regulaminéw pracy,
okres$lenie zasad zatrudnienia w oparciu o0 umowy na czas nieokreslony, skra-
canie czasu pracy oraz wprowadzenie zatrudnienia w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

Whioskuje sie potrzebe wzmacniania mechanizméw prowadzenia konsul-
tacji form zatrudnienia i organizacji czasu pracy z pracownikami. Niezbedne
sg kampanie skierowane do pracownikéw, ktére pozwolityby zwiekszy¢ ich
wiedze w tym zakresie, wskaza¢ na techniki prowadzenia negocjacji z praco-
dawca oraz mozliwe obszary tworzenia porozumien.

Kolejne zagadnienia omawiane beda w oparciu o materiat zebrany podczas
indywidualnych wywiadéw poglebionych i wywiadéw grupowych. Badani
mogli do$¢ swobodnie sformutowaé swoje opinie o poziomie trudnosci za-
trudniania i zwalniania pracownikéw. Wiekszo$¢ z reprezentantéw stron pra-
cownikoéw, pracodawcow i rzagdowo-samorzadowej jest przekonanych, iz ba-
riery zatrudnienia nowych pracownikow sg niskie (wykres 14).
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WYKRES 14
Stopien trudnosci zatrudniania pracownikéw

73%
niski 70%
71%
wysoki

brak odpowiedzi
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcéw), N=7 (strona rzagdowo-samorzadowa).

Pracodawcy swoje opinie argumentuja gtéwnie poprzez mozliwos¢ tatwej
publikacji ogloszen o prace lub wykorzystywanie ,poczty pantoflowej”. Pod-
kreslaja przy tym, ze niskie bariery zatrudnienia ponosza za sobg konsekwen-
cje w postaci czesto niskiego stopnia dopasowania kwalifikacji i osobowoSsci
pracownikéw do ich wymagan. Pracownicy tymczasem podkres$lajg, ze do-
stepnych jest wiele form umoéw, ktére pozwalaja na szybkie zatrudnienie,
w tym szczegoélnie staze i prace interwencyjne. Osoby wskazujace na wysoki
poziom barier w zatrudnianiu dodaja, iz przeszkodami sg opinie lekarzy me-
dycyny pracy, proces selekcji kandydatow, zawyzone lub nieprzejrzyste wy-
magania pracodawcow oraz nadmiar formalno$ci.

Opinie respondentéw sa wyraznie podzielone w przypadku stopnia trud-
nosci zwalniania pracownikéw (wykres 15).

Przedstawiciele strony pracodawcéw i rzagdowo-samorzadowej przewaznie
(odpowiednio 60% i 57%) deklaruja, Ze bariery jakie trzeba pokonac by cho-
ciaz okresowo zmniejszy¢ koszty utrzymania zatrudnienia sg za wysokie. Zda-
nia tego nie podzielajg pracownicy (61%). Podkresli¢ nalezy, ze w odrdznieniu
od oceny stopnia tatwosci zatrudniania pracownikéw, na pytanie dotyczace
ich zwalniania opinie formutowali bez wyjatku wszyscy uczestnicy wywiadéw
indywidualnych.
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WYKRES 15
Stopien trudno$ci zwalniania pracownikéw
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcow), N=7 (strona rzgdowo-samorzadowa).

Trudno$ci w zmniejszaniu zatrudnienia pracodawcy dostrzegaja za sprawg
przede wszystkim dtugiego okresu wypowiedzenia umowy o prace. Sprawia
to, ze czesto zwalniany pracownik w ostatnich tygodniach zatrudnienia jest
juz mniej efektywny, nielojalny wobec pracodawcy oraz moze pogarszac ogol-
ng atmosfere pracy. Drugg barierg sa zwigzki zawodowe istniejace w duzych
przedsiebiorstwach. Trzecig zdaniem pracodawcéw jest konieczno$¢ prowa-
dzenia ,gry pozoréw” - trudno kogo$ zwolni¢ jesli nie sposéb znalez¢ nikogo
lepszego na jego stanowisko, a do tego dochodzi emocjonalne ,przywigzanie
sie do pracownika”. Czwartg bariera sg dtugie okresy ochronne dla pracowni-
kéw bedacych przed emerytura: ,Trzyma sie pracownikéw, ktorzy s na pa-
pierku”. Przedstawiciele strony rzadowo-samorzadowej natomiast gtéwnie
podkreslaja obecno$¢ zbyt restrykcyjnych regulacji. Osoby reprezentujgce
strone pracownikéw swoje oceny argumentujg negatywnymi skojarzeniami
z zatrudnieniem przy wykorzystaniu ustug agencji pracy tymczasowej, umow
o dzieto i zlecenie. S3 tez szczegdlnie zrazeni sytuacjami kiedy pracodawcy
,hie chcg sami zwalnia¢” méwigc np. ,Zwalniam Cie”, dazg do tego, aby pra-
cownik sam odszed}, ,jesli nastapi rozwigzanie umowy z przyczyn dotycza-
cych pracownika, budzi to respekt innego pracodawcy”, ,ograniczenia mozli-
wosci zwalniania pracownikéw? Obecnie pracodawcy nie majg z tym Zadnego
problemu. Wymys$laja powody, czesto absurdalne”.
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Rozmoéwcy mogli tez wskaza¢ propozycje zmian w regulacjach prawnych
w zakresie zatrudniania i zwalniania pracownikéw. Pracodawcy i przedstawi-
ciele strony rzagdowo-samorzadowej dos¢ czesto twierdzili, Ze obecne uregu-
lowania w tym zakresie sg wystarczajace lub beda korzystnie oddziatywaé na
wzrost elastycznosci na rynku pracy. Pracownicy za$ gtéwnie domagali sie
wzmocnienia przepiséw chronigcych. Réwnym glosem moéwiono o potrzebie
zmniejszania towarzyszacych zatrudnieniu formalnos$ci i czynnosci admini-
stracyjno-biurowych. Propozycje odnosity sie rowniez do: utatwienia zwal-
niania pracownikéw naduzywajgcych zwolnieni chorobowych i réznych form
zabezpieczenia spotecznego, zwiekszania elastyczno$ci zatrudnienia przy
spadku zapotrzebowania na ustugi i produkty oraz ograniczenia kosztéw
podpisywania umdéw co sprawiatoby, ze ,pracodawca nie batby sie zatrudnia¢
pracownika. Eksperymentowatby z zatrudnianiem wiekszej iloSci pracowni-
kow”. Postuluje sie takze obnizenie lub zniesienie optat za zwolnienia lekar-
skie, zwiekszenie kar za famanie prawa pracy oraz zwiekszenie uprawnien
Panstwowej Inspekcji Pracy. Do tego uczestnicy wywiadéw grupowych za-
uwazaja, ze stan wiedzy o zmianach prawa czesto jest niewystarczajgcy:
,Urzedy pracy powinny organizowac jakie$ cykliczne seminaria. Na przyktad
jesli wchodzi jakis nowy przepis albo panstwowa inspekcja pracy - obojetnie
czyja bytaby rola, ale wchodzg nowe uregulowania i potrzebne s3 jakie$ spo-
tkania informacyjne”.

Kolejnym omawianym zagadnieniem byty réznice w preferencjach pra-
cownikoéw i pracodawcéw co do wyboru form zatrudnienia. Poglady respon-
dentow s3a tu dos¢ zréznicowane (tabela 3).

Stosunkowo czesto wspomina sie o umowach o prace na czas okreslony
(39% wypowiedzi strony pracodawcéw, 34% pracownikéw i 33% rzadowo-
samorzadowej), umowie zlecenie (odpowiednio 28%, 26%, 22%), umowie o
dzieto (11%, 23%, 11%) oraz umowie na czas nieokres$lony (11%, 2%, 11%).
Rzadziej wspomina sie o zatrudnieniu w niepelnym wymiarze czasu pracy,
telepracy, pracy na zastepstwo, pracy dorywczej, samo zatrudnieniu, pracy
tymczasowej i pracy w domu. Natomiast w og6le nie wspomina sie o pracy na
wezwanie i dzieleniu pracy.

Korzysci ze stosowania poszczegélnych porozumien umownych sg zda-
niem badanych rézne. Umowa o prace na czas okres$lony pozwala skréci¢ czas
zwalniania pracownika, za§ umowa o dzielo i umowa zlecenie ograniczajg
formalno$ci i koszty utrzymania pracownikéw. ,Wiadomo, zZe na czas okreslo-
ny dobrze jest zatrudnia¢ pracownika dla pracodawcy, bo sprawdza pracow-
nika, wykonuje jakas prace. Jezeli jest dobry, to mozna mu da¢ nastepng umo-
we takg czy inng” - wyjas$nia uczestnik jednego z wywiadoéw grupowych. Poza
tym upowszechnienie tych uméw moze przyczynic sie do tego, Zze pracodawca
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»nie musiatby wymysla¢ argumentéw zwolnienia”. Jednocze$nie preferencje
do bardziej elastycznych uméw nie wiazg sie z ich petng akceptacjg z uwagi na
niska ocene etyki zawodowej zatrudnionych: ,Gdy pracownik weZmie tg prace
do domu, to wiadomo jak to w domu... dziecko, sprzatanie, gotowanie, zakupy
- i to bedzie robit w dzienh a popotudniu bedzie wykonywat ta prace, wtedy
kiedy bedzie juz zmeczony i mniej wydajny”.

TABELA 3
Formy zatrudnienia preferowane przez pracodawcow

- strona strona strona rzadowo-
formy zatrudnienia . P
pracodawcéw | pracownikow samorzadowa
umowa o prace na czas 11% 2% 11%
nieokres$lony
umowa o prace na czas 399 34% 33%
okreslony
za.trudnlenle w niepelnym wy- 6% 2%
miarze czasu pracy
umowa o dzieto 11% 23% 11%
umowa zlecenie 28% 26% 22%
samo zatrudnienie 6% 6%
praca tymczasowa 2% 11%
praca dorywcza 11%
praca na zastepstwo 2%
telepraca 2%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcoéw), N=7 (strona rzagdowo-samorzadowa).

Opinie o formach zatrudnienia preferowanych przez pracownikéw sa bar-
dziej jednolite. Wskazuje sie tu na zdecydowanie mniej typdw porozumien
umownych niz w przypadku pracodawcéw (tabela 4).

Umowa o prace na czas nieokreslony jest uznawana za najcze$ciej prefe-
rowang forme zatrudnienia w opiniach przedstawicieli pracodawcow (93%),
pracownikéw (77%) i rzadowo-samorzadowej (78%). Rzadziej wskazuje sie
tu jeszcze na umowe o prace na czas okreslony, zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu pracy, umowe zlecenie i prace w domu. W wypowiedziach
o formach korzystnych dla pracownikéw w ogéle nie pojawiaja sie: umowa
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o dzieto, samo zatrudnienie, praca tymczasowa, praca dorywcza, praca na za-
stepstwo, praca na wezwanie, telepraca i dzielenie pracy.

TABELA 4
Formy zatrudnienia preferowane przez pracownikdéw
A strona strona strona rzadowo-
formy zatrudnienia . o
pracodawcow | pracownikéw | samorzadowa
umowa o prace na czas
mowa 5 prace 93% 77% 78%
nieokreslony
umowa o prace na czas
a0 prace 10% 22%
okreslony
zatrudnienie w niepetnym 6%
wymiarze czasu pracy °
umowa zlecenie 7%
praca w domu 6%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcow), N=7 (strona rzagdowo-samorzadowa).

Uzasadnieniem wskazywania gtéwnie umowy o prace na czas nieokres$lony
jest zapewniane przez nig wysokiego bezpieczenistwa pracownika, przekona-
nie o statosci zatrudnienia i mozliwosciach spokojnego podejmowania decyzji
dotyczacych zycia pozazawodowego, gtéwnie rodzinnego. Pozostate typy sa
okreslane jako alternatywy dla osob, ktore poszukuja dodatkowego Zrddia
dochoddw, nie s3 pewne swoich kompetencji lub jeszcze sa w trakcie okresla-
wynika, iz preferencje dla bardziej elastycznych form zatrudnienia sg ograni-
czane przez ,dyktowanie warunkéw przez pracodawcéw” i unikanie dialogu:
»Jesli pracownik za duzo bedzie skakat, to pracodawca nie pozwoli sobie wej$¢
na gltowe. | wtedy pracodawca pyta sie: To ja u Ciebie pracuje, czy Ty u mnie?”.

Whioskuje sie podejmowanie inicjatyw, ktore beda sprzyjaé¢ zwiekszaniu
atrakcyjnosci rzadko wskazywanych form preferowanego zatrudnienia: za-
trudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, telepracy, pracy na zastep-
stwo, pracy dorywczej, samo zatrudnienia, pracy tymczasowej i pracy w do-
mu. Potrzebne jest takze wypieranie stereotypu, iz s to formy preferowane
niemal wytgcznie przez pracodawcow.

Analizie poddano tez ocene aktualnej i potencjalnej organizacji pracy
w podlaskich przedsiebiorstwach. Badanym wpierw zadano pytanie o to czy
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organizacja pracy powinna by¢ dopasowana wytacznie do potrzeb pracodaw-
cy czy takze pracownika. Rozktad odpowiedzi nie pozostawia watpliwosci, ze
réwnowaga intereséw jest istotnym kierunkiem dla wszystkich stron dialogu
spotecznego (wykres 16).

WYKRES 16
Pozadana organizacja pracy wobec zaspokojenia potrzeb
pracodawcéw i pracownikow

3%

rownowaga potrzeb pracodawcow i
gap p 96%

pracownikow

przewaga potrzeb pracownikow

przewaga potrzeb pracodawcow

4%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B strona pracodawcow @ strona pracownikéw M strona rzadowo-samorzgdowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcow), N=7 (strona rzgdowo-samorzadowa).

Wysokie poparcie dla zrownowazonego zaspokajania potrzeb ttumaczono
gtownie dazeniem do zmniejszenia wystepujacych podczas pracy konfliktéw
i sporow psujacych atmosfere pracy i osigganie wspolnych celéw. Czesto tez
wyjasnienia opieraty sie na mozliwoS$ciach zaistnienia szczegélnych okolicz-
nosci jak np. macierzynstwo, choroba, niepelnosprawnos¢, wypadek czy sta-
ro$¢ cztonka rodziny pracodawcy badz pracownika. Innym argumentem byto
opieranie sie na przyktadach sukceséw przedsiebiorstw z krajéow wysoko
rozwinietych, ktére wprowadzity stosowne polityki personalne. Niekiedy tez
uznawano, Ze taka organizacja pracy mogtaby zwiekszy¢ przywigzanie do firmy.
Rzadziej wskazywano wytacznie na przewage potrzeb pracodawcy ze wzgledu
na wieksze ryzyko jakie ponosi prowadzac dziatalno$¢ gospodarcza. Rzadko
tez uznawano przewage potrzeb pracownikéw poddajac raczej pod watpli-
wo$¢ taki pomyst.
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Sformutowane dalej oceny aktualnej organizacji pracy w podlaskich przed-
siebiorstwach daleko odbiegajga od pozadanego godzenia potrzeb pracodawcy
i pracownika (wykres 17).

WYKRES 17
Aktualna organizacja pracy wobec zaspokojenia
potrzeb pracodawcow i pracownikow

27% |

przewaga potrzeb pracodawcow

rownowaga potrzeb pracodawcow i
pracownikow

przewaga potrzeb pracownikow

trudno powiedzie¢

brak odpowiedzi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

m strona pracodawcow strona pracownikdw  ® strona rzgdowo-samorzadowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcéw), N=7 (strona rzagdowo-samorzadowa).

Poglad o aktualnej dominacji potrzeb pracodawcéw popiera 71% repre-
zentantow strony rzadowo-samorzgdowej, 57% pracownikéw i 27% praco-
dawcéw. Jednocze$nie zauwaza sie, ze pracodawcy najczesciej deklarujg réw-
nowazenie potrzeb pracodawcow i pracownikéw (40%). Nalezy przy tym
podkresli¢, iz najczesciej tez nie udzielajg odpowiedzi na to pytanie (20%) lub
majg trudnosci z ich sformutowaniem (13%). Taki stan rzeczy zdaje sie wyni-
ka¢ z samokrytyki badanych, trudnosci z wdrazaniem elastycznych form or-
ganizacji pracy lub braku pomystéw i wiedzy w tym zakresie.

Wyjasniajac dalej aktualng przewage zaspokajania potrzeb pracodawcow
respondenci wskazuja rowniez na ich rutyne, przyzwyczajenia i tradycje, osobi-
sta wygode i niskie aspiracje, nadmiar wystepujacych w otoczeniu firm czyn-
nikéw odrywajacych uwage od ré6wnowazenia potrzeb pracodawcéw i pra-
cownikow oraz rézne przeszkody technologiczne i administracyjne. Jednocze-
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$nie jednak zauwaza sie, Ze sytuacja zmierza ku lepszemu, coraz cze$ciej pro-
buje sie zrozumieé zdarzenia losowe, specyficzne cechy poszczegdlnych pra-
cownikéw, poszukiwaé oséb do pracy zgodnie z ich kwalifikacjami zawodo-
wymi oraz stosowac¢ premie i programy zwiekszajace lojalnos¢ i efektywno$¢
pracownikéw. Takie rozwigzania zdajg sie jednak dotyczy¢ tylko pracowni-
kéw na wyzszych stanowiskach lub o $cisle specjalistycznych kwalifikacjach,
ktérych utrata mogtaby powaznie zaszkodzi¢ pozycji firmy.

Zgodnos¢ wszystkich stron dialogu spotecznego w ocenie ré6wnowagi po-
trzeb pracodawcéw i pracownikdéw jest cechg pozadanej organizacji pracy,
moze by¢ wykorzystywana do zmiany aktualnej sytuacji w, ktérej réwnowaga
taka nie zachodzi. Niezbedna wydaje sie by¢ szczegdlnie dalsza diagnoza po-
trzeb pracownikéw oraz ocena szans ich realizacji z perspektywy pracodaw-
cOw i strony rzagdowo-samorzadowe;.

4.1.3. Elastyczne i przewidywalne warunki umow
a sytuacja ekonomiczna firmy

Wykorzystywanie elastycznych sposobéw organizacji pracy i czasu pracy
uznaje sie za szanse na poprawe jako$ci pracy, wzrost zatrudnienia, konku-
rencyjnosci przedsiebiorstw oraz poprawe godzenia pracy z zyciem pozaza-
wodowym. Zmiany w zakresie porozumien umownych maja sprzyjac lepsze-
mu dostosowaniu firm do wspotczesnych wyzwan. Wzrost elastyczno$ci ma
mie¢ swoje odzwierciedlenie w poprawie pozycji rynkowej wprowadzajacych
ja przedsiebiorstw.

Respondenci mieli okazje do oceny zwigzku miedzy elastycznymi i przewi-
dywalnymi warunkami uméw a sytuacja ekonomiczng podlaskich firm. Sytu-
acja wyglada tu nieco inaczej jesli chodzi o formy zatrudnienia i formy organi-
zacji pracy, przy czym nalezy zwroéci¢ uwage na fakt, iz w drugim wypadku
badani znacznie czesciej unikali udzielania odpowiedzi na pytanie (wykres 18).

Wiekszo$¢ badanych dostrzega duza lub bardzo duza zalezno$¢ miedzy
stosowanymi formami zatrudnienia (40%) i formami organizacji czasu pracy
(42,7%), a sytuacja ekonomiczng swoich przedsiebiorstw. Jednocze$nie na
brak lub mata zalezno$¢ w odniesieniu do form zatrudnienia wskazuje 37,3%
respondentéw, a w przypadku form organizacji czasu pracy 29,3%. Jednocze-
$nie zauwaza sie, iz cze$ciej wskazuje sie na przecietng zalezno$¢ miedzy for-
mami zatrudnienia a pozycjg rynkowgq przedsiebiorstw.
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WYKRES 18
Wykorzystywanie zréznicowanych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy a sytuacja ekonomiczna firmy

35%
30,7%
30%
26,7%
25,3%
25% 4,0%
21,3%
20% 18,7%
15% 13,3% —
U] 12,0% 2,0%
3%
10% - - -
,3%
5% - —
1,3%
0% I T T T T T -
brak mata przecietna duza bardzo duza brak
zaleznosci zaleznos¢ zaleznos¢ zaleznos¢ zaleznos¢  odpowiedzi
B formy zatrudnienia formy organizacji czasu pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Omoéwienia wymagajg dane z uwzglednieniem podzialu na pracownikéw i
pracodawcéw. W przypadku form zatrudnienia opinie respondentéw sg bar-
dziej przejrzyste (wykres 19).

Potowa pracownikéw dostrzega brak lub maty zwigzek elastycznych poro-
zumien umownych z sytuacjg ekonomiczng firm. Zwigzek ten czesciej dostrze-
gajg za$ pracodawcy - blisko 62% z nich wskazuje na duza i bardzo duza za-
leznos¢.

Jesli chodzi o formy organizacji czasu pracy to okazuje sie, iZ pracownicy w
odréznieniu od pracodawcéw stosunkowo czesto (36,8%) nie sg w stanie oce-
ni¢ wplywu tych srodkéw na sytuacje ekonomiczng firm (wykres 20).
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WYKRES 19
Wykorzystywanie zréznicowanych form zatrudnienia a sytuacja
ekonomiczna firmy w opinii pracodawcéw i pracownikéw
bardzo duza zaleznosc T e

duza zaleznosc¢
I 13,2%

T
mata o NN 34.2%

- 81%
DreK Zalenoscl i 1584

21,6%

40,59

. Ny 3,5%
przecietna zaleinos¢ 28,9%

.| 0,0%
brak odpowiedzi . 2.6%
1 1
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikow).

Dla okoto 34,2% pracownikow zalezno$¢ jest tu mata lub nie istnieje. Pra-
codawcy sa wiekszymi optymistami - wiekszo$¢ z nich (67,6%) dostrzega
duza lub bardzo duzg zalezno$¢ miedzy formami organizacji czasu pracy a
pozycja rynkowg przedsiebiorstw.

Stosunkowo czeste dostrzeganie duzej i bardzo duzej zalezno$ci miedzy sy-
tuacjg ekonomiczng firm a wykorzystywaniem zréznicowanych form zatrud-
nienia i organizacji czasu pracy moze utatwi¢ wzrost stosowania elastycznych
warunkéw umoéw. Jednocze$nie dostrzega sie, ze zachodzi znaczna potrzeba
wyjasniania tych zwigzkéw pracownikom i wskazywania im przyktadéw do-
brych praktyk. Uczestnicy wywiadéw grupowych wskazujg tu szczeg6lnie na
silng potrzebe promowania takich rozwigzan z wykorzystaniem $srodkéw ma-
sowego przekazu i konkurséw wsréd przedsiebiorstw co zwiekszaloby ich
reputacje i prestiz. Jednocze$nie zaktada sie, iz funkcje informacyjne w zakre-
sie nowoczesnego prawa pracy moga w wiekszym stopniu peti¢ instytucje
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rynku pracy, Panstwowa Inspekcja Pracy, zwigzki pracodawcéw i pracowni-
koéw oraz organizacje pozarzadowe.

WYKRES 20
Wykorzystywanie zréznicowanych form organizacji czasu pracy
a sytuacja ekonomiczna firmy w opinii pracodawcéw i pracownikéw
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6éw), N=38 (strona pracownikow).



4.2.
Skuteczna, aktywna polityka rynku pracy

Drugi analizowany komponent koncepcji flexicurity stanowi skuteczna, ak-
tywna polityka rynku pracy. Zaklada sie, iz zwiekszaniu przystosowania
i zdolno$ci do zatrudnienia lepiej stuza zr6znicowane ustugi i narzedzia akty-
wizujace oraz wspierajace osoby poszukujace pracy i bezrobotne. Instrumenty
te majg skrdci¢ okresy, w ktorych poszczegélne osoby nie sg zatrudnione
w oparciu o jakiekolwiek porozumienia umowne.

4.2.1. Znajomos¢ aktywnej polityki rynku pracy

Dazenie instytucji rynku pracy do walki ze zjawiskiem bezrobocia sprzyjato
w ostatnich latach rozwojowi ustug i narzedzi aktywizacji zawodowej. Podej-
mowane s3 proby odchodzenia od instrumentéw pasywnych, takich jak zasitki
dla bezrobotnych, odszkodowania dla os6b zwalnianych z pracy i wcze$niej-
sze emerytury. Weryfikacji znajomo$ci instrumentéw nakierowanych na
wspieranie przez wyspecjalizowane instytucje proceséw ksztattowania no-
wych miejsc pracy stuzyto stosowne pytanie zadane respondentom uczestni-
czacym w iloSciowym badaniu ankietowym. Zaledwie 2,7% oséb deklarowato
bardzo dobrg znajomo$¢ nowoczesnych ustug i narzedzi publicznych stuzb
zatrudnienia (wykres 21).

WYKRES 21

Znajomos$c¢ instrumentéow aktywnej polityki rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
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Podkreslenia wymaga zblizona wielko$¢ deklaracji o dobrej, przecietnej
i stabej znajomosci instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy (odpowied-
nio 29,3%, 29,3% oraz 30,7%). Przypuszcza sie, Ze pytanie to sprawito bada-
nym trudno$¢ ujawniajgc ich jedynie pobiezne rozeznanie w zagadnieniu.

Przeglad odpowiedzi w podziale na wielko$¢ przedsiebiorstw, z ktérymi sg
zwigzani respondenci wskazuje, iz bardzo dobra znajomoscig aktywnych
ustug i narzedzi moga sie pochwali¢ gtéwnie przedstawiciele firm zatrudniaja-
cych 250 i wiecej oséb (31,3%). Dobra znajomo$¢ cechuje firmy zatrudniajace
do 49 o0s6b (31,6%). Najgorzej swojq wiedze oceniajg reprezentanci srednich
przedsiebiorstw - brak wiedzy deklaruje az 14,3% osdb (wykres 22).

WYKRES 22
Znajomos$¢ instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy
a wielkos$¢ przedsiebiorstwa
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Analiza dalszych danych pozwala na wyciggniecie wniosku, iz instrumenty
aktywnej polityki rynku pracy sa bardziej znane pracodawcom, niz pracowni-
kom (wykres 23).

Blisko 5,4% przedstawicieli przedsiebiorstw deklaruje bardzo dobra wie-
dze. Tymczasem ws$réd pracownikdéw zauwaza sie wysoki poziom niewiedzy
(13,2%). Zatrudnieni zatem rzadziej wiedza z jakich form wsparcia instytu-
cjonalnego mogg skorzysta¢ w wypadku utraty lub zmiany pracy co moze na-
sila¢ obawy przed wszelkimi zmianami tak w przedsiebiorstwach, jak i ich
otoczeniu.
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Zebrane informacje sklaniajg do podejmowania staran w kierunku dalsze-
go upowszechniania wiedzy o dostepnych instrumentach aktywnej polityki
rynku pracy. Pracodawcy i pracobiorcy powinni mie¢ szerszy dostep do bro-
szur, katalogéw, stron internetowych, szkolen oraz zbioréw dobrych praktyk
urzedow pracy i agencji zatrudnienia. Wnioski te potwierdzajg wypowiedzi
uczestnikow zogniskowanych wywiadéw grupowych i wywiadéw indywidu-
alnych, z ktérych wynika dodatkowo, ze narzedzia aktywizacji sa czesto
uznawane za tozsame z formami uczenia sie przez cate zycie.

WYKRES 23

Znajomos$c¢ instrumentéow aktywnej polityki rynku pracy
wsrod pracodawcéw i pracownikéow
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikéw).

4.2.2. Rzeczywisty oraz pozadany stopien wykorzystywania
narzedzi aktywnej polityki rynku pracy

Okres$leniu aktualnego i oczekiwanego stanu zastosowania narzedzi i ustug
aktywnej polityki rynku pracy postuzyt szereg dalszych pytan. Badani zostali
poproszeni o ocene wspotpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia, wyko-
rzystania i efektywnosci poszczegélnych technik aktywnej polityki rynku pra-
cy, okreslenie ich atrakcyjnosci, opinie o uznaniu i stosowaniu polityk perso-
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nalnych godzacych potrzeby pracodawcéw i pracownikéw. Cze$¢ badania
obejmowata wskazywanie czynnikow zachecajacych do zatrudniania pracow-
nikéw, gtéwnych Zrédet probleméw w zatrudnieniu legalnym i nielegalnym
oraz cech korzystnych i niekorzystnych dla poszukiwania i wykonywania pracy.

Respondentéw poproszonych o ocene poziomu wspoétpracy ich przedsie-
biorstw z publicznymi stuzbami zatrudnienia mozna podzieli¢ na trzy grupy
(wykres 24).

WYKRES 24
Ocena wspélpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia
40%
36,0%
35%
30%
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25% 21,3%
20% 18,7% 18,7%
15% —
10% —
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5% : —
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bardzo dobra srednia bardzo zta nie wiem, brak
dobra trudno wspotpracy

powiedziec

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Wieksza cze$¢ badanych (37,4%) badz nie ma do czynienia z instytucjami
rynku pracy, badZ nie ma na ten temat wyrobionej opinii. Niewiele mniej os6b
(36%) uznaje jakos¢ tej wspotpracy za $rednig, zas 25,3% za dobra lub bardzo
dobra. Nalezy zauwazy¢, iz rzadko zdarzaty sie oceny zte i bardzo zte.

Spojrzenie na problem z uwzglednieniem podziatu ze wzgledu na wielkos¢
przedsiebiorstw pozwala na wysnucie dalszych wnioskéw (wykres 25).

Publiczne stuzby zatrudnienia wypadaja korzystnie gtéwnie z perspektywy
malych firm (36,8% ocen dobrych i bardzo dobrych). Tymczasem firmy za-
trudniajgce 250 i wiecej oséb majg przewaznie mieszane opinie na temat
wspotpracy lub jej nie prowadzg (13cznie 50% wskazan).
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WYKRES 25
Ocena wspoélpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia
a wielkos$¢ przedsiebiorstwa
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

WYKRES 26
Ocena wspélpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia
ws$rod pracodawcoéw i pracownikéow
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikéw).

Pracodawcy wykazuja duzo lepsza ocene wspotpracy z publicznymi stuz-
bami zatrudnienia, niz pracownicy podlaskich przedsiebiorstw (wykres 26).
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Dobre lub bardzo dobre opinie ma tu odpowiednio 37,8% i 13,1%. Jednocze-
$nie jednak pracodawcy czeSciej wskazujg na brak wspéipracy podczas gdy
pracownicy nie majg opinii na ten temat.

Prostym wyjasnieniem tych rozbieznosci moze by¢ fakt, iz to pracodawcy
poszukujg os6b, ktérym powierza poszczegoélne zadania w ramach przygoto-
wywania swoich produktéw czy ustug. Z drugiej strony jednak trudno$¢ oceny
wspoétpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia po stronie pracownikéw
pozwala przypuszczaé, Ze znajg oni zaréwno pozytywne, jak i negatywne
przyktady takich dziatan oraz moga nie zaufa¢ tym instytucjom w przypadku
utraty zatrudnienia lub jego zmiany.

Zebrane dane pozwalajg postulowac¢ o prowadzenie dziatan majacych na
celu poprawe wizerunku publicznych stuzb zatrudnienia. Potrzebne staje sie
upowszechnianie dobrych praktyk, organizowanie dni otwartych i regular-
nych spotkan z przedsiebiorcami, osobami poszukujgcymi pracy, uczniami
szkot zawodowych, liceéw i studentami. Nalezy przy tym zwroci¢é uwage na
fakt, iz efektywna wspélpraca wymaga budowy kapitalu spotecznego
a w szczegolnosci troski o zaufanie do instytucji. Moze w tym pomoc dazenie
do wizerunku o nastepujacych cechach: spdjnosci, przejrzystosci, odpowie-
dzialno$ci i braku przyzwolenia na upowszechnianie negatywnych opinii.
Istotna jest rGwniez obstuga klienta wykazujaca sie aktywnoscig, orientacja na
przyszto$¢ i optymizmem.

Badani uczestniczacy w wywiadach grupowych i indywidualnych czesto
wykazuja, iz instytucje rynku pracy sa przestarzate, nadmiernie ograniczone
przepisami prawa oraz zdaja sie dziatac¢ odrebnie w oparciu o stabg wiedze na
temat lokalnych rynkéw pracy. Niezbedne jest zatem zwiekszanie wspotpracy
publicznych stuzb zatrudnienia Ochotniczymi Hufcami Pracy, agencjami za-
trudnienia i instytucjami dialogu spotecznego, ale tez wychodzenie poza
schematy i realizowanie projektéw angazujacych takie podmioty jak: instytu-
cje pomocy spotecznej, szkoty Srednie i policealne, szkoty zawodowe, uczelnie
wyzsze - biura karier, centra ksztatcenia ustawicznego, instytucje szkolenio-
we, placéwki doskonalenia zawodowego, instytucje ekonomii spotecznej, or-
ganizacje pozarzadowe, instytucje kultury i lokalne media. Mozliwosci rozwo-
ju wspoétpracy z innymi lokalnymi podmiotami powinny sta¢ sie przedmiotem
odrebnych badan.

Respondenci okres$lili rowniez poziom wykorzystywania poszczegdlnych
narzedzi aktywnej polityki rynku pracy. W pierwszej kolejno$ci omdéwione
zostang opinie pracodawcow (tabela 5).
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TABELA 5
Wykorzystywanie narzedzi aktywnej polityki rynku pracy
w opinii pracodawcéw

rzadkie czeste korzystanie
narzedzia aktywnej | zupelne nie korzysta- przecietne ko?‘zy— w najwiek-
polityki rynku pracy | korzystanie nie korzystanie stanie szyr:iitop-
gi‘f" posrednictwa | 44 795 18,5% 18,5% 14,8% 7,4%
Esxfég“/’vreag‘i“mtwa 52,0% 280% | 160% | 40%
staze 17,1% 17,1% 22,9% 25,7% 17,1%
przygotowanie
zawodowe doro- 53,3% 6,7% 13,3% 13,3% 13,3%
stych
fnrfecrewencyjne 51,9% 22,2% 18,5% 7,4%
roboty publiczne 82,6% 13,0% 4,3%
doposazenie
i wyposazenie 48,1% 18,5% 22,2% 7,4% 3,7%
stanowisk pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Zdaniem pracodawcoéw wiekszos$¢ instrumentéw aktywnej polityki rynku
pracy nie jest stosowana. Czesto i bardzo czesto stosowane s3 jedynie staze
(42,9%), przygotowanie zawodowe dorostych (26,6%) oraz ustugi posrednic-
twa pracy (22,2%). Wskazuje sie wiecej ustug i narzedzi z ktorych albo korzy-
sta sie rzadko, albo wcale. S3 to gtéwnie roboty publiczne (95,6%), ustugi po-
radnictwa zawodowego (80%), prace interwencyjne (74,1%) oraz refundacja
kosztow doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy (66,6%). Opinie te po-
twierdzajg pracownicy (tabela 6).

Z perspektywy pracownikéw czesto lub bardzo czesto wykorzystywane sg
staze (29,7%), przygotowanie zawodowe dorostych (13,8%) i ustugi porad-
nictwa zawodowego (7,4%). Wysokie oceny sa tu jednak znacznie rzadsze niz
u pracodawcow. Pracownicy wskazuja, iz rzadko stosowane lub w ogoéle nie-
wykorzystywane s3 kolejno: prace interwencyjne (96,5%), roboty publiczne
(90%), ustugi poradnictwa zawodowego (81,5%), ustugi posrednictwa pracy
(79,3%), refundacja kosztéw doposazenia i wyposazenie stanowisk pracy
(75,8%) oraz przygotowanie zawodowe dorostych (65,5%).
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TABELA 6
Wykorzystywanie narzedzi aktywnej polityki rynku pracy
w opinii pracownikéw

zupelne rzadkie rzecietne czeste korzystanie
narzedzia aktywnej zup P ¢ < w najwiek-
. nie korzy- | Kkorzysta- korzysta- korzysta-
polityki rynku pracy . : : : szym
stanie nie nie nie .
stopniu
ustugi posrednictwa 41,4% 37.9% 13,8% 6,.9%
pracy
ustugi poradnictwa 55,6% 25,9% 111% 7 4%
zawodowego
staze 13,5% 18,9% 37,8% 21,6% 8,1%
przygotowanie
zawodowe doro- 48,3% 17,2% 20,7% 13,8%
stych
prace interwencyjne 78,6% 17,9% 3,6%
roboty publiczne 83,3% 6,7% 6,7% 3,3%
doposazenie
i wyposazenie 51,7% 24,1% 24,1%
stanowisk pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Podsumowujac tg czes¢ stwierdza sie, iz niezbedne jest zwiekszenie wyko-
rzystania szczeg6lnie najnizej ocenianych narzedzi aktywnej polityki rynku
pracy: robét publicznych, przygotowania zawodowego dorostych, ustug po-
radnictwa zawodowego, prac interwencyjnych oraz refundacji kosztéw dopo-
sazenia i wyposazenia stanowisk pracy.

Blizszego oméwienia wymagaja réwniez opinie o efektywnosci zatrudnie-
niowej poszczeg6lnych ustug aktywnej polityki rynku pracy w wojewddztwie
podlaskim. Pracodawcy wykazujg tu sporg nieufno$¢ do wiekszosci narzedzi
i ustug (tabela 7).

W opinii pracodawcéw dobra lub bardzo dobra efektywnos$¢ wykazuja ko-
lejno nastepujace ustugi i narzedzia aktywnej polityki rynku pracy: staze
(52,9%), refundacja kosztéw doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy
(39,3%), ustugi posrednictwa pracy (26,4%), przygotowanie zawodowe doro-
stych (21,9%) oraz ustugi poradnictwa zawodowego (21,4%). Niska lub bar-
dzo niska efektywnos¢ wskazuje sie w przypadku: robét publicznych (61,6%),
przygotowania zawodowego dorostych (50,1%), ustug poradnictwa zawodo-
wego (46,4%) i prac interwencyjnych (44,8%).
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TABELA 7
Efektywnos$¢ zatrudnieniowa narzedzi aktywnej polityki
rynku pracy w opinii pracodawcéw

narzedzia aktywnej polityki najnizsza | niska przeciet- dobra | najwyzsza
rynku pracy na

ustugi posrednictwa pracy 17,6% 14,7% 41,2% 23,5% 2,9%
ustugi poradnictwa 250% | 21,4% | 321% | 21,4%
zawodowego
staze 8,8% 20,6% 17,6% 38,2% 14,7%
przygotowanie zawodowe 313% 18.8% 281% 21.9%
dorostych ’ ’ ’ ’
prace interwencyjne 31,0% 13,8% 37,9% 17,2%
roboty publiczne 38,5% 23,1% 26,9% 7,7% 3,8%
doposa.zeme i wyposazenie 25,0% 3,6% 32.1% 28,6% 10,7%
stanowisk pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.
Pracownicy przede wszystkim czeSciej przecietnie oceniajg dostepne in-
strumenty aktywnej polityki rynku pracy (tabela 8).

TABELA 8
Efektywnos$¢ zatrudnieniowa narzedzi aktywnej polityki
rynku pracy w opinii pracownikéw

narzedzia aktywnej polityki najnizsza | niska przeciet- dobra | najwyzsza
rynku pracy na

ustugi posrednictwa pracy 14,7% 44,1% 26,5% 11,8% 2,9%
ustugl poradnictwa 88% | 265% | 412% | 206% | 29%
zawodowego
staze 2,9% 22,9% 40,0% 22,9% 11,4%
przygotowanie zawodowe 21.2% 18,2% 51,5% 9,1%
dorostych
prace interwencyjne 32,4% 32,4% 29,4% 5,9%
roboty publiczne 29,4% 38,2% 23,5% 8,8%
doposa.zeme i wyposazenie 28,6% 31,4% 25,7% 14,3%
stanowisk pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.




110 Andrzej Klimczuk

W grupie tej rzadziej wskazywane sg ustugi i narzedzia uznawane za dobre
lub bardzo dobre: staze (34,3%), ustugi poradnictwa zawodowego (23,5%),
ustugi posrednictwa pracy (14,7%) oraz refundacja kosztéw doposazenia
i wyposazenia stanowisk pracy (14,3%). Niska lub bardzo niska efektywno$¢
majg: roboty publiczne (67,6%), prace interwencyjne (64,8%), refundacja
kosztéw doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy (60%) oraz ustugi po-
$rednictwa pracy (58,8%).

Podsumowujac zauwaza sie potrzebe poprawy efektywnosci zatrudnie-
niowej w szczegélnosci: robot publicznych, prac interwencyjnych, refundacji
kosztéw doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy, ustug poradnictwa za-
wodowego oraz ustug posrednictwa pracy.

Ponadto w wywiadach grupowych i indywidualnych wskazywano na liczne
przyktady niedowierzania w trafno$¢ i skuteczno$¢ narzedzi oraz kierowa-
nych na nie srodkéw finansowych. Postulowane sg tu z jednej strony akcje
zbiorowe w porozumieniu z gminami, organizacjami pozarzagdowymi i insty-
tucjami pomocy spotecznej, z drugiej za$ oczekiwany jest rozwoj ustug zindy-
widualizowanych przy wykorzystaniu wsparcia pracodawcow.

Nieco inaczej niz w przypadku wykorzystania i efektywnoS$ci prezentujg sie
oceny atrakcyjnosci poszczegélnych narzedzi i ustug aktywnej polityki rynku
pracy. Dla pracodawcéw atrakcyjne sg przewaznie staze (30,7%), ustugi po-
$rednictwa pracy (18,7%) oraz refundacja kosztéw doposazenia i wyposaze-
nia stanowisk pracy (17,3%) (wykres 27).

WYKRES 27
Instrumenty aktywnej polityki rynku pracy
najbardziej atrakcyjne dla pracodawcéw

staze 30,7%
ustugi posrednictwa pracy

doposazenie i wyposazenie stanowisk pracy
ustugi poradnictwa zawodowego

prace interwencyjne

przygotowanie zawodowe dorostych

brak odpowiedzi 7.3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
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Nikt nie wspomina tu o robotach publicznych. Nalezy zwrdci¢ uwage na
wysoki poziom braku odpowiedzi - swiadczy to o trudnosciach w ocenie po-
tencjalnego wykorzystania diagnozowanych instrumentéw.

Poréwnanie opinii pracownikéw i pracodawcéw na temat atrakcyjnosci in-
strumentéw aktywnej polityki rynku pracy dla pracodawcéw pozwala do-
strzec kilka rozbiezno$ci. Badani nieznacznie réznig sie tu w ocenach stazy
(3,5% roznicy). Pracownicy cze$ciej dostrzegajg atrakcyjnos¢ dla pracodaw-
céw ustug poradnictwa zawodowego (10,4% roéznicy) oraz ustug posrednic-
twa pracy (10,2% roéznicy). Tymczasem pracodawcy dostrzegaja wieksze ko-
rzys$ci z refundacji kosztéw doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy (8,4%
réznicy) oraz jako jedyni wskazuja tu prace interwencyjne (8,1%). Wyjaénien
w tym ostatnim przypadku dostarczajg takie wypowiedzi z wywiaddéw grupo-
wych i indywidualnych: ,Pokazaé im takie przyzwyczajenie do funkcjonowa-
nia na rynku pracy. Moze 2 godziny na poczatek, 3-4 godziny”; ,By on poczut,
Ze ta praca nie jest taka straszna, nie gryzie”.

Niezbedne jest dalsze rozwijanie najbardziej atrakcyjnych dla pracodaw-
coéw instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy: stazy, ustug posrednictwa
pracy oraz refundacji kosztow doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy.
Mozliwe jest tu tez poszukiwanie dobrych praktyk oraz zachecanie przedsie-
biorcéw i pracownikéw, ktérzy za pomoca tych narzedzi zdobyli prace, do
udziatu w kampaniach dalej je upowszechniajacych. Wazne jest tez zwieksza-
nie atrakcyjnosci ustugi poradnictwa zawodowego, prac interwencyjnych
i przygotowania zawodowego dorostych. Poglady badanych zmieniajg sie w
odniesieniu do atrakcyjnosci instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy jesli
majg zostac skierowane na zaspokojenie potrzeb pracownikéw (wykres 28).

Za najbardziej pozadane uchodza tu kolejno: ustugi posrednictwa pracy
(34,7%), staze (24%), jak rowniez ustugi poradnictwa zawodowego, przygo-
towanie zawodowe dorostych i refundacja kosztow doposazenia i wyposaze-
nia stanowisk pracy (po 8%). W poréwnaniu do instrumentéw atrakcyjnych
dla pracodawcow lepiej oceniane s3 tu ustugi posrednictwa pracy (16% rézni-
cy) i przygotowanie zawodowe dorostych (4% réznicy), gorzej zas refundacja
kosztéw doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy (9,3% roéznicy), staze
(6,7% roznicy) i prace interwencyjne (2,7% ro6znicy). Podobnie jak w przy-
padku narzedzi atrakcyjnych dla pracodawcéw, takze tutaj nikt nie wspomina
o robotach publicznych.

Poréwnanie opinii pracodawcéw i pracownikéw o atrakcyjno$ci poszcze-
gélnych instrumentéw dla pracownikéw pozwala dostrzec do$¢ duza zgod-
nos$¢ wypowiedzi obu stron. Sprzecznosci odnoszga sie tu jedynie do ustug po-
radnictwa zawodowego - lepiej ocenianych przez pracownikéw (10,5% rozni-
cy) oraz bardziej cenionych przez pracodawcéw stazy (5,9% réznicy).
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WYKRES 28
Instrumenty aktywnej polityki rynku pracy
najbardziej atrakcyjne dla pracownikéw

ustugi posrednictwa pracy 34,7
ustugi poradnictwa zawodowego
doposaienie i wyposazenie stanowisk pracy
przygotowanie zawodowe dorostych

prace interwencyjne

brak odpowiedzi
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

W odniesieniu do zaspokojenia potrzeb pracownikéw zasadny jest zatem
rozwoj gtéwnie ustug posrednictwa pracy i stazy. Niezbedne jest tez zwiek-
szanie atrakcyjno$ci wszystkich pozostatych narzedzi: ustug poradnictwa za-
wodowego, refundacji kosztow doposazenia i wyposazenia stanowisk pracy,
przygotowania zawodowego dorostych i prac interwencyjnych oraz tworzenie
nowych technik aktywizacji zawodowej zaadresowanych do poszczegélnych
grup wiekowych i zawodowych.

Dalsza cze$¢ opracowania bedzie bazowa¢ na wypowiedziach zebranych
podczas indywidualnych wywiadéw pogtebionych. Badani mogli oceni¢ czy
ich zdaniem polityka personalna oparta na jednoczesnym uwzglednianiu po-
trzeb pracodawcéw i pracownikéw moze by¢ czynnikiem podnoszacym atrak-
cyjno$¢ rynku pracy. Az 89% rozméwcéw zgadzato sie z tym stanowiskiem,
za$ 11% miato co do tego watpliwosci (wykres 29).

Poszczegdlne strony dialogu spotecznego réznymi argumentami popieraty
swoje opinie. Pracodawcy twierdzilj, iz polityka taka stanowi ,gwarancje iden-
tyfikacji pracownika z firmg”, sprzyja poprawie warunkéw pracy i jej efektow,
poprawia wizerunek pracodawcy oraz pokazuje aktywno$¢ obu stron. Zda-
niem pracownikéw polityka réwnowagi intereséw dodatkowo ogranicza
zwolnienia i sprzyja rozwojowi zawodowemu, ale moze tez przynosi¢ nega-
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tywne skutki - sprawia¢, ze pracodawcy beda poszukiwaé nowych pracowni-
kow tylko sposrdad niewielkich grup mogacych spehi¢ ich wymagania. Przed-
stawiciele strony rzadowo-samorzadowej wskazywali za$, iz polityka ta wy-
maga szczeg6towego okreslenia wymagan i nagréd dla poszukiwanych pra-
cownikdéw.

WYKRES 29
Polityka personalna, jako czynnik podnoszacy
atrakcyjnos$¢ rynku pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

Respondenci zapytani o to czy polityka personalna oparta na jednoczesnym
uwzglednianiu potrzeb pracodawcéw i pracownikéw jest stosowana na podla-
skim rynku pracy byli juz mniej jednomyslni. Cho¢ przewazaty odpowiedzi
twierdzace, to stosunkowo wiele os6b miato negatywne opinie na ten temat
lub trudnosci z oceng (wykres 30).

Typowe wypowiedzi byty tu utrzymane w nastepujacym tonie: ,Taka poli-
tyka wystepuje, aczkolwiek w niewielkim stopniu”. Pracodawcy zauwazali,
iZ jest to raczej pewna wizja przysztosci, rozwigzanie do ktorego sie dazy jesli
chce sie zatrzymaé pracownikéw i utrzyma¢ dobra atmosfere pracy lub roz-
wigzanie sprowadzone do minimum w postaci stosowania elastycznych form
organizacji czasu pracy. W opinii pracownikéw i strony rzgdowo-samorza-
dowej polityka ta wigze sie z odmiennym traktowaniem w pracy kobiet i mto-
dych rodzicow, jest cecha przedsiebiorstw ,,0 ugruntowanej pozycji, wyrobio-
nej marce i renomie - [pracownicy| utozsamiajg sie z firmg, podnosza swoje
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kwalifikacje i dbajg o image firmy. Korzystaja obie strony. Rotacja pracowni-
kow jest bardzo mata” lub tez jest to ,podbieranie pracownikéw, ktérych nale-
7y zacheci¢ do przyjscia do konkurencyjnej firmy”.

WYKRES 30
Stosowanie polityki personalnej jednoczesnie uwzgledniajacej
potrzeby pracodawcéw i pracownikéw

strona rzadowo-samorzadowa 17%
strona pracownikow 30%
strona pracodawcow 40%
T T T ! T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W tak nie Mtrudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcow), N=7 (strona rzgdowo-samorzadowa).

Wazne jest zatem zwiekszanie wiedzy o istnieniu polityki personalnej
opartej na godzeniu potrzeb pracodawcéw i pracownikow, ale tez zachecanie
do jej stosowania w promocji przedsiebiorstw. Pomocne moze by¢ tu prowa-
dzenie szkolen z zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim, prowa-
dzenie profesjonalnych dzialéw personalnych, rozwijanie projektéw spotecz-
nej odpowiedzialno$ci biznesu i wypieranie stereotypow zwigzanych z tg kon-
cepcja. Do tego prowadzenie kampanii uwrazliwiajacych pracodawcéw na
potrzeby os6b wchodzacych na rynek pracy, kobiet, starszych (50+) i niepet-
nosprawnych. Z drugiej strony zwiekszanie wiedzy pracownikéw o mozliwych
sposobach zachecania pracodawcéw do wdrazania programéw uwzgledniaja-
cych ich potrzeby.

Kolejnym poruszonym tematem byly czynniki zachecajgce pracodawcow
do zatrudniania pracownikéw (wykres 31).

Zwiekszaniu zatrudnienia sprzyjaja zatem nowe zadania firm i dodatkowe
zlecenia (54%), rzadziej za$ pojawienie sie odpowiednich kandydatéw (19%),
dostepno$c¢ taniej sity roboczej (18%) oraz dazenie przedsiebiorstw do rozwo-
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ju specjalistycznych débr i ustug wymagajacych najlepiej wykwalifikowanych
pracownikéw (9%). W dalszych wyja$nieniach swoich opinii zauwaza sie, iz
na aspekty biznesowe zwracajg tu uwage gtéwnie przedsiebiorcy: ,Podaz zle-
cen. Jak nie ma zlecen, to nie zatrudnia sie pracownikéw”, ,zyski jakie mozna
osiggnac¢ oraz wieksza produktywnos¢”, ,ptynnos¢, szybkos¢ wykonywanych
zlecen”. Tymczasem pracownicy s3 przekonani o duzym znaczeniu cech oso-
bowosciowych kandydatéow do pracy, ich wyksztatcenia i do§wiadczenia za-
wodowego. Poprzez dostepnos$¢ taniej sity roboczej rozumie sie tutaj gtéwnie
stestowanie” stazystéw, korzystanie z okazji do zatrudnienia pracownikéw z
dobrymi referencjami, ale tez krétkotrwate zatrudnianie oséb w ramach pro-
gramow interwencyjnych publicznych stuzb zatrudnienia.

WYKRES 31
Czynniki zachecajace do zatrudniania pracownikéw
60% sq9;
50%
40%
30%
19% 0
20% 18%
9%
10%
0% | |
nowe zadania i pojawienie sie  dostepnosc taniej dazenie do
zlecenia odpowiednich sity roboczej specjalizacji
kandydatow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

Wydaje sie, iz potrzebne jest zwiekszenie nacisku na specjalizacje dziatal-
nosci - w tym wchodzenie z ustugami i produktami na rynek globalny oraz
poszukiwanie pracownikéw, ktérzy moga w tym pomdc. W przypadku za-
trudniania pracownikéw przy okazji pojawienia sie nowych zadan i zlecen
niezbedne jest jasne formutowanie zasad wspéipracy z tymczasowymi pra-
cownikami i dalszych kontaktéw z nimi po jej zakonczeniu. W szczegdlnosci
unikanie zapewnien co do szans na state zatrudnienie jesli pracodawca wcale
nie ma takiego celu.
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Uczestnicy badan nie mieli watpliwosci, Ze pracownicy moga nie tylko roz-
wija¢ dziatalno$¢ przedsiebiorstw, ale tez obnizac ich efektywnos¢ i spraw-
no$¢ stanowiac Zrédto probleméw dla pracodawcy. Respondenci byli dodat-
kowo proszeni o uwzglednienie specyfiki zatrudnienia legalnego i nielegalne-
go (wyKkres 32).

WYKRES 32
Glowne Zrédia probleméw w zatrudnieniu legalnym i nielegalnym

wypadki przy pracy
konflikty

kontrole Paristwowej Inspekcji Pracy

naduzywanie zwolnien chorobowych i
urlopow

nielojalnosc¢

absencje

koszty ubezpieczen spotecznych
szkody materialne

kradzieze

spozywanie alkoholu

dugi okres wypowiedzenia umowy o prace

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

B zatrudnienie legalne zatrudnieniu nielegalne

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

W pierwszym przypadku najcze$ciej wskazywano na naduzywanie zwol-
niefl chorobowych i urlopéw (23%), konflikty z kierownictwem i innymi pra-
cownikami (21%), wysokie koszty ubezpieczen spotecznych (14%), diugi
okres wypowiedzenia umowy o prace (9%) i niestawianie sie do pracy absen-
cje (7%). Wiecej zagrozen pojawia sie przy zatrudnieniu nielegalnym - szcze-
gblnie wypadki przy pracy (28%), negatywne skutki kontroli Panstwowej
Inspekcji Pracy (25%), nielojalno$¢ pracownikéw (13%), konflikty (8%), ab-
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sencje (8%), kradzieze (8%), niszczenie sprzetu i materialu (8%) oraz spozy-
wanie alkoholu (5%).

Szczegdlnego podkreslenia w przypadku zatrudnienia legalnego wymaga
naduzywanie zwolnieni chorobowych i urlopéw, ktére sprzyja wystepowaniu
kolejnych probleméw. Pracodawcy obawiajg sie zatrudnienia pracownikow,
ktérzy moga wykorzystac¢ ich do zdobycia korzysci ze zwolnien lekarskich,
urlopéw macierzynskich i wychowawczych, zas$ pracownicy i przedstawiciele
strony rzadowo-samorzadowej zauwazaja niespdjnos¢ i nieaktualnos¢ regula-
cji w tym zakresie co utrudnia odpowiednig selekcje osdb korzystajgcych tak z
form zabezpieczenia spotecznego, jaki poszczegélnych instrumentéw polityki
rynku pracy.

Whnioskuje sie tu, iz niezbedna jest eliminacja gtéwnych probleméw w za-
trudnieniu: niskiej jako$ci bezpieczenstwa i higieny pracy oraz czesto cha-
otycznej organizacji pracy prowadzacej do konfliktéw w przedsiebiorstwach.
Ponadto zmniejszenie sktonnosci pracownikéw do naduzywania zwolnien
chorobowych i urlopéw oraz poprawa wizerunku Panstwowej Inspekcji Pracy
i instytucji zabezpieczenia spotecznego.

Zagadnieniem podjetym w badaniu byty rowniez gtéwne czynniki zacheca-
jace ludzi do poszukiwania i wykonywania pracy. Uwzglednienie wymiaru
pracy legalnej i nielegalnej pozwolito na przedstawienie listy do$¢ zréznico-
wanych cech (wykres 33).

Zdecydowanie najwieksza motywacje do podejmowania zatrudnienia sta-
nowi zdaniem respondentéw wysokie wynagrodzenie - odpowiednio 48%
w wymiarze nielegalnym i 28% w legalnym. Istotnym czynnikiem sprzyjaja-
cym do pracy zgodnie z prawem jest dostep do réznych formy zabezpieczenia
spotecznego (25%), mozliwos$¢ dalszego rozwoju zapewniana gtéwne przez
pracodawce (13%), pewnos¢ zatrudnienia (12%) oraz prestiz i silna pozycja
firmy (9%). Przypadkom nielegalnego wykonywania czynno$ci roboczych
sprzyja che¢ zarobienia dodatkowych pieniedzy i poszukiwanie drugiego etatu
(17%), niewielki wybor sposrod dostepnych ofert pracy (15%), tatwos¢ odej-
Scia z nielegalnej pracy (13%) oraz che¢ jednoczesnego czerpania korzysci
z tytutu $wiadczenn emerytalnych, rentowych i zasitkéw dla bezrobotnych
(7%).

Tymczasem do poszukiwania pracy zniechecaja czynniki stanowigce nie-
mal przeciwienstwo wskazanych, czynniki ktére zdaniem badanych sprawiaja,
ze ,cztowiek nie pracuje na swojg przysztos¢”. W przypadku zatrudnienia le-
galnego: niskie wynagrodzenie (44%), zta organizacja pracy (20%), wysokie
wymagania (17%), niepewnos¢ zatrudnienia (7%), konflikty (7%) oraz nie-
zgodna z prawem dziatalno$¢ przedsiebiorcéw (5%). Zatrudnienie nielegalne
odradza sie z uwagi na brak form zabezpieczenia spotecznego (50%), niepew-
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nos$¢ zatrudnienia (24%), brak bezpieczenstwa i higieny pracy (12%), dziatal-
nos$¢ niezgodna z prawem (7%), konflikty (5%) i ztg organizacje pracy (2%).

WYKRES 33
Czynniki zachecajace do poszukiwania i wykonywania pracy
wysokie wynagrodzenie | NI . 48%

poszukiwanie drugiego etatu 17%

rézne formy zabezpieczenia spotecznego

niewiele ofert pracy 15%

mozliwoé¢ dalszego rozwoju | IEEEN

fatwosc odejscia z pracy | 13%

pewnosc zatrudnienia  ||HEEE

prestiz i silna pozycja firmy [[EE8

bezpieczeristwo i higiena pracy |FEll

utrzymanie emerytury, renty, zasitku dla

bezrobotnych 2L

umowa na czas nieokreslony

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

W zatrudnienie legalne zatrudnienie nielegalne

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

Jednoczes$nie pracodawcy i pracownicy obawiajg sie zwiekszania mobilno-
$ci na rynku pracy oraz coraz czestszej koniecznosci korzystania z ustug pu-
blicznych stuzb zatrudnienia i innych instytucji posredniczacych w zatrudnie-
niu. ,Zniechecajg dziwne formy zatrudnienia, np. praca tymczasowa, tak na-
prawde niczego nie gwarantuje, pracodawca zastania sie agencjg pracy tym-
czasowej, niskie wynagrodzenie (pracodawca ttumaczy to duzymi kosztami,
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»socjalnym”), bardzo mata elastyczno$¢” - wyjasnia jeden z rozméwcoé6w. Do-
datkowo problemem, na ktéry przy okazji omawiania czynnikéw zachecaja-
cych do pracy zwrdcili uwage przedstawiciele strony rzagdowo-samorzgdowe;j,
jest niewystarczajacy dostep oséb zatrudnionych w ramach programéw akty-
wizacji zawodowej do srodkéw wspierajacych ich inwestycje we wiasny roz-
woj zawodowy oraz zaktadanie przedsiebiorstw.

Istotne moze by¢ zwiekszanie nacisku na inne niz wysoko$¢ wynagrodze-
nia czynniki zachecajace do poszukiwania pracy, a jednocze$nie zmniejszanie
atrakcyjnosci zatrudnienia nielegalnego poprzez wskazywanie $ciezek wybo-
ru pracy dodatkowej, tymczasowej, w krétszym wymiarze czasu pracy, tele-
pracy i pracy zdalnej. Zasadna wydaje sie promocja ustug i narzedzi aktywnej
polityki rynku pracy, ktére beda umozliwia¢ taczenie pracy z réznymi forma-
mi zabezpieczenia spotecznego.

4.2.3. Skuteczna, aktywna polityka rynku pracy
a sytuacja ekonomiczna firmy

Wraz z rozwojem, firmy poszukujg coraz bardziej wyspecjalizowanych pra-
cownikoéw, przy czym zapotrzebowanie to moze by¢ zmienne w czasie w za-
leznosci od koniunktury, popytu na ich produkty i ustugi. Pogodzenie intere-
séw pracownikéw i pracodawcow wymaga zatem wspdtpracy przedsie-
biorstw z instytucjami rynku pracy, gléwnie z publicznymi stuzbami zatrud-
nienia. Wysoki poziom tej kooperacji powinien przyczynia¢ sie do stosowania
zréznicowanych instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy oraz skracac
czas poszukiwania zatrudnienia.

Badani zostali poproszeni o ocene zalezno$ci miedzy sytuacja ekonomiczng
przedsiebiorstw a ich wspoétpraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia (wy-
kres 34).

Zdaniem wiekszosci, zwigzek taki nie zachodzi (42,7%) lub jest maly
(25,3%). Tylko 9,3% badanych dostrzegato duza zaleznosc¢.

Zebrane dane pozwolily tez na analize problemu z uwzglednieniem podzia-
tu na pracownikéw i pracodawcéw (wykres 35).

Zasadne jest stwierdzenie, iz pracownicy cze$ciej dostrzegaja duza i prze-
cietng zaleznos¢ (4,5% rdznicy), podczas gdy pracodawcy brak i matg zalez-
no$¢ (4,4% roéznicy). Innymi stowy zatrudnieni w podlaskich przedsiebior-
stwach wykazujg wiekszy optymizm co do wptywu wspoéipracy publicznych
stuzb zatrudnienia z przedsiebiorstwami na ich sytuacje ekonomiczna niz ich
wiasciciele i kierownicy.



120 Andrzej Klimczuk

WYKRES 34
Wspotlpraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia
a sytuacja ekonomiczna firmy
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brak mata przecietna duzazaleznos¢ bardzo duza
zaleznosci zaleinosc zaleznosc zaleinosc

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

WYKRES 35
Wspédlpraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia a sytuacja
ekonomiczna firmy w opinii pracodawcéw i pracownikéow
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikéw).
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Uzyskane odpowiedzi wskazuja, Ze konieczne jest upowszechnianie przy-
ktadéw potwierdzajacych pozytywne oddziatywanie aktywnych polityk rynku
pracy na sytuacje ekonomiczng przedsiebiorstw. Wazne jest tez zachecanie
pracodawcéw i ich organizacji do samodzielnego wychodzenia z propozycjami
wspoélpracy do publicznych stuzb zatrudnienia oraz nagtasniania informacji
o takich akcjach.

Ponadto istotne jest uproszenie procedur wspétpracy publicznych stuzb
zatrudnienia i przedsiebiorstw. W przeprowadzonych wywiadach grupowych
i indywidualnych czesto wskazywano, iz podstawowg przeszkoda jest tu do-
step do informacji - z jednej strony o potrzebach pracodawcoéw, z drugiej za$
w odniesieniu do oferty stuzb zatrudnienia. Gléwng przyczyna tego stanu jest
negatywny wizerunek instytucji rynku pracy oraz nadmiar formalnosci utrud-
niajacych przedsiebiorcom szybkie poszukiwanie pracownikéw.






4.3.
Systemy uczenia sie przez cale zycie

Waznym elementem idei flexicurity sg systemy uczenia sie przez cate Zycie.
Ich wdrazanie pozwala pracownikom na zwiekszenie bezpieczenstwa zatrud-
nienia poprzez ciagte podnoszenie kwalifikacji i dostosowywanie kompetencji
do potrzeb rynku pracy.

4.3.1. Znajomos$¢ systemow uczenia sie przez cale zycie

Powszechnie uwaza sie, Ze popularno$¢ systeméw uczenia sie przez cate
Zycie rosnie, a tym samym poprawia sie stopien ich $wiadomosci zaréwno
wsrod pracodawcoéw jak i pracownikow. Aczkolwiek ksztatcenie ustawiczne
z powodzeniem jest wdrazane w wielu krajach Europy, w Polsce zaintereso-
wanie tym komponentem flexicurity obserwuje sie od niedawna. Gruntownym
analizom poddawane sa praktyki stosowane w krajach skandynawskich,
w szczegblnosci w Danii gdzie w latach 90. udato sie pokonaé problem bezro-
bocia, m.in. poprzez upowszechnienie idei ksztatcenia w catym okresie ak-
tywnosci zawodowej. W Polsce implementacja instrumentu szybko zdobywa
zwolennikéw, zaré6wno na poziomie makro i mikro. W zwigzku z tym rodzi sie
pytanie na ile systemy uczenia sie przez cate zycie znane s3 obecnie pracow-
nikom i pracodawcom w wojewo6dztwie podlaskim. Aby na nie odpowiedziec,
podmiotom objetym badaniem zadano pytanie majace na celu zweryfikowanie
stopnia $§wiadomosci form ksztatcenia ustawicznego. Wyniki badania ankie-
towego pokazuja, ze zaledwie 2,6% respondentéw deklaruje bardzo dobrg
znajomo$¢ systeméw uczenia sie przez cate zycie (wykres 36).

Jedna czwarta badanych moze pochwali¢ sie dobrg wiedza na ten temat,
natomiast najwiekszy odsetek (41,2%) ocenia znajomo$¢ form ksztatcenia
ustawicznego, jako przecietna. Niepokojacy jest fakt, Ze prawie jedna trzecia
badanej populacji nie posiada wystarczajacej wiedzy o ksztatceniu ustawicz-
nym, w tym niemal 7% w ogo6le nie zna omawianego komponentu.

Analiza problemu ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstw prowadzi do
konkluzji, ze systemy uczenia sie przez cate zycie sg najbardziej rozpowszech-
nione wsréd przedstawicieli przedsiebiorstw zatrudniajgcych 250 i wiecej
pracownikéw (wykres 37).
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WYKRES 36
Znajomo$¢ form ksztalcenia ustawicznego
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

WYKRES 37
Znajomos$¢ form ksztalcenia ustawicznego w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych 250 i wiecej pracownikéw
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=16.
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W duzych firmach, odsetek oséb o bardzo dobrej znajomosci form ksztat-
cenia byt najwyzszy i wyniost 6,2%. Jedna czwarta analizowanej grupy zade-
klarowata wiedze na dobrym poziomie, a kolejne 25% na poziomie przeciet-
nym. W analizowanej grupie najwiecej jednak, bowiem prawie 20% respon-
dentéw przyznato, ze nie posiada zadnej wiedzy na temat form ksztatcenia
ustawicznego. Takiej odpowiedzi nie udzielili przedstawiciele firm zatrudnia-
jacych od 50 do 249 os6b (wykres 38).

WYKRES 38
Znajomos$¢ form ksztalcenia ustawicznego w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych od 50 do 249 pracownikéw

I
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=21.

Najwiekszy odsetek przedstawicieli tej grupy (niemal 60% badanych) oce-
nia znajomos$¢ form ksztatcenia ustawicznego, jako przecietna. Zaledwie 19%
respondentéw pochwalito sie dobrg znajomoscig, natomiast zaden z ankieto-
wanych nie posiada bardzo dobrej wiedzy na temat systemoéw uczenia sie
przez cate zycie. Stosunkowo dobrze przedstawiajg sie wyniki dla przedstawi-
cieli matych przedsiebiorstw (wykres 39).

W analizowanej grupie duzy odsetek respondentéw deklaruje dobra zna-
jomo$¢ komponentu (28,9%).

Rozktady odpowiedzi ksztattuja sie podobnie w podziale na przedstawicieli
pracownikéw i pracodawcow (wykres 40).
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WYKRES 39
Znajomos$¢ form ksztalcenia ustawicznego w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych do 49 pracownikow
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

WYKRES 40
Znajomo$¢ form ksztalcenia ustawicznego
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
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Bardzo dobra i dobra znajomos¢ form ksztatcenia ustawicznego deklaruje
prawie 30% pracodawcow, co stanowi zaledwie o 3,4% wiecej w poréwnaniu
do pracownikéw. Wsrod przedstawicieli obu stron dominujg osoby o prze-
cietnym poziomie wiedzy. Jesli chodzi o pracownikéw, odsetek ten wynosi
prawie 45%, a w przypadku pracodawcow okoto 38%. Prawie jedna trzecia
pracodawcéw (32,4%) stwierdza, Ze wcale nie posiada wiedzy na temat form
ksztatcenia ustawicznego lub zna je w stopniu stabym. Tego samego zdania
jest 29% pracownikow.

Wyniki badan pokazujg, Zze znajomo$¢ form ksztalcenia ustawicznego jest
ciggle niewystarczajaca zaré6wno wsréd pracownikéw jak tez pracodawcow.
Brak dostatecznej wiedzy na temat mozliwos$ci rozwoju zawodowego przez cate
zycie ogranicza elastycznos¢ i efektywnos$¢ starszych pracownikéw, a co za tym
idzie zmniejsza poczucie bezpieczenistwa na rynku pracy. Konieczna jest wiec
promocja idei ksztatcenia ustawicznego oraz upowszechnianie jego form.

Wyniki badan ilosciowych potwierdzaja spostrzezenia uczestnikow grupy
fokusowej. Zdaniem respondentéw wiedza na temat form ksztalcenia usta-
wicznego w wojewddztwie jest niewystarczajaca, szczeg6lnie w mniejszych
miejscowos$ciach, gdzie istnieje szczegdlna potrzeba promocji idei nauki przez
cate zycie.

4.3.2. Rzeczywisty oraz pozadany stopien wykorzystywania
systemow uczenia sie przez cate zycie

Kolejny obszar badawczy dotyczy rzeczywistego oraz pozadanego stopnia
wykorzystywania systemow uczenia sie przez cate zycie. Analiza stanu aktu-
alnego oraz idealnego pozwolila na zdefiniowanie luki, ktérej wypeinienie
umozliwi optymalizacje rozwigzan z zakresu wdrazania polityki flexicurity
w regionie. W celu oceny faktycznego poziomu stosowania form ksztatcenia
ustawicznego w wojewo6dztwie podlaskim, respondentéw zapytano o aktyw-
nos$¢ edukacyjng pracownikéw, sposoby ich motywowania do podnoszenia
kwalifikacji, planowanie ksztatcenia pracownikéw oraz prowadzenie funduszy
szkoleniowych w przedsiebiorstwach. Ponadto respondentéw poproszono
o podanie profili oraz form ksztatcenia, w ktdérych uczestniczyli pracownicy
objetych badaniem firm. Dodatkowo, ankietowani ocenili jako$¢ systemu
ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie podlaskim. W ten sposéb posta-
wione pytania umozliwity dokonanie diagnozy stanu obecnego, w zakresie
wykorzystywania systemow uczenia sie przez cate zycie.

Pierwszy analizowany problem dotyczyt oceny aktywnosci edukacyjnej pra-
cownikéw. Okazje sie, ze ponad potowa badanych jest zdania, iz podlascy pra-
cownicy wykazuja sie zaledwie Srednig aktywno$cig edukacyjng (wykres 41).
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WYKRES 41
Aktywnos$¢ edukacyjna pracownikéow
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

WYKRES 42

Aktywnos$¢ edukacyjna pracownikéw w opinii pracodawcéw
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: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=37.
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Co piaty respondent (21,4%) ocenit zaangazowanie pracownikéw w roz-
woj, jako niskie lub nawet bardzo niskie. Najmniej badanych, bowiem tylko
20,1% byto zdania, Ze aktywno$¢ edukacyjna pracownikéw jest na poziomie
wysokim (2,7%) lub bardzo wysokim (17,4%). Analiza uwzgledniajaca podziat
na przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw prowadzi do konkluzji, ze
pracownicy lepiej oceniaja swoje zaangazowanie w ksztatcenie niz przedsie-
biorcy (wykres 42, 43).

WYKRES 43
Aktywnos$¢ edukacyjna pracownikéw (opinie pracownikéw)
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

W opinii 30,3% objetych badaniem zatrudnionych, aktywno$¢ edukacyjna
pracownikdéw jest wysoka (27,3%) lub bardzo wysoka (3%). Tego zdania nie
podzielaja w tym samym stopniu pracodawcy. Zaledwie 10,8% pracodawcow
ocenito aktywno$¢ edukacyjng pracownikéw, jako wysoka lub bardzo wysoka.
Taki stan rzeczy moze wynika¢ z niedostatecznej wiedzy pracodawcéw o po-
dejmowanych przez pracownikéw dziataniach lub z niskiej partycypacji pra-
codawcéw w procesie ksztatcenia ustawicznego zatrudnionych. Ponad potowa
respondentéw, niezaleznie od prezentowanej grupy, ocenia aktywnos¢ eduka-
cyjng pracownikéw, jako Srednig, co nie jest zadawalajagcym wynikiem. Aby
zweryfikowa¢ ewentualng przyczyne tak niskiego zaangazowania pracowni-
koéw w podnoszenie kwalifikacji, respondentéw zapytano o sposoby wspiera-
nia i motywowania pracownikéw do podnoszenia kompetencji. Okazuje sie, ze
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wiekszo$¢ respondentéw (69%) jest zdania, iz przedsiebiorstwa motywuja
kadre do podnoszenia kwalifikacji. W badanej préobie najwiekszy odsetek firm
wspierajacych rozwdéj pracownikéw to przedsiebiorstwa Srednie (71,4%),
zatrudniajgce od 50 do 249 0s6b (wykres 44).

WYKRES 44
Motywowanie pracownikéw do podnoszenia kwalifikacji

250 wiecej oséb

so2490ss0 [ % 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

do 49 oséb

W nie tak m brak odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Zaskakujacy jest stosunkowo niski udziat przedstawicieli duzych przedsie-
biorstw, w ktérych podejmuje sie dziatania majace na celu motywowanie ka-
dry do podnoszenia kompetencji (56,2%).

Do najcze$ciej stosowanych motywatoréw, respondenci zaliczali catkiem
odmienne formy w zaleznos$ci od reprezentowanej strony dialogu spoteczne-
go. W opinii az 27% pracodawcéw do podnoszenia kwalifikacji zawodowych
najcze$ciej motywuje sie pracownikéw poprzez zwolnienie z czesSci dnia pracy
(wykres 45).

Co piaty przedstawiciel pracodawcow deklaruje stosowanie urlopéw szko-
leniowych. Czesto wykorzystywang forma okazata sie roéwniez mozliwos¢
wspétfinansowania ksztatcenia. Nieco inaczej przedstawiajg sie wyniki w gru-
pie pracownikow (wykres 46).
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WYKRES 45
Motywowanie pracownikow do podnoszenia kwalifikacji
(opinie pracodawcow)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

WYKRES 46
Motywowanie pracownikow do podnoszenia kwalifikacji
(opinie pracownikoéow)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.
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Ponad potowa respondentéw (55,3%) jest zdania, Ze do podnoszenia kwa-
lifikacji, pracownicy zachecani sa przede wszystkim poprzez stwarzanie moz-
liwosci awansu. Czesto stosowanym motywatorem okazuje sie rowniez per-
spektywa wyzszych wynagrodzen (47,4%). Urlopy szkoleniowe, a takze finan-
sowanie przez firme kosztéw ksztatcenia pracownika stanowig istotne, ale
rzadziej wykorzystywane formy wspierania rozwoju. Taki stan rzeczy po-
twierdzajg wyniki grupowych wywiadéw pogtebionych (FGI). Aczkolwiek
pracodawcy powinni przede wszystkim wspoétfinansowac ksztatcenie pra-
cownikow, w rzeczywisto$ci w niewielkim stopniu inwestuja w rozwdéj perso-
nelu.

Dla odpowiedniego wdrazania systemow uczenia sie przez cate zycie waz-
ne jest nie tylko wspieranie i motywowanie pracownikéw do podnoszenia
kwalifikacji, ale rowniez planowanie procesu ksztatcenia. Z badan wynika, ze
w potowie badanych podmiotéw planowanie ksztatcenia pracownikow jest
praktykowane (wykres 47).

WYKRES 47
Planowane ksztalcenia ustawicznego

H Tak Nie ™ Trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

W opinii niemal jednej czwartej respondentéw w firmach nie przygotowuje
sie strategii rozwoju pracownikéw. Uwzgledniajac podziat badanej préby na
przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw wyniki okazuja sie dosy¢ zr6zni-
cowane. Zaledwie 35,1% pracodawcow stwierdza, ze w firmach praktykuje sie
planowanie ksztatcenia ustawicznego (wykres 48).



Systemy uczenia sie przez cate zycie 133

WYKRES 48
Planowane ksztalcenia ustawicznego (opinie pracodawcow)

H Tak Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Opinie przedstawicieli pracownikdéw sa bardziej optymistyczne. Zdaniem
az 65,8% respondentéw przedsiebiorstwa dbajg o wdrazanie systemu uczenia
sie przez cate zycie poprzez opracowywanie $ciezek rozwoju pracownikéw
(wykres 49).

WYKRES 49
Planowane ksztalcenia ustawicznego (opinie pracownikoéw)

M Tak Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.
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Zaledwie 10,5% ankietowanych jest zdania, Zze firmy nie planuja polityki
rozwoju kadry. Tak odmienne opinie moga wynika¢ z niedostatecznej wiedzy
pracownikéw na temat prowadzonej przez firme polityki kadrowej, a co za
tym idzie nalezy podejrzewa¢, ze odpowiedzi udzielone przez przedstawicieli
pracodawcéw w wiekszym stopniu odpowiadajg rzeczywistosci.

Majac na uwadze niski odsetek firm, w ktérych stosuje sie planowanie roz-
woju kadr mozna podejrzewac¢ réwnie niezadawalajacy wynik w zakresie
prowadzenia przez firmy funduszu szkoleniowego. Celem funduszu jest finan-
sowanie lub wspétfinansowanie ksztalcenia ustawicznego pracownikéw. We-
dtug wiekszosci respondentéw (58,6%) firmy nie posiadajg wyodrebnionych
funduszy szkoleniowych (wykres 50).

WYKRES 50
Prowadzenie funduszu szkoleniowego

58,6%

H Tak Nie ™ Trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Zdaniem zaledwie 30,7% badanych, przedsiebiorstwa gromadza $rodki
w celu finansowania ksztatcenia kadry. Zaskakujacy jest rozklad odpowiedzi
w podziale na przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw. Okazuje sie, ze
tylko 2,7% pracodawcéw deklaruje prowadzenie wyodrebnionego funduszu
szkoleniowego, pozostali (97,3%) takiego funduszu nie posiadaja (wykres 51).



Systemy uczenia sie przez cate zycie 135

WYKRES 51
Prowadzenie funduszu szkoleniowego (opinie pracodawcow)

2,7%

H Nie mTak

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Wynik ten jest niezwykle niepokojacy z uwagi na duze znaczenie finanso-
wania rozwoju pracownikéw przez firme. Brak partycypacji w ponoszeniu
kosztéw ksztatcenia kadry moze demotywowaé pracownikéw, niekorzystnie
wptywajac na ich efektywno$¢ oraz przyszte bezpieczenstwo na rynku pracy.
Okazuje sie, ze przedstawiciele pracownikéow zdecydowanie optymistyczniej
oceniaja dziatania przedsiebiorcow w zakresie finansowania rozwoju kadry.
W opinii niemal 58% ankietowanych firmy prowadzg fundusze szkoleniowe
(wykres 52).

WYKRES 52
Prowadzenie funduszu szkoleniowego (opinie pracownikéw)

M Tak Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.
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Zaledwie, co pigty respondent byl odmiennego zdania. Zréznicowanie od-
powiedzi pracownikéw i pracodawcéw moze wynikac z niedostatecznej wie-
dzy na temat prowadzonej polityki kadrowej firmy.

Kolejne pytania miaty na celu zweryfikowanie, ktore z form ksztatcenia by-
ty najpopularniejsze wsrdéd pracodawcéw i pracownikow wojewodztwa pod-
laskiego w latach 2007 - 2009. Zdaniem pracodawcéw najwiekszym powo-
dzeniem ws$rdéd pracownikéw cieszyly sie réznego rodzaju kursy (56,7%),
w tym kursy zawodowe (21,6%) (wykres 53).

WYKRES 53
Formy ksztalcenia, w ktorych uczestniczyli pracownicy
w latach 2007-2009 (opinie pracodawcéw)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Pracownicy podejmowali kursy pedagogiczne, komputerowe, fryzjerskie
oraz w zakresie BHP, mechaniki pojazdéw i obstugi klienta. W opinii okoto
11% badanych pracodawcéw, pracownicy w latach 2007-2009 uczestniczyli w
praktykach zawodowych i podejmowali studnia magisterskie. Do najczesciej
wybieranych kierunkéw studiéw zaliczono: prawo administracyjne oraz za-
rzadzanie i marketing. Praktyki zawodowe dotyczyty gtéwnie takich profili jak
fryzjerstwo i mechanika pojazdéw samochodowych. Do popularnych form
ksztatcenia ustawicznego w analizowanym okresie zaliczono takze seminaria
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oraz ksztatcenie samodzielne (8,1%). Zdaniem 5,4% respondentéw pracowni-
cy podejmowali rowniez studia podyplomowe. W zadnym z badanych przed-
siebiorstw pracownicy nie odbywali studiéw licencjackich, doktoranckich, czy
tez stazy specjalizacyjnych. W dalszej cze$ci badania respondenci zostali po-
proszeni o wskazanie form podnoszenia kwalifikacji, w ktérych osobiscie brali
udziat. Okazuje sie, Ze najpopularniejsza forma ksztatcenia sa kursy. Niemal
60% respondentéw uczestniczyto w kursach w zakresie BHP, fryzjerstwa,
ksiegowosci, prowadzenia wdzkow widltowych i sprzedazy internetowej
(wykres 54).

WYKRES 54
Uczestnictwo w ksztalceniu ustawicznym w latach 2007-2009
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Nieoczekiwanie duzy odsetek badanych to osoby, ktére podjety studia dok-
toranckie i specjalizacyjne (18,6%). Znaczna cze$¢ ankietowanych ksztatcita
sie samodzielnie (18,5%). Prawie 15% respondentéw uczestniczyto w kur-
sach zawodowych, a 6,7% odbyto studia magisterskie. Ciekawy jest rozktad
odpowiedzi w podziale na przedstawicieli stron dialogu spotecznego.
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Formy ksztalcenia ustawicznego preferowane przez pracodawcéw charak-
teryzuja sie znacznie mniejsza réznorodnosciag. W badanej populacji domino-
waty kursy (48,6%), ksztalcenie samodzielne (10,8%) i seminaria (5,4%)
(wykres 55).

WYKRES 55
Uczestnictwo pracodawcow w ksztalceniu ustawicznym
w latach 2007-2009 (opinie pracodawcéw)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Zupetie inne formy podnoszenia kwalifikacji stosowane byly przez pra-
cownikow. Znacznie wyzszy odsetek pracownikow podejmowat studia specja-
lizacyjne, doktoranckie (38%) magisterskie (13,2%), czy tez podyplomowe
(2,9%) (wykres 56).

Dosy¢ powszechng formg ksztatcenia okazaty sie rdwniez kursy oraz nauka
samodzielna. W poréwnaniu do pracodawcéw, pracownicy rzadziej uczestni-
czyli w kursach natomiast znacznie cze$ciej studiowali.
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WYKRES 56
Uczestnictwo pracownikéw w ksztalceniu ustawicznym
w latach 2007-2009 (opinie pracownikéw)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Kolejny problem badawczy dotyczyt jakosci systemu ksztatcenia ustawicz-
nego w wojewddztwie podlaskim. Respondentéw poproszono o subiektywnag
ocene funkcjonowania systemu. Na pytanie o jego jako$¢ niemal co czwarty
ankietowany nie potrafit udzieli¢ odpowiedzi. Zaden z badanych nie stwier-
dzit, ze jakos$¢ systemu ksztatcenia ustawicznego mozna ocenié, jako bardzo
dobra (wykres 57).

Zaledwie 18,7% catej proby stwierdzilo, iz system funkcjonuje dobrze, na-
tomiast ponad potowa badanych (52%) uznata, Ze jego jako$¢ nalezy okresli¢
jako przecietng. W opinii czterech respondentéw system ksztatcenia usta-
wicznego w wojewddztwie podlaskim dziata Zle. W grupie respondentéw sta-
nowiacych przedstawicieli pracodawcéw ocen negatywnych byto znacznie
wiecej niz wérdd reprezentantéw pracownikow. Zaledwie 13,5% analizowa-
nej préby przyznato, ze jakos¢ sytemu jest dobra (wykres 58).



140 Agnieszka Sosnowicz
WYKRES 57
Jakos$¢ systemu ksztalcenia ustawicznego
w wojewoddztwie podlaskim
60%
52%
50%
40%
30%
24%
20% 18,70%
()
10% I 5,30%
0%
0% T T - T 1
bardzo dobra dobra przecietna zta nie wiem
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
WYKRES 58
Jakos¢ systemu ksztalcenia ustawicznego
w wojewddztwie podlaskim
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
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Prawie 57% byto zdania, ze system funkcjonuje przecietnie, a niemal 11%
analizowanej grupy ocenito jakos¢ ksztatcenia, jako zta. Zdecydowanie wiecej
pozytywnych ocen przyznali pracownicy, aczkolwiek réwniez nie byly one
zadawalajgce. Nalezy zaznaczy¢, ze wsrod pracownikéw znalazia sie liczniej-
sza grupa osOb, wstrzymujacych sie od oceny (prawie 30%).

Aby okresli¢ luke miedzy stanem rzeczywistym i pozadanym w zakresie
wdrazania form ksztatcenia ustawicznego, oprdécz oceny stanu aktualnego,
dokonano analizy potrzeb oraz oczekiwan pracodawcéw i pracownikow
w konteks$cie stosowania instrumentéw rozwoju zawodowego. W tym celu
respondentow zapytano o najbardziej przydatne ich zdaniem formy ksztatce-
nia oraz o zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji.

Odpowiedzi na pytanie o pozadane formy ksztatcenia byly podobne w gru-
pie przedstawicieli pracodawcow i pracownikéw. Wszyscy objeci badaniem
pracodawcy szczegdlng uwage zwrocili na koniecznos¢ odbywania kursow.
Ponad potowa (51,4%) analizowanej populacji podkreslita znaczenie kurséow
zawodowych (wykres 59).

WYKRES 59
Najbardziej przydatne formy ksztalcenia ustawicznego
(opinie pracodawcow)
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inne [ 5,4%
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Istotne, zdaniem pracodawcéw sa réwniez praktyki zawodowe (21,6%),
uczestnictwo w seminariach (18,9%) oraz podejmowanie studiéw specjaliza-
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cyjnych (16,2%). Dalece mniej przydatne okazujg sie studia magisterskie czy
podyplomowe. Zaden z badanych pracodawcéw wymieniajac pozadane formy
ksztatcenia nie wskazat studiéw doktoranckich i licencjackich.

W grupie pracownikéw réwniez najwyzej oceniono przydatnos$¢ kurséw,
w tym kurséw zawodowych. Wszyscy respondenci zaznaczyli te forme ksztat-
cenia ustawicznego, jako potrzebna. Na kolejnym miejscu znalazty sie praktyki
zawodowe oraz studia magisterskie (39,5%) (wykres 60).

WYKRES 60
Najbardziej przydatne formy ksztalcenia ustawicznego
(opinie pracownikéw)
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

W opinii niemal 29% badanych przydatnymi formami ksztalcenia sa studia
licencjackie i podyplomowe. Na istote studiéw specjalizacyjnych zwrocit uwa-
ge co piaty badany. Zdaniem zaledwie pieciu pracownikéw przydatng forma
ksztalcenia jest nauka samodzielna oraz seminaria. Studia doktoranckie zosta-
ly ocenione, jako przydatne tylko przez dwie osoby. Z odpowiedzi udzielonych
przez pracodawcéw i pracownikéw mozna wywnioskowaé, ze najbardziej
cenione s3 te formy ksztatcenia, ktére pozwalajg na zdobycie praktycznych
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umiejetnosci. Studia ustepuja kursom i praktykom zawodowych. Daje to nie-
zwykle cenng wskazdwke co do przysztego ksztattowania polityki flexicurity.

Kolejne pytanie dotyczyto zainteresowania respondentéw podnoszeniem
kwalifikacji zawodowych pracownikdéw (wykres 61).

WYKRES 61
Zainteresowanie pracodawcéw podnoszeniem kwalifikacji
pracownikow (opinie pracodawcéow)

13,5%

M tak trudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

WYKRES 62
Zainteresowanie pracownikéw podnoszeniem kwalifikacji

M Tak Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.
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Na tak postawione pytanie az 86,5% pracodawcoéw udzielito twierdzacej
odpowiedzi. Pozostali ankietowani (13,5%) nie potrafili ustosunkowac sie do
problemu. Jeszcze wiekszym optymizmem napawaja opinie pracownikow.
Okoto 92% przedstawicieli tej strony dialogu spotecznego jest zainteresowa-
nych podnoszeniem wtasnych kwalifikacji (wykres 62).

Tylko jeden sposrdd objetych badaniem pracownikéw nie byt zaintereso-
wany rozwojem swoich kompetencji. Dw6ch respondentéw nie miato zdania
na temat potrzeby ksztatcenia ustawicznego.

Respondentéw poproszono réwniez o dokonanie subiektywnej oceny zain-
teresowania mieszkancéw wojewodztwa podlaskiego ksztatceniem przez cate
zycie. Zdaniem zaledwie jednej osoby zainteresowanie ksztatceniem usta-
wicznym mozna okresli¢, jako bardzo duze (wykres 63).

WYKRES 63
Zainteresowanie mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego
ksztalceniem ustawicznym
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Tylko 9,3% badanych ocenito je, jako duze, natomiast wiekszo$¢, bowiem
65,3% respondentéw jest zdania, ze mieszkancy wojewddztwa podlaskiego
interesujg sie rozwojem zawodowym w sposéb przecietny. Na mate lub bardzo
mate zainteresowanie wskazato 12% calej populacji. Przedstawiciele przedsie-
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biorcow zdecydowanie gorzej niz pracownicy oceniaja zainteresowanie ksztat-
ceniem ustawicznych w wojewo6dztwie. Niemal 76% pracodawcow uznato, ze
zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji jest przecietne (wykres 64).

WYKRES 64
Zainteresowanie mieszkancéw wojewédztwa podlaskiego
ksztalceniem ustawicznym (opinie pracodawcéow i pracownikdow)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Az 16,2% przedstawicieli analizowanej grupy jest przekonanych, ze ksztat-
cenie zawodowe ma mate lub bardzo mate znaczenie dla mieszkanicéw woje-
wodztwa podlaskiego. Tylko jedna osoba uwaza, Zze podnoszenie kompetencji
w opinii mieszkancéow wojewddztwa jest bardzo wazne. Pracownicy nieco
lepiej ocenili zainteresowanie ksztatceniem ustawicznym w wojewodztwie
podlaskim. Aczkolwiek zaden z pracownikdéw nie jest zdania, ze ksztalcenie
ustawiczne moze stanowi¢ bardzo wazny element flexicurity w regionie, jed-
nak znacznie wiecej pracownikéw (o 8%) uznalo, Ze zainteresowanie naukg
w Podlaskim jest duze. Warto zaznaczyg¢, iz co pigty pracownik nie miat zdania
na temat analizowanego problemu.

PowyZsza analiza prowadzi do konkluzji, Ze system ksztalcenia ustawicz-
nego bezwzglednie wymaga zmian prowadzacych do jego usprawnienia.
Obecnie stosowane formy ksztatcenia oraz system motywacji pracownikéw do
rozwoju zawodowego, nie odpowiadaja stanowi pozadanemu. Zgodnie z wy-
nikami badan, pracownicy wojewo6dztwa podlaskiego cechuja sie niedosta-
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teczng aktywno$cia edukacyjng, ktéra przez ponad potowe respondentéw
oceniana jest, jako $rednia. Brak dbatosci o wiasny rozwéj prowadzi do szyb-
kiej dezaktualizacji wiedzy, nizszej efektywnosci, a co za tym idzie zmniejsza
poczucie bezpieczenistwa na rynku pracy. Niepokojacy jest rowniez brak spoj-
nosci odpowiedzi pracodawcéw i pracownikéw na pytanie dotyczace wspie-
rania kadry do podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Pracownicy oceniajg
zaangazowanie przedsiebiorstw w motywowanie pracownikéw do rozwoiju,
jako niezadawalajgce. Zbyt maty udziat pracodawcéw w udzielaniu finanso-
wego wsparcia, moze prowadzi¢ do zmniejszenia zainteresowania pracowni-
kéw ksztalceniem ustawicznym. Niepokojacy jest rowniez bardzo niski odse-
tek firm, w ktérych przygotowywane sg plany ksztatcenia pracownikéw. Tylko
35% pracodawcow deklaruje posiadanie tego typu plandw. Ponadto, niewielu
pracodawcow, bowiem zaledwie 2,7%, prowadzi wyodrebniony fundusz szko-
leniowy, ktorego Srodki przeznaczane sg na finansowanie lub wspétfinanso-
wanie ksztatcenia ustawicznego pracownikéw. O niskim stopniu rzeczywiste-
go wykorzystywania systemOw uczenia sie przez cate zycie, $wiadczy réwniez
niezadawalajgce uczestnictwo pracownikdw w réznych formach ksztatcenia.
Zdaniem pracodawcoéw, najmniej popularne wsrdd zatrudnionych sg studia,
staze specjalizacyjne i seminaria. 0dpowiedzi pracodawcédw nie pokrywajg sie
z opiniami pracownikéw. Zdecydowanie wiekszy odsetek pracownikéw dekla-
ruje udziat w réznych formach ksztatcenia, niz ma to miejsce zdaniem praco-
dawcéw. Taki stan rzeczy moze stanowi¢ dowodd niskiego zaangazowania
przedsiebiorstw w rozwo6j pracownikéw. Dalece niepokojgca okazuje sie by¢
wyjatkowo niska ocena jakosci systemu ksztatcenia ustawicznego w woje-
wodztwie podlaskim. Ponad potowa badanych stwierdza, Ze jego funkcjono-
wanie jest nieodpowiednie.

Z opinii pracownikéw wynika, ze najcze$ciej podejmowanymi formami
ksztatcenia ustawicznego sie studia. Do najbardziej przydatnych form zaliczo-
no natomiast kursy oraz praktyki zawodowe. Potwierdzajg to wyniki wywia-
déw grupowych (FGI). Uczestnicy spotkan fokusowych ttumaczyli, Ze oferta
edukacyjna nie jest dostosowana do aktualnych potrzeb rynku pracy. Wsréd
wypowiedzi badanych dominowaty stwierdzenia dowodzace niskiej przydat-
nosci teoretycznych szkolen oraz przestarzatej tematyce studiow podyplo-
mowych. Problem stanowi rowniezZ centralizacja oferty szkoleniowej w wiek-
szych o$rodkach miejskich, co znacznie ogranicza dostep do ksztatcenia usta-
wicznego mieszkancom obszaréw wiejskich. Ponadto mieszkancy wojewddz-
twa podlaskiego wykazuja sie zbyt niskim zainteresowaniem podnoszenia
wlasnych kompetencji, co niekorzystnie wyplywa na mozliwo$ci implementa-
cji polityki flexicurity. Powyzsze wyniki potwierdzajg rozbieznosci miedzy
stanem rzeczywistym a pozadanym.
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4.3.3. Systemy uczenia sie przez cate zycie
a sytuacja ekonomiczna firmy

Kolejny problem badawczy dotyczyl oceny wptywu ksztatcenia ustawicz-
nego na sytuacje ekonomiczng firmy. W zwiagzku z tym, ze wyksztatcony per-
sonel stanowi niezwykle cenny zasdéb kazdej organizacji, nalezy spodziewac
sie wysokiego uzaleznienia pozycji rynkowej firmy od dostepu do wykwalifi-
kowanej kadry. Dlatego tez, dokonano weryfikacji, w jakim stopniu podnosze-
nie przez pracownikow kwalifikacji, moze oddziatywac¢ na funkcjonowanie
podmiotu gospodarczego. W tym celu respondentom zadano pytanie, czy sy-
tuacja ekonomiczna reprezentowanego przedsiebiorstwa jest uzalezniona od
rozwijania kompetencji pracodawcéw i pracownikéw. Niemal jedna trzecia
badanych ocenita te zalezno$¢, jako przecietng (wykres 65).

WYKRES 65
Podnoszenie kwalifikacji a sytuacja ekonomiczna firmy
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Prawie 23% respondentéw stwierdzito, ze zalezno$¢ nalezy okresli¢, jako
mata. W grupie podmiotéw nie dostrzegajacych zadnego zwigzku znalazlo sie
niemal 15% badanych. Bardzo duza lub duza zalezno$¢ miedzy sytuacja eko-
nomiczng organizacji, a podnoszeniem kwalifikacji jej uczestnikow, wystepuje
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zdaniem 30,6% ankietowanych. Odpowiedzi respondentéw ksztattuja sie po-
dobnie w podziale na reprezentantéw pracodawcéw i pracownikéw (wykres 66).

WYKRES 66
Podnoszenie kwalifikacji a sytuacja ekonomiczna firmy
(opinie pracodawcdéw, pracownikéw)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Nieco wieksza zalezno$¢ miedzy ksztalceniem ustawicznym a pozycja ryn-
kowa firmy, dostrzegaja pracodawcy. W opinii prawie 38% analizowanej gru-
py zalezno$¢ ta jest duza lub nawet bardzo duza. Tego samego zdania jest za-
ledwie okoto 24% pracownikéw.

Z badan wynika, ze w wojewddztwie podlaskim w niewielkim stopniu do-
strzega sie korzysci ptynace z uczenia sie przez cate zycie. Taki stan rzeczy
wymaga nie tylko intensyfikowania réznych form ksztatcenia ustawicznego,
ale réwniez ukazuje potrzebe upowszechniania wiedzy na temat ksztatcenia
ustawicznego oraz jego pozytywnego wptywu na przedsiebiorstwo i sytuacje
pracownika na rynku pracy.



4-4.
Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego

Systemy zabezpieczenia spotecznego stanowig kolejny komponent idei
flexicurity, poddany szczegélowym analizom. Odpowiednio funkcjonujacy
system, powinien zapewnia¢ obywatelom poczucie bezpieczenistwa socjalnego
w sytuacji niezdolnosci do pracy lub niemozliwosci znalezienia pracy. Do pod-
stawowych form zabezpieczenia spolecznego mozna zaliczyé: $wiadczenia
emerytalne, rentowe, chorobowe, wypadkowe, zdrowotne, §wiadczenia z tytu-
tu utraty pracy oraz $wiadczenia z opieki spotecznej. Niniejsza analiza ma na
celu zweryfikowanie, w jakim stopniu powyzsze rozwigzania wptywaja na
aktywnos¢ zawodowg os6b na podlaskim rynku pracy oraz, ktére formy no-
woczesnych systeméw zabezpieczenia spotecznego stosowane sa w podla-
skich firmach.

4.4.1. Znajomos¢ nowoczesnych systemow
zabezpieczenia spotecznego

Pierwsze pytanie zadane respondentom dotyczyto wiedzy na temat funkcjo-
nujacego w Polsce systemu zabezpieczen spotecznych. Okazato sie, ze tylko jedna
osoba moze pochwali¢ sie bardzo dobrg znajomoscia systemdéw (wykres 67).

Okoto 17% badanych dobrze zna formy zabezpieczenia spotecznego, nato-
miast jedna trzecia respondentdéw ocenita znajomos¢ komponentu jako prze-
cietna. Najwiekszy odsetek, bowiem 36% catej populacji okres$lit swoja wiedze
na zadany temat, jako staba. Do catkowitego braku wiedzy przyznato sie 12%
ankietowanych. Uwzgledniajgc podziat préby na grupy w zaleznosci od wiel-
koSci zatrudnienia w firmach okazato sie, ze najwiekszy odsetek os6b nie po-
siadajacych zadnej wiedzy na temat systemdéw zabezpieczenia spotecznego
wystepuje wsrod respondentéw, reprezentujacych Srednie przedsiebiorstwa,
najmniejszy za§ w duzych firmach. Sytuacje w matych organizacjach zatrud-
niajacych do 49 pracownikéw mozna okresli¢, jako Srednia. W tego typu fir-
mach dominuja osoby o przecietnej (31,5%) i stabej (31,5%) znajomosci sys-
teméw (wykres 68).
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WYKRES 67
Znajomos$¢ nowoczesnych systemow zabezpieczenia spotecznego
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

WYKRES 68
Znajomo$¢ systemu zabezpieczen spotecznych
w opinii przedstawicieli matlych przedsiebiorstw
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.
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Dobra wiedze deklaruje co piagty badany, natomiast 13,1% respondentow
przyznaje sie do braku znajomosci analizowanego komponentu flexicurity.
Znacznie gorzej przedstawia sie sytuacja w $rednich przedsiebiorstwach. Tyl-
ko jeden z badanych zadeklarowat dobrg znajomo$¢ systemoéw zabezpieczenia
spotecznego. Jedna trzecia respondentéw ocenita swojg wiedze, jako przeciet-
ng, natomiast 38,1%, jako staba (wykres 69).

WYKRES 69
Znajomos$¢ systemu zabezpieczen spotecznych
w opinii przedstawicieli Srednich przedsiebiorstw
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=21

Ponad 14% przedstawicieli analizowanej populacji nie posiada wiedzy
na dany temat, a dwie osoby nie udzielity odpowiedzi na zadane pytanie. Naj-
lepiej sytuacja wyglada w przedsiebiorstwach duzych, gdzie odsetek oséb zna-
jacych systemy dobrze lub bardzo dobrze jest najwyzszy i wynosi 31,2% (wy-
kres 70).

Brak wiedzy wskazata tylko jedna osoba, natomiast do stabej znajomosci
systemoOw przyznat sie co czwarty badany. Okoto 31% respondentéw okresli-
to znajomo$¢ rozwigzan zabezpieczen spotecznych, jako przecietnag. Analiza
wynikéw badan w podziale na przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw
prowadzi do wniosku, Ze rozktad odpowiedzi jest dosy¢ wyréwnany. Aczkol-
wiek wiecej pracodawcoéw deklarowato dobrag znajomos$¢ tematu i nizszy byt
odsetek 0séb nie posiadajacych wiedzy o komponencie, wéréd respondentéw
o stabej znajomosci systemoéw, dominujg wtasnie pracodawcy (wykres 71).



152 Agnieszka Sosnowicz

WYKRES 70
Znajomos$c¢ systemu zabezpieczen spotecznych
w opinii przedstawicieli duzych przedsiebiorstw
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=16.

WYKRES 71
Znajomos$c¢ systemu zabezpieczen spotecznych
wsérod pracodawcéw i pracownikéow
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikéw).
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Ponadto 2,6% pracownikéw bardzo dobrze orientuje sie w analizowanych
zagadnieniach, przy czym takich oséb nie byto wéréd pracodawcéw.

W celu okre$lenia rzeczywistego i pozadanego stopnia wykorzystywania
nowoczesnych systemow zabezpieczenia spotecznego, respondentéw popro-
szono o odpowiedz na pytanie, czy w firmie oferowane s3 dodatkowe ubezpie-
czenia grupowe pracownikéw oraz pracownicze programy emerytalne. Po-
nadto ankietowani poddawali ocenie wptyw rozwigzan zabezpieczenia spo-
tecznego na aktywnos¢ mieszkancoéw wojewddztwa podlaskiego.

4.4.2. Rzeczywisty oraz pozadany stopien wykorzystywania
nowoczesnych systeméw zabezpieczenia spotecznego

Z odpowiedzi catej populacji wynika, ze dodatkowe ubezpieczenia grupowe
pracownikdéw stanowig znacznie popularniejszy instrument niz dodatkowe
programy emerytalne. Ubezpieczenia grupowe stosowane sg w wiekszoSci
badanych firm (64%), natomiast implementacje dodatkowych programoéow
emerytalnych praktykuje sie zaledwie w 29,3% organizacji (wykres 72).

WYKRES 72
Stosowanie dodatkowych ubezpieczen grupowych pracownikéw
i pracowniczych programéw emerytalnych

dodatkowe programy emerytalne - 70,7%
dodatkowe ubezpieczenia grupowe _ 36,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m tak = nie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.
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Zaskakujace sg rozktady odpowiedzi w podziale na grupe pracodawcow
i pracownikéw. Na pytanie o praktykowanie dodatkowych ubezpieczen gru-
powych pracownikéw twierdzaco odpowiedziato prawie 80% pracownikéw
i zaledwie niecate 50% pracodawcéw (wykres 73).

WYKRES 73
Stosowanie dodatkowych ubezpieczen grupowych pracownikéw

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m tak = nie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikéw).

Tak zroznicowane odpowiedzi zapewne wynikajg z niewiedzy pracowni-
kéw na temat rzeczywistej liczby zatrudnionych, objetych ubezpieczeniami.
Jeszcze wieksze rozbieznosci wystepuja miedzy odpowiedziami pracodawcéw
i pracownikéw na pytanie o stosowanie dodatkowych pracowniczych progra-
mow emerytalnych. Ponad 54% pracodawcéw deklaruje implementacje tego
typu formy zabezpieczenia w firmie, natomiast zdaniem az 94,4% pracowni-
koéw, przedsiebiorstwa nie wdrazaja dodatkowych programéw emerytalnych
(wykres 74).

Odpowiedzi dowodza, Ze dodatkowe rozwigzania z zakresu zabezpieczenia
spotecznego nie s3 stosowane w wystarczajacym stopniu. Ponadto duze roz-
bieznosci zdan respondentéw pozwalaja podejrzewac, ze pracownicy nie po-
siadaja dostatecznej wiedzy na temat oferowanych rozwigzan, a co za tym
idzie istnieje potrzeba ich promowania oraz upowszechniania korzysci ptyna-
cych z uczestnictwa w programach zabezpieczenia spotecznego.
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WYKRES 74.
Stosowanie dodatkowych pracowniczych programéw
emerytalnych (opinie pracodawcow i pracownikow)

pracodawcy 94,4%

45,9%

— —

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m tak = nie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37 (strona pracodaw-
c6w), N=38 (strona pracownikéw).

Kolejne pytanie miato na celu weryfikacje tego, w jaki sposéb zdaniem ba-
danych, stosowanie form zabezpieczenia spotecznego moze oddziatywac na
aktywnos$¢ zawodowa mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego. Zatozono, Ze
wplyw moze by¢ dodatni, ujemny lub neutralny oraz moze charakteryzowac
sie rézng sitg od bardzo duzej do niewielkiej. W opinii wiekszos$ci ankietowa-
nych, stosowanie form zabezpieczenia spotecznego raczej dodatnio wptywa
na sytuacje podlaskiego rynku pracy. Z odpowiedzi respondentéw wynika, ze
najsilniej oddzialuja $wiadczenia emerytalne. Ponad potowa badanych
(55,4%) jest zdania, iz wyplata emerytur ma pozytywny wyptyw na aktywiza-
cje mieszkancéw wojewodztwa, natomiast zaledwie 11,8% respondentéw
dostrzega negatywne oddziatywanie tego instrumentu (wykres 75).

Istotne pozytywne oddzialywanie zauwazono réwniez w przypadku wypta-
ty $wiadczen rentowych, zdrowotnych (okoto 43%) oraz $wiadczen z opieki
spotecznej (42,2%). Okoto 40% respondentéw dodatni wplyw przypisato
réwniez stosowaniu $wiadczen wypadkowych. Analiza negatywnego oddzia-
tywania form zabezpieczenia spotecznego na aktywizacje zawodowa miesz-
kancow wojewddztwa wykazuje, ze niemal co czwarty ankietowany dostrzega
ujemny wpltyw §wiadczen z tytutu utraty pracy.
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WYKRES 75
Wptlyw wyptacania §wiadczen, na aktywno$¢ oséb
na podlaskim rynku pracy

o . (s 6,70%
opieki spotecznej 16,9%

I 42,2%

s 6,70%
zdrowotne 17,2%

I 43,09
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z tyt. utraty pracy 24,0%
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Bl 4%
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| 270‘%
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Zgodnie z powyzszym, zasitki dla bezrobotnych moga dziata¢ demotywuja-
co i przyczyniac¢ sie do utrwalania niekorzystnej sytuacji os6b pozostajacych
bez zatrudnienia. Potwierdzajg to réwniez wyniki wywiadéw indywidualnych
(IDI) oraz grupowych (FGI). Jezeli chodzi o site oddzialywania poszczeg6lnych
rozwigzan, zadne, zdaniem pracodawcéw i pracownikéw nie ma bardzo silne-
go negatywnego wptywu na aktywnos¢ zawodowa mieszkancéw wojewodz-
twa podlaskiego. Doktadne wyniki przedstawiajg ponizsze tabele (tabele 9
i10).
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Wplyw rozwiazan w zakresie zabezpieczenia spotecznego
na aktywnos$¢ os6b na podlaskim rynku pracy
(opinie pracodawcéw) [%]

TABELA 9

bar(?zo duzy sredni niewielki nie
$wiadczenia duzy zaden | .
wiem

+ - + - + - + -
emerytalne 13,3 10,0 | 6,7 | 26,7 | 3,3 | 6,7 33,3
rentowe 7,1 14,3 | 3,6 | 10,7 | 14,3 | 14,3 35,7
chorobowe 6,9 10,3 3,4 (20,7| 69 | 69 | 69 3,4 | 345
wypadkowe 3,4 138|169 |10,3| 6,9 |10,3| 3,4 34 | 41,4
z tytutu utraty pracy | 3,4 138|169 | 38 | 3,4 | 69 |10,3| 3,4 37,9
zdrowotne 24,1 20,7 6,9 6,9 41,4
z opieki spotecznej 3,3 13,3113,3|10,0| 3,3 3,3 53,3
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

TABELA 10
Wplyw rozwigzan w zakresie zabezpieczenia spotecznego
na aktywnos$¢ os6b na podlaskim rynku pracy
(opinie pracownikow) [%]
bardzo
. duz $redni niewielki :
$wiadczenia duzy Y zaden | ™°
wiem

+ - + - + - + -
emerytalne 54 21,627 1189|108 81 54 | 27,0
rentowe 171|57 17,1200 57 | 2,9 2,9 | 28,6
chorobowe 28 [83222(194| 5,6 5,6 36,1
wypadkowe 57 |57 1257 57 [11,4]| 29 5,7 37,1
z tytutu utraty pracy | 12,1 61113091 [152]| 91 | 91 | 12,1 | 24,2
zdrowotne 57 11,4129 |11,4|20,0| 5,7 |11,4| 8,6 22,9
z opieki spotecznej 2,9 86 |57 |11,4 (11,4229 11,4 | 25,7

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.
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Odpowiedzi udzielone przez przedstawicieli obu stron dialogu spoteczne-
go, nie odbiegaja od siebie w sposdb znaczacy. Zaréwno pracodawcy jak tez
pracownicy dostrzegaja przede wszystkim pozytywny wptyw swiadczen. Re-
spondenci, ktérzy wskazali na negatywne oddziatywanie niektérych rozwia-
zan nie przypisali im bardzo duzej sity oddzialywania. Powyzsza analiza pro-
wadzi wiec do konkluzji, Ze nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego
odgrywajg niezwykle istotne znaczenie w ksztattowaniu sytuacji pracowni-
kéw na rynku pracy.

4.4.3. Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego
a sytuacja ekonomiczna firmy

Kolejny problem badawczy miat na celu zidentyfikowanie ewentualnych
zaleznoSci miedzy stosowaniem form zabezpieczen spotecznych a sytuacja
ekonomiczng firmy. Analiza wykazata, ze systemy zabezpieczen spotecznych
w niewielkim stopniu mogg oddziatywa¢ na kondycje przedsiebiorstwa. Zale-
dwie 4% catej populacji jest zdania, ze systemy zabezpieczen spotecznych
moga bardzo silnie wptywaé na sytuacje ekonomiczng firmy. Okoto 13% do-
strzega duzg zalezno$¢ (wykres 76).

WYKRES 76
System zabezpieczen spolecznych a sytuacja ekonomiczna firmy

bardzo duza zaleznosc h 4,0%

duza zaleznos¢

=

3,3%

przecietna zaleznos¢ 32,0%

mata zaeinose I .o

brak zaleznosci 26,7%

l l I I |

T T T T T T

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=75
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W opinii prawie jednej trzeciej badanych, zalezno$¢ mozna okresli¢ jako
przecietng, a zdaniem jednej czwartej mata. Prawie 27% nie zauwaza zadnego
zwigzku miedzy rozwigzaniami systemu zabezpieczen spotecznych, a sytuacja
ekonomiczng firmy. W podziale populacji na przedstawicieli pracodawcow i
pracownikéw nie ma wyraznych réznic w odpowiedziach. Zaré6wno praco-
dawcy jak tez pracownicy podobnie ocenili wptyw analizowanego komponen-
tu flexicurity na sytuacje ekonomiczng firmy (wykres 77).

WYKRES 77
System zabezpieczen spotecznych a sytuacja ekonomiczna firmy
(opinie pracodawcow i pracownikow)

|
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=37, N=38.

Powyzsza analiza pozwala na sformutowanie kilku istotnych wnioskow.
Mieszkanicy wojewddztwa podlaskiego nie dysponuja dostateczng wiedza na
temat nowoczesnych systeméw zabezpieczenia spotecznego, bowiem niemal
70% badanych ocenia znajomo$¢ rozwigzan, jako przecietng lub staba. Niskiej
Swiadomos$ci systemow zabezpieczenia spotecznego odpowiada niewielka
liczba pracodawcow stosujacych dodatkowe programy emerytalne, czy tez
dodatkowe ubezpieczenia grupowe.

Funkcjonujace w Polsce rozwigzania w zakresie form zabezpieczenia spo-
tecznego raczej pozytywnie wplywaja na aktywno$¢ oséb podlaskiego rynku
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pracy. Wyjatek stanowiag $wiadczenia z tytutu utraty pracy. Zdaniem badanych
nie nalezy spodziewac sie silnego oddzialywania systemoéw na sytuacje eko-
nomiczng przedsiebiorstw.

Wedtug uczestnikéw indywidualnych oraz pogtebionych wywiadéw gru-
powych (IDI/FGI) nalezy uelastyczni¢ system emerytalny, w celu umozliwie-
nia pracownikom przechodzenia na emeryture w r6znym wieku. Respondenci
nie zgadzaja sie natomiast na zréwnanie wieku emerytalnego kobiet i mez-
czyzn. Zdaniem badanych, istotnym problemem jest niekorzystna sytuacja
0so6b starszych (50+) oraz mtodych matek na rynku pracy. Kobiety czesto s3
dyskryminowane, otrzymuja nizsze wynagrodzenie nizZ mezczyzni za $wiad-
czenie tej samej pracy. Wedtug respondentéw, pafnstwo powinno wprowadzié
specjalne systemy zabezpieczenia spotecznego kierowane szczegélnie wobec
kobiet.



4.5.
Relacje miedzy pracownikiem i pracodawcy
a mozliwosci wdrazania modelu flexicurity

Koncepcja flexicurity sprzyja optymalizacji zatrudnienia taczac elastycz-
nos$¢ i poczucie bezpieczenstwa zar6wno pracownikow jak i przedsiebiorcow.
Flexicurity stanowi pochodng dynamicznych przemian na rynku pracy skutku-
jacych zmianami relacji miedzy pracownikiem i pracodawca.

Dotychczasowy najbardziej pozadany stosunek miedzy pracodawca a pra-
cownikiem polegal na zagwarantowaniu przez pracodawce bezpieczenstwa
zatrudnienia i mozliwosci dtugoterminowej kariery w firmie, w zamian za
lojalno$¢ i postuszenstwo wobec pracodawcy.

Obecnie pracownicy coraz rzadziej wigza sie z firma na cate zycie, nato-
miast pracodawcy opierajg swdéj zwiazek z pracownikiem na zasadzie czasowo
ograniczonego kontraktu, uzaleznionego od realizacji celéw. Od pracodawcow
coraz czesciej oczekuje sie zapewnienia pracownikowi warunkéw, w ktérych
moze rozwijac sie i zdobywa¢ doswiadczenie oraz umiejetnosci podnoszace
jego warto$¢ na rynku pracy. W zamian, pracodawca oczekuje wnoszenia
istotnej wartosci do firmy i przejecia odpowiedzialnosci za wtasng kariere.
Ksztattowanie relacji miedzy pracownikiem i pracodawca w oparciu o bezpie-
czenstwo i elastyczno$¢ zatrudnienia sprzyja rozwojowi idei flexicurity.
W zwiagzku z tym, rodzi sie pytanie na ile relacje miedzy pracownikiem i pra-
codawca oraz ich wzajemne oczekiwania moga sprzyja¢ rozwojowi koncepcji
flexicurity w wojewddztwie podlaskim. Aby odpowiedzie¢ na tak postawione
pytanie, nalezy zrozumie¢ Zrddta konfliktéw miedzy pracodawcg a pracowni-
kiem oraz wyobrazenia kazdej ze stron na temat idealnego pracownika i pra-
codawcy.

Respondentom objetym indywidualnymi wywiadami pogtebionymi (IDI)
zadano pytanie dotyczace obszaréw, w ktérych najczeSciej wystepuje
sprzeczno$¢ interesoOw pracownika i pracodawcy. Najwiekszy odsetek repre-
zentantéw wszystkich trzech stron dialogu spotecznego (strona rzadowo-
samorzadowa, strona pracodawcédw, strona pracownikéw) za taki obszar
wskazat wysoko$¢ wynagrodzen (wykres 78).
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WYKRES 78
Obszary, w ktérych wystepuje sprzeczno$¢ intereséow
pracownika i pracodawcy

zabezpieczenia socjalne 9%
warunki pracy 9%
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poziom wynagrodzen 83%
72%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B strona pracodawcéw
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B strona rzgdowo-samorzadowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

Zdaniem az 83% przedstawicieli pracownikéw, poziom wynagrodzen sta-
nowi gtéwny obszar, w ktérym wystepuje sprzeczno$¢ intereséw. Pracodawcy
daza do redukowania kosztéw pracy, natomiast pracownicy do maksymaliza-
cji swoich dochod6éw. Respondenci zwrdcili uwage na problem obarczania
pracownikéw dodatkowymi obowigzkami lub przymuszania do pracy w wiek-
szym (niz wynika z umowy) wymiarze czasu pracy, przy tym samym poziomie
wynagrodzenia. Zaréwno przedstawiciele pracownikéw jak i pracodawcdw,
do obszaréw, w ktérych moga wystapi¢ sprzecznosci intereséw zaliczyli takze
czas pracy, forme zatrudnienia oraz przestrzeganie przepisOw prawa pracy.
Zdaniem pracownikow dosy¢ czesto wystepujg przypadki wymuszania na
pracowniku pracy w godzinach nadliczbowych oraz w dniach wolnych od pra-
cy (np. w niedziele). Wymaganie od pracownikéw peinej dyspozycyjnosci cze-
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sto ogranicza mozliwo$ci wywigzywania sie z obowigzkéw domowych i rodzi-
cielskich. Sprzeczno$¢ interesow moze réwniez wynika¢ z innych preferencji
co do formy zatrudnienia. Zdaniem pracodawcéw najkorzystniejsza forma
zatrudnienia jest umowa zlecenie lub inna zawierana na czas okres$lony. Pra-
cownicy natomiast preferuja umowe o prace na czas nieokre$lony. Ponadto
pracownicy zwrocili uwage na kwestie warunkéw pracy oraz zabezpieczen
socjalnych. Przedstawiciele strony rzadowo-samorzadowej dodatkowo do-
strzegli problem udzielania pracownikom urlopéw.

Wymienione przez respondentéw obszary, w ktérych wystepuje sprzecz-
no$¢ intereséw pracownika i pracodawcy w duzej mierze stanowia Zrodta
konfliktow (wykres 79).

Najpowazniejszg przyczyng konfliktéw miedzy pracownikiem i pracodaw-
ca s3: wysoko$¢ wynagrodzen, nieprzestrzeganie przez pracodawcoéw przepi-
s6w prawa oraz niedostosowanie prawa do potrzeb pracodawcéw i pracow-
nikéw. Pracownicy zwracali uwage przede wszystkim na zbyt niskie zarobki,
(83%), tamanie prawa przez pracodawce (48%), niedostosowanie prawa do
potrzeb obu stron (26%) oraz nieprzestrzeganie czasu pracy (22%). Ponadto
wymieniono takie problemy jak: dyskryminacja i mobbing w miejscy pracy,
brak odpowiedniej komunikacji, nieterminowe wyptacanie wynagrodzen,
zwiekszanie zakresu obowigzkéw stuzbowych bez zgody pracownika,
a ze strony zatrudnionego, niepunktualnos¢ i niewykonywanie polecen praco-
dawcy.

Przedstawiciele strony pracodawcéw podobnie jak pracownicy do gtéw-
nych Zrédet konfliktow zaliczyli: wysoko$¢é wynagrodzenia, nieprzestrzeganie
prawa oraz jego niedostosowanie do potrzeb rynku pracy, a takze brak dialo-
gu. Ponadto pracodawcy zwrdcili uwage na problemy z dyscyplina, niewywia-
zywanie sie pracownikéw z obowigzkéow stuzbowych oraz opér kadry wobec
zm. Przedstawiciele strony samorzadowej dodatkowo nadmienili réznice po-
gladéw oraz nieprecyzyjne okreslanie obowigzkéw stuzbowych.

Respondenci zostali zapytani o preferowane formy rozwigzywania kwestii
spornych. Zdaniem reprezentantéw wszystkich stron najbardziej pozadany
okazuje sie dialog prowadzacy do kompromisu. Dobra komunikacja miedzy
pracownikiem a pracodawca i umiejetno$¢ prowadzenia rozmowy umozliwia-
ja wzajemne zrozumienie potrzeb oraz rozwigzywanie probleméw w sposoéb
polubowny. Zdaniem przedstawicieli wszystkich grup, eliminowaniu konflik-
tow stuzy rowniez dbatos¢ o ksztattowanie odpowiednich relacji w organiza-
cji. W badanej probie 18% respondentéw wskazato, ze budowaniu stosunkow
sprzyjajacych redukowaniu konfliktéw moga stuzy¢ szkolenia, majace na celu
zwiekszanie $wiadomosci pracownikow i pracodawcéw na temat praw, obo-
wigzkow i potrzeb obu stron.
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WYKRES 79
Zrodta konfliktéw miedzy pracownikami i pracodawcami

niepunktualnos¢

pracownikow

dyskryminacja pracownikow

niedoprecyzowanie
obowigzkow pracownika

przyznawanie urlopéw w
nieodpowiednim terminie

brak dyscypliny

opor pracownikdw wobec
zmian

zwiekszanie zakresu

obowigzkdéw stuzbowych...

nieterminowa wyptata
wynagrodzenia

niewywigzywanie sie
pracownikow z obowigzkéw

brak dialogu miedzy
pracownikiem i pracodawca

nieodpowiednie warunki
pracy
czas pracy

niedostateczne dostosowanie
prawa do potrzeb...

nieprzestrzeganie przez

pracodawcéw przepisow...

wysokos$¢ wynagrodzen

| 2%
| 2%
| 2%
| 2%
I 2%
I 2%
B 4%
Il 2%
B 6%
B 7%
M o
B 13%
I 24%

1%

75%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=45.
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Prawie 27% badanych, w tym potowa pracodawcoéw uznato, ze rozwiagzy-
wanie kwestii spornych nalezy zacza¢ od najnizszego szczebla, a nastepnie,
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w razie niepowodzenia, porozumiewac¢ sie na szczeblach wyzszych. Istotne
jest aby konflikty rozwigzywa¢ w poczatkowym stadium, nie dopuszczajac do
ich narastania. W grupie pracownikéw dodatkowo zwr6cono uwage na ko-
nieczno$¢ doprecyzowania przepis6w prawa pracy tak, aby ograniczy¢ mozli-
wo$¢ wyzyskiwania i oszukiwania pracownikéw, a takze nadania wiekszych
uprawnien Panstwowej Inspekcji Pracy w celu zwiekszenia skutecznosci kon-
troli pracodawcéw. Pracownicy opowiedzieli sie takze za upowszechnianiem
dobrych praktyk z zakresu ksztaltowania dobrych relacji w miejscu pracy,
poprzez medialne promowanie firm funkcjonujacych w sposoéb prawidlowy
i godny nasladowania. W opinii tylko jednego przedstawiciela analizowanej
grupy, w rozwigzywanie konfliktéw powinny angazowac sie zwigzki zawodo-
we. Podobnego zdania byli przedstawiciele strony samorzadowej, z ktérych
28% dostrzega pozytywny wptyw posrednictwa zwigzkéw zawodowych
w procesach rozwigzywania sporéw.

Kolejny z analizowanych obszaréw odnoszacych sie do relacji miedzy pra-
cownikiem i pracodawcg w konteks$cie mozliwosci wdrazania idei flexicurity,
to wizerunek idealnego pracodawcy. W odpowiedzi na pytanie o cechy ideal-
nego pracodawcy, respondenci najczesciej stwierdzali, ze pracodawca powi-
nien by¢ sprawiedliwy (31%), uczciwy (31%), komunikatywny (24%), dbaja-
cy o rozwoj pracownikow (15%) oraz wyrozumiaty (13%) (wykres 80).

Zdaniem respondentéw najistotniejsze jest sprawiedliwe traktowanie
wszystkich pracownikéw, polegajace na obiektywnym ocenianiu osiagniec
i przyznawaniu nagréd oraz odpowiednim delegowaniu obowigzkéw. Praco-
dawca powinien przestrzega¢ wszelkich obowigzujgcych przepiséw prawa,
w tym zasad BHP oraz Kodeksu Pracy, a takze wszystkich zapisow umowy
zawartej z pracownikiem. Wedlug niemal jednej czwartej respondentow,
na miano idealnego pracodawcy zastuguje osoba cechujaca sie szczegbélnymi
umiejetnoSciami interpersonalnymi polegajacymi na ksztattowaniu odpo-
wiednich relacji z pracownikami, w oparciu o dialog i otwarto$¢ na pomysty
oraz sugestie podwtadnych. Wazne okazuje sie réwniez wspieranie rozwoju
pracownikéw poprzez zapewnianie szkolen lub motywowanie do podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych.

Interesujace wyniki przynosi analiza cech idealnego pracodawcy uwzgled-
niajaca podzial badanej populacji ze wzgledu na strony dialogu spotecznego.
Okazuje sie, ze pracodawcy i pracownicy zupetnie inaczej postrzegaja istote
niektorych atrybutéw (wykres 81).

Niepokojacy jest fakt, Zze Zzaden z poddanych badaniu pracodawcéw nie
zwroécil uwagi na konieczno$¢ wspierania i promowania rozwoju pracowni-
kéw oraz stosowania elastycznych form czasu pracy. Z kolei pracownicy nie
dostrzegli istoty zapewnienia odpowiednio wysokich wynagrodzen, czy tez
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efektywnego zarzadzania firma poprzez dlugofalowe wyznaczanie celéw i
tworzenie odpowiedniej wizji biznesowe;j.

WYKRES 80
Cechy idealnego pracodawcy
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wyrozumiaty | 13%
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uczciwy | 31%

sprawiedliwy w 31%
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

W dalszej kolejnosci respondentéw zapytano, o podstawowe obowigzki
pracodawcy wobec pracownika. Wyniki badan pokazuja, ze odpowiedzi nie
réznity sie w istotny sposob, ze wzgledu na reprezentowana strone dialogu
spotecznego. Okazuje sie, iz najwiekszy odsetek badanych (56%) do podsta-
wowych obowigzkéw pracodawcy zaliczyt terminowe wyptacanie wynagro-
dzen. W dalszej kolejnosci wymieniono: gwarantowanie bezpiecznych warun-
koéw pracy i przestrzeganie zasad BHP (36%), zapewnianie zatrudnienia na
umowe o prace na czas nieokreslony (13%), przestrzeganie zasad Kodeksu
Pracy (7%), poszanowanie czasu pracy (7%), udzielanie urlopu w dogodnym
dla pracownikéw terminie (11%) oraz umozliwianie pracownikom rozwoju
(9%).
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WYKRES 81
Cechy idealnego pracodawcy

zdecydowany W*
potrafigcy efektywnie kierowac firma |[13%
wymagajacy [13%
pracowity [13%
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcow), N=7 (strona rzgdowo-samorzadowa).

Ciekawe wyniki przynosi analiza stopnia w jakim podlaskie przedsiebior-
stwa przypominaja wizerunek idealnego pracodawcy. Rozbieznosci miedzy
stanem rzeczywistym a pozadanym zauwazyli przede wszystkim przedstawi-
ciele strony pracownikdéw. Najwieksze odchylenia dotycza gtéwnie wysokosci
oraz sposobu wyptaty wynagrodzen. Zdaniem az 40% pracownikéw, praco-
dawcy nie wyptacaja wynagrodzen w terminie. Ponadto zarobki w podlaskich
przedsiebiorstwach sa nizsze w poréwnaniu do wynagrodzen w innych regio-
nach kraju i nieadekwatne do wymagan pracodawcéw. Podobnego zdania jest
jedna trzecia pracodawcéw oraz 14% przedstawicieli strony samorzadowe;j.
Powazny problemem stanowi rowniez praca nielegalna, z czym wigze sie brak
Swiadczen socjalnych. Na precedens ten wskazato az 47% respondentéw,
w tym 26% pracownikow, 14% przedstawicieli samorzagdoéw oraz 7% praco-
dawcow. Kolejne rozbieznos$ci dotycza nieprzestrzegania kodeksu pracy i za-
sad BHP (13%) oraz nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania pracownikéw na
umowe o prace (4%).
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W dalszej cze$ci badana respondenci zostali poproszeni o wskazanie god-
nego polecenia pracodawcy. Niepokojacy jest fakt, ze blisko potowa badanych
(49%) stwierdzita, ze w wojewodztwie podlaskim nie ma tego typu przedsie-
biorstw. Godnego polecenia pracodawcy nie potrafito wskaza¢ az 56% pra-
cownikéw, 47% pracodawcow i 28% przedstawicieli samorzadéw. Najwiecej,
bowiem trzech respondentéw, jako preferowanego pracodawce wskazato
Przedsiebiorstwo Ustugowo-Asenizacyjne ,ASTWA” Sp. z 0.0. W gronie god-
nych polecenia pracodawcéw znalazty sie rowniez: British American Tobacco
Polska Trading Sp. z o0.0., Barter S.A., Yuniversal Podlaski Sp. z o.0., Pronar Sp.
z 0.0, ZETO S.A, MTC Sp. z o.0., Mazurskie Przedsiebiorstwo Budowlane
J.W. SLEPSK, Kotniz, Zen-Bud, Urzad Marszatkowski, Podlaski Urzad Woje-
wodzki i Komenda Wojewddzka Policji w Biatymstoku.

WYKRES 82
Cechy idealnego pracownika
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=45.
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Kolejne zagadnienie weryfikowane w ramach analiz relacji miedzy pra-
cownikami i pracodawcami, to wizerunek idealnego pracownika. Na pytanie
o cechy idealnego pracownika prawie wszyscy respondenci odpowiedzieli, Ze
powinien on sumiennie wykonywac swoje obowiazki (wykres 82).

Ponadto, zdaniem ankietowanych pracownik powinien by¢ uczciwy, lojal-
ny, punktualny, wykwalifikowany, kreatywny, pracowity i komunikatywny.
Wyniki ksztattujg sie nico inaczej po uwzglednieniu podziatu na grupy dialogu
spotecznego (wykres 83).

WYKRES 83
Cechy idealnego pracownika
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=23 (strona pracowni-
kéw), N=15 (strona pracodawcow), N=7 (strona rzgdowo-samorzadowa).
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Okazuje sie, ze tylko przedstawiciele pracownikéw zwrdécili uwage na takie
cechy jak: dyspozycyjno$¢, elastycznos¢ i state podnoszenie kwalifikacji.
Wiekszy odsetek pracodawcéw natomiast, przywigzuje wage do takich przy-
miotow jak: uczciwo$¢, punktualnos$é, pracowitosé i zdyscyplinowanie.

Kolejne pytanie dotyczyto obowigzkéw pracownika wobec pracodawcy.
W badanej probie 76% podmiotéw stwierdzito, Ze pracownik powinien
przede wszystkim sumiennie wykonywac zadania wynikajace z umowy o pra-
ce (wykres 84).

WYKRES 84
Obowiazki pracownika wobec pracodawcy

dbato$é¢ o dobra atmosfere -‘l 49

o

lojalnos¢ wobec pracodawcy l 4%
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przestrzeganie zaktadowego - 118
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punktualnos¢ [N | 18%

sumienne wykonywanie obowiazkéw [ NG 5%
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.

Niemal jedna pigta respondentéw wskazata na istote punktualnosci (18%).
W opinii 13% badanych, szczegdlnie wazna okazuje sie dbatos$¢ o dobry wize-
runek firmy. Zdaniem respondentéw wazne jest rdwniez przestrzeganie za-
ktadowego regulaminu pracy, dotrzymywanie tajemnicy stuzbowej, lojalno$¢
oraz dbato$¢ o dobra atmosfere i relacje z interesariuszmi firmy. Rozktad od-
powiedzi nie réznicuje sie w podziale na grupy dialogu spotecznego.
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Nastepne pytanie dotyczyto oceny stopnia w jakim podlascy pracownicy
odpowiadaja opisanemu wcze$niej wzorcowi. Opinie respondentéw okazuja
sie podzielone. Zdaniem wiekszosci przedstawicieli pracownikéw i pracodaw-
coéw, luka miedzy stanem rzeczywistym a wzorcowym jest niewielka i ciggle
zmniejsza sie. Powodem takiego stanu rzeczy jest stosunkowo wysokie bezro-
bocie w wojewddztwie podlaskim. Ponadto pracownicy cechujg sie duza go-
towoscig do podnoszenia kwalifikacji zawodowych i poziomu wyksztatcenia.
Z analizy odpowiedzi pracodawcéw wynika natomiast, Ze podlaska kadra
w niewielkim stopniu odpowiada idealowi. Rozbieznosci dotycza przede
wszystkim pracownikéw w mniejszych miejscowosciach. Pracodawcy zwrdcili
uwage przede wszystkim na bardzo niskg aktywnos¢ i kreatywno$¢ oraz nie-
dostateczng mobilnos¢ pracownikéw. Problemem okazuje sie rowniez brak
checi do podnoszenia kwalifikacji zawodowych i opér wobec zmian.






FLEXICURITY
W WYMIARZE REGIONALNYM -
PODSUMOWANIE I WNIOSKI

Material zgromadzony w procesie badawczym, jak i same do$wiadczenia
zdobyte w trakcie realizacji projektu ,Flexicurity - szansa na zréwnowazony
rozwoj rynku pracy” wyraznie wskazujg, jak ztozong a jednoczes$nie delikatng
materig jest flexicurity. Jak podkreslaja unijni eksperci, a co z drugiej strony
jest rowniez zrozumiate z przyczyn obiektywnych, mozliwo$ci wypracowania
zunifikowanych rozwigzan gwarantujgcych rownowazenie elastycznosci
i bezpieczenstwa na rynku pracy sa ograniczone. Flexicurity, aby byta sku-
tecznym lekarstwem na dolegliwosci wynikajace z wyzwan wspotczesnej go-
spodarki musi uwzglednia¢ specyficzne warunki w jakich dziataja i jakie panu-
ja na okreslonych rynkach pracy. Czym zatem specyficznym charakteryzuje sie
podlaski rynek pracy i jakie s3 jego zywotne problemy? To one ostatecznie
powinny determinowa¢ ksztatt polityki flexicurity, stanowigc punkt wyjscia
do wyboru a nastepnie wlasciwej oceny proponowanych rozwigzan. W bada-
niu nie pominieto tego aspektu, proszac respondentéw o wyrazenie opinii na
temat najpowazniejszych probleméw podlaskiego rynku pracy. Najwiekszy
odsetek, bowiem az 40% badanych, wskazato na wysokie bezrobocie (wykres 1).

Do gtéwnych jego przyczyn zaliczono brak duzych przedsiebiorstw, w tym
zagranicznych, generujacych duze rozmiary zatrudnienia. W opinii responden-
tow powodem niekorzystnej sytuacji na rynku pracy jest niewystarczajaco
rozwiniety przemyst, a co za tym idzie ograniczona liczba miejsc pracy. Pro-
blem bezrobocia dotyczy w szczeg6lnosci mtodych matek, jak rowniez kobiet
powyzej 50 roku zycia. W rzeczywisto$ci, o czym nie wspomnieli uczestnicy
badania problem bezrobocia dotyczy réwniez innych kategorii oséb, w tym
np. oséb mtodych czy tez osob bez wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych.
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WYKRES 1
Problemy podlaskiego rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Kolejnym problemem podlaskiego rynku pracy okazuja sie niskie wyna-
grodzenia pracownikow oraz stabo rozwiniete pakiety socjalne. Takg opinie
wyrazito 12% ankietowanych. Zdaniem 8% respondentéw, powazng niedo-
skonatos$cig podlaskiego rynku pracy jest takze brak odpowiednio wykwalifi-
kowanej kadry. W ich mniemaniu, wiedza zdobywana w czasie nauki (rowniez
studiéw) nie odpowiada rzeczywistym potrzebom rynku pracy. Absolwenci
nie posiadaja wystarczajacych umiejetnosci praktycznych, z powodu przesta-
rzatych sposobdw ksztatcenia oraz niewta$ciwych relacji miedzy teorig i prak-
tyka w programach ksztatcenia, nieadekwatnych do aktualnych potrzeb go-
spodarki. Problem niedostatecznych zasobéw wykwalifikowanej kadry po-
wigzany jest takze z niskim zainteresowaniem pracownikéw podnoszeniem
kompetencji (2,7%) oraz ograniczonymi mozliwo$ciami ksztatcenia (2,7%).
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WSsrdd innych dostrzeganych trudnosci z jakimi boryka sie podlaski rynek
pracy respondenci wymienili wystepowanie ,szarej strefy” (2,7%) oraz nie-
wystarczajaca aktywnos¢ i efektywno$¢ dziatania urzedéw pracy (2,7%) oraz
zwigzkow zawodowych (1,2%). Ponadto, badani zwrécili uwage na precedens
zatrudniania os6b bez uméw o prace lub podpisywania umoéw na nizsza kwote
wynagrodzenia, celem unikniecia dodatkowych kosztéw zatrudnienia.

W podziale badanej populacji na przedstawicieli pracodawcédw i pracowni-
kow okazuje sie, ze odpowiedzi obu grup przedstawiajg sie nieco inaczej. Acz-
kolwiek wiekszo$¢ pracodawcoéw i pracownikéw za najpowazniejszy problem
podlaskiego rynku pracy uznato wysokie bezrobocie, odsetek pracownikéw
udzielajacych takiej odpowiedzi w poréwnaniu do pracodawcéw okazat sie
wyzszy az o niemal 20%. Wysokie bezrobocie stanowi podstawowy problem
podlaskiego rynku pracy w opinii 29,7% pracodawcéw i az 50% pracowni-
kow. Co jest interesujace, na brak wykwalifikowanej kadry zwrdcili uwage
tylko pracodawcy (16,3%) (wykres 2).

WYKRES 2
Problemy podlaskiego rynku pracy (opinie pracodawcoéow)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Pracodawcy do niedoskonatosci rynku pracy zaliczyli réwniez niskie zain-
teresowanie podnoszeniem kwalifikacji przez pracownikéw, niskie wynagro-
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dzenia oraz zbyt matg aktywnos$¢ urzedéw pracy w rozwigzywaniu proble-
mow regionalnego rynku pracy. Zdaniem respondentéw, urzedy pracy powin-
ny miedzy innymi z wiekszym zaangazowaniem propagowac przyszlo$ciowe
kierunki ksztatcenia oraz upowszechnia¢ wyniki badan na temat trendéw
rynkowych.

W grupie badanych pracownikéw, potowa wskazata na wysokie bezrobo-
cie, a niemal co piaty respondent zwrdcit uwage na zbyt niskie wynagrodzenia
(18,4%). Do istotnych problemoéw podlaskiego rynku pracy zaliczono réwniez
ograniczone mozliwosci podnoszenia kwalifikacji, ,szarg strefe” oraz zbyt ma-
te zaangazowanie zwigzkéw zawodowych w procesy wspierania pozadanych
zmian na rynku pracy (wykres 3).

WYKRES 3
Problemy podlaskiego rynku pracy (opinie pracownikéow)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Ostatnia ze wspomnianych kwestii zostata poruszona w oddzielnym pyta-
niu skierowanym do grupy pracownikow. Najwieksza ich czes$¢, prawie 48%
nie dostrzegta pozytywnego wplywu dziatalnos$ci zwigzkéw zawodowych na
sytuacje na rynku pracy (wykres 4).
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WYKRES 4
Rola zwigzkow zawodowych w ksztattowaniu polityki rynku pracy
(opinie pracownikéw)
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brak odpowiedzi _ 21,0%
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

0 pozytywnym oddziatywaniu, przekonanych byto zaledwie 10,5% bada-
nych. Wazng funkcja odgrywang przez zwigzki zawodowe, w opinii niemal 8%
badanych, jest wspotpraca z lokalnymi wiadzami i urzedami pracy oraz pomoc
w rozwigzywaniu konfliktéw miedzy pracodawca a pracownikiem i wsparcie
prawne (5,2%).

Zdaniem respondentéw powodem niskiej oceny, a co za tym idzie nieko-
rzystnego wizerunku zwigzkéw zawodowych, jest ich mata aktywnos$¢, po-
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$rednio powigzana z ograniczonymi prawami do ksztattowania polityki rynku
pracy. W przypadku podlaskiego rynku pracy zwroci¢ nalezy réwniez uwage
na niski, wynikajacy z dominacji mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw
poziom uzwigzkowienia pracownikdéw.

W konteks$cie wszystkich wymienionych powyzej odpowiedzi, interesujaca
jest wysoka jednomys$lno$¢ respondentéw, wskazujacych na bezrobocie, jako
podstawowy problem podlaskiej gospodarki. W swietle danych statystycznych
wysoki poziom bezrobocia nie jest cecha, ktérg mozna uzna¢ za wyrdznik re-
gionalnego rynku pracy. Na tle kraju stopa bezrobocia rejestrowanego jedynie
nieznacznie przekracza $rednig warto$¢ dla Polski, a do grudnia 2009 r.,
w wojewddztwie podlaskim notowano stope bezrobocia nawet nizsza w sto-
sunku do przecietnej dla kraju. Uzyskane informacje dobitnie dowodza, zZe
réwnie wazng, a dla respondentéw wazniejsza niz statystyka kwestig sg ich
indywidualne odczucia, ktére wskazuja, Zze to wtasnie bezrobocie i obawe
przed bezrobociem nalezy potraktowac jako najwazniejszy problem podla-
skiego rynku pracy. Generalnie, wymieniony katalog bolaczek podlaskiego
rynku pracy pokrywa sie z wynikami innych badan prowadzonych w obszarze
rynku pracy.

W przedmiotowym badaniu wiedza na temat probleméw regionalnego
rynku pracy stanowita punkt wyj$cia do oceny wykorzystywanych narzedzi
flexicurity a nastepnie okre$lenia pozgdanych kierunkéw dziatan zmierzaja-
cych do rownowazenia elastycznoSci i bezpieczenstwa na rynku pracy. Wnio-
ski analityczne, odnoszace sie do kazdego z czterech filaréw flexicurity (ela-
styczne i przewidywalne warunki uméw; skuteczna, aktywna polityka rynku
pracy; strategie ksztatcenia sie przez cale Zycie; nowoczesne systemy zabez-
pieczenia spotecznego) zostaly umieszczone w Rozdziale 4, stad w tym miej-
scu ograniczono sie jedynie do syntetyzujacego ujecia materiatu badawczego
zaprezentowanego wczesniej.

Jak wykazaty badania, we wszystkich bez wyjatku obszarach flexicurity
wystepuje olbrzymi deficyt wiedzy na jej temat. W szkoleniach upowszechnia-
jacych idee flexicurity, a doktadniej zaznajamiajacych blizej z jej czterema cze-
$ciami sktadowymi uczestniczyt ograniczony odsetek respondentéw. Najwie-
cej ankietowanych z grupy pracownikéw, bowiem 34,2%, brato udziat w szko-
leniach na temat aktywnej polityki rynku pracy, najmniej za§ w szkoleniach
w zakresie strategii uczenia sie przez cate zycie (21%) (tabela 1). Aczkolwiek
wczesniej przytaczane dane dowodzg niskiej aktywnosci zwigzkéow zawodo-
wych, okazuje sie, ze to wtasnie zwiazki zawodowe byly najczesciej organiza-
torami szkolen w zakresie polityki flexicurity.
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TABELA 1
Uczestnictwo w szkoleniach z obszaru flexicurity (%)*

organizator

zwiazki inne Brak

Tematyka szkolen pracodawcy zawodowe instytucje | odpowiedzi

Tak Nie Tak Nie Tak Nie

Elastyczne i przewidywalne

. ) 15,8 | 39,5 | 10,5 | 29 53 | 39,5 36,8
warunki umow

Aktywna polityka rynku pracy | 7,9 | 34,2 | 15,8 | 26,3 | 10,5 | 31,5 39,5

Kompleksowe strategie

L Co 26 |368|105| 29 | 79 | 342 42,1
uczenia sie przez cate zycie

Nowoczesne systemy

. . 53 [ 342 79 | 29 | 105 36,8 39,5
zabezpieczenia spotecznego

* wyniki nie sumuja sie do 100%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Whnioskowa¢ nalezy, ze niska $§wiadomos¢ idei flexicurity oraz niewystar-
czajaca wiedza na temat jej komponentéw, stanowia pochodna ograniczonej
dostepnosci szkolen i innych inicjatyw, majacych na celu promowanie flexicu-
rity wérdd pracownikéw i pracodawcow.

W przypadku elastycznych i przewidywalnych warunkéw uméw obserwu-
je sie rosnacy poziom akceptacji elastycznych form pracy, zrozumiaty
w szczeg6lnosci wsrdd pracodawcow, ale rdwniez uznawany przez pracowni-
koéw. Niestety, praktyczna wiedza na temat poszczegélnych, mozliwych do
zastosowania form pracy, wraz ze wskazaniem potencjalnych, obopdlnych
korzysci ptynacych z ich korzystania oraz warunkéw niezbednych do ich wy-
stapienia jest niezadawalajaca. Poszczeg6lne formy postrzegane sg najczesciej
instrumentalnie, przez pryzmat nie tyle wzajemnych profitow, co czystego
pragmatyzmu jednej ze stron, najczesciej rzecz jasna tej silniejszej. Brakuje
réwniez, co wyraznie pokazaly przeprowadzone indywidualne i grupowe
wywiady, gtebszej refleksji nad szeroko rozumianymi skutkami przyjecia
okreslonych rozwigzan. W szczeg6lnosci, co wymaga podkreslenia (a byto to
celowym dziataniem ze strony realizatoré6w badania), w zasadzie nikt z re-
spondentéw nie podjat watku potrzeby réwnosci uprawnien czy braku dys-
kryminacji, wynikajacych z przyjetych i dopuszczalnych prawnie rozwigzan w
zakresie elastycznych i przewidywalnych warunkéw uméw. W praktyce, jest
to bardzo wazna kwestia, wykraczajaca czesto poza pole zainteresowania po-
jedynczego pracodawcy, a niedostrzegana przez pojedynczego pracownika.
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Zmiany prawne w Kodeksie Pracy czy Kodeksie Cywilnym, regulujac stosowa-
nie réznych form pracy determinowaé¢ powinny konieczno$¢ ich uwzglednia-
nia w innych zapisach legislacyjnych, typu ,prawo bankowe” czy tez ,ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy”. Niestety, nie zawsze tak
sie dzieje, w efekcie czego uboczne, najczesciej negatywne i wczesniej nie-
uswiadamiane nawet nastepstwa prawne uczestnictwa w rozwigzaniach ela-
stycznych skutkuja z pewnym opdZnieniem, uzewnetrzniajac sie w najmniej
oczekiwanych sytuacjach dnia codziennego. Pracownicy, pracodawcy i przed-
stawiciele strony rzagdowo-samorzgdowej sg niemal zgodni w ocenie, iz réw-
nowaga potrzeb pracodawcédw i pracownikéw jest cechg pozadanej organiza-
cji pracy. Ich opinie o aktualnej sytuacji w podlaskich przedsiebiorstwach
wskazuja jednak na zdecydowang przewage w zakresie zaspokojenia potrzeb
pracodawcéw. W podlaskich przedsiebiorstwach niezbedna jest dalsza dia-
gnoza i ocena szans realizacji potrzeb pracownikéw. Dominacja pozycji praco-
dawcy uzewnetrznia sie rdwniez w postaci relatywnie niskiego poziomu ela-
stycznosci ptacowej, powigzanej z rezultatami pracy. Rzecz jasna, podstawo-
wym czynnikiem wyznaczajacym ptace jest wydajno$¢ pracy, tym niemniej,
jak wskazuja respondenci wynagrodzenia w podlaskich przedsiebiorstwach
nie naleza do najwyzszych. Warto$ciowanie stanowisk pracy, budzace tak wie-
le kontrowersji i praktycznych probleméw w samych firmach jest réwniez
istotne w szerszym wymiarze, zarOwno przestrzennym - regionalnym, jak
i czasowym - perspektywicznym. Aspekty te nalezy z pewno$cig uwzglednic¢
okreslajac pozadane kierunki dziatan zmierzajgce do réwnowazenia elastycz-
nosci i bezpieczenstwa na rynku pracy.

Za roéwnie powierzchownag jak pierwszego komponentu flexicurity, uznaé
nalezy znajomo$¢ trzech pozostatych jej grup narzedzi. Najbardziej nieprzej-
rzysty, nieczytelny, a co najwazniejsze, jak pokazuje praktyka nieprzewidy-
walny jest system zabezpieczenia spotecznego. W swietle koncepcji flexicurity
pelni¢ ma funkcje ostonowg, jednocze$nie motywujac do aktywnosci zawo-
dowej, nie dyskryminujgc i nie uprzywilejowujac poszczegoélnych kategorii
0s6b. Nie mozna tego niestety powiedzie¢ o rozwigzaniach przyjetych w Pol-
sce. W ten sposdb nalezatoby prawdopodobnie zinterpretowac duze rozbiez-
nosci w odpowiedziach z tego obszaru analizy, uzyskanych od respondentéw
reprezentujacych te same strony stosunku pracy. Innym, réwnie istotnym
problemem zwigzanym z funkcjonowaniem systemu zabezpieczenia spotecz-
nego, jest naduzywanie badz niezgodne z przeznaczeniem korzystanie z roz-
nych form $wiadczen, znajdujacych sie w szerokim katalogu instrumentéw,
potencjalnie dostepnych dla kazdego z obywateli panstwa polskiego. Kwestia
niewtasciwego postugiwania sie przewidzianymi przez prawo instrumentami
nie ogranicza sie wyltacznie do obszaru zabezpieczenia spotecznego. Ma miej-
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sce rowniez w ramach ewoluujacej, najdynamiczniej prawdopodobnie z grupy
wszystkich komponentéw flexicurity, zmieniajacej sie aktywnej polityce rynku
pracy. Zréznicowane co do rodzaju, cho¢ generalnie niewysokie zaintereso-
wanie instrumentami aktywnej polityki rynku pracy wskazywane przez re-
spondentéw, nie znajduje w pelni potwierdzenia w danych statystycznych,
posiadanych przez urzedy pracy. Rozbieznosci te uznaé¢ nalezy za oznake nie-
wystarczajacych, cho¢ stale rozszerzanych dziatan informacyjno-promocyj-
nych podejmowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia, ktére poprzez
upowszechnianie znajomos$ci dostepnych kategorii narzedzi aktywnej polityki
rynku pracy oraz ustug rynku pracy, moga z jednej strony poprawic¢ swéj wi-
zerunek, z drugiej za$ przyczynic sie do podniesienia efektywnosci ich wyko-
rzystania. Jest to zadanie trudne, ale w kontekscie flexicurity niezbedne.

Instrumentarium aktywnej polityki rynku pracy sukcesywnie sie zwieksza,
co tym bardziej uzasadnia konieczno$¢ potozenia wiekszego nacisku na zazna-
jamianie potencjalnych klientéw z réznymi jego narzedziami, jak réwniez za-
sadami wtasciwego ich stosowania. Rozbieznosci dostrzegane miedzy oceng
efektywno$ci instrumentéw aktywnej polityki rynku przeprowadzang przez
urzedy pracy a subiektywnymi ocenami respondentéw stanowig wymowny
tego dowod. Faktyczna efektywno$¢ dziatan publicznych stuzb zatrudnienia w
duzym stopniu ma charakter niezalezny od nich samych, determinowany
przez ogo6lna sytuacje na rynku pracy czy tez pobudki jakimi kierujg sie klienci
urzedow pracy korzystajacy z ich oferty. [ tak dla przyktadu, wysokie zaintere-
sowanie stazami zgtaszane przez pracodawcéw i pracownikéw, niejednokrot-
nie koresponduje z wyzszym poziomem rotacji kadr i zwalnianiem, przynajm-
niej na czas okreSlony etatowego pracownika zastepowanego przez mniej
kosztownego stazyste. Atrakcyjnos$¢ dotacji na rozpoczecie dziatalnosci go-
spodarczej przez osoby bezrobotne tez ma charakter poniekad fikcyjny. Jak sie
okazuje, czestokro¢ to trudno$¢ w znalezieniu miejsca pracy przymusza bez-
robotnych do poszukiwania i stosowania rozwigzan, z ktérych nie korzystali-
by w warunkach zwiekszonej podazy stanowisk pracy. Konkludujgc, stwier-
dzi¢ nalezy, Ze generalny kierunek obrany przez polityke rynku pracy, nasta-
wiony na jej aktywne formy jest witasciwy. Utrudnienia, pojawiajace sie
w osigganiu wyzszej skutecznosci poszczeg6lnych narzedzi majg zréznicowa-
ny charakter, w tym stanowig swoista konsekwencje zliberalizowanej polityki
ryku pracy, prowadzonej w szczeg6lnosci na poczatku dekady lat 90-tych,
skutkujacej obecnie miedzy innymi naduzywaniem niektérych form wsparcia
oraz roszczeniowymi postawami klientéw urzedéw pracy.

Ostatnim, ujetym w badaniu elementem flexicurity sg strategie uczenia sie
przez cate zycie, wobec ktérych zastosowano roboczg nazwe - Kksztalcenie
ustawiczne. Wyniki badania uzyskane w tym obszarze analizy, dobitnie wska-
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Zuja na niewystarczajaca ich znajomos¢. Pracownicy cechujg sie stosunkowo
niska aktywnoscig edukacyjna, a bodZcami, ktére motywujg ich do podnosze-
nia swoich kwalifikacji sg w mniemaniu ich samych mozliwo$ci awansu oraz
osiaggniecia wyzszego wynagrodzenia, za§ w opinii pracodawcéw grozba utra-
ty miejsc pracy. Pracodawcy w swoich deklaracjach wyrazajg aprobate dla
uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym swoich pracownikéw, jednak nie
przewiduja zasadniczo wspierania ich w tym procesie. Z opinii samych pra-
cownikéw wynika, Ze najczeSciej podejmowanymi formami ksztatcenia sg
studia, cho¢ z drugiej strony to im ankietowani przypisujg najmniejsza przy-
datno$¢, wskazujac na kursy, jako forme najbardziej pozadana. Jak nalezy
przypuszczaé, te réznice w odpowiedziach stanowia egzemplifikacje rzeczy-
wistych potrzeb ksztatceniowych zgtaszanych przez rynek pracy, ukierunko-
wanych na posiadanie praktycznych umiejetnosci, ktérych niestety niejedno-
krotnie brakuje absolwentom szké6t wchodzacym na rynek pracy, w tym réw-
niez szkot wyzszych.

Wojewoddztwo podlaskie, co niejednokrotnie podkresla sie w ré6znorodnych
analizach na poziomie regionalnym, wyrdznia sie nizszym w stosunku do kra-
ju udziatem absolwentéw gimnazjow, uczestniczacych w ksztatceniu zawo-
dowym. Niejednokrotnie spotykana na co dzien opinia o konieczno$ci zmiany
proporcji teoria-praktyka znajduje rowniez odzwierciedlenie w badaniu
przedmiotowym. O ile oczekiwania te sg zrozumiate, niepokéj moze budzié
brak przyjetego powszechnie w podlaskich przedsiebiorstwach wzorca pla-
nowania ksztatcenia ustawicznego. Wydaje sie nawet, ze w zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi nadmiernie wykorzystywany jest model sita, gdy tymczasem
w $wietle koncepcji flexicurity rozwoj bazowaé¢ powinien bardziej na modelu
kapitatu ludzkiego. Niezbednym wydaje sie popularyzacja idei ksztatcenia
ustawicznego powiazana z rzeczywistym zwiekszeniem jej dostepnosci, wyra-
zajacym sie choéby w tatwym dostepie do kompleksowej, zamieszczonej
w jednym miejscu informacji na temat aktualnie odbywajacych sie oraz pla-
nowanych réznych form ksztatcenia ustawicznego realizowanych na terenie
wojewddztwa podlaskiego. Do dnia dzisiejszego tego rodzaju rozwigzan nie
udato sie jeszcze wdrozy¢, cho¢ zgodnie z wiedzg autoréw raportu, kroki
zmierzajace w tym kierunku podejmowane s3 juz w ramach projektu Podla-
skie Obserwatorium Rynku Pracy i Prognoz Gospodarczych, realizowanego
przez WUP w Biatymstoku.

Jak wida¢, korzystanie z kazdego z komponentéw polityki flexicurity w wo-
jewodztwie podlaskim budzi szereg kontrowersji, rodzac kolejne pytanie ba-
dawcze o pozadane kierunki zmian w polityce rynku pracy, zmierzajace do
jednoczesnego zapewnienia elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy.
Pytanie takie zadano réwniez uczestnikom badania, proszac ich o wyrazenie
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opinii, ktére z dziatan na rzecz elastycznos$ci i bezpieczenstwa nalezatoby in-
tensyfikowac, ktore za$ ogranicza¢c w ramach szeroko rozumianej polityki
rynku pracy opartej o koncepcje flexicurity. Cho¢ ich odpowiedzi nie mozna
uznac za reprezentacyjne, jednak godne sg uwagi i zainteresowania.

Zdaniem wiekszos$ci ankietowanych wszystkie przyjete w ramach teorii ro-
dzaje elastycznosci i bezpieczenstwa powinny by¢ realizowane w wiekszym
stopniu. Najwiecej, bowiem prawie 67% catej préby badawczej uznato, ze na-
lezy dazy¢ do wzrostu bezpieczenstwa tgczenia pracy zawodowej z innymi
obowigzkami oraz bezpieczenstwa pracy, rozumianego jako pewnos$¢ zatrud-
nienia u danego pracodawcy (wykres 5).

WYKRES 5
Kierunki w ktérych powinna zmierza¢ polityka rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=75.

Ponad 65% badanych jest zdania, Ze powinna zwiekszy¢ sie elastycznos$¢
ptacowa, co oznacza wieksze powigzanie wysoko$ci wynagrodzenia z rzeczy-
wistymi wynikami pracy. W opinii 63% ankietowanych, istotne jest dazenie do
poprawy bezpieczefistwa dochodu, oznaczajacego wieksza ochrone dochodu
W razie utraty pracy.

Prawie potowa badanych uznata, Ze nalezy intensyfikowac¢ dziatania, maja-
ce na celu podniesienie bezpieczenstwa zatrudnienia, elastyczno$ci czasu pra-
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cy oraz elastyczno$ci zatrudniania i zwalniania. Przy czym, bezpieczenstwo
zatrudnienia rozumiane jest, jako zdolno$¢ do zatrudnienia cho¢ niekoniecz-
nie u tego samego pracodawcy. Najmniejszy odsetek badanych (40%) wskazat
na wzrost elastycznos$ci funkcjonalnej, a wiec wielozawodowo$¢ i elastyczng
organizacje pracy. Bardzo niewielu uczestnikéw badania uznato, ze dziatania
majace na celu realizowanie powyzszych zatozen modelu flexicurity, powinny
by¢ ograniczane. Srednio co czwarty badany stwierdzil, ze ich intensyfikacja
nie powinna ulega¢ zmianom.

Wyniki badan ilo$ciowych potwierdzaja dane zebrane podczas indywidu-
alnych wywiad6éw pogtebionych (IDI) (wykres 6).

WYKRES 6
Pozadane kierunki zmian zmierzajace do poprawy
funkcjonowania rynku pracy (opinie przedstawicieli strony
pracodawcow, pracownikow oraz strony rzgdowo-samorzadowej)

Bezpieczenstwo tgczenia pracy W“ l |
zawodowej z innymi obowigzkami .4-‘
Bezpieczeristwo dochodu |GG /622,29
Bezpieczenstwo zatrudnienia | ISIG/ORIMNIN 1124,4%%

Bezpieczeristwo pracy - RSN %24

Elastycznos¢ ptacowa |GG 1,15420)0%)

Elastyczno$é funkcjonalna ([ NENGEGNGNGEI N 1 %20)0%)
Elastycznosé czasu pracy [ NNEGEEE 2 720)0%)

Elastycznoé¢ zatrudniania i zwalniania _l'13,’3°/.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

® zwiekszenie ograniczenie ™ bez zmian

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan, N=45.



Flexicurity w wymiarze regionalnym — podsumowanie i wnioski 185

Wiekszo$¢ respondentéw zaleca zwiekszenie szeroko rozumianej elastycz-
nosci oraz bezpieczenstwa.

Do ciekawych konkluzji prowadzi analiza zebranych podczas badan ilo-
$ciowych wynikéw w podziale na przedstawicieli strony pracodawcéw i pra-
cownikow. Najwiekszy odsetek pracodawcéw zaleca zwiekszenie elastyczno-
$ci zatrudniania i zwalniania (64%) oraz elastycznosci ptacowej (62,2%) (wy-
kres 7).

WYKRES 7
Kierunki w ktéorych powinna zmierzac¢ polityka rynku pracy
(opinie pracodawcow)
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=37.

Z kolei pracownicy proponuja wzrost bezpieczenstwa dochodu (78,9%),
bezpieczenstwa pracy (74,7%), elastycznosci ptacowej (68,4%) oraz bezpie-
czenstwa taczenia pracy zawodowej z innymi obowigzkami (65,8%). Ponad
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34% z grupy ankietowanych pracownikdéw jest zdania iz nalezy ograniczy¢
elastyczno$¢ zatrudniania i zwalniania (wykres 8).

WYKRES 8
Kierunki w ktéorych powinna zmierzaé polityka rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan, N=38.

Przedstawione dane, cho¢ z jednej strony wskazuja na istnienie szeregu
rozbieznos$ci w ocenie pozadanych kierunkéw zmian, dowodza réwniez, Ze na
kwestie rownowazenia elastycznos$ci i bezpieczenstwa na rynku pracy nieczu-
tymi nie pozostajg, ani strona pracodawcédw ani strona pracownikoéw. Jak wy-
nika z zebranego materiatu badawczego, we wszystkich bez wyjatku obsza-
rach polityki flexicurity obserwuje sie niedosyt wiedzy na ich temat, co uza-
sadnia podjecie zdecydowanych krokéw zmierzajacych do jej upowszechnia-
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nia i popularyzacji. Dopiero wéwczas ocena istniejacych, jak rowniez pozada-
nych rozwiazan legislacyjnych nie bedzie budzita tak wielu kontrowers;ji
i naduzy¢ w zakresie ich stosowania. Nalezy rowniez mie¢ $wiadomos$¢ tego,
Ze nawet najlepsze przepisy prawne jedynie tworza dopuszczalne ramy dzia-
fania, nie gwarantujac wtasciwego postepowania poszczegdlnych, pojedyn-
czych uczestnikéw rynku pracy. Stad tez niebagatelng role przypisa¢ naleza-
loby promowaniu dobrych praktyk, z pomoca ktérych ksztaltowa¢ mozna
wzorce zachowan utrzymanych w konwencji flexicurity. W konkluzji warto
réwniez wspomnie¢ o pewnej utomnosci samej koncepcji flexicurity, ktorg
dostrzezono w trakcie badan realizowanych na poziomie wojewo6dztwa podla-
skiego. W opinii autoréw, nie podwazajac w jakiejkolwiek mierze zasadnosci
realizacji polityki opartej o idee flexicurity, zada¢ nalezy pytanie o komple-
mentarne wobec niej dziatania panstwa stymulujace proces tworzenia no-
wych miejsc pracy.
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