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WSTEP

Rynek pracy jest jednym z podstawowych elementéw gospodarki, decydu-
jacym o jej sprawnym funkcjonowaniu. Z pozoru zdanie to traktowa¢ mozna
jako czysty truizm, jednak w kontekscie zmian zachodzacych we wspoétcze-
snym $wiecie, powyzsze stowa nabieraja nowego znaczenia i glebszego sensu.
Cho¢ sam mechanizm osiggania réwnowagi na rynkach pracy pozostaje
w swej fundamentalnej istocie niezmienny, niecodzienne s3 okolicznosci
w jakich nastepuje proces ksztattowania i wzajemnego dopasowywania sie
podazy i popytu na prace. Niespotykana wcze$niej dynamika przeobrazen
dokonujacych sie w sferze ekonomicznej, spotecznej i demograficznej, obser-
wowana na przetomie XX i XXI wieku, w zasadniczy spos6b oddziatuje na go-
spodarke narodowg, rozpatrywana cato$Sciowo, jak i na poszczego6lne elemen-
ty jej struktury, wspoéttworzace i warunkujace sprawnosc jej funkcjonowania.
Postep techniczny, postepujace procesy globalizacyjne i niekorzystne trendy
zmian ludno$ciowych stanowig gtéwne wyzwania rozwojowe, z ktérymi zmie-
rzy¢ sie musza wszystkie bez wyjatku podmioty gospodarcze, dziatajgce za-
réwno w skali lokalnej, regionalnej, krajowej czy miedzynarodowe;j.

Zmiany zachodzace w turbulentnym i coraz bardziej nieprzewidywalnym
otoczeniu, stanowigc z jednej strony zasadnicze zrddlo zagrozenia stabilnosci
funkcjonowania rynkéw pracy i gospodarek, wymuszaja jednocze$nie z dru-
giej strony podjecie krokdw zmierzajacych do ograniczenia sity negatywnego
wplywu tych procesdw na organizmy gospodarcze poprzez wypracowanie
mechanizméw i narzedzi podnoszacych ich zdolnosci dostosowawcze do
zmian. Jak sie wydaje, znane w teorii ekonomii modele rozwigzywania pro-
bleméw rynku pracy nie przystajg w petni do realiéw i wyzwan wspoéiczesnej
gospodarki. Myslenie w kategoriach zréwnowazZonego i stabilnego rozwoju
wymaga podejscia akceptujacego niejednokrotnie zréznicowane potrzeby
poszczegdlnych uczestnikdw rynku pracy w réznych sferach ich aktywnosci.
Podporzadkowanie intereséw pracodawcéw interesom pracownikéw badz
sytuacja odwrotna o ile moga przynosi¢ krotkookresowe, partykularne korzy-
$ci jednej ze stron stosunku pracy, nie sa, jak sie wydaje rozwigzaniem opty-
malnym w szerszej perspektywie i w wymiarze dlugookresowym. W tym du-



chu utrzymana jest koncepcja flexicurity, zyskujaca coraz wieksza popular-
no$¢ w krajach Unii Europejskiej.

Dogtebny sens idei flexicurity kryje sie juz w samym terminie ,flexicurity”.
Hasto, ktérego nie znajdziemy prawdopodobnie jeszcze w Zadnym ze wspét-
czesnych stownikéw jezykowych stanowi potaczenie dwdch innych stow:
Jflexibility” (elastyczno$¢) oraz ,security” (bezpieczenstwo). W ten sposéb
felxicurity juz pod wzgledem etymologicznym nabiera symbolicznego charak-
teru, wskazujac na prébe jednoczesnego taczenia elastycznosci i bezpieczen-
stwa na rynku pracy.

Cho¢ sam termin flexicurity coraz cze$ciej pojawia sie w publikacjach na-
ukowych i doniesieniach medialnych, nie oznacza to jeszcze wecale, ze idea
flexicurity jest powszechnie znana i prawidtowo rozumiana. Jak sie wydaje,
jednym z gtéwnych filaré6w, na ktérym osadzona jest koncepcja flexicurity jest
nie uprzywilejowujace ktorejkolwiek ze stron, réwnoprawne traktowanie
pracodawcéw i pracownikéw. Podejscie takie, przypominajgc komplementar-
ny charakter zaleznosci zachodzacych miedzy uczestnikami rynku pracy, sta-
nowi niezaprzeczalnie pozadany punkt wyjscia do wtasciwego zrozumienia
kategorii flexicurity. Flexicurity, jak podkresla sie w wielu materiatach, nie jest
tylko i wylacznie sztuka prostego kompromisu miedzy elastycznoscia i bez-
pieczenstwem, opartego na zasadzie ,,co$ za co$”, ale procesem poszukiwania
optymalnej, okres§lonej przez uwarunkowania wewnetrzne, kombinacji ela-
stycznosci i bezpieczenstwa, prowadzacej do podniesienia sprawnosci i efek-
tywno$ci funkcjonowania rynkéw pracy.

Polityka rynku pracy bazujaca na koncepcji flexicurity realizowana jest juz
z powodzeniem w niektérych krajach unijnych. Najwiekszy rozgtos zyskaty
rozwiazania stosowane w Danii i Holandii, ktére jednak, cho¢ wyroste w du-
chu flexicurity, réznig sie w sposéb ewidentny miedzy soba. Potencjalna
atrakcyjno$c¢ samej idei flexicurity oraz brak uniwersalnego modelu flexicurity
stanowig zasadniczy powo6d popularyzacji idei flexicurity i poszukiwania roz-
wigzan uwzgledniajacych potrzeby konkretnych rynkéw pracy.

Niniejsza publikacja powstata w ramach projektu ,Flexicurity - szansa na
zréwnowazony rozwdj rynku pracy”, realizowanego przez Izbe Rzemies$lniczg
i Przedsiebiorczosci w Biatymstoku w partnerstwie z Forum Zwigzkéw Zawo-
dowych oraz Uniwersytetem w Biatymstoku. Jej adresatami sga wszyscy
uczestnicy rynku pracy, wspoétzainteresowani swoja sytuacja na rynku pracy
jak rowniez praktycznymi mozliwos$ciami rozwigzywania probleméw rynku
pracy. Zamieszczone artykuty kierowane sg zatem zar6wno do os6b reprezen-
tujacych podazowa strone rynku pracy, jak i tych, ktérzy sami te miejsca pracy
tworza. Teksty tworzace przedmiotowe opracowanie mozna generalnie po-
dzieli¢ na trzy zasadnicze cze$ci. Dwa pierwsze, otwierajace publikacje refera-



ty, stanowig prébe wyjasnienia samej koncepcji flexicurity oraz ukazania jej
w $wietle gtéwnych determinant rozwojowych wspotczesnego rynku pracy.
Cze$¢ drugg publikacji tworzg artykuty ukazujace flexicurity w wymiarze ma-
kro i mikro. Przedmiotem analiz w pierwszym z tekstéw stata sie gospodarka
niemiecka. Autor opracowania w sposob przekonujacy ukazat nie tylko doko-
nujgce sie w chwili obecnej przemiany na niemieckim rynku pracy ale rowniez
wyjasnit ich Zrédta i uwarunkowania, wskazujac réwniez na pozadane kierun-
ki dziatan w przysztosci. Wyniki badan empirycznych postuzyty autorom ko-
lejnego referatu do ukazania stopnia wykorzystania poszczegdlnych kompo-
nentéw flexicurity w praktyce polskich przedsiebiorstw. Cato$¢ opracowania
zamyka artykut poswiecony roli dialogu spotecznego w procesie implementa-
cji flexicurity. Stanowi on swoistg klamre spajajaca poszczegélne czesci skta-
dowe publikacji, bowiem skuteczno$¢ taczenia elastycznosci i bezpieczenstwa
niepodwazalnie uzalezniona jest od zdolnosci partneréw spotecznych do na-
wigzywania dialogu i umiejetnosci jego prowadzenia.

Wyrazamy nadzieje, Ze niniejsze opracowanie przynajmniej w czesci za-
spokoi niedostatek wiedzy na temat flexicurity a publikowane artykuly zain-
spiruja do glebszego zastanowienia sie nad koncepcja flexicurity oraz poszu-
kiwania i wdrazania rozwigzan zgodnych z jej filozofia.

Adam Tomanek



dr Adam Tomanek

Uniwersytet w Biatymstoku, Wydziat Ekonomii i Zarzadzania

,FLEXICURITY”
W SWIETLE UWARUNKOWAN
WSPOECZESNEGO RYNKU PRACY

1. Wstep

Zyjemy w XXI wieku, wieku wszechobecnej zmiany i oszatamiajgcego jej
tempa. Zmiana jest nieodtgcznym juz elementem naszej codziennej rzeczywi-
sto$ci, niezaleznie od tego czy jesteSmy tego Swiadomi czy tez nie. Jedna po-
ciaga za sobg kolejng a skumulowane ich skutki sa niejednokrotnie praktycz-
nie niemozliwe do przewidzenia. W tak turbulentnym otoczeniu problemem
zasadniczym kazdej gospodarki staje sie zapewnienie dtugookresowej réw-
nowagi na rynku pracy - rownowagi sprzyjajacej szeroko rozumianemu pro-
cesowi rozwoju spoteczno-ekonomicznego, dajacemu ,,... kazdemu cztowie-
kowi nie tylko swobode dziatania, lecz takze swobode korzystania z owocow
wszystkich swoich dziatan...”.1 Celem artykutu jest préba wyjasnienia zrodet
Jflexicurity” oraz okreslenia mozliwos$ci sprostania wyzwaniom wspétczesne-
go rynku pracy w ramach realizacji idei ,flexicurity”.

W opracowaniu przyjeto przypuszczenie badawcze, méwigce o tym, ze sku-
teczno$¢ proponowanych w ramach koncepcji ,flexicurity” rozwigzan (ela-
styczne i przewidywalne warunki uméw, kompleksowe strategie uczenia sie
przez cate zycia, skuteczna aktywna polityka rynku pracy, nowoczesne syste-
my zabezpieczenia spotecznego) w szczegélnosci determinowana jest przez

1 L.Tannehill, M.Tannehill, (ttum W.Falkowski), Rynek i wolnos¢, Fijorr, Warszawa 2003, s. 27
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poziom percepcji i akceptowalnos$ci samej idei ,flexicurity” oraz jej narzedzi.
Bez wlasciwego jej zrozumienia przez wszystkich bez wyjatku uczestnikow
rynku pracy, polityka ,flexicurity” z géry skazana jest na niepowodzenie badz
nizszy w stosunku do potencjalnego, pozadanego, pozytywnego oddziatywa-
nia na rynek pracy.

2. Wyzwania rozwojowe rynku pracy

Kazdy rynek pracy podlega procesom cigglych zmian, ktérych kierunek
okreslony jest przez iloSciowe oraz jakoSciowe przeobrazenia popytu i podazy
pracy. Wielko$¢ i struktura tych dwdch nieroztgcznych komponentéw rynku
pracy, okreslana jest oprocz ptacy przez szereg innych czynnikow, ktére ze
wzgledu na ich charakter nazwac¢ nalezy pozacenowymi. W literaturze przed-
miotu, w licznej grupie wymienianych determinant rozwojowych rynku pracy
najczeSciej wskazuje sie na postep techniczny, globalng konkurencje oraz
zmiany demograficzne.2 Warto zastanowi¢ sie krotko nad nimi, bowiem my-
$lac powaznie o mozliwos$ciach rozwigzania gtéwnych problemoéw wspoétcze-
snej gospodarki, nierozerwalnie zwigzanych z rynkiem pracy, takich jak niska
aktywno$¢ ekonomiczna ludno$ci, niski poziom zatrudnienia czy wysoki bez-
robocia i bierno$ci zawodowej nie sposéb oddzieli¢ tych zjawisk od ich uwa-
runkowan, z niezwykta sitg oddziatujacych na nie.

Jak pisze ]J.Rifkin w swojej ksigzce ,Koniec pracy. Schytek sity roboczej na
Swiecie i poczatek ery postrynkowe;j”: ,(...) Nadszedl wiek informacji. W na-
stepnych latach czekaja nas nowe, wyrafinowane technologie informatyczne,
ktére przyblizg cywilizacje jeszcze bardziej do $wiata prawie pozbawionego
robotnikéw. W rolnictwie, produkcji i ustugach maszyny szybko zastepujg
ludzka site robocza i zapowiadaja na potowe XXI w. nadejScie gospodarki z
produkcja prawie catkowicie zautomatyzowang. Masowa substytucja ludzi
przez coraz nowocze$niejsze automaty zmusza panstwo do przemyslenia na
nowo roli cztowieka w spotecznym procesie. Okres$lenie dla milionéw ludzi
nowych mozliwo$ci i obowigzkéw w spoteczenstwie bez masowego, tradycyj-
nego zatrudnienia bedzie chyba najpilniejszym problemem spotecznym no-
wego stulecia”.3 Ta pesymistyczna wizja przysztos$ci zarysowana przez
J.Rifkina nie jest poniekad czym$ nowym. Problem bezrobocia technologiczne-
go dostrzegano juz zdecydowanie wcze$niej. Kwestia ta podkreslana byta za-

2 Por. L.E. Kotowska, Zmiany demograficzne a przyszty rynek pracy, [w:], St. Borkowska, Przy-
sztosé pracy w XXI wieku, IPiSS, Warszawa 2004, s.115-117.

3 J.Rifkin, Koniec pracy. Schytek sity roboczej na swiecie i poczatek ery postronkowej, Wydaw-
nictwo Dolno$laskie, Wroctaw 2001, s. 11.
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réwno w rozwazaniach teoretycznych (np. J.Ch.L. Simonde de Sismondi i jego
teoria pauperyzacji spoteczenstwa)* jak rowniez znajdowata swéj wyraz w
konkretnych dziataniach, nakierowanych nawet na unicestwienie ,maszyn”,
faktycznie raczej symboli niz rzeczywistych Zrédet bezrobocia, ubéstwa i po-
gltebiajacych sie podzialéw spotecznych (ruch ,luddystyczny”)s. W swietle
przytoczonych przykladéw oraz rzeczywistego przebiegu proceséw gospo-
darczych w przesztosci i obecnie wyraznie widaé, ze jakiekolwiek dziatania
zmierzajace do hamowania postepu technicznego z géry skazane sg na niepo-
wodzenie, niezaleznie od tego kto w nich uczestniczy czy tez na jaka skale sg
prowadzone. Postep techniczny nie wymaga z naszej strony akceptacji i zgody,
mozemy jedynie w bardziej badZ mniej Swiadomy sposéb w nim uczestniczyc¢,
partycypujac w korzysSciach jakie ze soba niesie. Innymi stowy, postep tech-
niczny wymusza na nas konieczno$¢ zmiany postaw, z biernosci nastawionej
na samoczynne poddawanie sie presji postepu technicznego, na aktywna,
w ramach ktoérej sami stajemy sie ogniwem kreowania rozwigzan proefek-
tywnos$ciowych, uczestniczymy w wyznaczaniu pozadanych kierunkéw poste-
pu technicznego i racjonalnej konsumpcji jego owocéw.

Ocena wptywu postepu technicznego na rynek pracy przedstawiona przez
J.Rifkina wydaje sie by¢ poniekad jednostronna. Autor z duza doza perswazji
ukazuje w szczeg6lnosci proces ograniczania miejsc pracy jako wyrazny efekt
postepu technicznego. Tymczasem z drugiej strony pamieta¢ wypada o tym, ze
postep techniczny dzialajac dwukierunkowo jest réwniez generatorem no-
wych miejsc pracy, najczesciej niestety tworzonych w innych czes$ciach gospo-
darki, wymagajacych od pracownikéw innych umiejetnosci, kwalifikacji
i kompetencji. Sam problem niedoboru miejsc pracy, cho¢ niestychanie istotny
nie powinien przystania¢ innych kwestii, by¢ moze wazniejszych w kontekscie
stopnia adaptacyjnosci gospodarki do wyzwania jakim jest sam postep tech-
niczny - zmieniajacych sie miejsc pracy, nowego charakteru pracy czy tez no-
wej organizacji. Zdaniem M.Carnoy’a, polemizujacego z pesymistyczng wizjg
przysztosci rynku pracy kre$long przez J.Rifkina ,... w przysztosci praca nie
bedzie oznaczac tego samego co obecnie. (...) Miejsca pracy nie zanikaja, lecz
praca przechodzi gtebokie przeobrazenia.® W tym duchu nalezy prawdopo-
dobnie spojrze¢ na mysl P.F.Druckera, kierujacego uwage na koniecznos$¢
przewarto$ciowania pogladéw na temat pozadanego profilu pracownika go-
spodarki wspoéiczesnej. Gdy w XX wieku najcenniejszym zasobem przedsie-

4 G.B.Spychalski, Zarys historii mysli ekonomicznej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa -
16dz 2001, s.144.

5 R.L.Heilbroner, Wielscy ekonomisci. Czasy - zycie - idee, PWE, Warszawa 1993, s.93.

6 M.Carnoy, Utrwalanie nowej gospodarki. Praca, rodzina i spoteczno$¢ w wieku informacji,
Dom Organizatora TNOiK, Torun 2002, s. 18, 76.



biorstwa byty posiadane $rodki produkcji, ktére przyczynity sie do ponad
piecdziesieciokrotnego wzrostu wydajnosci pracownikéw fizycznych, w wieku
XXI najwartoSciowszy z perspektywy organizacji bedzie pracownik wiedzy.”
Fenomen nowego porzadku polega¢ ma na tym, Ze ,.. jednowymiarowego
cztowieka z epoki przemystowej zastapi cztowiek, potrafigcy rozwija¢ swoje
umiejetnosci uczenia i doskonalenia”, cztowiek, ktory bedzie w stanie sprosta¢
wyzwaniom postepu technicznego takim jak:

e przejscie od systemu permanentnego zatrudnienia do ruchomego czasu

pracy,

e zatrudnienie zadaniowe,

¢ mobilnos¢ w realizacji zadan,

e deformalizacja relacji pracodawca - pracownik.89

Niespotykana wczes$niej sita oddziatywania postepu technicznego na rynek
pracy jest konsekwencja nie tylko samej, niestychanie wysokiej dynamiki
rozwoju nowoczesnych technologii ale réwniez utatwionego ich przeptywu
miedzy poszczegélnymi podmiotami gospodarczymi czy wreszcie krajami.
Proces dyfuzji postepu technicznego jest wzmacniany przez postepujace pro-
cesy globalizacyjne, ktére wzmagajgc presje konkurencyjng wymuszajg wrecz
na nich dostosowanie sie do stale zmieniajacych sie warunkéw funkcjonowa-
nia. Z drugiej strony globalizacja na zasadzie sprzezenia zwrotnego stymuluje
proces kreacji postepu technicznego. System ten przypomina samonapedzaja-
ca sie maszyne, ktorej nie sposdb zahamowa¢. Niesamowita szybko$¢ zmian
zachodzacych w gospodarce, stanowigcych efekt skumulowanego dziatania
globalnej konkurencji i postepu technicznego stawia rosngce wymagania wo-
bec wszystkich uczestnikéw procesu gospodarowania, w tym réwniez pra-
cownikow i pracodawcéw. ].E. Stiglitz, laureat Nagrody Nobla w dziedzinie
ekonomii okreslit globalizacje jako ,$cislejszg integracje panstw oraz ludzi na
Swiecie, spowodowang ogromna redukcjg kosztéw transportu i telekomuni-
kacji oraz zniesieniem sztucznych barier w przeptywie débr, ustug, kapitatuy,
wiedzy i w mniejszym ludzi z kraju do kraju”.10 Niezaleznie od przyjetych de-
finicji globalizacji, tworzonych niejednokrotnie na potrzeby réznych nauk,
w konsekwencji eksponujacych réznorodne jej wymiary, istota tego zjawiska
pozostaje niezmienna. Wyraza sie w wymownych sformutowaniach typu: pro-
ces integrowania sie, przekraczanie granic, otwieranie gospodarek, rozszerza-

7 P.F.Drucker, Zarzqdzanie XXI wieku - wyzwania, MT Biznes Sp. z 0.0., Warszawa 2009, s.145.

8 M.Crozier, Przedsiebiorstwo na podstuchu. Jak uczy¢ sie zarzqdzania postindustrialnego, War-
szawa, PWE 1993, s.28 [za:] K. Drela, A. Kiernozycka-Sobejko, Ekonomizacja rynku pracy w XXI
wieku, Uniwersytet Szczecinski, Szczecin 2009, .38

9 Tamze, s.40

10 ] E. Stiglitz, Globalizacja, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s.26



nie i intensyfikowanie wzajemnych powigzan.l! Postepujaca liberalizacja
w przeptywie débr i ustug, kapitatu rzeczowego i finansowego oraz wreszcie
pracy to cechy permanentnie charakteryzujgce Swiat globalizacji i rownolegle
przebiegajacych proceséw integracyjnych, intensyfikujacych mobilno$¢ czyn-
nikéw produkcji zwtaszcza w odniesieniu do samych jej uczestnikéw.12

Liczby ukazujgce udziat firm transnarodowych w $wiatowej produkcji,
handlu $wiatowym czy wreszcie handlu prowadzonym wewnatrz poszczegol-
nych korporacji nie oddaja w peini ducha globalizacji. Jej gtebszy sens uwi-
dacznia sie dopiero w nowym sposobie mys$lenia o ekonomicznej i spotecznej
przestrzeni i czasie.!3 Pojecie czas i przestrzen w $wiecie zglobalizowanym,
okreslanym przez niektérych autoré6w mianem ,wioski globalnej” nalezy roz-
patrywaé w nowych kategoriach. Tradycyjne podejscie do tych poje¢ okazuje
sie nieadekwatne do rzeczywistych zmian przebiegajacych w naszym otocze-
niu. Okazuje sie, ze ,przedsiebiorstwa i ich klienci majg dzi§ niespotykany
wczesniej zasieg geograficzny. Nawet mate firmy rodzinne moga pozyskiwac
zasoby na calym $wiecie...”.1* Przedsiebiorstwa przyjmujac perspektywe glo-
balng nie ograniczajg sie w poszukiwaniu sposobdw rozwigzania problemu
rzadkosci zasobdw do zasobow dostepnych w wymiarze krajowym. Poszukujg
ich we wszystkich mozliwych zakatkach kuli ziemskiej. Dotyczy to réwniez
pracy, cho¢ wiekszo$¢ ekonomistdw jest zgodna w twierdzeniu, ze zakres wy-
korzystania pracy (szczegdlnie rozumianej w kategoriach ,surowej sity robo-
czej”) w wymiarze globalnym jest relatywnie mniejszy niz innych dostepnych
czynnikdw produkcji. Powodem tego zjawiska jest stosowanie wielu, poza-
ekonomicznych ograniczen w miedzynarodowym przeptywie zasobéw ludz-
kich, swiadczacych z jednej strony o tym, Ze wspdtczesne panstwa po raz
pierwszy w historii stanely wobec konieczno$ci miedzynarodowej konkuren-
cji o wiedze i kapitat ludzki, z drugiej, Ze obawiajg sie utraty mozliwosci kon-
troli nad tym najwazniejszym zasobem gospodarczym, ktéry uznawany jest
wspotczes$nie za potencjalne Zrédio sukcesu ekonomicznego. Pomimo istnie-
nia tych barier, szczegdlnie od potowy dekady lat dziewieédziesiatych do-
strzega sie wzrost mobilnos$ci kapitatu ludzkiego i umiedzynaradawiania ryn-

11 Por. T. Gutowski, A. Oniszczuk-]Jastrzabek, Polskie przedsiebiorstwa a proces globalizacji, [w:]
A.P. Balcerzak, D. Gérecka (red.), Dylematy teorii ekonomii w rzeczywistosci gospodarczej XXI
wieku, Wydawnictwo Adam Marszatek, Toruni 2007, s. 156.

12 Interesujaca i pogtebiona analiza przeptywu poszczegélnych czynnikéw produkcji, wraz z
ukazaniem podstaw teoretycznych tego zjawiska zostata przedstawiona w pozycji: ]. Witkow-
ska, Rynek czynnikéw produkcji w procesie integracji europejskiej. Trendy. Wspétzaleznosci. Per-
spektywy, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £L.odz 2001.

13 M. Carnoy, Utrwalanie nowej gospodarki... op.cit., s.80.

14 E.H. Ebersheim, Przestanie Druckera. Zarzqdzanie oparte na wiedzy, MT Biznes, Warszawa
2009, s.34.
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kéw pracy.!s Zdynamizowaniu ulegt proces migracji zagranicznych i jego cha-
rakter. O ile w przeszto$ci migracje wigzano niejednokrotnie ze zjawiskiem
ydrenazu mozgéw” i niemal jednokierunkowym przeptywem pracownikow
z krajow stabiej rozwinietych do lideréw rozwoju ekonomicznego, obecnie
w realiach ,gospodarki opartej na wiedzy” w réwnie silnym stopniu z tymi
zjawiskami spotka¢ mozna w krajach wysokorozwinietych. Przejawem umie-
dzynaradawiania sie rynkéw pracy s3 nie tylko bezposrednie przeptywy
czynnika ludzkiego. Wspoétczesny pracownik, w dobie cywilizacji informacyj-
nej moze $wiadczy¢ ustugi pracy na rzecz przedsiebiorstw niekoniecznie zlo-
kalizowanych w miejscu jego zamieszkania, czy tez w jego poblizu. Proces
wykonywania pracy na odlegto$¢ staje sie, zwtaszcza w krajach wysokorozwi-
nietych zjawiskiem powszechnym i normalnym. Globalna konkurencja w po-
taczeniu z mozliwo$ciami jakie rodzi postep techniczny stwarza realne szanse
na wykorzystanie tej formy organizacji pracy. Zwrdcic¢ nalezy wreszcie uwage
na niespotykang wczesniej skale rozwoju korporacji transnarodowych, ktore
za posrednictwem swoich filii, dzialajacych w réznych czesciach swiata takze
uczestniczg w procesie umiedzynaradawiania rynkéw pracy.

Obie, scharakteryzowane pokrdtce determinanty rozwoju gospodarki
i wspotczesnego rynku pracy nie zamykajg problematyki wyzwan stojacych
przed wspétczesnym rynkiem pracy. Réwnie istotng, a by¢ moze nawet naj-
wazniejszg kwestig, ktéra wymaga chwili gtebszej refleksji jest problem za-
pewnienia optymalnych w stosunku do potrzeb gospodarki oraz rozwijaja-
cych sie rynkéw pracy rozmiaréw podazy pracy. Problem ten niejednokrotnie
nie jest dostrzegany a przynajmniej bagatelizowany. Od czaséw ukazania sie
stynnego eseju o ludnosci, autorstwa T.R. Malthusa, méwiacego o tym, Ze licz-
ba ludno$ci ograniczona jest przez Srodki utrzymania, a ponadto ro$nie w
tempie geometrycznym gdy tymczasem produkcja artykutéw zywnosciowych
w tempie ciggu arytmetycznego uptyneto juz ponad 200 lat.16 Gdy wéwczas
zagrozenia rozwojowe gospodarki dostrzegano w nadmiernej dynamice wzro-
stu liczby ludnosci obecnie problem demograficzny przybrat zgota odmienng
postac. Jak pisze P.F. Drucker ,(...) W zachodniej i centralnej Europie oraz w
Japonii stopa urodzen zeszta juz ponizej warto$ci wymaganej do utrzymania
populacji na obecnym poziomie, to jest ponizej 2,1 zywych urodzen przypada-
jacych na jedng kobiete w wieku reprodukcyjnym..”.17 Tak niski wskaZnik
dzietnosci, ksztattujacy sie na poziomie nizszym od wymaganego dla prostej

15 A.P. Balcerzak, Paristwo w realiach ,nowej gospodarki”, Wydawnictwo Adam Marszatek, Torun
2009,s.113

16 H. Landreth, D.C. Colander, Historia mysli ekonomicznej, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 1998, 5.158-163.

17 P.F. Drucker, Zarzqdzanie...op. cit., s.52



zastepowalnos$ci pokolen niesie ze sobg szereg konsekwencji, z ktoérych naj-
wazniejsze to: spadek liczby ludno$ci ogétem oraz postepujacy proces starze-
nia sie spoteczenstwa. Z analiz tego wybitnego wizjonera, czotowego myslicie-
la nowoczesnego zarzadzania wynika miedzy innymi, Ze nalezy liczy¢ sie
z konieczno$ciag podniesienia wieku emerytalnego (nawet do 79 lat), korzy-
stania na rynku pracy z ustug pracy os6b coraz starszych jak rowniez zwiek-
szenia poziomu wydajnoSci oséb pracujacych, warunkujacego sprawnos¢
funkcjonowania systemu zabezpieczen spotecznych oraz wzrost poziomu do-
brobytu spoteczenstwa.l8 Tylko pozornie, wyzwania, ktére niosa ze sobg
przemiany demograficzne wydawacé sie moga odlegte i nierealne. Trudno so-
bie, z perspektywy dnia dzisiejszego, w warunkach masowego bezrobocia,
czyli generalnie wystepowania nadwyzki podazy pracy w stosunku do popytu
na nig wyobrazi¢ sytuacje, w ktérej zabraknie rak do pracy. A jednak taki wa-
riant przyszlych zdarzen nalezy potraktowa¢ jak najbardziej powaznie, bo-
wiem moze sie okaza¢, ze bagatelizowanie tego problemu, zaréwno na pozio-
mie catej gospodarki jak i poszczegdlnych jej podmiotéw moze doprowadzi¢
do utraty zdobywanej przez lata przewagi i ,.pograzania sie w nedzy”.1®
Z naj$wiezszych badan dotyczacych przewidywanych zmian demograficznych
ludnosci wojewddztwa podlaskiego wynika, Ze w okresie 2007-2035 liczba
ludnos$ci Podlasia skurczy¢ ma sie o 10,1%. W poréwnaniu z 2007 r. liczba
0os6b w wieku przedprodukcyjnym ulegnie prawdopodobnie ograniczeniu
0 31,9%, zwiekszenia za$, i to az o 50% nalezy oczekiwaé¢ w przypadku zbio-
rowos$ci os6b w wieku poprodukcyjnym. O ile aktualnie najwiekszy odsetek
w populacji ludnosci Podlasia stanowig osoby w wieku 20-24 lata (ok. 9%),
w roku 2035 grupe tg zastapia osoby w przedziale wiekowym 50-54.20

Jak wida¢ dylematy, przed ktérymi stoi wspdtczesny rynek pracy sa bardzo
powazne, wymagaja szybkiej reakcji i kompleksowego dziatania, wypracowa-
nia modelu postepowania wykraczajacego poza interesy partykularne uczest-
nikéw rynku pracy, ukierunkowanego na wspdlne korzysci i dtugofalowy,
zréwnowazony rozwaj.

18 Por. Tamze, s.54-58

19 Tamze, s.58

20 E. Krynska (red.), Prognoza podaZzy i popytu na prace w wojewddztwie podlaskim, WSE w Bia-
tymstoku - IPiSS w Warszawie, Biatystok-Warszawa 2010, s.30
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3. Istota, komponenty
i sciezki dochodzenia do ,flexicurity”

Sam termin ,flexicurity” jest kompilacja dwdch stéw angielskich: flexibility
(elastyczno$c¢) oraz security (bezpieczenstwo) i nie doczekat sie jeszcze swego
wilasciwego odpowiednika w jezyku polskim, ktéry w sposéb poprawny od-
dawatlby istote tego pojecia. Co kryje sie zatem pod tym pojeciem, albo jak je
nalezy pojmowac? Wiele oséb styszac ten termin po raz pierwszy popetnia
btad polegajgcy na kojarzeniu go w pierwszej kolejnosci z elastycznoscia. Jest
to podejscie niewtasciwe, bowiem pierwszy btad interpretacyjny popetniony
juz w punkcie wyjscia prowadzi w prostej logicznej kolejnosci do kolejnych,
narazajac idee ,flexicurity” na zanizong ocene spoteczng i w konsekwencji
ograniczong skuteczno$¢ wdrozeniowa.

JFlexicurity” to proba kompleksowego i zintegrowanego podejscia do
gtownych probleméw rozwojowych rynku pracy, takich jak masowe bezrobo-
cie oraz dlugookresowa sprawnos$¢ i efektywnos¢ funkcjonowania rynku pra-
cy. Jak pisze T. Wilthagen i F. Tros w swojej publikacji ,The concept of ,flexicu-
rity”. A new aproproach to regulating employment and Labour markets,”,
Jflexicurity” to zsynchronizowana, zamierzona polityka, w ramach ktoérej po-
dejmowana jest z jednej strony préba uelastycznienia rynkéw pracy, organi-
zacji pracy i stosunkéw pracy, z drugiej zwiekszania bezpieczenstwa zatrud-
nienia i bezpieczenistwa socjalnego, zwtaszcza wobec stabszych grup z rynku
pracy i spoza niego”.2! Innymi stowy ,flexicurity” jest procesem poszukiwania
réwnowagi miedzy elastycznoscia a bezpieczenstwem na rynku pracy, roz-
wigzaniem, ktore z zaloZenia ma by¢ korzystne nie tylko z perspektywy inte-
reséw pracodawcy ale réwniez pracownika (tzw. win win strategy). [deowo
koncepcja ,flexicurity” opiera sie na twierdzeniu, ze elastycznos$¢ i bezpie-
czenstwo nie powinny by¢ postrzegane jako przeciwienstwa, ale mogg sie
wzajemnie wspierac. Zachecanie do elastycznos$ci rynku pracy oraz zapewnie-
nie wysokiego poziomu bezpieczenstwa beda skuteczne, jesli pracownicy
otrzymaja narzedzia stuzace dostosowaniu sie do zmian, wejScia i pozostania
na rynku pracy oraz rozwoju zawodowego.22

Z uwagi na wielowymiarowos¢ bezpieczenistwa i elastycznos$ci na rynku
pracy warto przytoczy¢ nieco odmienng definicje pojecia ,flexicurity” (autor-
stwa tej samej osoby), uwzgledniajgca zréznicowanie rodzajow elastycznosci i

21 T. Wilthagen, F. Tros, The concept of ,Flexicurity”. A new approach to regulating employment
and labour markets, Tilburg University, Flexicurity Research Paper 2003-4, s.4

2z Report by the European Expert Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways. Turning hurdles
into stepping stone, Brussels, June 2007, s. 11.
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bezpieczenstwa. ,,...Flexicurity to bezpieczenistwo pracy, zatrudnienia, docho-
du i bezpieczenistwo tgczone, ktoére utatwia integracje spoteczng, pozwala na
trwate i wysokiej jakoSci uczestnictwo w rynku pracy (szczegdlnie osob
o wzglednie stabej pozycji rynkowej) i jednoczes$nie zapewnia numeryczng
(zewnetrzng i wewnetrzng), funkcjonalng i ptacowa elastyczno$¢ stuzaca do-
stosowaniu sie rynku pracy i pojedynczych przedsiebiorstw do zmiennych
warunkéw funkcjonowania, prowadzac do utrzymania i podniesienia konku-
rencyjnosci oraz wydajnosci.”23 W definicji tej szczegdlny nacisk zostat poto-
zony na wyeksponowanie réznych rodzajow elastycznosci i bezpieczenstwa,
co uwidacznia ztoZono$¢ problemu wyboru optymalnej struktury elementow
sktadowych, tworzacych okreslony model polityki ,flexicurity”, oparty na za-
sadzie ,win-win”.

Jak wida¢, zaréwno elastyczno$¢ jak i bezpieczenstwo rozpatrywane moga
by¢ w réznych wymiarach. I tak, elastycznos$¢ jako zdolnos$¢ dostosowawcza
do wyzwan wspétczesnej gospodarki i rynku pracy moze by¢ rozumiana jako:

e elastyczno$¢ numeryczna zewnetrzna, ktéra oznacza elastyczno$¢ za-
trudniania i zwalniania pracownikéw,

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

e elastyczno$¢ funkcjonalna, zwigzana z wielozawodowoscia, elastyczng
organizacja pracy, wielorakim zastosowaniem umiejetnos$ci i kwalifika-
cji,

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

W przypadku kategorii bezpieczenstwa jej dezagregacja pozwala wyodreb-

nic:

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

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

e Dbezpieczenstwo dochodu, pojmowane jako ochrona dochodéw bedaca
konsekwencjg utraty zatrudnienia,

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



e bezpieczenstwo iaczone/kombinowane (tzw. work life balance) czyli
pewno$¢ mozliwosci taczenia pracy zawodowej z innymi obszarami ak-
tywno$ci spotecznej i rodzajami zobowigzan.24

Wielowariantowo$¢ potencjalnych struktur ,flexicurity” ukazuje w przej-
rzysty sposob macierz kombinacji elastycznosci i bezpieczenstwa (por. tabela 1).

TABELA 1.
Macierz kombinacji elastycznosci i bezpieczenstwa

Bezpieczenstwo
laczone-
-kombinowane

Wyszczeg6l- | Bezpieczenstwo | Bezpieczenstwo | Bezpieczenstwo
nienie pracy zatrudnienia dochodu

Elastycznos¢
numeryczna
zewnetrzna

Elastycznos¢
numeryczna
wewnetrzna

Elastycznos¢
funkcjonalna

Elastycznos¢
ptacowa

Zrédto: 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 czer-
wiec 2004, s. 6.25

Powyzsze zestawienie uzna¢ mozna za punkt wyj$cia do wypracowania
rozwigzan, opartych na zasadzie ,win-win”, adekwatnych do potrzeb wspoét-
zainteresowanych stron. W rzeczywisto$ci problem jest bardziej ztozony, bo-

24 T. Wilthagen, F. Tros, H. Lieshout, 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, s.4;

Takze: 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.

25 Zréznicowanie stosowanych rozwiazan relacyjnych elastyczno$é-bezpieczenstwo w poszcze-
gblnych krajach UE szerzej opisane jest m.in. w pozycji: T. Wilthagen, F. Tros, H. Lieshout, To-
wards “flexicurity”?: balancing flexibility and security in EU member states, Invited paper prepa-
red for the 13th World Congress of the International Industrial Relations Association (IIRA),
Flexicurity Research Paper 2003-3.
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wiem kazdy z rodzajéw bezpieczenstwa i elastycznosci to niejednokrotnie
niezwykle bogaty wachlarz réznorodnych, konkretnych narzedzi, ktére nieste-
ty nie posiadajac cech uniwersalnych rozwigzan nie moga by¢ w konsekwencji
z przyczyn czysto merytorycznych powielane i bezkrytycznie wykorzystywa-
ne we wszystkich bez wyjatku przypadkach. Przyktadowo w grupie elastycz-
nych i atypowych form zatrudnienia, organizacji i czasu pracy wymienia sie:
teleprace, ruchomy czas pracy, konta czasu pracy, indywidualny rozktad czasu
pracy, prace w domu, zadaniowy czas pracy, zatrudnienie w niepelnym wy-
miarze czasu, job-sharing, elastyczne przechodzenie na emeryture, skrécony
tydzien pracy, prace w systemie weekendowym, prace naktadcza, outsourcing,
zatrudnienie tymczasowe, umowy cywilnoprawne (o dzieto, zlecenie).2¢
O braku jednego, uniwersalnego modelu ,flexicurity” mowa jest rowniez we
wspoélnych zasadach modelu ,flexicurity”, przyjetych na poziomie UE w roku
2007, z ktorych jedna (3) brzmi: ,,W sposobach dziatania zgodnych z modelem
»flexicurity” nie chodzi o jednolity rynek pracy czy jednolity model Zycia za-
wodowego, ani tez o jednolitg strategie wdrazania polityki: powinny by¢ one
dostosowane do specyficznych warunkdéw panujacych w danym panstwie
cztonkowskim. Model ,flexicurity zakltada réwnowage miedzy prawami
a obowiazkami wszystkich zainteresowanych stron. Kazde panstwo czton-
kowskie powinno wypracowaé — opierajac sie na wspdélnych zasadach - wta-
sne rozwigzania w zakresie modelu flexicurity”.2”

Stosowane w poszczeg6lnych krajach rozwigzania moga, a nawet z uwagi
na zréznicowanie uwarunkowan wewnetrznych musza sie miedzy soba roz-
ni¢. Praktycznym przyktadem niejednolitych rozwigzan modelowych moga
by¢ dwa kraje - Dania i Holandia, uznawane powszechnie na kontynencie eu-
ropejskim za lideréw w zakresie wdrazania idei ,flexicurity”. Rozwigzanie
dunskie charakteryzuje wysoki poziom elastyczno$ci numerycznej zewnetrz-
nej rownowazony przez ponadprzecietny na tle innych krajéw poziom ochro-
ny socjalnej oséb bezrobotnych i dostepnos$¢ programéw aktywizujacych.
W efekcie dunski rynek pracy cechuje nie tylko wysoka ptynnos¢ miedzy za-

26 Por. L. Machol-Zajda, D. Gtogosz, Przeglad wykorzystywanych w praktyce elastycznych i aty-
powych form pracy na tle uwarunkowan prawnych, [w:] L.Machol-Zajda (red.), Dotychczasowe i
perspektywiczne wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia w podlaskich przedsiebior-
stwach, WSE w Biatymstoku - [PiSS w Warszawie, Biatystok-Warszawa 2010, s.41-100

27 Council of the European Union 15497/07, Draft Council Towards Common Principles of Flexi-
curity, Brussels, 23 November 2007.

Council of the European Union 16201/07, Towards Common Principles of Flexicurity — Council
Conclusions, Brussels, 6 December 2007.



trudnieniem i bezrobociem ale réwniez wysoki poziom aktywizacji oséb bez-
robotnych.28 (Por. TABELA 2)

TABELA 2.
Wyrézniki dunskiego modelu ,flexicurity”

Bezpieczenstwo
taczone-
-kombinowane

Wyszczeg6l- | Bezpieczenstwo | Bezpieczenstwo | Bezpieczenstwo
nienie pracy zatrudnienia dochodu

Elastycznos¢ -
numeryczna T
zewnetrzna +

Elastycznos¢ +
numeryczna T
wewnetrzna

Elastycznos$¢
funkcjonalna

Elastycznos¢ * T
ptacowa T

Zrédto: T. Wilthagen, F. Tros, H. Lieshout, Towards “flexicurity”?: balancing flexibility
and security in EU member states ...op.cit., s.11.

W przeciwienstwie do rozwigzan dunskich, holenderska odmiana ,flexicu-
rity” wyrédznia sie wysokim poziomem elastyczno$ci numerycznej (w szcze-
gblnosci rozwojem zatrudnienia tymczasowego i zatrudnienia w niepelnym
wymiarze czasu pracy) przy jednoczesnym stopniowym rozszerzaniu ochrony
socjalnej na te atypowe formy zatrudnienia.2 (Por. TABELA 3)

28 Por. M. Rymsza, W poszukiwaniu réwnowagi miedzy elastycznoscig rynku pracy i bezpie-
czenstwem socjalnym. Polska w drodze do flexicurity?, [w:] M. Rymsza (red.), Elastyczny rynek
pracy i bezpieczenstwo socjalne. Flexicurity po polsku?, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa
2005,s.11

29 Por. M.Rymsza, W poszukiwaniu réwnowagi ...op.cit., s.16
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TABELA 3.

Wyro6zniki holenderskiego modelu ,flexicurity”

Wyszczeg6l-
nienie

Bezpieczenstwo
pracy

Bezpieczenstwo
zatrudnienia

Bezpieczenstwo
dochodu

Bezpieczenstwo
laczone-
kombinowane

Elastycznos¢
numeryczna
zewnetrzna

Elastycznos¢
numeryczna
wewnetrzna

Elastycznos¢
funkcjonalna

Elastycznos¢
ptacowa

T

Zrédto: T. Wilthagen, F. Tros, H. Lieshout, Towards “flexicurity”?: balancing flexibility
and security in EU member states... op.cit., s. 19.

Jak pokazuja powyzsze przyktady, narodowe $ciezki osiggania rownowagi
miedzy elastycznoscig i bezpieczenistwem na rynku pracy nie muszg by¢ iden-
tyczne. Ogniwem integrujagcym poszczeg6lne odmiany modeli ,flexicurity” jest
oparcie ich na czterech gtéwnych komponentach:

a. Elastyczne i wiarygodne/przewidywalne porozumienia umowne

(contractual arrangements), co dotyczy w szczegélnosci prawnych
mozliwosci wykorzystania elastycznych form zatrudnienia z jednej
strony, zapewniajacych elastyczno$¢ pracy, a z drugiej redukujacych
segmentacje rynku pracy i rozmiary pracy nierejestrowanej. Formy te
powinno uwzgledniaé nowoczesne prawo pracy, zapewniajac przy tym
zaspokojenie potrzeb tak pracodawcoéw, jak i pracownikéw. Czescig po-
rozumien umownych jest takze wyrazne zaakcentowanie zwigzku mie-
dzy wydajnos$cig pracy a wynagrodzeniem za jej Swiadczenie.

b. Wszechstronne systemy uczenia sie przez cale zycie (lifelong lear-

ning - LLL), majace zapewni¢ pracownikom (szczegélnie grupie stab-
szych) stata przystosowalnos$¢ i zdolnos¢ do zatrudnienia.

. Skuteczna aktywna polityka rynku pracy (active labour market po-
licies - ALMP), czyli skuteczna pomoc ludziom w radzeniu sobie z
szybkimi zmianami, zwtaszcza z okresami bezrobocia i przechodzeniem
do nowej pracy.



d. Nowoczesne systemy zabezpieczenia spolecznego, czyli takie, ktére
zapewniajg odpowiednie wsparcie dochodéw, sprzyjaja zatrudnieniu i
mobilno$ci na rynku pracy. Obejmuja one szeroki zakres ochrony so-
cjalnej (zasitki dla os6b bezrobotnych, §wiadczenia emerytalne, opieki
zdrowotnej), ktére utatwiajg tagczenie pracy z obowigzkami prywatnymi
i rodzinnymi, takimi jak, np. opieka nad dzie¢mi.3?

Jako ogélny warunek skutecznosci funkcjonowania poszczegélnych sktad-
nikéw uznaje sie produktywny dialog i partnerstwo spoteczne.3! Wszystkie
wymienione powyzej komponenty wraz z catym, bogatym spektrum mozli-
wych do zastosowania narzedzi stanowig wyrazna odpowiedZ na wyzwania,
przed ktérymi stoi wspotczesna gospodarka. W obliczu coraz wiekszej presji
konkurencyjnej, bedacej efektem niespotykanej wczes$niej dynamiki postepu
technicznego, proceséw globalizacyjnych oraz obserwowanego zjawiska sta-
rzenia sie spoteczenstwa, problem stabilizacji i zréwnowazonego rozwoju
rynkéw pracy staje sie kwestig kluczowa nie tylko dla poszczegd6lnych pra-
cownikéow i pracodawcéw, grup pracownikéw i pracodawcdédw, regiondw,
branz i sektoréw ale rowniez dla poszczegoélnych krajow jak i ostatecznie catej
gospodarki §wiatowe;j.

Rozwigzanie tego problemu wydaje sie by¢ niemozliwe bez zapewnienia
wzglednie zré6wnowazonego rozwoju poszczegélnych komponentéw rynku
pracy, rozwoju wspierajacego z jednej strony podaz, z drugiej popyt na prace.
Utrwalajace sie zjawiska zachwiania réwnowagi, nawet jezeli zachodza w skali
mikro, przy swojej masowosci groza pogtebianiem sie nier6wnowagi, destabi-
lizacja i destrukcja catych systeméw ekonomicznych. Sytuacja w jakiej znalazt
sie wspoblczesny $wiat zmusza do poszukiwania rozwigzan analogicznych do
tych, ktore proponowat 2400 lat temu jeden z najwybitniejszych, uznawanych
i cenionych réwniez obecnie filozoféw greckich - Arystoteles ze Stagiry. Jego
koncepcja ,zlotego srodka” ze wszech miar przypomina filozofie ,flexicurity”.
Elastyczne i przewidywalne porozumienia umowne, wszechstronne systemy
uczenia sie przez cate zycie, aktywna polityka rynku pracy oraz nowoczesne
systemy zabezpieczenia spotecznego, same w sobie, bez nadawania im okre-
$lenia ,flexicurity” moga okaza¢ sie skutecznym lekarstwem na bolgczki i wy-
zwania wspotczesnego rynku pracy. Jak sie wydaje termin ,flexicurity” pod-

30 European Comission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportu-
nities Unit D.2, Toward Common Principles of Flexicurity: more and better jobs through flexibility
and security, Office for Official Publications of the European Communities Communication, Lu-
xembourg 2007, s.20.

31T. Wilthagen, Mapping out flexicurity pathways in the European Union, Tilburg University,
Flexicurity Research Paper 2008-14, s.11;

Report by the European Expert Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways ...op.cit. 5.15.



kresla jedynie istote tgcznego stosowania wyzej wymienionych elementow.
Przez analogie do teorii Arystotelesa wskazuje na konieczno$¢ $wiadomego
odejscia od rozwigzan skrajnych i poszukiwania ,ztotego srodka”, pojmowa-
nego jednak w innych kategoriach niz czysto matematyczne.

Ostatnia uwaga znajduje odzwierciedlenie zaré6wno w jednej ze wspdlnych
zasad modelu ,flexicurity” 32 jak i w unijnych propozycjach Sciezek dojscia do
Jflexicurity”.33 Realizacja wspdlnych zasad polityki ,flexicurity” w poszczegdl-
nych krajach cztonkowskich wymaga od nich wypracowania wilasnej kombi-
nacji sekwencji elementéow polityki ,flexicurity”, odpowiadajgcej ich potrze-
bom. Sciezki te zostaly opracowane na podstawie analizy zréznicowanych
uwarunkowan instytucjonalnych oraz sytuacji w panstwach cztonkowskich i
raportu Grupy Ekspertow Flexicurity. Za punkt wyjscia postuzyly cztery za-
sadnicze, obszary problemowe, zidentyfikowane w obrebie rynkéw pracy w
krajach UE. Na ich podstawie wytyczono 4 typowe $ciezki dochodzenia do
Jflexicurity” (,flexicurity” pathways):34

1. Przeciwdzialanie segmentacji pracownikéw wynikajacej z rodzaju

zawartych umow

Sciezka ta stuzy¢ ma krajom, w ktérych dostrzegana jest segmentacja rynku
pracy (outsider-insider) z duzym odsetkiem oséb $wiadczacych prace na pod-
stawie atypowych form zatrudnienia, ktére w poréwnaniu do form tradycyj-
nych niedostatecznie zabezpieczajg ich prawa. W wielu panstwach cztonkow-
skich rozlegte systemy ochrony zatrudnienia, rozbudowywane przez lata do-
stepne s3g w szczego6lnosci dla statych pracownikéw a umowy na czas nieokre-
$lony traktowane s3 jako droga prowadzaca do szerszego spektrum mozliwo-
$ci i uprawnien spotecznych. Problem ten dotyczy gtéwnie kobiet, ludzi mto-
dych, pracownikéw starszych oraz dtugotrwale bezrobotnych.

2. Rozwdj flexicurity” wewnatrz przedsiebiorstw i zapewnienie bezpie-
czenstwa pracownikow zmieniajacych prace
Sciezka ta sugerowana jest krajom o ograniczonej dynamice rynku pracy,
gdzie obserwowany jest relatywnie niski poziom fluktuacji kadr przy jedno-
cze$nie wystepujacym wysokim poziomie ochrony pracy i ograniczonym po-
ziomie bezpieczenstwa zatrudnienia. Zjawiska takie obserwowane sa w szcze-

32 Por. Przypis 27.

33 Por. European Commission, Towards Common Principles ...op. cit., s. 28-35

34 Por. Report by the European Expert Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways ... op. cit., s. 19-
21;19-34;

European Commission, Towards Common Principles ...op. cit., s. 28-35.
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gblnosci w panstwach z wysokim udziatem duzych i silnych przedsiebiorstw
przemystowych, a wyzwaniem stojagcym przed nimi jest zwiekszenie poziomu
adaptowalnos$ci pracownikéw do potrzeb rynku pracy, co oznacza koniecz-
no$¢ potozenia wiekszego nacisku na polityke rozwoju kapitatu ludzkiego (np.
uwypuklajac role szkolen) i wspierania za posrednictwem réznego rodzaju
$Swiadczen osoby zmieniajgce i podejmujgce prace.

3. Ograniczenie brakdw w umiejetnosciach i mozliwosciach zasobéw

pracy, stanowiacych bariere wzrostu wydajnosci pracy

Sciezka ta zalecana jest krajom, w ktérych rynki pracy s3 wystarczajaco
dynamiczne, a najwiekszym wyzwaniem pozostaje stosunkowo duza liczba
nisko wykwalifikowanych pracownikéw, funkcjonujacych w warunkach rela-
tywnie elastycznego rynku pracy i stosunkowo niskiego poziomu bezpieczen-
stwa. W tym wypadku propozycje unijne zmierzaja w szczegélnosci w kierun-
ku rozwoju réznych form ksztatcenia i jego wsparcia przez wtadze publiczne,
w tym roéwniez finansowego. Pomoc ta dotyczy zaréwno przedsiebiorstw jak
i samych pracownikéw przybierajgc posta¢ zachet podatkowych czy indywi-
dualnych kont szkoleniowych.

4. Poprawa mozliwosci zawodowych zasitkobiorcow i pracownikéw nie-
rejestrowanych

Przypadek ten dotyczy krajéw, ktére w ostatnich latach przeszty powazne
procesy restrukturyzacyjne. Ich cechg charakterystyczng jest relatywnie niski
poziom stopy zatrudnienia i wysoko$¢ Swiadczen socjalnych. Duza cze$¢ pra-
cownikow znajduje sie poza oficjalnym rynkiem pracy, $wiadczac ja w ,szarej
strefie”. Transformacja gospodarki skutkujac wzrostem bezrobocia przyczyni-
ta sie do wzrostu liczby 0sdb korzystajacych ze §wiadczen zasitkowych. Innym
wyroznikiem tych krajow jest wysoki odsetek oséb przedwczes$nie opuszcza-
jacych rynek pracy, co w konsekwencji ogranicza mozliwosci spozytkowania
ich umiejetnosci i kwalifikacji w dtuzszej perspektywie czasowej. Rosngce
potrzeby kwalifikacyjno zawodowe przedsiebiorstw implikujg koniecznos$¢
bardziej skutecznego i zakrojonego na szerszg skale rozwoju aktywnej polityki
rynku pracy i ksztatcenia ustawicznego.

Jak sie wydaje ,czwarta” Sciezka osiggniecia ,flexicurity” w najwiekszym
stopniu odpowiada realiom krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej, w tym
roéwniez gospodarki polskiej. Wszystkie ,flexicurity pathways” peinigc funkcje
swoistych drogowskazdw, nie zamykaja a wrecz otwieraja droge do wypra-
cowania optymalnych, szytych na miare wlasnych potrzeb rozwigzan w zakre-
sie godzenia elastycznoSci i bezpieczenstwa na rynku pracy.



4. Zakonczenie

Turbulentne otoczenie, postep techniczny, globalizacja gospodarki, zmniej-
szajaca sie liczba urodzen, skutkujaca starzeniem sie spoteczenstwa stawiajg
pod znakiem zapytania dtugookresowe mozliwosci zréwnowazonego rozwoju
rynkéw pracy. Jak wynika z zaprezentowanego materiatu, pomocna w kontek-
Scie tych wyzwan moze sie okaza¢ idea ,flexicurity”. Cho¢ jej skuteczno$¢
wdrozeniowa nie zostata jeszcze w peini udokumentowana, od strony teore-
tycznej nie budzi wiekszych watpliwosci, a nawet wskazuje na przewage szans
nad zagrozeniami. To czy ,flexicurity” stanie sie panaceum na obserwowane
niedomagania rynkéw pracy uzaleznione bedzie w pierwszej kolejnosci od
wtlasciwego, dogltebnego zrozumienia jej istoty. Jest to warunek niezbedny
powodzenia i osiggniecia pozadanych efektéw jej realizacji. Brak akceptacji
dla koncepcji ,flexicurity” skazuje ja juz w punkcie wyjscia na porazke.
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Przewodniczacy Parlamentu Hanzeatyckiego

DOSWIADCZENIA W ZAKRESIE
WYKORZYSTANIA FLEXICURITY
W NIEMCZECH I PRZYSZEOSCIOWE
MODELE KSZTAETOWANIA SWIATA PRACY

1. Sytuacja wyjsciowa w Niemczech

Wysokie bezrobocie w Niemczech ma rézne przyczyny. Jedna z nich jest
niemieckie prawo pracy, a zwtaszcza nadmierna ochrona przed wypowiedze-
niem umowy o prace. Nawet w razie jasnej sytuacji przybiera ona coraz cze-
$ciej postaé targowania sie o odprawy. Pracodawcy, ktérzy chca unikngé¢ po-
zwoéw do sadu pracy (tam za$ czesto dopiero po roku czy dwdch wygrywaja
sprawe w drugiej instancji), musza wyptaca¢ odprawy, ktérych wysokos¢ za-
lezy od stazu pracy. Szczeg6lnie restrykcyjne przepisy dotyczace ochrony
przed wypowiedzeniem umowy o prace obowiazuja wprawdzie tylko firmy
zatrudniajace ponad 10 pracownikéw, mocno odstraszaja jednak réwniez
mniejsze przedsiebiorstwa.

46 procent matych i sSrednich przedsiebiorstw podato w ankiecie, ze z po-
wodu niemieckiego orzecznictwa dotyczgcego wypowiedzen unika zatrudnia-
nia nowych pracownikéw, korzystajac raczej z nadgodzin i racjonalizacji.
Wida¢ tu, ze nadmierna ochrona socjalna jest w efekcie niekorzystna dla pra-
cownikéw. Uniemozliwia powstawanie nowych miejsc pracy i okazuje sie
zemstg dobrych intencji.l

1FOCUS nr 29 (1998), Deutsches Arbeitsrecht verhindert neue Jobs, Miinchen



Niemieckie prawo pracy z komentarzami i orzecznictwem obejmuje wiele
tysiecy stron. Nie ma niczego, co nie bytoby doktadnie uregulowane: maksy-
malny czas pracy i odpoczynku, wymiar urlopu, bhp, lekarze zaktadowi, inzy-
nierowie bezpieczenstwa i specjaliSci w zakresie bezpieczenistwa pracy, do-
puszczalne zanieczyszczenia powietrza, hatasy i wstrzasy, ustrdj zaktadow
pracy, partycypacja pracownicza i wiele, wiele innych. Do tego dochodza
przepisy odnoszace sie do prawa pracy, zawarte w Kodeksie socjalnym i pra-
wo o umowach o prace, zawarte w wielu innych ustawach.

To jeszcze nie wszystko: opierajac sie na tej masie ustaw, partnerzy ukta-
doéw zbiorowych, czyli organizacje pracodawcéw i zwigzki zawodowe, usta-
nawiaja inne wigzace przepisy, znacznie wykraczajace poza normy ustawowe.
Ustawa o czasie pracy przewiduje na przyktad o$miogodzinny czas pracy
w dni robocze, a w skrajnych przypadkach i w razie szczegélnych utrudnien
dziesieciogodzinny - czyli 48 godzin tygodniowo. Rzeczywisty czas pracy usta-
lony przez partneréw uktadéw zbiorowych wynosi jednak 36-40 godzin tygo-
dniowo. Z kolei ustawa o urlopach przewiduje co roku urlop obejmujacy co
najmniej 24 dni robocze. Wymiar urlopu uregulowany w uktadach zbiorowych
jest znacznie wyzszy, przekraczajac niekiedy 30 dni.

Regulacje zawarte w uktadach zbiorowych utrwalajg te struktury i raczej
nie s3 dostosowane ani do zréznicowanych warunkéw regionalnych, ani do
rozmaitych potrzeb przedsiebiorstw réznej wielkosci. Wskutek tego coraz
wiecej pracodawcéw wystepuje z organizacji pracodawcéw, a coraz wiecej
pracownikéw ze zwigzkéow zawodowych. W poszczegélnych organizacjach
pracodawcéw staneta juz pod znakiem zapytania zdolno$¢ do zawierania
uktadéw zbiorowych, poniewaz zrzeszajg one mniej niz 50% przedsiebiorstw
danej branzy. Do jakich niedorzecznosci to prowadzi, pokazuje przyktad pew-
nego hamburskiego zaktadu samochodowego, zatrudniajacego 70 pracowni-
kéw. Przedsiebiorca z petng zgoda wszystkich pracownikéw opracowat specy-
ficzny model podziatu tygodniowego czasu pracy, w szczeg6lny sposob odpo-
wiadajacy zyczeniom klientéw. Firma wprawdzie rozkwitta i udato jej sie
stworzy¢ dodatkowe miejsca pracy, zostata jednak przymusowo wykluczona
z organizacji, poniewaz naruszyta w ten spos6b uktad zbiorowy.

Objeto$¢ niemieckiego prawa pracy i dodatkowych regulacji wynikajgcych
z uktadow zbiorowych jest tak wielka, Ze nie potrafi jej ogarna¢ zaden praco-
dawca i zaden pracownik. Na céz jednak prawo, ktérego w ogdle nie moze
zna¢ poszczeg6lny cztowiek, majacy go przeciez przestrzegac?

W drugiej potowie XX wieku Niemcy przezywaty na ogét okres statego
wzrostu gospodarczego. Udato sie znacznie pomnozy¢ dobrobyt materialny,
a ponadto coraz bardziej wysuwato sie na pierwszy plan bezpieczenstwo so-
cjalne, ktore obecnie osiagneto bardzo wysoki poziom. Doprowadzito to chcac
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nie chcac do ogromnego ograniczenia elastycznosci na rynku pracy, powstania
bardzo sztywnych struktur i wysokich kosztoéw pracy. Przez wiele lat mozna
byto z tym zy¢, poniewaz wcigz udawato sie dzieli¢ wzrost gospodarczy, jed-
nak teraz, w czasach przeloméw strukturalnych i znacznie nizszego wzrostu,
W coraz mniejszym stopniu mozna sobie z tym poradzi¢. Aby uporac sie z wy-
sokimi i nadal rosnagcymi kosztami pomnazania dobrobytu i bezpieczenstwa
socjalnego, trzeba byto w znacznej mierze dokonywac¢ racjonalizacji, zwiek-
sza¢ obcigzenie pracg i ksztaltowa¢ ja w sposéb coraz mniej przyjazny dla
pracownika.

W efekcie powstata ekonomia, w ktérej praca jest w coraz wiekszym stop-
niu uwazana za zto konieczne, ktére pozwala zarobi¢ na chleb, lecz ktére po-
winno by¢ jak najbardziej ograniczane: coraz mniejszy wymiar czasu pracy
powinien w miare mozliwos$ci coraz skuteczniej zapewni¢ utrzymanie. Wsku-
tek staran o zrekompensowanie mniejszego wymiaru czasu pracy i wyzszych
kosztéw, a jednocze$nie o zapewnienie zysku, praca zaczeta przynosi¢ pra-
cownikom mniej radosci, stata sie bezsensowna, meczaca i wpedzajaca w cho-
roby, albo padata ofiarg racjonalizacji.

W ten sposéb powstatl bardzo nieelastyczny Swiat pracy ze stale rosngcymi
kosztami, sprawiajacy wielkie problemy przedsiebiorstwom. Wysoki zakres
bezpieczenstwa socjalnego oddziatuje coraz bardziej aspotecznie, bowiem
miejsca pracy s3 przenoszone za granice lub zastepowane przez maszyny,
nowe miejsca pracy prawie nie powstaja, a obcigzenia pracownikéw rosna.
Po jednej stronie s3 ci, ktérzy maja miejsce pracy i musza tam dawac z siebie
coraz wiecej, po drugiej za$ stronie wielka armia bezrobotnych, wytaczonych
poza nawias.

Bezpieczenstwo socjalne jest zarazem cennym dobrem i niewatpliwym
sukcesem zaawansowanych spoteczenstw, z ktérego nie mozna zrezygnowac.
Wysokie bezpieczefistwo zapewnilo w Niemczech przez cate dziesieciolecia
pokoj spoteczny, ktérego wartosci nie sposéb przeceni¢. Gléwny problem po-
lega jednak na tym, Ze warunki ramowe zmieniaja sie zasadniczo, zmuszajac
do rewizji dawnego, skutecznego modelu. Trzeba zda¢ sobie sprawe z tego, ze
rozpoczeta sie juz catkiem nowa epoka, prowadz3aca do przeobrazen i zmian,
ktére pod wzgledem rozmiaréw mozna poréwnac chocby z niegdysiejszym
przeksztatceniem sie spoteczenstwa agrarnego w przemystowe. Opracowanie
modeli $wiata pracy jutra musi zatem zosta¢ poprzedzone krétka przynajm-
niej analizg zmienionych warunkéw ramowych.



2. Zmiany warunkéw ramowych

Kluczowe technologie i priorytety wartosci

Karol Marks przewidywat w swoim manife$cie komunistycznym, Ze mniej-
sze przedsiebiorstwa popadng w nedze, gdyz 6wczesna kluczowa technologia,
czyli maszyna parowa, mogta by¢ wykorzystywana tylko przez duze zaktady,
co zwiastowato zwycieski pochdd wielkiej gospodarki przemystowej. Ta jed-
nak zaniedbywata edukacje, zatrudniajac najczesciej niewykwalifikowanych,
a dzieki temu tanich pracownikéw. Skutkiem byty znaczne wady jakosci i wy-
dajnosci, ktore podczas wystawy Swiatowej w 1876 r. w Filadelfii doprowadzi-
ly do tego, Zze produkty niemieckie trzeba byto oznacza¢ pietnem ,Made in
Germany“.2

Jednak kryzys jest Zzrédtem szansy. Przyniosta ona wtedy silnik elektryczny,
ktéry uchronit rzemiosto i drobnych przedsiebiorcéw przed ,lumpenproletaria-
tem“. Klasa $rednia rozpoczeta prawdziwy zwycieski marsz. Przede wszystkim
ponownie wprowadzono regularng oSwiate zawodowa i za sprawg tylko jej
samej dawne pietno ,Made in Germany“ stato sie wyjatkowym znakiem jako$ci.

Po6zniej rozwinela sie technologia produkcji ta§mowej, ktéra dominowata
w ostatnich dekadach i ponownie sprzyjata duzym przedsiebiorstwom. Obec-
ny kryzys sygnalizuje az nadto wyraznie, Ze takze ten okres dobiegt korica. Na
dzisiejsza kluczowa technologie przemozny wplyw maja techniki informacyj-
ne i komunikacyjne, ktore z kolei - jak niegdys silnik elektryczny - oddziatujg
silnie decentralizujgco i sprzyjaja mniejszym jednostkom. Przede wszystkim
pojawia sie ona jak na zawotanie jako rozwigzanie probleméw technicznych
po to, by urzeczywistni¢ kulture kooperacji, zaufania i odpowiedzialno$ci. In-
formacje sg dostepne w kazdym miejscu $wiata, wyrazZne réznice wiedzy zani-
kajg, a pracodawcy muszg stara¢ sie wykorzystywac¢ wszystkie umysty swojej
zatogi.

Dalekosieznym falom proceséw technologicznych zawsze towarzysza
zmiany priorytetow, ktédrymi kierujg sie ludzie, przestrzegajac okreslonych
wartosci. Wszystkie ludzkie warto$ci mozna podzieli¢ na takie, ktére wynikajg
z zasady konkurencji, oraz na takie, ktére wynikaja z zasady kooperacji. War-
tosci oparte na zasadzie konkurencji powoduja zachowanie polegajace zasad-
niczo na odnajdywaniu swojego szczeScia w konfrontacji, w konkurencji wo-
bec innych ludzi lub srodowiska. W wypadku wartoSci opartych na kooperacji
najwiekszego sukcesu poszukuje sie gtbwnie we wspétdziataniu.3 Konkuren-
cja i kooperacja nie sg same w sobie dobre ani zte.

2 Handwerkskammer Hamburg (wyd.), Horizonte, L&H Verlag, Hamburg 1998
3 Zukunftswerkstatt (wyd.), Vertrauen, Hamburg 2002



We wzajemnej konkurencji wzmacnia sie innowacyjnos¢, jednak w wypad-
ku dazen jednostronnych wtasny zysk osigga sie kosztem innych. Kooperacja
wzmacnia solidarno$¢, chce osiggna¢ to, co najlepsze, we wspdtdziataniu. Jej
jednostronne dlugotrwate stosowanie paralizuje jednak kreatywno$¢ i inno-
wacyjnos¢.

W nowej epoce, ktora juz sie rozpoczeta, szczeg6lny priorytet przyznaje sie
ponownie warto$ciom opartym na zasadzie kooperacji. Tylko wartos$ci oparte
na zasadzie kooperacji, takie jak odpowiedzialno$¢ wtasna, zaufanie, przejrzy-
sto$¢, solidarno$¢ itd. moga doprowadzi¢ do niezbednej odnowy systemu i za
pomoca technologii informacyjnych i komunikacyjnych zrealizowa¢ koopera-
cje na szerokiej podstawie.

Global paradox

Internacjonalizacja to nic nowego. Gospodarka od dawna dziata na skale
miedzynarodowa. Juz wieleset lat temu obszar Hanzy byt jednym z najbardziej
wydajnych i innowacyjnych na $wiecie, posiadajac szerokie powigzania mie-
dzynarodowe. Umiedzynarodowienie nie byto wtedy dzietem wielkich kon-
cernéw, lecz matych i najmniejszych przedsiebiorstw. To poszczegdlni kupcy
i rzemie$lnicy, na przyktad z Hamburga, dziatali na rynkach Skanii, w Rydze
czy Nowogrodzie. Dlaczego dzi$ nie miatoby by¢ mozliwe to, co juz przed wie-
kami prowadzito do dobrobytu w znacznie gorszych warunkach ekonomicz-
nych i infrastrukturalnych?

Nowa w globalizacji jest “tylko” olbrzymia dynamika i predko$¢ przebiegu
procesow. Wielkie przedsiebiorstwa reaguja na to gtéwnie fuzjami, gromadzac
jeszcze wiecej wladzy i materii. Swiadomie narazaja sie na chorobe ,fusioni-
tis”, chociaz ponad dwie trzecie wszystkich fuzji konczy sie niepowodzeniem.
Zwiekszajac swoje rozmiary, tracg zdolno$¢ do adaptacji i z koniecznosci stajg
sie coraz powolniejsze i ociezalsze. W przeciwienstwie do nich mate i $rednie
przedsiebiorstwa sg szybkie, elastyczne, innowacyjne i zdolne do adaptaciji.
Przypominajg zwrotny kuter, podczas gdy koncerny ptyna jeszcze jak lotni-
skowce przez wiele mil po tym, jak kapitan na mostku dat rozkaz zmiany kie-
runku i bardzo powoli skrecaja - czesto zbyt p6Zno. Przyroda, a takze historia
gospodarki uczy, ze jednostki zdolne do adaptacji, szybkie i innowacyjne -
czyli mate i raczej niepozorne - posiadaja najwiekszg zdolnos¢ przetrwania
i przenosza dalej pochodnie Zycia. Okre$lenie ,global paradox” charakteryzuje
sytuacje, w ktdrej nie koncerny, lecz mate i Srednie przedsiebiorstwa stajg sie
beneficjentami globalizacji.

Globalizacja niszczy kultury regionalne i wykazuje wyrazna tendencje do
tworzenia kultury jednolitej. Kultura ogélno$wiatowa to jednak nonsens.
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Szkodzi ona ludziom i przyrodzie i jest rownie szkodliwa dla ekonomii. Kultu-
ra, ktora forsuje globalizacje i wytwarza kulture ogoélnoswiatowa, pozbawia
ekonomie jej podstawy i niszczy w ten sposéb siebie samga. Globalizacja to
w ostatecznym rozrachunku kultura zdominowana przez ekonomie. Jednak
kultura na dtuzsza mete oddziatuje zawsze silniej i ma wieksza site przebicia
niz ekonomia.

Globalizacja niszczy tozsamos$ci. W catkowicie zglobalizowanym $Swiecie
ludzie nie czuja sie juz jak w domu, ulegaja wykorzenieniu, traca ojczyzne.
Rozwijaja sie nowe kultury i sity, przeciwdziatajace globalizacji. Mozna zato-
zy¢, ze globalizacja juz dzi§ osiagneta swoje apogeum. Jako przejaw nowych
kultur coraz silniej rozwija sie regionalizacja i decentralizacja. Swiat robi sie
coraz mniejszy, zwieksza sie liczba krajéw niepodlegtych, na znaczeniu zysku-
ja miasta i spdjne regiony gospodarcze.

Zdecentralizowane i regionalne rynki sg jednak praojczyzng matych i sred-
nich przedsiebiorstw. Mogg one tu wykorzysta¢ swe wszystkie atuty i zgodnie
z rzeczywistym zapotrzebowaniem oferowac wysokiej jakosci produkty i in-
dywidualne ustugi zamiast produktéw masowych, ktére coraz mniej odpo-
wiadaja zapotrzebowaniu. Zamiast szkodliwej ekologicznie jednolitej techno-
logii moga w sposéb planowy opracowywac rozwiazania idealnie dostosowa-
ne do warunkéw specyficznych dla danego regionu. Moga tgczy¢ ekologie
z ekonomia, znajdowa¢ tu nowe segmenty rynku, chroni¢ zasoby naturalne
i obniza¢ spoteczne koszty ekologiczne. Dzieki swym innowacyjnym ustugom
i najwyzszej jakoSci moga jednocze$nie z powodzeniem obstugiwaé lokalny
targ owocowo-warzywny i rynek swiatowy.

Wydajnos¢ a podzial pracy

State podnoszenie wydajnosci stanowi podstawe ekonomii i umozliwiato
dotychczas nieustanny wzrost gospodarczy. Jest to zasadniczo zjawisko pozy-
tywne. Jednak state podnoszenie wydajnosci oznacza sitg rzeczy, ze w jednost-
ce czasu trzeba wypracowywac coraz wiecej. Wymagania sg coraz wyzsze,
wszystko musi odbywac sie coraz szybciej. Coraz wiecej ludzi nie daje jednak
sobie rady z osigganiem wymaganej wydajnosci i z racjonalnych wzgledow
systemowych ulega wykluczeniu. Dotyczy to zwlaszcza majacych trudnosci
w nauce i osiggajacych nizsza wydajnos¢ ludzi mtodych oraz oséb starszych.

Do tej pory udawato sie finansowo uspokaja¢ wykluczonych, jednak by-
najmniej nie udato sie zapewnic ich integracji spotecznej. Coraz wieksze roz-
miary wykluczenia wiaza sie z dalsza eksplozja kosztéw socjalnych, ktoérych
ciezar w coraz mniejszym stopniu daje sie sfinansowa¢. Czy w ten sposob ska-
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zuje sie coraz wiecej ludzi na beznadzieje i biede, a tylko bardzo niewielu sie
wzbogaca?

Podnoszenie wydajnosci osigga sie dzieki podziatowi pracy i specjalizacji.
Zgodnie z logika systemu oba te czynniki trzeba nieustannie forsowa¢, aby
umozliwi¢ wzrost wydajnosci, doprowadzajac do sytuacji, w ktérej dany czto-
wiek wykonuje juz tylko najmniejsze wycinki, nie potrafi ogarng¢ catego kon-
tekstu i w znacznej mierze traci poczucie catosci. Dla waskiego specjalisty
prawie niemozliwe staje sie wtedy odnalezienie sensu w pracy zawodowej.
Jednocze$nie zatraca sie poczucie ,namacalnosci”’: jednostka w coraz mniej-
szym stopniu potrafi dostrzec skutki swojego dziatania. Zachowuje sie $cisle
racjonalnie - nie u§wiadamiajac sobie, jakie szkodliwe skutki dla spoteczen-
stwa jako catos$ci wigza sie z jej specjalistyczna czynnoScia.

Daleko idacy podziat pracy prowadzi do pogorszenia jako$ci; suma po-
szczegblnych czesci nie daje zywej catosci. Podziwiamy estetyke, harmonie
i site mistrzowskich dziet Sredniowiecza i zadajemy pytanie: ,Jak to byto wte-
dy mozliwe? Pod wzgledem techniki jesteSmy dzi§ przeciez znacznie bardziej
zaawansowani i perfekcyjni.“ Odpowiedzia jest poczucie catosci, ktére dawni
mistrzowie praktykowali nie§wiadomie, bowiem nie znali jeszcze mozliwosci
podziatu pracy i specjalizacji z epoki przemystowej. Na poczatku nowej epoki
trzeba zatem $wiadomie wytworzy¢ nowe poczucie catos$ci.

Skutkiem postepujacego podziatu pracy sa nieskoordynowane sytuacje,
wymagajace sterowania. Musi sie z tym wigzaé coraz wiecej bezproduktywne-
go dziatania we wtasciwym sensie tego stowa; naktady na koordynacje i ste-
rowanie nieustannie sie zwiekszaja. Koordynacja i sterowanie dokonujg sie za
pomocga aparatow wtadzy umiejscowionych na réznych szczeblach hierarchii.
Skutkiem musi by¢ stale rosngce uzaleznienie od decyzji ptynacych z zew-
natrz.

Jeszcze znacznie bardziej skutecznie sterowanie dokonuje sie za posrednic-
twem automanipulacji jednostki. Wartosci idealne, jak np. poczucie catosci,
autonomia, wywieranie wplywu, wspotksztalttowanie, odnajdywanie sensu
itd. s spychane na margines, a na pierwszy plan jednostronnie wysuwaja sie
warto$ci materialne. Praca jest wtedy odczuwana jako zto konieczne, stuzace
osigganiu rosnacego dobrobytu materialnego. Spychanie przez cate dziesiecio-
lecia kluczowych warto$ci na margines prowadzi do powstawania péZniej-
szych konsekwencji, jakich jesteSmy dzi§ $wiadkami: naduzywania alkoholu
i narkotykéw, wyznawania ideatéw faszyzmu i coraz czestszych chordb psy-
chicznych.

Poprzez automanipulacje cztowiek dostosowuje sie do systemu, sam wpe-
dza sie w choroby, a koszty socjalne ponownie eksploduja. Sam system staje
sie chory, a warunkiem jego trwatego uzdrowienia jest daleko idaca odnowa.



Na przyktad wyspecjalizowana i zabijajaca sens praca przy taSmie moze zo-
sta¢ zastgpiona przez montaz w niezbyt wielkich grupach roboczych; nowo-
czesna logistyka dostarcza potrzebnych czesci just in time. Zmienione priory-
tety warto$ci oraz technologie informacyjne i komunikacyjne pozwalaja dzieki
kooperacji osiagna¢ bardziej catosciowy sposob pracy przy najwyzszej wydaj-
nosci, lepszej jakosci i wiekszym odnajdywaniu sensu w pracy zawodowe;.

Rozwoj demograficzny

Juz teraz mate i $rednie przedsiebiorstwa coraz czesciej skarza sie na trud-
nosci ze znalezieniem odpowiednich wykwalifikowanych pracownikéw. Jed-
nak niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw dopiero sie zaczyna. Z przy-
czyn demograficznych wyraznie wzrosnie liczba pracownikéw starszych,
przechodzacych na emeryture, natomiast w dolnej cze$ci piramidy wieku
dramatycznie spada liczba absolwentéow szkét. Jednocze$nie nadal znacznie
wzrastaja wymogi dotyczace kwalifikacji w Swiecie pracy. Wystarczajaca do-
stepnos¢ i kwalifikacje pracownikéw stajg sie w coraz wiekszym stopniu klu-
czowym waskim gardtem, a przez to najwazniejszym zadaniem dla matych
i $Srednich przedsiebiorstw. Zwtaszcza rzemiostu wyraznie grozi przegranie
wyscigu o najlepszych, brak wystarczajacej ilosci wykwalifikowanych pra-
cownikéw i zepchniecie do nizszych grup kwalifikacji.

Strategia tagodzenia niedoboru pracownikéw obejmuje zwiekszenie na-
plywu obcokrajowcéw. Pod tym wzgledem postawiono na potencjaty nowych
krajow UE. Jednak we wszystkich krajach UE przesuniecia demograficzne sg w
znacznej mierze podobne. Poza tym w minionych latach bardzo wielu wykwa-
lifikowanych pracownikéw z Polski czy krajéow battyckich wyemigrowato do
Anglii, Irlandii czy do krajéw skandynawskich, przyczyniajac sie tam w decy-
dujacy sposéb do wzrostu gospodarczego. W coraz wiekszym stopniu w samej
Polsce, na Litwie, Lotwie i w Estonii panuje dotkliwy niedobér wykwalifiko-
wanych pracownikéw. Przeprowadzona w Polsce ankieta wykazata, ze Niemcy
sa krajem, do ktorego chetnie migruje sie z przyczyn socjalnych, czyli po eme-
rytury i renty, natomiast migracje ekonomiczne preferujg Anglie, Irlandie
i Skandynawie.*

Poszczegdlne kraje przede wszystkim same bedg musiaty uporac sie ze
swoimi waskimi gardtami na rynku pracy i lepiej wykorzysta¢ rodzimy poten-
cjat pracujacych. Beda pracowac nie krdcej, lecz dtuzej. Beda mobilizowac
rodzime potencjaty pracujacych. Niemcy majg na przyktad w skali miedzyna-
rodowej niski wskaznik pracujacych kobiet. W spoteczenstwie niemieckim jest

4 Klonschnack, Die Kleinen sind die wahren Grofden, nr 2 (2009), Hamburg
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wielka potrzeba zorganizowania pracy tak, by zZycie rodzinne i zawodowe
mozna bylo ze sobg pogodzi¢. Panstwo musi zadbaé¢ o wystarczajaca liczbe
przedszkoli i catodziennych szkoét. Przedsiebiorstwa beda musialy tworzy¢
odpowiednie warunki, w wiekszym stopniu umozliwia¢ prace w niepeinym
wymiarze godzin lub tworzy¢ rozwigzania kooperacyjne w celu utatwiania
powrotu do pracy po urlopie wychowawczym. Przede wszystkim nie wolno
postrzegac i traktowac¢ kobiet jako wygodnej rezerwy rynku pracy, po ktora
sie siega, kiedy jest potrzebna, po czym odsyta do domu. Mate i $rednie przed-
siebiorstwa powinny tworzy¢ dla kobiet odpowiednie miejsca pracy, otwiera¢
przed nimi indywidualne mozliwosci kariery, powolywa¢ je na stanowiska
kierownicze, a takze wspiera¢ zaktadanie przez kobiety wtasnych firm.

Nalezy rowniez uzna¢ ogromng wartos$¢ starszych wykwalifikowanych pra-
cownikoéw i tworzy¢ miejsca pracy odpowiednie dla ich wieku. Na przyktad
45- czy 50-letni dekarz, ktory przepracowat na budowie 25 czy 30 lat, nie be-
dzie wykonywat tej pracy przez kolejne dziesieciolecia. Dlatego zawczasu sie
przekwalifikuje, poszuka innych, odpowiednich dla swego wieku zaje¢ i znaj-
dzie je, po czym odejdzie ze starej firmy. Dla tejze firmy mialby jednak dzieki
swej wielkiej wiedzy empirycznej nieoceniong warto$¢ jako doradca klientow,
kontroler jakosci, akwizytor zlecen lub pracownik dziatu planowania i ewalu-
acji produkcji. Ale jesli takie mozliwosci i perspektywy rozwoju indywidual-
nego nie beda na czas oferowane i nie stang sie oczywistym elementem kultu-
ry przedsiebiorstwa, firmy te utraca najlepszych wykwalifikowanych pracow-
nikéw juz w stosunkowo miodym wieku.

Najwieksze by¢ moze rezerwy rodzimego rynku pracy kryja sie w mtodych
pokoleniach. Obecnie 20-25% absolwentéw szkoét jest uwazanych za niezdol-
nych do odbycia ksztatcenia zawodowego. Oznacza to po prostu, ze co czwar-
ty-piaty mtody cztowiek jest wytaczany poza nawias; system odprawia swoje
dzieci. Takie wylaczanie poza nawias jest aspoteczne, wytwarza spoteczna
mieszanke wybuchows3 i jest skrajnie drogie. Nie da sie juz rezygnowac z jed-
nej czwartej lub jednej pigtej absolwentow szkot, powierzajac ich opiece pan-
stwa od kotyski az po grob.

JInwestycje w ludzkie umysty daja najlepsze odsetki.“> Edukacja staje sie
najwazniejszym zadaniem, ktore bedzie musiato znacznie zyska¢ na znacze-
niu. Zaréwno panstwo, jak i prywatne gospodarstwa domowe i przedsiebior-
stwa beda musialy wydawac¢ znacznie wiecej pieniedzy na finansowanie inwe-
stycji w kapitat ludzki. Edukacja powszechna, zawodowa i uniwersytecka musi
zosta¢ gleboko odnowiona i rozwinieta. Bardziej zréznicowana edukacja,
uwzgledniajgca indywidualne zdolno$ci i atuty, zastapi rozpowszechniong

5 Hanse-Parlament (wyd.), Eine Geschichte der Zukunft, Hamburg 2007



dzis$ jeszcze urawnitowke. Kazdy cztowiek ma przynajmniej jeden atut, ktore-
go spoteczenstwo potrzebuje, jesli ta osoba zostanie umieszczona na wtasci-
wym miejscu. Nie ma wiekszego sensu pracowanie nad pozbyciem sie stabych
stron, ktére dadza sie usuna¢ tylko z wielkim trudem.

Dzieki rozwijaniu indywidualnych atutéw zasadniczo kazdy znajdzie
w mocno zréznicowanym $wiecie pracy miejsce dla siebie. Kosztowe odcigze-
nie pracy, rozszerzone definicje pracy zarobkowej i rozbudowa ustug osobi-
stych dadza wieksze szanse takze osobom majgcym trudno$ci z naukg i osia-
ganiem odpowiedniej wydajnosci.

Skrajny niedob6r pracownikéw w efekcie rozwoju demograficznego zmu-
sza do wykorzystywania wszystkich zasobéw kadrowych. Poniewaz basen
Morza Battyckiego ma najwieksze szanse tylko dzieki oferowaniu najlepszych
innowacji i doskonatej jakosci (,Made in Balticum” jako $§wiatowy znak jakosci
najwyzszej klasy), optymalny rozwoéj zasobéw kadrowych ma absolutny prio-
rytet.6

3. Perspektywy i modele dla $wiata pracy jutra

Decentralizacja

Mate i Srednie przedsiebiorstwa stanowia silny kregostup gospodarki i spo-
teczenstwa. 99% wszystkich przedsiebiorstw zatrudnia mniej niz 250 pra-
cownikéw. Zapewniajg one ok. 70% wszystkich miejsc pracy i wraz ze swymi
pracownikami ponosza gtéwny ciezar finansowania ustroju spotecznego.
Nowa epoka, ktdra juz sie zaczela, sprzyja decentralizacji i rozwojowi mniej-
szych jednostek. Nowe i dodatkowe miejsca pracy beda powstawaty juz pra-
wie wylgcznie w mniejszych przedsiebiorstwach. Economics of scale jest
w odwrocie. Stosujac wewnatrzzaktadowa decentralizacje, outsourcing i lean
managament oraz tworzac profit centers, korporacje nasladuja struktury ma-
tych zaktadéw pracy. Decentralizacja obowigzuje réwniez w biznesie miedzy-
narodowym. Pewna amerykanska analiza wykazata, ze mate i $rednie przed-
siebiorstwa to ,hidden champions, dzieki ktérym Niemcy zostaly mistrzem
Swiata w eksporcie.”

Otwiera to przed matymi i Srednimi przedsiebiorstwami ogromne szanse;
majg one obecnie wieksze znaczenie niz kiedykolwiek, a w przysztosci bedzie
ono jeszcze istotniejsze. Mate i Srednie przedsiebiorstwa oraz rzemiosto upo-

6 Hanse-Parlament, Lernen von- und miteinander - Die Bildungssysteme im Ostseeraum, Ham-
burg 2006.
7 Klénschnack, Die Kleinen sind die wahren Grofden, nr 2 (2009), Hamburg.



raja sie réwniez z obecnym kryzysem i wyjda z niego wzmocnione, poniewaz
jest to kryzys systemowy wielkiej gospodarki. Matym i $Srednim przedsiebior-
stwom nie wolno pdjs$¢ za przyktadem wychwalanych niegdy$ modeli stoso-
wanych w korporacjach; musza one sobie raczej przypomnie¢ o swoich trady-
cyjnych atutach takich jak innowacyjnos¢, szybkos¢, elastycznos¢ i wykwalifi-
kowanie.

Kooperacje

Negatywne skutki podziatu pracy, np. utrate poczucia sensu i wzrost kosz-
tow socjalnych, przezwycieza sie poprzez szerokie kooperacje, umozliwiajgce
dalszy wzrost wydajno$ci na wysokim poziomie jakosci:

e Praca grupowa zastapi prace przy ta$mie.

e Nie specjali$ci od architektury i planowania oraz tuzina rzemiost bu-
dowlanych, lecz zespoty beda budowaé¢ domy, wspotpracujac ze sobg od
planowania az do wykonania. Takie oparte na zespotach budowlanych
rozwigzania beda dzieki kooperacyjnym metodom pracy prowadzi¢ do
obnizki kosztéw i podniesienia jakosci.

¢ Planowanie, projektowanie i produkcja z zastosowaniem komputeréw
sprawig, ze funkcje, ktére byty dotad rozbite na poszczegoélnych specja-
listéw, znoéw potacza sie w jeden spéjny proces pracy.

Sterowane numerycznie maszyny pozwalajg na ekonomiczne wytwa-
rzanie indywidualnych produktéw lub matych serii przez pojedynczego
rzemieSlnika.

e Nowoczesne sposoby produkcji beda wspiera¢ decentralizacje i umoz-
liwig matej grupie oséb produkowanie ztozonych produktéw, ktére byty
dotychczas domeng wielkiego przemystu, stosujacego podziat pracy.8

Kooperacje wymagaja znakomitych i nowych kwalifikacji; umiejetnosci
personalno-spoteczne wyraznie zyskuja na znaczeniu. Kooperacje wewnatrz-
zakladowe, ponadzaktadowe i miedzynarodowe opieraja sie na zasadzie 13-
czenia atutow indywidualnych i zaktadowych: kazdy robi to, co najlepiej umie,
i jest zintegrowanym cztonkiem zespolu wykonujgcego catoSciowg prace.
Dzieki tym metodom ,kooperacyjnej specjalizacji” mozna osiagna¢ wyzsza
jakos¢, obnizy¢ koszty i znaczny wzrost wydajnosci.

Takze poszczegélne podregiony wiekszego obszaru gospodarczego bedg ze
soba wspotpracowaé, wykorzystujac swe poszczegoélne atuty, a w ramach tej
wspoélpracy tworzy¢ rozwigzania catoSciowe, optymalnie stuzace zaréwno
podregionowi, jak i catemu obszarowi. Obszar dawnej Hanzy jest takim wiel-

8 Frithjof Bergmann, Der innovative Weg hinauf zu einer anderen Welt, w: Wissenstransfer und
Innovationen rund um das Mare Balticum, s. 201 i nast., DOBU Verlag, Hamburg 2007
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kim regionem przysztosci, posiadajacym rozmaite kultury i atuty poszczegol-
nych podregionéw. Urawnitowka dotychczasowej polityki regionalnej, ktéra
wtasnemu, specyficznemu obszarowi chciata zapewni¢ to, co miaty réwniez
poszczegdblne regiony sasiedzkie, prowadzita do niszczacej walki konkuren-
cyjnej bez zwyciezcow. Celem dziatalnosci Parlamentu Hanzeatyckiego jest
natomiast obrona i rozwijanie regionalnych atutéw i kultur, uczenie sie od
siebie nawzajem oraz promowanie wspotpracy ponadregionalnej, osiggniecie
wysokiego poziomu utozsamiania sie z calym basenem Morza Battyckiego
i uczynienie w ten sposob catego obszaru gospodarczego ,Mare Balticum“
wydajnym i innowacyjnym regionem o znaczeniu $§wiatowym.

Kooperacje wymagaja jak najwiekszej zdecentralizowanej dostepno$ci oraz
intensywnej wymiany informacji. Technologie informacyjne idealnie rozwia-
zuja tego rodzaju problemy. Sprawiajg, Ze informacje s3 dostepne w sposéb
zdecentralizowany, a w przysztosci uczynig duzy pokdj w mieszkaniu jedno-
czeSnie miejscem pracy. Przewaga informacyjna sie zmniejsza, z czym idzie
w parze stopniowe ograniczanie wtadzy central. Wigze sie z tym jednak row-
niez niebezpieczenistwo zalewu informacji i zasypania informacyjnymi $mie-
ciami. Optymalne wykorzystanie nowego czynnika produkcji, jakim jest infor-
macja, wymaga samodzielnego, skutecznego zarzadzania, a takze specyficz-
nych kwalifikacji nowego rodzaju. Chodzi przy tym rowniez o uczenie sie
zapominania i systematycznego oprézniania umystéw. Trzeba u$wiadomié
sobie: ,czego naprawde potrzebuje?” Takze zloZonymi procesami mozna ste-
rowad, stosujac niewiele sygnatow; decydujaca jest bowiem nie ilo$¢, lecz
jakos¢ i intensywnos$¢ sygnatow.

Wewnatrz zakladéw pracy trzeba tworzy¢ kooperacyjne formy pracy. Rola
pracownikéw nie bedzie sie juz sprowadzata do umowy o prace i ,sprzedawa-
nia” przez nich swej sily roboczej. Jako czes¢ wynagrodzenia otrzymaja prawa
do wspdtwiasnosci i beda partycypowac finansowo w sukcesie przedsiebior-
stwa, wnoszac don swa site robocza i osobowosé. Odnoszace sie do tego za-
strzezenia, zwtaszcza w matych i Srednich przedsiebiorstwach oraz ze strony
zwigzkéw zawodowych znajda sie jutro na $mietniku historii.

Materialna i niematerialna partycypacja pracownikéw bardzo szybko zy-
skuje na znaczeniu. Zacieraja sie granice pomiedzy pracownikami wykwalifi-
kowanymi a kadra kierownicza, a takze pomiedzy pracownikami a przedsie-
biorcami. Kazdy staje sie wspélprzedsiebiorca. Powstaje nowa samodzielno$¢
gospodarcza w pracy najemnej. Zrédtem tych zmian s3 z jednej strony ko-
nieczno$ci ekonomiczne. W obliczu coraz wiekszej kompleksowosci i dynami-
ki zmian zawodzi centralne sterowanie. Przetwarzanie informacji staje sie
najwazniejszym waskim gardiem. Konieczne sg innowacje na najwyzszym



poziomie i kreatywnos$¢. Kazdy umyst jest potrzebny i musi zosta¢ wigczony
do samodzielnego mys$lenia i odpowiedzialnego dziatania.

Z drugiej strony na dtuzsza mete jeszcze znacznie silniej oddziatuje zmie-
niona hierarchia wartosci, w ktérej wieksze znaczenie ma samostanowienie,
wywieranie wplywu, wspéttworzenie, podejscie cato$ciowe, przejrzystos¢ itd.
Waznym czynnikiem staje sie rado$¢ z samodzielnos$ci. Wolny i odpowiedzial-
ny cztowiek bedzie w przysztosci odgrywal pierwszoplanowa role w spote-
czenstwie i gospodarce, tworzgc nowa elite, ktora nie bedzie miata charakteru
poziomego, lecz bedzie przebiega¢ pionowo w stosunku do struktur spotecz-
nych.

Kooperacyjne formy pracy beda jednak zyskiwaé¢ na znaczeniu zaréwno
pomiedzy przedsiebiorstwami, jak i w biznesie miedzynarodowym. Mate lub
Srednie przedsiebiorstwo, odgrywajace role poddostawcy, nie bedzie juz tylko
wytwarzac potproduktéw dla korporacji, lecz bedzie przejmowac prace roz-
wojowe i dostarcza¢ cato$ciowych rozwigzan problemdéw. W ten sposéb wzro-
$nie zapotrzebowanie na bezposrednia wymiane i intensywna kooperacje,
azarazem zmienig sie struktury wtadzy. Koncern popadnie w nowa forme
zalezno$ci od rozwigzujacych jego problemy matych i $rednich przedsie-
biorstw. W biznesie miedzynarodowym mate i Srednie przedsiebiorstwa uzy-
skaja korzysci rynkowe dzieki rosngcemu zapotrzebowaniu na specyficzne dla
danego regionu, idealnie dobrane rozwigzania, ktérych warunkiem jest inten-
sywna kooperacja pomiedzy dostawca a uzytkownikiem. Moze by¢ na przy-
ktad tak, ze mate zaktady krawieckie w krajach UE beda przy komputerze pro-
jektowac stroje dla swoich Kklientow. Po naci$nieciu klawisza projekt wraz
z wykrojem oraz doborem koloréw i materiatéw w ciggu kilku sekund wyla-
duje w firmie partnerskiej w kraju o nizszych kosztach wynagrodzen, ktéra
zajmie sie produkcja.

Kooperacja wewnatrz- i miedzyzaktadowa wymaga jak najwiekszego za-
ufania. Chodzi tu o zasade niezbywalng dla ekonomii. Jedyng cechg kulturowg,
pozwalajaca zapewni¢ dobrobyt i konkurencyjno$¢ przedsiebiorstwa, ale
réwniez spoteczenstwa, jest zaufanie.? We wszystkich obszarach wymagane
jest odpowiedzialne dziatanie. Skad mogtoby sie ono jednak wziag¢, jesli dzieki
zaufaniu nie bytaby dana ku temu odpowiednia wolno$¢, a kontrole nie wzmac-
niatlyby istniejgcego zaufania i praktykowanej odpowiedzialnosci wtasnej?

Podejscie catosSciowe, kooperacja i odpowiedzialno$¢ wtasna na bazie za-
ufania sg prawie niewyczerpanym zZrodtem darmowej energii we wszystkich
dziedzinach pracy i zycia. Zaufanie $wietnie motywuje ludzi i jest zarazem
najwazniejsza zasada organizacji i instrumentem sterowania zwtlaszcza

9 Reinhard K. Sprenger Vertrauen fithrt, Frankfurt a. M. 2002.
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w wypadku kooperacji. Bez zaufania w gospodarce i spoteczenstwie nie sg
mozliwe owocne kooperacje ani produktywne wspoétistnienie. Zarzadzanie
zaufaniem staje sie zatem waznym zadaniem. Zaufanie wytwarza szybkos¢,
daje niespodziewane nowe sity oraz bezpieczenstwo. Nowa epoka bedzie epo-
ka zaufania. Jest to az nadto konieczne ze wzgledow mikro- i makroekono-
micznych, a zarazem jest jedyng droga, ktoérg warto i$¢ ze wzgledéw ogdlno-
ludzkich.10

Sterowanie i przywodztwo

W $wiecie pracy jutra wzro$nie znaczenie samokoordynacji jednostki oraz
niezbyt wielkich grup, a sterowanie bedzie sie odbywalo w coraz wiekszym
stopniu poprzez praktykowane kultury wartosci. Poszczegoélne przedsiebior-
stwa musza stworzy¢ jedno$¢ ze swa substancja moralng. Wyksztatcg one
swego rodzaju ,wspdlnote wiary“, w ktérej pracownicy beda intensywnie par-
tycypowac i znajdowac te warto$ci materialne i ideowe, ktorych rzeczywiscie
potrzebuja.

Taka odnowa kultur organizacyjnych nie stoi w sprzecznosci z rentowno-
$cia, lecz raczej wzmacnia ekonomie i jest warunkiem jej uratowania. W nowej
ekonomii szczegdlne sukcesy odniosa przedsiebiorstwa prowadzace swa dzia-
falnos$¢ na bazie ustalonej etyki biznesu.

Nowa ekonomia musi by¢ ekonomia catkowitej przejrzystosSci i poczucia
».hamacalnosci” - zwlaszcza dla pracownikéw, ale réwniez dla klientow. Sil-
niejsze ugruntowanie zasad praktykowanej etyki biznesu wystepuje jeszcze
w matych i Srednich przedsiebiorstwach, bowiem przejrzysto$¢ i poczucie
bezposredniej ,namacalno$ci” jest tu uksztaltowane znacznie silniej niz
w korporacjach.

Dotychczasowa ekonomia potrzebowata gtéwnie sprawnych technokratow
i ich wlasnie wysuwata na czoto przedsiebiorstw. Kierownictwa przedsie-
biorstw beda w przysztosci ponownie potrzebowa¢ w znacznie wiekszej mie-
rze osobowosci posiadajgcych sztuke przewodzenia - ludzi w rodzaju artysty
czy wizjonera oraz dawnego niemieckiego mistrza rzemie$lniczego.

Dzieki lepszemu ksztatceniu, silniejszemu poczuciu cato$ci, nowej samo-
dzielnosci i wiekszej odpowiedzialnosci wtasnej znéw mozna odnalez¢ w pra-
cy zawodowej jasny sens. Dominujgca dotychczas orientacja materialistyczna
bedzie w spoteczenstwie wartosci dodanej w coraz wiekszym stopniu prze-
zwyciezana. Oczywiscie zapewnienie utrzymania stanowi nadal gtéwng funk-
cje pracy zawodowej. Oprocz niego coraz silniej dochodzg jednak do gltosu

10 Zukunftswerkstatt (wyd.), Vertrauen, Hamburg 2002.
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warto$ci niematerialne, ktére sg w zZyciu ludzi tak wazne, Ze nie sg gotowi
z nich zrezygnowac tylko po to, by nadal polepszac swa sytuacje materialna.

Takze ta nowa hierarchia struktur wartos$ci nie stoi bynajmniej w sprzecz-
nosci z ekonomig, lecz jest raczej warunkiem jej uratowania i zabezpieczenia.
W minionych dziesiecioleciach gospodarka zniszczyta dusze, gospodarka
i spoteczenistwo staly sie bezduszne. Odnowa duszy stworzy teraz nowg eko-
nomie i zwiekszy dobrobyt.

Podczas gdy pracownicy staja sie wspotprzedsiebiorcami, pracodawcy
w ramach nowego i dalszego rozwoju duchowego beda nadawali sens pracy.
Ta droga uwolni sie w przedsiebiorstwach prawie darmowa energia spotecz-
na, ktérej olbrzymie potencjaty do tej pory w wiekszos$ci przedsiebiorstw po-
zostawaty w znacznej mierze niewykorzystane. Odno$ne rezerwy sg tak duze,
a oddziatywanie ekonomiczne tak dalekosiezne, Ze zwigzane z tym korzysci
ekonomiczne sg wieksze niz miedzynarodowe réznice pod wzgledem wysoko-
$ci kosztow pracy. Na tej podstawie rozwija sie nowa konkurencyjno$¢ mie-
dzynarodowa: przedsiebiorstwa nie konkuruja ze soba jednostronnie na po-
ziomie wynagrodzen, lecz pod wzgledem wykorzystania energii spoteczne;.

Tylko takimi metodami przedsiebiorstwa krajow UE stang sie konkuren-
cyjne w skali miedzynarodowej. Konkurujac wytacznie ceng, na dolnym po-
ziomie cen i jakos$ci, nie s3 w stanie wygra¢, bowiem zawsze znajdzie sie na
Swiecie ktos, kto okaze sie jeszcze tanszy. Europejskie przedsiebiorstwa mu-
szg raczej by¢ lepsze i szybsze niz reszta Swiata. Do tego potrzebni sg wysoce
zmotywowani, wykwalifikowani pracownicy, ktérzy sie catkowicie angazuja,
ale rowniez s3 w petni dopuszczani do partycypacji. Takie przemiany bedg
coraz czesciej owocowal powrotami przedsiebiorstw przeniesionych niegdys$
do krajow o niskich ptacach, poniewaz w krajach, ktére $cisle trzymaja sie
zasad dawnej ekonomii zachodniej, uprawiaja dumping ptacowy i wyzyskuja
pracownikéw, w coraz mniejszym stopniu mozliwe sg innowacje, osigganie
doskonatej jakosci i pozyskiwanie energii spoteczne;j.

Uelastycznienie

W ramach starej ekonomii ze wzgledéw systemowych coraz bardziej
zwiekszano obcigzenie pracy i jej tempo. Duzg czescig zwigzanych z tym kosz-
tow i humanizacjg pracy zawodowej obcigzono - jako zadaniem spotecznym -
panstwo. W ramach nowej ekonomii zadania dotyczace humanizacji pracy
powrdca do przedsiebiorstw.

Obcigzenie pracg zndw sie zmniejsza. Gospodarcze mozliwosci stwarza ku
temu praktykowanie odpowiedzialno$ci wtasnej i intensywna samokoordyna-
cja. W starej ekonomii trzeba ponosi¢ wysokie naktady na sterowanie i koor-



dynacje, ktére na przyktad w budownictwie trzeba szacowac¢ na poziomie wy-
raznie przekraczajagcym dwadzie$cia procent kosztéw catkowitych. Te bez-
produktywne koszty beda w przysztosci w ramach kooperacji i samosterowa-
nia przeobrazane w rzeczy produktywne i réwniez ogranicza obciazenie pra-
c3, a takze zmniejsza czestotliwo$¢ wystepowania btedéw i pozwola na osig-
ganie wyzszej jakosci.

Intensywne wykorzystywanie technologii informacyjnych nie zmniejszy
wzajemnej wymiany osobistej, lecz ja raczej rozszerzy, bedzie tez sprzyjac
wspolnemu planowaniu i koordynacji oraz bezposrednim uzgodnieniom. Tak-
Ze 7 tym wigze sie zmniejszenie obcigzenia praca; cztowieczenstwo powraca
do przedsiebiorstw i jest tam postrzegane nie jako Zrédto kosztéw, lecz jako
produktywna korzysc¢.

Zmniejszac sie bedzie rowniez tempo pracy. Dzieki znajdowaniu wiekszego
sensu w pracy zawodowej, wiekszej odpowiedzialno$ci wtasnej, bardziej sa-
modzielnym czynno$ciom i wyzszemu odsetkowi osdb prowadzacych wtasng
dziatalno$¢ gospodarcza zwiekszy sie rado$¢ z pracy, a granica miedzy czasem
pracy a czasem wolnym stanie sie ptynna. Ludzie bedg w przyszlosci praco-
wac nie mniej, lecz dluzej, co réwniez bedzie sprzyja¢ zmniejszeniu tempa
pracy zawodowe;j.

Aby ograniczy¢ wysokie i rosngce bezrobocie, praca miata by¢ lepiej dzie-
lona: skrécono czas pracy wykonywanej w ciggu dnia, tygodnia, roku i catego
zycia. Ta droga zawiodta w $lepa uliczke - eksplodowaty koszty socjalne
i koszty pracy, nadal podsycano racjonalizacje, a w efekcie bezrobocie wcale
nie spadto, lecz wzrosto.

Skracanie czasu pracy nie jest odpowiednim modelem na przysziosc.
W przysztosci bedzie sie pracowato nie mniej, lecz wiecej - ale takze inacze;.
Sztywne granice znikng, a wprowadzony zostanie niezwykle elastyczny czas
pracy. Pracowaé bedzie sie wtedy, kiedy w przedsiebiorstwie rzeczywiscie
bedzie praca. Kiedy zas jej nie bedzie, bedzie sie wykonywac¢ rézne inne czyn-
nosci lub wprowadza¢ czas na nauke albo czas wolny.

Daleko idace uelastycznienie dotyczy czasu pracy wykonywanej w ciggu
dnia, tygodnia, roku i catego zycia. Przymus przechodzenia w danym wieku na
emeryture straci swoja ostro$¢, ustepujac ptynnemu przechodzeniu na emery-
ture takze po osiaggnieciu siedemdziesigtego roku zycia. Scisty podziat na czas
wolny i czas pracy nalezy do przesztosci; tendencja jest taka, ze praca staje sie
hobby, a hobby praca.

Ludzie beda jednoczes$nie pracowa¢ w kilku miejscach; co najmniej 75 pro-
cent bedzie miato trzy albo jeszcze wiecej Zrodet utrzymania. Zalezno$¢ od
tylko jednego zrdédta dochoddédw i tylko jednego przedsiebiorstwa ulegnie
znacznemu zmniejszeniu. Ta wielowymiarowo$¢ stanie sie dla wielu ludzi



normalnoscia nie tylko ze wzgledu na koniecznosci ekonomiczne, lecz réwniez
na samodzielno$¢, odnajdywanie sensu i radosci. Regula stanie sie tez czesta
zmiana nie tylko wykonywanej pracy i miejsca pracy, lecz réwniez zawodu.
Zapewnienie wiedzy empirycznej, przekazywanie jej innym pracownikom
i przysztym pokoleniom stanie sie waznym zadaniem kierownictwa w przed-
siebiorstwach. Nauka przez cate Zycie z przemiennymi fazami nauki i pracy
stanie sie rzeczywistoscig az do pdznych lat zycia.

Sita rynkowa pracownikéw bedzie rosna¢, gdyz liczba os6b czynnych za-
wodowo bedzie ze wzgleddw demograficznych dramatycznie spadac
we wszystkich krajach UE. Przedsiebiorstwa zaczng ostro konkurowac ze soba
o ,wspotprzedsiebiorcow”! Uczestnictwo w rynku pracy wyraznie wzrosnie,
z jednej strony ze wzgledéw ekonomicznych - w celu przeciwdziatania niedo-
borowi pracownikéw. Z drugiej strony wyzsze wspétczynniki aktywnoSci za-
wodowej we wszystkich grupach wiekowych to réwniez wyraZny przejaw
nowej rangi pracy jako zrédta sensu zycia.

Szczegolnie wazne spotecznie rodzaje pracy, ktore nie naleza dzi$ do pracy
zarobkowej, jak np. praca w rodzinie, wychowywanie dzieci czy funkcje spo-
teczne, stang sie oczywistym i wysoko cenionym elementem pracy zawodo-
wej. Bardzo wzro$nie znaczenie kobiet, i to nie tylko ze wzgledéw ekonomicz-
nych (brak pracownikéw), lecz zwtaszcza dlatego, ze nowa ekonomia nie mo-
ze sie obej$¢ bez ich specyficznych cech i umiejetnosci.

Efektem duzej samodzielno$ci i odpowiedzialnos$ci wtasnej bedzie w nowej
ekonomii rowniez to, ze wyraznie zmniejszy sie wptyw zwigzkéow zawodo-
wych i organizacji pracodawcow. Przedsiebiorcy i pracownicy bedg w znacz-
nej mierze sami reprezentowac swoje interesy. Umowy osobiste i ograniczone
do jednego zaktadu pracy zastapiag sztywne ponadzaktadowe uktady zbioro-
we, a regulacje z zakresu uktadéw zbiorowych beda dotyczy¢ juz tylko szero-
kich ram. Zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcéw beda intensywnie ze
soba wspétpracowaé, wykonujac nowe role: zwigzki zawodowe beda w przy-
sztosci jeszcze intensywniej promowac Kksztalcenie zawodowe i wspierac
innowacje. Organizacje pracodawcéw beda kierowa¢ sie dazeniem do uzytko-
wania energii spotecznej, etyka biznesu i zasadg odnajdywania sensu w pracy
zawodowej.

W sytuacji daleko idacego uelastycznienia i mobilnosci gospodarki i spote-
czenstwa przed jednostkg stajg szczeg6lne wyzwania, ale rowniez zagrozenia.
W obliczu prawie catkowitego uelastycznienia ludzie potrzebuja oparcia, no-
wego bezpieczenistwa i niezawodnej orientacji. Beda mogli je znaleZ¢ tylko
w swych nowych kulturach i hierarchiach wartosci. Towarzyszenie ludziom
w tej drodze (bez narzucania warto$ci) jest zadaniem reprezentacji intereséw,
koSciotéw, a zwlaszcza zdecentralizowanych jednostek spotecznych.
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Spoteczenstwa wartosci dodanej

Wszyscy klienci zadaja wartosci dodanej. Chca nie tylko naby¢ okreslony
produkt, lecz zarazem zdoby¢ niezawodnos$¢, bezpieczenstwo, gwarancje, ja-
ko$¢, idealng obstuge, indywidualne ustugi, a zwtaszcza empatie. To wyklucza
jednak pospiech, wymagajac raczej starannosci, prawdziwej uwagi, ludzkiego
zainteresowania i czasu. Poniewaz jednoczes$nie raczej spada zapotrzebowa-
nie na produkty masowe, a ustugi generalnie i w szczeg6lnym stopniu maja
zwiazek z produktami, czas i uwaga, poswiecone klientom, stanowig produk-
tywna inwestycje.

Wartosci dodanej szukaja rowniez ludzie w $wiecie pracy. W okresie inten-
sywnego ksztattowania sie wielowymiarowych $wiatéw pracy ludzie daza
do wykonywania najrézniejszych prac, z ktérych czerpia w réznym zakresie
wynagrodzenie materialne oraz poczucie sensu. Kazdy bedzie starat sie za-
pewni¢ sobie praca podstawy zabezpieczenia materialnego albo - jesli mimo
wszystkich powaznych wysitkéw okaze sie to dla niego niemozliwe - otrzy-
mac je za posrednictwem wspélnoty, $wiadczgc w zamian ustugi wazne dla
spoteczenstwa.

Poza podstawowym zabezpieczeniem materialnym ludzie, wybierajac so-
bie prace, beda zgodnie ze swoimi rozmaitymi priorytetami wartos$ci silniej
zwraca¢ uwage na korzysci materialne i niematerialne. Najlepszych, najbar-
dziej innowacyjnych i najwydajniejszych pracownikéw zdobedzie to przedsie-
biorstwo, ktére zaoferuje wiecej niz tylko wynagrodzenie. Wygra réwniez
ta lokalizacja i ten region, ktére zaoferuja najwieksza warto$¢ dodana dla
przedsiebiorstwa i pracownikéw, beda optymalnie wspierac infrastrukture
intelektualng i mentalna, zaoferuja najlepiej wykwalifikowanych pracowni-
kéw i umozliwig doskonate innowacje i osigganie znakomitej jakosci.

W zwiazku z tymi przemianami oprécz Karier pionowych beda coraz cze-
Sciej ksztattowaly sie rowniez kariery poziome, roéznigce sie nie szczeblami
hierarchii, lecz dziedzinami pracy, bardziej ambitnymi pracami oraz wiekszy-
mi mozliwo$ciami odnajdowania sensu.

4. Kultura zycia zawodowego

Okre$lenie substancji wtasnej kultury jest kluczowg przestanka ksztatto-
wania $wiata pracy jutra. Chodzi tu o odpowiedZ na indywidualne pytania:
,Co robie na tym swiecie? Co jest dla mnie wazne? Jakie zasady sg dla mnie
Swiete? Jakimi kieruje sie zasadami, ktore majg okresla¢ moje zycie?“

Przez cate wieki odpowiedZ na te pytania pozostawiano innym. Inni - raz
Ko$ciél, innym razem nauka, a jeszcze innym polityka - narzucali z gory,



co ma by¢ wazne na dole, co nalezy robi¢. Wtasciwa zmiana paradygmatow
w nowej epoce polega na tym, ze nie dziata juz okreslanie na goérze wartosci,
ktére trzeba byto praktykowa¢ na dole. Teraz kazdy musi sam zdefiniowa¢
swoje warto$ci, nikt go w tym nie wyreczy. Takze w Swiecie pracy w ostatecz-
nym rozrachunku kazdy sam jest swoim niewolnikiem; tylko kazdy sam moze
sie wyzwoli¢. W ostatnich dekadach zachodnia ekonomia zyta jakby w ,stod-
kiej dekadencji“: ,Oczywiscie, sg problemy, ale kto$ juz je rozwiaze. Jasne,
reformy sa konieczne, ale bron Boze zadnych zmian w moim wlasnym Zyciu.
Jako$ to bedzie.“ Epoka stodkiej dekadencji bezpowrotnie mineta.

Nie tylko byte kraje komunistyczne musza sie upora¢ z gtebokim przeto-
mem i budowg wszystkiego od nowa. Takze na Zachodzie trzeba ksztattowac
kultury na nowo, zeby ratowa¢ ekonomie. Tg drogg ksztalttowania rzeczywi-
stosci na nowo trzeba kroczyé wspélnie. Kraje Europy Srodkowej i Wschod-
niej nie powinny przejmowac¢ modelu zachodniego bezkrytycznie - jak byta
NRD; nie powinny powtarza¢ tych btedéw. Zach6d moze sie od nich nauczy¢
co najmniej tyle samo, co one od Zachodu. Wiadomo, Ze komunizm nie moze
by¢ rozwigzaniem. Trzeba jednak réwniez pamieta¢, ze zwycieski model eko-
nomii zachodniej nie moze sobie rosci¢ pretensji do uzyteczno$ci na catym
Swiecie i da sie uratowac jedynie za sprawg glebokich reform. Zachodnia eko-
nomia zwyciezyla, ale zwyciezcy powinni zachowa¢ skromnos$¢. Nie sa wzor-
cem, ktory wszyscy muszg nasladowaé. Mogg tylko oferowa¢ swa pomoc in-
nym, a ci muszg decydowac¢ sami, co im sie moze przyda¢, co pasuje do ich
regionalnych atutéw i kultur. Zwyciestwo zrodzito jednak arogancje i ocieza-
to$¢. Zachod rosci sobie pretensje do 95 procent gospodarki $wiatowej.
Za sprawga swego rzekomego zwyciestwa i zwigzanego z nim sposobu zacho-
wania Zachdd czuje sie dowarto$ciowany, a inni zdewaluowani. Wszystko
mierzy sie warto$ciami zachodniej ekonomii, wywotujac w innych krajach
wyrazne poczucie nizszosci: ,Patrzcie, my wygraliSmy. Pokazemy wam, jak to
sie robi. Wy nie macie naszej kultury i naszych standardéw. Nie jestescie tacy
dobrzy jak my.”

Najgorsza rzecza jest dewaluowanie innych po to, by dowartosciowac sie-
bie samego. Gtéwna przyczyna probleméw $wiata polega na zbyt niskim po-
czuciu wtasnej wartosci. Potrzebne jest wyréwnanie poczucia wtasnej warto-
$ci w skali miedzynarodowej. Dzisiejsi zwyciezcy powinni praktykowac
skromno$¢, bo juz jutro sami mogg by¢ zwyciezonymi. A rzekomi zwyciezeni
majg wszelkie powody do dumy z tego wszystkiego, co osiagneli juz w proce-
sie przemian, oraz z mocnych stron wtasnej kultury. By¢ moze dzisiejsi zwy-
ciezcy juz jutro beda sie uczy¢ od rzekomych zwyciezonych.

Tylko dzieki procesowi indywidualnego okreslania na nowo naszych war-
tosci i kultur mozna ksztattowaé pomyslng przyszto$¢ Swiata pracy. Jest to
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proces umystowy: kto chce jutro lepszego $wiata, ten nie powinien zaczynac
od spraw materialnych, lecz od nowego mys$lenia. Absolutnie decydujace zna-
czenie ma przy tym to, by pracodawcy i pracownicy postrzegali sie jako row-
nouprawnionych partneréw i traktowali sie po partnersku. Pracownicy ko-
niecznie potrzebuja zabezpieczenia spotecznego, ktére w przysztosci beda
mogli uzyskaé¢ w skali przekraczajacej zbiorowe zabezpieczenie podstawowe
tylko za sprawa wiekszej odpowiedzialnosci wiasnej. Wymaga to rownie wy-
sokiej odpowiedzialno$ci pracodawcéw, ktérym nie wolno powroci¢ do epoki
dzikiego kapitalizmu. Muszg oni raczej traktowa¢ swego pracownika jak od-
powiedzialnego wspéiprzedsiebiorce, dawaé mu wszelkie wsparcie i pomoc,
tak aby otrzymat zabezpieczenie materialne i spoteczne. Jesli pracodawcy nie
sprostajg tej ogromnej odpowiedzialnosci, nigdy nie uda sie uwolni¢ od dta-
wigcego zalewu sztywnych ustaw i regulacji likwidujacych wszelka elastycz-
nos¢.

»W naszej dzisiejszej epoce mato co jest bardziej realne niz konkretna uto-
pia. I mato co osigga wiekszga site niz utopia, ktorej czas nadszedt.“1! Czas doj-
rzat do tego, by podja¢ ryzyko twoérczego rozumu i z korzyscig dla wszystkich
z ogromng odpowiedzialno$cig ksztattowaé partnerski $§wiat pracy.
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BEZPIECZENSTWO I ELASTYCZNOSC
NA RYNKU PRACY

1. Wstep

Zarzadzanie organizacja we wspotczesnej dobie staje sie kwestig coraz
bardziej ztoZona. Coraz istotniejsza role w zarzadzaniu odgrywa oddziatywa-
nie na personel. Artykul wskazuje mozliwe kierunki wptywania na prace po-
szczegblnych osob, jak i catych zespotéw w celu zwiekszenia jego efektywno-
$ci oraz konkurencyjno$ci przedsiebiorstw, zwlaszcza matych i Srednich.

2. Flexicurity - swoiste narzedzie
zarzadzania zasobami ludzkimi

Wiele panstw i ré6znego rodzaju organizacji nieustannie poszukuje rozwia-
zan, ktore sprawiatyby, zZe pracownik bedzie pracowac¢ efektywnie. W tym celu
stosuje sie szereg motywatoréw i podejmuje dziatania ukierunkowane na
osiggniecie zakladanego celu. Godny podkreslenia jest fakt, ze coraz wiecej
mowi i czyni sie na rzecz poprawy (udoskonalenia) sfery socjalnej. Autorzy
tego rodzaju propozycji zaktadajg bowiem, ze pracownik, jesli bedzie mie¢
pelne bezpieczenstwo socjalne, to bedzie identyfikowat sie z tym, co i gdzie
robi. Dla firmy oznacza¢ to bedzie duze zaangazowanie ze strony poszczego6l-
nych pracownikdw i catych zespotéw. To z kolei przetozy sie na zaangazowa-



nie i wydajno$¢, co dla przedsiebiorstw matych i §rednich ma kapitalne zna-
czenie.

Jedna z propozycji, ktéra warta jest szerszego potraktowania to flexicurity.
To stosunkowo mtoda propozycja Dunczykéw. Upublicznienie tego swoistego
narzedzia z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi (personelem) miato miej-
sce w 1990 roku. To dunski model elastycznego rynku pracy oparty na tzw.
ztotym tréjkacie (rys. 1.). Flexicurity oznacza bezpieczenstwo i elastycznos¢
na rynku pracy. Ekonomisci ttumaczg to okreslenie jeszcze inaczej. Wedtug
nich to ogniwo 1aczace elastycznos¢ i bezpieczenstwo rynku pracy.

RYSUNEK 1.
Model elastycznego rynku pracy

%

AKTYWNA POLITYKA
RYNKU PRACY

ELASTYCZNY HOJNY
RYNEK SYSTEM
PRACY SOCJALNY

N N

Zrédto: opracowanie wilasne.

Podkresli¢ nalezy, ze zagadnienie flexicurity zajeto juz w ostatnich latach
wiele miejsca w licznych publikacjach i dziataniach réznych instytucji miedzy-
narodowych. Mimo wielu préb znalezienia w jezyku polskim adekwatnego
stowa, czy stéw, tak jak w wielu innych przypadkach, najbardziej wtasciwym
okazuje sie pozostanie przy oryginalnej wersji jezykowej tego stowa. By¢ mo-
ze taka sytuacja wynika z faktu, Ze propozycja dunska spotyka sie z miesza-
nymi uczuciami; przez jednych jest aprobowana, a przez innych negowana.
Skoro poruszam pewne kwestie zwigzane z flexicurity to wiadomo do jakiej
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grupy zaliczam sie jako autor tej publikacji. W tym miejscu zasadne jest przy-
pomnie¢, iz tymi zagadnieniami w potowie 2007 roku zajmowat sie Europejski
Komitet Ekonomiczno-Spoteczny, a przede wszystkim jego Sekcja Zatrudnie-
nia, Spraw Spotecznych i Obywatelstwa.

3. Rola partneréw spotecznych
w rozwoju idei flexicurity

Analiza zjawisk jakie obserwujemy na gruncie europejskim, jak i krajowym
przemawia za tym, aby znacznie wiecej uwagi poswieci¢ sprawie modelu ela-
stycznego rynku pracy i bezpieczenstwa socjalnego (flexicurity). Zasadnos$¢
takiego postulatu wynika gléwnie z faktu, Ze do tej pory debata na ten temat
byta ograniczona gtéwnie do kwestii rosnacej elastycznosci zewnetrznej oraz
jej rbwnowazenia bardziej zdecydowang polityka dotyczaca rynku pracy czy
przepisOw z zakresu zabezpieczen spotecznych. Nalezatoby natomiast skon-
centrowac sie na innych aspektach, tak by stworzy¢ warunki korzystne dla
wszystkich stron.

Trzeba jednak podkres$li¢ potrzebe wzmocnienia roli partneréw spotecz-
nych. Partnerzy spoteczni powinni by¢ gléwnymi uczestnikami debaty na te-
mat flexicurity oraz odgrywac uprzywilejowang role w konsultacjach prowa-
dzonych przez Komisje Europejska. Komisja powinna zatem potozy¢ wiekszy
nacisk na konsultacje, szczegdlnie z europejskimi partnerami spotecznymi,
w sprawie europejskiej definicji pojecia flexicurity i jego rozumienia w wy-
miarze praktycznym.

Kluczowym $rodkiem do zwiekszenia flexicurity jest wzmocnienie systemu
stosunkow pracy na szczeblu europejskim i krajowym. Zasadnicze czynniki to
silny iistotny dialog spoteczny, w ktérym aktywnie uczestnicza partnerzy
spoteczni, zdolni do prowadzenia negocjacji, wptywania na decyzje oraz po-
dejmowania odpowiedzialno$ci za definicje, elementy sktadowe oraz skutki
flexicurity. Nalezy stara¢ sie potaczy¢ reformy oparte na koncepcji flexicurity
ze wzmochnieniem systemu stosunkéw pracy na wszystkich szczeblach. Suge-
stie, aby widzie¢ silniejszy zwigzek pomiedzy debatg na temat flexicurity
a wzmocnieniem dialogu spotecznego na wszystkich szczeblach, negocjacjami
zbiorowymi na wtasciwym szczeblu przy poszanowaniu réznic w systemach
stosunkoéw pracy poszczegélnych panstw cztonkowskich, wydajg sie zasadne.
Podobnie by¢ powinno w poszczegdlnych firmach, gdzie dialog spoteczny,
wymiana pogladéw miedzy kierownictwem a zatogg ma znaczenie szczegdlne.



Przy okazji modyfikacji prawa pracy, trzeba zwrdéci¢ wieksza uwage na
réwnos$¢ pici oraz solidarno$¢ miedzypokoleniowg w kontekscie flexicurity.
Sytuacja kobiet, pracownikéw w starszym wieku oraz ludzi mtodych na rynku
pracy jest czesto mniej korzystna pod wzgledem elastycznosci i bezpieczen-
stwa, a zatem nalezatoby starac sie dla tych kategorii o dostosowanie do wyz-
szych istniejacych standardéw. Nalezy ciagle pamieta¢ o tym, Ze pracownicy,
niezaleznie od wieku i ptci, to cenny kapitat organizacji, ktéry nalezy umiejet-
nie wykorzysta¢ w kazdej sytuacji.

Zachodzi pilna potrzeba przeanalizowania zwiekszenia zdolnosci adapta-
cyjnych dzieki elastyczno$ci wewnetrznej i uczynienia z tego aspektu prak-
tycznego i uznanego wymiaru flexicurity. Wewnetrzna elastycznos$¢ moze od-
grywac kluczowg role w podnoszeniu wydajnos$ci pracy, innowacyjnos$ci oraz
konkurencyjnosci, czyli przyczyni¢ sie do osiagniecia celéw strategii lizbon-
skiej. Moze réwniez w duzym stopniu utatwié¢ pracownikom 1aczenie pracy
z zZajeciami czy obowigzkami innego typu oraz poprawic jakos¢ ich zatrudnie-
nia. Nalezatoby dazy¢ do réwnowagi pomiedzy elastycznym czasem pracy
a ochrong pracownika, a to moga najlepiej zapewni¢ regulacje wprowadzone
w ramach negocjacji zbiorowych. Tego typu negocjacje na temat elastycznego
czasu pracy wymagajg silnego oparcia w postaci praw i instytucji spotecznych.

Strategia flexicurity to rozwiazania dazace do wywazonego potaczenia roz-
nych postaci elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy w celu zwieksze-
nia zdolno$ci adaptacyjnej pracownikéw i przedsiebiorcéw, a takze zapew-
niania im poczucia stabilnos$ci i ochrony przed ryzykiem. Chodzi o nastepujace
rodzaje elastycznoSci: elastyczno$¢ zewnetrzng liczbowa (zatrudnianie i zwal-
nianie z pracy, nietypowe umowy o prace), elastyczno$¢ wewnetrzng (ela-
styczno$¢ czasu pracy, elastyczno$¢ funkcjonalng) oraz elastyczno$¢ wyna-
grodzen. Rodzaje bezpieczenstwa sa nastepujace: pewno$¢ miejsca pracy
(ochrona przed zwolnieniem), pewnos$¢ zatrudnienia (zdolno$¢ do znalezienia
zatrudnienia), pewno$¢ dochodéw (odpowiedni i staly dochdd) oraz pewno$¢
laczenia (mozliwo$¢ pogodzenia pracy i zaje¢ lub obowigzkéw pozazawodo-
wych). W tym miejscu nalezy jednoznacznie stwierdzié, ze opinie zwigzkéw
zawodowych i organizacji pracodawcéw na temat wad i zalet elastycznosci
zewnetrznej czesto bardzo sie rdznig. Chociazby z tego powodu zasadne jest
poszerzenie debaty na temat flexicurity na trzy sposoby. Po pierwsze ma za
zadanie podkres$li¢, ze nalezy wzmocni¢ role partneréw spotecznych w tej
debacie oraz ogdélnie w procesie reform na rynku pracy. Po drugie nalezy za-
akcentowa¢, ze w debacie poswieconej flexicurity nalezy zwroci¢ wieksza
uwage na réznice pici. Kwestie réwnosci pici raczej nie byty poruszane w dys-
kusjach na temat flexicurity. Sytuacja kobiet na rynku pracy jest czesto mniej
korzystna pod wzgledem elastycznosci i bezpieczenstwa i nalezatoby starac



sie dla tych kategorii o dostosowanie jej do sytuacji mezczyzn. Po trzecie waz-
ne jest, by takie poszerzenie debaty osiagnieto poprzez zauwazenie alterna-
tywnych rozwigzan pozwalajacych na zwiekszeniu zdolno$ci adaptacyjnych,
utatwieniu uczenia sie przez cate zycie, podniesieniu wydajnosci pracy, pobu-
dzeniu innowacyjnoéci, czyli zywotnych aspektéw procesu lizbonskiego.

Podstawg modeli flexicurity jest panstwo zdolne do zapewnienia wysokie-
go poziomu ochrony socjalnej i statych ram prawnych negocjacji zbiorowych
i dialogu spotecznego. Powszechne systemy opieki spotecznej moga przyczy-
ni¢ sie do zwiekszenia mobilno$ci, jezeli zapewnia, Ze pracownicy nie bedg na
straconej pozycji wobec zmian zachodzacych w ich miejscu pracy. State ramy
dialogu spotecznego i negacji zbiorowych dajg silnym partnerom spotecznym
mozliwo$¢ uzgodnienia stanowisk dotyczacych kluczowych kwestii rynku
pracy.

Model flexicurity oznacza konieczno$¢ okreslenia rownowagi sit pomiedzy
pracodawca, a pracownikami. Kluczowymi instrumentami projektowania
i realizacji wszelakich reform rynku pracy, w tym flexicurity, sa dialog spo-
teczny i negocjacje zbiorowe. Wazna role odegrajg partnerzy spoteczni, ktérzy
powinni odgrywaé w coraz wiekszym stopniu wiodaca role w okreslaniu réw-
nowagi miedzy elastycznos$cia a bezpieczenstwem, w ten sposob przyczyniajac
sie do poprawy i usankcjonowania regut obowigzujgcych na rynku pracy.

Jesli chodzi o partneréw spotecznych to wspomne, zZe funkcjonujg oni we
wszystkich panstwach Wspdlnoty Europejskiej. W Polsce réznego rodzaju
instytucje dialogu spotecznego funkcjonuja przy ministerstwach i urzedach
centralnych. W 2006 roku takich instytucji byto 1361. Z reguty zajmuja sie
trudnymi problemami spotecznymi i gospodarczymi. Sposréd szerokiego
spektrum spraw, wymienie, ze nieobce sg im kwestie zwigzane z warunkami
rozwoju spoteczno - gospodarczego i przedsiebiorczosci. Zajmuja sie takze
rozwojem spoteczenstwa obywatelskiego poprzez wspieranie inicjatyw oby-
watelskich i aktywng polityka spoteczng, a takze monitorowanie realizacji
zadan wynikajacych ze zintegrowanej strategii dziatan promocyjnych i szko-
leniowych. W terenie dzialajg Wojewo6dzkie Komisje Dialogu Spotecznego.
W kontekscie poruszanych spraw zwigzanych z matymi i $rednimi przedsie-
biorstwami, wspomne, ze w wojewddztwie dolnoslagskim istnieje Zespot Pro-
blemowy ds. Rozwoju Matych i Srednich Przedsiebiorstw.

Spoteczenistwo majac do swej dyspozycji tak silne instytucje dialogu spo-
tecznego powinno sprawi¢, Ze program wprowadzania flexicurity nie powi-
nien zatem by¢ ustalany odgornie, tzn. przygotowany przez instytucje euro-

1 Instytucje dialogu spotecznego przy urzedach panstwowych. Informator, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, Warszawa 2007, s.184.
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pejskie i poddany rzadom panstw cztonkowskich pod dyskusje. Nalezy umoz-
liwi¢ partnerom spotecznym uczestniczenie w negocjacjach, wptywanie na
definicje, elementy oraz efekty modelu flexicurity i branie za nie odpowie-
dzialno$ci. Poniewaz zagadnienie flexicurity wiaze sie tak $cisle z dialogiem
spotecznym i negocjacjami zbiorowymi, debata nad modelem elastycznego
rynku pracy i bezpieczenstwa socjalnego uwidoczni takze utomnosci dialogu
spotecznego i negocjacji zbiorowych. Utomnos$ciami tymi nalezy sie zaja¢ row-
nocze$nie z realizacjg programu flexicurity. Zasadne jest widzie¢ zatem zwia-
zek miedzy dyskusjami dotyczacymi flexicurity i wzmocnieniem dialogu spo-
tecznego na kazdym szczeblu, a negocjacjami zbiorowymi na witasciwym
szczeblu, przy poszanowaniu réznic w systemach stosunkéw pracy poszcze-
gblnych panstw cztonkowskich.

Niejako przy okazji mozna wspomnie¢ o tym, Ze dialog spoteczny na szcze-
blu europejskim jest wyjatkowy w skali §wiatowej. Przyznaje on partnerom
spotecznym role wspoétprawodawcow w dziedzinie spotecznej. W ostatnich
latach dialog spoteczny nabrat bardziej autonomicznego charakteru. Partne-
rzy spoteczni majg prawo podejmowac zagadnienia o ogélnym znaczeniu dla
lepszego funkcjonowania europejskiego rynku pracy. Ze wzgledu na zasadni-
cza role partneréw spotecznych w stopniowym rozwoju polityki dotyczacej
flexicurity na szczeblu europejskim, dyskusja ta nie moze by¢ postrzegana
jako nie zwigzana z tematami europejskiego dialogu spotecznego ani tez
z przysztym rozwojem dialogu spotecznego jako takiego. W swoim wielolet-
nim programie prac partnerzy spoteczni uzgodnili zamiar przeanalizowania
aspektow flexicurity, niemniej zobowigzali sie takze do dziatan na rzecz opra-
cowania wspélnego porozumienia w zakresie instrumentéw europejskiego
dialogu spotecznego.

W panstwach cztonkowskich wspoélnoty europejskiej istniejg liczne przy-
ktady kluczowej roli partneréw spotecznych w zakresie zwiekszania zaré6wno
elastycznosci, jak i bezpieczenstwa dla pracodawcéw i pracownikéw. Uktady
zbiorowe same w sobie s3 nie tylko zabezpieczeniem dla pracodawcow i pra-
cownikow, umozliwiaja takze uzgodniony stopien elastycznosci. W coraz bar-
dziej konkurencyjnym otoczeniu coraz bardziej naturalne staje sie wigczanie
elementow zwiekszonej elastycznosci wewnetrznej, rozwoju kariery i upraw-
nienie do ksztalcenia ustawicznego. Jednakze w panstwach cztonkowskich,
w ktoérych dialog spoteczny rozwingt sie w niedostatecznym stopniu z uwagi
na staby system stosunkdw pracy, pracownicy w nadmiernym stopniu nara-
Zeni sg na dziatanie sit rynkowych na rynku pracy i czesto s3 zbyt stabo chro-
nieni. Dlatego wszelkim rozmowom na temat flexicurity w panstwach czton-
kowskich powinien towarzyszy¢ rozwoéj systemoéw stosunkéw pracy w tych
panstwach.
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W tym kontek$cie mozna wskaza¢ kilka przyktadéw umoéw pomiedzy part-
nerami spotecznymi. I tak w Szwecji obowigzuja uktady zbiorowe na szczeblu
sektorowym tworzace fundusze ,zmiany kwalifikacji” finansowane przez sek-
tor przedsiebiorstw i zarzadzane wspolnie z partnerami spotecznymi. Fundu-
sze te zapewniajg pracownikom stosowne sumy na wypowiedzenia (outpla-
cement), szkolenia, pomoc w poszukiwaniu pracy lub ptatne praktyki w in-
nych firmach, podczas gdy pracownicy ci formalnie s3a nadal zatrudnieni
w zwalniajgcym ich przedsiebiorstwie. Z kolei w Hiszpanii istnieje umowa
tréjstronna na temat sposobdéw ograniczenia stosowania umdéw na czas okre-
$lony, ktora opiera sie na zasadzie, Ze zbyt wysoki udziat uméw na czas okre-
$lony nie stuzy ani pracownikom ani przedsiebiorcom. Nieco inaczej jest
w Niemczech. Tam obowigzujg zbiorowe uktady, w ktérych wydtuzony czas
pracy wykorzystywany jest jako karta przetargowa w celu wspierania inwe-
stycji i jednoczesnie jako sposob na lepsze wykorzystanie sity roboczej. Z jesz-
cze innymi regulacjami mamy do czynienia w Danii, gdzie uktady zbiorowe,
wprowadzajace obowigzkowe okresy wypowiedzenia, tak sa skonstruowane,
aby umozliwi¢ pracownikom lepsze przygotowanie sie do innej pracy.

Umowy zawarte przez europejskich partneréw spotecznych, dotyczace np.
pracy na czas okre$lony, urlopéw rodzicielskich, pracy w niepelnym wymiarze
godzin oraz telepracy, s3 cze$ciag koncepcji flexicurity i przyczyniaja sie do
zwiekszenia bezpieczenstwa i elastycznosci dla pracownikéw i pracodawcow.

W tej sytuacji, aby partnerzy spoteczni mogliby usia$¢ do negocjacji nad
kluczowymi zagadnieniami na rynku pracy. Celem uzyskania spotecznie ak-
ceptowalnej rownowagi pomiedzy elastycznoS$cig a bezpieczenstwem, potrze-
ba jest krajowych ram prawnych zachecajacych partneréw spotecznych do
wktadu i skutecznego negocjowania kwestii dotyczacych flexicurity. Udziat
partnerow spotecznych gwarantuje uwzglednienie intereséw zaréwno przed-
siebiorstw, jak i pracownikéw.

Partnerzy spoteczni mogliby przyczyni¢ sie do zwiekszenia mobilnoSci
podlegajacej ochronie oraz podniesienia atrakcyjnos$ci zmiany miejsca pracy.
Moga oni dopoméc w zorganizowaniu zbiorowej i negocjowanej kontroli spo-
sobnosci na rynku pracy i praw pracowniczych. Przeciwdziatatoby to tenden-
cjom do segmentacji i poprawitoby integracje.

4. Bezpieczenstwo i elastycznos¢ rynku pracy
Elastyczno$¢ rynku pracy i bezpieczenistwo w rézny sposéb dotyka mez-
czyzn i kobiet. Kobiety pracuja czesto na stanowiskach bardziej zagrozonych,
cechujacych sie nadmierng elastyczno$cig. Ponadto z uwagi na utrzymywanie

sie tradycyjnego podziatu rél ze wzgledu na pte¢, kobiety maja wiecej obo-



wigzkow zwigzanych z opieka nad dzie¢mi i osobami starszymi oraz napoty-
kaja wieksze trudnosci dotyczace taczenia pracy zawodowej i zycia pozaza-
wodowego. Co wiecej, pomimo prawodawstwa majgcego na celu przeciwdzia-
tanie dyskryminacji, nadal istniejg réznice pomiedzy piciami i kobietom przy-
stuguje mniej uprawnien w zakresie zabezpieczen spotecznych, w tym upraw-
nien emerytalnych. Dlatego tez kobiety w wiekszym stopniu odczuwajg nega-
tywne strony elastycznosci, przy tym mniej korzystaja z bezpieczenistwa niz
mezczyzZni.

W tej sytuacji debata po$wiecona flexicurity musi obejmowaé¢ w znaczne;j
mierze wymiar réwnosci ptci, ktéry jak dotad byt zasadniczo nieobecny
w dyskusjach na ten temat. Wazne jest by poprawi¢ sytuacje kobiet na rynku
pracy poprzez zajecie sie zar6wno aspektami elastycznosci, jak i kwestiami
bezpieczenstwa, w tym sprawami dotyczacymi wiekszej pewnosci zatrudnie-
nia, obejmowania kobiet systemami opieki spotecznej, lepszego wsparcia ze
strony odpowiednich instytucji w zakresie tgczenia zycia zawodowego i poza-
zawodowego. Przedmiotem debaty powinien by¢ réwniez podzial obowigz-
kéw domowych i rodzinnych pomiedzy mezczyzn i kobiety.

Oprdcz wymiaru zwigzanego z ptcig koncepcja flexicurity ma takze wymiar
pokoleniowy. Stopa zatrudnienia w$réd pracownikéw w bardziej zaawanso-
wanym wieku jest nizsza niz wsréd ogétu sity roboczej. Ponadto w wielu pan-
stwach cztonkowskich ludzie mtodzi majg przed soba perspektywe niepewne-
go rynku pracy cechujacego sie wysokim bezrobociem.

Zatrudnienie powinno odpowiada¢ wyksztatceniu i do§wiadczeniu zawo-
dowemu danej osoby, bez dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Dlatego tez
wszystkie panstwa cztonkowskie zobowigzane sa dokona¢ transpozycji i sto-
sowaé dyrektywe ustanawiajacg ogélne warunki ramowe réwnego traktowa-
nia w zakresie zatrudnienia i pracy. Celowe sg wiec apele wzywajace do pro-
wadzenia polityki zatrudnienia wysokiej jakosci, w ramach ktérej pokoleniom
obywateli stuzono by doradztwem zawodowym i zapewniano by mozliwos$¢
podnoszenia kwalifikacji przez cate zycie zawodowe. Pociaga to za soba ko-
nieczno$¢ przyjecia aktywnej postawy przez partneréw spotecznych i wszyst-
kie wtasciwe podmioty gospodarcze i spoteczne na szczeblu lokalnym, krajo-
wym i europejskim.

Europejscy partnerzy spoteczni przyjeli ramy dziatan na rzecz réwnoSci
kobiet i mezczyzn, ktédre moga postuzy¢ réwniez za podstawe w debacie na
temat flexicurity. Ramy te przewidujg cztery zadania priorytetowe: kwestie
roli kobiet i mezczyzn, promowanie kobiet w roli decydentéw, wspieranie
réwnowagi zycia zawodowego iosobistego, rozwigzanie problemu réznic
w wysokosci ptac kobiet i mezczyzn.
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5. Elastycznos¢ wewnetrzna

Zagadnieniem w niedostatecznym stopniu poruszanym w debacie dotycza-
cej flexicurity jest tez kwestia wewnetrznej elastycznosci jako rozwigzania
alternatywnego w stosunku do elastycznoSci zewnetrznej. Elastycznos$¢ we-
wnetrzna dotyczy elastyczno$ci czasu pracy i elastycznosci funkcjonalnej oraz
zwieksza zdolno$¢ do dostosowywania sie. Zazwyczaj jest to zagadnienie,
w odniesieniu do ktorego partnerzy spoteczni maja bogate do$wiadczenia
w zakonczonych pozytywnym rezultatem negocjacjach dotyczacych umoéw
zbiorowych. Wewnetrzna elastyczno$¢ moze odgrywac kluczowa role w pod-
noszeniu wydajnosci pracy, innowacyjnosci i konkurencyjnosci i moze w ten
sposob przyczyni¢ sie do osiggniecia celow strategii lizbonskiej. Moze rowniez
w duzym stopniu pozwoli¢ pracownikom na lepsze 1aczenie pracy z innego
typu aktywnoscia i obowigzkami oraz poprawi¢ jako$¢ ich zatrudnienia.
W obu przypadkach moze ona zwiekszy¢ stabilno$¢ i przewidywalnos¢. Nie-
mniej elastyczno$¢ wewnetrzna moze takze sta¢ sie nadmierna, prowadzac do
pogorszenia warunkéw pracy lub niepewnos$ci zatrudnienia, badz tez utrud-
niajgc osiggniecie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym.
Z tego wzgledu taka elastycznos$¢ jest mozliwa tylko woéweczas, gdy jest ona
efektem negocjacji zbiorowych i gdy nabiera ksztattu w kontekscie uregulo-
wan prawnych, ktére zapewniajg ochrone zatrudnienia i zdrowia oraz stabil-
nos$¢ i pewnos¢ zatrudnienia dla pracownikéw. Stosowanie elastycznosci we-
wnetrznej wynegocjowanej, przy stole rokowan w takowym kontekscie praw-
nym, jest podej$ciem racjonalnym i ma na celu potgczenie poprawy konkuren-
cyjnosci z poprawg jakoSci zatrudnienia i Zycia zawodowego.

6. Elastycznos¢ czasu pracy

Elastyczno$¢ czasu pracy polega na roztozeniu normalnego tygodniowego
czasu pracy zgodnie z ustaleniami uktadéw zbiorowych lub przepisami prawa
na przestrzeni dtuzszego okresu. Niesie ona ze sobg korzysci dla przedsiebior-
stwa w postaci mozliwo$ci dostosowania sie do zmian popytu lub fluktuacji
kadrowych oraz petnego wykorzystania naktadéw kapitatowych poprzez pra-
ce w nadgodzinach, elastyczny rozktad godzin pracy w ustalonych wcze$niej
ramach czasowych, prace w systemie zmianowym itp. W ten sposob elastycz-
nos$c¢ czasu pracy moze zwieksza¢ wydajnos$¢ i konkurencyjnosc.

Elastyczno$¢ czasu pracy moze takze odnosi¢ sie do roztozenia czasu pracy
na przestrzeni catego zycia zawodowego okreslonej osoby oraz réwnowazenia
zycia zawodowego i osobistego (a nie dtugosci standardowego tygodnia pra-



cy). Takie formy elastycznosci czasu pracy moga réwniez oznaczac korzysci
dla pracownikéw, umozliwiajac im taczenie w pozytywny sposéb czynnosci
oraz obowigzkéw zawodowych i pozazawodowych poprzez prace w elastycz-
nych godzinach, stosowanie kont czasu pracy, urlopy rodzicielskie i wycho-
wawcze, mozliwos¢ pracy na peten etat lub w niepelnym wymiarze godzin itp.
Dlatego nalezy unikng¢ zwiekszania elastycznosci czasu pracy wytacznie na
korzy$¢ przedsiebiorstw, bez jednoczesnego uwzgledniania potrzeb pracow-
nikow w zakresie ochrony socjalnej. Ponadto organizacja czasu pracy powinna
wychodzi¢ réwniez naprzeciw interesom pracownikéw w zakresie swobody
dysponowania czasem, bezpieczenistwa i higieny pracy, a szczegdlnie polep-
szenia warunkow do pogodzenia Zycia zawodowego i rodzinnego.

W tym celu nalezatoby dazy¢ do réwnowagi pomiedzy elastycznym czasem
pracy, a ochrona pracownika, co mozna najlepiej zapewni¢ przy pomocy ure-
gulowan w uktadach zbiorowych. Ustalenie zasad regulujacych czas pracy
w uktadach zbiorowych jest bardzo istotne dla partneréw spotecznych, ktorzy
w tych sprawach majg ogromna wiedze fachowg i doswiadczenie.

Tego typu negocjacje na temat elastycznego czasu pracy wymagaja odpo-
wiednich ram negocjacyjnych oraz silnych podstaw w postaci praw i instytucji
spotecznych. Naleza tutaj uregulowania prawne zapewniajgce pracownikom
stabilno$¢ i ochrone oraz ochrone socjalng w odniesieniu do uméw o prace w
niepelnym wymiarze godzin, a takze uregulowania dotyczace urlopéw rodzi-
cielskich i doméw opieki dla oséb starszych.

7. Elastycznos¢ funkcjonalna

Elastyczno$¢ funkcjonalna oznacza wykorzystanie zdolno$ci pracownikéw
do wykonywania réznych zadan, gdy jest to potrzebne, poprzez rotacje na
stanowiskach pracy, poszerzenie i wzbogacenie zakresu ich obowigzkéw. Mo-
Ze to przynie$¢ korzysci przedsiebiorstwom, pozwalajgc im na dostosowanie
zadan wykonywanych przez pracownikéw do zmian popytu lub stanu zatrud-
nienia oraz na bardziej efektywne wykorzystanie zasobow ludzkich i inwesty-
cji kapitatowych. Elastyczno$¢ funkcjonalna moze réwniez by¢ interesujgca
dla pracownikéw, gdyz stwarza mozliwosci rozwoju osobistego i nabywania
nowych umiejetnosci, zwieksza ich zdolnosci do znalezienia zatrudnienia, po-
zwala osiggna¢ wieksza satysfakcje z pracy i daje szanse wzrostu wynagro-
dzenia.

Elastyczno$¢ funkcjonalna jest kluczowym tematem negocjacji zbiorowych
miedzy partnerami spotecznymi. W ramach takich negocjacji mozna wywazy¢
i dostosowac potrzeby przedsiebiorstwa i pracownikéw oraz okresli¢ odpo-
wiednie wynagrodzenie za podniesienie umiejetnosci.



Wspomniana elastyczno$¢ funkcjonalna moze réwniez okazaé sie kluczo-
wym czynnikiem dla realizacji celéw lizbonskich, czyli zwiekszenia wydajno-
$ci, innowacyjnosci i konkurencyjnosci. Jak wykazuje na przyktad fundacja
dubliniska, elastycznos¢ funkcjonalna potgczona ze szkoleniem ma pozytywny
wplyw na utrzymanie posiadanych umiejetnosci i ich dalszy rozwoj, z pozy-
tywnym skutkiem dla wydajnos$ci pracy. Jednakze elastyczno$¢ funkcjonalna
wymaga bezpiecznych i godziwych warunkéw pracy oraz systemu pracy opar-
tego na delegowaniu obowigzkéw i wspétpracy. Bezpieczne i zdrowe miejsca
pracy oraz organizacja pracy, dajaca pracownikom wiecej autonomii w wyko-
nywaniu ich zadan, stanowig istotny czynnik zwiekszajacy produktywno$¢
oraz innowacyjnos¢. Takie formy organizacji pracy jak praca grupowa i zespo-
towa, oparte na kooperacji, o ptaskiej strukturze hierarchii i wiekszej autono-
mii pozwalaja na catosciowe wykorzystanie wiedzy i umiejetno$ci pracowni-
kéw i wychodza jednocze$nie naprzeciw ekonomicznym wymogom elastycz-
nosci. Dobre warunki i organizacja pracy nastawiona na wspdtprace sa jedno-
cze$nie waznym warunkiem lepszej produktywnosci i wiekszej innowacyjno-
$ci przedsiebiorstw.

Nie mozna pomina¢ jeszcze jednego zagadnienia. Elastyczno$¢ funkcjonal-
na moze zwiekszy¢ stres i napiecie w pracy. Jednak zaznacza, Ze wazne jest
osiggniecie réwnowagi miedzy stawianymi pracownikowi wymaganiami
a utrzymaniem przez niego kontroli nad witasng praca, w celu zapobiezenia
wypaleniu zawodowemu.

8. Zakonczenie

Ogolnie podstawowym elementem, tak strategii elastycznosci funkcjonal-
nej, jak i elastyczno$ci wewnetrznej powinno by¢ uczenie sie przez cate zycie.
Podkresla sie znaczenie uczenia sie przez cate zycie dla podniesienia umiejet-
nosci pracownikéw, zwiekszenia szans na rozwoj kariery zawodowej oraz
podniesienia wydajnosci. Elastycznos¢ funkcjonalna wymaga ciagtego rozwoju
wiedzy i umiejetno$ci pracownikéw oraz wsparcia w postaci sprawnie dziata-
jacej infrastruktury edukacyjnej i szkoleniowej. Chociaz w przesztosci podjeto
liczne zobowigzania na rzecz uczenia sie przez cale zycie, w praktyce wiele
jeszcze pozostaje do zrobienia.

Mozliwe rodzaje elastycznosci i bezpieczenstwa przedstawia tabela 1.
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TABELA 1.
Rodzaje elastycznos$ci i bezpieczenstwa

RODZAJE ELASTYCZNOSCI

Elastycznos¢ Dostosowanie stanu zatrudnienia poprzez wymiane z zewnetrz-
zewnetrzna nym rynkiem pracy, obejmujacg zwolnienia, prace tymczasowa
liczbowa oraz umowy ha czas okreslony.
Elastycznos¢ Tymczasowe dostosowanie do ilo$ci pracy w przedsiebiorstwie,
wewnetrzna obejmujace takie praktyki, jak nietypowe godziny pracy oraz
liczbowa systemy rozliczania czasu pracy.
Elastycznos¢ Organizowanie elastycznosci wewnatrz przedsiebiorstwa po-
wewnetrzna przez szkolenie, prace wielozadaniowe, rotacje na stanowisku
funkcjonalna pracy, w oparciu o zdolnosci pracownikéw do wykonywania

réznych zadan i czynnosci.
Elastycznos¢ Zmiany w wynagrodzeniu podstawowym i dodatkowym w zalez-
finansowa nosci od wynikéw danej osoby czy przedsiebiorstwa.

RODZAJE BEZPIECZENSTWA

Pewnos$¢ miejsca | Bezpieczenistwo wynikajace z przepiséw dotyczacych ochrony

pracy zatrudnienia itd., ograniczajace mozliwosci pracodawcy do prze-
prowadzania zwolnien wedtug wtasnego zyczenia.

Pewnos¢ Odpowiednie szanse na zatrudnienie dzieki wysokiemu pozio-

zatrudnienia mowi umiejetno$ci zdobytych np. dzieki szkoleniu i ksztatceniu.

Pewnos¢ Ochrona odpowiedniego i statego poziomu dochodéw.

dochodéw

Pewnos¢ Poczucie bezpieczenstwa pracownika, ze moze potaczy¢ prace

taczenia z obowigzkami lub zajeciami innymi niz ptatna praca.

Zrédto: opracowanie wiasne

Z powyzszej tabeli jasno wynikaja okreslone zwiazki i zaleznos$ci pomiedzy
elastyczno$cia zatrudnienia a bezpieczenstwem pracy. Na szczegdlne podkre-
Slenie zastuguje fakt, ze akcentuje sie elastycznos$¢ pracownikéw, ktérg zdo-
bywa sie przede wszystkim poprzez réznorodne szkolenia i zabiegi natury
organizacyjnej w firmie. Z tym koresponduje pewno$¢ pracy rozumiana jako
ograniczenie samowoli pracodawcy w kwestii zwigzanej z ewentualnymi
zwolnieniami pracownikdéw.
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FLEXICURITY W PRAKTYCE
— UJECIE MIKROEKONOMICZNE

1. Wstep

Przetom wiekéw przyniést wiele zmian w Swiatowej gospodarce, ktére
wptynety réwniez na funkcjonowanie rynkéw pracy. Cecha tych zmian jest ich
globalny charakter oraz duza dynamika, co kaze patrze¢ na przysztos$¢ polskiej
gospodarki i rynku pracy w wymiarze koniecznos$ci podjecia dziatan dostoso-
wujacych przemiany do wymogoéw szybko zmieniajgcego sie Swiata. Zasadne
jest zatem pytanie o czynniki determinujgce rozwdj polskiego rynku pracy
w nadchodzacych latach. OdpowiedZ mozna znaleZz¢ w jednej z mozliwych
wizji jego rozwoju opracowanej przez ekspertow realizujacych projekt Foresi-
ght kadr nowoczesnej gospodarkil. Wyrdznili oni dwie grupy czynnikéw po-
wodujacych zmiany w polskiej gospodarce i na rynku pracy. Wéréd najistot-
niejszych czynnikéw natury egzogenicznej, znalazty sie:

e kolejny etap rewolucji informacyjnej, ktory przyniesie jako$ciowe zmia-
ny wynikajace z zastosowania nowoczesnych technologii informacyj-
nych i telekomunikacyjnych (ICT);

e ograniczono$¢ zasobow energetycznych;

1 Projekt zrealizowany zostat na zamoéwienie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczos$ci
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, wspoétfinansowanego ze $rodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego.
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e dyslokacja dziatalnosci gospodarczej oraz nowe formy organizacji biz-

nesu.

Natomiast w$rdd czynnikéw endogenicznych wymieniono:

e przedsiebiorczo$¢ (na razie niskg) w aspekcie iloSciowym i jakoScio-

wym;

e Kkierunki specjalizacji branzowe;j,

¢ niska efektywnos¢ systemu edukacji oraz

* integracje europejska w ramach Unii Europejskiej2.

Wymienione kierunki rozwoju beda wymagaly zmian w zachowaniach
podmiotéw rynku pracy - tych znajdujacych sie po podazowej stronie, jak
itych po stronie popytowej. Przedsiebiorstwa beda poszukiwaly rozwiazan
pozwalajacych na szybkie reagowanie na zmiany rynkowe, co bedzie zwigzane
z ich elastycznos$cia. Pracobiorcy, ze wzgledu na zmieniajacy sie model rodziny
i che¢ godzenia zycia zawodowego z zZyciem rodzinnym, rowniez bedg zainte-
resowani elastycznym podej$ciem do zatrudnienia.

Przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy doprowadzi do zmian
w strukturze popytu na prace - juz teraz widoczny jest wzrost popytu na wy-
soko wykwalifikowanych pracownikéw, przy jednoczesnym spadku zapotrze-
bowania na osoby nisko wyksztatcone, wykonujace proste prace. Réwnocze-
$nie coraz wieksze znaczenie przywigzywane jest do umiejetnosci miekkich
(np. wspotpraca w grupie, autoprezentacja) oraz tzw. kompetencji kluczo-
wych3 - wiedzy, umiejetnosci i postaw, ktére sa potrzebne na obecnym etapie
rozwoju spoteczno-gospodarczego do samorealizacji i rozwoju osobistego,
bycia aktywnym obywatelem, integracji spotecznej i zatrudnienia.

W polskiej rzeczywistosci, przy mato efektywnym systemie edukacji szkol-
nej, ktéry nie ksztatci umiejetnosci poszukiwanych na rynku pracy, przedsie-
biorcy majag coraz wieksze problemy ze znalezieniem odpowiednich pracow-
nikoéw na wakujace stanowiska. Jak wykazuja rézne analizy, brak odpowiednio
wykwalifikowanych zasobéw sity roboczej jest jednym z najistotniejszych
probleméw polskiego rynku pracy, ktéry nasila sie w ostatnich latach*.

2 K. B. Matusiak, L. Arendt, E. Bendyk, Kadry przysztosci [w:] K. B. Matusiak, J. Kucinski, A. Gryzik
(red.), Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci,
Warszawa 2009, s.117-129.

3 Lista tych kompetencji zostata zawarta w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
18 grudnia 2006 roku w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate
zycie (2006/962/WE) - z punktu widzenia rynku pracy do najistotniejszych kompetencji klu-
czowych nalezy zaliczy¢: porozumiewanie sie w jezykach obcych, kompetencje matematyczne
i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne, kompetencje informatyczne, umiejetnos$¢
uczenia sie, kompetencje spoteczne, inicjatywnos¢ i przedsiebiorczosc.

4 Migracja pracownikéw - szansa czy zagrozenie? Badanie - edycja 2008 rok. Raport KPMG,
KPMG, PKPP Lewiatan, 2008, s. 17-26. Por. réwniez kwartalne raporty opracowywane przez
Manpower dostepne na stronie http://www.manpower.pl/index.php?action=barometr.
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W zwigzku z tym kluczowe znaczenie dla rozwoju polskiej gospodarki i osia-
gniecia wysokiej pozycji konkurencyjnej na globalnym rynku ma ksztatcenie
ustawiczne, rowniez to podejmowane w przedsiebiorstwach. Niematg role do
odegrania majg w tym zakresie publiczne stuzby zatrudnienia, szczeg6lnie
w ramach aktywnej polityki rynku pracy. Ich ustugi i instrumenty moga bo-
wiem, przy pewnych zatozeniach, utatwi¢ dostosowanie podazy i popytu na
lokalnych rynkach pracy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym.

Te wszystkie zasygnalizowane obszary - elastyczno$¢ zatrudnienia, aktyw-
na polityka rynku pracy oraz ksztatcenie ustawiczne sktadaja sie w jedna ca-
tos¢ w ramach koncepcji flexicurity. Celem niniejszego artykutu jest analiza
tych elementéw flexicurity na poziomie mikroekonomicznym w polskich
przedsiebiorstwach. Podstawa rozwazan sg wyniki badan przeprowadzonych
przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w projekcie ,Ocena wdrozenia modelu
flexicurity w polskiej polityce rynku pracy oraz rekomendacje dalszych dzia-
tan”s. Artykut sklada sie z czterech czesci. Cze$¢ pierwsza stanowi wprowa-
dzenie do problematyki flexicurity, w ktérej wyjasniono jej podstawowe zato-
zenia. W cze$ci drugiej przedstawiono analize wykorzystania elastycznych
form pracy przez polskie przedsiebiorstwa. Natomiast w kolejnej, trzeciej cze-
$ci wskazano na stopien zainteresowania przedsiebiorstw instrumentami
aktywnej polityki rynku pracy, bedacymi formg wsparcia oferowanego przez
publiczne stuzby zatrudnienia oraz ksztatceniem ustawicznym. Ostatnia cze$¢
stanowi podsumowanie prowadzonych rozwazan.

5 Badania zostaty przeprowadzone przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych na zlecenie Mini-
sterstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Projekt ,Ocena wdrozenia modelu flexicurity w polskiej
polityce rynku pracy oraz rekomendacje dalszych dziatari” byt wspétfinansowany ze srodkéw
Wspodlnotowego Programu na Rzecz Zatrudnienia i Solidarnosci Spotecznej (2007-2013) PRO-
GRESS. W badaniach wykorzystano dwie metody: wywiad kwestionariuszowy oraz zognisko-
wany wywiad grupowy. Pierwsza z nich dostarczyta obszernego materiatlu empirycznego doty-
czacego implementacji trzech analizowanych aspektéw modelu flexicurity w polskich przedsie-
biorstwach. Natomiast druga pozwolita na dokladniejsze poznanie odczué przedsiebiorcow,
dzieki mozliwos$ci swobodnej artykulacji wszelkich korzy$ci, barier i probleméw, jakie pojawia-
ja sie w zwigzku ze stosowaniem elastycznych form zatrudnienia, inwestowaniem w kapitat
ludzki pracownikéw oraz z wykorzystaniem instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy
w procesach rekrutacji w ich firmach. Szczeg6towe wnioski i rekomendacje z przeprowadzonej
analizy pod katem tworzenia polskiego modelu flexicurity sa przedstawione w: E. Krynska
(red.), Flexicurity w Polsce diagnoza i rekomendacje. Raport koricowy z badan, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009.



2. Flexicurity - odpowiedz na wymogi
zmieniajcego si¢ otoczenia

Flexicurity jest koncepcja, ktora taczy dwa z pozoru konkurencyjne wobec
siebie elementy: elastycznosc¢ (flexibility) i bezpieczenstwo (security) pracow-
nikow i przedsiebiorstw. Jest ona postrzegana jako odpowiedz Unii Europej-
skiej na wyzwania stojace przed rynkami pracy i ma sprzyja¢ konkurencyjno-
$ci, wzrostowi zatrudnienia i zadowolenia z pracy, poprzez zachowanie réw-
nowagi miedzy elastycznoscig a bezpieczenstwem®. Flexicurity zaktada pogo-
dzenie intereséw pracodawcow i pracownikéw, w drodze stosowania proce-
dur dialogu spotecznego.

Prace nad wspo6lna koncepcja flexicurity, ktéra objetaby wszystkie kraje
Unii Europejskiej, doprowadzity do przyjecia kilku istotnych ustalen.
Po pierwsze, przyjeto iz osiggniecie réwnowagi miedzy elastycznoscia i bez-
pieczenstwem na rynku pracy mozliwe bedzie tylko wtedy, kiedy spetnione
zostang cztery warunki bedace tzw. komponentami flexicurity’:

e dostepno$¢ wiasciwych (elastycznych i niezawodnych) porozumien -
rozumianych jako mozliwos¢ wykorzystania w praktyce elastycznych
form zatrudnienia, ktére zapewnia elastycznos$¢ pracy i doprowadza do
zmniejszenia segmentacji rynku pracy oraz skali szarej strefy, przy za-
spokojeniu potrzeb pracodawcéw i pracownikow;

e aktywna polityka rynku pracy - dostarczajaca ustugi i instrumenty, kt4-
re zagwarantujg skuteczng pomoc podmiotom majagcym problemy na
rynku pracy;

e wiarygodne systemy uczenia sie przez cate zycie - umozliwiajace ciaggte
dostosowywanie sie zasobdw sity roboczej do rosngcych wymogéw
w zakresie wiedzy i umiejetnosci, tym samym zwiekszajace ich mozli-
wosci zatrudnienia;

e nowoczesne systemy zabezpieczenia socjalnego - wprowadzajjce roz-
wigzania zapewniajace ludziom wsparcie socjalne w postaci dochodéw
w przypadku pojawienia sie poszczegélnych ryzyk, przy réwnoczesnym
utrzymaniu wysokiej mobilnoSci sity roboczej na rynku pracy.

6 E. Krynska, Réwnowaga miedzy elastycznoscia i bezpieczenstwem na polskim rynku pracy. Jak
osiagnac flexicurity?, [w:] C. H. Beck, Flexicurity - miedzy elastycznoscia a bezpieczenstwem na
rynku pracy, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Warszawa 2008, s. 7-21.

7 Towards Common Principles of Flexicurity: More and better jobs through flexibility and security,
Communication from the Commission to the European Parliament, the Council, the European
Economic and Social Committee and the Committee of Regions (COM 2007 359).
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Po drugie okreslono osiem wspdélnych zasad flexicurity8, z ktorych jedna
mowi, iz nie istnieje jeden uniwersalny model flexicurity. Oznacza to, ze kazdy
kraj jest zobowigzany do okre$lenia wiasnego podejs$cia do koncepcji flexicuri-
ty i na tej podstawie wypracowania wtasnego modelu®. Polska obecnie jest na
etapie prowadzenia prac badawczych, ktére pozwolityby szczegétowo ziden-
tyfikowa¢ determinanty rozwoju flexicurity w gospodarce i docelowo okresli¢
polski model flexicurity. W ramach tych badan analizie poddaje sie miedzy
innymi stopienn wdrazania poszczegélnych komponentéw flexicurity w pol-
skich przedsiebiorstwach (z wytaczeniem systeméw zabezpieczen spotecz-
nych), oraz identyfikowane sg czynniki utrudniajgce ich implementacje.
Oczywiscie, nalezy pamietad, Ze tworzenie modelu flexicurity wymaga réwniez
analizy potrzeb i postulatéw strony podazowej rynku pracy reprezentowanej
przez zwiazki zawodowe.

Po trzecie, wskazano cztery gléwne $ciezki dochodzenia do flexicurity10:

e Sciezka 1 - przeciwdziatanie segmentacji wynikajacej z umow;

e Sciezka 2 - rozwoéj flexicurity w przedsiebiorstwach i zapewnienie bez-

pieczenstwa zmian miejsca pracy;

e Sciezka 3 - ograniczenie luk w umiejetnosciach i mozliwo$ciach zawo-

dowych zasobdw pracy

e Sciezka 4 - poprawa mozliwosci zawodowych os6b korzystajacych z za-

sitkéw oraz nierejestrowanych pracownikéw. Sciezka ta rekomendowa-
na jest krajom, ktére w wyniku transformacji systemowej borykaja sie
z problemem wysokiego bezrobocia, niskiej aktywnosci zawodowej
i stosunkowo wysokim udziatem zatrudnienia w szarej strefie. Zalecenia
obejmujg rozwdj aktywnej polityki rynku pracy oraz ksztatcenia usta-
wicznego.

Wspominamy w tym miejscu o Sciezkach dochodzenia do flexicurity, gdyz
bedziemy sie do nich odnosi¢ w kolejnych cze$ciach artykutu.

8 Patrz szerzej w: E. Krynska, Rekomendacje dotyczqce zmian prawnych zwiekszajgcych elastycz-
nos$c¢ rynku pracy, Wydawnictwo Pigtek Trzynastego, £.6dz 2008, s. 59-60.

9 Racjonalno$¢ tego podejscia znajduje potwierdzenie w réznych modelach obecnie funkcjonu-
jacych w Danii, Holandii czy Hiszpanii.

10 Patrz szerzej w: E. Kryniska, Rekomendacje dotyczgce ..., op. cit., s. 60-61.



3. Elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji czasu pracy w polskich przedsiebiorstwach

W literaturze przedmiotu wyroéznia sie pie¢ aspektéw elastycznosci rynku

pracyll:

e Elastyczno$¢ zatrudnienia (nazywana elastycznoscia ilosciowa badz nu-
meryczng) — oznacza dostosowanie liczby pracownikéw do zmieniajg-
cych sie warunkéw otoczenia wewnetrznego i zewnetrznego - koniunk-
tury, wydajno$ci, postepu technologicznego,

e Elastyczno$¢ czasu pracy - oznacza dostosowanie organizacji i dtugos$ci
czasu pracy do potrzeb przedsiebiorstwa przy przestrzeganiu obowig-
zujgcych norm i okres6w rozliczeniowych,

e Elastyczno$¢ funkcjonalng - oznacza redukcje podziatu pracy zwigzana
z rozwojem wewnetrznych rynkéw pracy. Jest to zwigzane z przecho-
dzeniem od modelu organizacji o skomplikowanej strukturze, ale pro-
stych zadaniach powierzanych pracownikom, charakterystycznej dla
epoki Fordyzmu, do organizacji o strukturze prostej, a zadaniach skom-
plikowanych, charakterystycznych dla epoki post badZ neo-Fordyzmu1z,

e Elastyczno$¢ ptac - zwigzana jest z dostosowaniem struktury i wysoko-
$ci wynagrodzen do zmian w wydajnoSci pracy, rentownosci przedsie-
biorstwa, czy tez sytuacji panujacej na rynku pracy,

¢ Elastyczno$¢ zasobow pracy - oznacza mobilno$¢ przestrzenng, zawo-
dowa i miedzyzaktadowas sity robocze;.

Z punktu widzenia koncepcji flexicurity kluczowe znaczenie ma elastycz-
nos$¢ zatrudnienia i czasu pracy, stanowigce pierwszy komponent flexicurity.
W ramach tego komponentu wyrdznia sie elastyczne formy zatrudnienia oraz
elastyczne formy organizacji czasu pracy, ktére tacznie nazywane sa elastycz-
nymi formami pracy. Elastyczno$¢ w pierwszym przypadku wynika z nawig-
zania nietypowego, innego niz tradycyjny, stosunku pracy. Tradycyjne zatrud-

11 Por. E. Krynska, Rekomendacje dotyczace..., , op. cit, s. 7-8; E. Kwiatkowski, Elastycznos¢
popytu na prace w teoriach rynku pracy, [w:] E. Krynska (red.) Elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa
2003, s.19-47.

12 W poréwnaniu do pracownika przedsiebiorstwa epoki fordyzmu, ktéry dysponowat zasobem
standaryzowanych umiejetnosci, pracownik nowoczesnego przedsiebiorstwa wciela sie w wiele
interaktywnych rél w réznych procesach zachodzacych w firmie - por. A. S. Kessler, C. Lulfe-
smann, The Theory of Human Capital Revisited: On the Interaction of General and Specific Invest-
ments,” CESifo Working Paper” No. 776/2002.



nienie rozumiane jest jako zatrudnienie na czas nieokres$lony, w przewidzia-
nym ustawowo pelnym wymiarze czasu pracy, w stalych godzinach pracy
od poniedziatku do pigtku, w miejscu wyznaczonym przez pracodawcel!s.
W drugim przypadku elastyczno$¢ zwigzana jest z zastosowaniem niestan-
dardowego rozktadu czasu pracy.

Elastyczne formy zatrudnienia nazywane sg réwniez nietypowymi, nie-
standardowymi formami zatrudnienia. Wydaje sie, Ze to drugie podejscie do
nazewnictwa jest bardziej trafne, gdyz dzieki temu unika sie niejasnosci i nie-
jednoznacznosci w definiowaniu pojecia ,elastyczne”. Wyniki badan przepro-
wadzonych wsréd polskich przedsiebiorcéw w ramach projektu ,,Ocena wdro-
zenia modelu flexicurity w polskiej polityce rynku pracy oraz rekomendacje dal-
szych dziatan” wykazujg bowiem, iz elastyczno$¢ form zatrudnienia rozumiana
jest dos¢ szeroko i niekoniecznie poprawnie. Ot6Z uczestnicy zogniskowanych
wywiadéw grupowych elastyczno$¢ rozumieli w dwojaki sposéb. Po pierwsze
jako dostosowanie sie pracownika do pracodawcy, czy pracodawcy do pra-
cownika: ,to jakies dostosowanie miejsca, czasu pracy do potrzeb pracodawcy,
pracownika, aktualnych potrzeb”, ,pracodawca tez czesto probuje sie dostoso-
waé do pracownikéw”, ,(...) ja rozumiem w ten sposob elastycznosc, ze praco-
dawca i pracownik moze sie na tej zasadzie dogadad, Zeby to wszystko funkcjo-
nowato sprawnie, zeby pracownik byt zadowolony, chroniony prawem pracy,
zeby nie byto zadnych zgrzytéw i korzys¢ musi by¢ obopélna (...)"”. Po drugie,
jako dostosowanie do zmian zachodzacych na rynku i wynikajacych ze specy-
fiki charakteru prowadzonej dziatalnosci: ,(...) w jednym czasie mamy wiecej
zlecenn w innym mamy mniej”, ,(...) bo nie zawsze w firmie jest ciggtos¢, nie zaw-
sze da sie zatrzymac state zatrudnienie na okreslonym poziomie, ,(...) sq branze,
ktére najwiecej zleceni i pracy majq w sezonie, wtedy trzeba sie dostosowac”,
co jest poprawnym rozumieniem elastyczno$ci zatrudnienia.

W literaturze przedmiotu do elastycznych form zatrudnienia zalicza sie!4:
prace na czas okreslony, kontaktowanie pracy, prace dorywcza, prace na we-
zwanie, umowy cywilnoprawne (dzieto i zlecenia), samozatrudnienie, telepra-
ce, prace w niepelnym wymiarze czasu pracy, prace na zastepstwo, prace tym-
czasowg, prace w domu, dzielenie pracy. Ostatnie sze$¢ form uwaza sie za

13 por. E. Krynska, Wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy
w przedsiebiorstwach polskich, [w:] R. Horodenski, C. Sadowska-Snarska (red.), Rynek pracy
w Polsce na progu XXI wieku. Aspekty makroekonomiczne i regionalne, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Biatystok - Warszawa 2003, s. 143.

14 Por. m.in. - E. Kryniska (red.), Elastyczne formy..., op. cit, s. 56-80; C. Sadowska-Snarska,
Elastyczne formy pracy jako instrument utatwiajqcy godzenie Zycia zawodowego z rodzinnym,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialystok 2006, s. 23-32.
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szczegblnie istotne dla osiggania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym?5,

Z kolei do elastycznych form organizacji czasu pracy zalicza siel¢: zadanio-
WYy czas pracy, rownowazny czas pracy, przerywany czas pracy, ruchomy czas
pracy, zmienne godziny rozpoczynania pracy, indywidualny rozktad czasu
pracy, system skrdéconego tygodnia pracy, prace w systemie weekendowym,
zmniejszenie wymiaru czasu pracy zamiast korzystania z urlopu wycho-
wawczego, indywidualne konta czasu pracy.

Rozréznienie miedzy elastycznymi formami zatrudnienia i elastycznymi
formami organizacji czasu pracy nie jest jednoznaczne i rozigczne. Nawet
wérod specjalistow zajmujacych sie tg problematyka nie ma zgodnosci co do
tego, jak zaklasyfikowac¢ dzielenie pracy, czy prace w niepelnym wymiarze
czasu pracy, stad nie dziwi, iz przedsiebiorcy takze nie rozrézniaja tych sub-
telno$ci. Stad, dla unikniecia ewentualnych nieporozumien i sporéw wygod-
niej jest mowi¢ o elastycznych formach pracy.

Tym niemniej, w niniejszym artykule pozostaniemy przy odrebnym omo-
wieniu elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy. Nie bedziemy
prezentowac charakterystyki poszczegoélnych elastycznych form pracy, gdyz
sg one przedstawione szczegétowo w innych opracowaniach!?, skupimy sie
natomiast na omdwieniu wynikéw badan dotyczacych ich wykorzystania
w polskich przedsiebiorstwach.

Wsrod elastycznych form zatrudnienia najwieksza popularnos$cia wsréod
pracodawcéw cieszg sie zatrudnienie terminowe na umowe na czas nieokre-
$lony oraz zatrudnienie niepracownicze w formie uméw o dzieto badz umoéw
zlecenia (Rysunek 1).

Zatrudnienie terminowe stosowane jest czesto przez przedsiebiorstwa jako
swoiste narzedzie screeningu - w tym okresie sprawdzane sg wiedza i umie-
jetno$ci pracownika i jego przydatnos$¢ dla danej firmy. Jesli pracownik przej-
dzie taka prébe moze liczy¢ na dalsze zatrudnienie. Wypowiedzi uczestnikéw
zogniskowanych wywiadéw grupowych wskazujg jednoznacznie na takg
funkcje zatrudnienia na czas okre$lony: ,ja zawsze stosuje tak, Ze jak ktos juz

15 C. Sadowska-Snarska, 2006, op. cit., s. 23.

16 Por. m.in. - Szkolenia pracodawcoéw z zakresu elastycznych form pracy. Poradnik dla instytucji
szkoleniowych, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2007,
s. 36-45.

17 Por. m.in. - E. Krynska (red.), Elastyczne formy..., op. cit,; C. Sadowska-Snarska, Elastyczne
formy..., op. cit; Elastyczne formy pracy. Poradnik dla pracodawcéw, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2007; Szkolenia pracodawcow z zakresu ela-
stycznych form pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych, op., cit; Szkolenia pracownikéw
z zakresu elastycznych form pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych, Wydawnictwo WyZszej
Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2007.



jest zatrudniony, to jest ta forma trzymiesiecznego okresu prébnego, Zeby zoba-
czy¢ co to za cztowiek. W tym czasie wszystko wychodzi, docieramy sie i wtedy
ja moge powiedzied, czy ja moge z nim pracowad, czy jest on mi ewentualnie
zbedny (...)".

RYSUNEK 1.

Odsetek przedsigbiorstw stosujacych wybrane elastyczne formy zatrudnienia
(n=750)
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Zrédto: opracowanie na podstawie: L. Arendt, . Kukulak-Dolata, I. Poliwczak, Perspek-
tywy implementacji modelu flexicurity na poziomie przedsiebiorstw, [w:] , E. Krynska
(red.), Flexicurity w Polsce diagnoza i rekomendacje. Raport koricowy z badan, Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009,
s. 137-147.

Mniejsza popularnoscig cieszy sie zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu pracy. I nie jest to bynajmniej wynikiem braku zainteresowania tg forma
ze strony pracodawcow, ile sytuacja w zakresie wysokosci i struktury ptac w
gospodarce. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy ma sens, jesli
gwarantuje wynagrodzenie umozliwiajace godziwa egzystencje. W Polsce
ogdlnie niski poziom ptac i niska zamoznos¢ spoteczenstwa utrudnia pracow-
nikom akceptacje zatrudnienia za mniejsze wynagrodzenie?s.

Duzy, dotychczas niewykorzystany, potencjat kryje sie w zatrudnieniu tym-
czasowym. Ws$rdd przyczyn, dla ktérych przedsiebiorstwa siegajg po ustugi
pracy tymczasowej dominujg czynniki natury ekonomicznej (nizsze koszty
zatrudnienia takich pracownikéw), sezonowos$¢ produkcji oraz zatrudnianie
na zastepstwa. Istotnym motywem jest rowniez poszukiwanie odpowiednio

18 E. Kryniska, Flexicurity pathways - building strategic approach of social partners organiza-
tions through mutual learning. Raport krajowy Polska, maszynopis 2009, s. 15.



wykwalifikowanych pracownikéw, posiadajacych umiejetnosci, na jakie zgta-
sza zapotrzebowanie przedsiebiorstwo. Okazuje sie rowniez, ze zatrudnienie
tymczasowe jest sposobem unikania ograniczen zwigzanych z limitami za-
trudnienia wystepujacymi gtéwnie w przedsiebiorstwach panstwowych. Dzie-
ki skorzystaniu z pomocy agencji zatrudnienia Swiadczacej ustugi pracy tym-
czasowej, przedsiebiorstwa sg w stanie oming¢ to ograniczenie i pozyskac
z rynku odpowiednia, wyzsza niz limit etatow, liczbe pracownikéow.

Nadal w niewielkim zakresie polskie przedsiebiorstwa wykorzystuja tele-
prace. Jedng z przyczyn takiego stanu rzeczy moze by¢ to, iz jeszcze kilka lat
temu niewielu przedsiebiorcéw wiedzialo czym faktycznie jest telepraca.
W badaniu przeprowadzonym w 2006 roku na prébie 116 matych i srednich
przedsiebiorstw z wojewddztwa warminsko-mazurskiego jedynie potowa
pracodawcéw zadeklarowata, ze wie, na czym polega telepraca. Autorzy bada-
nia zastosowali dodatkowy sprawdzian pozwalajacy okres$li¢ faktyczny po-
ziom znajomoSci telepracy wsréd ankietowanych, proszac o podanie cech cha-
rakteryzujacych te forme zatrudnienia. Sprawdzian ten okazat sie uzasadnio-
ny, gdyz sposrdd respondentow, ktérzy powiedzieli, ze wiedzg na czym polega
telepraca tylko 17% potrafito j3 poprawnie zdefiniowa¢. Telepraca byta po-
strzegana przez pracodawcéw jako:”(...) Taki system pracy, w ktérym ludzie
mogq wykonywac jakqs prace bez potrzeby bezposredniego kontaktu (..)",
»(-)Zarabianie pieniedzy bez wychodzenia z domu (...)"°.

Obecnie jakiekolwiek watpliwosci czym jest telepraca rozwiewa Kodeks
pracy, w ktérym czytamy, Ze telepraca jest pracg wykonywang regularnie poza
zaktadem pracy, z wykorzystaniem Srodkéw komunikacji elektronicznej
w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng?20.

Gléwny motyw siegania po teleprace w przedsiebiorstwach zwigzany jest
majg tutaj drugorzedne znaczenie. Telepraca ma sens zastosowania jedynie
w tych firmach, ktére sg w stanie wyodrebni¢ pewne zadania, nadajace sie do
realizacji przez pracownikow w systemie zdalnym. Jak trafnie konstatuje
J. Nowak bez Zadnego ryzyka mozna przyjaé, ze kawe nadal beda zbierac
chtopi w Andach, gdyz nie jest mozliwe zastosowanie w tym przypadku tele-
pracy?1,

19 L. Machol-Zajda, L. Arendt, P. Danitowicz, Innowacyjnosé¢ matych i srednich przedsiebiorstw.
Raport z badan w wojewédztwie warminsko-mazurskim, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, War-
szawa 2006, s. 96.

20 Art. 675 Kodeksu pracy, Dz. U. 1998r. Nr 21 poz. 94 - tekst jednolity.

21]. Nowak, Spoteczenstwo informacyjne - geneza i definicje, 2005
http://www.silesia.org.pl/upload /Nowak_]Jerzy_Spoleczenstwo_informacyjne-
geneza_i_definicje.pdf [dostep 20.05.2008]
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Wdrozenie telepracy wymaga wprowadzenia zmian w organizacji wielu
proceséw biznesowych zachodzacych w przedsiebiorstwie. Opo6r przed zmia-
ng ze strony pracownikow, jak rowniez kadry zarzadzajacej jest naturalng
odpowiedzia na taka sytuacje. Co wiecej skuteczne wykorzystywanie telepracy
wymaga zmian nie tylko organizacyjnych, ale przede wszystkim w filozofii
podejscia do prowadzenia dziatalnos$ci gospodarcze;.

Najwieksza popularnoscig w polskich przedsiebiorstwach w zakresie ela-
stycznych form organizacji czasu pracy ciesza sie zmienne godziny rozpoczy-
nania pracy, firmy czesto siegaja rdwniez po ruchomy czas pracy (Rysunek 2).
Pozostate formy wykorzystywane sa znacznie rzadzie;.

RYSUNEK 2.

Odsetek przedsiebiorstw stosujacych wybrane elastyczne formy
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Zrédto: L. Arendt, I. Kukulak-Dolata, I. Poliwczak, Perspektywy implementacji modelu
flexicurity na poziomie przedsiebiorstw, [w:] , E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce
diagnoza i rekomendacje. Raport koricowy z badan, Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 148.

To organizacja pracy w przedsiebiorstwach jest podstawowym powodem,
dla ktorego firmy decyduja sie na stosowanie poszczegélnych elastycznych
form organizacji czasu pracy. Co istotne, badani pracodawcy generalnie nie
dostrzegaja barier utrudniajgcych ich stosowanie?2, a ci, ktérzy je dostrzegajg
na pierwszym miejscu wymieniajg mentalnos¢ pracownikéw szeregowych,
aw dalszej kolejnosci koszty zwigzane z wprowadzeniem i korzystaniem

22 Na 750 przedsiebiorcéw biorgcych udziat w badaniu jedynie 25 wskazato na istnienie barier.



z elastycznych form czasu pracy, rozwigzania prawne i technologiczno-orga-
nizacyjne w firmach, mentalno$¢ kadry zarzadzajacej i na koncu - stanowisko
zwigzkow zawodowych.

Jak wynika z prowadzonych analiz, w najblizszej przysztosci nie nalezy
spodziewac sie gwaltownego, ale raczej stopniowego wzrostu wykorzystania
elastycznych form pracy w polskich przedsiebiorstwach?3.

Istotng przestanka wzrostu popularnosci elastycznych form pracy sa po-
stawy pracodawcoéw i pracownikéw w zakresie wypracowania consensusu.
Pracodawcy s3 przy tym $wiadomi, Ze to w znacznej mierze na ich barkach
spoczywa zadanie promowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy. Widza oni rowniez kluczowa role dla ustawodawcy, ktéry, zda-
niem przedsiebiorcéw, powinien wprowadza¢ zmiany w przepisach prawa
idace w kierunku dalszego uelastyczniania istniejacych elastycznych form
pracy. Nie ma bowiem potrzeby wprowadzania nowych form do polskiego
porzadku prawnego, z wyjatkiem dwéch propozycji - tzw. umoéw projekto-
wych?4 oraz indywidualnych kont czasu pracy.

4. Aktywna polityka rynku pracy
i ksztalcenie ustawiczne - polskie realia

Aktywna polityka rynku pracy petni istotng role we wspotczesnej polityce
spoteczno-gospodarczej, ktéra jest determinowana zatozeniami Strategii Li-
zbonskiej Unii Europejskiej oraz trescig Strategii zatrudnienia OECD. Dziatania
jakie mogg by¢ w jej ramach podejmowane majg stuzy¢ z jednej strony adap-
tacyjnosci i elastycznos$ci gospodarki w tym rynku pracy, a z drugiej strony
majg zapewni¢ bezpieczenstwo tym podmiotom, ktére sg zagrozone utratg
pracy w wyniku dokonujacych sie przeksztatcen w gospodarce. Wazna role w
tym procesie powinny odgrywaé publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ) bedace
realizatorem tej polityki. One, poprzez obowigzek $wiadczenia okreslonych
ustug rynku pracy i mozliwo$¢ inicjowania a nastepnie uruchamiania okreslo-
nych instrumentéw, moga udziela¢ wsparcia publicznego ré6znym podmiotom
rynku pracy.

23 Jedynie okoto 15% przedsiebiorcéw byto zdania, Ze polski rynek pracy wymaga zwiekszenia
udziatu elastycznych form zatrudnienia, a 1/5 wyrazito podobna opinie w odniesieniu do ela-
stycznych form organizacji czasu pracy. Ponad potowa respondentéw nie miata wyrobionej
opinii na ten temat.

24 Taka umowa zawierana bytaby na okres realizacji projektu i nie podlegataby ograniczeniom
umowy na czas nieokre$lony w zakresie przeksztalcenia sie jej w umowe na czas nieokreslony
w sytuacji, kiedy pracownik realizuje kilka projektéw jeden po drugim dla tego samego przed-
siebiorstwa.



W Swietle prowadzonych badan wzmocnienie aktywnej polityki rynku pra-
cy i publicznych stuzb zatrudnienia jawi sie jako jeden z kluczowych elemen-
tow modelu flexicurity, jaki bedzie wdrazany w Polsce. Obecnie wspoétpraca
przedsiebiorcéw z publicznymi stuzbami zatrudnienia nie jest w dostatecz-
nym stopniu rozwinieta i nie cieszy sie duza popularnoscia. Ponad potowa
analizowanych firm nigdy nie korzystata z ustug PSZ (gtéwnym powodem jest
brak takiej potrzeby), a cze$¢ przedsiebiorcéw zrezygnowata ze wspétpracy
z urzedami pracy z powodu ztych doswiadczenzs.

Dla wiekszo$ci polskich przedsiebiorstw idea, tre$¢ i struktura programoéow
aktywnej polityki rynku pracy nie jest do konica znana - w efekcie nie korzy-
stajg one z roznych instrumentéw tej polityki, ktére mogltyby okazaé sie pew-
nym wsparciem, szczegdlnie w okresach pogarszajacej sie koniunktury gospo-
darczej. Instrumenty aktywnej polityki rynku pracy czesciej kojarzone sa
przez pracodawcédw z forma pomocy adresowanej do podazowej strony rynku
pracy anizeli do popytowe;j.

Najbardziej popularng ustuga, z ktérej korzystaja polskie przedsiebiorstwa
jest posrednictwo pracy. Sa one zatem odbiorcami ustugi, ktéra zawsze znaj-
dowata sie w zestawie dziatan publicznych stuzb zatrudnienia bez wzgledu na
charakter rynku pracy i stan jego nieréwnowagi. Moze to dowodzi¢ o braku
wiedzy pracodawcéw na temat innych, ré6znych ustug rynku pracy oferowa-
nych potencjalnym klientom przez te instytucje lub o niskiej ich jakosci, ktora
implikuje brak zainteresowania poszczegélnymi dziataniami i instrumentami,
jakie sa uruchamiane przez urzedy pracy na poszczegdlnych lokalnych ryn-
kach pracy.

Jesli respondenci dziatalno$¢ publicznych stuzb zatrudnienia najczesciej
sprowadzaja do roli ,posredniaka”, to nie nalezy ustugi z zakresu posrednic-
twa pracy ogranicza¢ tylko do procesu kojarzenia ofert pracy z osobami jej
poszukujacymi, ale traktowac ja rowniez jako ,kanat” do promowania aktyw-
nej polityki rynku pracy wsrdéd przedsiebiorcéw, oraz jako podstawe w kre-
owaniu polskiego modelu flexicurity. Teza ta znajduje odzwierciedlenie w opi-
niach pracodawcédw na temat ich wspoétpracy z publicznymi stuzbami zatrud-
nienia w zakresie posrednictwa pracy. Opinie respondentéw pozwalaja po-
dzieli¢ pracodawcéw na trzy grupy klientéw. Pierwszg tworzg pracodawcy,
ktérzy oczekuja od PSZ realizacji ofert pracy na stanowiska robotnicze. Jest to
grupa dominujaca, co wskazuje na mozliwy kierunek rozwoju publicznego

25 Na ten problem wskazuja wyniki wielu badan. Podobne wnioski przyniosto badanie prze-
prowadzone przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w ramach realizacji projektu ,Diagnozo-
wanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy -
wspétpraca urzedéw pracy z pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy”, ktéry byt wspotfi-
nansowany ze $Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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posrednictwa pracy zwigzanego z jego specjalizacja w obstudze konkretnego
segmentu rynku pracy obejmujacego tzw. kategorie stanowisk robotniczych.
W drugiej grupie znajduje sie podmioty, ktére na ogét samodzielnie przepro-
wadzaja proces rekrutacji. Natomiast urzedy pracy traktuja jako instytucje
»0statniej szansy” - co oznacza, ze korzystaja z ich ustug jedynie w sytuacji,
w ktérej nie sg w stanie samodzielnie znaleZ¢ pracownika na wakujgce stano-
wiska. Trzecia grupa cechuje sie ,podejsciem biznesowym”. Jej reprezentanci
upatruja w posrednictwie wstep do szerszej kooperacji z PSZ - korzystanie
z publicznego posrednictwa pracy nie jest dla tej grupy przedsiebiorcow
w petni uzasadnione potrzeba realizacji przez PUP ofert pracy, ale checia czy
tez mozliwo$ciami wspotpracy z urzedem w innych obszarach pomocy pu-
blicznej. Zatem zgtaszajg oni do urzedu niektére wolne miejsca pracy, na ktore
sg kierowane osoby bezrobotne, ale w zamian oczekujg okreslonych korzysci
w formie szeroko pojetego subsydiowania zatrudnienia.

Obstuga kazdej z wymienionych grup wymaga doskonalenia i rozwijania
posrednictwa pracy w kierunku gwarantujagcym wypetnianie standardéw tej
ustugi. To za$§ wymaga zatrudnienia odpowiedniej liczby profesjonalnie przy-
gotowanych posrednikow, ktérzy dysponowaé beda aktualng informacjg
o sytuacji na rynku pracy oraz wiedza na temat réznych ustug oferowanych
przez urzedy pracy, jako form wsparcia, pomocy publicznej adresowanej
do réznych aktoréw rynku pracy. Kontakty posrednikéw z pracodawcami
decydowaé moga o rozpoczeciu i kontynuacji wspo6tpracy badz o jej zaniecha-
niu, co jest tak wazne dla procesu budowy i wdrazania koncepcji flexicurity.
Posrednik nie bedzie wystepowa¢ tylko w roli rekrutera ale specjalisty
ds. rynku pracy, osoby zajmujacej sie promocjg ustug tej instytucji.

W niewielkim stopniu pracodawcy korzystaja z ustugi poradnictwa zawo-
dowego, ktéra powinna by¢ komplementarna w stosunku do ustugi posrednic-
twa pracy, co jest wazne z punktu widzenia koncepcji flexicurity. Zgodnie
z ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy?¢ oferowana
przedsiebiorstwom, w ramach tej ustugi, pomoc moze dotyczy¢ doboru kan-
dydatéw do pracy sposrod bezrobotnych i poszukujacych pracy oraz wspiera-
nia rozwoju zawodowego pracodawcy i jego pracownikow przez udzielanie
porad zawodowych. Ten drugi rodzaj wsparcia moze okaza¢ sie szczegdlnie
wazny w warunkach zmian koniunkturalnych implikujacych zmiany organiza-
cyjne, produkcyjne itd. Warto zauwazy¢, iz z przeprowadzonych badan wyni-
ka, Ze dostep do tej ustugi nie jest ograniczony zadnymi barierami. Ponadto
poradnictwo zawodowe jest najlepiej oceniang przez pracodawcéw forma
wsparcia w ramach aktywnej polityki rynku pracy. Te dwie obserwacje pro-

26 Dz.U.2009.6.33.



wadza do wniosku, Ze niski stopien wykorzystania tej ustugi jest rezultatem
niewiedzy pracodawcéw na temat mozliwosci jej stosowania w firmie pod
katem prowadzonej polityki personalnej. Jest to istotna informacja, ktéra po-
winna by¢ wzieta pod uwage przy tworzeniu polskiego modelu flexicurity.

Powszechno$¢ i profesjonalizm ustugi posrednictwa i poradnictwa zawo-
dowego moga zapewni¢ sprawne przeptywy oséb z zasobu bezrobotnych do
pracujacych. Korzysci z tego tytutu osiagnie kazda ze stron rynku pracy - bez-
robotni otrzymujgcy propozycje zatrudnienia i pracodawcy, dla ktérych okres
niewykorzystanego, a tym samym nieproduktywnego, stanowiska pracy zo-
staje zminimalizowany.

Jak juz wspomniano publiczne stuzby zatrudnienia realizujg aktywna poli-
tyke poprzez ustugi i instrumenty rynku pracy. Z przeprowadzonych badan
wynika, ze pracodawcy sposréd instrumentéw rynku pracy bedacych dla nich
wsparciem publicznym najcze$ciej korzystajg z refundacji kosztéw doposaze-
nia i wyposazenia stanowisk pracy oferowanych dla skierowanego przez PUP
bezrobotnego, przy czym pomoc ta dotyczy przede wszystkim stanowisk ro-
botniczych. Zainteresowanie tym instrumentem deklarujg pracodawcy réw-
niez w najblizszej przysztosci. Moze to dowodzi¢ o adekwatno$ci tego instru-
mentu do potrzeb pracodawcéw, dla ktérych oferowana pomoc w ramach
refundacji kosztéw doposazenia stanowisk pracy pozwala im by¢ bardziej
elastycznymi, innowacyjnymi i konkurencyjnymi na rynku. Pozostate instru-
menty w formie prac interwencyjnych, stazy pracy i przygotowania zawodo-
wego dorostych sa stosowane w wezszym zakresie, co wynika z ich cech
i pewnych, formalnych ograniczen w dostepie do nich. Na przyktad prace in-
terwencyjne czy staze s przeznaczone dla $cisle okreslonej grupy beneficjen-
tow, wystepuja tu tzw. ograniczenia podmiotowe. Ponadto ich uruchomienie
oparte jest na zbiurokratyzowanych procedurach oraz naktada na pracodaw-
cow okreslone obowigzki, ktére nie zawsze sg w dostatecznym stopniu re-
kompensowane wysokosScig wsparcia jakie otrzymuja. Dlatego pracodawcy
postulowali wprowadzenie kilku rozwigzan dotyczacych poszczegdlnych in-
strumentéw aktywnej polityki rynku pracy, ktére zwiekszytyby ich zaintere-
sowanie tymi instrumentami, a w przysztos$ci pozytywnie wptynetyby na roz-
woéj wspétpracy miedzy przedsiebiorstwami a PSZ. Chodzi gtéwnie o:

e uproszczenie procedur stosowania poszczegdélnych instrumentéw.
Co prawda istniejace procedury nie uniemozliwiajg pracodawcom ko-
rzystania ze wsparcia, niemniej utrudniajg dostep i prowadza do znie-
checenia pracodawcéw, co ma negatywne skutki dla wspoétpracy z PSZ,

e zniesienie limitow przyjeé na staz przez jednego pracodawce, ktore co
prawda nie wystepuja w przepisach, ale sg elementem lokalnej polityki
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rynku pracy stosowanej przez niektére urzedy; oraz wydtuzenie gérne-
go limitu okresu odbywania stazu,

e zwiekszenie wysoko$ci refundowanego wynagrodzenia z tytutu zatrud-
nienia osoby na stanowisku objetym pracg interwencyjna,

e zwiekszenie poziomu refundacji w ramach przygotowania zawodowego
dorostych oraz bliskiej wspétpracy urzedu z pracodawcg w zakresie
okre$lania zapiséw umowy miedzy pracodawca a starosta. Ta druga
kwestia jest niezmiernie istotna, gdyz zapisy umowy sa bardzo konkret-
ne, a brak ich uwzglednienia w procesie realizacji programu przygoto-
wania zawodowego dorostych wiaze sie z negatywnymi konsekwencja-
mi dla pracodawcy.

Przygotowanie zawodowe dorostych i staze pracy sa instrumentami, kto-
rym warto po$wieci¢ wiecej uwagi w kontekscie tworzenia polskiego modelu
flexicurity. Moga one pelni¢ uzupetniajgcg role w ksztatceniu zawodowym
pracownikéw, co jest szczeg6lnie istotne w sytuacji, w ktorej system edukac;ji
szkolnej nie jest w stanie, jak to zostato zasygnalizowane we wstepie artykutu,
wyposazy¢ potencjalnych kandydatéw w wiedze i umiejetnosci niezbedne do
obstugi stanowisk pracy. Z przeprowadzonych analiz wynika, Ze sg one niedo-
cenianymi instrumentami przez sektor matych i $rednich przedsiebiorstw,
ktére rzadziej w poréwnaniu do duzych firm korzystaja z tych form wsparcia.
Ta grupa przedsiebiorstw nie dostrzega mozliwosci wykorzystania tych in-
strumentéw pod katem witasnych potrzeb kwalifikacyjno zawodowych, ktore
moga by¢ zaspokojone bez ponoszenia dodatkowych kosztéw. Podobnie
ksztattuje sie ich postawa wobec ksztalcenia ustawicznego traktowanego jako
inwestowanie w zaangazowany w firmie kapitat ludzki (Tabela 1).

Nagrodg za aktywno$¢ i lojalno$¢ pracownika w erze gospodarki indu-
strialnej byto niejednokrotnie zatrudnienie na cate zycie u jednego pracodaw-
cy. W obecnej fazie rozwoju spoteczno-gospodarczego stosunki pracy ulegty
zmianie, a zatrudnienie przyjeto charakter przejsciowy, wpltywajac pozytyw-
nie na elastycznos$¢ przedsiebiorstw w dostosowaniu sie do fluktuacji rynko-
wych. Jednym ze sposobéw rekompensowania pracownikom przej$ciowego
charakteru stosunku pracy jest umozliwienie przez pracodawce nabywania
nowych umiejetnosci, ktére beda przydatne w momencie, kiedy zajdzie ko-
nieczno$¢ zmiany miejsca pracy?’. Tym samym ksztatcenie ustawiczne ma za
zadanie zapewnienie bezpieczenstwa na rynku pracy, ktore to bezpieczenstwo
w tym przypadku rozumiane jest jako wyposazenie osoby w wiedze i umiejet-

27B. Steijn, ICT, Organisations and Labour in the Information Society, [w:] P. Littlewood, I. Glorie-
ux, I. Jonsson (red.), The Future of Work in Europe, Ashgate, Aldershot 2004, s. 31-48.
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nos$ci, wzmacniajace jej pozycje na rynku pracy i utatwiajace znalezienie za-
trudnienia w przypadku jego utraty. Niestety, jak zauwazaja niektérzy bada-
cze, w czasach, w ktoérych elastycznos¢ zastepuje a wiasciwie eliminuje lojal-
nos$¢, przedsiebiorcy staraja sie przerzuci¢ odpowiedzialno$¢ za rozwdj kapi-
tatu ludzkiego na pracownika?8, co potwierdzajg wyniki réznych badan pol-
skich przedsiebiorstw podejmujace te problematyke.

TABELA 1.
Aktywnos$¢ w zakresie ksztalcenia ustawicznego
ze wzgledu na wielkos$¢ przedsiebiorstw w % (n=750)

Aktywnos¢ edukacyjna
Wielkos¢ przedsigbiorstwa Opracowywanie planéw Planowanie ksztalcenia
szkoleniowych w ciggu 12 m-cy
Mikro 19,0 26,1
Mate 34,2 63,3
Srednie 60,4 88,2
Duze 91,3 84,2

Zrédto: L. Arendt, I. Kukulak-Dolata, I. Poliwczak, Perspektywy implementacji modelu
flexicurity na poziomie przedsiebiorstw, [w:] , E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce
diagnoza i rekomendacje. Raport koricowy z badan, Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 192-196.

Przyczyny, dla ktorych polscy pracodawcy nie angazujg sie zbytnio
w ksztatcenie swoich pracownikéw sg rézne, tym niemniej mozna wymienic¢
kilka podstawowych, istotnych z punktu widzenia wdrazania koncepcji flexi-
curity. Nalezy przy tym podkresli¢, ze problem ten dotyczy przede wszystkim
przedsiebiorstw zaliczanych do sektora MSP, a jego natezenie ro$nie w miare
przechodzenia od wiekszych do mniejszych przedsiebiorstw, kumulujac sie
w mikropodmiotach. Natomiast przedsiebiorstwa duze, szczegélnie te dziata-
jace w ramach korporacji miedzynarodowych, przywigzuja duza wage do za-
rzadzania kompetencjami pracownikéw. W zwigzku z tym ponizsze uwagi
dotycza gtéwnie sektora MSP.

Po pierwsze, rozwdj zawodowy pracownikéw nadal nie jest postrzegany
przez wiekszo$¢ przedsiebiorstw w kategoriach inwestycji w kapitat ludzki,
ktéra to inwestycja ma pozytywny wptyw na funkcjonowanie firmy i jej ren-
towno$¢. Pracodawcy na problem ksztalcenia pracownikéw patrza przede
wszystkim przez pryzmat kosztdw, a nie korzysci, jakie sg z tym zwigzane.

28 L. Otala, Trends in Lifelong Learning in Europe, [w:] R. Asplund (red.), Human Capital Cre-
ation in an Economic Perspective, Physica-Verlag, Heidelberg 1994, s. 155.



Po drugie, pracodawcy generalnie dobrze oceniajg potencjat kwalifikacyjny
zatrudnionych u siebie pracownikéw. Co prawda coraz cze$ciej styszy sie
o niedostosowaniu podazowej i popytowej strony gospodarki w wymiarze
kwalifikacyjno-zawodowym, niemniej znaczna cze$¢ pracodawcéw deklaruje,
iz wszyscy zatrudnieni pracownicy posiadajg umiejetnosci i kwalifikacje za-
wodowe wystarczajace do realizacji powierzonych im zadan, a jedynie nie-
wielki odsetek wskazuje na niedostosowanie umiejetnosci wiekszosci zatrud-
nionej kadry?°.

Po trzecie, w polityce zarzadzania zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa
kieruja sie gtéwnie modelem sita, a nie human capital. W przypadku pojawie-
nia sie zapotrzebowania na okres$lone kwalifikacje i umiejetnosci decyduja sie
raczej na poszukiwanie na rynku pracownikéw spetniajacych ich wymogi, niz
szkolenie oséb zatrudnionych w przedsiebiorstwie.

Wymienione przyczyny ksztattujg stan ksztalcenia ustawicznego w pol-
skich przedsiebiorstwach sektora MSP. Przedsiebiorcy nie przywiazuja wagi
do planowania dziatan edukacyjnych - jedynie okoto 1/3 firm opracowuje
zaktadowe plany szkolen. Aktywno$¢ edukacyjna podejmowana przez osoby
zatrudnione w badanych podmiotach najcze$ciej jest inicjowana przez nich
samych, a jedynie w co czwartym przypadku inicjatorem jest przedsiebior-
stwo.

Przedsiebiorstwa, ktore inwestujg w rozwdj swoich pracownikéw doktad-
nie wybierajg uczestnikow réznych form ksztatcenia. Zazwyczaj na szkolenia
kierowane s3 osoby mtode, legitymujgce sie wysokim poziomem wyksztatce-
nia, lojalne wobec pracodawcy, zatrudnione na czas nieokreslony.

[ tutaj uwidacznia sie paradoks w podejsciu przedsiebiorcéw do flexicurity
- elastyczne zatrudnienie i ksztatcenie ustawiczne pracownikéw zamiast sie
uzupetnia¢, w polskich przedsiebiorstwach raczej sie wzajemnie wyklucza.

29 W badaniach przeprowadzonych w ramach projektu ,Diagnozowanie zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy - wspétpraca urzedéw pracy
z pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy” 84,1% badanych pracodawcéw byto zdania,
iz wszyscy pracownicy dysponuja wystarczajacymi kwalifikacjami. Identyczne deklaracje ztozy-
fo 65,8% pracodawcéw, ktérzy brali udziat w badaniach przeprowadzonych przez Instytut
Pracy i Spraw Socjalnych w projekcie ITQUAL - Partnerstwo na rzecz rozwoju kompetencji
informatycznych w Polsce, zrealizowanym w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL - por.
I. Poliwczak, Wiedza i umiejetno$ci w matych i Srednich przedsiebiorstwach, [w:] E. Krynska
(red.), Kapitat ludzki w matych i Srednich przedsiebiorstwach - przystosowania do technologii
informatycznych. Wyniki badan empirycznych, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa
2007,s.121-122.
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5. Zakonczenie

Polscy przedsiebiorcy w réznym zakresie siegajg po poszczegdlne kompo-
nenty flexicurity. W najwiekszym stopniu korzystaja z elastycznych form za-
trudnienia i organizacji czasu pracy, rzadziej z ustug i instrumentéw aktywnej
polityki rynku pracy.

Dwa podstawowe wnioski, jakie wyptywaja z analizy instrumentéw ak-
tywnej polityki rynku pracy przeprowadzonych w ramach projektu ,Ocena
wdrozZenia modelu flexicurity w polskiej polityce rynku pracy oraz rekomendacje
dalszych dziatan” s3 nastepujace. Po pierwsze, instrumenty te znajduja zasto-
sowanie gltownie we wspieraniu stanowisk robotniczych w przedsiebior-
stwach. Po drugie, tworzy sie stata, niewielka grupa pracodawcéw - klientéw
urzedow pracy, ktorzy poprzez kontakty z posrednikami daza do uzyskania
dodatkowych informacji na temat pomocy publicznej, jaka moga uzyskaé
w ramach wspotpracy z PSZ.

Stosunkowo niewielka aktywno$¢ polskie przedsiebiorstwa wykazuja
w zakresie ksztatcenia ustawicznego pracownikéw - szczegdlnie dotyczy to
matych i $rednich przedsiebiorstw. Te bierng postawe pracodawcéw w odnie-
sieniu do podnoszenia kwalifikacji pracownikéw nalezy uzna¢ za czynnik ha-
mujacy wprowadzanie flexicurity w Polsce. Ogranicza to bowiem stopien bez-
pieczenstwa pracownikéw w wymiarze zdolno$ci do zatrudnienia.

Generalnie mozna stwierdzié, Ze polscy przedsiebiorcy w koncepciji flexicu-
rity bardziej skupiajg sie na zagadnieniach flexibility niz security, co jest oczy-
wisScie naturalnym zachowaniem.

Z przedstawionych w artykule analiz wynika, Ze najlepsza $ciezka docho-
dzenia do polskiego modelu flexicurity jest $ciezka 4 wskazana w dokumen-
tach unijnych. Katalog dostepnych elastycznych form pracy jest oceniany
przez pracodawcéw jako wystarczajacy, przy postulacie zwiekszenia ich ela-
stycznosci. Widoczne s3 natomiast istotne braki w zakresie ksztatcenia usta-
wicznego oraz stopniu wykorzystania potencjalu wspétpracy pracodawcédw
z publicznymi stuzbami zatrudnienia w zakresie aktywnej polityki rynku pracy.

W ramach podsumowania chcieliby$Smy podzieli¢ sie istotng naszym zda-
niem refleksjg. Niezaleznie od tego, jaki ksztatt przyjmie ogélnopolski model
flexicurity, bedzie on tylko wytyczatl kierunki dziatan w zakresie wdrazania
flexicurity na poziomie regionalnym i lokalnym. Nie jest bowiem mozliwe, bio-
rac pod uwage istotne roéznice w strukturze gospodarki i poziomie rozwoju
poszczegdblnych polskich regionédw, aby wypracowany krajowy model flexicu-
rity miat charakter uniwersalny. Niezbedne bedzie wiec dostosowanie modelu
krajowego do specyfiki poszczegélnych wojewddztw, czy powiatow, tak aby
maksymalizowa¢ warto$¢ dodana wynikajaca z wdrazania flexicurity.
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ZNACZENIE DIALOGU SPOLECZNEGO
[ POSTAW PARTNEROW SPOLECZNYCH
DLA BUDOWANIA POLSKIEGO
MODELU FLEXICURITY

1. Wstep

W Europie, w dobie globalizacji, zmian spoteczno-kulturowych, postepu
technicznego, jak réwniez w odpowiedzi na tradycyjne dylematy rynku pracy
(bezrobocie, aktywnos¢ zawodowa, jako$¢ kapitatu ludzkiego), zdobywa po-
pularno$¢ nowa koncepcja polityki rynku pracy - flexicurity. Polityka ta z suk-
cesami zostalta wprowadzona w Danii i Holandii, totez instytucje europejskie
takie jak Rada Europy, Komisja Europejska, OECD, rekomendujg implementa-
cje elementow flexicurity na krajowe rynki pracy. Oczywistym jest, ze kazdy
kraj bedzie musiat opracowa¢ swo6j wiasny model flexicurity, gdyz z uwagi na
réznice w rozwoju gospodarczym, czy odmienne tradycje zbiorowych stosun-
kéw pracy, nie jest mozliwe stworzenie jednego, uniwersalnego modelu.
WSsréod probleméw dotyczacych budowy polskiego modelu flexicurity wskazu-
je sie gléwnie na znalezienie optymalnych relacji miedzy elastycznoscig a bez-
pieczenstwem oraz konieczno$¢ usprawnienia aktywnej polityki rynku pracy.
Tymczasem rzadko poruszany jest problem fundamentalny, dotyczacy poten-
cjalnych sygnatariuszy nowej umowy spotecznej dotyczacej flexicurity. Odpo-
wiednia kultura dialogu spotecznego i zdolnos¢ partneréw spotecznych do



wspoétpracy to warunki konieczne dla powodzenia takiego przedsiewziecia.
W niniejszym opracowaniu podjeta zostanie préba okreslenia czy postawy
polskich partneréw spotecznych oraz ksztatt dialogu spotecznego prezentujg
standard wystarczajacy do podjecia prac nad sformutowaniem polskiego mo-
delu flexicurity. W opracowaniu zostata wykorzystana literatura przedmiotu
oraz dane polskich i europejskich instytucji statystycznych.

2. Flexicurity - interpretacja poje¢ kluczowych

Flexicurity to neologizm na gruncie jezyka angielskiego, powstaly na sku-
tek potaczenia ze sobg dwoch wyrazow: flexibility (elastycznos¢, gietkosé,
podatnos$¢) oraz security (bezpieczenistwo, gwarancja, ochrona).

Pojecie to odzwierciedla ambicje budowy efektywnej i zarazem konkuren-
cyjnej gospodarki, ktéra jednocze$nie gwarantuje wysoki poziom zatrudnie-
nia, zabezpieczenia spotecznego i inkluzji. Range tej nowej koncepcji polityki
rynku pracy znacznie podniost fakt, zZe znalazta ona swoje miejsce w Biatej
Ksiedze ]. Delorsa, poswieconej wzrostowi gospodarczemu, konkurencji i za-
trudnieniu z 1993 r., a takze w Europejskiej Strategii Zatrudnienial.

W tradycyjnym rozumieniu pracodawca, dazacy do uelastycznienia pro-
dukcji, byt przeciwstawiany pracownikowi dazacemu do zabezpieczenia miej-
sca pracy. Pomimo to idea flexicurity opiera sie na zatozeniu, Ze elastyczno$¢
i bezpieczenstwo nie stanowia wykluczajgcych sie pojeé, lecz moga sie wza-
jemnie uzupelnia¢, a nawet wzmacnia¢. Nowa mysl zaktada aktywizacje rynku
pracy w potaczeniu z obowigzkiem i prawem bezrobotnych do szkolenia.
Réwnoczes$nie dopuszcza sie stosunkowo niski poziom ochrony pracownikéw
przed zwolnieniami, ale przy wysokim zabezpieczeniu socjalnym bezrobot-
nych. W ten sposéb koncepcja ,job security” czyli bezpieczenstwa miejsca pra-
cy, zostaje zastapiona ,employment security” czyli bezpieczeristwem zatrud-
nienia. Celem takiego pojmowania rynku pracy jest efektywne reagowanie na
wyzwania globalizacji, zmiany struktury produkcji oraz starzenie sie spote-
czenstwz.

W obliczu globalizmu i faktu przenoszenia miejsc pracy za granice, flexicu-
rity zapewnia ludziom wysoki poziom bezpieczefistwa gospodarczego i spo-
lecznego poprzez zmiane paradygmatéw ,pewno$¢ zatrudnienia zamiast
pewnos$ci miejsca pracy” oraz ,nowe szanse osobiste dzieki gotowosci do

1 S.K. Andersen, M. Mailand, The Danish Flexicurity Model: The Role of the Collectiva Bargaining
System, Duniskie Ministerstwo Zatrudnienia, Kopenhaga 2005, s. 9.

2 K. Gurszynska, Elastyczne bezpieczeristwo koncepcja flexicurity a rynek pracy tymczasowej,
,Personel i Zarzadzanie”, nr 5/2007,s. 57.
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zmian przy ograniczonym ryzyku”. Prawda jest, Ze istnieje ryzyko utraty
miejsc pracy, jednak jesli juz do tego dojdzie, sie¢ bezpieczenistwa socjalnego
zapewnia w krétkim okresie bezrobotnym Srodki umozliwiajgce przetrwanie,
natomiast w dtugim okresie ich szanse na znalezienie nowej pracy wzrastajg,
dzieki aktywnej polityce rynku pracy w polaczeniu z wysokim poziomem za-
trudnienia3.

Pojecie flexicurity obejmuje wiele komponentéw. Oproécz elastycznoSci
i bezpieczenstwa, naleza do nich réwniez aktywna polityka rynku pracy
i ksztatcenie ustawiczne. Celem opracowania nie jest jednak dokladne zdefi-
niowanie polityki flexicurity, a ukazanie roli partneréw spotecznych i dialogu
spotecznego w budowaniu polskiego modelu flexicurity. Dokonana zostanie
systematyzacja tych poje¢ oraz préba wskazania szans i zagrozen zwigzanych
z budowa modelu flexicurity na polskim rynku pracy.

3. Partnerzy spoleczni — charakterystyka

,Partnerzy spoteczni” to termin szeroko stosowany w catej Europie w od-
niesieniu do przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw (organizacji praco-
dawcow i zwigzkdw zawodowych). Na polskim gruncie hasto partnerstwa
spotecznego pojawia sie w art. 21 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promo-
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy*, ktory stanowi, ze polityka rynku
pracy realizowana przez wtadze publiczne opiera sie na dialogu i wspotpracy
z partnerami spotecznymi. Rowniez w dokumentach Ministerstwa Pracy i Po-
lityki Spotecznej partnerzy spoteczni identyfikowani sg ze zwigzkami zawo-
dowymi i organizacjami pracodawcéw>. Partnerzy spoteczni wystepujg w roli
budowniczych tadu spotecznego i gospodarczego, reprezentujgc interesy
i problemy $wiata pracy w szerokim znaczeniu, poczynajac od warunkéw pra-
cy az po promowanie ustawicznego ksztatcenia, wlgczajac w to kwestie wyna-
grodzen. W szczeg6lnosci sa uprawnieni do prowadzenia w imieniu swoich
cztonkéw dialogu, ktéry moze zosta¢ uwieficzony porozumieniami zbiorowy-
mi. Oznacza to, Ze nie tylko reprezentuja oni interesy pracodawcéw i pracow-
nikéw. Moga oni réwniez zobowigza¢ swoich cztonkéw do pewnych dziatan
w negocjacjach. Tym rézni sie dialog spoteczny, stanowiacy szerzej zakrojony
proces zbiorowych negocjacji i konsultacji, czy to dwustronnych pomiedzy
autonomicznymi partnerami spotecznymi, czy tez tréjstronnych z instytucjami

3 K. Marchlewska, W strone flexicurity, czyli dunski model elastycznego bezpieczenstwa dla UE,
»Polityka Spoteczna” nr 7/2007, s. 33.

4Dz.U.z 2004 r. Nr 99, poz. 1001 z p6zn. zm.

5 http://www.dialog.gov.pl/partnerzy, stan na 24.02.2010 r.



publicznymi, od szerszego dialogu obywatelskiego z innymi zainteresowany-
mi organizacjami¢. Istnieje zatem odpowiedni grunt, aby partnerzy spoteczni
angazowali sie w modelowanie i realizacje polityki rynku pracy. Ewentualne
wzbogacenie przez nich procesu wdrazania modelu flexicurity wymaga przede
wszystkim zwiekszenia ich aktywnosci, szczeg6lnie w zakresie uzupeiniania
i rozszerzania oferty ustug rynku pracy, czy pobudzania lokalnych inicjatyw
spotecznych?.

Wiasciwie funkcjonujgce partnerstwo spoteczne powinno posiada¢ zdol-
nos$¢ do szybkiego reagowania na zmiany spoteczno-gospodarcze, w zwigzku
z czym partnerstwa muszg by¢ silne wewnetrznie i wyposazone w elastyczne
mechanizmy adaptacyjne pozwalajgce na szybkie reagowanie na zmieniajgce
sie realia. Moze to przyjac¢ np. forme modyfikowania wytyczonych cel6ws.

Postawy partneréw spotecznych sg zatem istotng kwestig dla budowania
polskiego modelu flexicurity, tym bardziej, Ze osiagniecie konsensusu, ktéry
bedzie zadowalat pracownikéw, pracodawcéw i jednoczesnie bedzie zrodtem
korzysci dla funkcjonowania rynku pracy, bedzie wymagato ukonstytuowania
zawarciem porozumienia na ksztatt umowy spotecznej. Wigzace sie z nig pra-
wa obywatelskie nie sg jednak ani naturalne, ani ostateczne. Sama umowa jest
raczej $Srodkiem do celu - dobra ogétu i wedtug niektérych filozoféw jak Loc-
ke? czy Rousseaul? jest uzasadniona tylko wtedy, kiedy przynosi powszechne
korzy$ci. Zatem obie strony, tzn. pracownicy i pracodawcy powinny odczuwacé
zadowolenie i dostrzegaé korzysci z zawartej umowy, inaczej porozumienie
bedzie jedynie iluzoryczne i skutkowaé moze napieciami spotecznymi w przy-
szto$ci i negatywnymi konsekwencjami dla rynku pracy. W kontekscie roli,
jaka moga odegra¢ zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcéw w budowa-
niu modelu flexicurity, warto nakresli¢ sylwetki polskich partneréw spotecz-
nych.

Srodowisko pracownicze jest w Polsce mocno rozproszone. Fakt ten tago-
dzi po czesci istnienie dwdch duzych central zwigzkowych - ,Solidarnosci”
i OPZZ. Obie centrale majg do siebie stosunek konfrontacyjny. Jeden z liderow

6 Komisja Europejska, The Social Partners and the European Social Fund,
http://ec.europa.eu/employment_social/esf/docs/tp_social_partners_en.pdf, stan na 24.02.
2010r.

7 E. Krynska, Partnerzy spoteczni w tworzeniu modelu flexicurity w Polsce, s. 10,
www.cpsdialog.pl/files/flexicurity_profEKrynska-.doc, stan na 24.02.2010 .

8 T. Koztowski, Partnerskie pryncypia, Centrum Partnerstwa Spotecznego Dialog 2007,
http://www.dialogspoleczny.pl/tabs/index/135/, stan na 24.02.2010 r.

9 por. J. Locke, Two Treatises of Government, Press Syndicate of the University of Cambridge
2007.

10 por. C. D. Wraight, Rousseau's The Social Contract: A Reader's Guide, Continuum Books London
2008.



»Solidarnosci” stwierdzit nawet: ,Z OPZZ na poziomie przedsiebiorstw doga-
dujemy sie, wyzej nie”1l. R6wniez w ramach konkretnej centrali ciezko czasem
0 porozumienie, np. przypadioscia OPZZ jest mocno zréznicowany sktad
cztonkowski. Przyczyna roztamu okazata sie polityka. W obrebie zwigzku wy-
ksztatcily sie dwie grupy, ktére mozna okresli¢ mianem ,partyjnych zwigz-
kowcoéw” i ,bezpartyjnych zwigzkowcoéw”12. Zycie pokazuje, iz nieprawdziwa
jest teza, ze konflikty miedzy zwigzkami zawodowymi sa zjawiskiem rzadkim,
mozna natomiast zgodzi¢ sie z twierdzeniem, Ze sa one bardziej kwestia po-
staw deklarowanych i zachowan symbolicznych, anizeli rzeczywistym sposo-
bem dziatania wobec siebie struktur zwigzkowych. Zwiazki wystepuja prze-
ciwko sobie w wielu sprawach, co sprawia, ze zamiast redukowac¢ konflikty,
stajg sie ich przyczyna?s.

Zwiazki zawodowe borykajg sie z wieloma niekorzystnymi zjawiskami, spo-
$rod ktérych najbardziej dotkliwa wydaje sie kwestia spadku liczby cztonkéw.

Chcac nakreslic mozliwie doktadng mape uzwigzkowienia polskich przed-
siebiorstw, najlepiej skrzyzowaé dwie cechy: forme wtasnosci i wielko$¢ za-
trudnienia w firmie. W roku 1999 prof. Gardawski zauwazyl, ze duze przed-
siebiorstwa panstwowe sg w pelni uzwigzkowione w przeciwienstwie do ma-
tych i $rednich firm prywatnych, gdzie podmioty takie praktycznie nie wyste-
pujal4 Do dzi$ sytuacja ta nie ulegta zmianie (tab. 1). Z takiego rozktadu wyni-
ka jeden z wiekszych problemdéw zwigzkéw zawodowych. Otdz maja one silng
pozycje w duzych przedsiebiorstwach panstwowych, bedacych pozostatosciag
socjalistycznego fordyzmu, w schytkowych dziatach gospodarki, gdzie charak-
terystyczne sa: plaska struktura ptac i starsze zalogi. Zwiazki nie sg niestety
obecne w przedsiebiorstwach nowoczesnych, od poczatku zakladanych przez
kapitat prywatny?s. Sytuacja taka generuje niekorzystne zjawisko rozkwitu
sfery niezorganizowanych stosunkdéw pracy w czesci przedsiebiorstw z kapi-
tatem prywatnym, w ktérych brak przedstawicielstwa pracowniczego?e.

11 ], Gardawski, Zwiqgzki zawodowe na rozdrozu, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2001,
s. 152.

12 ], Gardawski, Szeregowi zwigzkowcy a liderzy. R6znice miedzygrupowe. Poglgdy na gospodarke,
[w:] J. Gardawski, L. Gilejko, T. Zukowski (red.), Zwigzki zawodowe w przedsiebiorstwach prze-
mystowych, Fundacja im. Friedricha Eberta, Warszawa 1997, s. 36.

13 H. Slomp, Miedzy rokowaniami i politykq, Ibidem, £L.6dZ 1995, s. 93-94.

14 ]. Gardawski, Zasieg zwigzkéw zawodowych w wybranych dziatach przemystu i sekcjach ustug
publicznych, [w:] J. Gardawski, B. Gaciarz, A. Mokrzyszewski (red.), Rozpad bastionu?, Fundacja
im. F. Eberta, Warszawa 1999, s. 83.

15 M. Janicki, Nowa walka klas, ,Polityka” nr 47 (2272) z 18 listopada 2000, s. 19.

16 W. Pankéw, Funkcje zwigzkéw zawodowych w zaktadach pracy, [w:] ]J. Gardawski, B. Gaciarz,
A. Mokrzyszewski (red.), Rozpad bastionu?, Fundacja im. F. Eberta, Warszawa 1999, s. 167.
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TABELA 1.
Uzwigzkowienie w zalezno$ci
od formy wtasnosci przedsiebiorstwa w 2002 r.

. Typy \f\{{aSDOSC’l Zwigzkowcy NSZZ Forum Inne
instytucji, urzedow,

ogotem Solidarnosc¢” oP77 Zwigzkow zwiazKi
przedsiebiorstw g ” Zawodowych a

w procentach

Jednostka pan-
stwowa, samorzg-
dowa, spotdzielcza
lub publiczna

76,7 64,5 83,7 84,4 79,5

Spétka o kapitale
mieszanym: pry-
watnym (polskim
i/lub zagranicz-
nym) i panstwo-
wym

16,2 25,8 9,1 13,9 13,5

Zaktad catkowicie
prywatny (poza 71 9,7 7,2 1,7 7,0
rolnictwem)

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: CBOS, Zwiqzki zawodowe: liczebnosé¢, sktad, postawy, komunikat z badan,
BS/55/2003, s. 9, http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2003/K_055_03.PDF, stan na
01.12.2009 .

W nielicznych uzwigzkowionych prywatnych zaktadach pracy, zwiazki za-
wodowe z trudem dopasowywaty sie do nowych dla nich warunkéw dziatal-
nosci. Pracodawcy z oporem tolerowali aktywnos$¢ zwigzkéw zawodowych,
dazac do zredukowania ich roli i mozliwosci dziatanial?. Ten stan réwnowagi
jest jednak poddawany statym napieciom. Prywatni pracodawcy bronig sie
przed powstawaniem zwigzkéw w ich firmach z olbrzymia determinacja, kto-
ra jest wprost proporcjonalna do przywilejéw zwiazkowych. Zjawisku temu
towarzyszy w dodatku powszechne tamanie praw pracowniczych!8. Chcac
zatozy¢ zwigzek w takiej firmie, trzeba cala procedure przeprowadzac
»W podziemiu”. Pracodawcy s3a informowani dopiero po zarejestrowaniu
zwiagzku, w przeciwnym razie cztonkowie grup inicjatywnych sa poddawani
réznym represjom ze strony pracodawcow. Mimo to, konspiracja nie zawsze
okazuje sie skuteczna, gdyz dominujaca strategiag dziatania polskich praco-

17 K. Kloc, Konflikty przemystowe, spory zbiorowe i mediacje, [w:] W. Kozek (red.), Zbiorowe
stosunki pracy w Polsce w perspektywie integracji europejskiej, Scholar, Warszawa 1997, s. 134.
18 M. Balicka, Silni inaczej, ,Polityka” nr 20 (2298) z 19 maja 2001, s. 67.




dawcéw czesto jest eliminacja zwigzkéw, szczegdlnie w firmach tzw. small
businessul®. Na pierwszy rzut oka wydaje sie, Ze jest to praktyka niemoralna
i naganna, zanim jednak dokona sie oceny warto zwréci¢ uwage na fakt, ze
dos$¢ czesto to sami zwigzkowcy prowokuja takie zachowania. Oczywistym
jest, ze ich cele z natury sa sprzeczne z celami pracodawcéw, lecz zdarza sie,
ze celem zwigzkowcdow jest przyktadowo nie tyle maksymalizacja wynagro-
dzen, ile ciagte zwiekszanie oczekiwan ptacowych, a co za tym idzie zwieksza-
nie poziomu niezadowolenia zatrudnionych?20. Na szcze$cie nie jest to reguta.
Nie brakuje tez lideréow, ktorzy rozumieja, ze trzeba uwzglednia¢ interesy
wszystkich, a jest to mozliwe jedynie wtedy, gdy dba sie o dobra sytuacje
finansowg pracodawcy?L.

Analizujac zasieg zwigzkow zawodowych w spoteczenistwie i gospodarce
obserwuje sie regularny spadek liczby oséb deklarujacych cztonkostwo zwigz-
kowe. Zjawisko to przedstawia tabela 2.

TABELA 2.
Odsetek oséb dorostych nalezacych do zwigzkéw zawodowych
wedtug CBOS

'g f‘é Wskazania respondentéw wedlug terminow badan

P N K=

5351\/ VI (XIT| I | IX | VI{III| V | VII|VII| X |IX | IX | Il |XI|XII
§§c91 921931949596 (99|00| 01 [02|03]|04|05]|06]|07|08
s 2 €

% o 3 w procentach

2 2 3

é’g 19|16 (10 (14 |11 |11 (11| 9 8 6 [ 8] 8 9 (7]|6|6

Zrédto: CBOS, Cztonkostwo w zwiazkach zawodowych. Naruszenia praw pracowni-
czych i ,szara strefa” w zatrudnieniu, komunikat z badan, BS/6/20009, s. 2, http://
www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2009/K_006_09.PDF, stan na 01.12.2009 .

Z danych zawartych w tab. 1 wynika, iz istnieje silna zalezno$¢ miedzy for-
ma wilasnosci przedsiebiorstwa a stopniem uzwigzkowienia zatogi. Zwigzki
zawodowe majg silng pozycje w sektorze panstwowym (uzwigzkowienie na
poziomie 76,7%), za$ w sektorze prywatnym prawie nie wystepuja (zaledwie
7% uzwiagzkowienia).

19 D. Zalewski, Stosunki pracy w Polsce. Miedzy transformacjg a integracjg, ,Polityka Spoteczna”
nr7/1999, s. 36.

20 P, Bertowski, (Nie)bezpieczne zwiqzki, ,Personel” nr 15 / 16 (108 / 109) z 1- 31 sierpnia
2001, s. 6.

21]. Drozd, Ludzi zawsze Zal, ,Personel” nr 7 (148) z 1- 15 kwietnia 2003, s. 12.
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Z innych badan, przeprowadzonych w 1999 roku wynika, Ze zwiazki istnia-
ly tylko w 5% firm prywatnych, jednak okazuje sie, Ze nieliczne zwigzki zare-
jestrowane w tym sektorze byly nastawione na wspotprace i nie sprawiaty
wtascicielom ktopotu, systematycznie z nimi wspotpracujac. Zaskakujace jest
zatem stanowisko wtascicieli, ktorzy byli wyraZnie niechetni zwigzkom zawo-
dowym. Postrzegali je jako wieloptaszczyznowe niebezpieczenstwo. Najwiek-
sze obawy dotyczyly pojawienia sie demagogéw zwigzkowych i utraty kontro-
li nad nimi. Pracodawcy bali sie, ze trzeba bedzie z nimi negocjowa¢, uktadac
sie, przekupywac, co zwiekszy koszty dziatalno$ci22.

Przedstawione dane wpisujg sie w trend spadku uzwigzkowienia notowany
od poczatku lat 90- tych. Ot6z w 1991 r. do zwiazkéw zawodowych nalezato
19% os6b dorostych, podczas gdy w 2009 r. odsetek ten spadt do 6%. Dane
zawarte w tab. 2 sg wycinkowe, bowiem statystyki dotyczace uzwigzkowienia
w Polsce nie s3 systematycznie prowadzone. Minister wtasciwy ds. pracy
réwniez nie posiada informacji na temat sktadu cztonkowskiego partneréw
spotecznych, bowiem dane nie sg przekazywane nawet od organizacji repre-
zentatywnych w rozumieniu ustawy z dnia 6 lipca 2001 r. o Troéjstronnej Ko-
misji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu
spotecznego. Rowniez GUS nie prowadzi tego typu statystyk. Brak doktadnych
danych dotyczacych uzwigzkowienia jest akcentowany w raporcie prof.
E. Kryniskiej dotyczacym budowania strategii flexicurity na polskim rynku
pracy?3. Fragmentaryczne badania w tym zakresie prowadzi CBOS, okreslajac
odsetek pracownikéw nalezacych do zwigzkéw zawodowych. Z opublikowa-
nych raportéw wynika, ze w 2001 r. do zwigzkéw zawodowych nalezato
18,3% pracownikéw najemnych, natomiast rok pézniej 18,2%?24, natomiast
w 2008 r. odsetek ten spadt do 16%?25. Z badania przeprowadzonego przez
Zaktad Badan Naukowych Polskiego Towarzystwa Socjologicznego na zlecenie
Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan wynika natomiast,
ze w 2005 r. odsetek ten oscylowat wokot 149%26. Dodatkowo, ze wspomnia-
nego badania CBOS wynika, ze w 2001 r. do zwigzkéw zawodowych nalezato

22 ], Gardawski, Zwiqgzki zawodowe na rozdrozu, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2001,
s. 126.

23 E. Krynska, Flexicurity pathways - building strategic approach of social partners organiza-
tions through mutual learning, IPiSS 20009, s. 52.

24 CBOS, Zwigzki zawodowe: liczebnos¢, sktad, postawy, komunikat z badan, BS/55/2003, s. 2,
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2003/K_055_03.PDF, stan na 01.12.2009 r.

25 CBOS, Cztonkostwo w zwigzkach zawodowych. Naruszenia praw pracowniczych i ,szara
strefa” w zatrudnieniu, komunikat z badan, BS/6/2009, s. 1,
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2009/K_006_09.PDF, stan na 01.12.2009 r.

26 Zaktad Badan Naukowych Polskiego Towarzystwa Socjologicznego, Pracujgcy Polacy 2006,
badanie przeprowadzone dla PKPP Lewiatan w listopadzie 2005 r., 5.4,
i.wp.pl/a/f/rtf/9806/pracujacy_polacy.rtf, stan na 01.12.2009 r.
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15,9% pracownikéw pelnozatrudnionych, 6,9% zatrudnionych na czes$¢ etatu
oraz 1,3% pracujacych dorywczo. Wynika stad, ze uzwigzkowienie drastycznie
maleje w przypadku pracownikéw zatrudnionych w formach nietypowych.
Uzwigzkowienie pracownikéw najemnych ilustruje rys. 1.

RYSUNEK 1.
Uzwigzkowienie pracownikéw najemnych
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie CBOS, Cztonkostwo w zwigzkach zawodo-
wych. Naruszenia praw pracowniczych i ,szara strefa” w zatrudnieniu, komunikat z
badan, BS/6/2009, s. 2, http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2009/K_006_09.PDF, stan
na 01.12.2009r.

Z przedstawionej tab. 2 i rys. 1 ptynie jednoznaczny wniosek o systema-
tycznym spadku odsetka oséb nalezacych do zwigzkéw zawodowych. Spadek
uzwigzkowienia wérdd pracownikéw najemnych w latach 1991-2008 wynidst
12 pp. -z 28% do 16%27. Nie dziwi zatem, ze uzwigzkowienie w Polsce nalezy
do najnizszych w Unii Europejskiej, a pozycja zwigzkéw zawodowych jest
w kraju relatywnie staba, a ich marginalizacja sie pogtebiaZ2s.

Réwniez poziom zorganizowania $rodowiska pracodawcéw od poczatku
lat 90. jest niezwykle niski- adekwatny do etapu rozwoju kapitalizmu, na ja-
kim znalazta sie Polska. Co gorsza, w przypadku organizacji pracodawcow jest

27 CBOS, Cztonkostwo w zwiazkach zawodowych. Naruszenia praw pracowniczych i ,szara
strefa” w zatrudnieniu, komunikat z badan, BS/6/2009, s. 2, http://www.cbos.pl/SPISKOM.
POL/2009/K_006_09.PDF, stan na 01.12.2009 r.

28 P, Szumlewicz, Niskie uzwigzkowienie, http://radio.com.pl/publicystyka/krajiswiat/artykul
38410.html, stanna 01.12.2009 r.
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jeszcze trudniej uzyskaé miarodajne dane dotyczace stopnia zrzeszenia. Jedy-
ne dostepne informacje pochodza od samych organizacji pracodawcéw. I tak
pod sztandarem Konfederacji Pracodawcow Polskich zrzeszonych jest okoto
6000 firm, zatrudniajacych facznie 19% pracownikéw najemnych, Polska Kon-
federacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan ma w swych szeregach okoto
3000 przedsiebiorstw, zatrudniajacych tgcznie 6% pracownikéw najemnych,
natomiast Zwigzek Rzemiosta Polskiego moze sie pochwali¢ liczbg 300000
zaktaddw rzemie$lniczych w swoich szeregach, w ktérych zatrudnienie znala-
zto 14% pracownikéw najemnych?9. Organizacje pracodawcéw, ich federacje
i konfederacje nie moga prowadzi¢ dziatan zmierzajacych do ograniczania
praw pracownikow do zrzeszania sie w zwiazki zawodowe oraz dziatan maja-
cych na celu sprawowanie kontroli nad zwigzkami zawodowymi. Niedopusz-
czalne jest ponadto podejmowanie dziatan, ktore preferowatyby jedne zwigzki
zawodowe i dyskryminowaty inne30. Mimo to w interesie pracodawcéw lezy
ograniczenie pola manewru zwigzkéw zawodowych, uwazanych za organiza-
cje nadmiernie agresywnie, artykutujace interesy pracownikéw. W takiej sy-
tuacji postulaty ekonomiczne nabieraja politycznego wydzwieku, a ewentual-
ne spory nie skupiajg sie na przedmiocie zadan, lecz na ustaleniu kto jest
kompetentny aby reprezentowac poszczegdlne strony31.

Wspomniana wcze$niej niska sktonno$¢ do cztonkostwa w organizacjach
pracodawcéw wynika po czesSci z ich niewielkiej skuteczno$ci w reprezento-
waniu interes6w swoich cztonkéw. Wsréd innych przestanek nalezy wspo-
mnie¢ o tym, Ze w przedsiebiorstwach prywatnych rzadko dziataja zwigzki
zawodowe, a wiec ich wtasciciele nie postrzegaja organizacji zwigzkowych
jako swoich realnych partneréw32z Ponadto pracodawcy prywatni chetnie
uczestnicza w szarej lub czarnej strefie gospodarczej, czesto nie przestrzega-
jac kodeksu pracy i skutecznie zapobiegajac powstawaniu zwigzkéw zawodo-
wych w swoich przedsiebiorstwach, co dyskwalifikuje ich jako cztonkéw or-
ganizacji pracodawcows3s.

29 E. Krynska, Flexicurity pathways - building strategic approach of social partners organiza-
tions through mutual learning, IPiSS 2009, s. 52.

30 G. Bienek, J. Brol, Z. Salwa, Prawo zwiqzkowe z komentarzem- poradnik 12, Biblioteczka Pra-
cownicza, Warszawa 1992,, s. 99.

31 S. Borkowska, B. Urbaniak (red.), Materiaty do studiowania stosunkéw przemystowych, Ibidem,
Kurowice 1996, s. 16.

32 W. Pankéw, B. Gaciarz, Ksztaltowanie sie nowego porzadku spotecznego a stosunki przemy-
stowe w Polsce, [w:] W. Kozek (red.), Zbiorowe stosunki pracy w Polsce w perspektywie inte-
gracji europejskiej, Scholar, Warszawa 1997, s. 38.

33 W. Kozek, Organizacje pracodawcdéw w Polsce jako nowy partner w zbiorowych stosunkach
pracy, [w:] W. Kozek (red.), Zbiorowe stosunki pracy w Polsce w perspektywie integracji euro-
pejskiej, Scholar, Warszawa 1997,s.91.



Podobnie, jak w przypadku zwigzkéw zawodowych, tak i w przypadku or-
ganizacji pracodawcéw wystepuje wrogos¢ miedzy gtéwnymi centralami. Dla
przyktadu szefowie Konfederacji Pracodawcow Polskich uwazaja, ze tylko ich
organizacja jest uprawniona do udziatu w obradach Komisji Tréjstronnej oraz
w pracach innych instytucji zycia publicznego. Innego zdania sa cztonkowie
Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych, ktérzy zamierzaja wprowa-
dzi¢ swoich przedstawicieli do tych samych komisji i instytucji. Ich zdaniem
KPP nie zapewnia wla$ciwej reprezentacji intereséw pracodawcéw z prywat-
nych firm. Obie strony walczg o strefy wpltywéw i mozliwo$¢ oddziatywania
na wtadze wykonawcza i ustawodawcza3+.

Wszelkie organizacje powinny spetniac role integracyjna, w mys$l zasady, ze
najlepsze efekty osigga sie w sferze samopomocy i wzajemnego wspierania sie
cztonkéw w biezacych dziataniach. Tymczasem stowarzyszenia pracodawcow
w Polsce sa mocno rozproszone i maja nieco dziwny charakter, dajacy sie po-
réwnac z klubami towarzyskimi. Interesy pracodawcéw sa rownie zréznico-
wane jak wielko$¢ ich firm i stopien uwiktania w role pracodawcy - chodzi
tu gtownie o wielko$¢ przedsiebiorstwa i forme witasnosci. Tak zwani wielcy
kapitaliSci preferujg system ,drapieznego kapitalizmu”, gdzie w roli regulatora
stosunkoéw pracy dziataja zywiotowe mechanizmy rynku pracy. Nie sprzyja to
utozsamianiu sie z rolg pracodawcy i traktowaniu pracownikéw i zwigzkow
zawodowych jako partneréw w stosunkach pracys3s.

Z przeprowadzonych analiz wynika, Ze podstawowym problemem partne-
réw spotecznych jest niski stopien zorganizowania. Zdecydowana wiekszo$¢
pracownikéw i pracodawcoéw pozostaje niezrzeszona, a istniejgce organizacje
pozostaja ze soba w konfrontacyjnych relacjach. Zdecydowanie nie sprzyja to
negocjowaniu warunkéw polskiego modelu flexicurity.

4. Dialog spoteczny w Polsce

Dialog spoteczny najczesciej definiowany jest jako wszelkie formy negocja-
cji, konsultacji oraz zwyktej wymiany informacji miedzy reprezentantami rza-
du, pracodawcéw i pracownikéw w kwestiach zwigzanych z polityka spo-
teczna i gospodarcza3é. Definicjg taka postuguje sie Miedzynarodowa Organi-
zacja Pracy, z kolei Komisja Europejska definiuje dialog spoteczny jako proces
statej interakcji miedzy partnerami spotecznymi w celu osiggniecia porozu-

34 7. LeSniewska, Wojna pracodawcéw, ,Wprost” nr 852 z 28 marca 1999, s. 46.

35 S. Borkowska, B. Urbaniak (red.), Materialy do...op. cit., s. 13- 14.

36 R. Towalski, Dialog spoteczny - préba definicji, [w:] R. Towalski, (red.), Dialog spoteczny. Naj-
nowsze dyskusje i koncepcje, Centrum Partnerstwa Spotecznego Dialog, Warszawa 2007, s. 14.

— 93 —



mien dotyczacych kontroli dziatan w sferach gospodarczej i spotecznej, za-
réwno na szczeblu makro, jak i na szczeblu mikro3’. Problematyke tréjstron-
nego dialogu spotecznego porusza art. 2 pkt. 1 Konwencji nr 144 MOP doty-
czacej tréjstronnych konsultacji w zakresie wprowadzenia w Zycie miedzyna-
rodowych norm w sprawie pracy. Kazdy Cztonek Miedzynarodowej Organiza-
cji Pracy, ratyfikujacy konwencje, jest zobowigzany wprowadzaé¢ w zycie pro-
cedury zapewniajace skuteczne konsultacje miedzy przedstawicielami rzadu,
pracodawcéw i pracownikéw w sprawach wskazanych w odrebnym artyku-
le38. Na poziomie krajowym mozna znalez¢ odniesienie do dialogu spoteczne-
go w ustawie zasadniczej z dnia 2 kwietnia 1997 r.39, stanowiacej zbidr naj-
wazniejszych praw obowigzujacych w panstwie. Zgodnie z art. 20 ,Spoteczna
gospodarka rynkowa oparta na wolnosci dziatalno$ci gospodarczej, wtasnosci
prywatnej oraz solidarnosci, dialogu i wspoétpracy partneréw spotecznych
stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej”. Wynika
z tego, ze dialog spoteczny jest jednym z filaréw ustrojowych panstwa pol-
skiego. Nalezy jednak pamieta¢, Ze proces instytucjonalizacji procesu relacji
miedzy przedstawicielami pracownikéw, pracodawcéw i rzadu byt w Polsce
dtugotrwaty i skomplikowany, takze ze wzgledu na transformacje ustrojowa.

Wymiana informacji jest bazowym procesem dialogu spotecznego, bedac
punktem wyjsciowym dla bardziej treSciwego procesu. Konsultacje s narze-
dziem, za pomocg ktorego partnerzy spoteczni nie tylko wymieniajg sie infor-
macjami, ale takze angazujg sie w gtebszy dialog dotyczacy pojawiajacych sie
probleméw. Mimo, Ze konsultacje same w sobie nie majg zdolno$ci decyzyjne;j,
to zazwyczaj sa one poczatkiem procesu negocjacyjnego, prowadzacego do
podjecia okreslonych decyzji.

Dialog jako forma ,gry” o interesy miedzy rozmaitymi formacjami spotecz-
nymi ma dtugg tradycje. Jak pisze prof. Juliusz Gardawski ,patrzac z dzisiejszej
perspektywy praktyka dialogu spotecznego trwa w Europie Zachodniej przez
ostatnie siedemdziesiat lat, czy jak w przypadku niektorych krajéw skandy-
nawskich, grubo ponad sto lat. Praktyka ta przechodzita rézne koleje, jednak
prowadzita do tak solidnej instytucjonalizacji dialogu, Ze stat sie on sktadni-
kiem kultury polityczne;j”40.

Formy dialogu na poziomie narodowym réznig sie miedzy sobg tak jak roz-
ni sie tradycja stosunkéw pracy. W Europie Zachodniej mozna zaobserwowac

37 Social Dialogue in Europe - Partnership for Change, Bruksela 9 wrze$nia 2004 r., http://www.
lex.unict.it/eurolabor/documentazione/comunicati/rapid090904memo.pdf, stan na 24.02.2010 r.
38Dz.U.z1994 r, nr 103, poz. 503.

39Dz.U.z 1997 r., nr 78, poz. 483.

40 J. Gardawski, Dialog spoteczny - od praw cechowych do dyrektyw unijnych, ,Pismo dialogu
spotecznego” nr 10/2006, s. 24.



cztery tradycje odpowiadajace réznym modelom rynku pracy (rys. 2).

RYSUNEK 2.
Europejskie modele rynku pracy

Silna & '
Pluralizm (wolun- (Neo) Korporatyzm,
taryzm), dominacja istnienie instytu-
= wolnego przetargu cjonalnych, skon-
% interesow, rzad spo- centrowanych form
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= (_Lean corporatism >
- Polityka paktow ™,
- spotecznych -~
Neoliberalizm (leseferyzm), Etatyzm, znaczne po-
dominacja formuly Human Re- szerzenie uprawnien in-
source Management (HRM), terwencyjnych panstwa
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Dominujace uwarunkowania programowo-polityczne rzadu
Wolny rynek, Koordynacja,
decentralizacja, centralizacja,
deregulacja koncentracja

Zrédto: J. Sroka, Rola publicznych instytucji decyzyjnych w dialogu spotecznym, [w:]
R. Towalski, (red.), Dialog spoteczny. Najnowsze dyskusje i koncepcje, Centrum Partner-
stwa Spotecznego Dialog, Warszawa 2007, s. 35.

W praktyce, postepujaca wewnatrz Unii Europejskiej konwergencja sto-
sunkéw pracy powoduje, ze w panstwach cztonkowskich, zwtaszcza tych
o krétkiej tradycji dialogu, nakladajg sie na siebie elementy wymienionych
modeli. Tak tez jest i w przypadku Polski.

Dialog dwustronny w Polsce cechuje sie daleko posunieta decentralizacja.
Prowadzony jest on przede wszystkim na poziomie przedsiebiorstwa, gdzie
obok uktadéw zbiorowych pracy, zawiera sie takze rézne formy porozumien
zbiorowych. Na pozostatych poziomach mimo istnienia odpowiednich ram
prawnych wykazuje on cechy raczej dziatan epizodycznych, nie posiadajacych
wymiaru strukturalnego. Forum tréjstronnego dialogu spotecznego w Polsce
jest Trojstronna Komisja do Spraw Spoteczno-Gospodarczych. W pracach ko-
misji uczestniczag podmioty spetniajgce Kryterium reprezentatywnosci:
3 zwigzki zawodowe (NSZZ ,Solidarnos¢”, Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigz-
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kéw Zawodowych, Forum Zwigzkéw Zawodowych), 4 organizacje pracodaw-
céw (Konfederacja Pracodawcéw Polskich, Polska Konfederacja Pracodawcéw
Prywatnych, Zwigzek Rzemiosta Polskiego, Busines Centre Club) oraz strona
rzadowa (przedstawiciele Rady Ministréw wskazani przez Prezesa Rady Mini-
strow)4l. Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, Ze imienne wskazanie organi-
zacji zwigzkowych i organizacji pracodawcow, ktére uwazane sa za reprezen-
tatywne, jest niezgodne z ratyfikowanymi przez Polske konwencjami MOP:
konwencja nr 87, nakazujaca réwne traktowanie wszystkich zwigzkéw zawo-
dowych i organizacji pracodawcéw oraz z konwencja nr 144, ktéra stanowi, ze
pracownicy i pracodawcy beda reprezentowani na zasadzie ré6wnosci w ra-
mach kazdego organu, za ktérego posrednictwem odbywaja sie konsultacje*2.
Klimat dialogu psuly tez rozne incydenty. Przyktadowo, na pierwszym po-
siedzeniu komisji, NSZZ ,Solidarno$¢” odméwita kategorycznie negocjowania
z innymi zwigzkami, zwtaszcza z OPZZ*3. P6zZniej, w kwietniu 1999 r. OPZZ
zawiesito swoj udzial w Komisji Troéjstronnej, co uniemozliwiato nalezyte jej
funkcjonowanie i zagrazato zaniechaniem tej formy dialogu spotecznego*+.
W dodatku zwigzki zawodowe rywalizuja ze soba, chcac pokaza¢, ktéry lepiej
dba o interesy swoich cztonkéw. Zaznacza sie na tym tle wyrazna rywalizacja
miedzy OPZZ i ,Solidarnoscig”4s. Czare goryczy przelewa nazwanie w jednym z
artykutéw zwigzkowych Komisji Trojstronnej fikcja tréjstronng. Czytamy tam,
ze Komisja zaczeta swojg dziatalno$ci w roku 1994 i od tego czasu trudno zna-
lez¢ jakie$ wyjatkowo powazne i pozytywne wyniki jej pracy. Zdaniem autora
,<Komisja stuzy raczej jako pole do miedzyorganizacyjnych ktotni uczestnikow
komisji. Tak byto np. po stronie zwigzkowej, kiedy Solidarno$¢ i OPZZ sprze-
ciwiaty sie wlaczeniu do komisji Forum Zwigzkéw Zawodowych. Podobnie
zachowywaly sie trzy organizacje pracodawcéw, kiedy nie chciaty do Komisji
dopusci¢ Busines Centre Club. W Komisji kazda ze stron zatatwia swoje orga-
nizacyjne interesy. Porozumienia i spokéj spoteczny (czym oficjalnie komisja
powinna sie zajmowac), schodza na dalszy plan. Mozna przypuszczaé, ze

41 http://www.dialog.gov.pl/komisja_trojstronna/sklad, stan na 20.10.2009 r.

42 ], Skoczynski, Tréjstronna Komisja do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkie komi-
sje dialogu spotecznego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 12 / 2001, s. 26.

43 K. W. Frieske, L. Machol- Zajda, Instytucjonalne ramy dialogu spotecznego w Polsce: szanse
i ograniczenia, [w:] K. W. Frieske, L. Machol- Zajda, B. Urbaniak, H. Zarychta (red.), Dialog spo-
teczny. Zasady, procedury i instytucje w odniesieniu do podstawowych kwestii spotecznych-
opracowania PBZ, zeszyt nr 7, IPiSS, Warszawa 1999, s. 7.

44 R. Jurkowski, Negocjacje zbiorowe- kiedy, o czym i jak rozmawia pracodawca z przedstawi-
cielstwem pracownikdow, Difin, Warszawa 2000, s. 46.

45 H. Zeglicka, Rozmowa z Henrykiem Zbigniewem Wilkiem, przedstawicielem Konfederacji
Pracodawcow Polskich w Komisji Trdjstronnej ds. Spoteczno- Gospodarczych, ,Polityka Spo-
teczna” nr 2 / 1997, s. 42.

46 7. Goldberg, Fikcja tréjstronna, ,Kurier Zwigzkowy” nr 186 z 28.01.2004 r., s. 1 i nast.
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gorzki ton tego opracowania wynika z faktu, iZ jego autor jest cztonkiem
,Sierpnia’80”, dla ktérego nie znalazto sie miejsce w tawach Komisji, jednak z
drugiej strony nie spos6b podwazy¢ przytoczonych faktéw na temat wrogich
postaw partneréw spotecznych, nawet w ramach swoich obozéw.

Trudno obecnie oceni¢ docelowy ksztatt modelu dialogu spotecznego
w Polsce, aczkolwiek wskazuje sie na to, ze moze przybra¢ on charakter zta-
godzonego systemu etatystycznego, w ktérym panstwo wykorzystujac insty-
tucje korporacjonistyczne, blokowa¢ bedzie jednak rzeczywisty wptyw part-
neréw spotecznych (w szczegdlnosci zwigzkéw zawodowych) na decyzje do-
tyczace stosunkéw przemystowych.

Dialog powinien by¢ narzedziem taczenia i godzenia interes6w rozmaitych
grup spotecznych. Celem nadrzednym jest budowa tadu spoteczno-gospodar-
czego, legitymizowanego przez jak najszersze kregi spoteczne. Dialog spotecz-
ny stat sie istotnym elementem koncepcji europejskiego modelu spotecznego,
opartego miedzy innymi na tworzeniu prawa europejskiego, w zakresie sze-
roko pojetej ochrony socjalnej, obejmujacej rowniez stosunki pracy.

5. Flexicurity na polskim rynku pracy

Holendrzy - Tom Wilthagen i Frank Tros interpretuja flexicurity jako po-
dwoéjne ograniczenie, z ktorym musza sie zmierzy¢ wszystkie kraje w obliczu
obecnych proceséw globalizacji. Hasto to zawiera $cierajace sie postulaty.
Z jednej strony podnoszona przez przedsiebiorcow koniecznos$¢ wiekszej ela-
stycznosci rynku pracy, z drugiej zagdania wiekszego bezpieczenstwa wysuwa-
ne przez pracownikéw i spoteczenstwo?’.

»Flexicurity to (1) poziom ochrony pracy, zatrudnienia, dochodu i gwaran-
cji pogodzenia aktywnoSci zawodowej z Zyciem rodzinnym (combination secu-
rity), ktory utatwia kariere na rynku pracy i zdobywanie doswiadczen zawo-
dowych przez pracownikéw o relatywnie gorszej pozycji, umozliwiajac im
dostep do pracy dobrej jakosci i spoteczng inkluzje, a jednocze$nie zapewnia
(2) poziom elastycznos$ci numerycznej (zewnetrznej i wewnetrznej), funkcjo-
nalnej oraz ptacowej, ktéry utatwia rynkom pracy (i poszczegélnym firmom)
odpowiednie dostosowanie sie do zmieniajacych sie uwarunkowan, aby
utrzymacé oraz zwieksza¢ konkurencyjnos$¢ i produktywno$¢”. Mozna wiec
powiedzieé, ze cze$¢ (1) - poziom ochrony odpowiada interesom pracowni-
kéw, za$ czes$¢ (2) - poziom elastycznosci odpowiada interesom pracodawcy.
Koncepcja flexicurity ma poszukiwac korzysci dla obydwu stron, ,punktu

47 T. Wilthagen, F. Tros, The concept of “flexicurity”: A new approach to regulating employment
and labour markets, Transfer - European Review of Labour and Research , nr10(2), s. 166.



réwnowagi”48. Oczywistym jest jednak, ze koncepcja flexicurity, to nie ,p6t na
pot’, bo warto np. zauwazy¢, ze combination security, ktéra przyporzadkowa-
na jest ochronie, jest réwniez elementem elastycznosci rynku, jak np. ruchomy
czas pracy, niepelnowymiarowo$¢ zatrudnienia itp. Istniejg tez gtosy, traktu-
jace flexicurity jako sztuke kompromisu miedzy aspektami elastyczno$ci
i bezpieczenstwa rynku pracy. W mysl takiego zatozenia mamy do czynienia
z tzw. gra o sumie zerowej, gdzie co§ musi by¢ przedmiotem obrotu na co$
innego. Przyktadowo akceptacja zmniejszenia bezpieczenstwa zatrudnienia
moze by¢ rdwnowazona przez inne formy zabezpieczenia spotecznego, cho-
ciazby zwiekszenia bezpieczenstwa dochodéw#. Niestety taki typ mys$lenia
dominuje na polskim rynku pracy.

Jednak, jak stwierdzit ]. Leschke, sytuacja jest bardziej ztozona. Zacza¢ na-
lezy od tego, Ze nie jest konieczny kompromis miedzy elastycznos$cia a bezpie-
czenstwem, tym bardziej, ze idea flexicurity akcentuje wspoétistnienie tych
dwodch aspektow, a nie ich Scieranie sie. Postulowany przez pracodawcow
wzrost elastyczno$ci nie musi oznaczac¢ utraty zabezpieczenia wsréd pracow-
nikéw, podobnie jak zyski pracownikéw w sferze bezpieczenistwa niekoniecz-
nie musza iS¢ w parze ze stratami na elastyczno$ci wsrdéd pracodawcow.
W zwigzku z tym moéwiac o rownowadze miedzy elastycznoscia a bezpieczen-
stwem, nie nalezy wigza¢ tego z kompromisem, bowiem jest to nadmierne
uproszczenie tejze zaleznoscis?. W podobnym tonie wypowiada sie pochodza-
ca z Danii dr Maria Jepsen z Europejskiego Instytutu Zwiazkéw Zawodowych
w Brukseli. Prze$ledzita ona zaczatki koncepcji flexicurity siegajace lat 50.
i wskazata Holandie oraz Danie jako kraje stanowigce wzoér dopuszczenia
maksymalnej elastycznos$ci przy jednoczesnym bezpieczenstwie miejsc pracy.
Pracownicy w tych krajach mogg wprawdzie szybko straci¢ prace, rzady do-
konuja jednak cigglych inwestycji majacych na celu przygotowanie bezrobot-
nych do nowych zadan. Powstaje wiec sytuacja typu win-win, czyli taka, z kto-
rej obie strony wychodza zwycieskos?.

48 M. Rymsza, W poszukiwaniu réwnowagi miedzy elastyczno$cia rynku pracy i bezpieczen-
stwem socjalnym. Polska w drodze do flexibility?, [w:] M. Rymsza (red.) Elastyczny rynek pracy
i bezpieczenstwo socjalne. Flexibility po polsku?, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005,
s.13-15.

49 T. Wilthagen, F. Tros, The concept of...op. cit., s. 166-186.

50 J. Leschke, G. Schmid, D.Griga, On the Marriage of Flexibility and Security: Lessons from the
Hartz-reforms in Germany”, Discussion Paper SP 2006 - 108 Abstract, Wissenschaftzentrum
Berlin fur Sozialforschung, s .9.

51 Flexicurity jako cze$¢ europejskiego modelu gospodarczego i spotecznego - korzysci ptynace
z polaczenia prawa pracy i polityki spotecznej przy elastycznym ksztalttowaniu rynku pracy
w Polsce, Monitor Prawa Pracy nr 5/2007, s. 3.
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Tak sformutowane zatoZenia sprawiaja, Ze popularno$¢ modelu flexicurity
jako strategii politycznej, nie dziwi, biorac pod uwage zapewnienia stworzenia
sytuacji win-win (zwyciezca - zwyciezca) zar6wno dla pracodawcéw i pra-
cownikow.

Nalezy zatem uzna¢, ze znalezienie odpowiedniej relacji miedzy elastycz-
nosciag a bezpieczenstwem moze odzwierciedla¢ wzajemne wsparcie i popra-
we wzajemnych relacji, np. w sytuacji gdy bezpieczefistwo pracownikéw
przeklada sie na ich lojalno$¢é. W przeciwnym razie moze doj$¢ do niekorzyst-
nych relacji, np. w przypadku wiekszej niepewno$ci zatrudnienia moze towa-
rzyszy¢ zmniejszenie inwestycji w kapitat ludzki, a w dtuzszej perspektywie
réwniez spadek produktywnos$ci. Dlatego nie brak gtosé6w przemawiajacych
na rzecz dynamicznego podej$cia do omawianej sfery, widzianego przez pry-
zmat przejSciowych rynkéw pracy>2. Dla zaistnienia polityki flexicurity na
krajowym rynku pracy istotne jest, aby partnerzy spoteczni i rzad byli do tego
zdolni, tzn. potrafili wykaza¢ sie wzajemnym zaufaniem, co wynika gtéwnie
z uwarunkowan historycznych oraz kultury dialogu spotecznego w danym
kraju. Nie mniej wazne jest odpowiednie zaplecze polityczne i instytucjonalne
oraz skuteczne kanaty w zakresie koordynacji, konsultacji i negocjacji®3. Warto
zatem podja¢ probe oceny, czy polscy partnerzy spoteczni sg zdolni do wspoét-
pracy i w jaki sposdéb postrzegajg kwestie negocjowania warunkéw budowy
polskiego modelu flexicurity.

Jednym z kluczowych elementéw wspierania poprawy sytuacji na rynku
pracy - z punktu widzenia przedsiebiorcéw - jest uelastycznienie rynku pracy
i przepisbw prawa pracy. Jest to postulat bardzo wyraznie artykutowany
przez organizacje pracodawcow dopiero stosunkowo niedawno - od 2002 r.
Mozna powiedzie¢, ze pracodawcy od tego momentu rozpoczeli batalie
o zmiany w kodeksie pracy: wprowadzenie zapisow o elastycznych formach
zatrudniania, tatwiejszych sposobéw zwalniania i zatrudniania pracownikéw,
czy tez uelastycznienia zasad funkcjonowania uktadéw zbiorowych pracy.
W batalii tej widzg jednak konieczno$¢ kompromisu i wypracowanie polskiego
modelu elastycznos$ci rynku pracy, odpowiadajacego na wyzwania rynku pra-
cy kraju transformacji i silnych dziatan restrukturyzacyjnychs+.

52 K. Madsen, Flexicurity, A New perspective on labour markets and welfare states in Europe,
Centre for Labour Market Research Alborg University, seminarium na temat flexicurity w Bruk-
seli w dniu 18 maja 2006 r., http://www.epa.aau.dk/fileadmin/user_upload/conniek/Dansk/
Research_papers/3-Flexicurity_A_new.pdf, stan na 11.10.2009 r.

53 T. Wilthagen, Striking a Balance? Flexibility and Security in European Labour Markets, [w:]
T. Bredgaard, F. Larsen (red.), Employment policy from different angles, DJ@F Publishing, Ko-
penhaga 2005, s. 265.

54 S. Golinowska (red.), W trosce o prace, Raport o rozwoju spotecznym Polska 2004, Program
Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju, Warszawa 2004, s. 147 i nast.



Pracodawcy zatem przychylnie patrza w kierunku zbudowania nowego
modelu stosunkéw przemystowych, opartego o zasady flexicurity. Jest to ich
zdaniem jedyna mozliwo$¢ dostosowywania sie przedsiebiorstw do zmienia-
jacych sie warunkéw konkurencyjnosci. Natomiast jesli chodzi o bezpieczen-
stwo socjalne pracownikéw, pracodawcy wskazuja na konieczno$¢ budowy
systemu bezpieczenstwa socjalnego, zorientowanego nie na bierno$¢, lecz
aktywnos$¢ beneficjentéw (workfare state zamiast welfare state)ss.

Zwiazki zawodowe prezentujg odmienne stanowisko w kwestii wdrazania
polityki flexicurity na polski rynek pracy. ,W Polsce mamy jeden z najbardziej
elastycznych rynkéw pracy w Europie” - twierdzi Stéphane Portet, autor ra-
portu na ten temat, przygotowanego na zlecenie NSZZ Solidarno$¢. ,,Cho¢ pol-
skie prawo przewiduje wiele form elastycznego zatrudnienia, pracodawcy
wykorzystuja tylko dwie - umowe o prace na czas okreslony oraz samoza-
trudnienie. Z raportu wynika, Ze w Polsce az 27 proc. pracownikéw ma umo-
wy o prace na czas okresSlony. Pod tym wzgledem jesteSmy w Europie na dru-
gim miejscu po Hiszpanii. S3 firmy, np. stacje benzynowe, w ktérych 85 proc.
zatogi ma umowy czasowe - opowiada Portet. Podobnie jest z samozatrudnie-
niem. Portet szacuje, ze tak pracuje 19,5 proc. os6b. Ludzie godza sie na te
forme zatrudnienia, bo wtedy zarabiajg wiecej” - ttumaczy.

Opublikowany raport jest czeScig kampanii informacyjnej ,Polska przyja-
zna pracownikom”, ktéra ma przekona¢ pracodawcéw do zatrudniania pra-
cownikoéw na state umowy. ,Walczymy z zatrudnieniem czasowym, bo jest ono
niekorzystne dla pracownikdéw i dla gospodarki” - méwi Marta Piéro, rzecznik
NSZZ Solidarno$¢. Jej zdaniem, ludzie musza mie¢ poczucie stabilizacji, wtedy
moga lepiej zaspokaja¢ swoje potrzeby, a to wptywa na rozwdj gospodarki.
Podobnego zdania jest Portet: ,Elastycznos¢ pracy jest dobra, gdy jest dosto-
sowana zaréwno do potrzeb pracownika, jak i pracodawcy. Dzi§ w Polsce cate
ryzyko ponosi pracownik.” — wyja$niasé. Opinie partneréw spotecznych wobec
komponentow polityki flexicurity przedstawia tab. 3.

Zrédta tych rozbieznoéci mozna doszukiwaé sie w historycznych doswiad-
czeniach partneréw spotecznych, jednak w literaturze przedmiotu wymienia
sie co najmniej pie¢ powodoéw, dla ktérych elastyczne formy zatrudnienia sto-
sowane s3g (pomimo tendencji wzrostowych) nadal w ograniczonym zakresie:

e przyzwyczajenie do tradycyjnego zatrudnienia traktowanego jako pew-

nego rodzaju norma,

e nieznajomo$¢ elastycznych form zatrudnienia,

55 M. Boni, Przysztos¢ polskiego rynku pracy, Warszawa, 17.06.2008, http://www.pkpp lewia-
tan.pl/?1D=160261&article_id=208011, stan na 19.09.2008 r.

s6 . Cwiek, Rynek pracy przesadnie elastyczny, http://www.finanse.wp.pl/kat,26876,wid,
9368663,wiadomosc.html?ticaid=15182, stan na 31.12.2007 r.
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e traktowanie elastycznych form zatrudnienia jako przymusowych, na-
rzuconych i gorszych,
e ogdlnie niski poziom ptac i zamoznosci oraz niewielkie zasoby oszczed-
nos$ci, co utrudnia akceptacje zatrudnienia $wiadczonego przez krotki
czas, za cze$¢ wynagrodzenia,
e staby rozwdj dziedzin gospodarki opartych na nowoczesnych technolo-

giach>7.

TABELA 3.

Stanowiska polskich zwigzkéw zawodowych

i organizacji pracodawcow wobec flexicurity

Zwiazki zawodowe

Organizacje pracodawcow

Zwiekszenie elastyczno-
$ci rynku pracy

Nie - rynek pracy w Pol-
sce jest jednym z najbar-
dziej elastycznych w Eu-
ropie

Tak - konieczno$¢ wpro-
wadzenia nietypowych
form zatrudnienia

Zwiekszenie bezpieczen-
stwa socjalnego pracow-
nikoéw

Tak - pracownik jest stab-
sza strong stosunku pracy

Nie - trzeba zmniejsza¢
pozaptacowe koszty za-
trudnienia

gospodarki i pracowni-
kéw, promowanie zatrud-
nienia na pelny etat i na
czas nieokreslony

Aktywna polityka rynku | Tak Tak

pracy

Edukacja ustawiczna Tak Tak

Polityka flexicurity Nie - zatrudnienie czaso- | Tak - globalizacja i ciggte
we jest niekorzystne dla zmiany w gospodarce

Swiatowej wymuszaja
konieczno$¢ zmian na
rynku pracy, Komisja Eu-
ropejska wskazata na
flexicurity jako pozadany
kierunek zmian

Zrédto: Flexicurity jako cze$é europejskiego modelu gospodarczego i spotecznego -

korzys$ci ptynace z polaczenia prawa pracy i polityki spotecznej przy elastycznym
ksztattowaniu rynku pracy w Polsce, Monitor Prawa Pracy nr 5/2007, http://www.
pkpplewiatan.pl/?ID=160261&article_id=208011, http://www.kpp.org.pl/index.html

?action=ssr, stan na 19.09.2008 r.

Kultura zbiorowych stosunkéw pracy, a co za tym idzie réwniez postawy
partnerow spotecznych, sg silnie uwarunkowane historycznie. Pozytywny
przyktad ptynie z Danii, gdzie dzieki dyskusjom prowadzonym miedzy partne-

57 E. Kryniska, Dylematy polskiego rynku pracy, IPiSS, Warszawa 2001, s. 113.
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rami z czasem zbudowat sie kapitat spoteczny, co dato punkt wyjsciowy do
lepszego porozumiewania sie, wiekszej odpowiedzialnosci oraz wspoélnej per-
spektywy w analizie poszczegélnych zagadnienss. Zaré6wno przedstawiciele
pracownikéw, jak i pracodawcéw wspoélnie dbali o interesy przedsiebiorstw,
traktujac je jako wspdlne dobro. Cho¢ postawy dunskich pracodawcéw i pra-
cownikow niewatpliwie sie réznig, jednoczesnie panuje jednak kapitalna za-
sada kultury dialogu i konsensusu, bedaca czescig kapitatu spotecznego. Przy-
ktad negatywnego wplywu historii na kulture zbiorowych stosunkéw pracy
plynie niestety z Polski. Ruch pracowniczy, organizujacy sie w podziemiu, od
samego poczatku wystepowat przeciwko totalitarnemu panstwu, ktére jedno-
cze$nie byto niemal jedynym pracodawca. Zwigzki zawodowe juz od swojego
powstania miaty zatem konfrontacyjna misje. Nie mozna tego oczywiscie oce-
nia¢ negatywnie, gdyz ta postawa walki byta jedng z przyczyn obalenia syste-
mu komunistycznego. Problem w tym, Ze od momentu zmiany systemu go-
spodarczego, niewiele sie zmienito. Zwiazki zawodowe ciggle traktuja praco-
dawcéw oraz panstwo jako wroga, z ktérym nalezy walczy¢. Nie dziwig zatem
ciggte konflikty i prowadzenie negocjacji z pozycji sity. Powszechno$¢ manife-
stacji, narodzona w czasach walki z panstwem totalitarnym, przeniosta sie do
obyczajéw panstwa demokratycznego. ,Pokolenie nauczone walczy¢ nie be-
dzie potrafito budowa¢” - zauwazyt kiedys Jacek Kurons®. W tym kontek$cie
prof. dr Juliusz Gardawski wyrazit poglad, Ze dla pomyslnego rozwoju dialogu
nie wystarczy nawet imponujgco rozbudowana infrastruktura, ale niezbedna
jest kultura dialogu, na ktéra sktada sie m.in. tworzenie klimatu zaufania, do-
trzymywanie uméw i danego stowa oraz odejscie od redukowania negocjacji
do licytacji sity®0. Niestety, kulture polskich zbiorowych stosunkéw pracy na-
lezy oceni¢ jako niska.

6. Zakonczenie

Z przedstawionych rozwazan wynika, Ze w Polsce istnieje niezbedne zaple-
cze dla dialogu spotecznego w postaci unormowan prawnych oraz funkcjonu-
jacych instytucji. Problem pozostaje natomiast w pierwiastku ludzkim.
Na forum Komisji Tréjstronnej porusza sie sprawy o marginalnym znaczeniu,
a posiedzeniom Komisji towarzysza pozamerytoryczne spory w szeregach

58 M. Mendza - Drozd, Opinia EKES w sprawie elastycznos¢ i pewnos¢ zatrudnienia (flexicurity):
przypadek Danii (maj 2006), http://wiadomosci.ngo.pl/wiadomosci/212749.html, stan na
19.09.2008 r.

59 K. Krol, Rachunek za strajk, ,,Wprost” nr 6/1999 (845) z 7 lutego 1999 r,, s. 44.

60 http://www.pracodawcy.pl/index.php?page=dzial&dzial_id=24.
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partneréw spotecznych. Trudno o porozumienie w sytuacji, gdy wrogie po-
stawy nie dotycza tylko relacji zwigzki zawodowe - organizacje pracodawcow,
lecz wystepuja réwniez wewnatrz tych obozéw. W takich okolicznosciach
w zasadzie nie ma szans na jednolite stanowisko zwigzkéw zawodowych czy
organizacji pracodawcéw, bowiem nie ma o czym dyskutowaé, skoro strony
nie sg w stanie okresli¢ swojego zdania. Taka sytuacja wskazuje niestety na
niska kulture dialogu spotecznego w Polsce, gdzie zamiast otwartosci na
wspotprace, dominuje etos walki. CzeSciowo wynika to z uwarunkowan histo-
rycznych, jednak z drugiej strony, trzeba zauwazy¢, ze od momentu, kiedy
rozpoczat sie proces transformacji polskiej gospodarki, uptyneto juz ponad
dwadzie$cia lat, a postawy partneréw spotecznych niewiele sie zmienity. Stad
wynika kolejne zagrozenie dla polskiego modelu flexicurity - postrzeganie
negocjacji jako gry o sumie zerowej, gdzie korzys¢ jednej strony musi sie wia-
za ze stratg drugiej. Szansa przestawienia sie na taktyke win - win, gdzie
dzieki wspétpracy mozna uzyskac¢ rozwigzanie korzystne dla obu stron jest
nikta. Kolejna kwestia, mogaca mie¢ istotne znaczenie z punktu widzenia za-
warcia umowy spotecznej odnosnie flexicurity to faktyczne reprezentowanie
Swiata pracy przez partneréw spotecznych. Okazuje sie, zZe zaréwno zwigzki
zawodowe, jak i organizacje pracodawcéw zrzeszaja niewielki odsetek pra-
cownikoéw i pracodawcow. Uzwigzkowienie drastycznie spada, za$ pracodaw-
cy nie widzg potrzeby zrzeszania sie, przez co istnieje olbrzymia czes$¢ ludzi
Swiata pracy, ktérych nikt nie reprezentuje, a ewentualna umowa spoteczna
dotyczy¢ bedzie przeciez wszystkich.

Wydawac¢ by sie mogto, Ze z pomocg w budowie polskiego modelu flexicuri-
ty moga przyj$¢ przepisy unijne, polityka ta znajduje bowiem odzwierciedle-
nie w dokumentach Unii Europejskiej, m.in. w Strategii Lizbonskiej i zalece-
niach Komisji Europejskiej, ktore akcentujg potrzebe upowszechniania w Eu-
ropie nietypowych form zatrudnienia przy réwnoczesnym obejmowaniu moz-
liwie pelng ochrong socjalna, ,nietypowych pracownikéw”. Strategia Lizbon-
ska zobowiazuje kraje cztonkowskie UE do przygotowania trzyletnich, krajo-
wych programoéw reform (KPR), akcentujac tym samym swoja wspotodpo-
wiedzialno$¢ za powodzenie jej realizacji na poziomie krajowym®é!. Przykta-
dem inicjatywy promujacej polityke flexicurity jest tez Zielona Ksiega opubli-
kowana w grudniu 2006 r. Jej celem byto poddanie pod dyskusje roli prawa
pracy i uktadéw zbiorowych we wdrazaniu zatozen flexicurity na europejskim

61 Komisja Wspoélnot Europejskich, Komunikat Komisji do Rady Europejskiej, Sprawozdanie
strategiczne na temat odnowionej strategii lizbonskiej na rzecz wzrostu gospodarczego i za-
trudnienia: rozpoczecie nowego etapu (2008-2010), COM(2007) 803 wersja ostateczna - cze$¢
I, Bruksela, dnia 11.12.2007 r.
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rynku pracy®é2. Problem polega jednak na tym, Ze sa wprawdzie zalecenia
i wytyczne dla panstw czlonkowskich odno$nie wprowadzenia flexicurity na
krajowe rynki pracy, jednak nie ma sankcji za brak ich wykonania. Stad wnio-
sek o niewielkim wptywie przepiséw unijnych na budowanie polskiego mode-
lu flexicurity.

Reasumujgc, nalezy stwierdzi¢, Ze zasadniczg przeszkodg we wprowadze-
niu polityki flexicurity na polski rynek pracy nie jest brak elastycznosci, niedo-
skonale zabezpieczenie socjalne, czy problemy z aktywna polityka rynku pra-
cy oraz ksztalceniem ustawicznym. Najwieksze ograniczenie tkwi bowiem
w postawach polskich partneréw spotecznych, czyli organizacji bezposrednio
odpowiedzialnych za budowe polskiego modelu flexicurity.
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