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Wprowadzenie

pecjali$ci rynku pracy twierdza, ze naturalna stopa bezrobocia w Polsce nie spadnie ponizej 11
S a nawet 13%. Podstawa prognozy jest istniejgca struktura zasob6ow pracy, czyli wiek os6b poszu-
kujacych pracy, kwalifikacje i aktywnos$¢ edukacyjna os6b dorostych. Z punktu widzenia aktywnej
polityki rynku pracy, kto wie, czy jednym z najwazniejszych narzedzi nie bedzie integracja spoteczna
przez prace, czyli, jak sie przewiduje, szczegblnego znaczenia mogg nabraé wszystkie formy zwigza-
ne z wykorzystaniem kontraktu socjalnego. Pierwsze wigc bedzie budowanie aktywnosci zawodowej,
co wymaga pracy psychologa, doradcy zawodowego, by¢ moze zmiany kwalifikacji, wymaga to tez
dtuzszego czasu pracy na prébe (w réznych formach) i specyficznego posrednictwa pracy. A Polska,
niestety, nie moze si¢ poszczyci¢ zadnymi osiggnieciami w tej dziedzinie. Nie ma zadnej integracji
miedzy pomoca spoteczng, ktéra zasadniczo zajmuje sie problemami integracji spotecznej a stuzba-
mi zatrudnienia. Ta instytucjonalna dezintegracja moze by¢ istotnym utrudnieniem w rozwiagzywa-
niu probleméw rynku pracy. Nawet zaktadajac, ze przez najblizsze cztery lub pig¢ lat nie zmieni si¢
koniunktura, wzrost gospodarczy itp., to moze si¢ okazad, ze co najmniej 11% os6b w wieku zatrud-
nieniowym moze by¢ stale bezrobotna, jesli nie uruchomi si¢ dodatkowych innych dziatan pozwala-
jacych na integracje spoteczna, takze przez prace. Co prawda cze$é znawcow twierdzi, ze istotniejsze
od integracji spotecznej sg instytucje ekonomii spotecznej. Wydaje sie jednak, ze instytucje ekono-
mii spotecznej nie zaabsorbujg zbyt wielkiej skali zasob6w. Bezrobocie w Polsce, w duzej czesci, ma
charakter strukturalny. Jest to bardzo wielkie wyzwanie. Skala i charakter bezrobocia prawdopodob-
nie bedzie oznaczata koniecznos§é akeceptacji r6znych krétkookresowych form zatrudnienia, jesli

chcemy zbudowaé aktywnosé oséb pozostajacych bez pracy.

Wydawato sig, Ze presja ptacowa zmniejszy liczbe bezrobotnych, zacheci ich do aktywnego poszuki-

wania i podjecia pracy. By¢é moze wzrost ptac w jakiej$ czesci rozwigzatby problem polskiego bezro-
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bocia, gdyby nie jego struktura. Najtrudniejsza grupa bezrobotnych sg osoby o niskich kwalifikacjach,
mato mobilne, najczesciej mieszkajgce na wsi albo w matych miastach. Wptyw wzrostu ptac bedzie
wiec minimalny na zatrudnienie tej grupy. Nie bedzie motywacyjny, poniewaz na wymienionych ob-
szarach albo pracy nie ma, albo bezrobotni nie majg poszukiwanych kwalifikacji. Zatrudnianie bezro-
botnych sprowadzatoby si¢ do przeptacania, i to w warunkach wysokiego klina podatkowego, ktéry
najbardziej uderza w osoby nisko wykwalifikowane. Osoba nisko wykwalifikowana i nisko ptatna
otrzymuje netto od 600 do 700 zl, a pracodawce jej praca kosztuje 1100 lub 1200 zt. Pracodawcy nie
optaca sie zatrudnia¢ takiej osoby, kt6ra nie jest specjalnie zmotywowana, a pracownikowi nie optaca

sie podja¢ takiej pracy, bo zasitek to tylko 200 zt mniej.

Czy lepsza opieka instytucjonalna zachecitaby bezrobotnych do aktywniejszego poszukiwania pra-
cy? Zdaniem E. Kotowskiej, nie. Podaz opieki instytucjonalnej jest bowiem bardzo silnie zréznico-
wana regionalnie. Na obszarach wiejskich w ogéle jej nie ma. W Warszawie, przyktadowo, 60% pra-

cujacych matek korzysta z przedszkoli, ale te przedszkola po prostu sa.

Czy powinnismy rozwaza¢ procentowy spadek bezrobocia, czy raczej przewidywaé wzrost stopy za-
trudnienia? Przyktadowo stopa bezrobocia na Wegrzech jest bardzo niska, a mimo to stope zatrud-

nienia majg na réwnie niskim poziomie jak Polska. Warto wiec i te¢ kwesti¢ przedyskutowac.

Osoby oficjalnie nieaktywne (bo czes$¢ z nich na pewno pracuje w szarej strefie) nie sa podmiotem
dziatania aktywnej polityki rynku pracy. Z badan jakosciowych, z rozméw z przedstawicielami in-
stytucji, np. pomocy spotecznej czy rynku pracy, wynika, ze istnieje grupa oséb, ktérych nie da sie
zadnymi sposobami przywréci¢ rynkowi pracy, albo, zZe bytoby to dziatanie bardzo kosztowne. By¢
moze nalezatoby si¢ zajaé raczej ich dzie¢mi, ktére nie powinny dziedziczy¢ stylu zycia bez pracy:.
Czy te grupe os6b mozna przywréci¢ rynkowi pracy? Zdaniem M. Boniego, poszukujac odpowiedzi
na pytanie nalezatoby zacza¢ od analizy pokazujacej wybor strategii zyciowych przez rodziny. Przy-
ktadowo, obserwowany od trzech lat wzrost skali ucieczki na wczes$niejsze emerytury (jak wskazu-
ja czastkowe badania) jest spowodowany czynnikami instytucjonalnymi. Po prostu ludzie obawia-
li sig, ze skoficzy sie mozliwos¢é przechodzenia na wezesniejsze emerytury. Jednak niektérzy eksperci
twierdza, ze w rodzinach, ktérych mtodzi cztonkowie wyjezdzaja do pracy za granice (czasowo mi-
grujgc), lepiej uciec na wezesniejsza emeryture czy rente, zosta¢ w domu z matymi dzieémi, bo do-
chodowo rodzina i tak na tym nie straci. Co prawda brakuje w Polsce gtebszych badan dotyczacych
wyboru strategii zyciowych, ale nawet z czastkowych badan, ogélnego ogladu widaé, ze ludzie wy-
bierajg nieaktywnos$é, bo bardziej im sie optaca. Budzet domowy uzupeiniajg praca w szarej strefie,
transferami socjalnymi itp. Niezreformowany system pomocy spotecznej zacheca do takich
zachowan. Oczywiscie system pomocy spotecznej jest gtéwnym powodem, ale nie wyczerpuje

problemu nieaktywosci zawodowe;j.
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Wsréd bezrobotnych sg i takie grupy, do ktérych mozna mieé¢ watpliwosci czy je aktywizowaé. Jak
wynika z badafi M. Boniego, wéréd oséb, ktére dzisiaj sg rolnikami, jest olbrzymia wigckszo$¢ oséb
w wieku miedzy 40. a 50. rokiem zycia. Jesli w ciggu najblizszych dziesieciu lat nie podejmie sie ja-
kichkolwiek dziatan restrukturyzacyjnych, to ze wzgledu na rosngcg wydajno$¢ w rolnictwie dzisiej-
si czterdziesto- i pieédziesieciolatkowie opuszczg rynek pracy, zaktadajac, ze wykorzystajg renty
strukturalne. Czyli za dziesie¢ lat dzisiejsze starsze pokolenie z naturalnych powodéw stanie sie nie-
aktywne. Problemem natomiast pozostanie co zrobi¢ z dzisiejszymi mtodszymi mieszkancami wsi.

Czy aktywizowac ich bez wzgledu na koszty?

OdpowiedZ na tak postawione pytanie wymaga bardzo dokltadnej analizy czy grupy, ktére dzisiaj
uznajemy za kosztowne do aktywizacji, optaca si¢ podjaé wysitek aktywizacyjny. By¢é moze nie opta-
ca si¢ czyni¢ wielkich inwestycji dla dzisiejszych pigeédziesigciolatkow pracujacych w rolnictwie, bo,
jak sie wydaje, nie sg na nie gotowi. Ale w mtodszych wiekowo na pewno warto inwestowacé. To z ko-
lei wymaga zdecentralizowanej polityki §rodowiskowej rynku pracy, wymaga sytuacji, w ktorej
w okreslonej gminie czy powiecie szkoty zaczynaja petnic¢ edukacyjng role nie tylko dla ludzi mio-
dych, ale i dla starszych, czyli konieczny jest pewien plan dla ludzi starszych i w $rednim wieku o ni-
skich kwalifikacjach, oczywiScie, w sposéb wybidrezy, bo nie bedzie on przeznaczony dla wszystkich.
Element ten na pewno pozwolitby zwiekszy¢ poziom aktywnosci zawodowej. Element drugi jest na-
stepujacy. Jesli spojrzymy na wskazniki zatrudnienia w grupach wiekowych to sa one na przyzwo-
itym europejskim poziomie dla grup miedzy 30 a 45 a nawet 50 rokiem Zycia. Problemem sg mtod-
si, a zwlaszcza ich start zawodowy i problemem jest weczesniejsze wychodzenie z rynku pracy. Zapew-
ne decyzje, takze radykalnie blokujace mozliwosci wezedniejszego przechodzenia na emeryture, ale
réwnoczes$nie przeznaczenie pewnej puli pieniedzy np. unijnych dla ludzi miedzy 45. a 50. rokiem
zycia umozliwiajacej im uzupemhienie kwalifikacji zawodowych bytoby rozwigzaniem problemu

przedwczesnej ucieczki na emerytury.

Czy zajmowac sie zatrudnieniem najtrudniejszych przypadkéw? Moze raczej skupi¢ sie na mio-
dych i starszych poszukujacych pracy, bo, jak sie wydaje, zainwestowanie w te grupy zatrudnienio-
we moze przynie$¢ dobre rezultaty. Chociaz weale nie musimy zajmowac sie tylko i wytacznie ty-
mi, ktérzy majg najnizsze kwalifikacje i s3 najmniej mobilni na rynku pracy, to z punktu widzenia
spéjnosci spotecznej pytanie o to, w jakiej kondycji jest wtasnie ta grupa potencjalnych pracowni-
kéw powinno by¢ pytaniem czesto zadawanym. Wedtug M. Boniego jedynym rozwigzaniem pro-
bleméw grupy najmniej mobilnej i najbardziej trudnej jest wprowadzenie uwarunkowanej pomo-
cy spotecznej. Czyli przejscie od modelu transfer6w socjalnych, ktére ,sie nalezg”, zmiana posta-
wy roszczeniowej na model ,nic sie nie nalezy”, a w zamian stworzenie warunkéw sprzyjajacych
znalezieniu pracy. Wydaje sig, ze jest to jedyna droga, aby budowac aktywno$¢ oséb pozostajacych
bez pracy.
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Czy znamy koszty aktywnej polityki pracy? Wedtug M. Boniego, niewiele wiemy na ten temat.
Wedhug oficjalnych danych z 2005 r. koszt zatrudnienia 1 osoby bezrobotnej wynosit 8,7 tys. zt. W
poszczegblnych regionach i wojewddztwach byt oczywiscie zréznicowany. Natomiast trudno nam
przej$é nawet na kontraktowanie zewnetrznych ustug zatrudnieniowych. Dlaczego? Nie mamy nawet
wyszacowanych wielkosci dotyczgcych kosztéw posrednictwa pracy w publicznym systemie, nie
wiemy ile kosztuje ustuga doradcy zawodowego. Oczywiscie szacunki sg mozliwe, ale wymagaja

pokierowania catym procesem.

O wielu sprawach zwigzanych z rynkiem pracy, réwniez trudnych, budowaniu réwnowagi migdzy
zgoda na wieksze ryzyko zycia w elastycznym, dynamicznym rynku pracy a potrzebg i poczuciem
bezpieczefistwa warto o wiele wiecej dyskutowac. O tym, ze brakuje mechanizmu, ktéry wiaze zgode
pracownik6w na wigksza rotacyjnosé, elastycznosé itp. rynku pracy w zamian za wicksze
inwestowanie w ich umiejetnosci. Zrédlem finansowania moga by¢ rézne srodki - pracodawcéw,
pafistwa i pracownikéw. Potowa polskich pracownikéw jest gotowych inwestowaé w poprawe
wlasnych kwalifikacji. Trzeba skorzysta¢ z tego, ze tak ludzie uwazaja. Gdyby funkcjonowat taki
mechanizm, prawdopodobnie mielibysmy zgode na wigkszg elastycznosé rynku pracy, bo wieksze

kwalifikacje sg jednak biletem do lepszej pozycji na rynku pracy:.

Obecna sytuacja na rynku pracy (i nie tylko), masa pieniedzy unijnych, ktéra trzeba bedzie zagospo-
darowa¢ wymaga madrego przywédztwa.

Elastycznos¢ i sprawnosé polskiego rynku pracy byta tematem 87 seminarium BRE-CASE. Semina-
rium zorganizowata Fundacja CASE we wspétpracy z BRE Bankiem SA w ramach statego cyklu spo-

tkan panelowych. Seminarium odbyto sie w Warszawie, w listopadzie 2006 .

Organizatorzy zaprosili do wygloszenia referatéw: dr Michata Boniego, eksperta rynku pracy i prof.
dr hab. Irene Elzbiete Kotowska, kierownika Zaktadu Demografii w Instytucie Statystyki i Demogra-
fii Szkoly Gt6wnej Handlowej. Zeszyt zawiera takze artykuly Elzbiety Szempinskiej, specjalisty ds.
prawa pracy oraz Tomasza Szpikowskiego, prezesa Work Service SA, ktére dopemiaja dyskutowang

podczas seminarium problematyke.
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Michal Boni - ekspert rynku pracy

Elastyczno$c i sprawno$c rynku
pracy w Polsce

‘ N Fpublicznej dyskusji na temat polityki

spotecznej czesto dominuja stereotypowe
pojecia dotyczace rynku pracy. Twierdzi sie, ze
polski rynek pracy jest catkowicie nieelastyczny.
Twierdzi sie, ze wielka skala migracji od 2 do 3
milionéw powoduje liczne straty ekonomiczne
i spoteczne. Twierdzi sig, ze bezrobocie w Polsce
spada wtasnie dzigki migracji. Wigkszo$¢ tych
twierdzen jest bardzo przydatna w debatach me-
dialnych, natomiast niewiele ma wspdélnego

z rzeczywistoscia.

Elastycznos¢ rynku pracy

Co to jest elastycznos¢ rynku pracy? Sg to rézne-
go rodzaju uwarunkowania prawne, ktére umoz-
liwiaja lub ograniczajg stosowanie zmiennych

form organizacji pracy i czasu pracy, takze niety-

powych form zatrudnienia, ktére majg wptyw na
realne funkcjonowanie kluczowego pojecia
wspotczesnej gospodarki i rynku pracy, czyli
adaptacyjnosci. Z kolei adaptacyjnos$é to umie-
jetno$¢ dostosowywania sie pracownikéw
i przedsi¢biorstw do zmieniajacych sie wymo-
g6w rynku. Rosnaca adaptacyjnosé i stosowanie
narzedzi elastycznosci odpowiada wigc na wy-

zwania konkurencyjnosci.

Sprawno$¢ instytucji rynku pracy natomiast, to
ich efektywnos¢ i mozliwy jak najwiekszy wptyw
na dynamike przeptywéw: (a) z nieaktywnosci
do pracy — co prawda w Polsce instytucje rynku
pracy w minimalny sposéb zachecajg osoby
w og6le nieaktywne do tego, aby podejmowaty
pracg, ale na $wiecie rzecz wyglagda inaczej, (b)
z bezrobocia do pracy, (c) z pracy do pracy — fluk-

tuacja jest przeciez naturalng cechg rynku pracy.

FElastycznos¢ i sprawnosé rynku pracy
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Elementem sprawnosci rynku pracy jest dobre
adresowanie narzedzi stosowanych w ramach
aktywnej polityki rynku pracy (APRP) oraz jej
efektywnos¢é netto — taka, przy ktérej bierze sie
pod uwage, ze dziatania powinny by¢ nakiero-
wane na tych, ktérzy sami nie daliby sobie rady
na rynku pracy. Waznym elementem sprawnosci
instytucji rynku pracy jest takze sprawnos¢
wspotdziatania publicznych stuzb zatrudnienia

(PSZ) i innych podmiotow.

Znaczenie elastycznosci i sprawnogci rynku pra-
cy jest oczywiste. Trzeba koniecznie podkreslic,
ze 83 to dwa podstawowe czynniki poprawiajace
sytuacje na rynku pracy (wspierajgce adaptacyj-
nos¢). Trudno jednak zgodzi¢ si¢ z twierdze-
niem, ze wprowadzenie elastycznych rozwigzan
stanie si¢ panaceum na wszelkie problemy ryn-
ku pracy. Bywaja takie okresy w publicznej deba-
cie w Polsce, kiedy méwi si¢: jesli mieliby$my
maksymalnie elastyczny rynek pracy, to bezro-
bocie by znikneto, miejsca pracy bylyby tworzo-
ne itp. Zaprzeczajg temu twierdzeniu liczne ba-
dania, analizy oraz raporty OECD, ktére wska-
zuja, ze dopiero uzycie wielu r6znych instrumen-
téw i narzedzi moze poprawia¢ sytuacje na ryn-
ku pracy. Elastycznos$¢ niewatpliwie jest jednym
z tych czynnikéw, ale nie wylgeznym.

I elastycznosd, i sprawnos¢ rynku pracy majg du-
ze znaczenie w dzisiejszych warunkach wzrostu
gospodarczego w Polsce, poniewaz stwarzaja
mozliwosci oddziatywania na te grupe bezrobot-
nych, ktérej bezrobocie ma charakter struktural-
ny. A dobra i efektywna polityka rynku pracy da-
wataby szanse na zmniejszanie tego najbardziej

groznego i trwatego bezrobocia.

Oczywiste, ze elastycznosé i sprawnos$¢ rynku
pracy wspieraja konkurencyjnosé firm i gospo-
darki, a takze sg warunkiem poprawy jakosci zy-
cia, czyli budowania réwnowagi miedzy pracg
i zyciem — oddziatywania np. na polityke rodzin-
ng, na tworzenie warunkow dla godzenia funkcji

zyciowych i zawodowych.

Jednym z najpowszechniejszych miernik6w ela-
stycznosci rynku pracy jest tzw. indeks prawnej
ochrony zatrudnienia (Employment Protection
Legislation (EPL), ktéry pozwala budowaé po-
rownywalne dane miedzy réznymi krajami.
Wskaznik ten jest istotny dla dynamiki rynku
pracy, bo pokazuje jak rézne elementy zwigzane
z zatrudnianiem i zwalnianiem pracownikéw,
z wyplacaniem im takich czy innych odpraw
wplywaja na to, czy pracodawca zachowuje sie
dynamicznie i elastycznie, czy ze wzgledu na
koszty zwigzane z wielko$cig np. odpraw, unika
zwolnieni grupowych, ale tez nie podejmuje ko-

niecznych wyzwan restrukturyzacyjnych.

Wykres 1. Ochrona zatrudnienia (EPL)

a0
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Zr6dto: OECD.

Polska, po zmianie w roku 2002 przepis6w kodek-

su pracy juz rok pézniej znalazta sie w srodkowej
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grupie krajéw, blisko przecietnego wyniku dla
OECD ze wskaznikiem nieco powyzej 2 pkt, co
oznacza, ze w poréwnaniu z WIk. Brytania, Stana-
mi Zjednoczonymi czy Kanada, Irlandig, Nowa Ze-
landig nie jestesmy krajem o zbyt elastycznym ryn-
ku pracy. Zarazem jednak polski rynek pracy stat si¢
o wiele bardziej elastyczny niz krajéw potudniowej
Europy, czy o tradycyjnym modelu socjalnym, jak
Francja. Wydaje sie, ze podjete w 2002 r. w Polsce
dziatania zmieniajace funkcjonowanie zwolnien
grupowych, dajace wigksze mozliwosci stosowania
umo6w na czas okreslony, wprowadzajace rozwigza-
nia dotyczgce pracy tymczasowe] przyczynity sie do
uelastycznienia polskiego rynku pracy, co wiasnie
potwierdza wskaznik EPL (wykres 1).

Wykres 2. Ochrona zatrudnienia a Swiadczenia

dla bezrobotnych (modele)
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Jesli Polska jest tak blisko $redniej OECD, to
moze nie warto kruszy¢ kopii o poprawe ela-
styczno$ci rynku pracy? Nie tylko warto, ale jest
to konieczne, poniewaz elastyczno$¢ zawsze
trzeba rozpatrywaé z punktu widzenia potrzeb
rynku pracy danego kraju, a nie ze wzgledu na

pozycje w miedzynarodowych rankingach.

Witasnie w takim kontekscie — szerszego wplywu

poziomu ochrony zatrudnienia na sytuacje na

rynku pracy — warto oceniaé realne funkcjono-
wanie wskaznika EPL. Im mniejszy wskaznik
ochrony zatrudnienia, tym tatwiej kogos$ zwolnic¢
lub zatrudnié, tym lepsze warunki dla dynamiki
na rynku pracy, ktéra utatwia procesy adaptacyj-
ne. Na przedstawianym powyzej wykresie, po le-
wej stronie znajduje sie o§ pokazujgca skale
LSztywnosci” w obszarze ochrony zatrudnienia,
po prawej za$ — oS, wedle ktérej odstania sie ska-
la dostepu bezrobotnych do $wiadczen finanso-

wych (zasitkow).

Warto wiec przyjrzec sie relacji miedzy wskazni-
kiem EPL a dostepem do r6znych form $wiad-
czeh przystugujacych osobom bezrobotnym.
Relacje te sg r6zne w odmiennych modelach so-
cjalnych — i jest to obraz o wiele bardziej skom-
plikowany, zwigzany z realnie prowadzonag
w danych krajach polityka socjalng i polityka
rynku pracy, a nie z prostym ,etykietowaniem”,
dotyczacym przynaleznosci do obozu liberalne-
go czy socjalnego. Przyktadowo, Stany Zjedno-
czone maja bardzo niski wskaznik EPL (czyli
wysoka elastyczno$¢ rynku pracy), ale takze
bardzo niski procent os6b pobierajacych $wiad-
czenia dla bezrobotnych (wykres 2). Polske,
prawdopodobnie, umiesciliby$my na poziomie
Stanéw Zjednoczonych, jesli chodzi o procent
bezrobotnych otrzymujacych $wiadczenia, ale
w poblizu Holandii (troch¢ ponizej), jesli chodzi
o wskaznik EPL. Przy czym, w Polsce wsparcie
dochodowe 0s6b bezrobotnych zostato obecnie
przerzucone z systemu zasitkéw dla bezrobot-
nych — na system pomocy spotecznej (realnie
ok. 45 — 50% bezrobotnych ma jednak dostep
do jakich$ transferéw socjalnych o charakterze

finansowym).
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Wykres 2 pokazuje dodatkowo, ze w krajach o wy-
sokiej nieelastycznosci rynku pracy i ochrony za-
trudnienia (ptd. Europa: Grecja, Wtochy, Portuga-
lia, w jakiej$ czesci Hiszpania) dostep do zasitkow
dla bezrobotnych w pewnej mierze jest ograniczo-
ny. Natomiast kraje, ktére majg bardziej liberalny
model socjalny (WIk. Brytania, Irlandia, Dania),
czyli stosunkowo wysoka elastycznosé rynku pra-
cy (niski wskaznik EPL), charakteryzuja si¢ duzym
udziatem os6b pobierajacych $wiadczenia dla
bezrobotnych z wyraznym zatozeniem jednak, ze
te $wiadczenia majg prowadzi¢ do powrotu na ry-
nek pracy. Gdybysmy w Polsce mieli §$wiadczenia
dla 0s6b bezrobotnych, ktére realnie prowadzityby
do powrotu na rynek pracy, to by¢ moze nie oba-
wialibysmy sie skali §wiadczen. Warto przypo-
mnied, ze w Polsce tylko 13% o0s6b bezrobotnych
pobiera $wiadczenia, natomiast okoto 40% oséb
korzystajacych z zasitkéw pomocy spotecznej to

osoby bezrobotne, co juz podkreslitem uprzednio.

Waznym elementem elastycznego rynku jest nie
tylko elastyczno$¢ placowa, ale i elastycznos¢
kosztowa, czyli w jaki sposéb skala obcigzen po-
zaptacowych (stynny klin podatkowy) wptywa na
dynamike na rynku pracy. Jak moze wptywac wy-
soka skala klina podatkowego na ograniczanie
zatrudniania os6b najmniej wykwalifikowanych
(z powodu nieoptacalnosci), a tym samym stymu-
lowa¢ obecnos¢ tych oséb w szarej strefie? Punk-
tem wyjScia niech bedzie wykres poréwnujacy
pozaptacowe koszty (sktadke pracownikéw
i sktadke pracodawcéw na ubezpieczenia spo-
teczne réznego typu, tgcznie z obcigzeniami na
Fundusz Pracy) z obcigzeniami podatkowymi
(PIT pracownikéw) w r6znych krajach (w ujeciu

przecietnym jako procent kosztéw pracy).

Wykres 3. Pozaptacowe koszty pracy

B Parmonst income lax B Empkeyees socal comiiteion O Empopers socel ol

Zr6dto: OECD.

Jak wynika z wykresu 3 Polska plasuje si¢
w drugiej — ,gorszej” grupie krajow, z wysokimi
stosunkowo obcigzeniami. W poréwnaniu z Ko-
reg, Meksykiem, Nowa Zelandig, Irlandig — r6z-
nica jest zasadnicza. Generalnie, wielko$¢ klina
podatkowego w Polsce jest bardzo duzym obcig-
zeniem dla pracodawcy, szczegdlnie w przypad-
ku checi zatrudnienia 0s6b o niskich kwalifika-
cjach. Bedzie to miato coraz wieksze znaczenie,
w kolejnych fazach wzrostu gospodarczego i po-
trzebie wzrostu zatrudnienia dla realizacji zadan
biznesowych firm. Jezeli bowiem beda one
chcialy utrzymywa¢ swoje przewagi konkuren-
cyjne, zarazem lepiej wynagradzaé pracownikéw,
szczegblnie o wyspecjalizowanych i lepszych
kwalifikacjach, to napotkajg na problem koszt6w
zatrudnienia os6b nisko ptatnych. Przeniesie si¢
ten problem albo na wzrost zatrudnienia w ,,sza-
rej strefie”, albo na coraz bardziej niepewne
i krotkotrwate formy zatrudnienia pracownikéw

rotacyjnych, potrzebnych doraznie.

Waznym elementem mierzacym elastycznosé
jest to, jak uzywane sg i w jakiej skali takie for-
my organizacji czasu pracy jak: praca na czas
okreslony, jak zatrudnienie w niepelnym wy-

miarze czasu pracy (part-time job), jak telepra-
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ca, stosowanie agencji pracy czasowej, czy 16z-
ne instrumenty pozwalajace taczy¢ cykl kariery

zawodowej z cyklem zycia.

Wykres 4. Praca na czas okreslony
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Source: Eurostat, European Labour Force Survey. Principal results 2003,
Note: Dita for MT by gender lack rellability due to small sample size.

Forma pracy na czas okreslony jest powszechnie
stosowana w krajach UE, przy czym warto zwr6-
ci¢ uwage na olbrzymia skale zr6znicowania pod
tym wzgledem w poszczegélnych krajach. Sred-
nio zatrudnienie na czas okreslony dotyczy 15%
zatrudnionych. Natomiast sa i takie kraje, jak
Grecja, gdzie zatrudnienie na czas okreslony jest

na minimalnym poziomie.

W Polsce pod koniec lat 90. od 5 do 6% zatrud-
nionych pracowalto na czas okreslony, reszta — na
czas nieokreslony, w stalym tzw. stabilnym za-
trudnieniu. Sytuacja zmienita si¢ po zmianach
przepis6w i pod presja rynkowa, z powodu po-
trzeby restrukturyzacji przedsiebiorstw. Dzisiaj
Polska jest, zmiennie z Portugalia, na drugim lub
trzecim miejscu w UE pod wzgledem stosowania
pracy na czas okreSlony, czyli ta forma zatrud-
nienia dotyczy od 25 do 26% zatrudnionych.
Wydaje sig, ze zasada ta pomogta restrukturyzo-

waé sie przedsicbiorstwom i, ze pomaga im

utrzymywaé wysoka fluktuacje i dynamike za-
trudnienia — jako czynnik stymulujacy konku-
rencyjnos$¢. Oczywiscie, konsekwencjg takiej for-
my zatrudnienia jest to, ze cze$¢ pracownikow
nie ma poczucia stabilno$ci i poczucia bezpie-
czefistwa. Generalnie, wydaje sie jednak, ze efekt

zatrudnienia na czas okre$lony jest pozytywny.

Ponizej, przedstawiam wykresy obrazujace sto-
sowanie zatrudnienia w niepelnym wymiarze

czasu pracy w réznych krajach:

Wykres 5. Part-time job (cz. 1)
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Z16cto: Working time and work-life balance: policy dilemma?

European Foundation for the Improvement of Living

and Working Conditions.

Wykres 6. Part-time job (cz. 2)
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Zx6dto: Working time and work-life balance: policy dilemma?
European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions.

Wykres 5 obrazuje zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Generalnie, dominujacy-

mi uzytkownikami tej formy zatrudnienia we
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wszystkich krajach europejskich sg kobiety.
Srednio okoto 30% zatrudnionych Europejek ko-
rzysta wlasnie z niepetnego wymiaru czasu pra-
cy. W Szwajcarii z tej formy czasu pracy korzy-
sta 60% zatrudnionych kobiet, podobnie wysoki
wskaznik ma Holandia, Wlk. Brytania i Norwe-
gia. W Polsce wskaznik jest stosunkowo nieduzy
— 14% kobiet i ok. 7-8% zatrudnionych mez-
czyzn. W Europie, wsréd zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, podobnie jak
w pracy na czas okreslony, dominuja ludzie mto-
dzi i tuz przed emerytura. Generalnie, te forme
pracy wykorzystuje si¢ jako pomagajgcg godzi¢
obowigzki zawodowe i rodzinne mtodym rodzi-
nom oraz osobom starszym (wchodzacym na ry-

nek pracy i wychodzacym z niego).

Spéjrzmy na jeszcze inny aspekt elastycznosci
rynku pracy — organizacje czasu pracy jako czyn-
nik niestychanie istotny dla adaptacyjnosci

przedsigbiorstw.

Wykres 7. R6zne formy elastycznej organizacji czasu

pracy (czestotliwos¢, zastosowanie w firmach)
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Zr6cto: Working time and work-life balance: policy dilemma?
European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions.

Pod wzgledem czestotliwosci wykorzystywania

elastycznych form organizacji czasu pracy (co

oznacza m. in.: mozliwo$§¢ zaczynania i koficze-
nia dnia pracy o ré6znych porach bez kumulowa-
nia godzin do rozliczenia; mozliwo§¢ kumulowa-
nia godzin do rozliczenia bez kompensacji w po-
staci dni wolnych; mozliwos§é uzycia skumulo-
wanych godzin do uzyskania dni wolnych; moz-
liwo$¢é uzycia skumulowanych godzin dla uzy-
skania dtuzszego urlopu) Polska jest na piatym
miejscu wsréd krajow UE. Przy czym trzeba
uwzglednié, ze wykres 7 zostat sporzadzony na
podstawie informacji uzyskanych od pracodaw-
céw, a ci czesto jedynie deklarujg otwarte i ela-
styczne podejscie do godzin rozpoczynania
i konhczenia pracy — z praktyka bywa inaczej. Na-
lezy tez uwzglednié, ze w Polsce mamy stosun-
kowo niewielki udziat mozliwosci kumulowania
godzin, czyli pracowania dtuzej bez mozliwosci
uzyskania rekompensaty w postaci wolnego
dnia. Tylko niektére kraje (wykres 7) w miare
czesto stosujg mozliwos$é kumulowania godzin
dtuzszej pracy w zamian za dtuzszy urlop. Nale-
73 do nich Szwecja, Austria, Dania, kraje o okre-
$lonych profilach socjalnych. Ta forma pracy tez
nie jest bez znaczenia dla taczenia pewnych

funkcji pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

Wykres 8. Rozne formy elastycznej organizacji czasu

pracy (swoboda wyboru formy)

How warking time arrangements are set by conury (emplaeas only)
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Zr6dto: Working time and work-life balance: policy dilemma?
European Foundation for the Improvement of Living

and Working Conditions.
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Jesli przyjrzymy sie elastycznosci organizacji
czasu pracy z punktu swobody wyboru przez
pracownikéw (co oznacza: godziny pracy zaleza
wytacznie od pracownika; mozliwo$¢ adaptacji
godzin pracy wedle uznania pracownika, choé
z pewnymi ograniczeniami; mozliwo§¢ wyboru
spodréd kilku schematéw organizacji czasu
pracy; uktad czasu pracy zalezny catkowicie od
decyzji pracodawcy), to kwestia wyglada zupet-
nie inaczej niz widziana oczami pracodawcow.
Okazuje sig, ze tak naprawde jedynie w Szwecji,
Danii, Finlandii, Holandii i Austrii istnieje na
wickszg skale mozliwosé catkowicie swobod-

nego decydowania o réznych formach czasu

pracy.

W wigkszosci krajow europejskich te mozliwo-
§ci sg ograniczone, czyli w gruncie rzeczy to pra-
codawcy decyduja o stosowaniu réznych ela-
stycznych form czasu pracy. Warto pamigtaé
0 tym zastrzezeniu, poniewaz przy korzystaniu
z elastycznych form czasu pracy moze sie poja-
wia¢ konflikt interes6w migdzy pracownikiem
a pracodawca. Zjawisko elastycznosci wykorzy-
stywania czasu pracy nalezy wiec postrzegaé
z punktu sensownego godzenia interes6w pra-
cownika i pracodawcy. Kraje, w ktérych pracow-
nicy najswobodniej decyduja o formach czasu
pracy, to kraje o bardzo wysokim i rozwinigtym
poziomie dialogu spotecznego, a takze o rozu-
mieniu tych probleméw przez zwiazki zawodo-
we i dawaniu zgody na rézne rozwigzania. I to
jest przyktad godzenia interes6w obu stron dia-
logu. Austriacy dwa lata temu wprowadzili indy-
widualne konta czasu pracy. Podazaja za nimi
inne kraje i to z obop6lng korzyscig pracowni-

kéw 1 pracodawcow.

Kilka wnioskéw dotyczacych ela-
stycznosci

W latach 2002-2005 nastapita w Polsce wyrazna
poprawa wskaznikéw dotyczacych elastycznosci
i ochrony zatrudnienia, co stato si¢ jednym z ele-
mentéw budowania przewag konkurencyjnych
polskich firm przygotowujacych sie do wejsciana
rynek UE. Polski rynek pracy charakteryzuje wy-
soka skala zatrudnienia na czas okre$lony (drugie
miejsce w Europie po Hiszpanii). Odsetek os6b
zatrudnionych na czas okre§lony zwigkszyt sie
z 6% pod koniec lat 90. do obecnych 26%. Zwiek-
sza to adaptacyjnos¢ firm, ale zmniejsza poczucie

bezpieczenstwa pracownikow.

Wysoka skala zatrudnienia na czas okreslony
moze grozi¢ utrwaleniem sie¢ rotacyjnosci zatrud-
nienia w wielu firmach, ale grozi takze trwatym
ustabilizowaniem sie grupy, ktéra jest stale roto-
wana, jesliby byli to pracownicy spoza puli ludzi
mtodych i starszych, jak dzieje sie to w wigkszo-
$ci krajéw UE. W efekcie moze to spowodowaé
segmentacje, powstanie dualnego rynku pracy,
a nawet, by¢é moze, powstanie pracownikéw
IT kategorii. Zastrzezenie powyzsze nie prowadzi
oczywiscie do postulatu ponownego ,,usztywnie-
nia” rynku pracy, a jest jedynie zacheceniem do
zastanowienia sig, jak neutralizowa¢ i kompen-
sowaé rézne negatywne zjawiska, ktére moga si¢

pojawié.

Trzeba tez pamietaé, ze elastycznos$é powinna
byé¢ elementem negocjacji, pewnego wyboru
i wzajemno$ci intereséw miedzy pracodawca
a pracownikiem, czego w Polsce nie ma z kilku

powodoéw: (a) matej wiedzy pracodawcow o for-
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mach elastycznosci, (b) okresu rozliczania czasu

pracy:

1) brakuje mozliwosci stosowania formy opt/out
(pracodawca umawia si¢ z pracownikiem, ze
moze indywidualnie rozliczaé¢ czas pracy, co
jest mozliwe np. w WIk. Brytanii; o co toczy si¢
sp6r wokét europejskiej dyrektywy o czasie
pracy)

2) okres rozliczania czasu pracy — 3, 4 miesigce,

to za krétko dla firm sezonowych

3) brak pelnych warunkéw dla wdrozenia mode-
lu kont czasu pracy; przydatnych zwlaszcza
dla firm sezonowych, ktére nie ponosityby
nadmiernych kosztéw za godziny nadliczbo-

we w okresie szczytu sezonowego.

W Polsce mamy ponadto do czynienia z ewi-
dentnym niedorozwojem zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze czasu pracy. 70% polskich pra-
cownikéw korzystajgcych z tej formy zatrudnie-
nia, to pracownicy uzupetiajacy prace rodzin
w rolnictwie. Niestety, w Polsce part-time job
w ogb6le nie pelni takiej funkeji, jak w innych kra-
jach europejskich, czyli wsparcia dla tgczenia

funkcji zawodowych z rodzinnymi.

Mamy na matlg skale rozwinigte agencje pracy
czasowej, chociaz od 2003 r. liczba ich wzrosta
o 100%, ze 150 tys. oferowanych miejsc pracy
do 300 tys. w roku ubiegtym.

Skala uzycia telepracy jest réwniez niewielka
— 0,8% lub mniej. By¢ moze sytuacje zmieni rza-

dowa inicjatywa wprowadzenia do kodeksu pra-

cy regulacji dotyczacych telepracy zgodnie z po-
rozumieniem ramowym miedzy partnerami spo-
tecznymi zawartym w UE w 2002 r. i podpisa-
nym takze przez polskich pracodawcéw. Cho-
ciaz, niezgodnie z zapisami ramowego porozu-
mienia, polski rzad wprowadzit zapis mowiacy
o tym, ze telepraca bedzie wymagata formy statej
pracy, co moze oznaczaé niebezpieczefistwo, ze
tylko osoba wykonujaca umownie pig¢ dni w ty-
godniu teleprace bedzie zdefiniowana jako tele-
pracownik, gdy tymczasem inne formy posred-
nie (np. 3 dni w tygodniu jako telepracownik, a 2
dni w innej formie) nie bedg klasyfikowane we-

dtug polskiego zapisu jako telepraca.

[ wreszcie, potencjat samozatrudnienia, ktéry po
odliczeniu rolniké6w szacowany jest na 7-8%.
Niebezpieczne w tym obszarze wydaja sie decy-
zje dotyczace wymogéw wielkosci ptaconych
sktadek ubezpieczeniowych, bo oznacza to, ze
np. praca lekarzy pracujacych jako jednoosobo-
we podmioty, ale w przychodni i pod kierun-
kiem, bedzie tracita atut pelnego samozatrudnie-
nia od 2007 r, czyli wzro$nie skala ptaconej

sktadki, podrozeja koszty pracy.

Oceniajac potencjat samozatrudnienia, sprébuj-
my go oszacowaé m.in. przez charakterystyke
wyposazenia polskich gospodarstw domowych
w przedmioty wazne dla komunikacji i nowocze-
snej pracy rynkowej: telefony komérkowe — wg
badan GUS z 2004 r. byly w 54% gospodarstw
domowych, dzisiaj — w 72%; i odpowiednio sa-
mochéd — miato 46% gospodarstw, dzisiaj — 50%;
komputer byt w 33% gospodarstw domowych,
dzisiaj w 36%; dostep do Internetu miato 16,5%
gospodarstw domowych, dzisiaj, jak sie szacuje,
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od 18 do19% (we wspolczesnej gospodarce moze
to by¢ kluczowe narzedzie pracy); telewizje ka-
blowa ma 96 oséb na 1000 mieszkaficéw, co nie
jest bez znaczenia dla t — learningu, ktéry jest, jak
twierdzi czg$¢ specjalistow, przysztosciows for-
ma edukacji dorostych. Dla poréwnania, W Sta-
nach Zjednoczonych okoto 70% gospodarstw
domowych wyposazonych jest w powyzsze urzg-
dzenia, a dodatkowo dysponuje kserokopiarkg
i osobnym pomieszczeniem, ktére mozna uzy¢
jako pomieszczenie o charakterze biurowym.
Warto przy tym pamictal, ze tendencja wyod-
rebniania pracy kontraktowanej indywidualnie
w domu, z uzyciem $rodkéw technicznych, be-

dzie prawdopodobnie coraz wigksza.

Jak pogodzi¢ elastycznos¢ z pracowniczg potrze-
ba poczucia bezpieczefistwa? Po wielu debatach
dotyczacych deregulacji, elastycznosci pojawita
si¢ idea flexicurity, czyli taczenia flexibility (ela-

stycznosci) z security (bezpieczenstwem).

Wykres 9. Flexicurity — model duriski golden triangle

APRP:

zasitki

szkolenia
posrednictwo
bezpieczefistwo
socjalne i efektywnos¢

Przedsigbiorstwo
swoboda zwolniert
inwestycje i rozwoj

Jednostka
Krotki okres
bycia
bezrobotnym

adaptacyjnos¢

Model dufiski flexicurity, nazywany ztotym tréj-
katem, mozna opisa¢ w nastepujacy sposéb
podkreslajac wtasnie jego trzy cechy i konstytu-
tywne podmioty. Przedsiebiorstwo dziatajace

w zdrowych, liberalnych warunkach konkuro-
wania i gospodarki ma peing swobode zwolnieni
izatrudniania. Jak niekt6rzy twierdza, tatwiej jest
zwolnié pracownika w Danii niz w Stanach Zjed-
noczonych. Zwolniony pracownik oczywiscie
ponosi jaka$ odpowiedzialnos¢ za siebie. Zazwy-
czaj krotko bywa osoba bezrobotng dzieki ak-
tywnej polityce rynku pracy, ktéra jest do niego
skierowana i wykorzystuje profesjonalizm stuzb
zatrudnienia i zr6znicowane narzedzia aktywiza-
cji. Dwa elementy APRP w ramach dufiskiego
Slexicurity sa wazne: zabezpieczenie dochodowe
w postaci zasitkéw, ktére jeszcze pare lat temu
przyznawane byly na 36 m-cy, obecnie — od 12
do 18 m-cy dla réznych grup pracowniczych oraz
wielka intensywno$¢ dziatan zwiazana ze szko-
leniem i z ponownym przywréceniem pracowni-

ka do pracy:.

Model duniski jest niezwykle kosztowny. Wydat-
ki na aktywna polityke rynku pracy w Danii wy-
noszg 1,5% PKB (w Polsce musielibysmy wyda-
wacé 15 zamiast 2,7 mld z1), a cato§¢ naktadow
lacznie ze $wiadczeniami dochodowymi (stano-
wig ok. 3% PKB), czyli tacznie — wynosi ok. 4,5%
PKB. Jest to niezwykle kosztowne rozwiazanie
i oczywiscie trzeba by¢ bardzo daleko od checi
wprowadzenia go w Polsce przez proste skopio-

wanie.

Natomiast lekcja, jaka mozna wyciaggnaé z dun-
skiego flexicurity polega na czyms$ niezwykle
istotnym. Po pierwsze — model ten charakteryzu-
je sie bardzo przemys$lanym podzialem odpo-
wiedzialno$ci. Przedsiebiorstwo nie zajmuje si¢
pracownikiem, kiedy go zwolni, nie troszczy si¢

o0 jego dochody i dalszy los na rynku pracy (nie
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wydtuzaja sie wiec odprawy oraz reguly prawne
ograniczajagce swobode zwalniania). Odpowie-
dzialnos¢ za zwolnionego pracownika spoczywa
na pafnstwie i samym zwolnionym, ktéry podlega
dziataniom aktywizujacym. W Polsce natomiast
ciggle czynione sg préby przeniesienia odpowie-
dzialnosci panstwa na przedsigbiorstwo za to, co
si¢ bedzie dziato z przysztym bezrobotnym, przy
czym panstwo w chwili obecnej nie ptaci ani zto-
towki na aktywng polityke rynku pracy. Wszyst-
kie $rodki, ktére na ten cel sg przeznaczane po-
chodzg ze skitadek pracodawcow. Pracodawcy
zarazem, nie maja zadnego wplywu na to, jak te

§rodki sg wydawane.

Obowigzujacy w Danii podziat odpowiedzialno-
$ci za zwolnionego pracownika jest jedna z waz-
niejszych cech dunskiego flexicurity. A efekty
dunskiego modelu? W rankingach konkurencyj-
nosci gospodarek i firm Dania jest na jednym
z czotowych miejsc, ma niskie, bo 4,5-proc. bez-
robocie, oraz 75-proc. wskaznik zatrudnienia

(najwyzszy w UE).

W modelu holenderskim — flexicurity ma inng
postaé. Stosuje sie tam wiele réznych nowocze-
snych, elastycznych form zatrudnienia. Holandia
ma bardzo wysoki, bo 51% (w UE - 37,3%)
wskaznik réznorodnosci kontraktéw zatrudnie-
niowych — pod uwage bierze si¢ prace w niepet-
nym wymiarze czasu; na czas okreslony i samo-
zatrudnienie, ale z réwnym traktowaniem w do-
stepie do bonuséw i rozwoju. W Polsce wskaznik
réznorodnos$ci kontraktéw zatrudnieniowych
wynosi od 40 do 45%, zaleznie od skali samoza-
trudnienia w r6znych fazach koniunktury gospo-

darczej.

Rozwigzania flexicurity, co wazne, muszg by¢
dopasowane do lokalnych gospodarek, nie moga
by¢ narzucone z zewnatrz. Waznym elementem
jest réwniez wskaznik przejscia z zatrudnienia
czasowego (transition) na zatrudnienie state.
Niekiedy uwaza sie, ze mozna stosowaé wiele
form czasowego zatrudnienia, co jest elastyczne,
zwigksza konkurencyjnosé i adaptacyjnosé, ale
pewne grupy pracownikéw po pewnym czasie
powinny uzyskiwaé¢ mozliwos$¢ wiekszej stabili-
zacji zatrudnienia. W EU-15 wskaznik ten wy-
nosi 32%, przyktadowo, w Luksemburgu — 62%,
w Wielkiej Brytanii — 47%.

Jakie warunki sprzyjaja flexicurity? Przede
wszystkim odejscie od koncepcjijob security ro-
zumianej jako gwarancja bezpieczefstwa pracy
w jednym miejscu przez jak najdtuzszy okres
czasu, najlepiej przez cale zycie, za czym optuja
zwiazki zawodowe, a jest to przeciez jedna z naj-
powazniejszych barier elastycznosci rynku pracy.
Przej$¢é natomiast nalezy do modelu ,employ-
ment security”, czyli modelu bezpieczefistwa za-
trudnienia w czasie kariery zawodowej. Oznacza
to stwarzanie mozliwosci, aby zatrudniony — cze-
sto zmieniajac prace — miat rosngce warunki (np.
ciagle poprawiajace si¢ i uzupetlniane kwalifika-
cje) dla uzyskiwania ponownego zatrudnienia,
co wymaga istnienia r6znych form wspierania go,
przy jego
w mozliwosci ponownego znalezienia pracy.

indywidualnym zaangazowaniu,

Korzystnymi warunkami dla flexicurity sg takze:

1) odpowiedni poziom legislacji, ale by¢ moze
jedynie ogdlne ramy rozwigzan legislacyjnych

powinny by¢ ustalane na szczeblu krajowym,
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a konkretne, szczegétowe rozwigzania powin-

ny by¢ zdecentralizowane

2) poziom negocjacji (kraj, firma, zbiorowa, indy-
widualna formuta) wtasnie owych szczegéto-

wych rozwigzan

3) poziom aktywnosci w obszarze flexicurity
— dzielenie si¢ odpowiedzialnoscig przez trzy
podmioty: panstwo, efektywna APRE, praco-

dawce i pracownika

4) inna rola §wiadczeni dla bezrobotnych i gene-
ralnie transferéw socjalnych — w Polsce np.
tak niski udziat kobiet w pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy, bierze si¢ z tego, ze
spora cze$¢ kobiet korzysta z réznego rodzaju
transferéw i $wiadczen socjalnych, a relacja
miedzy tymi transferami a mozliwoscig uzy-
skania wynagrodzenia na poziomie potowy
wynagrodzenia w niepelnym wymiarze czasu
pracy jest taka, ze by¢é moze bardziej sie opta-
ca korzystanie z transfer6w i §wiadczen niz
wynagrodzenia. Konieczna jest wigc dalsza
praca nad lepszg adresowalnoscig transfer6w

socjalnych

5) adaptacyjnosé pracownikéw — warunki, ale

1 postawa

6) infrastruktura dla uczenia si¢ przez cate zycie

(life long learning)

7) swoboda dziatania przedsiebiorstw, jesli cho-
dzi o wyb6r sposob6w rozliczania czasu pra-

cy (porozumienia co do czasu i organizacji

pracy).

Rozwazajac modelowanie rynku pracy nie moz-

na zapominaé o oporze zwigzkéw zawodowych.

Zwiazki zawodowe w Europie zawsze byty prze-
ciwne deregulacji. Od lat sg przeciwne elastycz-
nosci rynku pracy. Sg réwniez przeciw flexicuri-
ty. Stowo to weszto do jezyka UE po przegladzie
Strategii lizboniskiej w 2005 1., po raporcie Wima
Koka — znalazto si¢ w znowelizowanej Strategii
lizbonskiej. Pare miesiecy juz mineto od wpro-

wadzenia tego terminu.

Dla przedstawienia praktycznego wymiaru pro-
blemu sprzeciwu zwigzkéw zawodowych wobec
zmieniajacego sie i uelastyczniajacego si¢ rynku
pracy, postuze sie anegdotg. Od dwéch miesiecy
uczestnicze w spotkaniach ad hoc grupy pracow-
niczo-pracodawczej zwigzanej z wyzwaniami
rynku pracy. Spotkania te przebiegajg zgodnie
z nastepujacym scenariuszem. Pracodawcy moé-
wig o zagrozeniach w dtuzszej perspektywie dla
europejskiego rynku pracy, a pracownicy méwia,
ze wszystko, co zwigzane z elastycznoscia jest
grozne, w zwigzku z tym nie ma o czym dalej roz-
mawiad. Polscy zwigzkowcy wnosza do tej dysku-
sji dwie wazkie uwagi: skandalem jest, jak twier-
dza, ze w Polsce tak duzo oséb pracuje na czas
okreslony, skandaliczne sa sposoby wykorzysty-
wania samozatrudnienia, skandaliczne jest takze
powotanie agencji pracy czasowej. Na tym polega
merytoryczny wktad polskich zwigzkowcow
w myS$lenie o przyszlosci europejskiego rynku
pracy. Generalnie sprzeciwiajg si¢, co zrozumiate,
opt/out. Bronia wiec tradycyjnego modelu pracy,
w jednym miejscu, ze stalym wynagrodzeniem.
Szczesliwie, mtodzi pracownicy, w wiekszosci za-

angazowani w nowe formy gospodarki nie zapi-

FElastycznos¢ i sprawnosé rynku pracy

87 seminarium BRE-CASE, Warszawa, 23 listopada 2006 r.

19



suja sie do zwigzkéw zawodowych i to nie dlate-
g0, ze im kto§ zabrania. Po prostu inaczej postrze-

gaja rzeczywistosé, w ktérej funkcjonuja.

Sprawnos¢ rynku pracy

Ponizej przedstawiam krétkg charakterystyke sy-
tuacji na rynku pracy w Polsce, by ocenié, na ile
rynek pracy jest sprawny — sprzyja przechodzeniu
z bezrobocia do pracy, z nieaktywnosci — do pra-
cy, czy z jednego miejsca pracy — do innego. Skro-
towy charakter tej prezentacji powoduje, ze dla

przejrzystosci lepiej ujaé ja w punktach:

W Polsce mamy 13% bezrobotnych z prawem do
zasitku, czyli mamy do czynienia z wysoka ela-
stycznos$cia zasitkowsg, ktéra przenosi sie na po-
moc spoteczna. 40% tych, ktérzy korzystaja z za-
sitkéw pomocy spotecznej sa osobami bezrobot-
nymi, ale funkcja zasitkéw nie pelni zadnej roli

zachecajacej do podjecia aktywnosci.

Brakuje pomystu na rozszerzenie kontraktéw so-
cjalnych i pomocy uwarunkowanej tzn. takiej, ktéra
polega na otrzymywaniu czesci zasitku (jedna trze-
cia, a nawet potowa zasitku z pomocy spotecznej,
czy jakiegokolwiek innego), ale pod warunkiem, ze
Klient/beneficjent podejmuje uczestnictwo w szko-
leniach, podejmuje prace czasows itp. Projekt usta-
wy wprowadzajacej takie rozwigzania byt konsulto-
wany przez partneréw spotecznych w lipcu 2006 r.
i zagingt gdzies w gtebokich szufladach Minister-
stwa Pracy i Polityki Spoteczne;j.

Brakuje nam takze warunkoéw dla praktykowa-

nia modelu integracji spotecznej — przez prace,

co jest kluczowa kwestia. Inaczej przeciez pracu-
je sie z osobami bezrobotnymi, jesli mysli si¢
o ich przywréceniu do jakiejkolwiek aktywnosci,
w tym do aktywnosci zawodowej.

Warto przypomnieé, ze Brazylia, w ktérej z po-
mocg Banku Swiatowego wprowadzano pomoc
uwarunkowang, odnotowata bardzo duze sukce-
sy. Pomoc pomagata m.in. na tym, ze §wiadczenie
finansowe odbierata kobie