py flexisurity Wi

Wielkpolska lzba Rzemiesinicza

RZEMIESLNIK
-PRZYJAZNY PRACODAWCA

Dobre praktyki w zakresie realizacji idei flexicurity

Cztowiek — najlepsza inwestycja
KAPITAL LUDZKI UNIA EUROPEJSKA

RIS EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspotfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego






py flexicurity “(ff

| Iska |zba Rzemieslnicza
niu

RZEMIESLNIK
- PRZYJAZNY PRACODAWCA

Dobre praktyki w zakresie realizacji idei flexicurity

Pod redakcja
Krzysztofa Bondyry
Doroty Dolaty

Poznan 2012

Cztowiek — najlepsza inwestycja
KAPITAL LUDZKI UNIA EUROPEJSKA

” EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspotfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego



Recenzent:
dr Roman Pawtowski

Redakcja naukowa:
Krzysztof Bondyra
Dorota Dolata

Opracowanie wydawnicze:
Regina Lissowska -Postaremczak

Projekt oktadki:
Jan Slusarski

Publikacja wspétfinansowana ze $rodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
Priorytet VIII — ,,Regionalne kadry gospodarki”, Dziatanie 8.1 "Rozwdj
pracownikéw i przedsiebiorstw w regionie", Poddziatanie 8.1.3 —
"Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci".

Publikacja dystrybuowana bezptatnie

Wydawnictwo:

M-Druk Zaktad Poligraficzno — Wydawniczy Janusz MuszynAski
ul. Konopnickiej 50, 62-100 Wagrowiec

ISBN: 978-83- 61287-82-7

Naktad: 1000 egz.

Poznan 2012



Spis tresci

Wprowadzenie 7

Czesc |
Flexicurity w Swietle badan

Rozdziat I. Metodologia badan oraz wprowadzenie do tematyki
flexicurity

Helena Dolata
Metodologia i przebieg badan w terenie 11

Regina Lissowska-Postaremczak, Bartosz Zujewski
Geneza pojecia flexicurity 33

Dorota Dolata
Ocena sytuacji na rynku pracy i aktywnej polityki rynku pracy 56

Rozdziat Il. Ocena funkcjonowania flexicurity

Wojciech Jagodzinski
Rozpoznawalnosé idei flexicurity wsréd pracodawcow oraz
pracownikow 87

Pawet Chmielowski, Tomasz Herudziniski
Ocena idei ksztatcenia ustawicznego przez wielkopolskich
pracodawcow i pracownikow 106

Filip Cyprowski
Rozpoznawalno$é terminu flexicurity wsrdd przedstawicieli
instytucji rynku pracy, dialogu spotecznego oraz otoczenia
biznesu. 117



Monika Barwik, Dorota Kottoniak

Flexibility, czyli elastycznosé rynku pracy

Anna Brzusz
Security,

Marta Lis

kiewicz
czyli bezpieczenstwo socjalne

Ocena systemu ksztatcenia powszechnego i idei ksztatcenia

ustawicznego

Marcin Wozniak

Whioski i rekomendacje

Czesc Il
Flexicurity — dobre praktyki

Anna Swidurska

Dobre praktyki w zakresie flexicurity

Bibliografia

125

149

165

189

211

285



Wprowadzenie

Prezentowana publikacja stanowi efekt projektu realizowanego
przez Wielkopolskg Izbe Rzemieslniczg w Poznaniu wspdlnie z firma
Doradztwo Spoteczne i Gospodarcze pod tytutem Flexicurity szansg na
zrownowazony rozwdj rynku pracy, ktory jest wspotfinansowany przez Unie
Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Poddziatania 8.1.3. Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Jaki byt gtéwny cel niniejszego projektu? Zadaniem priorytetowym
byto przeprowadzenie dziatann majgcych na celu upowszechnienie oraz
adaptacje koncepciji flexicurity, czyli tgczenia elastycznosci i bezpieczeristwa
zatrudnienia,  wsrdd  przedstawicieli  przedsiebiorstw  subregionu
koninskiego i kaliskiego. Analiza sytuacji na lokalnych rynkach pracy
pozwolita réwniez na zainicjowanie publicznej dyskusji poswieconej
modelowi flexicurity oraz mozliwosciom jego wdrozenia w Polsce.

Idea flexicurity zdobyta w Europie w ostatnich latach szczegdlng
popularnosé. Skutki swiatowego kryzysu gospodarczego oraz sytuacja
demograficzna powodujg koniecznos$¢ poszukiwania nowych rozwigzan
zarowno w zakresie elastycznosci, jak i bezpieczenstwa na rynku pracy.
Flexicurity stanowi odpowiedz zaréwno na zapotrzebowanie pracodawcow,
ktorzy, chcac sprosta¢c wymogom  konkurencyjnosci, dazg do
uelastycznienia rynkéw pracy oraz organizacji pracy, jak i na potrzeby
pracownikéw, oczekujacych zapewnienia bezpieczenstwa socjalnego.
Elastycznos¢ winna byé rozumiana zwtaszcza jako ptynne przechodzenie
pomiedzy poszczegdlnymi etapami kariery zawodowej — zaréwno na etapie
poszukiwania pierwszych doswiadczen na rynku pracy, zdobywania
pierwszej pracy, jak i podczas zmiany pracy, udzielania pomocy w okresie
bezrobocia, az do przejscia na emeryture. Bezpieczernstwo natomiast
zwigzane jest z samorozwojem i ksztalceniem ustawicznym, ktére
umozliwiajg pracownikom umacnianie swojej pozycji na rynku pracy.

Flexicurity aktualnie stanowi obszar, ktéry wymaga podniesienia
poziomu wiedzy i S$wiadomosci zaréwno wsréd pracodawcow
i pracownikéw poszczegélnych firm, jak réwniez wsréd partneréw
spotecznych i lokalnej spotecznosci. Konieczne wydaje sie angazowanie
poszczegblnych jednostek i instytucji rynku pracy tak, aby wspdlnie
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wypracowac¢ priorytety dla wdrazania idei flexicurity nie tylko
w subregionach koninskim i kaliskim, ale i w catej Polsce. Aby okresli¢
kierunki rozwoju, niezbedne bylo réwniez zdiagnozowanie barier
i ograniczen rozwoju idei flexicurity wséréd pracodawcéw i pracownikow
subregionu koniniskiego i kaliskiego.

Istotng kwestig jest takze wdrazanie modelu flexicurity w zaktadach
rzemieslniczych. Ustawa o rzemiosle z dnia 22.03.1989 r. przyjmuje,
iz rzemiostem jest zawodowe wykonywanie dziatalnosci gospodarczej przez
osobe fizyczng, z udziatem kwalifikowanej pracy wtasnej, w imieniu
wiasnym tej osoby i na jej rachunek, przy zatrudnieniu do 50
pracownikéw.! Zakfady rzemieélnicze funkcjonuja w sektorze matych
i Srednich przedsiebiorstw w sferze ustug oraz produkcji. Wyréznikiem
dziatalnosci rzemieslniczej jest konieczno$¢ posiadania formalnego
potwierdzenia kwalifikacji zawodowych. W Wielkopolsce zrzeszonych jest
w organizacjach rzemieslniczych 7,5 tys. firm, zapewniajacych tjcznie
ponad 65 tysiecy miejsc pracy.

Niniejsza publikacja obejmuje dwie czesci. Na pierwsza z nich
sktadajg sie rozdziaty poswiecone charakterystyce pojecia flexicurity oraz
przedstawieniu wynikow badan dotyczacych tej problematyki. Druga czesc
opracowania zawiera prezentacje dobrych praktyk, czyli pozwala na
przyktadach zapoznaé sie z sytuacjg pracownikow w zaktadach pracy
w regionie. Tym samym okazuje sie, ze obco brzmigce stowo flexicurity,
oznaczajgce potaczenie elastycznosci i bezpieczestwa zatrudnienia,
oddaje realia codziennego funkcjonowaniu wielu wielkopolskich, w tym
rzemieslniczych, firm.

Krzysztof Bondyra, Dorota Dolata

1(Dz.U.02.112.979 j.t.) Art. 2. 1.
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Flexicurity w swietle badan






Rozdziat |

Metodologia badan oraz wprowadzenie do tematyki
flexicurity

Helena Dolata

Metodologia i przebieg badan w terenie

Prezentowana Publikacja jest zwienczeniem projektu pod nazwa
Flexicurity — szansq na zréwnowazony rozwdj rynku pracy, ktéry byt
wspotfinansowany przez Unie Europejskg ze srodkédw Europejskiego
Funduszu Spotecznego w ramach Poddziatania 8.1.3. Programu
Operacyjnego  Kapitat Ludzki. Celem gtéwnym projektu byto
upowszechnienie i adaptacja koncepcji flexicurity wsréd przedstawicieli
pracodawcow i pracownikéw przedsiebiorstw z subregionu kaliskiego
i koninskiego oraz zainicjowanie publicznej dyskusji nad modelem
flexicurity adekwatnym do potrzeb regionalnego rynku pracy.

W celu uzyskania wiarygodnych wynikéw przeprowadzonych badan
zrealizowanych w ramach Projektu oraz udzielenia odpowiedzi na
postawione pytania badawcze iweryfikacje hipotez, niezbedne byto
przeprowadzenie wieloetapowych badan. Wykorzystano potaczenie w
analizie rdznorodnych rodzajéw danych oraz rdéinorodnych metod
badawczych, to znaczy zastosowano triangulacje rozumiang jako
zwielokrotnienie metod i technik badawczych, Zrddet informacji oraz
perspektyw badawczych osdb realizujgcych dane badanie. Podejscie takie
pozwolito na uchwycenie réznych aspektéw przedmiotu badan.

W ramach badan przeprowadzonych na potrzeby projektu, oprécz
metod jakosciowych i ilosciowych, wykorzystane zostaty takie Zrodta
zastane (dane statystyczne i literatura przedmiotu). Zasadnicza rdznica
miedzy badaniami wykorzystujgcymi metody iloSciowe (badania
sondazowe) a metodami jakosSciowymi dotyczy rézinych obszaréw,
zaczynajgc od wykorzystywanych narzedzi badawczych, konczac na
sposobie interpretacji i wyciggania wnioskdw na podstawie wynikow.
Podstawowa rdéznica miedzy metodami iloSciowymi i jakoSciowymi dotyczy
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odmiennego zakresu probleméw i pytan badawczych, ktére s3
przedmiotem badania kazdej z metod. Obrazuje to schemat:
Schemat 1. Podstawowe rdinice w zakresie probleméw i pytan

badawczych pomiedzy metodami ilosciowymi a metodami jakoSciowymi

Metody ilosciowe

*QOdpowiadajg na pytanie , lle?”;

eNarzedziem pomiaru jest
kwestionariusz (pytania o statej,
ustalonej formie);

*Przewaga pytan zamknietych;

*Wiekszosc¢ pytan
rozstrzygajacych (,Czy...?");

*Dobdr préby: losowy, kwotowy;

*Wieksze préby badawcze (200-
1000 osdb);

*Mniejszy wptyw osoby
prowadzacej badanie na
przebieg badania;

eMozliwosc ilosciowej
generalizacji wynikdw badania
na catg populacje;

eMetoda interpretacji: z
wykorzystaniem analiz
statystycznych — bardziej
obiektywna.

Metody jakosciowe

eOdpowiadajg na pytania
»,Co?”, Jak?”, Dlaczego?”;

eSwobodny sposdb
pozyskiwania informacji
(scenariusz i pytania jako zarys
wywiadu);

eNiemal wytgcznie pytania
otwarte;

eDobdr préby: celowy;

*Mniejsze préby badawcze (20-
50 0s6b);

*Wiekszy wptyw osoby
prowadzgcej (moderatora) na
przebieg badania;

*Brak mozliwosci iloSciowej
generalizacji wynikéw na

populacje;

*Metoda interpretacji: bez
wykorzystania analiz
statystycznych — bardziej
subiektywna i swobodna.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: S. Nowak, Metodologia
badan spotecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007.

Badania jakosciowe czesto traktowane sg jako gorsza metoda

badan. Zarzuca sie im przede wszystkim brak mozliwosci przetozenia
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whioskow oséb biorgcych udziat w badaniu na wnioski ogdlne, dotyczace
populacji. Innym powazinym zarzutem jest subiektywnos¢ analizy
i interpretacji wynikéw. Jednak na uwadze nalezy mie¢ fakt, ze badania
jakosciowe stuzg innym celom niz badania iloSciowe, to znaczy rozumieniu
rzeczywistosci, a nie pomiarowi zjawisk. Nie mozna wiec powiedzie¢, ze
jedna z tych metod jest lepsza lub gorsza, kazda z nich stuzy bowiem innym
celom. Dzieki temu wzajemnie sie one uzupetniajg, a tgczenie réznych
metod w ramach jednego badania stato sie juz standardem badawczym.

ANALIZA DANYCH ZASTANYCH

W ramach zadan projektowych wykonano analize danych
zastanych (desk research), a wiec analize zrddet statystycznych (bazy
Gtéwnego Urzedu Statystycznego, powiatowych urzeddw pracy i tym
podobne), réznych opracowan, raportéw i analiz dostepnych w zasobach
Internetu, a takze danych pochodzacych z literatury przedmiotu. Na
podstawie wszystkich dostepnych materiatdw przygotowano piec
opracowan o nastepujgcych tytutach:

Schemat 2. Tytuty opracowan przygotowane w ramach desk reserach

o ™
Analiza rozwigzan sprzyjajacych rozwojowi idei flexicurity w polskim

systemie prawnym

- ™

Bariery i ograniczenia rozwoju idei flexicurity w Polsce

A v
v Y
Analiza dobrych praktyk dot. idei flexicurity w panstwach UE
A S
- Y
Diagnoza potencjatu gospodarczego subregionu koninskiego
i kaliskiego .
- Y

Analiza zbieznosci potrzeb regionalnego rynku pracy z systemem
edukacyjnym i ofertg szkoleniowg w subregionie konifskim i kaliskim

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie zebranych materiatow.
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Narzedziem wykorzystanym przy uzyciu metody analizy danych
zastanych byt wykaz poszukiwanych informacji zwigzanych z problematyka
badawcza. Wykaz ten miat charakter listy poszukiwanych informacji wraz
ze szczegotowych opisem wynikajgcym z postawionych celéw i problemoéw
badawczych. Do kazdej z poszukiwanych informacji przyporzadkowane
zostaty zrédta, na podstawie ktérych pozyskany zostat materiat badawczy.

Uzasadnieniem wykorzystania tego narzedzia badawczego przy
analizie danych zastanych jest relatywnie szeroki zakres informaciji, jakie
mozna pozyskaé¢ stosujgc te metode. Okreslenie listy poszukiwanych
informacji wynikajgcych wprost z postawionych celéw i pytan badawczych
pozwolito na adekwatny, celowy i spdjny logicznie wybdér materiatu
badawczego, ktdry zostat poddany dalszej analizie.

BADANIA ILOSCIOWE

Badania ilosciowe przeprowadzone zostaty z pracodawcami
i pracownikami z subregionu kaliskiego i koninskiego. Do celéw badania
przygotowany zostat kwestionariusz wywiadu, a wiec wysoce
ustrukturalizowane narzedzie, w ktérym zawarte zostaty gtéwnie pytania
zamkniete (pojawity sie tez nieliczne pytania otwarte). Pracodawcéw do
badania dobrano w sposéb kwotowo-celowy, w celu zachowania
reprezentatywnosci wynikéw badan. Dobdér ten uwzgledniat strukture
podmiotéw gospodarczych wedtug sekcji PKD i przedziatéw zatrudnienia
(na podstawie bazy REGON GUS). W przypadku pracownikéw zastosowano
dobér wytgcznie losowy.

Osoby przeprowadzajgce wywiady kwestionariuszowe (ankieterzy),
zgodnie z zatozeniami metodologicznymi zostaty przeszkolone przed
rozpoczeciem pracy. Przedstawiono im szczegoty realizowanego projektu,
kryteria metodologiczne oraz przygotowano do pracy z wykorzystywanym
narzedziem, w taki sposéb, by mozliwie jak najdoktadniej mogty wykonac
powierzone im zadanie. Przydziat liczby wywiadéw dla poszczegdlnych
0sob podyktowany byt takimi czynnikami, jak: dyspozycyjnos¢, czas
realizacji, efektywnos¢ oraz wielkosci powiatéw/ miejscowosci/ gmin.

Technika PAPI (z ang. Paper and Pencil Interview) taczy w sobie
wywiad ,twarzg w twarz” z wykorzystaniem tradycyjnego, papierowego
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kwestionariusza, ktéry zapewnia odpowiednio  przeszkolonemu
ankieterowi mozliwos$¢ szybkiej realizacji badania, doprecyzowania pytania
w przypadku niezrozumienia po stronie respondenta, poczynienia waznych
notatek dodatkowych z wywiadu na wolnej przestrzeni formularza, czy
korekty wczesniejszego zaznaczenia odpowiedzi w przypadku ewidentnej
pomytki badanego zidentyfikowanej w dalszym toku badania.

Praktyka badan terenowych pokazuje ponadto, ze dla wielu
respondentéw (wtasciwie przewazajgcej czesci szczegdlnie tych, ktdrzy
wczesniej nie zetkneli sie z badaniami spotecznymi) PAPI jest technika
bardziej ,przyjazng”. Wigze sie to przede wszystkim z zastosowaniem
papierowego kwestionariusza wywiadu (w Swiadomosci potocznej
utozsamianego z ankietg).

Specyfika badan spotecznych, a w szczegdlnosci badan terenowych
na duzych prébach badawczych determinuje pewne rdznice préb
ostatecznych od préb zaktadanych. Odstepstwa préoby faktycznie
zrealizowanej od proby zaktadanej mogg byé w petni zweryfikowane na
koniec projektu badawczego, a wiec w momencie petnej weryfikacji catosci
zebranego materiatu badawczego. W przedmiotowym badaniu odstepstwa
od préby zasadniczej zaréwno w kategorii pracodawcow, jak i pracownikéw,
wynikajg gtédwnie z faktu, ze przyjeta metodologia zakfadata realizacje badan
z przedstawicielami firm prowadzacymi dziatalno$¢ w danym powiecie
w odpowiednie] liczbie. Jak wynika z ostatecznej weryfikacji zebranego
materiatu badawczego, ankieterzy kierujac sie zasadg doboru random route,
realizowali badanie zgodnie z tymi zatozeniami, lecz firmy, w ktérych badania
zostaty zrealizowane, prowadzity dziatalno$¢ réwniez na terenie innych
powiatéw wojewddztwa, najczesciej powiatdow sgsiednich. Dlatego tez
wykazane odstepstwa od proby zasadniczej nie majg wplywu na
reprezentatywnosc¢ uzyskanych danych.

Wywiady kwestionariuszowe z pracodawcami

W ramach pierwszej kategorii badawczej, respondentami byli
pracodawcy prowadzgcy wtasng dziatalno$¢ gospodarczg w subregionie
kaliskim i koninskim, tj. w Kaliszu, Koninie i powiatach: tureckim,
gnieznienskim, wrzesidskim, stupeckim, kolskim, koninskim, pleszewskim,
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ostrowskim, kaliskim, krotoszynskim, ostrzeszowskim, kepinskim,
jarocinskim. Obszar dziatalnosci firmy byt czynnikiem determinujacym
dobdr préby, wynoszagcym 1000 przedsiebiorcéw. Liczba ta, zgodnie
z regutami statystyki pozwolita na wnioskowanie na catg badang populacje.
W trakcie wywiaddw kwestionariuszowych zostaty poruszone miedzy
innymi nastepujace zagadnienia:

Schemat 3. Zagadnienia poruszone w trakcie wywiadow
kwestionariuszowych z pracodawcami prowadzgcymi wtasng dziatalnos$¢
gospodarcza w subregionie kaliskim i koniriskim

Znajomosc¢ i wykorzystywanie w praktyce réznych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy;

Znajomosc instrumentdw aktywnej polityki rynku pracy,
z ktérych moze skorzystaé pracodawca i pracownik;

Zakres wykorzystania elastycznych form zatrudnienia;

Sposoby motywacji do podnoszenia kwalifikacji;

Kierunki rozwoju polityki rynku pracy w subregionie koninskim
i kaliskim;

Identyfikacja problemdw rynku pracy subregionu koninskiego
i kaliskiego.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

W tabeli na nastepnej stronie zaprezentowano szczegéty dotyczace
realizacji wywiadédw w poszczegdlnych powiatach, uwzgledniajgce
zaktadang prébe, rzeczywistg liczbe zrealizowanych ankiet oraz rdznice
pomiedzy nimi. Wynika ona ze sposobu funkcjonowania firm,
wykraczajgcych swym obszarem poza jeden powiat.
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Tabela 1. Przebieg realizacji wywiadow kwestionariuszowych
z pracodawcami w poszczegdlnych powiatach

PAPI z pracodawcami (N /liczba/=1000)

Zaktadana préba Réznica Zrealizowana
proba

miasto Kalisz 100 +19 119
kaliski 48 +6 54
pleszewski 46 +5 51
jarocinski 50 0 50
krotoszynski 56 -4 52
ostrzeszowski 44 -1 43
ostrowski 134 +10 143
kepinski 46 -1 45
miasto Konin 72 -5 67
koninski 70 -5 65
gnieznienski 126 -2 124
wrzesinski 68 -1 67
stupecki 38 -2 36
kolski 58 0 58
turecki 44 -1 43

Razem 1000 +17 1017

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan. N=1000
pracodawcy.
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Wywiady kwestionariuszowe z pracownikami

W ramach drugiej kategorii badawczej w badaniu ilosciowym,
respondentami  byli  pracownicy  przedsiebiorstw,  funkcjonujacych
w subregionie kaliskim i konifiskim, to jest w Kaliszu, Koninie i powiatach:
tureckim, gnieznienskim, wrzesinskim, stupeckim, kolskim, koninskim,
pleszewskim, ostrowskim, kaliskim, krotoszynskim, ostrzeszowskim,
kepinskim, jarocinskim. Miejsce zatrudnienia byto czynnikiem determinujgcym
dobdr préby i wynosit 1000 pracownikdw. Liczba ta, zgodnie z regutami
statystyki pozwolita na wnioskowanie na catg badang populacje.

Badania te postuzyty zdiagnozowaniu poziomu realizacji polityki
flexicurity w przedsiebiorstwach subregionu konifnskiego i kaliskiego
z punktu widzenia pracownikéw.

W trakcie wywiadéw kwestionariuszowych przeprowadzonych
z pracownikami zostaty poruszone podobne zagadnienia, jak w przypadku
wywiaddw z pracodawcami. Poruszenie tych samych zagadnien i zadanie
podobnych pytan miato na celu skonfrontowanie i poréwnanie opinii
odmiennych grup interesu. Pytania kwestionariuszowe oscylowaty zatem
wokot nastepujgcych zagadnien:

Schemat 4. Zagadnienia poruszone w trakcie wywiadow

kwestionariuszowych z pracownikami przedsiebiorstw funkcjonujacych w
subregionie kaliskim i koninskim

Znajomosc¢ i wykorzystywanie w praktyce roznych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy;

Znajomosc instrumentow aktywnej polityki rynku pracy,
z ktérych moze skorzystaé pracodawca i pracownik;

Zakres wykorzystania elastycznych form zatrudnienia;

Sposoby motywacji do podnoszenia kwalifikacji;

Kierunki rozwoju polityki rynku pracy w subregionie konirskim
i kaliskim;

Identyfikacja problemdw rynku pracy subregionu koninskiego
i kaliskiego.
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z

rédfo: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

W tabeli ponizej zaprezentowano szczegdty dotyczgce realizacji
wywiadow w poszczegdlnych powiatach, uwzgledniajgce zaktadang probe,
rzeczywistg liczbe zrealizowanych ankiet oraz rdznice pomiedzy nimi.
Wynika ona ze sposobu funkcjonowania firm, wykraczajacych swym
obszarem poza jeden powiat.

Tabela 2. Przebieg realizacji wywiadow kwestionariuszowych
z pracownikami w poszczegdlnych powiatach

PAPI z pracownikami (N=1000)

Zaktadana proba réinica Zrealizowana
préba

miasto Kalisz 100 +1 101
kaliski 48 +3 51
pleszewski 46 +4 50
jarocinski 50 -1 49
krotoszynski 56 -3 53
ostrzeszowski 44 +4 48
ostrowski 134 +6 140
kepinski 46 +2 48
miasto Konin 72 +4 76
koninski 70 -5 65
gnieznienski 126 -2 124
wrzesiAski 68 +1 69
stupecki 38 -1 37
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kolski 58 0 58
turecki 44 0 44
Razem 1000 +13 1013

Zrédio: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan. N=1000
pracownicy.

W okresie od 01 marca 2012 roku do 30 czerwca 2012 roku
zrealizowano zaktadang liczbe 1000 wywiadow w subregionach
okreslonych w projekcie. Nie odnotowano znaczacych trudnosci w realizacji
ilosciowych badan terenowych, poza typowymi dla badan spotecznych
zjawiskami, takimi jak: nieufnos¢ potencjalnych respondentdéw, brak czasu
czy niecheé, a wiec czynniki, ktore skutkowaty odmowami wziecia udziatu
w badaniu. Dzieki zastosowaniu metody doboru respondentdw, jakag byta
metoda random route, odmowy wziecia udziatu w badaniu nie stanowity
jednak problemu dla ogdlnej realizacji badania, a takze nie wptywaty na
rzetelnos¢ i reprezentatywnosc¢ uzyskiwanych danych. Badania w terenie
przebiegty sprawnie, w stosunkowo krotkim czasie.

Ankieterzy = zazwyczaj  spotykali sie z  przychylnoscig
i zainteresowaniem ze strony respondentdw, co wydatnie utatwito
sprawna realizacje badan.

W trakcie oraz po zrealizowaniu badania ilosciowego prowadzono
kontrole pracy ankieterow w terenie. Podstawowg funkcjg kontroli jest
eliminacja materiatu zebranego w nieprawidtowy sposéb, a moggcego
wplyngé na btedy pomiaru. Kontrola pracy ankieteréow jest prowadzona
zardbwno w czasie badania w terenie, jak i po zrealizowaniu wywiadéw.
W czasie kontroli weryfikowana byta zaréwno rzetelnosé¢ pracy ankieterdw,
jak i jakos¢ ich pracy. W trakcie kontroli rzetelnosci i jakosci pracy badaczy
realizujgcych wywiady sprawdzano formalng strone wywiadéw i zwracano
uwage na to, czy wywiady spetniajg kryteria badawcze zatozone przyjeta
metodologia. W toku kontroli nie stwierdzono istotnych uchybien, a jako$¢
zebranego materiatu badawczego oceniono jako dobrg. Catos¢ zebranego
materiatu badawczego skierowano do dalszej pracy analityczne;.
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Nalezy zaznaczy¢é, ze w przypadku kazdego z ankieteréw
sprawdzeniu podlegato minimum 10% zrealizowanej liczby ankiet. Kontrola
otrzymanych ankiet przebiegata w terminie do 14 dni od daty otrzymania
wypetnionych kwestionariuszy. Specjalista do spraw badarn podczas
sprawdzania prawidtowosci wykonywanych kwestionariuszy zwracat uwage
na prawidtowy sposdb wypetnienia ankiety, na przyktad zachowanie regut
przejécia, jak rowniez potwierdzenie jej przeprowadzenia poprzez
prawidtowe wypetnienie karty realizacji wywiadu.

Kolejny etap weryfikacji dotyczyt zakodowanej bazy danych
w formacie pliku programu statystycznego SPSS (*.sav). Odbywat sie on
zaréwno z wykorzystaniem kontroli zbieznosci kwestionariuszy, jak i formut
logicznych pozwalajgcych ze 100% pewnoscig odrzuci¢ dane pozyskane
w wyniku btednego stosowania regut przejscia. Pierwsza z wymienionych
procedur oparta jest o narzedzia statystyczne i pozwala na ustalenie
ewentualnych przypadkéw oszustw ankieterskich, polegajacych na
powielaniu catych wywiadéw badZ ich fragmentéw. Druga z kolei stuzy
raczej ,czyszczeniu” bazy danych z btednie naniesionych informacji
w trakcie wywiadu czy rekordéw juz w procesie kodowania. Ostatni etap
kontroli statystycznej polega na wygenerowaniu wstepnych rozktadéw
czestosci dla wszystkich zmiennych oraz weryfikacji dopasowania kodow
poszczegblnych wskaznikéw, jak réwniez eliminacji wartosci liczbowych
naniesionych btednie w procesie kodowania. Zastosowane standardowe
procedury pozwolity w maksymalnie mozliwy sposéb zwiekszyé¢ rzetelnosc
uzyskiwanych danych i zwiekszy¢ prawdopodobienstwo, ze wyniki analizy
statystycznej bedg zawiera¢ sie w przedziale przyjetego na etapie
konceptualizacji badania btedu statystycznego.

W ramach kontroli rzetelnosci pracy ankieteréw przeprowadzono
tacznie ponad piedédziesigt prob potaczenia sie z respondentami, ktorzy
brali udziat w badaniach. W trakcie realizacji projektu nie wskazano
nieprawidtowosci w pracy ankieteréw, stad liczba kontrolowanych ankiet
wynosita okoto 10% catosci liczby wywiadéw zrealizowanych przez kazdg
osobe. Na podstawie przeprowadzonej kontroli nalezy stwierdzi¢, ze
badania zostaty wykonane rzetelnie i w zadnym wypadku nie stwierdzono
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podejrzen oszustwa. Tym samym zebrany materiat badawczy mogt zostac
skierowany do dalszej analizy.

W dalszym toku sprawdzona i wyczyszczona baza danych trafita do
statystyka, ktory dokonat wstepnej eksploracji oraz frekwencjonowania
uzyskanych wynikéw badan. Nastepnie wygenerowane zostaty przez niego
zestawienia liczbowe (iloSciowe i procentowe), zgodnie z wczesniej
ustalonym schematem analizy danych. Dokonano weryfikacji hipotez
badawczych na gruncie odpowiednich testéw statystycznych, po czym
opracowano graficznie zestawienia danych, a wyniki poddano interpretacji.

BADANIA JAKOSCIOWE

Badania jakosciowe prowadzone byty z przedstawicielami instytucji
rynku pracy (1), przedstawicielami dialogu spotecznego (2) oraz
przedstawicielami otoczenia biznesu (3) funkcjonujgcych na terenie
subregionu kaliskiego i konifskiego. Badania jakosciowe byly realizowane
za pomocg strukturalizowanego scenariusza indywidualnego wywiadu
pogtebionego, ktéry zostat zbudowany w oparciu o model mieszany:
pozytywistyczno-emocjonalistyczny. Zastosowanie techniki mieszanej byto
w tym wypadku uzasadnione potrzebg pogtebienia watkéw ptynacych
z badania ilosciowego (badan kwestionariuszowych z pracodawcami
N=1000 oraz badan kwestionariuszowych z pracownikami N=1000).
Zastosowanie tylko podejscia pozytywistycznego bytoby powieleniem
badania ilosciowego, natomiast zastosowanie techniki mieszanej pozwolito
nie tylko przytoczy¢ interesujgce dane, ale i zbadaé opinie, postawy
i odczucia badanych respondentow.

Istotg indywidualnego wywiadu pogtebionego jest uzyskanie
szczegdtowych informacji od jednego respondenta, bez wpltywu oséb
trzecich. Wywiady przeprowadzane zostaty przez przeszkolonych
ankieterow wedtug scenariusza wywiadu, w ktérym zawarte byty tylko
i wytacznie pytania otwarte. Stosowanie pytan otwartych oznacza, ze
badacz w ograniczconym jedynie zakresie nadaje kierunek udzielanym
odpowiedziom — to respondent decyduje, w jaki sposdb udzielaé bedzie
odpowiedzi oraz co jego zdaniem jest najwazniejsze w kontekscie
poruszanych zagadnien. Wypowiedzi badanych byty w duzej mierze
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spontaniczne, dzieki czemu pozwolity na zrekonstruowanie rzeczywistych
pogladdw, sposobdéw myslenia i postaw wystepujagcych w badanej
zbiorowosci. Jednoczesnie, osoba prowadzgca wywiad miata mozliwosé
zadawania dodatkowych, pogtebiajgcych pytan, co prowadzito do duzej
wartosci i wyczerpujgcego charakteru uzyskiwanych informacji.

W badaniach jakosciowych przyjeta metodg doboru préby byt
dobdr celowy. W ramach celowego doboru proby respondenci rekrutowani
byli w sposdb subiektywny tak, by uzyskane opinie byty jak najbardziej
uzyteczne. Poniewaz kryteria celowego doboru préby nie sg tatwe do
okreslenia, dlatego tez nie mozna okresli¢ prawdopodobienstwa, z jakim
dana jednostka znajdzie sie w prdobie. Dobdr celowy stosuje sie
w przypadku, gdy badacz chce zbadaé¢ maty podzbiér wiekszej populacji,
a wielu cztonkéw tego podzbioru nie da sie rozpoznac. Wybdr jednostki do
proby zalezy wiec od pewnych ocen dokonywanych arbitralnie przez
ekspertow lub wyobrazen dotyczacych zwigzkéw pomiedzy cechami.
Metody doboru celowego wymagajg duzej wiedzy o populacji lub
postugiwania sie ocenami. Nie mozna takze obliczy¢ prawdopodobienstwa
popetnianego btedu wnioskowania na podstawie celowego doboru préby.
Poniewaz dobdér celowy jest doborem nieprobabilistycznym,
reprezentatywnos¢ wynikéw otrzymanych z préb celowych jest trudna do
okreslenia i nizsza niz w przypadku doboru losowego.

Wywiady pogtebione z przedstawicielami instytucji rynku pracy

W kategorii przedstawicieli instytucji rynku pracy znalazty sie osoby
pracujgce w nastepujgcych instytucjach: Powiatowe Urzedy Pracy,
Ochotnicze Hufce Pracy, Organizacje Pozarzagdowe. Osoby pracujgce w tych
instytucjach posiadajg wiedze na temat lokalnego rynku pracy oraz
stosowanych form zatrudnienia, dlatego taki dobdr respondentéw pozwolit
na otrzymanie kompetentnych i rzetelnych odpowiedzi na pytania zawarte
w scenariuszu wywiadu.

Ostatecznie w badaniu wzieli udziat przedstawiciele wyzej
wymienionych instytucji ze wszystkich pietnastu powiatéw wchodzacych
w sktad obu subregionéw, co pozwolito na uzyskanie bardzo szerokiej
perspektywy badawczej umozliwiajgcej pogtebiong i szczegdtowa analize.
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Badania prowadzone wsrdd wyzej wspomnianych reprezentantéw miaty na
celu okreslenie stopnia znajomosci i akceptowalnosci idei flexicurity oraz
ocene mozliwosci realizacji koncepcji w regionie, a takze wyznaczenie
kierunku adaptacji modelu flexicurity do potrzeb rynku pracy subregionu
koninskiego i kaliskiego.

W okresie od 01 grudnia 2011 roku do 31 stycznia 2012 roku
zrealizowano zaktadang liczbe 30 wywiaddw w tej kategorii.

Badania w terenie przebiegty sprawnie, w stosunkowo krétkim
czasie. Jedynym problemem zwigzanym z realizacja wywiaddéw z t3
kategorig respondentéw byto ustalenie takiego terminu przeprowadzenia
konkretnego wywiadu, aby termin ten nie kolidowat z zawodowymi
obowigzkami pracownikow. Pewng przeszkodg byt rowniez okres
przedswigteczny oraz Swigteczny i noworoczny, jednak ostatecznie nie
przeszkodzito to w zrealizowaniu zaktadanej préby. Badacze umawiali sie
z dyrektorami oraz doradcami zawodowymi w powiatowych urzedach
pracy, komendantami ochotniczych hufcéw pracy oraz przedstawicielami
organizacji pozarzadowych. Wiekszos¢ wywiaddw zostato zrealizowanych
do 24 grudnia, ostatnie realizowano w pierwszych dniach 2012 roku.

W trakcie kontroli rzetelnosci i jakosSci pracy badaczy realizujgcych
wywiady w tej kategorii sprawdzano formalng strone wywiaddéw
izwracano uwage na to, czy wywiady spetniajg zatozone przyjetg
metodologig kryteria badawcze. W Zzadnym wypadku nie stwierdzono
uchybien, a jakosé¢ zebranego materiatu badawczego oceniono wysoko
i skierowano do dalszej pracy analityczne;j.

Tabela 3. Instytucje rynku pracy, z ktorych przedstawicielami zostaty
zrealizowane wywiady pogtebione

IDI z przedstawicielami instytucji rynku pracy (N=30)

L.p. Powiat realizacji Instytucja Liczba wywiadoéw
1 miasto Kalisz OHP Kalisz 1
2 miasto Kalisz PUP Kalisz 1

3 ostrowski PUP Ostrow Wielkopolski 1
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4 ostrowski OHP Ostrow Wielkopolski

5 miasto Kalisz PUP Kalisz

6 pleszewski PUP w Pleszewie

7 jarocinski PUP w Jarocinie

8 jarocinski PUP w Jarocinie

9 gnieznienski PUP Gniezno
Stowarzyszenie "Pasja -

10 gnieznienski Business Consulting

Community"

11 wrzesifski PUP Wrzes$nia

12 wrzesifski OHP Wrzesdnia

13 kepinski PUP Kepno

14 ostrzeszowski PUP Ostrzeszéw

15 ostrzeszowski Mfc?dziezowe Centrurp
Kariery w Ostrzeszowie

16 ostrzeszowski Punkt Posrednictwa P.racy

OHP w Ostrzeszowie

17 miasto Konin WUP Konin

18 miasto Konin OHP Konin

19 miasto Konin PUP Konin

20 kolski OHP Koto

21 kolski PUP Koto

22 turecki PUP Turek
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23 turecki OHP Turek 1

24 koninski PUP Konin 1

25 stupecki OHP Stupca 1

26 stupecki PUP Stupca 1

27 stupecki Centrum aktyw.lzaql 1
zawodowe;j

)8 Koniriski Mobilne Centrum Informacji 1

Zawodowej przy OHP Konin

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan. N=30.

Wywiady pogtebione z przedstawicielami dialogu spotecznego

Dialog spoteczny jest szeroka kategorig, dlatego nie byto przeszkdd
w poszukiwaniu respondentéw. Reprezentowali oni nastepujace instytucje:
cechy rzemieslnicze, zwigzki zawodowe, lokalne grupy dziatania,
stowarzyszenia pracodawcéw. Taki dobér respondentéw pozwolit na
szczeg6towe zapoznanie sie z problematyka zagadnienia flexicurity oraz
zbadaniem opinii. Kazda z tych grup jest innym interesariuszem rynku
pracy oraz ma odmienne oczekiwania, dlatego badacze sygnalizowali
odmienne zdania na temat koncepcji flexicurity.

Badania realizowano w okresie od 01 grudnia 2011 roku do 31
stycznia 2012 roku, w tym czasie zrealizowano zaktadang prébe 30
wywiaddw. Wywiady realizowano w réznych powiatach obu subregionéw,
co pozwolito na uzyskanie bardzo szerokiej perspektywy badawczej
umozliwiajgcej pogtebiong i szczegdtowa analize. Rdwniez w tej kategorii
badania byly realizowane na przelomie roku, co byto pewnym
utrudnieniem, jednak nie wptyneto znaczgco na realizacje badania.
Planowany termin realizacji zostat zachowany.

W trakcie kontroli rzetelnosci i jako$ci pracy badaczy realizujgcych
wywiady w tej kategorii sprawdzano formalng strone wywiadow
izwracano uwage na to, czy wywiady spetniajg zatozone przyjeta




Metodologia i przebieg badan w terenie | 27

metodologiag kryteria badawcze. W zadnym wypadku nie stwierdzono
uchybienl, a jako$¢ zebranego materiatu badawczego oceniono wysoko
i skierowano do dalszej pracy analityczne;j.

Tabela 4. Przedstawiciele dialogu spotecznego, z ktérymi zostaty
zrealizowane wywiady pogtebione

IDI z przedstawicielami dialogu spotecznego (N=30)

L.p. Powiat realizacji Instytucja Liczba wywiadow

Cech Rzemiost Budowlanych
1 miasto Kalisz i Matej i Sredniej 1
Przedsiebiorczosci w Kaliszu

Cech Rzemiost Roznych w

2 ki 1
ostrowski Ostrowie Wlkp.

3 miasto Kalisz NSZZ Solidarnos¢ Kalisz 1

4 miasto Kalisz ZDZ Kalisz 1

. . Kaliski Inkubator
5 miasto Kalisz L , . 1
Przedsiebiorczosci

6 pleszewski Klaster Kotlarski Pleszew 1
7 pleszewski Zrzeszenie Handlu i Ustug 1
8 jarocinski Cech Rzemiost Réznych 2
9 pleszewski Cech Rzemiost Réznych 2
10 gnieznienski Cech Rzemiost Réznych 1
11 gnieznienski Okregowa Izba Inzynierow 1

Budownictwa

12 wrzesinski Cech Rzemiost Réznych 1
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Ostrzeszowska Lokalna Grupa

13 ostrzeszowski . .
Dziatania
Agencja Pracy Tymczasowej
14 kepinski w Kepnie/Radny Starostwa
Powiatowego w Kepnie
Wrota Wielkopolski (Lokalna
R Grupa Dziatania w
1 k k
> &pINsKl Baranowie,/pracownik
Urzedu Gminy w Baranowie
16 rawicki Cech Rzem|o§’r Réznych w
Rawiczu
hR iost Rdznych
17 gostyfski Cech Rzemios .oznyc w
Gostyniu
18 koninski ZZ Gornikéw w Kleczewie
19 Konifiski Zaktad Doskonalenia
Zawodowego
20 koninski ZZ Ruch w Kleczewie
21 koninski ZZ Solidarnos¢ w Kleczewie
2 Kolski Cech Rzemiost Réznych w
Kole
23 kolski ZZ Solidarnos¢ w Kole
24 turecki Cechu Rzemiost Réznych
ZZ Gornikéw Turek oraz
25 turecki cztonek powiatowej rady
zatrudnienia
26 stupecki Cech Rzemiost R6znych
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ZZ pracownikéw
Wielkopolskiego

27 stupecki Przedsigbiorstwa Przemystu 1
Ziemniaczanego
28 koninski Cech Rzemiost Réznych 1

-

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan. N=30 .

Wywiady pogtebione z przedstawicielami otoczenia biznesu

Przedstawiciele otoczenia biznesu byli najmniej liczng grupa
badawczg. Dlatego konieczne byto staranne wyselekcjonowanie
respondentéw. Reprezentowali oni nastepujace instytucje: izby
gospodarcze, cechy rzemieslnicze, agencje rozwoju regionalnego, klastry
branzowe. Tak szeroki dobdr respondentdw pozwolit na pozyskanie
pozadanych informacji.

Badania realizowano w okresie od 01 grudnia 2011 roku do
31 stycznia 2012 roku, w tym czasie zrealizowano zakfadang prébe 10
wywiadow. Wywiady realizowano w réznych powiatach obu subregionéw,
co pozwolito na uzyskanie bardzo szerokiej perspektywy badawczej
umozliwiajgcej pogtebiong i szczegdtowa analize. Rdwniez w tej kategorii
badania byly realizowane na przetomie roku, co byto pewnym
utrudnieniem jednak nie wptyneto to znaczgco na realizacje badania.
Planowany termin realizacji zostat zachowany.

W trakcie kontroli rzetelnosci i jakosSci pracy badaczy realizujgcych
wywiady w tej kategorii sprawdzano formalng strone wywiadéw
izwracano uwage na to, czy wywiady spetniajg zatozone przyjeta
metodologig kryteria badawcze. W zadnym wypadku nie stwierdzono
uchybien, a jako$¢ zebranego materiatu badawczego oceniono wysoko
i skierowano do dalszej pracy analityczne;.
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Tabela 5. Przedstawiciele otoczenia biznesu, 2z ktérymi zostaty
zrealizowane wywiady pogtebione

IDI przedstawicielami otoczenia biznesu (N=10)

L.p. Powiat realizacji Instytucja Liczba wywiadow
1 kaliski ROES/WARP Kalisz 1
2 kaliski Klaster spozywczy Kalisz RiG 1
3 jarocinski Cech Rzemiost Réznych 1
4 pleszewski Cech Rzemiost Réznych 1
5 pleszewski Klaster kotlarski Pleszew 1
6 kolski Kolska Izba gospodarcza 1
7 koninski Koninska Izba Gospodarcza 1
8 turecki Turecka Izba Gospodarcza 1
9 koniriski Reg?ogr?z;?:giovzv“ll(cgrl:inie 1
10 turecki Lokalna Grupa Dziatania 1

w Turku

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan. N=10 .

Po przeprowadzeniu kontroli, pliki audio z wywiadami (wszystkie
wywiady nagrywane byty przez badaczy na dyktafony, po uzyskaniu zgody
badanego na nagrywanie) zostaty przekazane osobom dokonujgcym
transkrypcji. Pliki tekstowe trafity do analitykow, ktérzy przy pomocy
programu Nvivo zakodowali wypowiedzi respondentéw. Na tym etapie
kazdy wywiad otrzymat kod (w kategoriach po 30 rozméwcéw byly to kody
od W1-W30; w kategorii przedstawicieli otoczenia biznesu — od W1 -W10),
dzieki czemu mozliwe byto zachowanie anonimowosci oséb badanych.
Kodowanie wywiadow pogtebionych polegato na uporzgdkowaniu
wypowiedzi rozméwcéw wedtug zagadnien poruszanych w wywiadach.
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Mozliwe to byto dzieki stworzeniu odpowiedniego tak zwanego
drzewa koddéw. Nastepnie, zakodowane cytaty poddane zostaty
interpretacji i omoéwieniu.

STUDIUM PRZYPADKU

W ramach projektu przeprowadzono réwniez studium przypadku
10 przedsiebiorstw w obydwu subregionach dotyczace dobrych praktyk
w zakresie praktykowania dziatan wpisujagcych sie w zatozenia idei
flexicurity. Studium przypadku (tzw. case study) obejmuje pogtebiong
analize jakiego$ zagadnienia, ktérego obraz staramy sie uzyskaé. Dany
przypadek bada sie z réznorodnych perspektyw, ktére mogg odpowiadaé
zastosowanym rozmaitym metodom zbierania danych (zaréwno
ilosSciowych, jak tez jakosciowych) lub wynika¢ z odmiennych punktéw
widzenia poszczegdlnych stron uczestniczacych w badaniu. Studium
przypadku jest powszechnie uznawane za skuteczng metode catosciowej
analizy kompleksowych sytuacji.

Przedsiebiorstwa do przeprowadzenia studium przypadku zostaty
wytonione przez zespot ekspertéw (kierownik projektu, kierownik naukowy
badan, specjalista ds. badan i promocji) na podstawie okreslonych
kryteridw, to jest: danych uzyskanych w trakcie badan terenowych, analizy
srodowiska lokalnego (stopien wdrazania idei flexicurity, branza i wielkos¢
przedsiebiorstw, wptyw dziatan na regionalny rynek pracy). Badania
przeprowadzono w 5 firmach w subregionie konidskim i 5 firmach
w subregionie kaliskim. Byty to firmy z nastepujacych branz: fryzjerstwo,
kamieniarstwo, fotografia, produkcja kottéw, mechanika pojazdowa,
tapicerstwo i budownictwo. Badania tej kategorii zostaty przeprowadzone
w terminie od 1. maja do 30. czerwca 2012 roku.

Zastosowanie studium przypadku miato na celu przedstawi¢ dobre
praktyki wielkopolskich przedsiebiorstw w zakresie stosowania idei
flexicurity. W  tym celu przeprowadzone zostaty  wywiady
z przedsiebiorcami wybranych zaktadéw oraz ich pracownikami (w kazdym
przedsiebiorstwie przeprowadzono trzy wywiady — w tym dwa
z pracownikami). Poruszono w wywiadach nastepujgce zagadnienia:
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Schemat 5. Zagadnienia poruszone w ramach studium przypadku
z przedsiebiorcami i pracownikami w firmach w subregionie kaliskim
i koninskim

Elastyczne i przewidywalne warunki umoéw

Skuteczna i aktywna polityka rynku pracy

Kompleksowa strategia uczenia sie przez cate zycie

Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Dany przypadek zostat zbadany z réznorodnych perspektyw, ktére
odpowiadaty zastosowanym rozmaitym metodom pozyskiwania danych
(zaréwno ilosciowych, jak tez jakosciowych) lub wynikaty z odmiennych
perspektyw poszczegdlnych stron uczestniczacych w badaniu. Studium
przypadku umozliwito wypracowanie dobrych praktyk w objetym
badaniami obszarze.

Poza przeprowadzonymi wywiadami, na potrzeby stworzenia
studium przypadku zebrano bogaty materiat w postaci ulotek reklamowych
firm, niektérych dokumentdw przedsiebiorstwa, a takze zdje¢. Ponadto
catos¢ zostata uzupetniona o materiaty i informacje dostepne w Internecie
— na stronach firm internetowych, stronach branzowych (na przykfad
cechdéw rzemieslniczych), a takze forach wymiany opinii.

Wszystkie case study oparte zostaly o jeden przyjety schemat
analizy dzieki czemu, poza uwypukleniem rdznic, w przystepny sposdb
przedstawiono przyktady dobrych praktyk i stosowania idei flexicurity przez
wielkopolskie firmy rzemieslnicze.

Rezultatami wszystkich dziatann badawczych s3 raporty czastkowe
z poszczegdlnych zadan badawczych oraz raport koricowy z badan.
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Szczegdtowy opis przebiegu badan zostat szczegdétowo przedstawiony
i opisany w prezentowanym opracowaniu.
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Bartosz Zujewski

Geneza pojecia flexicurity’

W Europie koncepcja flexicurity pojawita sie jako temat zywej
dyskusji prawie 20 lat temu. W polityce europejskiej sama idea zaistniata
w latach 90. poprzedniego stulecia. Zmiana europejskiej polityki
zatrudnienia w kierunku flexicurity znalazta wyraz w ogtoszonej przez Rade
Europy Strategii Lizboriskiej — 10-letnim planie rozwoju Europy, majgcym
uczyni¢ jg najbardziej dynamicznym i konkurencyjnym regionem
gospodarczym na $wiecie. Realizacja strategii okazata sie jednak na tyle
nieefektywna, ze nie zdotali jej uznaé za sukces nawet sami autorzy planu.
Nie zaszkodzito to jednak idei flexicurity, gtdwnie dzieki powodzeniu we
wdrazaniu jej w zycie w dwdch krajach cztonkowskich Unii Europejskiej
—w Holandii i Danii. Oba kraje wypracowaty dwa odmienne modele
flexicurity, optymalne dla wiasnych gospodarek i dostosowane do potrzeb
wtasnego rynku pracy.

27 czerwca 2007 roku Komisja Europejska przedstawita wnioski
zmierzajgce do ustanowienia wspdlnych zasad modelu flexicurity dla
pracownikéw i przedsiebiorstw, sprzyjajgcego  konkurencyjnosci,
zatrudnieniu i zadowoleniu z pracy. Uznano, ze strategie flexicurity
przyczynig sie do modernizacji rynkéw pracy w Europie oraz do
skuteczniejszego sprostania wyzwaniom zwigzanym z globalizacja
i wykorzystania tworzonych przez nig mozliwosci’.

w komunikacie sformutowanym po konsultacjach
z zainteresowanymi stronami okreslono gtéwne obszary polityki flexicurity
i zaproponowano osiem wspolnych zasad, na ktdrych model ma sie opierac:

2 Niniejszy artykut powstat na podstawie publikacji Analiza dobrych praktyk dotyczgcych idei
flexicurity w panstwach UE, opracowanie: Doradztwo Spoteczne i Gospodarcze, Poznan
2011,http://flexicurityirpoznan.pl/joannafiles/Wyniki_badan/Analiza_dobrych_praktyk_dot.
_ldei_flexicurity_w_panstwach_ue.pdf; data dostepu: 02.09.2012.

3 Zob.: Flexicurity: getting more people into good jobs,
http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/07/919&; data dostepu:
22.08.2012.


http://flexicurityirpoznan.pl/joannafiles/Wyniki_badan/Analiza_dobrych_praktyk_dot._Idei_flexicurity_w_panstwach_ue.pdf
http://flexicurityirpoznan.pl/joannafiles/Wyniki_badan/Analiza_dobrych_praktyk_dot._Idei_flexicurity_w_panstwach_ue.pdf
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Schemat 6. Zasady wypracowane dla modelu flexicurity przez Komisje
Europejska 27 czerwca 2007 roku

Wspieranie réwnosci ptci i promowanie rownych szans dla wszystkich;

Rozwoj flexicurity w wymiarze zaréwno wewnetrznym (utatwianie
pracownikom awansu zawodowego), jak i zewnetrznym (pomoc w
zmianie pracy);

Usprawnienie wdrazania strategii Unii Europejskiej na rzecz wzrostu
gospodarczego i zatrudnienia oraz wzmocnienie europejskiego modelu
socjalnego;

Zapewnienie sprawiedliwego podziatu kosztéw i korzysci wynikajacych
z polityki flexicurity oraz przyczynienie sie do finansowej trwatosci
polityki budzetowej;

Wspieranie rownosci ptci i promowanie réwnych szans dla wszystkich;

Zmniejszenie dysproporcji pomiedzy osobami bez stabilnego
zatrudnienia, pracujgcymi w ramach niestandardowych, czasem
niestabilnych umdw, a zatrudnionymi na statych, petnych etatach;

Przystosowanie modelu flexicurity do rozmaitych okolicznosci, potrzeb i
wyzwan w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich;

Zrownowazenie praw i obowigzkow.

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie: Flexicurity: getting more
people into good jobs, http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?
reference=IP/07/919&; data dostepu: 22.08.2012.

W komunikacie zwrécono réwniez uwage na role instrumentéw
finansowych Unii Europejskiej na rzecz spdjnosci, ze szczegdlnym
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uwzglednieniem Funduszu Spotecznego na okres programowania 2007 —
2013. Ich istotny wktad ma sie przejawia¢ w finansowaniu szkolen na
poziomie przedsiebiorstw, programoéw uczenia sie przez cate zycie lub
promocji przedsiebiorczosci.

Lepsze] ilustracji podstaw sukcesu flexicurity postuzyé moga
charakterystyki trzech panstw, ktore nie tylko uwazane sg za modelowe
przyktady wdrazania idei, lecz takze zyskaty opinie pionieréw w niektdrych
rozwigzaniach.

DANIA

Kluczem do zrozumienia dunskiego systemu flexicurity jest
przyjecie zatozenia, ze elastyczno$¢ i bezpieczenstwo nie muszg sie
wzajemnie wykluczaé. Praktyka durniska jest dowodem na to, ze mozliwe
jest osiggniecie wysokiego rozwoju gospodarczego przy wysokim poziomie
zatrudnienia i jednoczesnym zachowaniu zréwnowazonego systemu
socjalnego. By jednak sprosta¢ wyzwaniom tej koncepcji, Dania w 2003
roku przeznaczyta na polityke zatrudnienia rekordowe srodki, stanowigce
4,4% PKB. Dzieki temu udato sie uzyska¢ réwnowage miedzy niskim
bezpieczenstwem zatrudnienia i wysokimi zasitkami dla bezrobotnych.
Sytuacja ta pozwala pracownikom w tym kraju na swobodng zmiane pracy
nawet kilka razy w ciggu trwania kariery zawodowej. Sprzyjajg temu takze
dos¢ liberalne uregulowania w zakresie ochrony pracowniczej, takie jak
chocby krétkie okresy wypowiedzenia umow o prace. Opiekg objete s3
takze osoby bezrobotne, miedzy innymi poprzez wysokie zasitki
i obowigzkowa  aktywizacja zawodowag podnoszacg  kwalifikacje.
Niewatpliwym sukcesem tej koncepcji jest takze podwyzszenie poziomu
zatrudnienia kobiet poprzez umozliwienie tgczenia zycia zawodowego
z obowiazkami rodzinnymi®.

W ostatnich latach w catej Europie wzrasta zainteresowanie
dunskim modelem elastycznego bezpieczenstwa flexicurity na rynku pracy.
Jest on postrzegany jako najlepsza jak dotad odpowiedZ na dylemat

* Zob. Portal internetowy Elastyczni w pracy, www.elastyczniwpracy.pl; data dostepu:
22.08.2102.


http://www.elastyczniwpracy.pl/
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spoteczno-ekonomiczny, nazwany przez Wilthagen'a i Tros'a ,, podwdéjnym
ograniczeniem”®. W obecnej fazie globalizacji prébuja sie z nim zmierzyé
wszystkie kraje Unii Europejskiej. Polega on na tym, iz z jednej strony
przedsiebiorcy domagajg sie wiekszej elastycznosci w zatrudnieniu
pracownikéw, by méc sprosta¢c wyzwaniom swiatowe] konkurencji,
z drugiej strony pracownicy i spoteczenstwo domagajg sie wiekszego
bezpieczenstwa socjalnego i stabilnosci zatrudnienia.

Dunski sposdb rozwigzania dylematu ,,podwdéjnego ograniczenia”
nazywany jest przez wielu ekonomistow ,,ogniwem tgczagcym elastycznosc
i bezpieczenstwo”, poniewaz istotg tego modelu sg takie regulacje
porzadkujgce rynek pracy, ktére zapewniajg wtasciwy balans pomiedzy
obiema pozadanymi wartosciami®. Sukces Danii potwierdzaja liczby: stopa
bezrobocia zmniejszyta sie z 9,6% w 1993 roku do 4,3% w 2001 roku, a od
1997 roku oscyluje wokdt 5%. W tym samym okresie wskaznik zatrudnienia
byt stabilny i wynosit 75% ludnosci aktywnej zawodowo’.

Dunski system elastycznego bezpieczeristwa mozna przedstawic
przy pomocy schematu tzw. ,ztotego trdjkata” opracowanego przez
dunskiego badacza Pera K. Madsena:

Schemat 6. Dunski model elastycznego bezpieczeristwa Pera K. Madsena

Elastyczny
rynek pracy

Hojne panstwo IAtktIlena )
opiekuncze polityka rynku
pracy

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie: D. Lang, Duriski model
elastycznego..., op. cit., s. 2.

®> Zob. D. Lang, Dunski model elastycznego bezpieczenstwa (flexicurity). Wzdr do

nasladowania? (ttum. R. Szarfenberg), http://rszarf.ips.uw.edu.pl, data dostepu:
23.08.2012.

® Zob. Ibidem.

7 Zob. Ibidem.
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Autor tego schematu podkreslat, ze ,model duriski zawiera unikalng
kombinacje trzech elementéw: bardzo elastycznego rynku pracy, aktywnej
polityki rynku pracy i hojnego systemu socjalnego. Strzatki pokazuja
przeptywy oséb pomiedzy réznymi pozycjami wewnatrz rynku pracy,
systemu socjalnego i programéw rynku pracy. Dwie strzatki taczace rynek
pracy i system socjalny odzwierciedlajg to, ze ok. 25% osdb pracujgcych
dotknieta jest bezrobociem kazdego roku, ale znaczgca wiekszo$¢ z nich
bardzo szybko znajduje nowg prace. Pozostate strzatki pokazujg, ze ludzie,
ktérzy nie wracajg szybko do zatrudnienia objeci s3 aktywnymi programami
rynku pracy, ktére wiekszosci z nich pomagaja znalez¢ prace”®.

Na spéjnosé wszystkich trzech elementéw ztotego tréjkata, a takze
na efektywnos¢ kazdego z nich z osobna wptywa w praktyce kombinacja
interakcji miedzy wysoce elastycznym rynkiem pracy, hojnym systemem
socjalnym i aktywnag polityka rynku pracy. Przeptyw oséb odbywa sie przede
wszystkim miedzy dwoma wierzchotkami tréjkata — rynkiem pracy
i systemem socjalnym. Dotyczy on pokaznej grupy ludzi, gdyz obejmuje az
1/5 pracownikéw rocznie’. Sg to osoby, ktére w kazdym roku traca
zatrudnienie i zostajg objete zasitkami dla bezrobotnych. Jak pokazuje
schemat jest to jednak ruch dwukierunkowy, poniewaz wiekszos¢
bezrobotnych powraca na rynek pracy, w stosunkowo krétkim czasie
znajdujgc ponownie zatrudnienie. Z wielkosci strzatek wynika, ze pewna
grupa beneficjentéw systemu socjalnego napotyka na przeszkody w szybkim
powrocie do pracy. Osobom tym z pomocy przychodzi trzeci wierzchotek
ztotego tréjkata — aktywna polityka rynku pracy. Tym samym, przeptyw osdéb
od systemu spotecznego ponownie na rynek pracy moze sie odbywaé
dwoma drogami — albo bezposrednio, albo tez dzieki udziatowi we
wszelkiego rodzaju programach aktywizujgcych osoby bezrobotne poprzez
szkolenia podnoszace kwalifikacje i poszerzajagce kompetencje. Warto sie
przyjrze¢ doktadniej kazdemu z trzech elementéw ztotego trojkata.

® Zob. Ibidem, s. 2-3.
® Zob. K. Czerwinska, Flexicurity jako koncepcja polityki spotecznej i zatrudnienia,
w: ,Polityka Spoteczna” 3/2008, Instytut Unii Europejskiej Collegium Civitas,
[http://politykaspoleczna.ipiss.com.pl/ps_pdf_2008/nr_3/czerwinskakarolina.pdf; data
dostepu: 24.08.2012.
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Badania dotyczgce dunskiego rynku pracy potwierdzajg jego
elastyczno$é. Jego charakterystyczng cecha jest tak zwana zewnetrzna
elastycznos$¢ ilosciowa. Oznacza ona, ze pracodawcy mogg bardzo fatwo
zarowno zatrudnia¢ pracownikdw, jak i ich zwalniaé. Sytuacja ta jest
pochodng stosunkowo mato restrykcyjnego ustawodawstwa ochrony
zatrudnienia. Sktadajg sie na nie miedzy innymi krétki czas wypowiedzenia
umow o prace, relatywnie dtugi czas zatrudnienia na okresie prébnym
i niskie odprawy. W 2003 roku wskaznik ustawodawstwa ochrony
zatrudnienia w Danii wyniést 1,8 w skali 0—6 (gdzie 0 oznacza najmniej,
a 6 — najbardziej restrykcyjne ustawodawstwo)™. Obrazuja to takze wyniki
badan i kategorie oceny regulacji rynku przedstawione ponize;j:

Wykres 1. Wskazniki ustawodawstwa ochronnego  zatrudnienia
w wybranych krajach
[0 Ochrona statych pracownikow przed zwolnieniem (indywidualnym)

B Specjalne wymogl dotyczace zwolnieh grupowych
B Regulacja tymczasowych form zatrudnienia

05
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Zrédto: D. Lang, Duriski model elastycznego..., op. cit., s. 4.

%20b. OECD 2004, s. 72, 117; Fredriksen, 2005 za: Ibidem.
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Elastyczno$¢ zagwarantowana pracodawcom, dzieki umiarkowanej
ochronie uméw paradoksalnie spowodowata dominacje tradycyjnych
kontraktéw na czas nieokreslony. W 2005 roku obejmowaty one niemal 90%
zatrudnionych'. Prawo pracodawcéw do zatrudniania i zwalniania
pracownikdw w miare wiasnych potrzeb ma swojg geneze w ,,porozumieniach
wrzesniowych” zawartych miedzy przedstawicielami organizacji pracodawcéw
i pracownikéw w 1899 roku', co pokazuje, jak gteboko w historii i zarazem
tradycji osadzone jest przekonanie dunskich ustawodawcéw o efektywnosci
takich rozwigzan. Obowigzujgce przepisy sytuujy dunskich przedsiebiorcéw
w komfortowym potozeniu w kontekscie dynamicznie zmieniajgcej sie sytuacji
zaréwno na rynku krajowym, jak iswiatowym, gdyz sprzyjajg elastycznej
adaptacji przedsiebiorstw do tychze zmian. Z drugiej strony, te same przepisy
sg przyczyng wiekszej mobilnosci pracownikéw. Skutkujg one takze relatywnie
niskg Srednig diugoscig zatrudnienia w jednym miejscu pracy i wysokg
fluktuacja miejsc pracy na obszarze catego kraju®®. Niski poziom regulacji rynku
pracy wyrdznia Danie sposrdd innych panstw. W rankingach odnoszacych sie
do wskaznikéw elastycznosci liczonych dla krajéw Unii Europejskiej przez Bank
Swiatowy zajmuje ona jedno z pierwszych miejsc”.

Na wysoki poziom elastycznosci duriskiego rynku pracy najwazniejszy
wpltyw majg dwa kluczowe zatozenia z powodzeniem realizowane w praktyce.
Pierwsze to ograniczona interwencja panstwa. Drugie to oddanie catego
systemu w zarzadzanie ,partnerom spotecznym”, czyli w tym przypadku
organizacjom przedsiebiorcéw i zwigzkom zawodowym. Do wszystkich
niezbednych uzgodnien partnerzy spoteczni dochodzg sami. Interwencja
instytucji panstwowych odbywa sie tylko wéweczas, gdy negocjacje miedzy
partnerami mogg sie skonczyé niepowodzeniem i tylko po to, by zadna ze
stron nie byfa w takiej sytuacji stratna. Uktady zbiorowe sg bowiem zawierane
miedzy partnerami spotecznymi w sposob zdecentralizowany. W zwigzku
ztym w Danii prawie nie ma ustawodawstwa pracy. Na stabilno$¢ takiego
systemu ma wptyw wysoki poziom uzwigzkowienia pracujgcych, co daje silng

1 70b. Ibidem.
2.70b. Ibidem.
3 Zob. Ibidem.
14 70b. D. Lang, op. cit.
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reprezentatywnos¢ zwigzkom zawodowym, a dla Federacji Dunskich Zwigzkéw
Zawodowych jest istotng kartg przetargowa w negocjacjach™.

Partnerzy spoteczni posiadajg wystarczajgco silng pozycje, by
wykorzystywaé swoje prawo gtosu w procesie powstawania i modyfikowania
mechanizmdéw tworzenia i zarzadzania politykg rynku pracy i ksztatcenia.
Obecna zdolno$¢ Danii do stawiania czota wymogom odnoszgcym sie do zmian
i rozwoju wynikajacych z globalizacji jest takze skutkiem wptywu partneréw
spotecznych na tworzenie i wdrazanie kreatywnych i zréwnowazonych
rozwigzan w dziedzinie rynku i innowacji. Kolejnym pozytywnym rezultatem
jest kapitat spoteczny, ktéry wytworzyt sie z czasem dzieki twdrczym
i owocnym dyskusjom prowadzonym przez partneréw spotecznych. Jest to
warto$¢ istotna, poniewaz przejawia sie lepszym porozumiewaniem sie,
wiekszg odpowiedzialnoscig, a takze wspdlng perspektywa w odniesieniu do
poszczegdlnych zagadnien®. Znaczaca czedcia kapitatu spotecznego jest takze
wypracowana przez lata kultura dialogu i konsensusu. Dorobkiem partneréw
spotecznych jest rdwniez obszerna wiedza na temat rynku pracy, co pozwala
szybko iniezawodnie definiowaé jego potrzeby i znajdowac rozwigzania
pojawiajacych sie problemoéw. Ponadto, na skutek wspottworzenia polityki,
partnerzy spoteczni i ich organizacje mogg zapewni¢ wtadzom dunskim
zaréwno wdrazanie jej w zycie, jak i jej akceptacje. Funkcjonowanie na
dunskim rynku pracy dodatkowo utatwia stabilnos¢ jego regulacji, poniewaz
od ponad 50 lat dunskie zasady i regulacje dotyczace zwolnien nie zmienity sie
w sposéb znaczacy. Tym samym gidwne jego cechy, a takie wszelkie
wskazniki, wedtug ktérych jest takze opisywany, sg czasowo bardzo stabilne.

Powodem, dla ktérego duriscy pracownicy i reprezentujace ich zwigzki
zawodowe akceptujg niestabilno$¢ i niepewnosé zwigzang ze staba ochrong
pracy, jest rozbudowany system zabezpieczenia spotecznego. Jest on
gwarancjg wysokiego poziomu bezpieczenstwa dochodu w takich sytuacjach,
jak bezrobocie, wypadek czy choroba. Przypadek utraty pracy obejmuje
system ubezpieczenia od bezrobocia, zarzadzany przez prywatne fundusze
subsydiowane przez panstwo. Zapisywanie sie do funduszu jest dobrowolne,

15 .

Zob. Ibidem.
16 Z0b. M. Mendza-Drozd , Elastycznosc i pewnos¢ zatrudnienia, www.ngo.pl; data dostepu:
27.08.2012.
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ale wiekszo$¢ pracownikdéw chetnie korzysta z tej mozliwosci: , W sytuacji
bezrobocia fundusze wyptacajg zasitek w wysokosci 90% ptacy z poprzednich
12 tygodni do wysokosci 400 euro. Poziom zasitkdw rézni sie ze wzgledu na
sytuacje rodzinng, jak i poziom ptacy podczas zatrudnienia. W przeciwienstwie
do innych systemow tego typu nie ma okresu wyczekiwania na $wiadczenie:
zasitek przystuguje od pierwszego dnia bezrobocia. Czas wyptacania zasitku
wynosi cztery lata, a jego poziom pozostaje raczej stabilny przez ten okres (nie
ma znaczacych obnizek lub podwyzek $wiadczenia)”*’.

Pobieranie zasitkéw dla bezrobotnych powigzane jest z aktywizacjg
zawodowa. Co prawda przez pierwszych 12 miesiecy osoba pozostajgca bez
pracy jest zobligowana jedynie do jej aktywnego poszukiwania, ale po uptywie
tego czasu, jesli nie znajdzie zatrudnienia, ma obowigzek uczestniczenia
w aktywnych programach rynku pracy w petnym wymiarze. W przypadku oséb
miodych (ponizej 25. roku zycia) to zobowigzanie pojawia sie juz po 6-
miesiecznym przebywaniu na zasitku dla bezrobotnych.

Do zadan dunskiego systemu socjalnego nalezg takze dziatania majgce
zapobiegaé ubdstwu. W zwigzku z tym na wsparcie mogg liczy¢ takze osoby
pozostajagce poza rynkiem pracy. Ten rodzaj pomocy dotyczy okoto 25%
ludnosci. Zakrojona na tak szerokg skale opieka ptyngca ze strony systemu
socjalnego nie bytaby zapewne mozliwa bez spotecznej zgody co do
partycypacji w kosztach jego funkcjonowania. Rekordowe wydatki na polityke
rynku pracy (wspomniane wczesniej wydatki publiczne w wysokosci 4,42% PKB
w 2003 roku), a takze wysokie obcigzenia fiskalne — na poziomie 49% PKB - sg
ceng, jakg Dunczycy gotowi sg ptacic za poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji:
»W duniskim systemie flexicurity bezpieczerstwo zatrudnienia poszczegdlnych
pracownikdéw jest niskie, co oznacza mozliwos¢ kilkakrotnej utraty pracy
w trakcie kariery zawodowej. Pomimo tego, zabezpieczenia stanowigce
integralny element systemu flexicurity — dzieki wysokim zasitkom dla
bezrobotnych finansowanych ze $rodkéw publicznych i podatkéw ptaconych
przez cate spoteczenstwo oraz dzieki ochronie zatrudnienia — sprawiajg, iz

Duniczycy czuja sie bezpieczni”®®.

7 Zob. D. Lang, op. cit.
8 70b. M. Mendza-Drozd, op. cit.
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Trzecim wierzchotkiem ztotego trojkata jest wtasnie aktywna polityka
rynku pracy. Dania znajduje sie na pierwszym miejscu w S$wiecie pod
wzgledem wysokosci srodkéw przeznaczanych na ten cel. Z ponad 4,4% PKB
okoto 40% tej sumy wydawanych jest na programy aktywizujace dla oséb
pozostajgcych bez pracy. Wydatki te przeznaczone sg na spetnienie dwdch
réwnie waznych zadan. Po pierwsze, poprzez odpowiednio przygotowane
i przeprowadzone szkolenia podnoszony jest poziom zatrudnienia tych
bezrobotnych, ktérym nie udato sie odpowiednio szybko powrdcié na rynek
pracy. Po drugie, sprawowany jest nadzér nad gotowoscig do podjecia pracy
przez osoby bezrobotne, co z pewnoscig jest dla nich bodZcem do jej
aktywnego poszukiwania.

Aby przekonac sie, jak w praktyce funkcjonuje innowacyjne podejscie
do zagadnien flexicurity, warto przesledzi¢ najwazniejsze przyktady obecne na
dunskim rynku pracy:

Schemat 7. Przyktady innowacyjnych rozwigzan w zakresie flexicurity na
dunskim rynku pracy

(Model ,Well Box”

eZastosowany w gminie Arhus przyktad zwiekszenia zatrudnienia poprzez
nawigzanie Scistej wspodtpracy wydziatu zatrudnienia urzedu gminy
z lokalnymi prywatnymi przedsiebiorcami. Wspdtpraca ta przybiera ksztatt
sformalizowany poprzez zawarcie umowy o partnerstwie. Bywa, ze
przedsiebiorstwo staje sie miejscem praktyki lub szkolenia w ramach modelu
»well box”. W praktyce model ten przyczynia sie do zatrzymania
pracownikdw na rynku pracy, a takze do jego otwarcia sie na bezrobotnych.

Uboczne zatrudnienie z prawem do zasitku

*Mozliwos¢ ta dotyczy oséb prowadzacych samodzielng dziatalnos$é
gospodarczg i wyjatku od reguty méwigcej o tym, ze nie majg one prawa do
pobierania $wiadczen socjalnych. Jezeli jednak prowadzona przez taka osobe
dziatalnos¢ nie jest jej gtdwnym zajeciem, a takze wykazuje sie ona
gotowoscig do podjecia pracy, sama poszukuje pracy i jest do dyspozycji
potencjalnego pracodawcy, moze przez 78 tygodni otrzymywac zasitek.
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. ™

, FlexJob”

*To zatrudnienie na state z dotacjg do wynagrodzenia. Jest to rozwigzanie,
z ktérego korzystajg osoby nieposiadajagce petnych mozliwosci do
wykonywania pracy, ze wzgledu na fizyczne, psychiczne lub spoteczne
ograniczenia. Stosuje sie je wobec 0séb, ktére nie sg w stanie Swiadczy¢
pracy w normalnym wymiarze, gdyz potrzebuja na wykonanie swoich
obowigzkéw wiecej czasu, wiecej przerw lub skréconego tygodnia pracy.
Umowa zatrudnienia typu ,FlexJob” wymaga akceptacji urzedu gminy,
gdyz refunduje on pracodawcy wyptacane przez niego wynagrodzenie
w wysokosci 1/2 lub 2/3 najnizszego wynagrodzenia przewidzianego
uktadem zbiorowym dla danej branzy i rodzaju wykonywanej pracy. To
samo dotyczy innych swiadczen wyptacanych przez pracodawce, takich jak
dodatek urlopowy, rekompensata urlopowa, ubezpieczenie emerytalne itp.
Sg refundowane w takiej samej proporcji jak wynagrodzenie.
Najistotniejsze warunki zatrudnienia, takie jak wysokos¢ wynagrodzenia,
wymiar czasu pracy itd. ustalane sg przez pracodawce indywidualnie
z kazdym pracownikiem, we wspdtpracy z organizacjami pracodawcéw
i pracobiorcow.

.
,JobRotation” W

A\

eJest to rozwigzanie, w ktérym przedsiebiorca wysyta swojego statego
pracownika na szkolenie lub doksztatcanie, a na jego miejsce zatrudnia na
zastepstwo osobe bezrobotng. Dzieki temu otrzymuje dotacje na
wynagrodzenie takiej osoby lub swiadczenie z tytutu , JobRotation”.

»JobSharing" 1

*”JobSharing” w dunskiej praktyce polega na dzieleniu sie przez dwie osoby
obowigzkami przypadajacymi na jedno stanowisko pracy w danej firmie.
Kazda z osob swiadczy prace przez okreslong czes¢ tygodnia. Warunkiem
skorzystania z tej mozliwosci jest zdolnos¢ pracownika do samodzielnego
utrzymania sie przez reszte tygodnia lub pobieranie przez niego zasitku
uzupetniajacego.

P =,

Zasitek uzupetniajacy

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie: Duriski model flexicurity —
podstawa elastycznego rynku pracy, http://www.elastyczni.wup.lodz.pl/i
ndex.php/home/model; data dostepu: 24.08.2012.
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Reasumujac, polityka flexicurity bywa uznawana za przyczyne
sukceséw dunskiej gospodarki i imponujgcego rozwoju rynku pracy. Sama
idea nie wyjasnia jednak wszystkiego. Istotne jest bowiem to, na jaki trafita
grunt. Rdwnowaga miedzy relatywnie hojnymi zasitkami dla bezrobotnych,
a liberalnymi umowami zbiorowymi byta tu znana juz od lat. Osadzona
w historii Danii tradycja i kultura dialogu spotecznego takze okazata sie
znakomitym kapitatem spotecznym, sprzyjajgcym tworzeniu opartych na
konsensusie porozumien. Do wspomnianych waloréw nalezy dodac¢ jeszcze
sprzyjajacg koniunkture gospodarczg, dobre przygotowanie do pracy
i wysokie zarobki. Wszystko to do tego stopnia sprzyjato dobrym praktykom
flexicurity, ze dunski rynek niezmiennie uwazany jest za modelowy przyktad
wdrazania tej idei, a ztoty tréjkat — wzajemnie wspierajgca sie kombinacja
miedzy elastycznoscig w zatrudnianiu izwalnianiu pracownikéw, hojnym
systemem opieki socjalnej i aktywnga politykg rynku pracy jest nadal jest
uzywany jako przyktad do nasladowania®™.

HOLANDIA

W Holandii stawia sie duzy nacisk na elastyczne formy
zatrudnienia. Z inicjatywy partneréw spotecznych w 1999 roku weszta
w zycie ustawa o elastycznosci i bezpieczenistwie. Jej przepisy
zmodyfikowaty rynek pracy, zezwalajac na elastyczne formy zatrudnienia,
a takze zapewnity pracownikom zawierajgcym umowy na takich zasadach
wyzsze zarobki i bezpieczeristwo zatrudnienia®.

Zagadnienia zwigzane 2z umowami zatrudnienia dominujg
w holenderskim modelu flexicurity. Wspomniana ustawa powstatfa po to,
by doprowadzi¢ do rownowagi miedzy zapotrzebowaniem pracodawcéw
na prawo do swobodnej zmiany liczby zatrudnionych w firmie,
a potrzebami  pracownikéw,  dotyczacymi  stabilnych  dochoddw
i bezpieczenstwa socjalnego oraz ciggtej obecnosci na rynku pracy, chocby
za cene zmiany miejsca zatrudnienia lub zawodu.

9 Wiecej na ten temat: por. ustalenia w raporcie Analiza dobrych praktyk dotyczqcych idei
flexicurity w paristwach UE”, op. cit., s. 16 i inne.

2 70b. A. Sobolewski, Elastyczne formy zatrudnienia. Katalog dobrych praktyk, Pomorska
Akademia Ksztatcenia Zawodowego, Szczecin 2011.
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»,D0 najwazniejszych elementdw omawianej ustawy nalezg:
zwiekszenie swobody uruchamiania agencji pracy tymczasowej
i zmniejszenie restrykcji obowigzujgcych istniejgce agencje, a takze
wprowadzenie gornego limitu nastepujgcych po sobie umdéw o prace na
czas okreslony oraz maksymalny czas trwania tych uméw (odpowiednio 3
umowy oraz 3 lata). Wazine jest takze dazenie do poprawy statusu
prawnego zatrudnionych za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Im
dtuzej tego rodzaju pracownicy pracujg poprzez agencje, tym wiecej
zyskujg uprawnien dotyczgcych emerytury, edukacji oraz umowy o prace
z pracodawca, czyli agencja pracy tymczasowej”".

Ustawodawca, dajac wiekszg swobode partnerom spofecznym,
zezwolit na odstepstwa od zapisanego w prawie standardu mdwigcego
o maksymalnej liczbie nastepujgcych po sobie uméw o prace na czas
okreslony, a takze maksymalnego czasu trwania tego rodzaju uméw oraz
w zakresie innych, mniej istotnych kwestii. Dzieki temu strony uktadéw
zbiorowych na poziomie konkretnych przedsiebiorstw i na poziomie
sektorowym korzystajac z tej mozliwosci dostosowujg porozumienia do
aktualnych warunkéw rynkowych.

Na holenderskg wersje flexicurity sktada sie takze potaczenie
elastycznosci czasu pracy z réwnowagg miedzy pracg a czasem wolnym. Od
1996 roku, na skutek wejscia w zycie ustawy o réwnym traktowaniu
w zakresie czasu pracy, réwne traktowanie majg zagwarantowane osoby
pracujace zaréwno w peftnym, jak i niepetnym wymiarze godzin w zakresie
najistotniejszych warunkéw zatrudnienia takich jak ptaca, szkolenia i tym
podobne. Z kolei od 2000 roku, dzieki ustawie o dostosowaniu czasu pracy,
pracownicy majg prawo oczekiwa¢ od swojego pracodawcy dostosowania
ich czasu pracy do indywidualnych potrzeb®. Takie oczekiwanie moze
dotyczy¢ zwiekszenia badz zmniejszenia czasu pracy zapisanego w umowie
o prace. O praktycznej skutecznosci tych zapiséw sSwiadczy fakt, ze
w Holandii jest najwyiszy w Europie odsetek o0séb pracujacych
w niepetnym wymiarze godzin (zaréwno wsrdd mezczyzn, jak i wsréd

2 70b. Ibidem, s. 85 i 86.
2 70b. Ibidem.
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kobiet), ale jednoczesnie odsetek osdb pracujgcych w ten sposdéb wbrew
wiasnej woli jest bardzo niski®.

Procesy legislacyjne zmierzajace do uelastycznienia rynku pracy
wspiera ksztatcenie ustawiczne. Skutkiem wspdlnej inicjatywy Ministerstwa
Edukacji i Ministerstwa Polityki Spotecznej i Zatrudnienia byto utworzenie
w 2005 roku publicznej agencji o nazwie Directie Lernen en Werken, ktdra
w latach 2008-2011 postawita sobie miedzy innymi nastepujgce cele:
,90.000 nowych indywidualnych projektow taczacych prace i nauke,
zorganizowanych przez lokalne urzedy pracy, pracodawcow i instytucje
edukacyjne, a takze 30.000 projektéw edukacyjnych dla najstabszych grup
bezrobotnych”?**.

Aktywna polityka rynku pracy, bez ktérej idei flexicurity nie uda sie
wdraza¢ skutecznie, ma w Holandii forme zréznicowana, zalezng od
potrzeb danej grupy oséb. Dlatego tez charakteryzuje sie innymi
priorytetami w przypadku kobiet, innymi w stosunku do oséb dfugotrwale
bezrobotnych, mniejszosci narodowych, mtodziezy i oséb starszych.
Kobiety wspiera sie gtéwnie poprzez organizowanie i promowanie
dziennych centrow opieki nad dzieémi. Dziatania skierowane do
dtugotrwale bezrobotnych sg potgczeniem wsparcia dla reintegracji
zrynkiem pracy i sankcji przewidzianych dla oséb nieangazujacych sie
aktywnie w poszukiwanie zatrudnienia i szkolenia zawodowe. Jednoczesnie
pracodawcy wtgczajacy sie w przeciwdziatanie bezrobociu mogg liczy¢ na
subsydia obnizajgce koszty wynagrodzenia pracownikéw, a pracownicy na
tworzenie chronionych i subsydiowanych miejsc pracy.

Mtodziez motywowana jest do koriczenia edukacji z sukcesem
poprzez dajgce szanse na zatrudnienie dyplomy, certyfikaty i Swiadectwa,
a nastepnie wspierana jest podczas poszukiwania pracy. Polityka dotyczaca
starszych pracownikéw zmierza do zatrzymania ich na rynku pracy jak
najdtuzej. Do odchodzenia na wczesniejsze emerytury zniecheca zniesienie
wczesniej obowigzujgcych przepiséw fiskalnych. Dodatkowo, aktywnosc
0s6b starszych wymusza ponownie wprowadzony obowigzek ubiegania sie

2 70b. Ibidem.
2 70b. Ibidem, s. 86.
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przez nich o prace, a takie skrécenie czasu prawa do zasitku dla
bezrobotnych z 5 do 3 lat®.

System opieki spotecznej w Holandii to obszar, w ktérym obecnie
poszukuje sie oszczednosci. Ostatnie lata pokazaty, ze liczba osdb, ktérym
w ramach ustawy o bezrobociu i ustawy o zasitkach dla niepetnosprawnych
przyznano zasitki jest zbyt duza, a caty system zbyt drogi. Poskutkowato to
zaostrzeniem kryteriow przyznawania zasitkdw i zmniejszeniem wysokosci
zasitkdbw dla niepetnosprawnych. Znowelizowana ustawa o zasitkach dla
niepetnosprawnych zawiera jednak zapisy zabezpieczajgce osoby
niepetnosprawne. Naktada ona na pracodawcéw obowigzek optacania
pracownika przebywajgcego na zwolnieniu zdrowotnym przez pierwsze dwa

lata, a takze podjecia wszelkich stararh majgcych przywrécic go do pracy.

Tabela 6. Trendy na holenderskim rynku pracy:

1996 2006 2009
Stopa zatrudnienia (20-64 lata) 68,8% 76,3% 78,8%
Liczba zatrudnionych 7 041700 8260900 8596 100
Liczba bezrobotnych 492 200 365 600 326 600
Stopa bezrobocia 6,4% 4,4% 3,7%
Stopa bezrobocia meiczyzni 5,2% 3,9% 3,7%
Stopa bezrobocia kobiety 8,2% 5,0% 3,8%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: A. Sobolewski, op. cit.

Dane przedstawione w tabeli wskazujag na dwie pozytywne
tendencje. Po pierwsze jest to wzrost wskaznika udziatu w rynku pracy. Po
drugie zas$ wzrost aktywnosci zawodowej w grupie wiekowej 55-64 lata.

Od 1995 roku w Holandii dynamicznie wzrasta liczba miejsc pracy.
Okres pewnej stabilizacji w tym zakresie miat miejsce miedzy 2000 a 2005
rokiem, ale od 2005 dynamika wzrostu nadal jest wysoka. Na uwage

% 70b. Ibidem.
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zastuguje szczegodlnie spadek stopy bezrobocia wsréd kobiet zauwazalny
w ostatnim dziesiecioleciu, a takze stabilny poziom wykorzystania
elastycznych form zatrudnienia. W 2010 roku w Holandii na niepetny etat
byto zatrudnionych blisko 76% kobiet oraz prawie 30% mezczyzn.
Jednoczesnie, prace tymczasowg wykonywato okoto 20% kobiet oraz 18%
mezczyzn. Pordwnanie tych danych do wynikéw z 2007 roku pozwala
stwierdzié, ze wykorzystywanie elastycznych form zatrudnienia
pozostawato w Holandii na stabilnym poziomie®®.

Tworzenie i wdrazanie polityki flexicurity nie bytoby mozliwe bez
udziatu partneréw spotecznych zrzeszonych w centralnej Fundacji Pracy
Stichting van de Arbeid. To witasnie oni stali sie autorami porozumienia
przedstawionego rzadowi, a nastepnie przeksztalconego w prawo.
Inspiracjg do stworzenia ustawy byt takze system regulacji chronigcych
pracownikéw agencji pracy tymczasowe;j”’.

Z badan przeprowadzonych w 2007 roku wynika, ze pracodawcy
w Holandii pozytywnie oceniajg wplyw ustawy o elastycznosci
i bezpieczenstwie na rynek pracy”®. Zwigzki zawodowe takze aprobuja
zapisy ustawy, zwtaszcza, ze byty one zaangazowane w proces legislacyjny,
a elastyczna praca zostata dzieki temu uregulowana w wiekszym stopniu,
niz byto to przed wejsciem w zycie ustawy.

Zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcéw przyczynity sie
znaczgco do wdrazania tych elementéw polityki flexicurity, ktore dotyczyty
regulacji obejmujgcych pracownikéw zatrudnionych na niestandardowych
umowach o prace zawieranych w porozumieniach sektorowych. Ponadto,
partnerzy spofeczni z sektora agencji pracy tymczasowej wyprzedzili
wspotczesne regulacje i oczekiwania rynku pracy, wprowadzajac przepisy
chronigce pracownikow jeszcze przed przyjeciem ustawy o elastycznosci
i bezpieczenstwie. Partnerzy spoteczni stosujg praktyki flexicurity, chociaz
nie postuguja sie tym sformutowaniem. Przyktadem na to moze byc
polityka prowadzona przez nich wobec starszych oséb. W uktadach
zbiorowych znalazty odzwierciedlenie rekomendacje Narodowej Fundacji

%8 70b. Ibidem.
7 70b. Ibidem.
8 70b. Ibidem.
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Pracy dotyczgce wydtuzenia czasu kariery zawodowej pracownikéow.
Seniorom zaproponowano szereg udogodnien, takich jak skrdécenie czasu
pracy, dostosowanie miejsca pracy, a w niektérych przypadkach
przenoszenie starszych pracownikdow na nizsze stanowiska, by zmniejszy¢
obcigzanie ich pracg, a takze uelastycznienie emerytur. Jest to dziatanie
taczace elastyczno$é, gtdwnie wewnatrz przedsiebiorstwa i ochrone
zatrudnienia. Podjeto takze dziatania zmierzajgce do zwiekszenia
atrakcyjnosci starszych pracownikéw na rynku pracy zapewniajgc seniorom
szkolenia i prace nad mobilnoscig. Kolejnym przyktadem wdrazania
flexicurity przez partneréw spotecznych jest uelastycznienie czasu pracy,
dzieki ktéremu pracownicy pracujg diuzej w okresie wysokiej
produktywnosci i krécej, gdy ich mozliwosci stabng. Na skutek opartych na
tej zasadzie uktadéw zbiorowych rzad przyjat w 1995 roku ustawe o czasie
pracy, ktéra dodatkowo zwiekszyta elastyczno$é rynku pracy®.

Kolejny przyktad wdrazania polityki flexicurity pochodzi z 2006 roku
i dotyczy programu tworzenia kont oszczednosciowych na zycie, zawartego
zaréwno w uktadach zbiorowych, jak i planach emerytalnych. Takie konto
pozwala pracownikowi gromadzié¢ oszczednosci, takze w postaci dni urlopu,
ktére mogg postuzy¢ do ,sfinansowania” przerw w pracy podyktowanych
roznymi wzgledami, takimi jak wczesniejsza emerytura, opieka nad
dzieckiem, edukacja i tym podobne®.

Szczegdlnie zainteresowane wdrazaniem idei flexicurity sg agencje
pracy tymczasowej. Dzieki partnerom spotecznym tej branzy i uktadu
zbiorowego ich sektora weszty w zycie regulacje dotyczace rozwoju
zawodowego, edukacji i emerytur. W praktyce oznacza to, ze po 26
tygodniach pracy za posrednictwem agencji pracy tymczasowe] pracownik
otrzymuje wyzsze wynagrodzenie, a po 1,5 roku nabywa uprawnienia
zwigzane z edukacjg. Partnerzy spoteczni z sektora agencji pracy
tymczasowej sg takze zobowigzani do przeprowadzenia 10 000 inicjatyw
edukacyjnych dla swoich pracownikéw i majg na to czas do korica 2011

* Zob. Ibidem.
30 Wiecej na ten temat: por. ustalenia w raporcie Analiza dobrych praktyk dotyczgcych idei
flexicurity w paristwach UE, op. cit., s. 27 iinne.
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roku. Srodki na ten cel maja pochodzi¢ z sektorowego funduszu
edukacyjnego, bedacego skutkiem uzgodnien dwustronnych®.

Agencje pracy tymczasowej majg wptyw na dynamike zatrudnienia
na holenderskim rynku pracy. Spetniajg role ogniwa uelastyczniajgcego
relacje miedzy pracodawcgy i pracobiorcy. Przedsiebiorcy chetnie korzystajg
z posrednictwa agencji z trzech powoddéw: po pierwsze po to, by méc
szybko reagowac na zmiany koniunktury gospodarczej, po drugie dlatego,
ze dzieki agencjom nie muszg weryfikowac kwalifikacji pracownika przed
jego zatrudnieniem i po trzecie w przypadku, gdy trzeba zastgpic
pracownika przebywajgcego na urlopie zdrowotnym. Pracobiorcy decydujg
sie na wspotprace z agencjami, gdyz nie mogg samodzielnie znalez¢ statego
zatrudnienia, a takze dlatego, ze w ten sposéb tfatwiej im pogodzié
obowigzki zawodowe z zyciem prywatnym. W 2006 roku w catej Holandii
okoto 200 000 pracownikéw byto zatrudnionych za posrednictwem agencji
pracy tymczasowej, a w 2007 roku state zatrudnienie znalazta ponad jedna
czwarta tej grupy32.

Reasumujac, impulsem do tworzenia holenderskiego modelu
flexicurity byly postulaty zwigzane 2z funkcjonowaniem systemu
zabezpieczenia spotecznego, skomplikowanego systemu rozwigzywania
umow o prace i sytuacja prawng i socjalng pracownikéw objetych
elastycznymi formami zatrudnienia. Proponowane zmiany wynikaty z troski
o wydolnos¢ systemu i z przekonania o tym, ze najlepszym sposobem walki
z wykluczeniem spotecznym jest aktywno$¢ zawodowa. Wprowadzenie
polityki flexicurity byto skutkiem celowego dziatania rzadu, ktéry przy
wsparciu  Fundacji Pracy, reprezentujacej partnerdw spotecznych
przedstawit w 1995 roku memorandum pod tytutem Elastycznosc
i bezpieczeristwo®®. Jego nastepstwem byta ustawa o tym samym tytule,
wprowadzona w zycie w 1999 roku. Jej zapisy wprowadzity réwnowage
miedzy elastycznoscia i ochrong na rynku pracy. Z jednej strony ograniczyty
ochrone gwarantowang pracownikom zatrudnionym na zasadach
standardowych, poprzez skrécenie okresu prébnego i okresu

31 70b. A. Sobolewski, op. cit., s. 93.
32.70b. Ibidem.
33 70b. K. Czerwinska, op. cit.
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wypowiedzenia, a takze procedury zwalniania pracownikéw. Jednoczesnie,
wzmochiono zabezpieczenia pracownikdéw objetych nietypowymi formami
zatrudnienia, wustalajagc zasady nabywania przez nich praw dotad
przynaleznych jedynie tradycyjnym kontraktom. Skutkiem reformy byita
wyrazna poprawa sytuacji prawnej, a przez to takze bezpieczenstwa oséb
pracujgcych. Wzrosto zainteresowanie kontraktami bezterminowymi,
a pracownicy $wiadczgacy dotad prace czasowq zaczeli chetniej przechodzié
pod opieke agencji pracy tymczasowych lub podpisywac¢ kontrakty
terminowe. Przeprowadzenie reform nie byloby moiliwe bez
konstruktywnej wspodtpracy na linii rzad - organizacje pracodawcow -
organizacje pracownikdw. Nie bez znaczenia byfta rowniez zgoda na
ograniczenie roszczen ptacowych w zamian za zobowigzanie
przedsiebiorcow do wspierania ksztatcenia pracownikéow, kreowania
zatrudnienia i redukcji czasu pracy.

HISZPANIA

Hiszpanski rynek pracy charakteryzuje dualizm, polegajgcy na
wyraznym podziale pracownikéw na dwie grupy. Jedna z nich to ludzie
mtodzi, dobrze wyksztatceni, ktérzy jednak przez brak integracji z rynkiem
pracy stopniowo tracili swoje kompetencje. Drugg grupe stanowili
pracownicy doswiadczeni, zatrudnieni na czas nieokreslony, ktérzy jednak
nie posiadali umiejetnosci dostosowania sie do nowych warunkéw
rynkowych. Problem ten od lat 90-tych prébujg naprawiaé¢ wspdlnie rzad
i partnerzy spoteczni. W wyniku przeprowadzonych reform zwiekszyto sie
wprawdzie zatrudnienie na czas okre$lony i w niepetnym wymiarze pracy,
ale okazato sie, ze z tej mozliwosci skorzystali przede wszystkim bezrobotni,
ktorzy jednoczesnie nie zdotfali pokonac bariery dostepu do bardziej
stabilnych form zatrudnienia, takich jak umowa na czas nieokreslony*”.

Reakcjg na opisang sytuacje byto Porozumienie na rzecz Poprawy
i Wzrostu Zatrudnienia (Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y el

**70b. Dania-Holandia-Hiszpania, a jak w Polsce?,http://elastyczniwpracy.pl/artykuly/dania-
holandia-hiszpania-a-jak-w-polsce/; data dostepu: 06.08.2012.


http://elastyczniwpracy.pl/artykuly/dania-holandia-hiszpania-a-jak-w-polsce/
http://elastyczniwpracy.pl/artykuly/dania-holandia-hiszpania-a-jak-w-polsce/

Geneza pojecia flexicurity | 53

Empleo - AMCE) z 9 maja 2006 roku. 35 Dziatania wynegocjowane przez
partnerow spotecznych znalazty odzwierciedlenie w Ustawie 43/2006.
Porozumienie  zmodyfikowato  6wczesng legislacje w  kierunku
stymulowania zatrudniania na czas nieokreslony i redukowania
zatrudnienia tymczasowego tak, by odpowiadata ona ramom wyznaczonym
przez Porozumienie na rzecz stabilnosci zatrudnienia z 1997 roku.
Pracodawcéw do stosowania umdéw na czas nieokreslony miaty zachecac
fundusze socjalne dla firm. Reforma miata takze mobilizowa¢ pracodawcéw
do przeksztatcania umow tymczasowych na umowy na czas nieokreslony
z nizszym kosztem rozwigzania stosunku pracy i zniecheca¢ do
naduzywania nastepujgcych po sobie uméw na czas okreslony w ramach
tego samego miejsca pracy. W sprawie zasitkbw dla bezrobotnych
wspomniana ustawa szczegdlng troskg objeta osoby najbardziej dotkniete
nietrwatym zatrudnieniem, czyli pracownikow powyzej 45. roku zycia
i zatrudnianych na nieciagte umowy na czas okreélony*.

Kolejnym aktem prawnym reformujgcym hiszpanski rynek pracy byta
Ustawa 20/2007 o statucie pracownikow samozatrudnionych37, ktéra
rozszerzyta zaréwno ochrone przed bezrobociem jak i opieke spoteczng na
ponad trzech milionéw pracownikéw, ustanowita system obowigzkowych
sktadek, prawo do ptatnego urlopu zdrowotnego czy szkolern zawodowych.
Warto wspomnie¢ rowniez o ustawie 3/2007 o rzeczywistym
réwnouprawnieniu kobiet i mezczyzn, ktéra objeta miedzy innymi kwestie
poprawy sytuacji kobiet w dostepnosci do szkolen i atrakcyjnosci na rynku pracy
czy wprowadzenie obowigzku negocjowania regulacji  dotyczacych
réwnouprawnienia w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych ponad 250 oséb, tak,
by eliminowaé dyskryminacje w dostepie do pracy, szkoler, awanséw i ptacy’®.

Wsréd tematéw dialogu spotecznego dominujg tematy zwigzane
z niestatym zatrudnieniem i brakiem bezpieczenstwa socjalnego. Mimo ze
bezrobocie, ktére na poczatku lat 90. XX wieku wynosito az 20%, spadto

3 Z0b. A. Sobolewski, Elastyczne formy zatrudnienia..., op. cit.
36 .
Zob. Ibidem.
* Ibidem, s. 77-78.
38 Wiecej na temat zmian wprowadzanych za pomoca wspomnianych ustaw: por. Analiza
dobrych praktyk dotyczqcych idei flexicurity w paristwach UE, op. cit., s. 29-30.
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w 2007 roku do zaledwie 8%, wecigz niepokoi fakt, ze spadek ten zostat
osiggniety poprzez wzrost liczby uméw o prace w niepetnym wymiarze godzin.
Na hiszpaniskim rynku pracy pojawito sie miedzy innymi wiecej imigrantow
i kobiet, ktérych udziat w rynku pracy gwarantowaty umowy na czas okreslony.

Dekoniunktura gospodarcza spowodowana globalnym kryzysem
finansowym z drugiej potowy 2008 roku odbita sie takze na hiszpariskim
rynku pracy. Skutkiem byt wzrost bezrobocia — podczas, gdy jeszcze w 2007
roku bezrobocie wynosito nieco ponad 8%, w roku 2010 stopa bezrobocia
przekroczyta juz 20%>°.

Hiszpanscy  partnerzy  spoteczni  zgodnie twierdzg, ze
w negocjacjach uktadéw zbiorowych priorytetem musi by¢ bezpieczenstwo
zatrudnienia. Szanujg postulaty przedsiebiorcéw dotyczace dostepu do
pracownikéw tymczasowych, gdyz od tego w duzej mierze zalezy szansa
firm na sprostanie wymogom rynku i utrzymanie konkurencyjnosci.
Partnerzy sg jednak zdania, ze polityke flexicurity najskuteczniej mozna
wdraza¢ poprzez rekomendowanie przedsiebiorcom wewnetrznych
mechanizméw elastycznosci jakosciowej, a nie dostosowywanie poziomu
zatrudnienia®. Wskazujg oni konkretne przyktady wieloaspektowego
zastosowania tej koncepcji w rdéznych branzach w oparciu o negocjacje
uktadéw zbiorowych, jak na przyktad ,,wprowadzenie systemodw klasyfikacji
zawodowej i struktury opartej na grupach pracownikéw i obszarach
funkcjonalnych, ktére utatwiajg mobilnos¢ funkcjonalng jako wewnetrzny
mechanizm dostosowawczy potgczony z niezbednymi szkoleniami,
zarzadzanie czasem pracy i elastyczny rozktad czasu pracy w ujeciu
rocznym — konieczno$é negocjacji z reprezentantami pracownikéw w celu
pogodzenia potrzeb firm i ich pracownikdw, [czy] rozwdj ksztatcenia
ustawicznego jako mechanizmu poprawy kwalifikacji, nauki wielu roznych
umiejetnosci oraz wzrostu atrakcyjnosci pracownikéw na rynku pracy, co
wspomaga proces przejscia do innych zawoddéw i miejsc pracy”*'.

Mimo osiggnietego konsensusu w sprawie dziatan zaplanowanych
i podejmowanych w ramach polityki flexicurity, nie stabnie sceptycyzm

* Zob. A. Sobolewski, Elastyczne formy zatrudnienia..., op. cit.
40 .

Zob. Ibidem.
1 Zob. Ibidem.
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zwigzkéw zawodowych. Zdaniem ich przedstawicieli btedem jest pomijanie
interakcji miedzy ogdlnie rozumiang politykg gospodarczg kraju,
rekomendowanym modelem produkcji i modelem elastycznosci wewnatrz
przedsiebiorstw, a brakiem réwnowagi na rynku pracy. Strategie
hiszpanskich przedsiebiorstw, by sprosta¢ konkurencji przyznajg priorytet
elastycznosci iloSciowej lub zewnetrznej, jedynie w tych obszarach
poszukujgc zdolnosci przystosowawczych. To, zdaniem zwigzkdéw
zawodowych, pogtebia niepewnos¢ na rynku pracy. Ponadto zwigzkowcy
zauwazyli, ze sposréd niezbednych komponentéw polityki flexicurity
najmniej rozwiniety jest akurat ten, ktéry ich zdaniem powinien by¢
uwazany za priorytetowy — czyli aktywna polityka zatrudnienia. Poziom
wydatkéw na ten cel mimo znaczgcego wzrostu w ostatniej dekadzie nadal
nalezy do najnizszych w Unii Europejskiej*’. Ponadto, wiekszo$¢ $rodkow
przeznaczana jest na utrzymywanie stabilnosci zatrudnienia zamiast na
programy aktywizujgce mobilnos¢ zawodowa. Firmy otrzymujg dotacje do
rekrutacji na umowy na czas nieokreslony.

Zwigzkom zawodowym z kolei zarzuca sie nieprzywigzywanie
nalezytej wagi do takich aspektow polityki flexicurity, jak réwnowaga
miedzy pracg a zyciem prywatnym, réwnouprawnienie w zakresie dostepu
do zatrudnienia, awansu i wynagrodzen. Z przeprowadzonych na ten temat
badan® wynika, e podczas negocjowania uktadéw zbiorowych
priorytetem zwigzkdéw zawodowych jest utrzymanie i wzrost zatrudnienia.
Kwestie zwigzane z réwnouprawnieniem i réwnowaga miedzy pracy
a zyciem prywatnym ograniczaja sie jedynie do ogdlnych deklaracji*.

%k k

Aby w petni realizowaé cele Strategii Lizbonskiej, panstwa
cztonkowskie Unii Europejskiej musza wypracowywac rdézne koncepcje
elastycznosci i bezpieczerstwa. Obszarem szczegdlnie zagrozonym jest rynek
pracy, a w jego obrebie takie zagadnienia, jak tworzenie iutrzymywanie

2 70b. Ibidem.

 Ibidem.

4 Wiecej na ten temat: por. Analiza dobrych praktyk dotyczqcych idei flexicurity
w panstwach UE, op. cit., s. 33.
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miejsc pracy, dostosowywanie warunkéw pracy do potrzeb i oczekiwan
zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcédw czy wspieranie rownosci pfci.

Koncepcja idei flexicurity jest obecna w polityce europejskiej juz od
poczatku lat 90. XX wieku. Model, wspdlny dla wszystkich krajow Unii
Europejskiej, zostat przedstawiony jednak dopiero w 2007 roku. Wsrod
panstw bedacych cztonkami Unii Europejskiej, szczegdélnie efektywne
rozwigzania udato sie wypracowac¢ Danii oraz Holandii. Kraje te po dzis$
dzien stanowig przykfad prowadzenia innowacyjnej regulacji rynku pracy.
Dania zastyneta zwtaszcza rozbudowanym systemem zabezpieczenia
spotecznego, ktéry jest w dynamiczny sposdb wspierany przez elastycznosé
w zatrudnianiu i zwalnianiu pracownikdw oraz aktywng polityka rynku
pracy. W Holandii natomiast gtéwny nacisk potozony zostat na elastyczne
formy zatrudnienia, a dziatania w znacznej mierze s3 inicjowane przez
partnerow spotecznych.

Inicjatywy na poziomie wspélnotowym zmierzajg do wypracowania
wspdlnego podejscia wdrazania idei flexicurity we wszystkich panstwach
bedacych cztonkami Unii Europejskiej. Analiza wdrazania polityki flexicurity
w trzech krajach Europy Zachodniej — Danii, Holandii i Hiszpanii wykazat, ze
przy szacunku dla ogdlnych zatozen wspomnianego modelu reform rynku
pracy mozna stworzy¢ swojg wiasng jego wersje, uwzgledniajaca specyfike
danego kraju, jego sytuacje gospodarcza, tradycje i potrzeby. Dania
i Holandia dajg przyktady szeregu pozytywnych rezultatéow takich reform,
natomiast Hiszpania to kraj, w ktorym proces osiggania pozadanej
harmonii miedzy komponentami modelu flexicurity wcigz trwa.



Dorota Dolata

Ocena sytuacji na rynku pracy i aktywnej polityki
rynku pracy

Badanie kondycji regionalnego rynku pracy nie moze ograniczac sie do
ustalen teoretycznych lub zestawiania ze wzorcami zagranicznymi,
a pominiecie samych uczestnikdw tego rynku bytoby niedopuszczalnym
zubozeniem analizy. Dlatego niniejszy artykut zawiera¢ bedzie wyniki zaréwno
badan ilosciowych, jak i jakosciowych, przeprowadzonych w subregionie
kaliskim i koninskim. O ocene biezacej sytuacji na rynku pracy zostali
poproszeni pracodawcy i pracownicy subregionu kaliskiego ikoninskiego
podczas wywiadow kwestionariuszowych, przeprowadzanych bezposrednio
zrespondentami. Aby dopetni¢ obrazu rynku pracy, okomentarz
poproszonych zostato takze kilkudziesieciu przedstawicieli trzech srodowisk:
instytucji rynku pracy, dialogu spotecznego oraz otoczenia biznesu.

Jak w badaniach ilosciowych oceniano lokalny rynek pracy?
Zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy, przejawiali zdecydowanie
pesymistyczne, a nawet skrajnie pesymistyczne nastroje wzgledem ogdlnej
oceny sytuacji na rynku. Wskazania skrajnie negatywne i negatywne po
agregacji siegaty rzedu 80-84%, a pozytywne nieznacznie przekraczaty
poziom przyjetego btedu statystycznego™®.

Pracodawcom zadano takie pytanie pogtebiajagce na temat ich
oceny stopnia dostosowania przepiséw dotyczgcych rynku pracy i oswiaty
do wymagan wspodtczesnego rynku pracy. Jedynie 13% badanych
pracodawcéw ocenito je pozytywnie, w tym jedynie 3% jednoznacznie
pozytywnie. 43% nie miato zdania, badZ nie umiato udzieli¢ odpowiedszi.
Natomiast 44% pracodawcéw ustosunkowato sie negatywnie do
omawianego zagadnienia.

Okazuje sie, ze przepisy najbardziej sg niedostosowane do realiéw
i potrzeb rynku pracy w obszarze pozaptacowych kosztéw utrzymania
pracownika — 26% wskazan w pytaniu otwartym. Na dalszych pozycjach
znalazty sie takze mata elastycznos¢ kodeksu pracy oraz zapisy ustawy
o systemie oswiaty. Najczesciej wspominano kwestie zwigzane

45 . . s, ;.
Por. ustalenia opisane w: Raport z badan ilosciowych przeprowadzonych w ramach
Projektu Flexicurity szansq na zrownowazony rozwdj rynku pracy, DSiG, Poznan 2011, s. 46.
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z ksztatceniem praktycznym ucznidw w szkotach zawodowych i przepisy
dotyczace wspodtpracy szkét z pracodawcami, a takie z wptywem
pracodawcow na programy nauczania w zakresie nauczania pod potrzeby
rynku pracy.

Schemat 8. Najwieksze utrudnienia formalno-prawne dla pracodawcéw
w polskim systemie prawnym

koszty utrzymania pracownika

(ZUS) (26%) kodeks pracy (15,7%)

Ktére przepisy /
normy sg

najwiekszym
utrudnieniem?

ustawa o systemie osSwiaty

rzepisy podatkowe (8,7%
(11,5%) przepisy p (8,7%)
) 0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan. N=980 pracodawcy.

Przedstawiajgc podsumowanie tematyki postaw pracodawcow
wzgledem subregionalnych rynkdw pracy, mozna zauwazy¢, ze po konwersji
opinii na 5-stopniowq skale, relatywnie dobrze na tle catej sytuacji wypadajg
oceny dziatain publicznych stuzb zatrudnienia (Srednia ocena 2,6 i 2,4) oraz
ocena wspodtpracy z urzedami pracy (Srednie oceny 3,9).
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Tabela 7. Podsumowanie opinii pracodawcéw na temat rynku pracy
(skala 1-5)

Podregion N Srednia

. : ; . kaliski 459 1,7778

1. Jak ocenia Pan/i ogdlng sytuacje na alisx
?

lokalnym rynku pracy? konirski 371 | 1,6954
2. Czy Pana/i zdaniem obowigzujace w kaliski 536 2,4851
Polsce przepisy dotyczace rynku pracy i
OSWI:’:\ty sg dostosowane do wymagan Koniriski 457 23282
wspotczesnego rynku pracy?
3. Czy Pana/i zdaniem dziatania kaliski 536 2,5877

aktywizacyjne  skierowane do  o0sdb
bezrobotnych lub poszukujgcych pracy
odpowiadajg  rzeczywistym  potrzebom koninski 444 2,4189
lokalnego rynku pracy?

kaliski 261
4. Jak  ocenia  Pan/i  ogdlnie aliski 6 3,8889

: ?
wspotprace z urzedem pracy? Koniriski 298 3,8904

-

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan.

Rozszerzajgc watek wspodtpracy na elementy flexicurity, relacje
business to business i potencjalng wspétprace z sektorem publicznym,
nalezy odnotowac dwie bardzo istotne okolicznosci.

Po pierwsze, pracodawcy sg bardzo ostroznie nastawieni na
wspotprace z jakimikolwiek innymi podmiotami. Koncentrujg sie raczej na
walce konkurencyjnej i biezgcej dziatalnosci. Czesto powodem zaniechania
wspotpracy majacej miejsce w przesztosci (szczegdlnie z samorzadami
i urzedami pracy) byt brak spodziewanych i szybkich rezultatow. Osobna
kwestig w tym zakresie jest natomiast szerszy problem niskiego kapitatu
spotecznego i niskiego poziomu zaufania wsrdd przedsiebiorcow™.

Po drugie za$, pracodawcy regionu koninskiego, ktérzy w toku
badania wykazywali sie relatywnie wiekszym ,,zapdZnieniem” w stosowaniu

* por. ta bele pt. Ocena mozliwosci wspdtpracy firm z innymi podmiotami w: Raport z badan
ilosciowych..., op. cit., s. 40.
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elastycznych form zatrudnienia, organizacji czasu i miejsca pracy, s3
istotnie bardziej otwarci na wdrazanie tego rodzaju rozwigzan
w przysztosci. Nadal nalezy jednak pamietaé, ze okreslenie ,bardziej” nie
oznacza w tym przypadku drastycznych rdéznic czy masowego
zainteresowania.

Jak wspomniano, badania nie ograniczyly sie do wywiadéw
kwestionariuszowych. Za pomocg indywidualnych wywiadéw pogtebionych
przebadano takze trzy grupy przedstawicieli zwigzanych z rynkiem pracy.
Jako pierwsza zostanie omoéwiona grupa przedstawicieli instytucji rynku
pracy. Badani wskazali, ze problemem, szczegdlnie dla mtodych ludzi po
studiach czy koiczacych inne szkoty, jest juz samo wejscie na rynek pracy.
Wynika to z faktu, ze pracodawcy oczekujg, iz znajdg kandydatéw
jednoczesnie mtodych i z doswiadczeniem. Jest to sytuacja o tyle patowa,
ze osoby mtode czesto nie majg mozliwosci spetnié¢ tych oczekiwan badz
spetniajg je potowicznie: My mamy do czynienia z grupq ludzi mtodych do
25. roku zycia przede wszystkim bez doswiadczenia, ktérego im brakuje
i niejednokrotnie z terendw wiejskich, rodzin dysfunkcyjnych i majgcych
problem z wyksztatceniem i tutaj pojawia sie problem pracodawcdéw, ktorzy
nie chcq zatrudniaé ludzi bez doswiadczenia. MezZczyzni jednak znajdg
szybciej prace niz dziewczyny. Pracodawcy oczekujg pracownika
z doswiadczeniem, ale ten mtody cztowiek tez musi od czegos zaczgc. To, ze
pracodawca nie da mfodemu cztowiekowi umowy na czas okreslony na
poczgtek tylko zatrudni go na czarno, to swiadczy o tym, ze pracodawca nie
ma problemu, ale mtody pracownik (W1).

Wskazuje sie takie na sezonowe fluktuacje bezrobocia, ktére
zmniejsza sie w okresach letnich, kiedy istnieje mozliwo$¢ podjecia pracy
dorywczej w rolnictwie, ogrodnictwie czy budownictwie, natomiast
zwieksza sie zima, kiedy to wskutek warunkéw pogodowych liczba takich
ofert jest niska (W10). Takze na zime wracajg zza granicy emigranci
zarobkowi, ktdrzy rejestrujg sie w urzedach pracy, zeby mieé ubezpieczenie
zdrowotne: (...) przychodzq przeczekaé¢ sezon zimowy. W wiekszosci ci,
ktérzy wyjezdzajq, gtownie do Niemiec i ostatnio do Francji (odkgd jestesmy
w Unii, bo wczesniej nie mieliSmy z nimi umowy), nie sq zainteresowani
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umowgq. Oni w ciggu miesigca tam zarabiajg dwukrotnosc i trzykrotnosc
tego, co w Polsce, to im sie nie optaca (W13).

Zauwazalne sg takze skutki kryzysu ekonomicznego, ktory
przyczynit sie do znacznego zmniejszenia sie liczby ofert pracy i checi
pracodawcoéw do zatrudniania nowych pracownikéw, czesciej zdarzajg sie
takze zwolnienia (W11). W tym aspekcie badani obu subregionéw oceniaja,
ze sytuacja na rynku pracy w ostatnich trzech latach ulegta pogorszeniu.
Jednoczesnie generuje sie zbyt mato miejsc pracy w pordwnaniu do liczby
0s6b bezrobotnych (W12). Rozmdweca z Turka zauwazyt, ze w jego powiecie
sytuacja jest jako tako ustabilizowana, co wynika z do$¢ znacznej liczby
duzych pracodawcoéw z branzy energetyczno-paliwowej, jednak w innych
sektorach brakuje inwestycji: (...) mozna powiedzie¢, Ze przemyst
paliwowo-energetyczny daje pewnq stabilizacje jeszcze na razie na rynku
pracy, poniewaz sq duzymi pracodawcami te firmy i zaktady, jak kopalnia,
elektrownia. Jest zbyt mata intensywnosc¢ inwestycji, takich prywatnych
inwestycji tak, po stronie prywatnych jakichs udziatowcow, kapitatowcow,
poniewaz inwestycje takie, jakie sg, to sq raczej z publicznych srodkdw,
ktore sq w okreslonym czasie i generujg bardzo okreslone miejsca pracy
(W12). Wskutek tego, pomimo duzego potencjatu branzy paliwowo-
energetycznej, wiekszo$¢ przedsiebiorstw to firmy handlowo-ustugowe
(W19). Subregion koninski, w opinii jednej z rozmdwczyn, nie przycigga
inwestorow z kilku powoddw: (...) barierq to jest po prostu potozenie
geograficzne, jestesmy oddaleni od duzych osrodkdéw i nie mamy tutaj
takiego przetozenia takich duzych osrodkéw, duzych aglomeracji, brak
kolei, to tez po czesci powoduje, Ze sq tutaj takie kfopoty. Na pewno jest
wystarczajgcy potencjat ludzki (W12).

Rowniez inny z rozmoéwcow podkreslit, ze sytuacja rynku pracy
w subregionie konidskim jest dramatyczna, gdyz region ten charakteryzuje
sie najwyzszg stopg bezrobocia w Wielkopolsce: Subregion koninski jest
specyficznym w Wielkopolsce, poniewaz Wielkopolska ma najlepszq
sytuacje w catym kraju. Ma najniisze bezrobocie i to juz od paru lat. Nawet
Mazowieckie, Slgskie, Matopolskie majq gorszy wynik. Natomiast na tle
catej Wielkopolski, subregion koniriski ma najwieksze bezrobocie. Sq dwa
takie regiony, rdwniez pilski, ktéry ma podobne bezrobocie. Pdétnoc
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Wielkopolski i wschéd majg najwieksze bezrobocie. Nie myli¢ wschodu,
subregionu koninskiego z kaliskim, bo on teZ jest zaliczany do wschodniego.
Subregion koninski, czyli powiaty solski, koninski, turecki, stupecki, majq
najwyzszq stope bezrobocia w Wielkopolsce (W13).

To zapdznienie gospodarcze niektérych regiondw wielkopolski jest
zdaniem jednego 1z respondentéw efektem nowego podziatu
administracyjnego oraz dalszej i blizszej historii regionu, w ktérej
zaobserwowaé¢ mozna na przyktad proces rozdrobnienia gospodarstw
rolnych czy zwyczajowych wyjazddw zarobkowych do Niemiec®.

Mimo dtugiej tradycji migracji zarobkowych, mieszkancy
subregionu koninskiego coraz mniej chetnie szukajg zatrudnienia zagranica,
twierdzac, ze w Polsce mozna zdobyé podobne wynagrodzenie bez
koniecznosci roztgki z rodzing (W28). Wobec trudnosci ze znalezieniem
pracy bezrobotni nierzadko podejmujg kazda prace, ktéra sie nadarzy,
niekoniecznie zgodng z wyksztatceniem: byty prace na przyktad przy
wyktadaniu towaréw w marketach, prowadzeniu inwentaryzacji i wiekszos¢
0s0b, ktora przyszta miata wyzsze wyksztatcenie. | to dobre, bo jak
ekonomista czy informatyk bierze takq prace, to znaczy, ze ludzie chcg
pracowac i potrzebujq pieniedzy, a tej pracy nie ma (W15).

Wobec projektéw podniesienia wieku emerytalnego do 67. roku
zycia, kilku badanych martwit fakt, iz takie plany jeszcze bardziej
negatywnie wptyng na lokalny rynku pracy - osoby starsze nie bedg mogty
znalez¢ pracy, a ci, ktérzy pracujg dtuzej, beda przetrzymywaé miejsca
mftodszym (W30). Bedzie to sytuacja o tyle ciezka, ze juz obecnie jest
trudno zaréwno mtfodym, jak i starym (W25).

Rozmoéwcy wielokrotnie podkreslili, ze na lokalnych rynkach pracy
da sie juz wyraznie odczu¢ skutki kryzysu ekonomicznego, zaczynajgce
dociera¢ do Polski: Redukuje sie etaty i w ten sposob tnie koszty (W29).
Pracownicy mogga liczy¢ jedynie na zatrudnienie sezonowe, a w zimie
rejestrujg sie w urzedach pracy, wskutek tego pracownicy powiatowych
urzeddw pracy regularnie widzg te same twarze (W22). Badany z Wrzesni

“ Szerszy komentarz na ten temat por.: Raport z badari jakosciowych przeprowadzonych
w ramach projektu , Flexicurity szansq na zréownowazony rozwdj rynku pracy”, DSiG, Poznan
2011, s.9.



Ocena sytuacji na rynku pracy i aktywnej polityki rynku pracy | 63

zasygnalizowat, ze kryzys spowodowat to, ze rynek stat sie bardziej
hermetyczny. Coraz bardziej polega sie na znajomosciach i poleceniach
przy zatrudnianiu pracownikéw: Ogdlnie patrzqc na naszym lokalnym rynku
pracy od wtasciwie pazdziernika 2008 roku jest to czas trudny. O tyle
trudny, iz oferty pracy naptywajq tutaj z zupetnie mniejszq intensywnoscig,
niz to byto wczesniej. Dostepnosc¢ ofert jest mniejsza i wtasciwie dominuje
metoda pozyskiwania pracy na zasadzie referencji, kontaktéw, polecen
i znajomosci, czyli ten rynek pracy stat sie mniej dostepny (W6). Jak sie
okazuje, przekonanie o potrzebie posiadania znajomosci jest dosé
powszechne: Ludzie skarzq sie, ze pracy nie ma, ze znajdgq jq tylko ci, ktorzy
majqg ,szerokie plecy", znajomosci i tylko tg drogg mogqg uzyskac
zatrudnienie (W24).

Tymczasem inni badani sktaniali sie bardziej ku opinii, ze na
lokalnych rynkach pracy jest pewna stabilizacja, sytuacja na przestrzeni lat
ani nie ulegta drastycznemu pogorszeniu, ani sie nie poprawita: Liczba oséb
bezrobotnych zwieksza sie, ale to niekoniecznie wiqze sie z kryzysem.
W okresie zimowym zazwyczaj ta liczba sie zwieksza, cho¢ ta zima nie jest
taka silna. Poza tym, w okolicach wrzesnia czes¢ osob skonczyta szkoty
i absolwenci musza mie¢ czas, zeby zorientowa¢ sie na rynku pracy
i poszukac zatrudnienia. Jednak nie ma tak duzego wzrostu bezrobocia jak
w poprzednich latach (W9).

Wsrdd instytucji, ktére aktywnie starajg sie poprawiac sytuacje na
lokalnych  rynkach pracy, badani podkreslili gtéwnie znaczenie
powiatowych urzedéw pracy oraz instytucji szkoleniowych, ktére pomagaja
podnosi¢ kwalifikacje i zwiekszajg atrakcyjnos¢ kursantéw na rynku pracy.
Dziatajg takze agencje rozwoju regionalnego, inkubatory przedsiebiorczosci
oraz podmioty prywatne, ktére stymulujg lokalne rynki pracy w ramach
prowadzonych przez siebie projektéw wspétfinansowanych ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego. Jednoczesnie jednak sygnalizuje sie,
ze dziatania powiatowych urzedéw pracy nie s3 tak efektywne, jak mogtyby
by¢, gdyby instytucja ta miata wiekszy budzet — twierdzg niektérzy badani.
Dziatajg takze ochotnicze hufce pracy, ktére jednak wobec jeszcze bardziej
ograniczonych zrédet finansowania niz powiatowe urzedy pracy, nie majg
tak duzej sity oddziatywania na rynek pracy (W10). Bezrobotni raczej
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orientujg sie w ofercie powiatowych urzeddéw pracy i najczesciej interesuje
ich mozliwos¢ udziatu w optacanych przez urzedy pracy szkoleniach
i kursach. Najpopularniejszymi wsréd mezczyzn sg te dajace uprawnienia
do kierowania pojazdami — kursy prawa jazdy kategorii A i C, popularne sg
takze kursy komputerowe i ksiegowe: (...) najwieksze zainteresowanie jest
szkoleniami dla kierowcdw, na wozki widfowe, u kobiet sprzedawca,
florystka, doradca klienta, kasa fiskalna. Duzo mamy oferty na
sprzedawcow, gdzie wymogiem jest obstuga kasy fiskalnej, a nie kazdy ma
takie uprawnienia (W10).

Respondenci dostrzegli takze wazng role instytucji edukacyjnych
w oddziatywaniu na lokalne rynku pracy. Zgtaszano koniecznos$é
zatrudniania w szkotach doradcy zawodowego na caty etat, ktéry mogtby
przygotowywaé miodziez do skutecznego wejécia na rynek pracy®. Praca
takiego doradcy zawodowego powinna polega¢ na informowaniu, co sie
dzieje na rynku pracy, na prezentacji réznych mozliwosci ksztatcenia
zawodowego oraz o prognozach zatrudnienia po ukoriczeniu konkretnych
kierunkéow studidw czy potrzebie ksztatcenia ustawicznego (W21).
W niektérych szkotach pracownicy urzedéw pracy prowadzg zajecia dla
maturzystéw przygotowujace ich do wejscia na rynek pracy. Dziatania takie
trzeba jednak podejmowaé juz na etapie gimnazjum, tak, jak prébujg to
robi¢ niektérzy z badanych: Staramy sie juz wyjs¢ nawet do gimnazjum,
zeby przygotowacé mftodziez do wyboru ksztafcenia lub wyboru zawodu.
Piszemy wspdlnie projekty w ramach partnerstwa, wigczamy w to
samorzqdy, szkoty tez, cech rzemiost réznych oraz pracodawcow (W28).

Aby poprawi¢ sytuacje na lokalnych rynkach pracy, zdaniem
badanych przedstawicieli instytucji rynku pracy konieczny jest wiekszy
przeptyw informacji na linii: pracodawcy — urzad - bezrobotni. W warstwie
deklaratywnej zaréwno przedsiebiorcy, jak i poszukujgcy zatrudnienia,
znajg mozliwosci, ktére daje im wspdtpraca z urzedami pracy. Jednak
nierzadko w praktyce okazuje sie, ze ta wiedza jest niepetna®®. Tymczasem
wieksze zaangazowanie przedsiebiorcow we wspdtprace z urzedami pracy
wydaje sie koniecznoscig, gdyz nikt lepiej niz te instytucje nie zna realiéw

& por. Ibidem, s. 11.
* por. wypowiedz respondenta zawartg w: /bidem, s. 96.
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rynku pracy i jego zapotrzebowania (W14). Takze w kwestii elastycznosci
oraz dostosowywania sie do zmiennych potrzeb pracodawcéw, niektdrzy
badani zauwazajg wyrazng stabos$¢ powiatowych urzedéw pracy: Zbyt mato
elastycznosci, zbyt duzo obowigzkéw i to powoduje pewnego rodzaju
zniechecenie, czy taki roztam miedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia,
czyli powiatowymi urzedami pracy, a pracodawcami. My sie po prostu za
wolno ruszamy, jestesmy zbyt mato elastyczni, pracodawcy sq bardziej
elastyczni i potrzebujq szybszej reakcji, a poprzez obwarowania zwigzane
z takim procesem administracyjnym to po prostu powoduje, Ze nie jestesmy
w stanie nadqzy¢ (W12). Jednoczesnie jednak, ten swoisty brak elastycznos¢
w duzej mierze wynika z ograniczen, ktoére na urzedy pracy naktada
obowigzujgce w Polsce ustawodawstwo (W12): Jesli chodzi o przepisy
o instytucjach rynku pracy to sq ciggle zmiany, ciggle sie je udoskonala
i poprawia. (..) Zycie pokazuje, ze zapisy sq nieprecyzyjne, trzeba je
dopasowac lub zmienic. Ona jest juz tyle lat zmieniana, poprawiana, tak wiec
niewiele mozna by zrobi¢, co by mogto pomdc. Ja bym chcial, zeby na
szczeblu decyzyjnym dogadat sie Minister Pracy i [Minister] Edukacji. Oni sq
oddzielni, a gdyby byfto jakies zblizenie, bytoby dobrze (W23).

Jednym ze sposobdw poprawy sytuacji na lokalnych rynkach pracy
jest tak zwany ,sledzony rynek pracy”, polegajgcy na monitorowaniu na
jakie zawody jest - lub bedzie - zapotrzebowanie oraz dostosowywanie do
tych  wynikdw zaréwno oferty ksztatcenia, jak i oferty dziatan
aktywizacyjnych urzeddéw pracy. Jednak nie wszyscy badani zdajg sie
wierzy¢ w skutecznos¢ takich rozwigzan: Powinno byc¢ cos takiego, taka
jednostka, czy przy urzedach, czy urzedach pracy, starostwach, osoby, ktdre
faktycznie sledzityby rynek pracy, jego zachowanie; wtedy by¢ moze miec
jakis kontakt z uczelniami, szkotami... (W15).

Zdaniem rozmdéwcow, na poprawe sytuacji na rynku pracy nie
wptywajg obecnie obowigzujgce przepisy regulujace dziatalnos¢ gospodarcza,
szczegblnie uwarunkowania fiskalne, pomimo dwuletniej obnizki ZUS, firmom
trudno jest utrzymac sie na rynku i w efekcie wysokich podatkéw, ktére musza
ptaci¢ — bankrutujg (W16): Przepisy sq barierq rozwoju przedsiebiorczosci. To
przede wszystkim wysokie koszty pracy, jakie sq, to jest istotng barierq dla
pracodawcoéw. To teZz sq przepisy, bo to sqg przepisy stanowigce
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o odprowadzaniu  sktadki ZUS-owskiej, prowadzenie funduszu pracy,
emerytalno-rentowe, to znacznie obcigza pracodawce i to utrudnia tworzenie
nowych miejsc pracy. Jednoczesnie kodeks pracy jest w mojej ocenie dosc
sztywny. On zbyt nie wychodzi naprzeciw flexicurity (W29).

Badani zostali poproszeni takie o wyltonienie zawodow
deficytowych i nadwyzkowych na lokalnych rynkach pracy, na podstawie
prowadzonych przez urzedy pracy monitoringdw. Podobnie jak przy ocenie
systemu  ksztatcenia, rozméwcy podkreslali, ze brakuje o0séb
z wyksztatceniem  rzemieslniczym, z  konkretnymi  kwalifikacjami
zawodowymi. Natomiast rynek pracy przesycony jest osobami z ogélnym
wyksztatceniem i po takich humanistycznych kierunkach studiéw, jak na
przyktad politologia i pedagogika. Sg to kierunki, ktére wypuszczajg
absolwentéw, ktérzy nie majqg potem co ze sobgq zrobi¢ (W11). Tak sytuacje
tg komentujg badani: (...) politologia, zarzqdzanie, administracja — po tych
kierunkach jest duzo absolwentow, ale nie ma ofert pracy i te osoby bardzo
rzadko pracujg w wyuczonym zawodzie (W8). Inny badany zwrécit uwage
na problem zawyzonych aspiracji edukacyjnych mtodziezy, ktéry powoduje
podejmowanie ksztatcenia na takich kierunkach, ktére sg nadwyzkowe lub
porzucanie edukacji w ,potowie drogi”: Wsrod mtodziezy dostrzegam ped
do zdobywania wyksztatcenia sredniego. Czasem nie jest to adekwatne do
ich mozliwosci i koriczq na tym i nie idqg na studia. Nalezatoby wiecej czasu
poswiecic¢ tej mtodziezy, aby uswiadomic im, jakie zawody sq na rynku
pracy poszukiwane i jest taka tendencia (W2). Ponadto badani
przedstawiciele instytucji rynku pracy wymienili nastepujgce zawody
nadwyzkowe: polonisci, sprzedawcy czy pracownicy administracyjni*.

Oprocz zawoddw nadwyzkowych, na lokalnych rynkach pracy
mozna zauwazy¢ takze niedobdér pracownikow w  niektdrych
specjalnosciach, na ktdrych jest zapotrzebowanie. Czesto spowodowane
jest to brakiem zainteresowania i popytu na dany kierunek ksztatcenia, co
w rezultacie prowadzi do ,giniecia” niektdrych zawoddéw. Brakuje
pracownikéw z wysokimi kwalifikacjami specjalistycznymi, kierowcow
z okre$lonymi uprawnieniami, osdb z wyksztatceniem rzemie$Iniczym".

%0 Szerzej na ten temat por. Ibidem, s. 14.
> Wypowiedzi respondentéw por. Ibidem, s. 14-15.
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Réwniez osoby, ktére posiadajg wyksztatcenie zawodowe,
poszukiwane obecnie przez pracodawcow, nierzadko nie legitymuja sie
wystarczajgcym poziomem kwalifikacji. Nie posiadajg praktycznych
umiejetnosci nawet po ukonczeniu technikum: Wiedza, ktdrq sie
zdobywa jest wiedza suchq — ta, ktorq sie zdobywa z ksigzek jest wiedzg
suchq. Dzis potrzebne sq umiejetnosci praktyczne — podczas rozmowy
kwalifikacyjnej sktadajq sie z trzech szeregow etapdow kwalifikacyjnych
ina drugim etapie na przyktad asessment centre nie pytajg nas
o wyksztatcenie, tylko o wykonywanie czynnosci, ktore powinnismy
wykonywac codziennie w pracy (W1).

Inna z badanych osdb podkreslita, ze niektére zawody powinno sie
»,Czasowo wygasi¢”: MozZe nie mowitabym o zbednosci, ale wytgczytabym
na pewien okres, takie elastycznosci na krotkie okresy ksztatcenia. Na
pewno bytyby to fryzjerki. Sprzedawcdw bym wytgczyta, robotnicze
stanowiska w Polsce sq potrzebne. (...) Jezeli tez chodzi o szkolnictwo
wyzsze, to wytgczytabym kierunki na tych wyzszych powiatowych
uczelniach, gdzie mamy zarzqdzenie i marketing. (...) Teraz wiekszo$¢ po
srednim wyksztatceniu idzie na zarzqgdzanie albo marketing i ja mam z roku
na rok coraz wiecej ludzi z wyzszym wyksztatceniem i gdzie oni majq is¢? Do
topaty? Tu nie ma dla nich pracy, tu jest mate Srodowisko (W11).

Badani wskazujg jednak, ze z pewng dozg tolerancji nalezy
traktowa¢ monitoringi zawoddw nadwyzkowych i deficytowych
prowadzone przez PUP: (..) nalezy spojrze¢ z pewnqg dozq tolerancji,
poniewaz to jest zderzenie liczby ofert z liczbq bezrobotnych. Jezeli w bazie
bezrobotnych bedzie duchowny, podam przyktad, osoba bezrobotna
duchowna i nie bedzie dla niej oferty pracy, a on bedzie jeden, to bedzie sto
procent nadwyzki (W19).

Aby polepszy¢ sytuacje bezrobotnych na rynku pracy, mozna by
lepiej profilowac proponowane im szkolenia, tak, aby bazowaty one na juz
istniejagcej wiedzy kursantéw: Dobrze bytoby, aby szkolenia mogty byc
adresowane nie tylko do oséb bedgcych w szczegdlnej sytuacji na rynku
pracy, ale i do oséb, ktére majg na wstepie kwalifikacje, majg pomyst
zawodowy na siebie, ale nie zawsze jest tak, ze mogq ,wstrzeli¢ sie"
w ustalone kryteria. (...) Najbardziej poZzgdang formq bytoby, gdyby osoba



68 | Dorota Dolata

zarejestrowana miata pracodawce, a pracodawca faktycznie zgtosit
konkretng potrzebe szkoleniowq, ktdorq urzqd mogtby zrealizowaé. To
bytaby idea najbardziej realna, kiedy nie bytoby ksztatcenia , do szuflady”,
ale bytoby ksztatcenia realne (W6).

Pracownicy instytucji rynku pracy zostali zapytani, jak ich zdaniem
wyglagda skuteczno$¢ prowadzonych przez urzedy pracy dziatan
aktywizacyjnych. Opinie na ten temat byty podzielone, od skrajnie
pozytywnych — wychwalajgcych zalety kursdow organizowanych przez PUP,
po bardzo negatywne. Pojawiaty sie takze zdania, ze w gruncie rzeczy
ostateczny sukces dziatan aktywizacyjnych zalezy od samej osoby, ktdrej
dotycza, od jej checi i motywacji, poniewaz nawet najlepiej zaplanowane
staze czy szkolenia, nie zmienig sytuacji zawodowej osoby, ktéra nie jest
tym zainteresowana. Problematyczna jest takie mierzalnos¢ efektéw
dziatan aktywizacyjnych, szczegoblnie w aspekcie wsparcia
psychologicznego, motywacyjnego, ktérym takze zajmujg sie urzedy pracy:
Wszystkie te ustugi doradcze, ustugi psychologiczne, warsztaty w Klubie
Pracy czy dziatania, ktdre robimy, sq trudno mierzalne, bo to jest praca
z cztowiekiem, zeby ich zmotywowaé do dalszego dziatania. Trudno
zmierzy¢ w cztowieku, na ile dostat tej energii od drugiej osoby, zeby on
zaczqgt dalej funkcjonowad, dalej cos robi¢ ze sobq i dalej sie motywowac.
Wiec to sqg trudno mierzalne efekty (W19). Ponadto urzedy pracy nie maja
kontroli nad sytuacjg na lokalnych rynkach pracy i same nie mogg sie
przyczynia¢ do tworzenia nowych miejsc zatrudnienia, dlatego tez czasem
sg bezradne wobec zastatej sytuacji. Inng barierg zauwazang przez
badanych, ograniczajgcy skutecznosé dziatan aktywizacyjnych urzeddw, sa
zmniejszone ostatnio srodki z instytucji takich jak Fundusz Pracy.

Najlepiej ocenianymi dziataniami urzedéw pracy byty staze
absolwenckie oraz dotacje przyznawane na rozpoczecie wiasnej
dziatalnosci gospodarczej. Mimo, ze respondenci dostrzegli wysoka
skutecznos$¢ dotacji dla przedsiebiorcow, jednoczesnie podkreslili, ze
trudno jest im ocenic, ile firm utrzymuje sie dtuzej niz trzy lata, gdyz brak
jest takich badan: Cafy czas pracujemy nad skutecznoscig, jednakze ta
skutecznosc, ona jest, ale zbyt krotka, ten skutek ktory my osiggamy nie jest
jeszcze wystarczajgco dtugofalowy. To sq bardziej dziatania takie
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interwencyjne, ktére tylko w niektdrych obszarach przektadajq sie na rok
lub dwa lata stabilnych miejsc pracy (W12).

Staze, zdaniem niektérych rozméwcow, ,s3 najlepszg drogg” do
poprawy sytuacji bezrobotnych na rynku pracy, jednak (...) trzymiesieczne
staze sq za krotkie, aby mogty wywrzec satysfakcjonujqcy skutek - powinny
byc¢ bardziej roztozone w czasie (W14). Réwniez i inny badany zauwazyt, ze
same szkolenia i staze nie wystarcza, aby skutecznie poméc bezrobotnym:
Osoba odpowiedzialna za aktywizowanie powinna by¢ zorientowana, co
w tym naszym regionie w poblizu bedzie mozna zaoferowac, bo przeszkolic
jest najprosciej, a pdzniej zostawi¢ w domu (W25). Takze podejscie samych
bezrobotnych do kwestii podjecia stazu jest réznorakie: (...) gdyby osoby po
stazu byty zatrudnione, miatoby to rece i nogi. Natomiast sq osoby 45+, ktdre
na staz nie pojdg, bo w ich sSwiadomosci staz to nauka zawodu, a oni nie chcq
sie uczy¢. Jednak jest tez grupa 50-latkdw, ktora jak najbardziej chce is¢ na
staz i na szkolenia. To jest indywidualne podejscie kazdej osoby (W7).

Jakie jeszcze bariery s zauwazalne na rynku pracy? Do
wymienianych przez respondentéw nalezg zaréwno niewywigzywanie sie
pracodawcow z deklaracji o zatrudnieniu po odbyciu stazu, mata mobilnos$¢
pracownikéw, zwtaszcza w wieku Srednim, a takze, bodaj najtrudniejsza do
przezwyciezenia, bariera mentalnosci>’.

Ponadto, rozmdéwecy z ochotniczych hufcéw pracy podkreslili, ze jest
im trudniej zaktywizowac i zacheci¢ do wziecia udziatu w szkoleniach, gdyz
nie posiadajg takich srodkéw finansowych, jak powiatowe urzedy pracy oraz
nie mogg ,,zmusi¢” bezrobotnych do udziatu w proponowanych dziataniach,
gdyz nie dysponujg takimi jak one instrumentami nacisku — mozliwoscig
wykreslenia z rejestru: (...) bezrobotny jest rejestrowany w urzedzie i musi
korzystac z tych wszystkich szkolen, bo jak nie, to zostanie skreslony. Tego nie
ma u nas, my nie mamy srodkéw, zeby wywrzec takq presje (W15).

Takze i inny z badanych wskazat, ze mozna wyrdzni¢ dwie gtdwne
kategorie klientéw urzeddw pracy, i to tak naprawde od tego, do ktérej
z nich sie nalezy, zalezy ,sukces aktywizacyjny”: Ja te osoby podzielitbym na
dwie grupy. Pierwsza to ci, ktdrzy faktycznie chcq znalezé prace, a druga,

> Szerzej o tym problemie por. wypowiedz jednego z respondentéw w: Raport z badan
jakosciowych..., op.cit., s. 17.



70 | Dorota Dolata

tak naprawde tej pomocy z naszej strony nie oczekuje. Przychodzq tylko po
to, Zeby sie odhaczyc, ale im ten MOPS wystarcza, moze majq jakies inne
Zrédtfa utrzymania (..). Wsréd tych osob poszukujgcych pracy mozna
znaleZ¢ takie, ktdre potrzebujq etatu i takie, ktore mogg mie¢ pomyst na
cos wiecej. A to dwie rozne sprawy: pomdc komus znalezé etat, a pomoc
komus rozwing¢ skrzydta, bo by¢ moze, przy dobrym pokierowaniu
i pomocy finansowej, za jakies dwa lata stanie sie pracodawcq i twdrcq
kolejnych etatow dla innych (W26).

Szkolenia organizowane przez powiatowe urzedy pracy oceniane s3
roznie. Z jednej strony podkreslano pewng ich skutecznos¢, jako nierzadko
jedyna szanse na podniesienie kwalifikacji. Z drugiej jednak strony, trudno
urzedom zapewni¢, ze kursant znajdzie zatrudnienie, nawet jesli ,na
papierze” skierowany zostat na szkolenie przez potencjalnego pracodawce.

Pytani o to, jak zwiekszy¢ skuteczno$é dziatan aktywizacyjnych,
rozméwcy wskazali na szereg mozliwosci. Najczesciej pojawiajaca sie opinig
jest konieczno$¢ wiekszej wspotpracy pomiedzy réznymi aktorami rynku
pracy: Oferte moZna by bardziej skierowac do przedsiebiorcow, Zeby
wiedzieli, jak mogqg pomadc osobom bezrobotnym. Przedsiebiorcy nie zawsze
wiedzg, czym dysponuje urzqd pracy (W10).

Propozycjg aktywizacji zawodowej oséb, ktére pozostaja poza
rynkiem pracy, byt wolontariat, postrzegany jako najlepsza forma zdobycia
doswiadczenia (W10): (...) moim zdaniem wolontariat to Swietna forma
powrotu na rynek, nabycia doswiadczenia, wyjscia do ludzi, pokazania, co
potrafie. Owszem, nie mam pieniedzy, ale mam satysfakcje (W7). Takze
iinny badany zasygnalizowat, ze w obecnej sytuacji prawdziwe zmiany
mogg przynies¢ tylko rozwigzania systemowe, natomiast najszybszym
rozwigzaniem bytoby wieksze rozpropagowanie wolontariatu wsrdd
bezrobotnych: Z tego, co mamy na dzieri dzisiejszy to moze pomdc
wolontariat, podczas ktérego mozna zdoby¢ doswiadczenie (W8).

Inni badani podkreslili, ze czasami problemem jest brak informac;ji
lub tez trudnosci z dotarciem z informacjg o propozycjach urzedéw pracy do
0s6b najbardziej zainteresowanych. Jest to jeden z obszaréw, ktéry mozna
by udoskonali¢, takie w aspekcie zwiekszania Swiadomosci na temat
zawodow deficytowych i nadwyzkowych, tak aby osoby wybierajgce kierunki
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ksztatcenia mogty dokona¢ swiadomego wyboru (W11). Takze iinny
zrozmowcow zauwazyt, ze zwilaszcza osoby niezarejestrowane w PUP,
a jednak bezrobotne, nie wiedzg, jakie formy aktywizacyjne proponuje ta
instytucja: Mysle, ze coraz wiecej oséb wie. Bardzo dobrze jest promowana
tego typu dziatalnos¢ ze strony urzedu pracy. Jest coraz wiecej doradcdw,
w zasadzie od wczoraj pracujq nowi doradcy i dziata to preznie. Jezeli osoby
sq zarejestrowane w urzedzie pracy, to wiedzq o takich formach pomocy. Te,
ktdre nie sq zarejestrowane - zdecydowanie gorzej (W14).

Innym z czynnikéw, ktéry negatywnie wptywa na skutecznosc
dziatann aktywizacyjnych prowadzonych przez urzedy pracy, jest
stosunkowa tatwos¢ otrzymania zasitku. Dlatego tez nalezatoby podjgc
pewne kroki, (...) Zeby ubezpieczenie zdrowotne nie byto priorytetem albo
gtdwng motywacjq, zeby sie osoby rejestrowaty jako bezrobotne, tylko
motywacjqg gtéwng, Zeby byto podejmowanie pracy (W12). Inni
respondenci nadzieje na rozwigzanie probleméw rynku pracy widzg
w samozatrudnieniu, ktére powinno wzrastaé, bo tatwiej jest osobom
rozpoczg¢ wiasng dziatalnos$é, uzyskac dotacje niz ,latami czekaé na prace”.
Kolejng propozycja jest benchmarking, podpatrywanie wzorcow w innych
krajach i w miare mozliwosci stosowanie ich w Polsce: (..) w Polsce
iwinnych krajach (..) trzeba stosowac te pomysty od najlepszych
tzw. benchmarking — szukaé najlepszego i wykorzystac¢ najlepsze
informacje, aby dostosowac te wyniki do wtasnych potrzeb. Gdzies tam
stosuje sie wspdtprace mfodych z najstarszymi i to jest praca tych, co
wchodzq na rynek pracy z tymi, co za kilka lat wychodzq. To jest Swietne
rozwiqzanie, bo tu jest gtdd wiedzy i nowa energia i swieza krew, a tam jest
koncowka i korzystanie z doswiadczenia tych starszych ludzi (W24).
Pojawity sie takze opinie, ze to wiasnie elastyczne formy zatrudnienia
mogtyby przyczynié sie do szybszego powrotu na rynek pracy (W6).

Drugg sposrdd grup badanych za pomoca wywiadu pogtebionego
byli przedstawiciele instytucji dialogu spotecznego. Sposréd 30 osob
bedacych  przedstawicielami  dialogu spotecznego tylko jedna,
reprezentujgca Lokalng Grupe Dziatania z Kepna stwierdzita, ze sytuacja na
lokalnym rynku pracy jest bardzo dobra. Swojg opinie ttumaczyta danymi
statystycznymi wskazujgcymi na niskie bezrobocie, duzg aktywnosé
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gospodarczg mieszkancéw, przejawiajgcy sie w znacznej ilosci podmiotéw
gospodarczych oraz mobilnos¢ zawodowa pracownikdéw. Pozostate opinie
na ten temat sg zdecydowanie bardziej stonowane. Jesli juz pojawiajg sie
pozytywne komentarze, to raczej w kontekscie pewnej stabilizacji, to jest
nie pogarszania sie sytuacji, utrzymywania sie bezrobocia na podobnym
poziomie: Obecnie sytuacja tak od 20 lat jest dobra. Jezeli chodzi
0 szczegdty, to kryzys da sie zauwazac w ten sposob, ze pracownicy mniej
godzin pracujq w zaktadach. Nie majg tyle nadgodzin (W3).

Niektérzy badani nie zauwazyli niemal zadnych zmian, jakie zaszty
w minionych latach: [Sytuacja] jest caty czas na statym poziomie i nie
zZmienia sie w sposob istotny (W7). Inni z kolei dostrzegajg poprawe: Jest
sytuacja lepsza, tyle moge powiedzie¢ patrzqc na materiaty z dzisiejszego
posiedzenia Rady Zatrudnienia. Pytanie, czy to jest kwestia bezrobocia
rejestrowanego, czy nie? Ale my mozemy bazowac tylko na oficjalnych
danych, wiec wedtug stanu na 30 listopada jest bezrobocie mniejsze niz
w ubiegtym roku (W28). Jeden z badanych zauwazyt, ze zadowalajaca
sytuacja na rynku pracy jest pochodng stosunkowo krétkiej zimy, dzieki
ktdrej branze dziatajgce sezonowo - ogrodnictwo, budownictwo -
praktycznie funkcjonowaty bez przerwy.

Warto jednak zauwazy¢, ze stabilna sytuacja na rynku pracy nie
oznacza jeszcze, ze jest dobrze: Sytuacja jest stabilna i to jest wada. Jak cos
ztego sie dzieje, to nie widac¢ tego u nas dramatycznie, podobnie jak cos
dobrego sie dzieje (W23). Najczesciej wypowiedzi tego typu pojawiajg sie
urozméwcéw zwigzanych z rejonami, gdzie wystepujg duze zaktady
przemystowe lub skupiska przedsiebiorstw (na przyktad branza meblowa
w Kepnie i okolicach) badZz jak w przypadku Konina — kopalnie
i elektrownia: Ustabilizowana sytuacja jest, natomiast mimo wszystko
niebezpieczna, poniewaZz po pierwsze powiat, miasto, region czy subregion
bytego wojewddztwa koniniskiego, powiatu koninskiego, to jest mimo
wszystko region, ktéry opiera sie o przemyst paliwowo-energetyczny,
a z drugiej strony ma stabe rolnictwo. W zwigzku z powyzszym ta sytuacja,
ze wzgledu na rdznego rodzaju dziatania prowadzone w tych duzych
przedsiebiorstwach — kopalnia, elektrownia, huta, Fugo, Energoblok, to sg
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te najwieksze, ktore byly tutaj wczesniej i jeszcze w czesci sq, dowodzi tego,
Ze spora ilos¢ ludzi zaczyna trafiac na ten rynek rentowo-emerytalny (W24).

Podobnie i inni badani zwrdcili uwage na skupienie firm
w najbardziej wiodacych branzach: Jest tutaj ponad 500 firm z branzy
meblowej. Mowi sie tutaj o zagfebiu meblowych. Okolice Swarzedza, Kepna
(W30). Z kolei wokét Konina zaczety funkcjonowad zaktady powigzane
z kopalniami: Juz dawno przemyst ciezki zagoscit u nas na terenie.
W zwigzku z kopaling wegla brunatnego, na tej podstawie powstaty
zaktady przetwdrstwa energii. Mdwie o PAK-u i hucie. W zasadzie to sq
gtéwne motory napedowe regionu (W28)°>.

Jednakze rozmowcy dostrzegajg takze zagrozenie gwattownego
wzrostu bezrobocia, jakie musi mie¢ miejsce w przypadku kryzysu w tych
branzach (prywatyzacja i zwigzana z nig restrukturyzacja takze traktowana
jest jako sytuacja kryzysowa): Jesli teraz mianoby sprywatyzowac
i kopalnie, i elektrownie, to pociggnie to za sobg rowniez obnizenie
zatrudnienia i tak  kolokwialnie  staniemy sie  miasteczkiem
popegeerowskim(W19).

Z kolei badani z mniejszych miejscowosci, gdzie nie ma duzych
zaktadoéw przemystowych, postrzegajg sytuacje na rynku pracy jako zig,
a nawet bardzo zt3. Rozmdéwcy ci zwrdcili uwage na wysokie bezrobocie,
brak nowych miejsc pracy, redukcje zatrudnienia w wiekszosci zaktadow,
bedacg efektem wzrostu kosztéw pracy, przy jednoczesnym kryzysie
gospodarczym: Z pewnosciq ostatnio pogorszyta sie sytuacja ze wzgledu na
to, Ze firma, ktéra zatrudniata ponad tysigc oséb zmniejszyta zatrudnienie
do kilkuset, a planowane jest jeszcze mniejsze. To ma bardzo istotne
znaczenie. Wyglgda to w ten sposob, ze mimo, iz kilka lat temu mdwiono
o szykujqgcych sie redukcjach, to mimo wszystko udawato sie jakis kontrakt
podpisac i ci pracownicy mogli pozostac. Widaé, ze ta firma nie funkcjonuje
w takich rozmiarach, jak kiedys (W1). Dodatkowo, zta sytuacja zdaniem
badanych jest pochodng niekorzystnych rozwigzan systemowych,
w szczegdlnosci — wysokimi kosztami zatrudnienia pracownikéw: Raczej
jest pogorszenie, bo pracodawcy nie chcg zatrudniac¢ pracownikéw, bo sq
za wysokie koszty (W4).

>3 Por. wypowiedzi respondentéw w: Ibidem, s. 45.
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Badany z terenu powiatu jarocinskiego sytuacje na rynku ocenit
jako bardzo zt3: Ta sytuacja na terenie Jarocina jest zta, powiedziatbym
dramatyczna. Na terenie Jarocina znajdujq sie tylko zaktady ustugowe oraz
handlowe. Firm produkcyjnych, produkujgcych dobra materialne, jest
bardzo mato (W10). Najczesciej powodem ztej oceny jest wysokie
bezrobocie, czesto bedace pochodng niskiej przedsiebiorczosci
mieszkancOdw regionu: Bezrobocie raczej ma tendencje wzrostowq.
Spowodowane jest to brakiem zaktadow przemystowych. Nasz region
opiera sie na handlu, supermarketach, jedynie na matych zaktadach pracy,
jest niska przedsiebiorczos¢ (W30). Sytuacje pogarszajg takie rosnace
koszty pracy: (..) bezrobocie wzrasta, spowodowane to jest przede
wszystkim kosztami utrzymania pracownika. Zaktady pracy szukajgc
kosztow (ze wzgledu na kryzys) zastanawiajq sie: ,, To na czym? Najlepiej na
pracowniku”. Nie ma nowych zaktaddw, nie powstaje nic nowego (W12).

W efekcie wiele oséb w poszukiwaniu pracy wyjezdza do wiekszych
miast, gtdwnie do Poznania, Wroctawia, todzi, ale tez i mniejszych
wielkopolskich miast czy tez za granice: Poznan zwfaszcza czy inne duze
miejscowosci drenujqg tych ludzi, a tu sq urzedy i instytucje, tu jest mato
zdolnych o0séb (W7). Jeden z badanych zauwazyt, ze w czasie, gdy
w wiekszych miastach (Poznan, Wroctaw) rosng naktady inwestycyjne,
drenaz mtodych ludzi jest jeszcze wiekszy: Wiele osob stqd pracuje
w Poznaniu w zwigzku z Euro 2012, czes¢ osob pracuje za granicq (W28).
W takich sytuacjach wiele mniejszych miejscowosci, szczegdlnie tych
potozonych stosunkowo blisko wiekszych aglomeracji, zamienia sie w tak
zwane sypialnie duzych miast: Jarocin, jako miasto jest miejscem, gdzie
ludzie tylko sSpiq. Jest ,,hotelem” dla tutejszej ludnosci, a wiekszos¢ z nich
dojezdza do pracy, do osciennych miejscowosci, szczeqgdlnie w kierunku
Poznania, Srody Wielkopolskiej, Krotoszyna (W10). Jeszcze bardziej
negatywng konsekwencjg ztej sytuacji na rynku pracy jest powolne
wymieranie miasta: Miasto Konin jako takie, bodajze na przestrzeni
ostatnich dziesieciu lat stracifo kilka, jesli nie kilkanascie tysiecy
mieszkaricow, to teZ dowodzi tego, ze mtodzi ludzie nie widzq juz tutaj
przysztosci i zaczynajqg stqd emigrowac, [wybierajq] wiec t6dz, Bydgoszcz,
Poznari przede wszystkim (W24).
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Pozytywne zdanie na temat przepiséw dotyczacych rynku pracy,
a konkretnie Kodeksu Pracy, miato jedynie kilku badanych. Wiekszos¢
rozmdéwcoéw ma jednak odmienne poglady. Najwiekszym zarzutem, ktéry
padat najczesciej ze strony oséb majgcych doswiadczenie w zatrudnianiu,
jest to, ze jego dziatalno$¢ sprowadza sie gtéwnie do ochrony praw
pracownikéw i dziata na szkode pracodawcéw. Ci bowiem czesto, mimo
potrzeby tymczasowego zatrudnienia pracownika, rezygnuja z tego
w obawie przed konsekwencjami, jakie moze nies¢ préba zwolnienia
podwtadnego: Kodeks Pracy wiqze relacje pracodawcy z pracownikiem, co
powoduje, ze pracodawcy bojq zatrudniac sie pracownikow na krotki czas.
Wiedzq, ze pracownik moze zrobi¢ im problemy, gdy bedzie trzeba go
zwolni¢. Zaczynajq sie grozby i problemy, wiec pracodawcy rezygnujq
z takiego krdtkookresowego zatrudnienia (W2). Badani przedstawiciele
dialogu spotecznego byli wrecz przekonani, ze rozwigzania prawne
skonstruowane sg pod potrzeby pracownikéw, a kodeks pracy jest zbyt
rozbudowany oraz zawiera wiele niezyciowych, nieaktualnych przepiséw™".

Kolejnym problemem pracodawcéw s3 wecigz rosngce koszty
zatrudnienia nowego pracownika, zwtaszcza koszty ZUS-u, a takze koszty
prowadzenia dziatalnosci, zwtaszcza dla mtodych przedsiebiorcow. Badani
mowigc o kosztach, maja na mysli przede wszystkim sktadki
ubezpieczeniowe: Z punktu widzenia pracodawcy, to koszty zatrudnienia
pracownika sq zbyt wysokie dla nich. Narzekajq na sktadki ZUS, ktére sq
zbyt duze (W2). Co wiecej, wiekszo$¢ jest przekonana, ze pienigdze
odprowadzane w ramach sktadek nigdy do zainteresowanego nie wrdcg,
a Zaktad Ubezpieczenn Spotecznych nie jest instytucja godng zaufania:
Wiadomo, Zze by mozna duzo zmienié, ja zawsze mdowie, ze najwiekszym
ztodziejem to jest ZUS, bo te pienigdze idqg w bfoto (W16).

O problemach, jakie niosg za sobg wymagania Kodeksu Pracy, wraz
z obcigzeniami fiskalnymi, przy zatrudnianiu pracownikéw opowiedziat
jeden z rozmdéwcodw — przedstawiciel agencji pracy tymczasowej.
Najwiekszy zarzut z jego strony dotyczy umoéw cywilno-prawnych.
Koniecznos¢ zatrudnienia pracownika na umowe o prace, mimo, iz
pracowa¢ ma tylko przez krétki okres sprawia, ze czestokro¢ jest to dla

** Por. wypowiedzi na ten temat w: Ibidem, s. 47-48.
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pracodawcow nieoptacalne. Oprdcz pensji muszg oni optaci¢ koszty badan
lekarskich, szkolenia BHP, VAT-u i jeszcze dodatkowo marze agencji. Koszty
w ten sposdb drastycznie wzrastajg i potencjalny pracodawca, zamiast
legalnie zatrudni¢, woli poszuka¢ pracownika w szarej strefie. Oprdcz tego,
koniecznos¢ zawierania umow o prace przysparza pracodawcy dodatkowej
pracy — wypetnienia dokumentdéw, formalnoéci®.

Ostrze krytyki ze strony rozméwcéw zostato skierowane takze na
przepisy regulujgce proces edukacji. Zwtaszcza sytuacja szkolnictwa
zawodowego jest ich zdaniem efektem nieprzemyslanej dziatalnosci
ustawodawcéw. Niedostosowaniu jego oferty do potrzeb lokalnych rynkéw
pracy winna jest w duzej mierze Karta Nauczyciela, ktdora praktycznie
uniemozliwia zwolnienie takowego ze stanowiska. Dodatkowo, w szkotach
zawodowych dyrektorzy, ktdrzy wcigz dysponujg zbyt wielkim wptywem na
kierunki nauczania w podlegtych im placéwkach, otwierajg klasy
o specjalnosciach, ktére nie sg potrzebne na rynku pracy. Dysponujg jednak
okreslong kadra, ktérej nie chca, a czesto tez nie mogg zwolni¢, wobec
czego zmuszeni s3 do dostosowania kierunkéw nauczania pod katem
konkretnych nauczycieli. W sytuacji skostniatych struktur i braku checi
reformowania, brakuje takze sprawnie funkcjonujgcej instytucji,
regulujacej kierunki nauczania w lokalnych szkotach, Powiatowe Rady
Zatrudnienia nie spetniajg obecnie poktadanych w nich nadziei®®. Inne
zarzuty dotyczg miedzy innymi zmniejszenia ilosci praktycznej nauki
zawodu, niezbednej w przypadku zawodow rzemieslniczych: Wiecej
praktyki powinno byc¢ przede wszystkim. Pracodawcy oczekujq od mtodych
0s0b, by byty juz doswiadczone. Szkota powinna ponosic¢ catkowite koszty
przystosowania ucznia do rynku pracy. [Uczeri] powinien nabyc
umiejetnosci. Kiedy skonczq tq szkote, Zeby mogli w CV wpisac, ze dwa lata
doswiadczenia na danym stanowisku, by mogli te prace zdobyc¢ (W2).

Jeden z rozmoéwcow nie mogt opanowaé ztosci, opowiadajac
o niepotrzebnych jego zdaniem dwodch lekcjach religii i wychowania
fizycznego, na ktére marnuje sie dwa dni, ktére uczniowie mogliby spedzi¢
na praktykach: Zdarzajg sie takie przypadki, iz uczniowie po to, aby miec

> por, wypowiedzi respondentéw w: Ibidem, s. 48-49.
*® por. wypowiedzi respondentow w: Ibidem, s. 50.
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cykl szkolenia trzyletniego, w klasie trzeciej chodzq tylko na dwie godziny
wychowania fizycznego oraz dwie godziny religii. (...) wtedy to szkolenie
zawodowe w zaktadzie rzemieslniczym jest niewystarczajgce. Mimo
wszystko to ma byc¢ przeciez fachowiec z wyksztatceniem zawodowym
i wtym przypadku powinno by¢ prowadzone ksztatcenie stricte zawodowe
i przedmioty zawodowe (W10). Przedstawiciele cechéw narzekajg tez na
przetadowanie programéw nauczania w szkofach zawodowych
teoretycznymi przedmiotami, ktére dodatkowo prezentujg mierny poziom.

Najczesciej wskazywang instytucjg publiczng, dziatajgcg na rzecz
poprawy sytuacji na lokalnym rynku pracy byty Powiatowe Urzedy Pracy
iich filie, ktére oferowaty standardowe dla tego typu placowek
instrumenty: kursy, szkolenia, dofinansowania do otwarcia wiasnej
dziatalnosci, do utworzenia nowego stanowiska pracy, staze, prace
interwencyjne, posrednictwo pracy’’.

Oprodcz urzeddw pracy, rozmowcy wskazywali tez ochotnicze hufce
pracy zajmujgce sie posrednictwem pracy, a takze Lokalng Grupe Dziatania,
ktdra posiada fundusze na dofinansowanie rozwoju mikro przedsiebiorstw:
Dziatamy w ramach programu rozwoju obszarow wiejskich. Prowadzimy
nabory wnioskow w ramach czterech dziatan. Jedno z dziatan to rozwdj
mikro przedsiebiorstw i rozwdj w kierunkach dziatalnosci nierolniczej (W1).
W wypowiedziach pojawiaty sie takze lokalne samorzady, dysponujace
mozliwosciami przyciggania zewnetrznych inwestoréw, pobudzania
regionalnej gospodarki dzieki ulgom podatkowym. Réwniez instytucje takie
jak Izby Rzemieslnicze czy Agencje Rozwoju zostaty ocenione jako
zapewniajgce pomoc formalno-prawng, informacyjng czy organizacyjna dla
przedsiebiorcéw. O dziataniach, majacych na celu lepsze zdiagnozowanie
potrzeb rynku pracy oraz pomocy przedsiebiorcom, mowit jeden
z przedstawicieli cechéw: (...) w tej chwili kontynuujemy projekt na rzecz
aglomeracji kalisko-ostrowskiej i jest to projekt do strategii, ktora powstata
w ramach poprzedniego projektu, bedzie publikacia obejmujgca
poszczegdlne priorytety, co w poszczegdlnych obszarach nalezy zmienic i to
bedg dziatania ekspertow — prezesa Izby Przemystowo-Handlowej
i przedsiebiorcow. Bedqg tez przedstawiciele Swiata nauki i bedg

> por. wypowiedzi respondentéw w: Ibidem, s. 50-51.
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konfrontowac, co nalezy zrobié, jesli chodzi o aglomeracje kalisko-
ostrowskq i co zmieni¢ (W6).

Jednak pomoc, jaka powiatowe urzedy pracy udzielajg
bezrobotnym, jest raczej niewielka. Najbardziej pozytywnie ocenione
zostaty dofinansowania do otwarcia wifasnej dziatalnosci oraz
dofinansowanie do utworzenia nowego miejsca pracy. Dziatania te jako
jedyne rzeczywiscie przektadajg sie na zmiane statusu zawodowego osdb
bezrobotnych. W trakcie rozméw pojawiaty sie jednak gtosy, ze wiekszos¢
beneficjentow tego typu wsparcia nie moze sobie poradzié
z prowadzeniem wiasnej firmy®.

Jeden z rozméwcoéw stwierdzit, ze btedem wszelkich dziatan
skierowanych ku polepszeniu sytuacji bezrobotnych jest kierowanie
pomocy gtdwnie dla grup najbardziej zagrozonych wykluczeniem. Zatozenie
jest poprawne, jednak wiekszos$¢ tych ludzi to osoby mniej przedsiebiorcze
i zaradne. Dostajg przyktadowo pienigdze na zatozenie wiasnej dziatalnosci,
funkcjonujg przez wymagany okres, optacajac z uzyskanych funduszy ZUS,
a potem zawieszajg czy likwidujg dziatalno$¢ i wracajg na bezrobocie.
Podobna sytuacja jest dostrzegalna w przypadku szkolen — pierwszenstwo
w ich przyznaniu otrzymujg osoby, ktére mimo uzyskanych kwalifikacji
w dalszym ciggu - z innych, niezaleznych od szkolern wzgleddéw - nie zyskuja
uznania w oczach pracodawcow. Tymczasem s$rodki pomocowe powinny
by¢ przeznaczane dla oséb, ktére rokujg najwieksze szanse na rozwdj
zawodowy, dla najbardziej zdolnych i przedsiebiorczych, ktorzy
w konsekwencji przyznanej im pomocy mogg w niedtugim okresie czasu
sami dostarczy¢ nowe miejsca pracy: Systemy oferowanych szkoleri dla
0s0b bezrobotnych sq niewfasciwie skierowane. Po pierwsze programy,
a po drugie projekty unijne sq dyktowane ludziom tak, Zze na przyktad
projekty z Kapitatu Ludzkiego i oparte na grupie defaworyzowanej,
a powinno sie brac¢ ludzi najzdolniejszych gwarantujgcych, ze ta firma
bedzie dziatata po tym okresie i ci przedsiebiorcy potem zatrudniq ludzi,
ktorych potrzebujg. A tak ludzie przeznaczajq te 40 000 na remont
mieszkania, pdzniej ptacq ZUS-y przez nastepny rok, a potem zawieszajq te
dziatalnosc i koriczg z niczym (W7).

*% por. wypowiedzi respondentéw w: Ibidem, s. 51-52.
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Krytykowane sg zwtaszcza te szkolenia i kursy doszkalajgce, ktdre
nie poprawiajg sytuacji bezrobotnych, nie trafiajg w potrzeby rynku, nie
maja wptywu na powstawanie nowych miejsc pracy. Badani
przedstawiciele  dialogu  spotecznego do  niektérych  szkolen
organizowanych przez urzedy pracy podchodzg bardzo sceptycznie,
szczegdlnie jesli w gre wchodza szkolenia dla kilkudziesieciu oséb w tak
deficytowych branzach, jak florystyka czy salony urody dla czworonogdw?.
Pojawiaty sie tez glosy, ze szkolenia sg zbyt krétkie, aby sie z nich czego$
nauczy¢, a staze pracownicze stuzg wykorzystywaniu pracownikow jako
taniej sity roboczej: (...) staze, przygotowania zawodowe, to one majq na
celu tylko przyuczenie, sg obwarowane tym, ze tenze pracodawca, ktdry
dostanie na staz pienigdze, to jest dofinansowane, bedzie miat z tego zysk,
ale pdzniej tego pracownika nie przyjmie. On troche tego pracownika jak
cytryne wycisnie, on mu zrobi te rzeczy najbardziej potrzebne, a po stazu
(...) po prostu ich drogi rozejdg sie (W25).

Dziatania urzedéw pracy sg nieskuteczne dlatego, ze bezrobotni
tam zarejestrowani stanowig w wiekszosci najmniej atrakcyjny - z punktu
widzenia pracodawcéw - towar (W30). S3 to osoby w duzej mierze
najstabiej wyksztatcone badz posiadajgce nieprzydatne na rynku pracy
kwalifikacje. To sprawia, ze pracodawcy niechetnie zwracajg sie do
urzedow pracy w poszukiwaniu pracownikéw: Lepiej zadnego pracownika
z Urzedu Pracy nie pozyskiwac, bo to przyjdzie tragedia, szkoda czasu na
rozmowe. To wynika z tego, ze nie ma dobrych pracownikéw w Urzedzie
Pracy. Jak ktos jest dobrym fachowcem, specjalistg, to ma prace (W2).
Wielu zarejestrowanych bezrobotnych nie jest zainteresowana podjeciem
pracy, a jedynie przywilejami socjalnymi, jakie sie z tym statusem wigza.
Fakt ten sprawia, ze niejednokrotnie ciezko jest znalez¢ chetnych nawet na
udziat w oferowanych szkolenia: Sq tacy bezrobotni, ktdrzy nie chcq
pracowacé. My o tym wiemy. Nawet jak jest ogfoszenie o dodatkowych
warsztatach, szkoleniach czy mozliwosci przekwalifikowania sie, to
niechetnie z tego korzystajg (W1).

Czesto udziat w szkoleniach jest dla bezrobotnych warunkiem
korzystania z przywilejow urzedéw pracy. Bardzo czesto taka forma

> por. wypowiedzi respondentéw w: Ibidem, s. 53.
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aktywnosci jest dodatkowo ptatna — bezrobotni dostajg pienigdze za to, ze
biorg w nich udziat, dlatego tez frekwencja jest na nich duza, jednak
wiekszos¢ z jego beneficjentéw nie jest zainteresowana przekuciem
zdobytej wiedzy na poprawe swej sytuacji na rynku pracy: Te osoby
przychodzq na szkolenia, bo muszq. Nie dlatego, ze chcq sie czegos nauczyg,
bo takich jest moze gdzies w granicach 5-10%. Pozostate 90% chodzi po to,
zeby jakies profity uzyskac¢ (W9). Inni z kolei, zwtaszcza mtodzi, dopiero
wchodzacy na rynek pracy, nie przyjmuja ofert pracy, gdyz nie
satysfakcjonujg ich warunki finansowe proponowane przez pracodawcow:
On [bezrobotny] sie rejestruje i oczekuje, ze od razu nie wiadomo jakie
pienigzki bedzie miat za tq prace. Dlatego gro z tych ludzi niestety nie
przyjmuje ofert (W19).

Dostepnos¢ informacji na temat pomocy, jaka instytucje rynku
pracy mogg zaoferowac bezrobotnym, oceniona zostata pozytywnie, ale,
jak  zaznaczali rozmoéwcy, wiele zalezy od postawy samych
zainteresowanych. Rozméwcom ciezko byto zaproponowac jakis nowy,
oryginalny pomyst mogacy zrewolucjonizowaé sposob aktywizacji oséb
bezrobotnych. Pojawiaty sie jedynie sugestie pewnych zmian w juz
istniejgcych projektach. Najczesciej poruszano temat szkolen i kursow
organizowanych przez urzedy pracy i w tym kontekscie pojawiaty sie
sugestie lepszego dostosowania profili tych szkolen do potrzeb
konkretnych pracodawcdw, najlepiej we wspdtpracy z nimi. Bezpodstawne
wydajg sie by¢ bowiem szkolenia organizowane tylko po to, aby
wykorzystaé pule pieniedzy przypadajaca na ten cel.

Wiekszos¢ sposrdd przedstawicieli dialogu spotecznego przyznata, ze
kluczem do poprawienia skutecznosci dziatan aktywizacyjnych powinno by¢
przeniesienie wiekszej ilosci funduszy na tworzenie nowych miejsc pracy,
kosztem inwestycji w kwalifikacje bezrobotnych. Jak juz wczesniej zostato
zauwazone, wiekszos$é szkolen i kursdw nie przektada sie na polepszenie
sytuacji bezrobotnych, tymczasem jedyne wymierne rezultaty przynosza
dziatania takie, jak dofinansowanie do utworzenia nowego miejsca pracy,
wspoftfinansowanie pensji, dofinansowania do otwarcia wtasnej dziatalnosci
gospodarczej. Stad tez postulat zintensyfikowania wspotpracy urzedow pracy
i innych instytucji rynku pracy z pracodawcami, ktorych wiedza
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o mozliwosciach, jakie rzeczona wspétpraca moze przyniesc jest stosunkowo
niewielka: Powinno by¢ wiecej pieniedzy dla pracodawcdw, aby ci stworzyli
miejsca pracy, by ci pracownicy mogli sie gdzies zatrudnic. Jakies dodatkowe
prace porzqdkowe, sprzgtanie, cokolwiek (W2).

Ostatnia z trzech grup pytanych o ocene sytuacji na rynku pracy to
przedstawiciele otoczenia biznesu. Pytani o ocene sytuacji na lokalnych rynkach
pracy badani mieli podzielone zdania. Czes¢ oséb, szczegélnie zwigzanych
zzawodami specjalistycznymi i rzemiedlniczymi, zauwazylo niedostatek
pracownikéw na stanowiska w swojej branzy, inni stwierdzili, ze sytuacja,
szczegdlnie z punktu widzenia poszukujacych pracy, ulega pogorszeniu®.

W Turku, mimo istnienia specjalnej ,strefy inwestycyjnej” brakuje
inwestorow, a firmy, ktdre powstajg, to gidwnie przedsiebiorstwa
handlowe (W2), co postrzegane jest jako efekt ztej polityki
proinwestycyjnej prowadzone] przez wiadze miasta: Jak gdyby dotychczas
miasto w swoich staraniach chyba nie do korica sie wykazato, nie udato mu
sie pozyskac zadnego inwestora. Dostalismy pienigdze z Wielkopolskiego
Regionalnego Programu Operacyjnego na uzbrojenie tej strefy i cos tam sie
wreszcie dzieje. Ale chyba mozna byto zrobi¢ wiecej i mozna byto jakies
dziatania czyni¢, aby inwestorow pozyskac. Mam nadzieje, ze jak ten
pierwszy budynek powstanie, inkubator przedsiebiorczosci, to spowoduje
to, Ze jak jakikolwiek inwestor tam pojedzie bedzie widziat, ze cos tam sie
dzieje. | by¢ moze to stanie sie jak gdyby takim zalgzkiem do tego, ze ta
strefa inwestycyjna zacznie funkcjonowad i dziata¢ (W2).

Trudna sytuacja na rynku pracy skutkuje emigracjg zarobkows,
szczegdlnie oséb mtodych. Nastepuje odptyw kapitatu ludzkiego, gdyz wiele
mtodych ludzi nie wraca juz w rodzinne strony po studiach: (...) mamy
widoczny odptyw mtodych ludzi i to jest niestety przykre, bo kiedys nasze
miasto dochodzito do 40 000 mieszkaricéw, teraz mamy ich okofo 30 000
(W10). Podobng opinie wyrazita takze inna z rozméwczyn podkreslajac, ze
bezrobocie jest szczegdlnie dotkliwe dla kobiet samotnie wychowujgcych
dzieci: Jak wynika z danych statystycznych, to subregion konirski - obok
pilskiego - przoduje w negatywnych zjawiskach dotyczgcych bezrobocia.
Bezrobocie jest bardzo wysokie szczegdlnie w grupach zagrozonych, czyli

% por, Ibidem, s. 78.
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z obszaréw wiejskich z niskim wyksztatceniem, absolwentdw, jak i 0séb
starszych. Dotyczy to kobiet samotnie wychowujgcych dzieci. Natomiast
jezeli chodzi o zdobycie pracy, to jest to sytuacja rowniez bardzo trudna
dlatego, ze liczba ofert maleje i sq to oferty bardzo wgskie. Jezeli
gdziekolwiek pojawi sie ogtoszenie czy to na stronie internetowej, to liczba
ofert sktadanych rosnie w dziesigtki (W7). Takze i inny badany
zasygnalizowat, ze sytuacja na rynku pracy subregionu koninskiego jest
trudna. Wobec tego wiele oséb decyduje sie na emigracje zagraniczng,
gtéwnie do krajow niemieckojezycznych. Taka praca wymaga jednak
odpowiednich kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia oraz przynajmniej
podstawowej znajomosci jezyka, a kwalifikacje te wystepujg zbyt czesto
wsrdd lokalnych inzynieréw i robotnikdw, dlatego tez zagranicznym firmom
trudno jest zrekrutowad oczekiwang liczbe pracownikéw do pracy (W10).

Pomimo trudnej sytuacji na rynku pracy, rozméwcy w obu
badanych subregionach dostrzegli w swoim sSrodowisku wystepowanie
0s6b bezrobotnych, ktérym nie chce sie pracowac (W4), i ktére tak szukajq
pracy, Zeby jej nie znalez¢. Jednoczes$nie jednak zauwazalne s3 sezonowe
fluktuacje bezrobocia — wzrost zatrudnienia w miesigcach letnich, gdy
mozna ,,dorobi¢” w ogrodnictwie czy rolnictwie, a spadek w zimie, gdy
konczy sie zapotrzebowanie na prace w niektdrych branzach.

Jeden z badanych z subregionu koninskiego podkreslit, ze trudna
obecnie sytuacja na lokalnym rynku pracy wynika z uwarunkowan
historycznych. Mieszkancy sg przywigzani do sytuacji, w ktérej zatrudnienie
dajg gtéwnie duze zaktady pracy, co odrdznia ten subregion od subregionu
kaliskiego: Subregion koninski nalezy zupetnie inaczej analizowac niz
subregion na przyktad kaliski. Pomimo ze ponad 20 lat mamy nowe zasady
rynkowe, to u nas caty czas pokutuje historycznie gospodarka oparta na
duzych przedsiebiorstwach. Przedsiebiorstwa prywatne rozwijajq sie stabo
i nawet w ramach subregionu tureckiego te mozliwosci sq o wiele lepsze.
Tam prezniej rozwijajq sie mate przedsiebiorstwa i prezniej dziatajg (W7).
Tymczasem wystepujace w subregionie koninskim przedsiebiorstwa nie sg
w stanie elastycznie dostosowywac sie do zmieniajgcych sie potrzeb rynku
pracy. Duze zaktady, zatrudniajgce nawet kilka tysiecy pracownikéw, miaty
rozbudowany system zabezpieczen socjalnych, do ktérych przyzwyczaili sie
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pracujgcy tam przez wiele lat pracownicy. Skutkuje to brakiem wyrobienia
w lokalnych pracownikach ,postawy przedsiebiorczosci”. Osoby te
niechetnie biorg udziat w projektach zorientowanych na pomoc
w zaktadaniu wtasnej dziatalnosci gospodarczej: W zwigzku z tym, Ze te
duze zaktady miaty funkcje socjalne, opiekuricze, to ludzie nie sq nauczeni
przedsiebiorczosci, jezeli trafiajg na bezrobocie (W7). Inny badany zauwazyt
natomiast, ze sytuacja na rynku pracy w subregionie koninskim jest
»stabilna”, co jest (...) wadgq. Jak cos ztego sie dzieje, to nie widac tego u nas
dramatycznie, podobnie jak cos dobrego sie dzieje (W8).

Wobec trudnej sytuacji na rynkach pracy w badanych subregionach
badani zostali zapytani, czy dostrzegajg dziatania podejmowane w celu poprawy
biezgcej sytuacji. Pracownikom instytucji otoczenia biznesu trudno byto jednak
wskazac¢ skuteczne przedsiewziecia majgce na celu pomoc w znalezieniu pracy
przez bezrobotnych. Wsrdd gtéwnych instytucji wskazywanych jako prowadzace
takie dziatania najczesciej pojawiaty sie powiatowe urzedy pracy organizujgce
staze dla bezrobotnych w firmach znanych badanym. Podkreslano takze, ze
organizowane sg szkolenia z aktywnego poszukiwania pracy oraz pisania CV.
Trudno jednak byto respondentom wskaza¢ dziatania, ktére faktycznie byty
skuteczne w tym obszarze®'.

Szkolenia organizowane przez urzedy pracy czesto byly oceniane
w sposOb krytyczny i postrzegane jako mato efektywne, a co wiecej
nierzadko niedostosowane do potrzeb rynku pracy. Zdaniem niektdrych
rozmoéwcow funkcja szkolen ogranicza sie do wydawania zaswiadczen
o wzieciu w nich udziatu, ,papierkéw”, ktére mozna przedstawié
przysztemu pracodawcy. Skutecznos¢ prowadzonych przez powiatowe
urzedy pracy dziatan w duzej mierze zalezy jednak od zaangazowania w nie
samych zainteresowanych: Rejestracja w urzedzie pracy niesie za sobg
pewne korzysci i w zwigzku z tym czes¢ oséb na pewno w ten sposdb sie
rejestruje. Dla niektdrych to jest pewien sposéb uwiqgzania sie, ze muszq
tam sie pokazywac i meldowac, a czy ustugi, ktore sq przez urzqd pracy
oferowane w jakis sposob sq pozZniej przez te osoby wykorzystywane? (W3).

Badani zauwazyli konieczno$¢ zaciesnienia wspdtpracy pomiedzy
powiatowymi urzedami pracy a pracodawcami w celu podniesienia

61 Wypowiedzi respondentdéw na ten temat por. w: /bidem, s. 80.
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skutecznosci dziatan urzedéw pracy: Tutaj jest chyba wieksza potrzeba
wspotpracy powiatowych urzedow pracy z pracodawcami, bo tu jest jednak
ta bariera, gdzie pracodawcy nie majqg zaufania do powiatowych urzedow
pracy i nie chcqg korzystac z ich wsparcia (W2). Jednak nie tylko powiatowe
urzedy pracy prowadzg dziatania majace ozywié lokalne rynki pracy. Jeden
z badanych zauwazyt, ze w tym obszarze dziatajg takze agencje rozwoju
regionalnego, wtadze samorzgdowe oraz organizacje pozarzadowe.
Dziatania tych ostatnich sg najmniej widoczne: Ogromne znaczenie majqg
samorzgdy, bo w jakis sposdb realizujg swoje dziatania. Majq istotne
bodzce, ktdore potrafig aktywizowaé i ozywiac¢ rynek. Jesli dziatajg
promocyjnie, pojawiajq sie za tym przedsiewziecia typu inwestycje. To
z kolei powoduje, ze sytuacja na rynku pracy od razu ulega okreslonej
zmianie. To jest cata grupa instytucji, ktore dziatajg w charakterze
ustugowo-informacyjnym wspierajqc dziatania na rynku (W8).

Badani zostali zapytani o to, czy widza jakies zawody deficytowe
i nadwyzkowe w swoich subregionach. Ich zdaniem, wobec zauwazalnego
spadku jakosci ksztatcenia zawodowego, na lokalnych rynkach pracy
brakuje fachowcow. Co wiecej, jak sygnalizowano juz wczesniej, zdarza sie,
ze nawet osoby z dyplomem szkoty zawodowej nie posiadajg wymaganych
przez pracodawcéw umiejetnosci. Najwieksze zapotrzebowanie zaréwno
w subregionie koninskim, jak i kaliskim, wystepuje ws$réd absolwentéw
specjalistycznych ~ szkét  zawodowych,  posiadajgcych  konkretne
umiejetnosci oraz inzynieréw. Natomiast zdecydowanie za duzo jest na
rynku pracy politologdw, absolwentdw zarzgdzania i marketingu czy oséb
z wyksztatceniem pedagogicznym®.

Rozméwcy zostali poproszeni o ocene funkcjonowania i skutecznosci
dziatania publicznych stuzb zatrudnienia. Opinie na temat byty zréznicowane,
dominowat jednak negatywny ton wypowiedzi. Dziatania urzedéw pracy
oceniane byly przez badanych raczej krytycznie, pojawity sie opinie, ze ich
praca to sztuka dla sztuki, a efekty dziatan aktywizacyjnych powiatowych
urzedow pracy s praktycznie niewidoczne (W5):

»  Urzqd Pracy obchodzit 20-lecie, a wraz z nim jedna kobieta, ktorej
przed 20 lat nikt nie mégt zaktywizowac (W7);

2 por. wypowiedzi respondentéw w: Ibidem, s. 81-82.
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= Urzqd Pracy nie zawsze spetnia zgdania posredniczenia pracy.

Raczej jest to szkolenie ludzi, ktorzy nie sq zatrudniani. Moim

zdaniem to jest wyrzucanie pieniedzy (W5).

Powiatowe urzedy pracy postrzegane sg przez pryzmat szkolen,
stazy oraz dotacji na rozpoczecie wtasnej dziatalnosci gospodarczej, ktore
mozna z tej instytucji uzyskaé. Stosunkowo duza dostepnos¢ instrumentéw
oferowanych przez urzedy pracy moze, zdaniem niektdorych badanych,
prowadzi¢ do naduzyé, do wytworzenia postaw roszczeniowych,
a niekoniecznie do poprawy sytuacji bezrobotnych na rynku pracy. Jeden
z badanych podsumowat to w nastepujacy sposéb: Ludzie wiedzq o tych
szkoleniach i czesto je wykorzystujq, ale tylko dlatego, Zze sq za darmo,
a nawet [mogq] dostac pienigdze z Urzedu Pracy. Nie po to, Zeby to
wykorzystac¢ (W5).

Wsréd negatywnych opinii na temat szkolert organizowanych przez
powiatowe urzedy pracy, gtéwnym watkiem, ktéry poruszali badani byt
fakt, iz nie odpowiadajg one na realne zapotrzebowanie na rynku pracy.
Nierzadko szkolenia wyposazajg kursantéow w kwalifikacje, na ktére nie ma
zapotrzebowania. Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu zauwazyli,
ze osoby kierowane do pracodawcéw z ramienia powiatowych urzedow
pracy nierzadko w ogdle nie sg zainteresowane podjeciem pracy, zalezy im
jedynie na ,,podpisie” czy pieczatce, zeby nie utracic statusu bezrobotnego: Na
zgtoszenie zapotrzebowania na danego pracownika 99% przychodzi po to, Zzeby
sie pojawic. Oni potrzebujq podpis, pieczgtke. Moze 15 szuka pracy (W5).

Pojawiajg sie opinie, ze dziatania powiatowych urzedéw pracy nie
sg w petni dostosowane ani do potrzeb oséb bezrobotnych, ani do potrzeb
przedsiebiorcéw, nie nadazajg takie za zmieniajagcymi sie warunkami
gospodarczymi: Dziatania sq prowadzone przez wiele instytucji, ale nie
zawsze sq skuteczne. Jesli chodzi o powiatowe urzedy pracy, to sq to
dotacje na rozpoczecie dziatalnosci, kwestia tworzenia nowych miejsc
pracy, szkolenia, prace interwencyjne, roboty publiczne. W tym momencie
te instrumenty funkcjonujg, natomiast wydaje mi sie, ze sie zmieniajg. Cho¢
przedsiebiorcy uwaZajg, Ze nadal nie dostosowujq sie do ich
zapotrzebowania. Zmiany w systemie nie nadqZajq za zmianami
w gospodarce (W8).
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Badani podkreslajg nie tylko brak skutecznosci szkolen
organizowanych przez powiatowe urzedy pracy, ale takze swoisty brak
raportowania efektywnosci prowadzonych szkolen i informowania o tym
opinii publicznej. Statystyki prowadzone przez instytucje rzadko s3g
udostepniane szerszemu gronu odbiorcéow: Jak powiatowy urzqd pracy
powiedzmy skieruje 10 czy 15 sekretarek, a nikt nie wie pdzniej, ile ich
poszto do pracy (W10). Jednoczesnie jednak rozmoéwcy wskazujg, ze
szkolenia organizowane przez powiatowe urzedy pracy sg potrzebne, ale
majg sens tylko wtedy, kiedy dopasowane sg do realnych potrzeb
i wyposazajg kursantdw w konkretne, ,,twarde” umiejetnosci i kwalifikacje:
Jesli szkolenia sq skrojone na miare i pozwalajg zdoby¢ kompetencje, ktore
umozliwiq wykonywanie zawodu, ma to sens. Jesli ktos bedzie miat
uprawnienia na wozki widtowe, moze zosta¢ magazynierem praktycznie
w kazdej firmie, ktora ma wozki widtowe. Podobnie jest z koparko-
tadowarkami. Natomiast mysle, ze nie majq sensu szkolenia ogdlne,
z ktorych nic nie wynika (W8).

WSsrod licznych krytycznych wypowiedzi respondentéw na temat
funkcjonowania powiatowych urzedéw pracy oraz skutecznosci
stosowanych przez nich aktywnych instrumentdw rynku pracy, pojawiajg
sie tez bardziej pozytywne opinie. Zauwaza sie, ze w rzeczywistosci
niewiele w praktyce zalezy od samych powiatowych urzedéw pracy, a od
polityki spotecznej narzucanej odgérnie na te instytucje. Jednoczesnie
jednak potrzebna jest wieksza komunikacja pomiedzy réznymi aktorami
obecnymi na rynku pracy®.

Wielokrotnie natomiast podkreslana byta w wypowiedziach
rozméwcow koniecznos¢ bardziej efektywnej, scislejszej wspodtpracy
pomiedzy urzedami pracy a wiadzami samorzadowymi, szczegdlnie
w kwestii wymiany informacji i komunikowania tej informacji publicznie,
tak, aby mieszkancy mogli zapozna¢ sie z prowadzonymi z mocy ustawy
przez powiatowe urzedy pracy monitoringami zawodow deficytowych
i nadwyzkowych. Efektem tego mogtoby byé lepsze dostosowanie oferty
ksztatcenia do potrzeb rynku pracy.

% por. wypowiedzi respondentow w: Ibidem, s. 84.



Ocena sytuacji na rynku pracy i aktywnej polityki rynku pracy | 87

Wyniki zarédwno badan ilosciowych, jak i jakosciowych,
przeprowadzonych w subregionie kaliskim i koninskim jednoznacznie
wskazujg na zfg sytuacje na lokalnych rynkach pracy. Respondenci
zauwazyli, ze problemem jest juz samo wejscie na rynek pracy osdb
mtodych, nie wspominajgc o osobach dtugotrwale bezrobotnych. Pomimo
wachlarza szkolen, kurséw i stazy oferowanych przez powiatowe urzedy
pracy, ich ukoniczenie nie gwarantuje otrzymania statego zatrudnienia.
Pracodawcy negatywnie ocenili poziom dostosowania przepisow do
realiéw rynku pracy, jak rowniez ksztatcenia praktycznego uczniow szkot
zawodowych. Jednoczesnie, rozmdéwcom nie udato sie wskazac¢ remedium,
ktore pozwolitoby naprawi¢ obecng sytuacje. Dziataniem niezbednym
wydaje sie by¢ jednak usprawnienie dialogu pomiedzy pracodawcami,
urzedami pracy a osobami bezrobotnymi, tak, aby zaangazowanie
wszystkich tych stron pozwolito uzyska¢ wymierne efekty w postaci
zmniejszajgcego sie bezrobocia.



Rozdziat Il. Ocena funkcjonowania flexicurity

Wojciech Jagodzinski

Rozpoznawalnos¢ idei flexicurity wsrod
pracodawcow oraz pracownikow

Celem prezentowanego artykutu jest zobrazowanie idei oraz
rozwigzan flexicurity w $wiadomosci spotecznej pracodawcow
i pracownikéw. Kluczowym zagadnieniem bedzie rzecz jasna okreslenie
rozpoznawalnosci samych zagadnienl, pomimo to nie da sie takze uciec przy
okazji od poruszenia innych istotnych kwestii. Znajdg sie wsrdd nich
konkretnie dwie: okreSlenie poziomu stosowania tych rozwigzan
w firmach oraz ich oceny z punktu widzenia obydwu stron rynku.

Osoby biorgce udziat w badaniu zostaty poproszone
o ustosunkowanie sie do kwestii zwigzanych z szeroko pojetg wiedzg o idei
flexicurity. Rozpoznawalno$é¢ terminu flexicurity —zaréwno wsrod
pracodawcow, jak i pracownikow w subregionie kaliskim i koninskim
okazata sie znikoma, bo siegajgca odpowiednio rzedu 7% i 8%. Jak sie
okazuje, z pojeciem tym respondenci udzielajgcy pozytywnej odpowiedzi
zetkneli sie po raz pierwszy gtdwnie za posrednictwem Internetu: 47%
pracodawcoéw oraz 53% pracownikdw sposréd badanych znajgcych ten
termin. Pewne znaczenie w popularyzacji pojecia miata réwniez prasa:
odpowiednio dla 17% i 12% z tych grup badanych.

Wykres 2. Kontakt respondenta z terminem flexicurity kiedykolwiek
w przesztosci

nie Mtak
ogbtem 7 5% 92,5%
pracownicy 7 0% 93,0%
pracodawcy 3 0% 92,0%

z

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.
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Warte odnotowania jest, ze subregion zamieszkania Ilub
prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej nie réznicowat ani pracodawcéw,
ani pracownikéw, jesli chodzi o rozpoznawalnos¢ terminu flexicurity —
wyniki dla respondentéw z subregionu kaliskiego i koninskiego byty niemal
identyczne.

Wykres 3. Okolicznosci/zrédto zetkniecia sie z terminem flexicurity po raz
pierwszy

internet prasa telewizja
Hinne m szkolenia/ konferencje Mw firmie/w pracy
50,0%
14,4%
) 10,3%
ogoétem
9,6%
8,9%
6,8%
52,9%
11,8%
0,
pracownicy 11,8%
8,8%
8,8%
5,9%
47,4%
16,7%
0,
pracodawcy 11,5%
10,3%
9,0%
5,1%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badar. N=81 pracodawcy,
N=71 pracownicy.
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Identyfikujagc  rozwigzania flexicurity w  przedsiebiorstwach
subregionu kaliskiego i koninskiego, zapytano respondentow, ktore
z konkretnych form wpisujacych sie w te idee sg stosowane. Pytanie byto
poprzedzone  wprowadzeniem  poczynionym  przez  ankieterdw,
a dotyczacym zdefiniowania badanemu pojecia flexicurity. W uproszczeniu,
termin ten byt rozumiany jako model elastycznego zatrudnienia
zwigzanego z tatwym zwalnianiem, ale i tatwym zatrudnianiem
pracownikdéw, przy szerokim spektrum zabezpieczen socjalnych.

Potwierdzita sie tym samym przyjeta na wstepie badan hipoteza,
zaktadajgca, ze wsrdd polskich pracodawcéw i przedsiebiorcow
elastycznosé jest rozumiana i stosowana dos¢ wasko oraz dotyczy z reguty
formalno-prawnych aspektow stosunku pracy, czyli umoéw (43%). Zaledwie
w co dziesigtej firmie partycypuje sie w kosztach, badz finansuje rozwdj
kwalifikacji pracownikéw (12%) czy uelastycznia sie organizacje czasu pracy
(11%). Tym samym idea ksztatcenia ustawicznego (long life learning) oraz
mozliwosci  bardziej efektywnego godzenia zycia  prywatnego
i zawodowego lezagce u podstaw koncepcji flexicurity napotykaja
w analizowanych podregionach na liczne bariery.

Wykres 4. Rozwigzania flexicurity stosowane w przedsiebiorstwach
obecnie

zadne z ponizszych nie jest

46,3%
stosowane

elastyczne formy organizacji miejsca
pracy

elastyczne formy organizacji czasu
pracy

finansowanie/wspotfinansowanie
rozwoju kwalifikacji pracownikéw

elastyczne formy stosunku pracy 43,0%

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

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badarn. N=1017 pracodawcy.
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Réwniez stosowanie elastycznych form stosunku pracy bywa
czesto po prostu ominieciem przepisow kodeksu pracy z powodu
nieadekwatnosci ich regulacji. Mowa tu o regulacjach dotyczacych
wykonywanej pracy, ktéra powinna by¢ objeta, zgodnie z literg prawa,
umowg o prace. O ile jednak jest to swego rodzaju uelastycznienie
zatrudnienia z punktu widzenia pracodawcy poprzez obnizenie kosztow
pracy i mozliwo$¢ tatwiejszych zwolnien, to interes pracownika jest
czesto naruszany. Za cene mniejszej stabilnosci zatrudnienia nie ida
bowiem w polskim systemie spotecznym i prawnym rozwigzania
rekompensujgce tego rodzaju sytuacje iumacniajgce pozycje
pracownika na rynku pracy, czy zapewniajgce bezpieczenstwo socjalne
po utracie pracy64.

W  polskich realiach (wytgczajgc system ubezpieczen
zdrowotnych i pomocy medycznej, ktory jest bardzo szeroko zakrojony)
oznaczad to bedzie w praktyce trudnosci dla pracownikow z wykazaniem
sie wiarygodnoscig kredytowg lub finansowg, a takze nizsze sktadki
emerytalne i ubezpieczeniowe. Jest to szczegdlnie dotkliwe dla mtodych
o0sob funkcjonujacych od niedawna na rynku pracy czy tez dopiero nan
wchodzacych, dla ktérych moment podejmowania waznych decyzji
zyciowych, takich jak zakup mieszkania czy zatozenie rodziny, zostaje
odroczony w czasie. Przy jednoczesnej, stosunkowo niskiej na tle innych
krajow, mobilnosci poziomej pracownikéw, najczesciej stosowang
strategia jest wfasnie odroczenie i zwigzane z tym wielorakie
konsekwencje dla systemu spotecznego.

Wracajac do rozwigzan w duchu idei flexicurity, to o ile
w przypadku finansowania rozwoju zasobdéw ludzkich  przez
pracodawcéw mozna do pewnego stopnia zrozumie¢ nieche¢ do
ponoszenia kosztéw w tym zakresie, to dziwig zidentyfikowane w

& Szczegbtowe rozwigzania formalno-prawne oraz przyktady dobrych praktyk europejskich
liderow wdrazania flexicurity opisano szerzej w raportach z analiz danych zastanych
przeprowadzonych w ramach przedmiotowego projektu. Por.: Analiza dobrych praktyk
dotyczqcych idei flexicurity w panstwach UE, DSiG, Poznan 2011. oraz Analiza rozwiqgzan
sprzyjajgcych rozwojowi idei flexicurity w polskim systemie prawnym, DSiG, Poznan 2011.
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badaniu jakoiciowym® silnie wyrazone oczekiwania wtascicieli firm
wzgledem:
= rozwoju zawodowego pracownikow,
= koniecznosci szkolen, jako elementu wainego i potrzebnego
w kazdej firmie,
= maksymalnego nastawienia na wykorzystanie czasu pracy i mocy
przerobowych pracownikéw.

Ujawnit sie zatem swego rodzaju paradoks: pracodawcy ogétem
(szczegdlnie w mikro- i matych przedsiebiorstwach) niezbyt chetnie
inwestujg w rozwdj pracownikow. Jednoczesnie czesto nie dostrzegajg
korelacji miedzy wzrostem poziomu kompetencji zasobdw ludzkich
a poprawg sytuacji rynkowej ich przedsiebiorstwa czy nawet mozliwosci
utrzymania sie na rynku w dtugiej perspektywie czasowej (5-10 lat). Ten
czynnik Swiadomosciowy wsrdd pracodawcéw ma szczegdlne znaczenie
jako bariera w podregionach relatywnie stabo rozwinietych gospodarczo,
a na pewno mato konkurencyjnych na tle regionalnego centrum wzrostu —
w tym przypadku Poznania.

11% przedsiebiorstw stosujacych elastyczne rozwigzania czasu
pracy, stanowi¢ moze miare swego rodzaju konserwatyzmu czy niecheci
znacznej czesci zarzadzajacych do wdrazania zmian w tym zakresie.
Whiosek taki jest mocniejszy, zwtaszcza w kontekscie odpowiedzi samych
pracodawcow na temat tego, czy tego rodzaju rozwigzania sg korzystne dla
pracodawcy. Nie dosé, ze 53% respondentéw z tej kategorii odpowiedziato
twierdzgco, to odsetek ten byt wyzszy, niz w przypadku samych
pracownikéw (49%). Warto takze zaznaczy¢, ze wsrdod tych ostatnich
odsetek sceptykow wzgledem takiego pogladu byt o ponad 5 punktéw
procentowych wyzszy. Mamy zatem do czynienia ze specyficzng lokalnych
pracodawcow, ktdrg mozna by wyrazi¢ uogdlnionym stwierdzeniem: wiem,
ze tak lepiej, ale nie stosuje.

% por.: Raport z badarn jakosciowych..., op. cit.
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Wykres 5. Elastyczne formy organizacji czasu pracy jako korzys¢ dla
pracodawcy

Enie Mraczejnie trudno powiedzie¢ raczej tak [Jtak

24,4% 26,5%

pracownicy NP7 <L 24,3% 24,6%

pracodawcy 24,4% 28,3%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badari. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.

Wyniki przedstawione w ponizszym schemacie obrazujg
uzasadnienia obydwu kategorii badanych zaklasyfikowane do nieco
szerszych kategorii. Pracodawcy, ktérzy umieli wyttumaczy¢ pozytywna
opinie na temat elastycznych form organizacji czasu pracy, najczesciej
wskazywali na mozliwos¢ tatwiejszego dysponowania czasem pracownika
w zaleznosci od potrzeb przedsiebiorstwa i aktualnego stanu zlecen lub
zamowien. Wiekszo$¢ pracownikéw byta tego samego zdania. Warte
odnotowania jest, ze sposrdd sporej czesci pracownikdw, siegajgcej 28%
badanych, przytaczano argumenty za poglagdem, ze lepsze sg jednak state
godziny pracy, co stanowi w tym przypadku znaczgcg wartos¢.
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Schemat 9. Uzasadnienia oceny elastycznych form organizacji czasu pracy
z punktu widzenia korzysci dla pracodawcy

Pracodawcy Pracownicy

POZYTYWNE: fatwiejsze
=1 dysponowanie czasem
pracownikow (36%)

|| POZYTYWNE: tatwiejsze
dysponowanie czasem (34,4%)

POZYTYWNE: indywidualne
—1 podejscie do pracownikbéwmata =
firma (6%)

POZYTYWNE: lepsze state godziny
pracy (28,2%)

NEUTRALNE: trudno powiedziec¢ . o
(36,1%) NEUTRALNE: nie wiem (31%)

NEGATYWNE: nie ma potrzeby i . o
(7,1%) NEUTRALNE: to zalezy (5,1%)

-

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.

Oceny elastycznych form organizacji miejsca pracy z punktu
widzenia korzysci dla pracodawcy pokazaty, iz opinie pracodawcéw
i pracownikéw byty bardzo zblizone. Pomimo to, za bardzo znaczace nalezy
uznaé odsetki siegajace rzedu 41% i 47% osdb nie majacych ugruntowanej
opinii na ten temat. W tym przypadku Swiadczy to gtéwnie o braku nie tyle
rozeznania w samych elastycznych formach organizacji miejsca pracy®, co
przede wszystkim braku doswiadczen w ich stosowaniu. Wida¢ to
szczegblnie w uzasadnieniach swoich wyboréw podawanych przez
pracodawcéw. Zauwazyli oni, ze elastyczne formy organizacji miejsca pracy
pomagajg w organizacji pracy oraz wyrazajg indywidualne podejscie do

66 . . __— . L
Rozumianych jako praca w firmie, domu czy w terenie w zaleznosci od potrzeb czy
ustalona w wyniku negocjacji miedzy pracodawca a pracownikiem.
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pracownika. W odrdéznieniu od pracodawcow, w Swiadomosci
pracownikéw (niespetna % badanych), elastyczne formy organizacji miejsca
pracy sprawiajg, ze zarzadzanie pracownikiem jest bardziej efektywne.

Trudno sie z tym pogladem nie zgodzi¢. Poczyni¢ jednak nalezy
zastrzezenie, ze - z uwagi na profil dziatalnosSci - takie rozwigzania mogg
dotyczy¢ w normalnym trybie dziatania tylko niektdrych branz czy sektoréow
gospodarki. Co wiecej, wykorzystanie w praktyce pracy zdalnej czy
mobilnej wymaga nie tylko wysokich umiejetnosci i kultury zarzadzania
wsrod przetozonych, ale czesto réwniez nowoczesnej infrastruktury
technicznej. Pocigga to za sobg koniecznos¢ pewnych naktadéw
finansowych oraz przezwyciezania kolejnych trudnosci zaréwno
organizacyjnych, jak i komunikacyjnych.

Wykres 6. Elastyczne formy organizacji miejsca pracy jako korzys¢ dla
pracodawcy

H nie raczej nie trudno powiedziec raczej tak [tak

pracodawcy 15,8%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badai. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.
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Schemat 10. Uzasadnienia oceny elastycznych form organizacji miejsca
pracy z punktu widzenia korzystnosci dla pracodawcy

Pracodawcy Pracownicy
|__INEUTRALNE: trudno powiedzie¢ R o
(51,5%) NEUTRALNE: nie wiem (45,1%)
|__|POZYTYWNE: pomoc w organizacji POZYTYWNE: efektywniejsze zarzadzanie
pracy (12,6%) pracownikiem (23,8%)

|__|POZYTYWNE: indywidualne podejscie NEGATYWNE: lepsze praca w statym
do pracownikdw (12,3%) miejscu (15,4%)

| NEGATYWNE: miejscem pracy jest ) . o
firma (8,4%) NEUTRALNE:to zalezy (11%)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.

Pracodawcy zostali réwniez zapytani o bariery dostrzegane we
wdrazaniu rozwigzan z zakresu elastycznych form zatrudnienia czy
organizacji czasu i miejsca pracy. W wiekszosci byli oni zdania, ze nie
dostrzegaja tego rodzaju obiektywnych przeciwwskazan (48%). Odsetek
tych, ktérzy byli odmiennego zdania, wynidst 9%, zas niepotrafigcych sie
ustosunkowaé: az 43%. Te ostatnig wartos¢ mozna przyjaé¢ za posredni
wskaznik stosunkowo matej wiedzy pracodawcow na temat konkretnych
rozwigzan mogacych zosta¢ zastosowanych po ich stronie, jak rowniez
korzysci czy zagrozen z nich ptyngcych. Przede wszystkim jednak jest to
efekt niskiego stanu wiedzy na temat idei flexicurity wsréd pracodawcow.

Wspomniane 9% pracodawcow, udzielajgcych uzasadnien
dostrzeganych przez nich barier we wdrazaniu flexicurity, wskazywato
gtéwnie na specyfike zawodu (wymagajacy pracy stacjonarnej w zaktadzie)



Rozpoznawalno$é idei flexicurity wéréd pracodawcdw oraz pracownikéw | 97

oraz wysokie koszty utrzymania pracownikdw niepozwalajagce na
wdrozenie nowoczesnych, acz kosztownych rozwigzan elastycznych
(gtéwnie miejsca pracy). Wskazywali oni rowniez na kwestie formalne. Byty
to gtdwnie ksztatt juz podpisanych umdw o prace i mata fluktuacja statych
pracownikéw.

Schemat 11. Ograniczenia w stosowaniu elastycznych form zatrudnienia
i organizacji czasu oraz miejsca pracy

wysokie koszty utrzymania specyfika zawodu (23,8%)

(22,8%)
Ograniczenia we
wdrazaniu
elementéw
flexicurity
kwestie formalne (21,8%) brak potrzeby, mata firma (7,9%)

-

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=100 pracodawcy.

Przeprowadzone badania nie mogty pomingc tych przedsiebiorstw,
ktore zastosowaty juz ktorys z elementéw flexicurity. Uwzgledniono takze
pracownikéw, ktérzy mieli do czynienia z jakimikolwiek przejawami idei
flexicurity. Na podstawie analizy tych grup, dokonana zostata ocena
efektywnosci wybranych form flexicurity. W tym przypadku, na potrzeby
badania, termin efektywnosci zostat zdefiniowany w sposéb uproszczony,
jako wynik bilansu miedzy kosztami pracy a jej wydajnoscig przy
zastosowaniu konkretnej formy.

Analizujgc  przytoczone formy pod katem powszechnosci
stosowania, po raz kolejny okazato sie, ze pracodawcy w subregionach



98 | Wojciech Jagodziriski

kaliskim i konifdskim s raczej konserwatystami w podejsciu do
nowatorskiej idei flexicurity. Ponadto tak tradycyjne rozwigzania, jak
umowa o prace, umowa zlecenie, umowa na czas prébny oraz
samozatrudnienie i umowa o dzieto to cztery najczesciej spotykane
rozwigzania réwniez wsrdd respondentdéw z kategorii zatrudnionych.

Jesli chodzi natomiast o ocene efektywnosci poszczegélnych
elastycznych form, ktére sg stosowane, bezapelacyjnym liderem w opiniach
pracodawcow okazato sie samozatrudnienie (Srednia 8,5 i 7,7). Wynika to po
czesci z faktu, iz cze$¢ samych badanych prowadzi firmy jednoosobowe,
ktére ewentualnych pracownikéw pozyskujg do konkretnych zlecen
w ramach umoéw cywilnoprawnych badZz po prostu kooperujg z innymi
firmami (nierzadko takze jednoosobowymi). Pozwala to w znaczacy sposéb
obnizy¢ pozaptacowe koszty pracy, szczegdlnie w dwdch pierwszych latach
prowadzenia dziatalnosci przy preferencyjnych stawkach ZUS.

Ogodlny wniosek, ktéry ponadto nasuwa sie z analizy zestawienia
efektywnosci to fakt, ze pomimo rdéznic wynikajgcych ze zréznicowan
lokalnych (subregion kaliski, koninski) najlepiej oceniane byty terminowe
formy uméw z pracownikami. Ocena efektywnosci poszczegdlnych form
bywa szczegdlnie utrudniona, jesli chodzi o formy organizacji pracy, w tym
leasing pracowniczy. Mozliwo$¢ dokonywania odwaznych uogdlnien blokuje
w tym przypadku generalnie niski odsetek stosujgcych tego typu rozwigzania
firm. Jest to zwtaszcza widoczne na bazie poréwnania obydwu subregionéw,
gdzie subregion konifski znacznie odbiega pod wzgledem powszechnosci
stosowania elementéw flexicurity. Tutaj znaczaca jest przewaga umow
oprace na czas nieokre$lony®”’. Wynika to takie po czeici z relatywnie

%7 zasadniczo w prébie pracodawcéw ogdtem elastyczne (niestandardowe) formy stanowity
mniejszos¢ wzgledem rozwigzania w postaci umowy o prace na czas nieokreslony
(stosowanego w ponad % pozostatych firm). Por. ponizsze zestawienie:

- umowa na czas okreslony —41,5%

- umowa na czas wykonania okreslonej pracy — 3,2%

- umowa na zastepstwo - 4,2%

- umowa na okres probny —12,8%

- umowa zlecenie — 21,5%

- umowa o dzieto — 8,9%

- umowa agencyjna —0,7%

- zatrudnianie w niepetnym wymiarze czasu pracy —5,2%

- telepraca—0,7%
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wiekszej nowoczesnosci gospodarki kaliskiej oraz znaczacej przewagi
w subregionie koninskim firm z sektora publicznego, duzych firm przemystu
paliwowo — energetycznego. Wazny jest takze fakt wystepowania na tym
obszarze nizszych wskaznikdw przedsiebiorczosci. Drugim aspektem
majacym, jak sie okazuje, silny wptyw na stosowanie standardowych zapiséw
umowy, bywa po prostu przyzwyczajenie badanych. Nalezy takze wzig¢ pod
uwage niedostrzeganie potrzeby wprowadzania nowych rozwigzan,
podyktowanego satysfakcjg ze stanu obecnego.

Schemat 12. Uzasadnienia niekorzystania z elastycznych form w firmach

Pracodawcy Pracownicy

) |_|mam umowg na czas
=1 nie ma potrzeby (59,7%) nieokreslony(32,3%)

umowy na czas nieokreslony

- (27,3%) =1 nie ma potrzeby (27,2%)

=1 za mata firma (4,9%) =1 nie wiem (25,9%)

wole umowe na czas nieokreslony

=1 przyzwyczajenie (2,9%) — (11,2%)
,270

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=265, N=259
pracownicy.

- praca na wezwanie — 0,6%

- jobsharing —0,5%

- zatrudnienie rotacyjne — 1,6%
- praca naktadcza — 0,5%

- samozatrudnienie — 18,1%.
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Majac na uwadze powyzsze ustalenia, warto doceni¢ wysokie
wskazniki efektywnosci z punktu widzenia pracodawcow (gtdwnie
kaliskich) takich form, jak praca tymczasowa (tak zwany leasing
pracowniczy dokonywany przez wyspecjalizowane agencje) oraz job
sharing (a wiec uktad, w ktdrym dwaj pracownicy dzielg prace na
jednym stanowisku petnoetatowym). W studiowaniu szczegétowej,
przedstawionej wczesniej analizie zbiorczej tabeli efektywnosci moga
okazac¢ sie pomocne ponizsze wyniki analiz réznic miedzy ocenami
respondentéw z obydwu podregiondw.

Przy skoncentrowaniu uwagi na ocenach samych form
organizacji czasu pracy okazato sie, ze najczesciej stosowany
rownowazny system czasu pracy jest jednoczesnie z reguty najlepiej
oceniany pod katem efektywnosci. Dzieje sie tak zaréwno w przypadku
badanych pracodawcdw, jak i pracownikdw. Najgorzej oceniang forma
przez pracownikéw byto wydtuzenie okresu rozliczeniowego. Co
interesujgce, wiekszymi przeciwnikami tego rodzaju rozwigzan okazali
sie pracodawcy subregionu koninskiego (srednia 3,7), niz pracownicy
zatrudnieni na tym obszarze. Tymczasem w przypadku Kkaliskich
pracodawcéw Srednia ta wynosita (Srednia 7,3).

W dalszej kolejnosci pracownikdw poproszono o ocene, czy ich
zdaniem elastyczne formy zatrudnienia mogg by¢ atrakcyjng formga
podjecia pracy dla kategorii oséb uwazanych za dyskryminowane na
rynku pracy ze wzgledu na wiek, pte¢, brak doswiadczenia, specyficzng
sytuacje spoteczng i tym podobne.
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Wykres 7. Ocena atrakcyjnosci elastycznych form zatrudnienia dla
wybranych kategorii oséb

M nie Mraczejnie trudno powiedzie¢ [raczejtak [tak

osoby bez doswiadczenia

7,4%48,3% | 255% | 31,4% \
zawodowego
kobiety samotnie , 7%
. ~ 47708 | 258% | 44,0% \
wychowywujace dzieci
osoby powyzej45r. z. 15,8% [13,5% | 21,2% | 25,7% ‘
4,5%
niepetnosprawni | 30,3% | 36,4% ‘
absolwenci, osoby do 25
Y90 D1 | 31,5% | 43,3% |

r.z.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badarn. N=1014 pracownicy.

W ocenach pracownikéw elastyczne formy sg najlepszym
instrumentem umozliwiajgcym wejscie lub tez ponowne wejscie na rynek
pracy przede wszystkim kobiet samotnie wychowujgcych dzieci (70%
odpowiedzi pozytywnych). Podobnie oceniano sytuacje dotyczacy oséb
miodych do 25. roku zycia, w tym absolwentéw (75% odpowiedzi
pozytywnych). Wbrew zatozeniom, wielu rozwigzan flexicurity
dedykowanym przez ich autoréw osobom wchodzacym w ostatnig faze
swojej kariery zawodowej (a wiec grupa oceniana jako 45+ i 50+),
pracownicy subregionu kaliskiego i koninskiego nie oceniaja
entuzjastycznie. Prawdopodobnie jest to wynik oceny obecnych rozwigzan
prawnych, ktére z zatozenia majg chroni¢ pracownikéw w wieku
emerytalnym przed zwolnieniem, a w praktyce stanowig kluczowa bariere
w ich zatrudnianiu. Mowa tu o okresie ochronnym, w ktérym pracownika
przed emeryturg nie mozna zwolni¢ z pracy®. Opinie przeciwnikéw
i zwolennikéw stosowania elastycznych form dla oséb w wieku 45+

% por. Art. 39 Kodeksu pracy: ,pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego,
jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego
wieku”.
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roztozyty sie na tle pozostatych ocen wzglednie rdwnomiernie (zwtaszcza
jesli do grona sceptykow zaliczy¢ majgcych watpliwosci w tej materii).

Elastycznos¢ w ramach flexicurity (modelu elastycznego
zatrudnienia) jest rozumiana i stosowana dos¢ wasko oraz dotyczy z reguty
formalno-prawnych aspektéw stosunku pracy, czyli uméw (43%). Zaledwie
w co 10-tej firmie partycypuje sie w kosztach, badz finansuje rozwdj
kwalifikacji pracownikéow (12%), czy uelastycznia sie organizacje czasu
pracy (11%). Tym samym idea ksztatcenia ustawicznego (longlife learning)
oraz mozliwosci bardziej efektywnego godzenia zycia prywatnego
i zawodowego lezgce u podstaw koncepcji flexicurity napotykajg
w analizowanych podregionach na bariery.

Stosowanie elastycznych form stosunku pracy bywa czesto po
prostu ominieciem przepiséw kodeksu pracy poprzez nieadekwatnos¢ ich
regulacji w przypadku wykonywanej pracy, ktéra powinna byé objeta
zgodnie z literg prawa umowa o prace. 11% przedsiebiorstw stosujacych
elastyczne rozwigzania czasu pracy stanowi¢ moze miare swego rodzaju
konserwatyzmu czy niecheci znacznej czesci zarzadzajgcych do wdrazania
zmian w tym zakresie.

W kontekscie wymienianych form organizacji czasu pracy okazato
sie, Ze najczesciej stosowany réwnowazny system czasu pracy jest
jednoczesnie z reguty najlepiej oceniany pod katem efektywnosci —
zaréwno przez ogot pracodawcéw, jak i pracownikdéw. Najgorzej oceniang
forma przez pracownikdéw byto wydtuzenie okresu rozliczeniowego.

Oceny elastycznych form organizacji miejsca pracy, z punktu
widzenia korzysci dla pracodawcy, wypadty w sposdb zdecydowanie
bardziej zdystansowany, jak w przypadku form organizacji czasu pracy. Tym
razem opinie pracodawcéw i pracownikéw byty jednak bardziej zblizone.
Pomimo to, za bardzo znaczace nalezy uznac¢ odsetki siegajace rzedu 41%
i 47% o0sob nie majacych ugruntowanej opinii na ten temat, co $wiadczy
wtym przypadku gtéwnie o braku nie tyle rozeznania w samych
elastycznych formach organizacji miejsca pracy, co przede wszystkim braku
doswiadczen w ich stosowaniu.

Pracodawcy w subregionach kaliskim i koninskim nie
eksperymentujg zbyt chetnie z elastycznymi formami: umowa o prace,
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umowa zlecenie, umowa na czas prébny oraz samozatrudnienie i umowa
o dzieto to cztery najczesciej spotykane rozwigzania takze w sytuacji
respondentéw z kategorii zatrudnionych. Pod wzgledem efektywnosci
najwyzej z punktu widzenia pracodawcéw oceniane byto jednak samo
zatrudnienie, a w dalszej kolejnosci wtasnie umowy terminowe.

Rzadko stosowane formy (i raczej przez wieksze firmy), ale
uzyskujgce zdecydowanie wysokie wskazniki efektywnosci z punktu
widzenia pracodawcow (gtéwnie kaliskich) to takie formy, jak praca
tymczasowa (tak zwany leasing pracowniczy dokonywany przez
wyspecjalizowane agencje) oraz job sharing (dwaj pracownicy dzielg prace
na jednym stanowisku petnoetatowym).

48% pracodawcoéw nie dostrzega tego rodzaju obiektywnych
przeciwwskazan. Odsetek tych, ktérzy byli odmiennego zdania, wynidst 9%,
a nie potrafigcych sie ustosunkowac - az 43%. Te ostatnig wartos¢ mozna
przyjac za posredni wskaznik stosunkowo matej wiedzy pracodawcow na
temat konkretnych rozwigzan stosowanych po ich stronie, jak réwniez
korzysci czy zagrozen z nich ptynacych. Przede wszystkim jednak jest to
efekt niskiego stanu wiedzy na temat idei flexicurity wsréd pracodawcow.

Bariery, ktore udato sie zidentyfikowaé, to przede wszystkim:
specyfika zawodu (wymagajagca na przyktad pracy stacjonarnej
w zaktadzie), wysokie koszty utrzymania pracownikdédw nie pozwalajgce na
wdrozenie nowoczesnych - acz kosztownych - rozwigzan elastycznych
(gtéwnie miejsca pracy) oraz kwestie formalne (gtéwnie ksztatt juz
podpisanych uméw o prace i mata fluktuacja statych pracownikéw).

Pracodawcy regionu koninskiego, ktérzy w toku badania
wykazywali sie relatywnie wiekszym ,zapdznieniem” w stosowaniu
elastycznych form zatrudnienia, organizacji czasu i miejsca pracy, s3
istotnie bardziej otwarci na wdrazanie tego rodzaju rozwigzan
w przysztosci. Nadal nalezy jednak pamietaé, ze okreslenie , bardziej” nie
oznacza w tym przypadku drastycznych rdéinic czy masowego
zainteresowania.

W ocenach pracownikdw elastyczne formy s3 najlepszym
instrumentem do wejscia/ponownego wejscia na rynek pracy przede
wszystkim kobiet samotnie wychowujgcych dzieci (70% zagregowanych
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odpowiedzi pozytywnych) oraz oséb mtodych do 25. roku zycia, w tym
absolwentéw (75% zagregowanych odpowiedzi pozytywnych).

Whbrew zatozeniom wielu rozwigzan flexicurity dedykowanym przez
ich autorow osobom wchodzagcym w ostatnig faze swojej kariery
zawodowej (45+ i 50+), tacy pracownicy subregionu kaliskiego
i koninskiego nie sg wielkimi entuzjastami tego rodzaju koncepcji. Po czesci
jest to wynik oceny obecnych rozwigzan prawnych, ktére z zatozenia maja
chroni¢ pracownikébw w wieku emerytalnym przed zwolnieniem,
a w praktyce stanowig kluczowa bariere w ich zatrudnianiu, czyli w tak
zwanym okresie ochronnym, w ktérym pracownika bedgcego przed
emeryturg nie mozna zwolni¢ z pracy.

%k %k

Podsumowujgc wyniki badan, mozna stwierdzié, ze w obliczu
braku powazniejszych, obiektywnych barier co do mozliwosci stosowania
elastycznych form zatrudnienia, organizacji miejsca czy czasu pracy, ich
wzglednie niski stopien wykorzystania wynika gtéwnie z braku wiedzy. Fakt
ten dotyczy wiekszosci badanych firm subregionu kaliskiego i koninskiego,
za$ brak wiedzy wynika z nieznajomosci konkretnych rozwigzan lub
konkretnych korzysci ptynacych z owych rozwigzani. Duzg barierg, o ktorej
nie nalezy zapominaé, sg tez opory tkwigce w swiadomosci badanych.

Po stronie pracodawcéw opdr ten czesSciowo jest zwigzany
z koniecznoscia zmiany przyzwyczajeri, zmiany sposobdéw naliczania
wynagrodzen, systemdéw motywacyjnych i tym podobnych. Po stronie
pracownikéw zas opoér ten jest scisle zwigzany ze stereotypowym
przeswiadczeniem o ,$Smieciowym”, bezwartosciowym charakterze
elastycznych form zatrudnienia. Istniejg rowniez obawy przed nietypowymi
formami organizacyjnymi. Formy te odbiegajg bowiem od tych juz dobrze
znanych — takze z punktu widzenia mozliwosci stosowania do nich zapiséw
kodeksu pracy i obrony swoich intereséw. Co wiecej, tego rodzaju
rozwigzania postrzegane sg jako dobre raczej jedynie dla oséb dopiero
wchodzacych na rynek pracy. Mysli sie o nich pozytywnie gtédwnie
w kontekscie ludzi mtodych, ewentualnie powracajgcych na rynek pracy po
dtuzszej przerwie, jak na przyktad kobiety po urlopie macierzynskim.
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Stosowanie przez pracodawce form elastycznych oceniane jest
przez pracownikéw jako korzystne dla samego pracodawcy. Jednoczesnie,
ocena ta podszyta bywa bardzo czesto obawg o wykorzystanie przez
przetozonych ich, jeszcze bardziej wéwczas dominujgcej, pozycji. Ma to
szczegolnie zwigzek z formami organizacji pracy. Postawy te nie biorg sie
znikad - faktycznie bywajg powodowane doniesieniami o naruszeniach ze
strony firm czy wynikajg z wtasnych doswiadczen. Zatem gotowo$¢ do
dobrowolnego przyjecia ktérejs z elastycznych form czy zatrudnienia sie w
jej ramach, bedzie w duzej mierze wypadkowa zyciowej koniecznosci,
wysokosci proponowanych zarobkéw oraz stopnia zaufania przejawianego
do pracodawcy.

Nie dziwi w zwigzku z tym ocena elastycznych rozwigzan jako
nienadajgcych sie zdaniem pracownikow dla oséb w wieku powyzej 45.
I 50. roku zycia. a wiec w praktyce bedacych w wieku przedemerytalnym.
Oprdcz przyczyn juz wymienionych, powodem takich postaw jest rowniez
postrzeganie tego rodzaju umoéw jako furtki do zmiany statusu oséb
zatrudnionych na umowe o prace. W praktyce powoduje to trudno
mierzalng, lecz niezwykle silng degradacje na skali poczucia
bezpieczenstwa, a niekiedy i prestizu takiego pracownika. Stafa, bezpieczna
praca, czyli dobra praca jest nadal czyms$, do czego nadal dazg osoby
aktywne na rynku pracy. Pozbawienie zatrudnienia lokuje z reguty osobe
bezrobotng w kategorii tych pokrzywdzonych czy dyskryminowanych
z punktu widzenia oceny przez system bankowy lub kryteria uzyskiwania
odpowiedniej wiarygodnosci kredytowe;j.

Z drugiej strony, a wiec z punktu widzenia pracodawcow,
w rzeczywistosci nie istnieje system przepisdow czy ufatwien dla
pracodawcow zatrudniajgcych pracownikéw w wieku powyzej 50 lat czy tez
w wieku przedemerytalnym. Zamiast tego, rozwigzania przy umowach
o prace na czas nieokre$lony idg w strone restrykcji i obostrzen, chociazby
w postaci okresu ochronnego zatrudnienia w fazie przedemerytalnej
i, w zwigzku z tym, zakazu zwalniania. O ile konstrukcja i poziom ogdlnosci
niektdérych szczegdtowych zapiséw stwarzajg mozliwosci obejscia prawa, to
zdecydowanie nie istniejg wyraznie wyartykutowane i systemowe zachety do
zatrudniania pracownikéw z grup defaworyzowanych ze wzgledu na wiek.



106 | Wojciech Jagodziriski

Zupetnie odrebng kwestig jest ta sfera zycia gospodarczego
dotyczaca relacji pracodawca-pracownik, ktéra wymyka sie formom
prawnym, klasyfikacjom, a niekiedy nawet i ilosciowym badaniom
spotecznym. Dzieje sie tak z uwagi na jej ukryty za fasadg oficjalnych
komunikatéw, niejawny i  nielegalny  charakter. Mowa tu
0 nierejestrowanym obrocie gospodarczym i generalnie tak zwanej szarej
strefie. Pomimo negatywnych konsekwencji dla gospodarek w skali makro,
dziatania w tym wymiarze stanowig, mimo wszystko, forme uelastycznienia
rynku pracy. Niekiedy takze sg sposobem dostosowania organizacji pracy
do biezacych potrzeb przedsiebiorstwa. Przez apologetéw i zwolennikéw
czynienia rynku mniej sztywnym, cel takich dziatan jest akceptowalny,
natomiast srodki juz nie.

W badaniu zidentyfikowano takze niskg gotowos¢ pracodawcéw do
wspotpracy miedzy sobg oraz z sektorem publicznym w zakresie
realizowania postulatdw ksztatcenia ustawicznego. Fakt ten jest zwigzany
z ogolnie niskim poziomem kapitatu spotecznego i zaufania w subregionach
kaliskim i konirskim. Pracodawcy bardziej niz na wspétpracy czy kooperacji
w imie wspdlnych celéw koncentrujg sie raczej na walce konkurencyjnej
i biezgcej dziatalnosci. Czesto powodem zaniechania wspdtpracy majacej
miejsce w przesztosci (szczegdlnie z samorzadami i urzedami pracy) byt
brak spodziewanych i szybkich rezultatéow. Tym samym wdrozenie
partycypacyjnego modelu ksztattowania rynku pracy przeniesionego
z rozwigzan zachodnich® bytoby w tym momencie rozwoju spoteczno-
gospodarczego niezwykle trudne, a prawdopodobnie wrecz niemozliwe. Co
wiecej, nie sprzyjatby temu obecny status prawny samorzadéw
gospodarczych, ktére w najlepszym przypadku mogg stanowi¢ w praktyce
organ opiniujgcy w ramach konsultacji spotecznych, a nie realnego
partnera dla samorzadu reprezentujgcego potrzeby i oczekiwania
pracodawcow.

& Szczegdtowo te kwestie opisano w analizie danych zastanych w ramach niniejszego
projektu pt. Analiza dobrych praktyk dotyczqcych flexicurity w paristwach UE, DSiG, Poznan
2011.
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Ocena idei ksztatcenia ustawicznego przez
wielkopolskich pracodawcéw i pracownikéw

Wiekszo$¢ badanych spotkata sie juz w przesztosci z pojeciem
ksztafcenia ustawicznego — grupa ta siegata wsrdd pracodawcéw 73%,
a pracownikdow 65%. Bardzo zblizone odsetki przedstawicieli tych dwdch
kategorii respondentdow ocenialy takie pozytywnie wptyw ksztatcenia
ustawicznego na pozycje pracownika na rynku pracy —odpowiednio 71% i 76%.

Warto podkresli¢, ze dostrzeganie zaleznosci pomiedzy ksztatceniem
ustawicznym a awansem w pracy, czy zwiekszeniem szans na
znalezienie/zmiane zatrudnienia byto silniejsze wsréd samych pracodawcow
(przy uwzglednieniu takze relatywnie mniejszego odsetka sceptykow).

Wykres 8. Kontakt respondenta z terminem ksztatcenie ustawiczne /
uczenie sie przez cate zycie / Lifelong Learning kiedykolwiek w przesztosci

Etak  nie

ogbtem 31,0%
pracownicy 65,0% 35,0%
pracodawcy 27,0%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.
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Wykres 9. Ocena mozliwosci wptywu ksztatcenia ustawicznego na awans
badz tatwiejsze znalezienie/zmiane pracy

m7le mraczejzle Otrudno powiedzie¢ [Oraczejdobrze [Odobrze

3,0%

ogotem < 29,9% 43,6%
3,8%

pracownicy E 28,0% 42,9%
2,1%

pracodawcy !a 31,8% 44,3%

-

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.

Badani zostali zapytani o wsparcie udzielane w przedsiebiorstwie,
postawieni zostali takze w sytuacji wyboru form wsparcia. Mogli rdwniez
zdecydowac¢ sie na inne, nieobjete w badaniu sposoby ksztatcenia
ustawicznego. Analizujagc odpowiedzi na pytanie o to, czy firma udziela
wsparcia swoim pracownikom okazato sie, ze ma to miejsce ogétem tylko
w 1/3 przedsiebiorstw, w tym jedynie w 17% w sposéb kompleksowy —
wykraczajacy poza dorazne akcje.

W  badanych  przedsiebiorstwach  najczesciej stosowano
finansowanie lub tez dofinansowanie podnoszenia kwalifikacji przez
pracownikéw. Na uwage zastuguje jednak rozbieznos¢ pomiedzy
odpowiedziami pracodawcdw i pracownikdéw, siegajgca niemal 10 punktéw
procentowych, w ocenie czestotliwosci stosowania tego rodzaju
rozwigzania: byto to 47% pracodawcéw oraz 38% pracownikow. Na drugim
miejscu w rankingu znalazto sie zawarcie klauzuli na temat mozliwosci
ksztatcenia sie w umowie o prace, co umotzliwia pracownikowi nieco
bardziej elastyczne rozwigzania czasu pracy czy niekiedy miejsca pracy:
36% pracownicy, 15,5% pracodawcy.
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Wykres 10. Formy wsparcia pracownikow
ustawicznym
41,0%
28,1%
19,9%
ogoétem 17,4%
12,8%
9,2%
6,4%
| 38,2%
| 35,8%
19,8%
pracownicy 16,5%
13,7%
3,5%
5,4%
47,0%
15,5%
20,6%
pracodawcy 19,4%
11,5%
19,4%

8,2%

b .

-

| 109

firm w  ksztatceniu

O Finansowanie lub
wspodtfinansowanie
szkolen/nauki dla
pracownikéw

O Zawarcie klauzuli na temat
mozliwosci ksztatcenia sie
W umowie o prace

[ Mozliwos$¢ przeznaczania
czesci czasu pracy na
szkolenia/nauke bez
zmniejszania
wynagrodzenia

Skrécenie tygodniowego
czasu pracy (na przyktad o
1-2 dni) w celu podjecia
nauki/szkolenia

M Inne

m Fundusz szkoleniowy -
przeznaczanie % pensji
pracownikéw na cele
szkoleniowe

® Przerwa w karierze -
mozliwos$¢é zmniejszenia
wymiaru zatrudnienia (na
przyktad do pét etatu) w
celu podjecia
nauki/szkolenia

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=335 pracodawcy,

N=328 pracownicy.
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Okazuje sie jednak, ze mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji,
zwtaszcza tych w obrebie konkretnego zawodu czy wykonywane] pracy,
moze sie okazaé¢ dla pracownikéw utrudnione z powodu ograniczen
w dostepnosci pozgdanych szkolen na rynku lokalnym badz zbyt stabo
rozpowszechnionej informacji o nich.

Po raz kolejny zidentyfikowano takze spore rozbieznosci miedzy
pracodawcami i pracownikami’®, tym razem w obszarze rozeznania co do
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji w swoim zawodzie lub branzy. Fakt ten
obrazujg dane zaprezentowane w tabeli przedstawionej ponizej:

Tabela 14. Ocena dostepnosci szkolen

Grupa
pracodawcy pracownicy Ogétem
2 nie 15,0% 33,7% 28,7%
_ G
o2
‘3‘9 ‘g . raczej nie 5,5% 11,4% 9,8%
©
SEE | o
T Es ruene. 6,1% 9,9% 8,9%
S & X powiedzieé
=0 wn
337 o
-] raczej tak 13,6% 14,6% 14,3%
N O
-
o tak 59,8% 30,4% 38,2%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan. N=335 pracodawcy.
N=328 Pracownicy.

W zestawieniu z wynikami przytaczanymi w innych czesciach
raportu, mozna zaryzykowal stwierdzenie, ze rozktady te oddaja
rzeczywisto$¢ w takim sensie, iz to pracodawcy sg relatywnie bardziej
zainteresowani rozwojem pracownikdow, niz oni sami. Dzieje sie tak
pomimo, Zze odpowiedzialno$¢ (a zwtaszcza koszty) za ten proces
najchetniej przeniesliby na swoich podwtadnych. Pracownicy, w odczuciu

" Réznica istotna statystycznie, Chi2=106,341, df 4, p<0,05.
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badanych, mogg najprawdopodobniej wykazywac¢ zainteresowanie
formami szkoleniowymi, jednak zarazem najczesSciej oczekujg ze strony
pracodawcy ukierunkowania, sfinansowania i - w pdzniejszym czasie -
gratyfikacji z tytutu podniesienia kwalifikacji. Rzadziej zas sami wychodzg
oni z inicjatywg polegajagca na samodzielnym znajdowaniu ofert
szkoleniowych czy proponowaniu odbycia szkolenia we wtasnym zakresie.

Ow fakt nie dziwi, zwifaszcza, gdy przyjrzymy sie ocenom
poszczegblnych  aspektdw  szkolen  oferowanych ~w  branzach
reprezentowanych przez badanych. Okazuje sie, ze szkolenia majg
relatywnie najwiekszy wptyw na wzrost wydajnosci pracy (niemal 70%
pozytywnych odpowiedzi) i osiggania celow szkoleniowych (73%
pozytywnych odpowiedzi). Duzo stabiej wypada za$ ocena wptywu odbycia
szkolenn oferowanych w branzy respondenta na wzrost wynagrodzen czy
mozliwosci awansu. Pracodawcy byli takze dos¢ podzieleni w zakresie
oceny kosztow szkolen oferowanych w ich branzy, z niewielkg jednak
przewagg tych zadowolonych.

Wykres 11. Stopiern spetfniania swojej roli przez szkolenia lub kursy
dostepne w branzy respondenta

W 7le Mraczejzle [Manizle, anidobrze [raczejdobrze [Idobrze

1,8%
22,8% 42,5% 27,2%

113,4% 43,5% 22,4% |12,9%

46,3% 21,8% | 15,3%

wzrost wydajnosci

wzrost wynagrodzenia

mozliwos¢ awansu

skutecznosc¢ (realizacja celéw)

16,5% 43,9% 28,7%

koszty 11,6% 37,8% 24,5% 14,2%

-

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=235 pracodawcy.



112 | Pawet Chmielowski, Tomasz Herudzirski

Rozbieznosci rzedu ponad 20 punktéw procentowych, a wiec dosy¢
wyrazne, zidentyfikowano takie miedzy deklaracjami pracodawcow
i pracownikow w zakresie tego, czy odbywali oni w ostatnim roku formy
podnoszenia kompetencji zawodowych z inicjatywy zaktadu pracy (takze
organizowanych w firmie)’". Czeiciowo te réinice mozna wyttumaczyé
faktem, iz szkolenia odbywajg sie w firmach z reguty dla niektérych tylko
pracownikéw czy stanowisk.

Pomimo tego, tak duze zrdinicowanie nasuwa uzasadnione
watpliwosci co do szczerosci wypowiedzi pracodawcéw w tej materii,
zwtaszcza, ze wczesniej jedynie 30% z nich zadeklarowato, ze w ich firmach
wspiera sie ksztatcenie ustawiczne. Cho¢ cze$¢ pracodawcéw nie
utozsamiata wczesniej deklarowanego wsparcia ustawicznego z taka
propozycja, jak wewnetrzne szkolenia zawodowe pracownikdw w ramach
dziatalnosci firmy, to do interpretacji wynikdw nalezy podchodzi¢ z duzg
ostroznoscia.

Wykres 12. Udziat pracownikdbw w ciggu minionych 12 miesiecy
w formach ksztatcenia ustawicznego z inicjatywy zaktadu pracy

M nie wiem / nie pamigtam nie Mtak

ogdtem

pracownicy

pracodawcy
62,8%

z

rédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.

"L Réznica istotna statystycznie, Chi2=102,804, df 2, p<0,05.
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Jesli chodzi natomiast o strukture form ksztatcenia, to jej rozktad
przedstawiajg dane zebrane w ponizszym zestawieniu. Wida¢ na nim
wyraznie, ze pracodawcy oczekujg gtéwnie szkolen sScisle zawodowych,
a wiec konkretnych, dostosowanych pod potrzeby ich branz czy nawet
firm. Dotyczy to zwtaszcza sytuacji, w ktorych mieli by je finansowac badz
tez partycypowac¢ w ich kosztach. Wskazania te sg spdjne z wczesniej
wyrazonym zapotrzebowaniem na pracownikdw w pierwszej kolejnosci
kompetentnych (dobrze wykwalifikowanych) oraz doswiadczonych.

Przewaga popytu na szkolenia mieszane wskazuje ponadto, ze na
dzisiejszym rynku istnieje duze zapotrzebowanie na doskonalenie
umiejetnosci interpersonalnych czy zwigzanych z zarzadzaniem. Fakt ten
dotyczy zwtaszcza kadry zarzadzajgcej nizszego i Sredniego szczebla. Powinny
jedna by¢ one dostosowane do realiow konkretnych branz i funkcjonowacd
najlepiej w potgczeniu z obstugg specjalistycznego oprogramowania czy tez
technologii. Jest to o tyle stuszny kierunek myslenia w sytuacji, gdy
rzeczywiscie jedng z barier rozwoju przedsiebiorstw, szczegdlnie tych
o bardziej rozbudowanej strukturze, staje sie coraz szybsza dezaktualizacja
wiedzy fachowej. Ma to miejsce zwfaszcza wsréd kadry zarzadzajacej,
rekrutowanej sposrdd pracownikéw komaérek liniowych czy innych firm. Brak
codziennego, bardzo intensywnego kontaktu z praca na poziomie
operacyjnym pogtebia niekiedy trudnosci w zarzadzaniu i odpowiednim
planowaniu. Stagd dobrym rozwigzaniem okazujg sie niekiedy szkolenia
mieszane, dedykowane konkretnym branzom.
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Wykres 13. Formy ksztatcenia ustawicznego pracownikow w ciggu
ostatnich 12 miesiecy

M szkolenia mieszane
szkolenia specjalistyczne, zawodowe

B szkolenia miekkie

23,0%
ogdtem 66,2%
22,5%
pracownicy 64,4%
23,8%
pracodawcy 68,7%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan. N=630 pracodawcy,
N=324 pracownicy.

W obszarze pomystéw na zachecanie pracownikéw do podnoszenia
kwalifikacji w ramach ksztatcenia ustawicznego, w wypowiedziach
respondentéw w pytaniu otwartym przewijaty sie w zasadzie gtéwnie trzy
watki. Pierwszy zwigzany jest z podnoszeniem wynagrodzen. Drugi za$
taczy sie z delegowaniem na szkolenia lub kursy. Trzeci watek dotyczy
otwarcia sciezki awansu. Wsrdd pracodawcéw badani wymieniali niekiedy
takze bardziej konkretne narzedzie w postaci wdrozenia spéjnego systemu
powigzania wynikéw, oceny pracowniczej oraz progdéw wynagrodzen
zwigzanych z wydajnoscig pracy.
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Schemat 13. Sposoby zachecania pracownikbw do podejmowania
ksztatcenia ustawicznego

Pracodawcy Pracownicy
= wyzsze zarobki (30,3%) = wysyta¢ na szkolenia (31,1%)
= wysytac na szkolenia (20%) =1 Wyzsze zarobki (26%)
=1 awans (13,6%) =1 trudno powiedziec¢ (14,3%)
Hromemysemoceny | Uaovans s 0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan. N=1017 pracodawcy,
N=1014 pracownicy.

Zestawmy powyzsze ustalenia w formie najwazniejszych, lapidarnych
informacji. Wiekszos¢ badanych spotkata sie juz w przesztosci z pojeciem
ksztatcenia ustawicznego — grupa ta siegata wsrédd pracodawcéw 73%,
a pracownikéw 65%. Co optymistyczne, bardzo zblizone odsetki przedstawicieli
tych dwdch kategorii respondentdéw oceniaty takie pozytywnie wptyw
ksztatcenia ustawicznego na pozycje pracownika na rynku pracy — odpowiednio
71% i 76%. Dostrzeganie zaleznosci pomiedzy ksztatceniem ustawicznym
a awansem w pracy, czy zwiekszeniem szans na znalezienie/zmiane zatrudnienia
byto jednak silniejsze wsrdd pracodawcow.

O ile zaréwno wsrdd pracodawcow, jak i pracownikéw, panuje
powszechna zgoda co do znaczenia ksztatcenia ustawicznego w 2zyciu
zawodowym i prywatnym, to z praktyczng realizacjg postulatéw koncepcji
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lifelong learning jest w analizowanych subregionach zdecydowanie gorzej.
W zwigzku z tym faktem w wiekszosci firm nie dokonuje sie znaczacy skok
jakosciowy wiedzy, umiejetnosci i kompetencji znaczacej czesci zasobdw
ludzkich. Na dodatek pewna cze$¢ owych zasobdéw, skuszona wiekszymi
mozliwosciami, dokonuje migracji zarobkowej do regionalnych centréw wzrostu
gospodarczego.

Ogotem 1/3 badanych przedsiebiorstw udziela wsparcia swoim
pracownikom w ksztatceniu ustawicznym, w tym jedynie 17% w sposdb
kompleksowy — wykraczajgcy poza akcje dorazine. Najczesciej stosuje sie
finansowanie i/lub dofinansowanie podnoszenia kwalifikacji. Na uwage
zastuguje jednak rozbiezno$¢ opinii pomiedzy pracodawcami i pracownikami
siegajgca niemal 10 punktéw procentowych w ocenie czestotliwosci stosowania
tego rodzaju rozwigzania: 47% pracodawcy, 38% pracownicy. W dalszej
kolejnosci zawiera sie klauzule na temat mozliwosci ksztatcenia sie w umowie
o0 prace, co umozliwia pracownikowi nieco bardziej elastyczne rozwigzania czasu
pracy, czy niekiedy miejsca pracy: 36% pracownicy, 15,5% pracodawcy.

Mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji, zwfaszcza tych w obrebie
konkretnego zawodu czy wykonywanej pracy, moze okazac sie dla pracownikéw
utrudniona z powodu ograniczen w dostepnosci pozadanych szkolen na rynku
lokalnym, badz zbyt stabo rozpowszechnionej informacji o nich (zwtaszcza wsrod
pracownikéw). W przypadku finansowania rozwoju zasobdéw ludzkich
zidentyfikowano pewien paradoks: pracodawcy ogdtem (szczegdlnie w mikro
i matych firmach) niezbyt chetnie inwestujg w rozwdj pracownikéw, majac
jednoczesnie wysokie oczekiwania wzgledem podnoszenia przez nich swoich
kwalifikacji, rozwoju zawodowego i wydajnosci pracy.

W wyniku badan zidentyfikowano duze zapotrzebowanie (zwtaszcza
wsrod kadry zarzadzajgcej nizszego i Sredniego szczebla) na doskonalenie
umiejetnosci  interpersonalnych czy zwigzanych zzarzadzaniem, ale
dostosowanych do realiéw konkretnych branz i najlepiej w potgczeniu z obstuga
na przyktad specjalistycznego oprogramowania czy znajomosci nowych
technologii. Rozwigzaniem, ktére pozwala potaczy¢ tego rodzaju zréznicowane
cele szkoleniowe (i czesto po nizszych kosztach) sg szkolenia mieszane
(komplementarne), czyli tak zwane blendend learning. Zaktadajg one
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zréznicowanie form szkolenia poprzez pofgczenie tradycyjnych miedzy innymi
warsztatow/wyktadéw z formami zdalnymi (na przyktad e-learningiem).

Zacheci¢ pracownikdéw do podnoszenia kwalifikacji w ramach
ksztafcenia ustawicznego mozna zdaniem badanych pracodawcéw isamych
pracownikéw przede wszystkim na trzy sposoby: pierwszy jest zwigzany
z podnoszeniem wynagrodzen, drugi jest zwigzany zdelegowaniem na
szkolenia/kursy oraz trzeci zwigzany z otwarciem S$ciezki awansu. Wsrod
pracodawcow wymieniano niekiedy takze juz bardziej konkretne narzedzie
w postaci wdrozenia spdjnego systemu powigzania wynikdw, oceny
pracowniczej oraz progdw wynagrodzen zwigzanych z wydajnoscig pracy.

Niestety, stopien dostosowania przepiséw dotyczacych rynku pracy
i oSwiaty do wymagan wspodtczesnego rynku pracy jest znikomy - jedynie 13%
badanych pracodawcéw ocenito je pozytywnie, w tym 3% jednoznacznie
pozytywnie. 43% nie miato zdania, badZz nie umiato udzieli¢ odpowiedzi.
Natomiast 44% pracodawcéw ustosunkowato sie negatywnie do omawianego
zagadnienia. Zarzuty padaty gtéwnie w odniesieniu do rozwigzan wzgledem
praktycznej nauki zawodu oraz nauczania przez szkoty pod wymogi programowe
i egzaminacyjne w niektorych zawodach, ktére nierzadko rozmijajg sie z
rzeczywistymi potrzebami pracodawcow istosowaniem przez nich bardziej
nowoczesnych technologii.

*kkk

Cho¢ idea ksztatcenia ustawicznego jest obecna w $wiadomosci
wielkopolskich pracodawcéw i pracownikdw w znacznym stopniu, wsparcie
pracownikdbw w miejscu pracy udzielane jest w zaledwie 1/3 firm. Osoby
zatrudnione w firmach subregionu konirnskiego oraz kaliskiego chcg sie rozwijac -
wsrdd najatrakcyjniejszych form wsparcia respondenci wytypowali finansowanie
szkoleri/nauki dla pracownikéw. Badania wykazaty réwniez, ze podnoszenie
kwalifikacji jest utrudnione z powodu rdznego rodzaju ograniczen, ptynacych
zarowno ze strony dostepnosci szkolen, jak i braku znajomosci oferty
szkoleniowej na lokalnym rynku. Znaczny popyt na szkolenia — zaréwno
specjalistyczne, miekkie, jak i mieszane — stanowi istotny trop w planowaniu
koncepcji ksztatcenia ustawicznego w Polsce. Zapotrzebowanie na podnoszenie
kwalifikacji, samorozwdj i ksztatcenie ustawiczne winno by¢ realizowane
w sposdb praktyczny.



Filip Cyprowski

Rozpoznawalnos¢ terminu flexicurity = ws$rod
przedstawicieli instytucji rynku pracy, dialogu
spotecznego oraz otoczenia biznesu

O zaznajomienie z pojeciem i pewnymi aspektami idei flexicurity
poproszono trzy, wspomniane juz wczesniej, grupy rozméwcow. Jako
pierwsze zostang zaprezentowane opinie i sady przedstawicieli instytucji
rynku pracy, podzniej przekonania reprezentantéw instytucji dialogu
spotecznego oraz, jako ostatnie, poglady respondentéw z instytucji
otoczenia biznesu.

Z przeprowadzonych rozmdéw wynika, iz przedstawiciele instytucji
rynku pracy sg raczej zaznajomieni z terminem flexicurity. Wiekszo$¢
spotkata sie z nim w pracy czy przy okazji studidw czy szkolen. Jednakze
wielu respondentow wskazywato, ze problematyke te zna raczej z teorii, niz
z praktyki. Niektérzy natomiast byli w stanie wskazac kraje, takie, jak Dania,
ktéore uznawane s3 za modelowe pod wzgledem zaawansowania
wprowadzania idei flexicurity. Warto w tym miejscu przytoczy¢ nieco
dtuzszg wypowiedz badanego:

Flexibility and security to jest duriska specjalnosc i Dania jest z tego
znana, Ze stosuje to bardzo mocno. Jest krajem, ktory najbardziej rozwingt
te technike w swojej gospodarce i jest dobrze rozwinietym krajem, wiec
warto to stosowac. Jak ja to rozumiem? Tak jak mdéwiqg te dwa stowa,
a wiec: dzisiaj zyjemy w Swiecie globalnym, gdzie cztowiek chce pracowac
i dobrze zy¢. Ale i ta kwestia jest wazna, by rozpropagowac tq metode,
technike wsrdd przedsiebiorcow, bo mozna stosowac te technike wsrod
kobiet, ktore rodzq. (...) To jest, ze zdrowego rozsqdku, bo ile 0séb pracuje
przed komputerem i w ile czasu moze byc cos zrobione lepiej. Bo nie pod
presjg, tylko w tych momentach, kiedy jest spokdj i cisza, dziecko Spi, a ja
koncentruje sie i pisze. Warto to zrobi¢, tylko z mojego doswiadczenia
przedsiebiorcy nie sq gotowi, bo nie znajq i nie rozumiejq jak to zrobic, jak
polskie prawo na to patrzy i jakie sq moZliwosci, zresztq prawo polskie
przewiduje jakies tam mozliwosci i moze nie tak szeroko jak prawo dunskie,
ale otwiera jakies tam mozliwosci i przedsiebiorcy nie majq swiadomosci, ze
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mogq to spokojnie stosowac takiego typu rzeczy zgodnie z istniejgcym
i obowiqzujgcym prawem (W4).

Badani wskazywali, ze flexicurity polega na faczeniu elastycznosci
form zatrudnienia z bezpieczedstwem rynku pracy. Sygnalizowali takze
korzysci, ktére moga ptynac dla Polski z rozwoju flexicurity:

Mysle, ze hasta takie, jak flexicurity, zrédwnowazony rynek pracy
oraz rownos¢ szans na rynku pracy to jest cos, co bedzie sie dziato i ta
formuta rynku, ktora dotychczas obowigzywata, juz sie juz przezyta
i odchodzi do lamusa. Odchodzi sie od tego, Ze ktos cos obligatoryjnie
nakazat, dziata sie raczej w sposob naturalny. W tym kontekscie idea
flexicurity (pomimo tego, iz wydaje sie ze jest to propozycja dla krajow
bogatych, niekoniecznie takich, jak Polska) jednak zakietkowata i jest ona
nie tylko odpowiedziqg na potrzeby, ale tez szansq na humanizacje pracy,
przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu, pogodzenie zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym. Takze ja upatruje tutaj szanse na pozytywng zmiane
na rynku pracy (W6).

Podczas gdy jedni z respondentéw chwali flexicurity jako ide
przychodzgcy z zagranicy, ktdrg mozna by wykorzysta¢ w Polsce, pojawiaty
sie réowniez gtosy krytyczne. Warto zauwazyé, ze przywotana wypowied?
badanego jest gtosem krytyki nie idei, nowych rozwigzan, ale
funkcjonowania samego pojecia w jego anglojezycznym brzmieniu:
Dlaczego nie sq to pojecia czytelne, normalne, nasze polskie, ruskie, ale nie
jakies wyjete z kosmosu od razu? To mi sie bardzo nie podoba. Naprawde,
bo w koricu jestesmy Polakami, zyjemy w Polsce, a ktos mnie tam
Jflexicurity”, nawet nie wiem, jak to wymawiac (W18).

Jak przejrzysto$é i funkcjonowanie terminu flexicurity oceniali
przedstawiciele instytucji dialogu spotecznego? Na wstepie wywiaddéw
przeprowadzonych z tg grupa jej reprezentanci zapytani zostali, podobnie
jak przedstawiciele instytucji rynku pracy i otoczenia biznesu, czy znane
jest im pojecie , flexicurity”. Mniej wiecej potowa z nich nigdy wczesniej
nie spotkata sie z tym terminem. Ci, ktérym pojecie to obifo sie o uszy
(W29) najczesciej kojarzg je z terminami ,elastycznos¢”
i ,bezpieczenstwo”, czyli najprostszymi polskimi odpowiednikami.
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Przytoczy¢ warto tu kilka wypowiedzi:

Z jednej strony elastycznos¢ pracy, a z drugiej strony
bezpieczeristwo tych osob, ktdre sq w pewien sposob zatrudnione
(W3);

Tak, spotkatem sie niedawno z tym pojeciem. Ttumaczgc to stowo
na polski, to jest to elastycznos¢ i bezpieczeristwo (W10);

Préoba zapewniania elastycznosci rynku pracy i jego bezpieczerstwa
(W11);

Jest to préoba godzenia elastycznosci rynku pracy i jego
bezpieczenstwa. Po prostu elastycznos¢ pomiedzy pracodawcq
a pracownikiem. Powiedziatam w skrdcie, gdyZz samo stowo nie
wywodzi sie w ogdle z jezyka polskiego i nie mozna go
przettumaczy¢ wprost... Mozna przettumaczyc, jako elastycznosc
i bezpieczenstwo (W28).

Co wazne i znamienne, elastycznosé, w opiniach respondentdw,

taczona jest najczesciej z rdéinorodnymi formami zatrudnienia. Nieco

rzadziej wskazywano na mozliwos¢ pracy w domu czy miejscach innych niz

wtlasnos¢ firmy lokalizacjach. Tu takze konieczne jest wskazanie na

konkretne wypowiedzi respondentow:

Elastyczne zatrudnienie, mozliwosc¢ pracy przy komputerze w domu,
elastyczne godziny pracy w domu i jest to na pewno bardzo dobra
inicjatywa dla oséb takich, jak mtode mamy (W6);

Elastyczne zatrudnienie. Ostatnio bytem na konferencji w Kaliszu
i miatem mozliwos¢ zapoznac¢ sie z tym terminem, chodzi
o elastyczne formy zatrudnienia zwigzane 2z nowoczesnymi
technologiami, zwtaszcza z technologiami internetowymi, gdzie
mama pracujgc przy komputerze moze wypetniac jakies zadania
i rozlicza¢ sie bezposrednio z pracodawcg w ten sposob (W7);
Rozumiem to jako elastycznos¢ w zatrudnieniu (w réznych formach
zatrudnienia, poczqwszy od umowy o prace, a skoriczywszy na
umowie o dzieto czy umowie zlecenie) (W10);

Elastyczne formy zatrudnienia w zaleZnosci od potrzeb rynku pracy,
organizacji pracy, stosunku pracy (W30).
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Warto zwréci¢ uwage, ze rozmoéwcy bardzo czesto taczyli elastyczne
zatrudnienie z okre$long kategorig pracownikdéw — najczesciej z mtodymi
matkami, ktérym dana zostata mozliwos¢ wykonywania pracy bez
rezygnowania z opieki nad matym dzieckiem.

Z kolei kwestia bezpieczenstwa, w opinii badanych, odnosi sie
gtéwne do kwestii zabezpieczen socjalnych pracownikéw, ale z drugiej
strony rowniez do utatwienia rozwigzania umow przez pracodawcow. Jak
mowili niektdrzy respondenci:

= Jest to system pozwalajgcy na to, aby szybciej zatrudnic, ale i zwolni¢
pracownika, a zwolnienie powinno pozwoli¢ na pewniejszy standard
opieki i pewnosc co do zatrudnienia i Srodkow do Zycia (W8);

= To dotyczy obecnego rynku pracy, elastycznosci tego rynku,
bezpieczenistwa,  bezpieczeristwa  dotyczgcego  zatrudnienia

i bezpieczenstwa szeroko pojetego dotyczgcego kwestii socjalnych

dla osob, ktore w jakis sposéb na tym rynku nie potrafig sie

odnalezé lub sq poza nim (W15);

= Sq to elastyczne formy zatrudnienia, ktore generalnie pozwalajq
pracodawcy manipulowacé zatrudnieniem, zeby pracownika
maksymalnie wykorzystac i odwrotnie (W27).

Warto przy tym zaznaczyé, ze gtebszg wiedza na temat flexicurity
wykazywaty sie jedynie osoby, ktére braty udziat w konferencjach
i szkoleniach dotyczacych tego zagadnienia:

Pierwszy raz spotkatem sie w 2006 roku, kiedy do mojej poprzedniej
firmy przyjechata pani przedstawiciel projektu miedzynarodowego i tam
pojawity sie dwa pojecia: CSR i flexicurity. To byto pierwsze zderzenie z tymi
elementami. W bardziej praktyczny sposob spotkatem sie z tym pojeciem w
zesztym roku, kiedy Wielkopolski Zwigzek Pracodawcow Prywatnych tez
realizowat projekt w zakresie flexicurity. Miatem okazje by¢ na jednym
spotkaniu w Poznaniu | drugi raz miatem okazje wysta¢ swoich
pracownikow na warsztaty, ktore byty z tym zwigzane (W23).

Przy okazji pojawit sie (nie pierwszy juz) postulat przyjecia
polskojezycznego odpowiednika pojecia flexicurity: Ta nazwa angielska mi
nic nie mowita, ale jak ustyszatam, co mowig, to wszystko mi byto to bliskie
i wiadomo, o co chodzi (W17).
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Trzecig i ostatnig grupg przebadanych w badaniu jakosciowym byta
zbiorowo$¢ przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu. Warto poréwnad
oceny i opinie zwigzane z terminem flexicurity tej czesci respondentdw.

Dla pewnych rozméwcow ze wspomnianej grupy, udziat w badaniu
byt pierwszym kontaktem z ideg flexicurity, inni zas spotkali sie z nig juz
wczesniej. Badani w wiekszosci sg w stanie zdefiniowaé to pojecie, jednak
znow flexicurity kojarzy sie im z elastycznymi formami zatrudnienia, takimi,
jak praca na umowe zlecenie, umowe o dzieto czy tez telepraca. Sytuacje te
obrazuje wypowiedz jednego z przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu:
Elastyczne zatrudnienie, mozliwos¢ pracy przy komputerze w domu,
elastyczne godziny pracy w domu (W1).

Inni badani podkreslali takze waziny komponent ,security”, czyli
bezpieczenstwa zatrudnienia. Zaznaczali jednak, ze w ich lokalnym
Srodowisku idea ta jest wcigz stabo wykorzystywana. Flexicurity postrzegana
jest jako moda, ktdra stopniowo przychodzi ,z zachodu” i jest stosowana
gtéwnie w korporacjach z zagranicznym kapitatem. Natomiast mikro- i mate
przedsiebiorstwa ciaggle zdajg sie broni¢ przed jej stosowaniem. Fakt ten
scharakteryzowat jeden z respondentdw w sposdb nastepujacy:

Flexicurity oznacza pewnq elastyczng i bezpieczng forme
zatrudnienia. Osobiscie wiem, Ze wsrdd naszych firm tutaj z terenu powiatu
tureckiego, [jest] bardzo mato wykorzystywana. Rzadko kiedy firmy
decydujq sie w przypadku tych mikro firm, jakie w wiekszosci my zrzeszamy,
bo tych duzych podmiotow to na palcach jednej reki moge wyliczyc, jakie
w ogdle tutaj dziatajg na terenie naszego powiatu. Wsréd matych i mikro
firm rdzne takie inne formy poza typowymi, czyli umowa zlecenie, umowa
o dzieto, umowa o prace, rzadko kiedy sq wykorzystywane (W9).

Jedna z badanych podkresla, ze mate przedsiebiorstwa obawiajg sie
wprowadzania nie tylko idei flexicurity, ale nawet uczestniczenia czy
delegowania pracownikéw na szkolenia na temat telepracy. Czynig tak
z leku, ktéry opisany zostat nastepujgco: (...) pracownicy zaczng przychodzic
do nich i zaczng prosi¢ wtasnie o takg bgdZ podobne formy zatrudnienia,
inne od wtasnie typowo znanych nam na rynku (W2).

W tym przypadku lek zwigzany byt jeszcze ze spostrzezeniem, iz
pracodawca nie bedzie miat ,nadzoru” nad pracownikiem pracujagcym
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w domu, co zwerbalizowat inny respondent: (...) obawia sie, Zze ta praca
bedzie nie tak wykonana lub zle wykonana (W10).

Zdaniem badanych, obawy te wynikajg w duzej mierze z niewiedzy,
dlatego konieczne s3g szeroko zakrojone dziatania informacyjne, majgce na
celu pozbycie sie uprzedzen pracodawcéw. Szczegdlnie moze to
pozytywnie wptyngé na sytuacje miodych matek na urlopach
macierzynskich, ktére z powodzeniem mogtyby skorzysta¢ z elastycznych
form zatrudnienia.

Rozméwcy zasygnalizowali, ze flexicurity moze by¢ korzystne
zarowno dla pracodawcow, jak i pracownikow. Co wiecej, z tej formy
organizacji zatrudnienia mogg skorzystaé¢ osoby znajdujace sie do tej pory
w trudnej sytuacji, a nawet zagrozone wykluczeniem z rynku pracy, jak na
przyktad osoby starsze czy niepetnosprawne. Jednak aby przekonad
pracodawcow do flexicurity nalezy, jak podkreslata jedna z badanych: {(...)
mowic do nich jezykiem korzysci (W2).

Takiego jezyka wcigz jednak niestety brakuje. Zauwazyta to ta sama
badana, ktdrej szersza wypowiedz naswietla problem:

(...) po pierwsze, przedsiebiorcy trzeba bytoby wskazac korzysci, jakie
sie wigzq z tq elastyczng formgq pracy. Zatozmy, jesli ktos pracuje w domu, to
ja juz widze prostg korzysc, po pierwsze: energia, juz nie korzysta z prqdu. Ja
wiem, ze moze to sq takie nieduze koszty, ale tak naprawde juz te koszty
zwigzane z przygotowaniem tego stanowiska pracy odchodzq przedsiebiorcy.
Mysle, ze wtasnie jezykiem korzysci trzeba by byfo mowic do przedsiebiorcy.
To najlepiej dziata z punktu naszego doswiadczenia, jezeli przedsiebiorcy
widzg korzys¢ w postaci oszczednosci finansowej, oszczednosci kosztow
zwigzanych z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej, a nie tracq na jakosci
Swiadczonych ustug przez pracownika (W?2).

Inng przeszkodg we wprowadzaniu idei flexicurity na szeroka skale
jest wcigz stereotypowe postrzeganie umow o prace jako najbardziej
korzystnych z punktu widzenia pracownika i pracodawcy. Ta sytuacja
podobnie, jak nieche¢ do elastycznych form zatrudnienia, wynika
z niewiedzy, ktérag nalezy zwalczaé. O tej potrzebie wspomniata cytowana
wczesniej respondentka:
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(...) funkcjonuje u nas taki stereotyp, ze umowa o prace to jest ta
umowa podstawowa. Jak mam umowe o prace, to wszystkie przywileje
pracownicze mam i tak dalej. Ludzie obawiajq sie, bo nie znajqg innych form.
Nie znajg innych form :zatrudnienia, nie wiedzq, Ze elastyczna forma
zatrudnienia niczym sie nie rdzni od tych form, daje im nawet korzysci, bo
tutaj majqg rézne mozliwosci. To tez by im trzeba byto wskazad, bo jest taka
obawa, nawet ja jak tutaj rozmawiam z osobami, ktdére do nas sie
zwracajg, o innej formie zatrudnienia anizeli umowa o prace, to widze miny
albo grymas pojawia sie na twarzy tych potencjalnych pracownikdw, ktérzy
nie do korica sq zainteresowani innq formq zatrudnienia (W2).

Nie mozna takze zapomina¢ o obawie zwigzanej z faktem, iz
nieobecnosé w pracy przez osiem godzin dziennie moze przyczyniac sie do
pomijania danego pracownika w przypadku awansu czy specjalistycznych
szkolen. Moze takze sprawiaé wrazenie, ze w rzeczywistosci nie jest on
zatrudniony w danej firmie, ze nie traktuje sie go powaznie. Méwi o tym
jeden z przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu:

Problem polega na kulturowym i mentalnym spojrzeniu. Sq kraje
na Swiecie, w ktdrych praca kilka godzin dziennie jest ok. Pracy jest tyle,
ile jest jej rzeczywiscie. Oczywiscie jest to konflikt interesow miedzy
pracodawcq a pracobiorcq. Kazdy chce by¢ zatrudniony na caty etat, ale
wtedy pracy nie moze miec¢ na pdt etatu. Te formy zatrudnienia sq
efektywne ekonomicznie. Oczywiscie w to tez wplata sie patologia, ale
prawda jest taka, ze jesli jako pracodawca potrzebuje kogos na 4 godziny,
czemu mam go zatrudniac na 8 godzin? (W8).

Ponadto, badani przyznali, ze czesto spotykajg sie z negatywnym
postrzeganiem flexicurity czy elastycznego zatrudnienia. Jednak, jak
podsumowuje jeden z badanych, jesli mamy alternatywe nie miec pracy,
a miec takg, rachunek jest prosty (W8).

* %k %k

Przedstawiciele instytucji rynku pracy, dialogu spotecznego oraz
otoczenia biznesu s3 z reguty zaznajomieni z terminem flexicurity. Wiedza
ta ma jednak zazwyczaj poditoze jedynie teoretyczne — respondentom
reprezentujgcym subregion konidski oraz kaliski czesto brakowato
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bezposrednich doswiadczenn oraz praktyki w zakresie flexicurity.
Elastycznos¢ oraz bezpieczenstwo rynku pracy zostaty wskazane jako
zagadnienia istotne i potrzebne dla polskiego rynku pracy, chod
doktadniejszg wiedze na ten temat posiadali nieliczni. Pomimo ogdlnego
odbioru, zaréwno mikro-, jak i mate przedsiebiorstwa wykazujg obawe
przed stosowaniem zasad flexicurity.

Wyniki badan wskazujg na ciekawy trend: idea flexicurity jest wcigz
w Polsce traktowana raczej jako ,trend z Zachodu”, ktéry mozna chwalic,
podziwiaé i studiowa(, ale brakuje checi i odwagi, by zasady elastycznych
i bezpiecznych form zatrudniania zastosowaé we wtasnej dziatalnosci.
Polscy przedsiebiorcy praktykujg dobrze sobie znane i wygodne formy
zatrudniania, takie, jak umowa o prace czy praca wytgcznie w miejscu
zatrudnienia. Tymczasem, uskutecznienie dziatan informacyjnych, ktére
przyblizytyby korzysci ptynace z flexicurity zaréwno dla pracodawcow, jak
i pracownikéw, pozwolitoby na sukcesywne wdrazanie elastycznych form
zatrudnienia na polskim rynku pracy.



Monika Barwik
Dorota Kottoniak

Flexibility, czyli elastycznos$é rynku pracy

Jak wykazano na wstepie, sens flexicurity zawarty jest w dwdch
kluczowych pojeciach: elastycznosé¢ oraz bezpieczenstwo. W tym oraz
nastepnym rozdziale kategorie te zostang ujete z réznych perspektyw:
przedstawicieli instytucji rynku pracy, dialogu spotecznego i otoczenia
biznesu. Co wiecej, w indywidualnych, swobodnych wypowiedziach stajg
sie one rozwiniete i pogtebione o punkty widzenia pracownika,
pracodawcy, rynku pracy czy gospodarki.

Jako pierwsi, zgodnie z przyjetym wczesniej schematem, cytowane
bedg wypowiedzi przedstawicieli instytucji rynku pracy. Pytani o stosunek
do elastycznych form zatrudnienia mieszkancéw swoich miejscowosci,
badani zauwazyli, ze wiele osdb sie ich obawia. Lek ten wynika jednak
gtéwnie z niewiedzy oraz nieznajomosci innych mozliwosci zatrudnienia niz
praca na etat. Jedna z badanych oséb przyznata:

Mtode osoby majqg zupetnie inng mentalnosc, niz osoby starsze.
Starszym jest ciezko przejs¢ do porzqdku, ktdry nastepuje. Przede
wszystkim nalezy powiedzie¢ ludziom, aby sie nie bali. Ludzie, ktorzy
dostajg umowe na czas okreslony wiedzq, ze pracodawca kazdego dnia
mozZe go zwolnic. To jest tylko teoretyczna ochrona i tego mieszkaricy sie
najbardziej obawiajq (W1).

Elastyczne formy zatrudnienia mogg by¢ odpowiedzia na
zmieniajace sie potrzeby rynku pracy. Jedng z nich jest stworzenie sytuacji,
w ktérej typowe zatrudnienie na umowe o prace na peten etat, zostaje
zastepowane formami lepiej dostosowanymi zarowno do potrzeb
pracodawcow, jak i pracownikdw. O zmieniajacych sie potrzebach
wspotczesnego rynku pracy wspominat pewien rozmdéwca w kontekscie
powszechnych opinii, ktore zdajg sie stanowi¢ wazng role w popularyzacji
idei: Elastycznos¢ jest nie tylko potrzebna, ale i konieczna, to nie jest znane
i rozpowszechnione, ludzie wiedzq o tym, ale nie majg Swiadomosci (W4).

W badanych subregionach, zdaniem rozmoéwcdw, elastyczne formy
zatrudnienia wciaz nie s3 jednak zbyt rozpowszechnione. Gtdwnie korzysta
sie z nich w firmach z zagranicznym kapitatem. Jeden z respondentéw
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przyznat, ze idea flexibility nadal stanowi domene przedsiebiorstw
o zachodnim rodowodzie: (...) bardzo mata ilos¢ firm to stosuje i to sq firmy
najbardziej nowoczesne i najbardziej swiadome, u nich stosuje sie te
wszystkie techniki i oni sq zadowoleni z tych wynikow, ale czesto sq to firmy
zwiqzane z kapitatem zagranicznym (W30).

Z elastycznymi formami zatrudnienia najczesciej kojarzone s3
umowy cywilno-prawne: umowy o dzieto i zlecenie. Pojawity sie takze
opinie, ze elastyczne formy zatrudnienia s3 niewigzgcym rodzajem
wspotpracy oraz, jak przyznawat pewien badany, normalng sytuacja jest, ze
kazdy chciatby pracowac na etat (W15).

Badani zauwazyli korzysci ptyngce z wykorzystania elastycznych
form zatrudnienia szczegélne w niektérych zawodach. Mieli zazwyczaj na
mysli te specjalnosci, w ktdrych obowigzki w pracy nie sg na tyle
wymagajgce, aby trzeba byto zatrudnia¢ dang osobe na caty etat. Fakt ten
ttumaczono w nastepujacy sposoéb:

(...) mysle, Ze jest to bardzo dobre rozwiqgzanie. Nie zawsze pracodawca
dysponuje wolnym etatem, wezmy przyktad BHP-owca. Wiadomo, Ze taka osoba
jest potrzebna kilka godzin w tygodniu, nie codziennie. Taka osoba moze
spokojnie by¢ zatrudniona na umowe zlecenie (W10).

Inny rozméwca wskazat, ze w niektérych branzach elastyczne
formy zatrudnienia sg wrecz norma:

U nas z elastycznego czasu pracy korzystajq gabinety stomatologiczne,
a takZze na pewno okoliczne fitness kluby. Jesli chodzi o wykonywanie pracy
w domu, to sprawdza sie to w branzy informatycznej - programisci i specjalisci
do spraw pisania programoéw komputerowych (W3).

Zdaniem badanych, elastyczne formy zatrudnienia sg szczegdlnie
atrakcyjne dla oséb mtodych, ktére jeszcze sie uczg i zdobywajg pierwsze
doswiadczenia na rynku pracy. Miodzi absolwenci, w celu zdobywania
doswiadczenia, godzg sie na mniejszg pewnos$¢ zatrudnienia i sg bardziej
sktonni zaakceptowac prace, ktéra nie jest - jak przyznat jeden z badanych -
pracg na etat (W21). Respondenci byli zgodni w opinii, ze elastyczne formy
zatrudnienia sg korzystne dla mtodych oséb. Ponizsza wypowiedz
przedstawiciela  instytucji rynku pracy potwierdza te  dosc
rozpowszechniong opinie:
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Wydaje mi sie, Zze sq to dobre formy, zwtaszcza dla mtodych ludzi,
natomiast mentalnos¢ naszego spoteczeristwa niekoniecznie to akceptuje,
a nawet jak ma sie umowe na czas nieokreslony, to nie ma sie pewnosci,
czy sie nie zostanie zwolnionym, a tutaj ma sie przynajmniej Zrddfo
dochodu, przynajmniej na jakis czas (W1).

Bywali jednak i tacy rozmdwcy, ktérzy upatrywali pewnych
trudnosci w ,,przypisaniu” mtodym ludziom elastycznych form zatrudnienia.
Zdaniem jednego z badanych, niektérym mtodym ludziom trudno bedzie
zgodzi¢ sie na prace na takich zasadach, gdyz, jak moéwit: Dzis mfodziez ma
troche wygérowane wymagania i nie wiem, czy oni by sie sktaniali ku temu.
Oni wchodzg na rynek z przekonaniem, ze podbijg swiat (W17).

Tymczasem jednak osoby bezrobotne najczesciej koncentrujg sie
na poszukiwaniu pracy, ktéra w ich mniemaniu bedzie najbardziej
stabilna. Sytuacje oséb wykluczanych z rynku pracy pewien respondent
nakreslit tymi stowami:

Najbardziej przez bezrobotnych poszukiwane sq takie oferty pracy,
ktore dajq gwarancje zatrudnienia i sq optacane wszystkie sktadki, czyli
umowy o prace. Bezrobotni tez sq zainteresowani umowami o prace. Na
poczgtku to nie chcieli [rozwigzan elastycznych], ale zycie jest takie, a nie
inne i pracodawca w tej chwili nie zatrudnia na czas okreslony, ale
[w oparciu o] umowy cywilnoprawne i na zlecenie — bezrobotni nazywajq to
umowami smieciowymi, ktore nie dajg Zadnej stabilizacji, urlopu (W2).

Rozmoéwcy sg jednak zgodni, ze korzysci z takiej pracy zwielokrotnig
sie w przypadku mtodych matek. To dzieki elastycznym formom zatrudnienia
moga one pogodzi¢ obowigzki rodzinne z zarobkowaniem. Dodatkowo,
elastyczny czas pracy przynosi wymierne efekty, szczegdlnie kiedy rodzaj
pracy na to pozwala. Trudniej natomiast, zdaniem przedstawicieli instytucji
rynku pracy, przekonac¢ do elastycznych form zatrudnienia osoby po 45. roku
zycia. Sg to pracownicy, ktérzy duzo chetniej poszukujg stabilizacji, umowy
o prace, ktéra pomoze im ,dotrwaé” do emerytury. Jednoczesnie jednak,
wobec trudnosci na rynku pracy, ktére napotykajg osoby 45+, rozmdwcy
podkreslajg, ze to wifasnie ta grupa oséb moze najbardziej skorzystac
z flexicurity. |dea ta bowiem moze okazac sie dla nich jedyng mozliwoscig
powrotu na rynek pracy. Zestawione ponizej wypowiedzi wskazuja na
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réznorodne aspekty, ale takze trudnosci, w zachecaniu oséb starszych do
korzystania z elastycznych form zatrudnienia:

®  Dla ludzi, ktérzy sq w wieku 50+, kazda forma jest dobra, bo nie ma

dla nich zatrudnienia. To miata rozwiqzac¢ ustawa o opiekunkach

i tak dalej, ale z tego, co wiem, to nic nie rozwiqzuje. Juz nie méwie

0 45+, ale o 50+. Oni i dtugotrwale bezrobotni sq najtrudniejszymi

grupami (W13);

= QOsoby starsze sq przyzwyczajone do umowy na state w jednym
zaktadzie pracy, ale osoby mtode patrzq na to pozytywnie (W5);

= Osoby starsze wolg bardziej stabilne stanowisko. No i sg
przyzwyczajeni, ze prace podejmuje sie na cate zycie (W9).

Takze i inni badani wyrazili podobne zdanie, wskazujac, ze
w obecnej, trudnej sytuacji na rynku pracy czesto nie mozina byc
wybrednym i trzeba dostosowa¢ swoje oczekiwania do tych form
zatrudnienia, ktdre sie pojawiaja’’ Inny z przedstawicieli instytucji rynku
pracy podat przyktad wykorzystania takiego rodzaju elastycznych form
zatrudnienia, jak leasing pracowniczy, czyli wypozyczanie pracownikéw
innemu pracodawcy na okres wykonania konkretnej pracy:

Mamy przyktad firmy, ktora produkuje kotty i ma problem
zizolatorami. Tak wiec wypoZycza ich [pracownikéw] od innej firmy
kotlarskiej, zeby w danym tygodniu je zaizolowata. Problem jest, jak obie
firmy majg duzo zlecen. Jest to dobra forma wspdtpracy dla pracodawcy,
pewnie troche gorsza dla pracownika, bo to wigze sie z dojazdem. Jednak
jezeli to jest w obrebie miasta, to czemu nie? (W10).

Korzysci ptynacych ze stosowania elastycznych form zatrudnienia zdaniem
badanych mozna doszukiwac¢ sie po obu stronach. Jednak elastyczne formy
zatrudnienia w opinii przedstawicieli instytucji rynku pracy w niektérych
sytuacjach sprawdzajg sie lepiej, a w innych gorzej. Wazne jest, aby zwrdcic¢
uwage na koszty, ktére musi ponies¢ pracownik, nawet ten pracujacy na
zasadach telepracy. Owe koszty bowiem mogg staé sie czynnikiem
zniechecajgcym do podjecia takiej formy zatrudnienia. W duzej mierze
obustronne korzysci ptynace z elastycznych form zatrudnienia zalezg od
charakteru wykonywanej pracy. Na ten aspekt wskazywat jeden

2 por. wypowiedzi badanych w: Raport z badan jakosciowych..., op. cit., s. 22.
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zrespondentdw, ktdérego dtuisza wypowiedz obrazuje koniecznosé
catosciowego spojrzenia na wdrazang idee flexibility:

Jezeli charakter pracy pozwala na to, Zeby elastycznie do tego
podchodzi¢, to tak. Natomiast tez muszq byc¢ uporzqdkowane kwestie
finansowe w tym zakresie: na przyktad sprzetowe, zeby nie dochodzito do
takich sytuacji, ze pracownik ma powierzone zadanie, ale nikt nie martwi
sie, jakie ponosi w zwigzku z tym koszty i czy ma narzedzia niezbedne do
wykonywania. Czyli mozna to rozwaza¢ przy zatoZeniu, Ze sq dobrze
uregulowane w umowie sprawy zwigzane z narzedziami, z kosztami
zwigzanymi z wykonywaniem zadania (W12).

Co wazne, rozmoéwcy podkreslili jednak, ze elastyczne formy
zatrudnienia nie mogg byc¢ postrzegane jako styl pracy na cate zycie. Raczej
sygnalizowana jest tymczasowos¢ tego rozwigzania, ktdre lepiej nadaje sie
dla oséb bedacych w trudnej sytuacji na rynku pracy: absolwentéw, oséb
w wieku 45+, osdéb niepetnosprawnych badZ tez mtodych rodzicow. To
praca na etat w oczach respondentéw ciggle jest tym idealnym
rozwigzaniem, ktérego oczekujg pracownicy. Tak o potrzebie stabilizacji
w dtuzszym okresie pracy moéwit jeden z respondentéw:

(...) dla pewnej grupy odbiorczej jest to korzystne. Natomiast nie
traktuje tego jako rozwigzanie dtugodystansowe. To nie jest rozwigzanie
catozyciowe. To jest rozwigzanie na tu i teraz, jesli potrzebuje sie gotowke
lub nie ma sie innej pracy. Jednak na dtuiszqg mete zostatabym przy
umowach dfugoterminowych, ktdre dajg potrzebe bezpieczeristwa
i stabilnos¢ finansowgq (W21).

Elastyczne formy zatrudnienia sg wiec traktowane jako chwilowa
alternatywa dla braku mozliwosci pracy na umowe o prace. Traktowane s3
przez respondentéw jako ,drugie najlepsze wyjscie”. Nierzadko bywa tez
tak, pracownicy godzg sie na nie, gdyz po prostu nie majq wyboru (W17).

Swoista niepewno$¢ zatrudnienia, a takze obawy pracownikéw
przed ciggtymi zmianami, zdaniem niektérych badanych stanowg gtéwne
bariery stosowania elastycznych form zatrudnienia na szerszg skale. Fakt
ten obrazujg ponizsze stowa:

Zagrozenie to obawa przed zmianqg. Wszyscy boimy sie zmian, jako
cztowiek kazdy z nas boi sie zmian. To obawa przed zmiang i czasami przed
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obnizeniem poziomu finansowego, jaki uzyskuje z pracy. Jezeli pracownik
przychodzi na niepetny wymiar czasu pracy, to wiadomo, ze zmniejsza sie
wynagrodzenie i ze jest to pewne zagrozenie, ze nie da sobie rady z tak
niskim wynagrodzeniem (...). Czasami pracodawca narzuca jakies inne
godziny pracy na zmiany, gdzie nie bardzo to odpowiada temu
pracownikowi. Moze stanowic to dla niego zagrozenie, a wrecz zagrozenie
dla funkcjonowania normalnej rodziny. Moze sie tez przyczynic¢ do decyzji
o zwolnieniu sie pracownika (W19).

Zdaniem przedstawicieli instytucji rynku pracy, elastyczne formy
zatrudnienia sg za mato popularyzowane, nieobecne w powszechnej
Swiadomosci, skad wynikajg obawy zaréwno ze strony pracownikéw, jak
i pracodawcow. Obawy te dotyczg przede wszystkim braku wiedzy co do
ich praktycznego zastosowania. Tymczasem nalezy promowac dobre
praktyki stosowania elastycznego zatrudnienia”. Jedna z respondentek
zauwazyta, ze elastyczne formy zatrudnienia stajg sie coraz bardziej
popularne. Niemniej jednak daleko tej opinii do bycia optymistyczna.
Zdaniem rozmoéwczyni wcigz brakuje bezpieczenstwa zatrudnienia, ktore
jest drugim filarem flexicurity:

(...) rynek pracy sam sie reguluje i coraz czesciej odnotowuje sie
zatrudnienia na umowe zlecenie i umowe o dzieto. Kiedys te umowy
nalezaty do rzadkosci, teraz sq (na przyktad telepraca) i to nikogo nie dziwi.
Nie ma tez tak zwanego ,buntu" ze strony klienta urzedu, ktory kiedys
bardziej sie buntowat i domagat sie umowy na czas nieokreslony czy tez
okreslony. (...) Ten rynek zaczyna sie sam dostosowywac i regulowad. Te
zmiany powoli idg w kierunku elastycznosci, ale niekoniecznie jest to
powigzane z zabezpieczeniem socjalnym i bezpieczeristwem (W6).

Ta sama rozmdweczyni zwrdcita dalej uwage na fakt, ze flexicurity
moze byé dobrym narzedziem réwnosci szans dla kobiet i mezczyzn na
rynku pracy, gdyz skraca czas , oczekiwania na etat” po urodzeniu dziecka:

Taka praca w niewielkim wymiarze czasu bardziej te prace
,humanizuje". Pozwala potgczy¢ te dwie funkcje: domowq i zawodowag.
Inna sprawa — pozwala tez paniom szybciej powrdci¢ na rynek pracy po
urodzeniu dziecka, niz w momencie, jesli oczekiwatyby zatrudnienia na

73 Por. ustalenia opisane w: Raport z badan jakosciowych..., op. cit., s. 25.
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peten etat. Tutaj mam wrazenie, iz temat flexicurity jest ,pozeniony" z ideq
rownosci szans na rynku pracy. Wiqzq sie roztgcznie i dajq wiekszq szanse
wtasnie omawianej grupie zawodowej - kobietom. Poza tym korzysci to
przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu, fqczenie pracy zawodowej
w wielu miejscach — w jakims sensie mobilizuje to pracownika do
ksztatcenia ustawicznego (W6).

Elastyczne formy zatrudnienia pozwalajg na powrdt na rynek pracy,
ponadto sama praca w takim systemie jest okreslana jako bardziej

77 Niemniej, w kontekscie korzysci ptynacych

,higieniczna” i ,humanitarna
z zatrudniania pracownikéw w oparciu o elastyczne formy pracy, badani
podkredlali, ze zdecydowanie wiecej korzysci ciggle mozna odnalez¢ po
stronie pracodawcéw. Na ten aspekt zwrdcit uwage jeden z respondentow:

Korzysci to majg przede wszystkim pracodawcy, bo pracownik nie
ma nigdy Zadnej pewnosci, a pracodawca tez jest taki, Ze chciatby, Zzeby to
wszystko szfo po najnizszej linii oporu, najlepiej, zeby ktos mu to
zafundowat i on bedzie u siebie tego pracownika miat (W15).

Pracownik, ktéry nie jest zatrudniony w oparciu o umowe o prace,
oznacza dla pracodawcy przede wszystkim obnizone koszty pracy oraz brak
koniecznosci optacania wysokich ubezpieczen. Jak podkreslajg rozmowcy,
jest to ,tani pracownik”:

(...) w tej chwili obowiqgzki pracodawcéw w kontekscie wszelkiego
dobrodziejstwa prawa polskiego sq olbrzymie i znaczgco wptywajg na
obnizenie poziomu zatrudnienia po prostu w firmach. Pracodawcy majq
duze koszty pracownikow, to po pierwsze. Poza tym sq obarczeni bardzo
wieloma obowigzkami zwigzanymi i z takq sferq socjalng w kontekscie
stosunku do pracownikdw i to czasami powoduje, Ze nie przyjmujq na siebie
tych zobowigzarn (W12).

Co wiecej, pracodawcy mogg w bardziej elastyczny sposéb
dostosowywal liczbe pracownikéw do swoich potrzeb, nie majac
obowigzku optacania pensji w okresach zmniejszonej ilosci pracy
i zamoéwien. Jednoczesnie jednak, tatwo jest zwolni¢ czy rozwigza¢ umowe
z pracownikiem, na ktérego nie ma juz zapotrzebowania. Elastyczne formy
zatrudnienia, a szczegdlnie telepraca, czyli sytuacja, kiedy zatrudniony

" Por. Ibidem.
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wykonuje swojg prace z dala od siedziby firmy, oznaczajg brak koniecznosci
organizacji i optacania miejsca pracy w zaktadzie pracy, co jeszcze bardziej
obniza koszty po stronie pracodawcy. Fakt ten ilustruje wypowiedz
respondenta: (..) dla pracodawcy jest korzys¢ taka, ze nie musi juz
organizowac tego miejsca pracy komus — konkretnemu pracownikowi
i pokrywa tylko koszt tego pomieszczenia (W1).

Zdaniem innego badanego elastyczne formy zatrudnienia niemal
zawsze oznaczajg korzys$¢ dla pracodawcy:

Znam pracodawcow stosujgcych elastyczne formy zatrudnienia
iz rozmow z pracodawcami wynika, ze sq oni z tych form zadowoleni. Nie
obarczajq sie wiekszq ilosciqg pracownikow zatrudnionych na peten etat, oni
majq dosyc¢ zaje¢, mozna zatrudnic kolejng osobe, kiedy jest potrzebna. Nie
bedzie trzeba tworzy¢ nowego miejsca pracy, nie musi sie tak interesowac
tym pracownikiem (od strony ponoszenia kosztow) jak pracownikiem
zZ umowgq o prace. To jest przede wszystkim tani pracownik (W10).

Inny badany zasugerowat, ze elastyczne formy zatrudnienia sg
bardziej motywujgce niz umowy o prace na czas nieokres$lony:

(..) pracodawcy na dzien dzisiejszy nie chcqg wigzaé sie
Z pracownikiem. Jest przekonanie, ze jak da sie pracownikowi umowe na
czas nieokreslony, on to wykorzysta. Po czesci tak jest, kobiety zachodzg
w cigze, ludzie zaczynajg chorowac. Pracodawcy uwazajq, ze pracownik na
tej umowie stara sie mniej (W27).

Pewne problemy ze strony pracodawcy stwarza kontrola
pracownika, ktérego prace, zwtaszcza te wykonywang w domu, nie jest tak
tatwo nadzorowaé, jak wtedy, kiedy odbywa sie ona w zaktadzie pracy.
Jednak i na tg trudnos¢ jeden z rozmdéwcdw proponuje rozwigzanie: To juz
jest wyzszy szczebel zarzgdzania takim pracownikiem. Nadzor mégtby byc
tylko przez zdalne sterowanie, poprzez sprzet IT (W19).

W opinii przedstawicieli instytucji rynku pracy, rowniez
i pracownicy odnoszg niejakie korzysci ptyngce z elastycznych form
zatrudnienia. Najczesciej podkreslang przez badanych jest réwnowaga
pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym, o ktdrg trudno, kiedy pracuje
sie na etat. Takie rozwigzania, jak praca w niepetnym wymiarze godzin
lub praca w trybie zadaniowym umozliwiajg ,zatatwienie spraw
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osobistych” w godzinach pracy urzeddw bez koniecznosci brania urlopu.
Jak mowit jeden z rozméwcow:

Osoba taka ma czas dla siebie i czas na to, aby zorganizowac sobie

prace. Tak jak my tutaj i jednostki budzetowe - sq czynne od rana, tak wiele
urzeddw jest czynnych od rana. Zeby cokolwiek zatatwié, musimy wzigé¢
urlopy. Takze tutaj mamy czas dla siebie, dla zatatwienia wtasnie spraw
osobistych (W1).
Wedtug respondentdéw, praca w takim systemie lepiej sprawdzi sie jednak
w przypadku pracownikéw, ktérzy posiadajg samodyscypline i potrafig
dotrzymywac termindw wymaganych przez pracodawce (W14). Pracujac
w domu, bedg oni potrafili rozgraniczy¢ czas poswiecany na prace oraz ten
przeznaczony dla siebie i rodziny. Innym czynnikiem, ktéry decyduje
o atrakcyjnosci elastycznego zatrudnienia, jest rozwigzanie problemoéw
z dojazdem do pracy, ktéry dla wielu osdb jest gtdwng przeszkodg
w podjeciu zatrudnienia. Przykfad ten przytacza jeden z respondentéw: Jest
to czynnik czysto ekonomiczny. Jezeli ktos startuje do pracy i ma zarabiac
1500 zt, a jego koszty dotarcia do pracy to jest 1/3 pensji, to cztowiek
zaczyna sie zastanawiac, czy to ma sens (W16).

Inni badani podkreslali, ze elastyczne formy zatrudnienia mogg by¢
niekorzystne z punktu widzenia pracownikéw, gdyz zatrudnieni w oparciu
o nie, nie mogq korzystac¢ z kredytow (W13) i ani tez robi¢ planéw na
przyszto$¢’>. Natomiast osoby pracujace na zasadzie telepracy mogg mieé
poczucie wyobcowania, niezwigzania z firmg i pracodawcy: (..) jest
mniejszy kontakt pomiedzy osobami pracujgcymi na tych stanowiskach.
Powoduje to izolacje od innych oséb (W14).

Znajomos¢ pojecia elastyczne formy zatrudniania jest wsrdod
przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego dos¢ duza, jednak wiekszos$¢
z nich, zapytana o przyktady, wymienia tylko terminowe umowy o prace
oraz umowy cywilno-prawne, zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin.
Zdecydowanie mniej oséb wymieniato pozostate formy: outsourcing,
teleprace, leasing pracowniczy. Pojecia te przychodzity na mysl gtdwnie
osobom zwigzanym w jakis sposéb z instytucjami rynku pracy.

> por, wypowiedzi respondentéw w: Raport z badan jakosciowych..., op. cit, s. 27.
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Ocena tego typu rozwigzan, co raczej oczywiste, nie byta
jednoznaczna. Niemal wszyscy rozmowcy podkreslali, ze nie ulega
watpliwosci, ze sg one bardzo korzystne z punktu widzenia pracodawcéw,
nieco zas$ krzywdzace, jesli chodzi o przywileje samych pracownikéw. Na
fakt ten szczegdlnie uczuleni byli przedstawiciele zwigzkéw zawodowych.
Ocen tych nie nalezy jednak generalizowaé, gdyz w wielu sytuacjach
elastyczne formy zatrudnienia idealnie wpisujg sie zardwno w potrzeby
jednych, jak i drugich. Jak uzasadniat jeden z respondentéw:

Wszystkie inne umowy, niz o prace, pokazujgce elastycznosc, sq
stworzone dla okreslonego celu. Dla okreslonej sytuacji zyciowej, zawodowej
i innych okolicznosci, ktore powodujq, ze to jest szansa. Nikt nie miatby
zamiaru pracowac cate zycie w systemie telepracy. (...) Nikt nie chciatby caty
czas pracowac na umowy zlecenia, co nie oznacza, ze w pewnym etapie to
jest lepsze rozwigzanie, niz w ogdle byc¢ bez pracy (W23).

Popularnosé¢ elastycznych form zatrudniania, zwtaszcza umoéw
cywilno-prawnych, to w pewnej mierze skutek rzadowej ustawy
antykryzysowej, pozwalajacej pracodawcom na zawieranie
krétkoterminowych uméw. Na ten fakt wskazywat jeden z przedstawicieli
instytucji dialogu spotecznego:

Teraz przez dwa lata mieliSmy ustawe antykryzysowq, gdzie
pracodawcy mogli zatrudnia¢ przez dwa lata na czas okreslony.
Maksymalnie trzy razy. To byfo dos¢ ciekawe. Tam mozna byto zatrudnic
pracownika trzy czy cztery razy na czas okreslony. Pracodawcy zawiqgzywali
umowy na dwa, trzy tygodnie, miesigc, bo nie wiedzieli, jaka bedzie
sytuacja, jaka bedzie przysztos¢. Umowa ulegata automatycznemu
rozwigzaniu w momencie jej upfyniecia (W2).

Wspomniane rozwigzanie sprawito, ze wielu pracodawcéw
przestato szanowaé pracownikéw. Zaczeli za to szukac oszczednosci dzieki
nowym rodzajom umow, czesto zmieniali sktad osobowy swojej zatogi. Inny
respondent tak uzasadniat dziatanie pracodawcow:

Zatrudnianie powinno byc¢ jasne i przejrzyste, a ono moze byc takie
tylko wtedy, kiedy poziom bezrobocia bedzie odpowiednio niski, bo wtedy
pracodawca szanuje pracownika. Natomiast przy poziomie bezrobocia
dwanascie, trzynascie, pietnascie procent, niestety, wtedy pracodawcy
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mowiqg, Ze chcqg elastycznych zasad rynku pracy. Ja, jako zwigzkowiec
jestem przeciw zatrudnianiu na czas okreslony, na ograniczonych prawach
pracowniczych i tak dalej (W24).

Niemniej jednak, za zmianami w jednym obszarze prawa nie zawsze
rownolegle idg inne — i tak na przyktad prawo pozwalato przez pewien czas
osobom na emeryturze dodatkowo pracowaé, nie pozbawiajac ich przy tym
przywilejow emerytalnych. Byto to szczegdlnie widoczne idotkliwe
w zawodach, w ktérych istniata mozliwos¢ wczesniejszego przejScia na
emeryture, na przyktad w goérnictwie. Pracownik, bedac ciggle w sile wieku,
a zarazem i wydajnosci, otrzymywat na umowe zlecenie podobng pensje do
tej, ktora przystugiwata mu podczas pracy na umowe o prace. Jednoczesnie,
pracodawca ponosit duzo mniejsze koszty jego utrzymania, jak chocby koszty
ubezpieczen, ktére w tym przypadku byly po stronie panstwa. Dodatkowo,
panstwo wyptacato co miesigc pracownikowi emeryture.

Korzysc byta obopdlna — pracodawca ptacit mniej za tg sama prace,
pracownik za$ robit to samo, oprdcz pensji otrzymujagc dodatkowo
emeryture. Jednak tracit na tym budzet panistwa, a takze mtodzi ludzie,
czekajgcy na wejscie na rynek pracy zajety przez pracujgcych emerytow.
przez pracodawcéw, jak i pracownikéw’®.

Dzieki mozliwosci stosowania elastycznych form zatrudnienia,
pracodawcy zyskali wiele przywilejéw. Sposréd tych najczesciej
wskazywanych byta mozliwo$¢ bezproblemowego rozwigzywania umoéw
z pracownikami zatrudnionymi na umowy cywilno-prawne, przez co
pracodawcy nie muszg juz obawiac sie kosztéw i reperkusji zwigzanych
z rozwigzywaniem umoéw o prace. Dzieki temu zatrudniajg jedynie na czas,
w ktérym pracownik jest rzeczywisci przydatny i w ktérym jego praca
generuje zysk. W czasie gorszej koniunktury pracodawcy nie sg obcigzeni
kosztami  utrzymania  pracownika.  Sytuacje = uwypuklit  jeden
zrespondentdw nastepujgco: Mozna wtedy zatrudnia¢ pracownika
niezaleznie od czasu, na jaki jest potrzebny (W3).

Fakt ten jest szczegdlnie istotny w branzach typowo sezonowych,
jak choéby ogrodnictwo, rolnictwo czy branza budowlana. Zobrazowat to
jeden z respondentéw: Znajgc catq specyfike zaktadu pracy, pracodawca

76 Dtuzsza wypowiedz badanego por. w: Raport z badar jakosciowych..., op. cit., s. 56.
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moze tak zatrudnic, ze nie ma ktopotu z Zadnymi okresami przezimowania,
sezonowoscig, moze dopasowac zatrudnienie do okreslonych potrzeb
przerobowych (W17).

Wedtug jednej z rozmdwczyn reprezentujgcych przedstawicieli
instytucji dialogu spotecznego, pracodawcy chetniej zatrudnialiby na umowe
o prace, gdyby nie chronigcy pracownika Kodeks Pracy i niezbyt uczciwe
podejscie pracownikdw. Osoby, ktére domyslajg sie zwolnienia, idg na
zwolnienie lekarskie - pracodawca nie moze go w takim przypadku zwolnic.
Sytuacja ta generuje dodatkowe koszty, pogarszajgc sytuacje finansowg
firmy, ktéra miata sie polepszy¢ dzieki redukcji etatu. Brakuje w Polsce
podejscia takiego jak chociazby w Szwecji, gdzie planujgce restrukturyzacje
firmy z duzym wyprzedzeniem podejmujg wspodtprace z urzedem pracy, aby
znalez¢ prace lub przekwalifikowa¢ przeznaczonych do zwolnienia
pracownikéw. Przyktad ten eksplorowata wspomniana rozmoéweczyni:

W duzych firmach, gdzie jest fundusz pracy i sq regulaminy, ze
wzgleddw finansowych i fatwosci pozbywania sie pracownikéw, na pewno
jest prosciej. (...) Pracodawca oszukuje i pracownik oszukuje. Zwalniajgc
pracownika, boimy sie, ze on zaraz pdjdzie na chorobowe. W innych krajach
to inaczej dziata. Nie chce tu porownywac na przyktad Szwecji, bo oni z tym
w ogdle nie majq problemow. Ale to jest tak, ze jezeli mamy duzq firme
i chcemy robic restrukturyzacje, to w normalnym swiecie to jest tak, ze
robimy spotkanie pracownikéw i mowimy: stuchajcie, mamy dwa lata na
to, Zeby zrobic¢ restrukturyzacje firmy. Wiadomo, ze niektdre osoby bedg
zwolnione. | teraz my z urzedem pracy mamy dwa lata na to, Zeby
przekwalifikowac pracownikow i znalez¢ im prace albo znalezé prace tym,
ktorych musimy zwolni¢ (W16).

W przypadku elastycznych umédw, inng korzyscig pracodawcéw jest
obnizenie w ten sposdb kosztéw zatrudnienia pracownika, redukuje to
bowiem koszty generowane chociazby przez sktadki ZUS. Pracownikom nie
przystugujg urlopy, a wiec nie otrzymujg zaptaty za czas niespedzony
w pracy. Tak scharakteryzowat te fakty jeden z rozmdwcéw: Jak jest
umowa zlecenie, to jest korzystniejsza dla pracodawcy, bo nie musi
odprowadzaé sktadek ZUS, pracownikowi nie przystuguje urlop
i chorobowe. A na normalng umowe ma sie urlop i chorobowe (W22).
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Przedstawiciele instytucji dialogu spotecznego zauwazyli, ze
pracodawcy mogg tez w efektywniejszy sposdb zarzgdzaé czasem pracy:
Pracodawca moze powiedziec ,potrzebuje Ciebie dzis na 4 godziny — przyjdz
na 4 godziny. Potrzebuje ciebie jutro na 12 godzin - przyjdz na 12, nie
potrzebuje cie w ogdle — nie przychodz” (W12). W wypowiedziach
badanych obecna jest jednak refleksja, iz te mozliwosci sg czesto przez
pracodawcow naduzywane. Jak ujat to jeden z rozmoéwcoéw: Pracodawcy
natychmiast dqgzq do tego, zeby w ramach tego elastycznego czasu pracy
sprobowac na pracownika czestokro¢ nafozy¢ dodatkowe obowiqzki, nie
ponoszqc z tego tytutu Zadnych dodatkowych kosztéw (W24).

W konsekwencji takich dziatan dochodzi do tamania praw
pracowniczych zawartych w Kodeksie Pracy, ktory - jak powszechnie
wiadomo - nie obowigzuje w przypadku umoéw cywilno-prawnych: Czas
pracy jako taki reguluje Kodeks i co do tego nie ma tutaj jakichs
wqtpliwosci, natomiast préba wchodzenia w tak zwane elastyczne
elementy zwiqzane z czasem to jest naduzywanie prawa, a wrecz
w konsekwencji tamanie prawa pracowniczego (W24).

Respondenci sg Swiadomi niektérych pozytkdw wynikajgcych
z pozornie niekorzystnych rozwigzan na obecnym rynku pracy. | tak na
przyktad, dzieki krétkoterminowym umowom, mozna przekonac sie o wartosci
pracownika, co w efekcie moze przerodzi¢ sie we wspétprace na dtuzszy czas:

Jezeli pracodawca przyjmie kogos, nawet w formach elastycznych,
to go zawsze moze zwolnic, jesli okaze sie, ze pracownik faktycznie nie
spetnia wymagarn, ktore on sobie wyobraza i oczekuje od pracownika.
| wtedy to jest bezpieczna forma zatrudnienia. Bo jesli sie sprawdzi, to raz
go na krotki czas zatrudni i drugi raz go zatrudni na takg forme, Ze bedzie
mogt szybko rozwigza¢ umowe. A w koricu bedzie chciat go bardziej
zwigzac¢ z zaktadem pracy i podpisze cos, co zobowigzuje i pracownika,
i pracodawce (W17).

Zdaniem badanych, jesli chodzi o korzysci wynikajgce
z elastycznych form zatrudniania, to jest ich zdecydowanie mniej dla
samych pracownikdw. Nasi rozméwcy zdecydowanie czesciej mowili
o wadach tego typu rozwigzan. NajczesSciej poruszany byt problem braku
przywilejéw socjalnych w przypadku innych, niz umowa o prace, form
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zatrudniania. Wymieniano brak mozliwosci wziecia urlopu, nieoptacanie
przez pracodawce sktadek na ubezpieczenie zdrowotne i spoteczne
(emerytalne). Przytoczone ponizej fragmenty wypowiedzi dobrze ilustrujg
te niedogodnosci:
= Jesli pracownik wiedziatby, ze jego umowa jest na czas
nieokreslony, to jest taki pewniejszy swego, moze sie bardziej
przyktada do pracy (W11);
= Zaplecze socjalne na takiej umowie jest zadne, bo nie ma pdzniej
zasitku (W12);
= Jak osoba bedzie zatrudniona na przyktad na umowe o dzieto, to
nie bedzie miata ubezpieczenia (W13);
= W przypadku tych umoéw panstwo nam nie gwarantuje
bezpieczenistwa. Bo co z tego, e mamy umowe zlecenie
i pracujemy na tej umowie kilka lat, jak pdZniej mfoda kobieta
zachodzi w cigze i nie ma nic z tego (W16);
= Pracownik, ktory jest zatrudniony na umowe o prace, ma szereg
dodatkowych uprawnien zapisanych w Kodeksie Pracy i w innych
ustawach. To jest ochrona, urlop i tym podobne. W innym wypadku
juz tych uprawnien nie ma. To sq umowy cywilnoprawne. Odpada
urlop, swiadczenia zdrowotne. Chociazby z tego punktu widzenia
nie jest to korzystne (W20);
= Dla pracownika sq niekorzystne z tego powodu, Zze nie ma ani
ciggtosci, ani stazu, ani pdzniej do emerytury umowa o dzieto sie
nie liczy. Dany pracownik dojdzie kiedys do okresu emerytalnego
ico mu zostanie? Na czym on zostanie? Bo dzisiaj to nie kazdy
zdaje sobie z tego sprawe, co to bedzie na koniec, jak sie skoriczy
wiek produkcyjny (W27).
Innymi  waznymi problemami, z jakim borykaja sie osoby
zatrudnione na podstawie nietypowej umowy, sg kwestie przedstawione
W ponizszym schemacie:
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Brak stabilizacji, poczucia bezpieczenstwa;
Brak pewnosci posiadania pracy;
Nemoznos¢ przewidzenia czasu pracy;
Czesto nieprzewidywalne zarobki;

Brak mozliwosci uzyskania kredytu.

Zrédio: Opracowanie wilasne na podstawie: Raport z badan
jakosciowych..., op. cit., s. 58.

Taki brak stabilnosci i pewnosci jutra sprawia, ze pracownicy sg
mniej wydajni, mniej zaangazowani w prace, nie zalezy im na wynikach
osigganych przez firme, na czym traci takze i wiasciciel. Jak wskazywat jeden
z respondentdw, niepewna sytuacja pracownika wptywa na kondycje firmy:

Gdyby te przepisy byly dostosowane do form zatrudnienia i my
bysmy inaczej podchodzili do tego, to niewazne, co jest na papierze, tylko,
czy my mamy opieke od paristwa i czy my sie czujemy bezpiecznie w tej
pracy? Bo jesli pracodawca z gory zaktada, ze nie bedzie podpisywat umow
na state, to my nie czujemy sie bezpiecznie. Ja jestem zwolennikiem
typowego pisania umow na peten etat, bo to mi daje bezpieczeristwo
i pracownikowi daje bezpieczerstwo. Ja teraz mam stazystke, ktéra ma
tylko miesigc stazu. Powiedziatam jej, ze nie bede miat pieniedzy, Zzeby jq
pozniej zatrudni¢. Mimo, Ze ona jest fajna i zaangazowana, to jej
zaangazowanie juz jest nie takie [jak na poczqtku]. Nie musi starac, bo wie,
ze zaraz odejdzie. | tacy pracownicy, ktorzy nie wiedzq, co bedzie jutro,
podchodzq do pracy bardzo stresujgco (W16).

Wysokie bezrobocie oraz trudnosci ze znalezieniem pracy sprawiajg
jednak, ze osoby poszukujgce najczesciej decydujg sie, mimo wszystko,
podja¢ prace na warunkach oferowanych przez pracodawce. Praca ta,
mimo wymienionych wczesniej wad, pozwala jednak na uzyskiwanie
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dochodu, umozliwiajgc biezgce utrzymanie. O tym przyziemnym aspekcie
popularnosci elastycznych form pracy moéwit jeden z respondentéw:

W takich sytuacjach nagftych jest to dobre rozwiqzanie. Jest to
czasem zbawienne. Te formy sq jedyng mozliwoscig dla pracownikéw. (...)
Dla niektdrych, w ciezkiej sytuacji zyciowej, to jest to jedyna forma
zatrudnienia (W1).

W przypadku, gdy sytuacja na rynku pracy jest trudna i mato
stabilna, wiekszos¢ pracownikdw nawet sie nie waha i przyjmuje taka
wtasnie prace. Fakt ten podkreslat jeden z rozmdéwcéw: To jest czesto
jedyna alternatywa, szansa na to, Zzeby miec jakiekolwiek zatrudnienie
(W27).

Elastyczne formy pracy sg, zdaniem naszych rozméwcow,
najbardziej odpowiednie dla ludzi mtodych, dopiero wchodzacych na rynek
pracy. Rozwigzania takie pozwalajg im na — co cenniejsze w kontekscie
dalszych poszukiwan pracy — zdobycie niezbednego doswiadczeni.
O charakterze elastycznych uméw dopasowujgcych sie do potrzeb
debiutujgcych na rynku pracy, méwit jeden z rozméwcow:

Mtody cztowiek potrzebuje nabrac doswiadczenia. Elastyczna forma
pracy daje mu te mozliwos¢. Sktadki emerytalne to go na razie nie
interesujg. On o tym pomysli przy nastepnym pracodawcy, u ktdrego
zatrudni sie na umowe o prace. Pracownik nic nie traci, moze nabrac
doswiadczenia, co umozliwia mu elastyczna forma pracy (W2).

Patrzac analogicznie, elastyczne formy zatrudnienia, zwfaszcza jesli
chodzi o umowy, sg najbardziej niekorzystne dla ludzi juz starszych, ktorzy
zaczynajg mysle¢ o emeryturze. Obecny system emerytalny w Polsce
wymaga optacania regularnych sktadek, te zas zwigzane sg tylko z umowami
o prace. Nic wiec dziwnego, ze osoby, nad ktérymi zaczyna krazy¢é widmo
»gtodowej emerytury”, zainteresowane sg raczej umowg o prace. Sytuacje
skomentowat jeden z przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego:

Zagrozeniem umowy cywilno-prawne mogq byc¢ dla osob starszych,
ktore potrzebujg odprowadzi¢ wiecej sktadek na przysztg emeryture. Nie
kazda umowa cywilno-prawna powoduje to, ze odprowadza sie skfadki
emerytalne (W29).
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Co znamienne, wiekszo$¢ badanych elastyczne zatrudnienie wigze
witasnie z mtodymi pracownikami. Mozna to wyrazi¢ stowami jednego
z przepytywanych przez przeprowadzajgcego wywiad: Elastycznos¢ jest
skierowana bardziej do mtodych oséb. Majgc 45 lat, mysle juz o przysztosci,
o emeryturze (W12).

Rozwigzaniem problemu sktadek emerytalnych mogtaby by¢
dobrowolnos¢ w ich optacaniu ze strony pracownikdéw. Mozliwos$¢é ta
wigzataby sie jednak z reformg catego polskiego systemu emerytalno-
rentowego. Koniecznos$¢ te podkreslat pewien badany:

(...) w Holandii [jest] dobrowolnos¢ odprowadzania sktadek. To by
naprawde usprawnito rynek pracy. Jest to bardzo liberalne podejscie, ale
stosowne. To by byto dobre dla ludzi, ktérzy sami odktadajq na emeryture.
Tu by byta bardzo dobra ta dobrowolnos¢. Ludzie sami zaczng myslec
o swojej emeryturze (W2).

Korzyscig, jaka ptynie z elastycznych form zatrudnienia, moze by¢
mozliwos¢ zatrudnienia u kilku pracodawcow, czy to w zaleznosci od
sezonu, czy aktualnych potrzeb. Jak méwit jeden z przedstawicieli badanej
grupy: Dla pracownika to jest o tyle dobrze, ze jak jest u pracodawcy, ktory
ma prace wiosng i jesienig, to moze sie zatrudnic¢ elastycznie u drugiego
pracodawcy, ktory ma prace latem i zimg (W17). Inng zaletq takiego uktadu
jest fakt, iz dzieki umowie o dzieto czy umowie zlecenie pracodawcy moga
zaproponowac pracownikom wieksze pienigdze, niz w przypadku umowy
o prace. Czesto wiec, mimo braku zabezpieczen socjalnych, oferty takie sg
bardzo atrakcyjne: [Umowy cywilno-prawne] dajg mozliwos¢ zarobienia
jakichs wiekszych pieniedzy, oczywiscie bez ubezpieczenia spotecznego czy
zdrowotnego, ale moze to byc¢ atrakcyjne (W18).

Elastyczne formy organizacji czasu pracy s zazwyczaj pozytywnie
oceniane przez naszych rozméwcéw. Zwtaszcza dla oséb, ktére z réznych
przyczyn nie mogg podjac¢ zatrudnienia w regularnych godzinach — dotyczy
to na przyktad matek wychowujgcych mate dzieci czy studentow
uczeszczajacych na zajecia. W takich przypadkach elastyczne godziny pracy
pozwalajg na prace zarobkowa, ktéra w innym przypadku byta by dla nich
niemozliwa. Wielu sposréd przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego
pochwalato tego rodzaju rozwigzania:
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= Nie kazdy z nas ma tq komfortowq sytuacje, ze moze rano is¢ do pracy

i pracowac 8h. Sqg mamy, rodzice wychowujgcy dzieci. Ona nie moze

sobie pozwoli¢ is¢ do pracy. Moze jednak popracowac w weekend czy

popotudniami. To jest naprawde dobre rozwigzanie (W1);

= (..) przyktadem jest kobieta, ktora po urodzeniu dziecka chce
wrdci¢ do pracy, wychowanie dziecka nie pozwala jej jednak na
podpisanie umowy o prace z 8-godzinnym czasem pracy.

Prawdopodobnie skorzystataby w przypadku zatrudnienia o umowe

zlecenie, na pdt etatu lub tez w formie godzinowej, odpowiadajqcej

tej kobiecie (W10);
= Telepraca jest dobra dla studentow. Taki student moze sie uczyc

i szkolic, moze wzig¢ prace, ktora nie wymaga statego etatu

(statych godzin). Wowczas po potudniu, kiedy nie jest na

wyktadach, moze is¢, aby takg prace podjgé. Wowczas jest mu to

na reke, poniewaz sobie zarobi (W12).

Korzysci odnosi takze sam pracodawca, zwtaszcza w sytuacji, w ktorej
interesuje go jedynie wykonanie przez pracownika powierzonego mu zadania.
Likwiduje to absurdalne sytuacje, w ktérych pracownik nie ma zajecia, a mimo
to jest zmuszony siedzie¢ w miejscu pracy przepisowq liczbe godzin.
Jednoczesnie, pracodawca moze w razie potrzeby liczy¢ na pracownika
w sytuacji, gdy trzeba bedzie diuzej popracowac. Taka sytuacje opisywali nasi
respondenci: Rozwiqzanie takie pozwala mi pracowac¢ w czasie, ktorym mi
odpowiada. Mam po prostu zrobic¢ zadanie i tyle, a nie siedziec¢ nie wiadomo po
co (W3). Taki styl pracy to jednak wybdr pracodawcy, na co wskazywat inny
rooméwca w swojej wypowiedzi: Jesli pracodawca jest nastawiony na
rezultaty i wskazniki, to jest to dla niego obojetne, w jakich godzinach jest
wykonywana ta praca, a liczg sie dla niego rezultaty tej pracy. Tak samo
pracownik — jest to dla niego wygodne (W6).

W niektérych branzach elastyczny czas zatrudnienia, a takze
elastyczne miejsce pracy, sg norma. Zauwazyt to badany, ktérzy wskazywat, iz:
Tak jest w branzy informatycznej, na przyktad programisci, nie zalezy im
[pracodawcom], Zeby ktos siedziat 8 godzin przy komputerze, tylko zeby zrobit
robote i jesli ten cztowiek siedzi 8 godzin w domu, to niech on zrobi to, kiedy
bedzie chciaf, byle by byfo zrobione (W7). Takie rozwigzanie wydaje sie dla
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pracodawcow bardzo korzystne, tym bardziej, ze zatrudnianie na etat czesto
nie przynosi oczekiwanych efektdw, a czas pracy jest marnotrawiony. Pewien
badany podkreslat zakonczenie niekorzystnych dla pracodawcy procederéw:
Nie ma nic gorszego niz udawanie, ze sie pracuje, a szczegdlnie przed szefem.
Kiedys robiono badania, Ze cztowiek, ktory pracuje 8 godzin w biurze, to
faktycznie pracuje 3 (W16).

Jedna z rozmdéwczyn w koncepcji elastycznych godzina czasu pracy
zauwazyta takze korzysci dla catej gospodarki i srodowiska. Wskazata ona na
oszczednosci wynikajgce z nieciggtej pracy:

Jezeli pracownik zrobi cos w czasie, w ktorym on jest i potem sobie na
dwie godziny gdzies wyskoczy, to pracodawca ma zyski, bo chocby nie pali
Swiatta. | to dalej idzie: nie pali Swiatta, ma mniejsze koszty, elektrownie palg
mniej wegla, emitujemy mniej CO2. Moze to brzmie¢ smiesznie, ale w skali
kraju ma to bardzo duzZe znaczenie. Tak od grosiczka do koszyczka (W17).

W kontekscie elastycznosci czasu pracy pojawit sie rowniez watek
nadgodzin. Jeden z naszych rozmoéwcéw stwierdzit, ze prawo pracy, ktore
okresla, ze kazda nadgodzina powyzej czterdziestu godzin w tygodniu pfatna
jest 150%, za$ w weekendy 200% normalnej stawki godzinowej sprawia, ze
pracodawcy wolg, w razie koniecznosci zatrudnic czy ptaci¢ pracownikowi ,,na
czarno”, czesto bowiem nie staé¢ ich na takie stawki. To takze strata dla
panstwa, bowiem pracownik, ktory mégtby legalnie w tym czasie zarabiaé
i odprowadzaé nalezne z tego tytutu podatki, siedzi w domu lub dostaje
pienigdze do reki. Rozwigzaniem bytaby pewna dobrowolnos¢ w ustalaniu
liczby godzin pracy miedzy pracodawca, a pracownikiem, jednakze rozwigzanie
takie sitg rzeczy naduzywane bytoby przez pracodawcéw:

Przez to, ze mamy 8-godzinny czas pracy, a kazda godzina dodatkowa
jest ptacona plus 50%, a soboty i niedziele plus 100%, to powoduje, ze to
wszystko odbywa sie w szarej strefie. Mato zaktadow pracuje po 8 godzin
dziennie. Raczej zaktady pracujg 10 godzin dziennie. Bardzo czesto w soboty.
Tego oficjalnie nie ma. Tylko dlatego, ze powoduje to bardzo wysokie skutki
finansowe dla pracodawcy. Gdyby to byto kontrolowane przez stuzby
parstwowe, to by pracownicy pracowali 8 godzin dziennie. To tez powinna byc
jakas umowa wigzana. Jezeli ktos chce pracowac dtuzej, to niech pracuje (W2).
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W przypadku elastycznych form organizacji miejsca pracy, rozméwcy
majg podobne zdanie, jak w przypadku organizacji czasu pracy. Jest to
rozwigzanie korzystne dla tych samych kategorii ludzi. Praca w domu pozwala
zaoszczedzi¢ czas potrzebny na dojazd do pracy, pracodawca zyskuje takze na
kosztach utrzymania stanowiska roboczego. Pozytywne cechy takiego
rozwigzania podkreslali badani nastepujgcymi stowami: Pracodawca nie musi
mu przygotowywac biura jako miejsca pracy, a pracownik oszczedza swdj czas,
bo nie musi dojechac i wykonuje prace w domu, w godzinach, ktére sq dla
niego najbardziej odpowiednie (W6). W przypadku pracy zdalnej, problemem
pracodawcéow moze by¢ jednak oszacowanie efektywnosci takiego
pracownika. Takg sytuacje opisywat jeden z rozmdéwcéw: Wazne jest to, zeby
umiec¢ sformutowad, na czym to zadanie polega i zeby to zadanie zostato
wykonane i Zeby stworzyc takie systemy, ktore by uczciwie to zadanie stawiaty.
Jesli obstuzysz tyle a tyle maili lub dotrzesz do tylu i tylu klientow, to ok (W?7).

O ustosunkowanie sie do problematyki elastycznych form
zatrudnienia na rynku pracy zostali poproszeni réwniez przedstawiciele
instytucji otoczenia biznesu. Jesli chodzi o rozpoznawalnosé elastycznych form
zatrudnienia, najbardziej znane rozmdéwcom sg zatrudnienie na umowy
cywilno-prawne oraz praca w niepetnym wymiarze czasu pracy. Jednak praca
na umowy zlecenia czy o dzieto, jak sygnalizuje jeden z badanych, czesto nie
wynika z preferencji pracownika do takiej formy zatrudnienia, ale raczej jest
(...) narzucana z gory przez pracodawce (W2).

Wiekszos¢ badanych, oprécz uméw cywilno-prawnych, inne formy
elastycznego zatrudnienia zna tylko z teorii, gdyz zadna ze znanych im firm
nie korzysta z takich form zatrudnienia. W otoczeniu badanych
zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw, jak przyznawat jeden z rozmoéwcow,
(...) pracuje klasycznie, od — do [wyznaczonej godziny] (W4). Natomiast
jeden z rozmoéwcow — przedstawiciel branz rzemieslniczych — przyznat, ze
elastyczne formy zatrudnienia w ich przypadku nie zdajq egzaminu i nie
spetniajg swojej roli (W5).

Wsrdod przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu podkreslano
rowniez, ze skutecznos¢ elastycznych form zatrudnienia zalezy w duzej
mierze od branzy i rodzaju wykonywanej pracy, gdyz sg takie, w ktérych sie
one po prostu nie sprawdzg (W6). Niektorzy badani sugerowali jednak, ze
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zatrudnienie w elastycznym czasie lub organizacji miejsca pracy mozna
wykorzystywaé jako rozwigzanie przejsciowe, gdyz, jak mowit pewien
respondent:

(...) nikt nie chciatby caty czas pracowa¢ na umowy zlecenia, co nie
oznacza, ze na pewnym etapie to jest lepsze rozwiqgzanie, niz w ogdle byc
bez pracy [...]. Mysle, ze wszystkie inne umowy, pokazujgce elastycznosé, sq
stworzone dla okreslonego celu. Dla okreslonej sytuacji Zyciowe,
zawodowej i innych okolicznosci, ktére powodujq, ze to jest szansa. Nikt nie
miatby zamiaru pracowac cate zycie w systemie telepracy. Jednak, jesli
bytbym do tego zmuszony przez jakies okolicznosci, uwazatbym za
szczescie, ze moge tak pracowac (W8).

Dla kogo zatem najbardziej powinny bys skierowane elastyczne formy
zatrudnienia? Jak podkreslit jeden z badanych — jest to rozwigzanie korzystne
raczej dla oséb w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy:

Temat tych umow, uelastycznienia w najmniejszym stopniu dotyczy
0so0b w przedziale produktywnym, miedzy 28. a 40. rokiem Zzycia. Tych
pracownikow jest najwiecej, sq najbardziej poZzqdani i majg najmniejszy
problem z zatrudnieniem. Jesli ktos straci prace powyzej 45. roku Zycia, jest
problem, podobnie jest z osobami zaraz po szkole. One z kolei nie majg
doswiadczenia. Wedtug mnie jest to propozycjia dla o0séb mftodych,
w okreslonym wieku i dla tych, ktérzy majq specyficzng sytuacje Zyciowg,
na przyktad osoby niepetnosprawne czy kobiety wychowujgce dzieci. To sg
grupy szczegdlne (W8).

Inni badani sygnalizowali natomiast, ze zastosowanie elastycznych
metod zatrudnienia zalezy nie tyle od sytuacji Zyciowej danego pracownika, ale
takze od rodzaju wykonywanej pracy:

Ja bym w ogdle nie dyskutowata, czy takie formy sq zasadne. Ja
twierdze, Ze sq zasadne. Dla mnie kryterium ,gdzie” zalezy od rodzaju pracy.
Nie od osoby. Przypusémy, ze ja nie jestem aZ taka stara, czy mam dzieci, czy
nie, to nie ma znaczenia. Jezeli dang prace moina, to powinno sie jg
uelastycznic (W7).

Elastyczne formy zatrudnienia postrzegane sg przez niektdrych
badanych jako korzystne z punktu widzenia zaréwno pracodawcéw, jak
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i pracownikéw, szczegélnie mtodych mam. Fakt ten potwierdzat jeden z
badanych:

Znam takie osoby i sq zadowolone. Jest to mfoda mama, ale i sq to
mfodzi mezczyzni — informatycy. Powiedzmy, Zze mieszkajq na terenie powiatu,
a pracujg gdzies tam we Wroctawiu. Ta mtoda mama tez pracuje w branzy
informatycznej. Rznego rodzaju biura projektowe tak pracujg (W1).

Réwniez i inni badani przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu
podkreslali, ze elastyczne formy zatrudnienia sg szczegdlnie korzystne z punktu
widzenia kobiet, gdyz stwarzajg mozliwos¢ godzenia zycia rodzinnego z
zawodowym. Aspekt ten podkreslat rozmoéwca stowami:

Te rozne formy sq naprawde bardzo potrzebne chocby kobietom.
Kobietom, ktére sq na urlopach macierzyriskich czy wychowawczych i majg
obawy, co zrobic¢ dalej. Czy wrdci¢ do pracy czy nie, jednak tutaj to dziecko,
ktére ogranicza i wtasnie ta forma moim zdaniem jest bardzo dobrym
rozwigzaniem w takich przypadkach (W2).

Takze i dla innych oséb elastyczne formy zatrudnienia niosg te korzysé,
ze pracownik moze zapoznac sie z miejscem pracy i oceni¢, czy mu ono
odpowiada, zanim podejmie zatrudnienie ,na state”. Jeden z respondentéw
przekonywat o tym w ten sposdb: Dzieki temu pozna prace i sam zobaczy czy
sie nadaje do pracy, a jak mu sie spodoba, to moze rozwijac sie dalej (W5).

Jesli za$ chodzi o zastosowanie elastycznych form zatrudnienia
w przypadku oséb w wieku 45+, to zdania badanych sg bardziej podzielone.
Jedni zauwazajg, ze taka forma zatrudnienia moze by¢ dla oséb w tym wieku
nierzadko jedyng mozliwg opcjg zarobkowania, inni podkreslajg, ze to osoby
miodsze jako bardziej elastyczne lepiej mogtyby skorzystaé z elastycznych form
zatrudnienia: Elastyczne formy zatrudnienia sq atrakcyjne dla oséb mtodych,
bo sq bardziej elastyczni. Dla osob starszych z kolei pewnie nie, bo bojq sie
nieznanego (W4).

Pytani o korzysci wynikajgce z elastycznych form zatrudnienia,
podobnie jak w przypadku wczesniej cytowanych przedstawicieli instytucji
rynku pracy czy dialogu spotecznego, rozmowecy byli zdania, ze wiecej korzysci
znalez¢ mozna po stronie pracodawcow. Wyjgtkiem jest wspomniana grupy
kobiet, ktore zdecydowanie mogg skorzystac z elastycznych form zatrudnienia.
Najczesciej podkreslanym powodem takiej sytuacji byt fakt, ze umowy
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cywilno-prawne dajg pracodawcy fatwos¢ zwolnienia pracownika, jak podawat
jeden z respondentéw, kiedy mu sie podoba i nie obligujg pracodawcy do
przestrzegania praw pracowniczych (W2). Te dwie kwestie stawiajg umowy
zlecenie oraz umowy o dzieto w niekorzystnym Swietle z punktu widzenia
zatrudnionych, ktérzy nie czujg sie bezpiecznie na rynku pracy. Sktania to
jednego z badanych do nastepujgcego podsumowania sytuacji wprowadzania
flexicurity w Polsce: (...) u nas niby to flexi jest, ale czy security? (W2).

Oprécz dowolnosci w zatrudnianiu i zwalnianiu pracownikéw
w zaleznosci od potrzeby, pracodawca osigga takie te korzysé
z elastycznych form zatrudnienie, ze w przypadku telepracy nie musi
organizowa¢ stanowiska pracy w firmie i ponosi¢ kosztéw z tym
zwigzanych: Pracodawca nie musi mu przygotowywac biura jako miejsca
pracy, a pracownik oszczedza swoj czas, bo nie musi dojechac i wykonuje
prace w domu, w godzinach, ktore sq dla niego najbardziej odpowiednie
(W1).

Pojawity sie takze gtosy negatywne rozmdéwcédw, ktérzy uwazaja, ze
skrocony czas pracy odbija sie negatywnie na produktywnosci
pracownikéw, szczegdlne w zaktadach produkcyjnych: To powoduje matg
efektywnos¢ pracy, brakuje godzin bezposredniej pracy, jesli chodzi
o pracownikow fizycznych. Pracownik przyjdzie do pracy, zrobi przerwe
Sniadaniowq i praca jest za krotka (W5). Jeden z badanych wskazat na
koniecznos¢ zmiany myslenia o zarzadzaniu pracownikiem, w momencie
kiedy jest on zatrudniony w elastycznym systemie pracy:

Przerywany czas pracy to zupetnie inny przyktad pracy. Jesli mamy
inne godziny pracy, ja moge pracowac wieczorem, bo w ciqgu dnia nie
moge, to mamy sytuacje, kiedy mozemy wykorzystac system telepracy.
Problem polega na tym, Ze trzeba zmieni¢ system zarzgdzania
pracownikiem. Trzeba da¢ mu zadanie, a potem go z niego rozliczy¢. A tak,
to ktos przychodzi i jest gotowy do pracy, jak dostanie zadanie, zrobi je, jak
nie, to zmarnuje czas. Natomiast przerywanie czasu jest problemem i to nie
jest dobre rozwigzanie, zdaje sobie z tego sprawe. Choc to jest tylko do
zastosowania w specyficznej branzy (W8).

Pojawity sie takze sugestie, ze absolwenci — osoby wchodzace
dopiero na rynek pracy — mogg nie by¢ zainteresowani formami
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elastycznego zatrudnienia w dfuzszym okresie czasu: (...) absolwenci sg
zdecydowanie chetni do pracy na etat, dopuszczali inne formy, ale
przejsciowo. Zdecydowanie poszukiwali pracy etatowej i pracy
w paristwowej firmie na publicznym etacie (W8).

kK%

Elastyczno$é rynku pracy kojarzona jest przez rozmoéwcédw zazwyczaj
z mozliwoscia odpowiedzi na zapotrzebowanie takich grup, jak kobiety
wychowujgce mate dziecko czy absolwenci, poszukujgcy pierwszych
doswiadczen na rynku pracy. Pracodawcy czesto obawiajg sie rozwigzan
flexicurity, praktykujac przekonanie, ze jedynie zatrudnienie na etat pozwala
na przywigzanie pracownika do firmy oraz umozliwia petng kontrole jego
pracy. Elastyczne formy zatrudnienia, zwtaszcza za$ stosowanie umowy
zlecenie czy umowy o dzieto, kojarzone jest raczej zbranzami
charakteryzujgcymi sie sezonowoscig i cyklicznosdcig zleceh. Grupg, ktéra
z elastycznych form zatrudnienia nie czerpataby zadnych korzysci, s3 wedtug
respondentéw osoby po 45. roku zycia, zainteresowane raczej stabilizacja, niz
elastycznoscia.

Respondenci w wiekszosci nie potrafili mysle¢ o elastycznych formach
zatrudnienia jako o docelowej formie stosowanej na co dzien. Przewazato
przekonanie o tymczasowosci takiego rozwigzania, z ktérego warto skorzystac
jedynie w szczegdlnych momentach i sytuacjach. Praca na peten etat nadal
stanowi jedyng mozliwosé osiggniecia stabilizacji i pewnego zatrudnienia na
rynku pracy, przynoszacg poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci finansowej.
Tymczasem, wsrdd najwazniejszych  korzysci  ptyngcych z  flexicurity,
respondenci wskazali: umozliwienie powrotu na rynek pracy po dtuiszej
przerwie, zdobycie doswiadczenia w nowej branzy, obnizone koszty pracy (dla
pracodawcy), wiekszg motywacje do pracy, mozliwos¢ zdobycia réwnowagi
pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym, efektywny sposdb zarzadzania
czasem, mozliwos¢ zatrudnienia u kilku pracodawcéw na raz. Jednoczesnie
wskazuje sie, ze pracodawcy mogg ze stosowania flexicurity czerpaé znacznie
wiecej korzysci, niz zatrudniani w ten sposdb pracownicy. Ci drudzy obawiajg
sie zwtlaszcza braku przywilejéw socjalnych, niemoznos¢ wziecia urlopu
wakacyjnego czy zdrowotnego, brak stabilizacji i poczucia bezpieczenstwa,
niemoznos$¢ przewidzenia czasu pracy czy brak mozliwosci uzyskania kredytu.



Anna Brzuszkiewicz

Security, czyli bezpieczenstwo socjalne

Security, czyli bezpieczenstwo niekoniecznie musi by¢ drugim
biegunem flexibility - elastycznosci. Trzeba jednak wiedzie¢, jak termin
ten rozumiejg rozmoéwcy wywodzacy sie z uprzednio przywotywanych
grup: przedstawicieli instytucji rynku pracy, dialogu spotecznego oraz
otoczenia biznesu.

Jako pierwsi w niniejszej dyskusji na temat bezpieczernstwa
socjalnego gtos zabrali przedstawiciele instytucji rynku pracy, ktérzy na co
dzien spotykajg sie z wieloma aspektami pomocy spotecznej, wsparcia
i zabezpieczen dla oséb na rynku pracy, jak i znajdujgcych sie poza nim.
Respondenci ci zostali zapytani o to, czy ich zdaniem funkcjonujacy
w Polsce system zabezpieczen spotecznych dostatecznie chroni osoby,
ktére stracity prace i motywuje do jej podjecia osoby szukajgce
zatrudnienia. Zdania na ten temat byty podzielone, jednak wielokrotnie
pojawialy sie opinie, ze przyznawane obecnie zasitki sg niewystarczajace,
aby pokryé nawet podstawowe potrzeby. Fakt ten ilustrujg nastepujace
wypowiedzi:

= Sqg to za niskie zasitki. Osoba, ktéra ma dwdjke lub tréjke dzieci, jest
osobg samotnie wychowujqcq dzieci i potrzebuje pomocy, bo ceny
podrecznikéw sq bardzo wysokie (W1);

=  Zasitek za 500 zt plus swiadczenia i zaswiadczenia z opieki
spofecznej i darmowe ubezpieczenie z urzedu pracy sprzyjajq
pozostawaniu na bezrobociu i pracy na czarno (W20);

= (..) jezeliby ktos nie dorabiat ,na lewo” to on by z tego, co dostaje
od nas nie wyzyt (W30).

Wsrdd rozmowcow pojawity sie opinie, ze zasitki przyznawane sg
na zbyt krotki okres czasu, co, w zwigzku z niskimi naktadami na prace
subsydiowang, nie przyczynia sie do poprawy sytuacji bezrobotnych,
a wrecz prowadzi do jej pogorszenia. Zasitki nie s3
wystarczajacym zabezpieczeniem dla bezrobotnych, ale, wedtug jednego
z respondentow, stanowiq podstawowe Zrédfo dochodu (W10), co sprzyja
pozostawaniu poza rynkiem pracy szczegolnie w przypadku oséb, ktdre, jak
zauwazyt inny rozmdéwca, umiejetnie korzystajg ze swoich przywilejow
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(W19). Sytuacja ta rodzi powazne trudnosci na rynku pracy, odnoszac
skutek odwrotny do zamierzonego przez instytucje rynku. Zdaniem
niektorych badanych, zasitki wrecz przyczyniajg sie do poszerzania szarej
strefy. Szara strefa nie tylko na lokalnych rynkach pracy, ale i w catej
Polsce, okreslana jest jako duza. Jak podkreélat jeden z badanych:

Osoba, ktora dostaje zasitek, musiata wczesniej pracowac,
minimum rok. Sq teZ osoby, ktdre biorq zasitek przez krotki okres czasu
i péZniej zaczynajq prace. Albo tez robiq taki myk z pracodawcq, ze przez
czas, kiedy moze pobierac zasitek, nie jest rejestrowany przez pracodawce.
Jest tez duza grupa osob bez zasitku pracujgca na czarno, biorgca
Swiadczenia z urzedu. Biorq oni swiadczenia z opieki spotecznej, gdzie
dostajq dofinansowania domieszkania, ksigzek dla dzieci, obiadéw (W10).

Inny badany zwrdcit uwage, ze szara strefa jest konsekwencjg ztego
systemu zabezpieczen socjalnych:

(...) to, ze jest szara strefa, to jest publiczne przyzwolenie. Dla mnie
jest to niezrozumiate, jezeli mamy tepic szarqg strefe i sq organy do tego
powotane. Ale organ ten musi wczesniej powiadomic¢ pracodawce o takiej
kontroli, wiec o czym my tu méwimy? Taki przepis jest. A jaki jest poziom
tej szarej strefy? 30% to mato powiedziane. Jest wiecej (W27).

Jeszcze inny rozmodwca oszacowat, Ze niemal potowa o0séb
zarejestrowanych w urzedach pracy posiada jakies dodatkowe Zrédto dochodu:

(..) ja tak szacuje, Ze koto 50% o0s6b bezrobotnych nie jest
zainteresowanych podjeciem zatrudnienia, a raczej korzysta z innych oston
socjalnych. Tylko to ich motywuje do zarejestrowania sie w urzedzie pracy,
poniewaz tam jest wymog posiadania statusu osoby bezrobotnej. 50% to
nawet jest dosy¢ minimalny poziom (W19).

Sporo rozmowcow sygnalizowato, ze tatwos¢ otrzymania zasitku nie
motywuje ludzi do podjecia pracy, powoduje natomiast, przywotujgc opinie
innego respondenta, swoistg biernos¢ zawodowq (W18).

Co zaskakujace, grupa przedstawicieli instytucji rynku pracy nie jest
zgodna co do oceny korzysci i kosztow indywidualnych lub spotecznych,
wynikajgcych z otrzymywania zasitku. Otéz niektdrzy badani wyrazali opinie
podkreslajace, ze to witasnie fakt, ze zasitek jest tak niski, motywuje ludzi
do poszukiwania pracy. Swdj poglad wspierali przekonaniem, iz ,ludzie
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muszg sobie jakos radzi¢”. Jak podkreslit jeden z badanych, czesto sg to
kwestie bardzo indywidualne: Im wiekszy bedzie zasitek, tym bardziej
bedzie sie optacato by¢ bezrobotnym. Ale to trzeba rozwazac indywidualnie,
jedna osoba dostajgc zasitek, dostaje zastrzyk energii do szukania pracy.
Innej osobie starczy 400 zt i sie cieszy (W10).

Prawie kazdy z badanych przyznat, ze zna osoby, ktére mozliwos¢
otrzymania zasitku traktujg jako alternatywe dla aktywnego poszukiwania
pracy. Uznajg zdobyte w ten sposéb pienigdze za ,tatwiejsze” i nie
wykazujg motywacji do znalezienia zatrudnienia. Nierzadko takze
w urzedach pracy rejestrujg sie osoby, ktérym zalezy jedynie na
ubezpieczeniu zdrowotnym. Sytuacje te przywotywat jeden z rozmdéwcow:
Wyraznie osoby bezrobotne artykutujg, ze on musi mie¢ ubezpieczenie
zdrowotne i on po to przychodzi do urzedu (W19).

Dochodzi réwniez do sytuacji, ze inne dodatki oferowane przez
pomoc spoteczng stajg sie bodZcem do szukania wsparcia w urzedach
pracy. Zwracat na to uwage inny badany:

(...) jest znaczna ilos¢ oséb, ktéra jest zarejestrowana tylko
i wytgcznie po to, zeby z opieki zdrowotnej korzystac i zeby skorzystac
Z pomocy spotecznej. Pomoc spoteczna, pomoc w zakresie dozywiania dzieci
w szkole, w zakresie pozyskania dodatku mieszkaniowego, to jest tez inny
element, ktéry poniekqd utrudnia nam prace, bo w ten sposéb mamy
klientow, ktorzy z racji pomocy spotecznej, tych dodatkéw mieszkaniowych,
u nas figurujq. Kiedy zaswiadczenie jest wydawane, to uprawnia go do
skorzystania z tych dodatkowych swiadczen (W18).

Opisana sytuacja dotyczy szczegdlnie oséb nazywanych przez
jednego z respondentow klientami wielokrotnego pojawienia sie (\W28).
Takze i inni rozmdéwcy oceniali caty system zabezpieczenia spotecznego
jako ,zle skonstruowany”. Pewien badany tak opisywat ten problem:

O czesci ludzi wiemy, Ze jest zarejestrowana w urzedzie pracy tylko
po to, aby korzysta¢ z tych mozliwosci socjalnych. Jest on bardzo
rozbudowany, za duzo jest tych wszystkich drobiazgow, ktdre nie motywujq

.....

pracy za te samq kwote (W11).
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Inny badany z kolei podkreslat, ze patologie na rynku pracy stymuluje
niedostateczna weryfikacja stanu majgtkowego oséb, ktérym instytucje
pomocy spotecznej przyznajg zasitki. Respondent tak opisywat swoje
przekonanie o istniejgcym problemie:

(...) dtugotrwale bezrobotne osoby nie wykazujg duzej checi do
zmiany, wida¢ to po prostu. Jest wedtug mnie zbyt staby monitoring
majgtkowy o0s6b korzystajgcych z opieki spotecznej. Moim zdaniem
nienalezycie bada sie ich status finansowy (W22).

Jak zatem uzdrowic¢ polski system zabezpieczenia spotecznego?
Pojawity sie propozycje skorzystania z rozwigzan, ktore sprawdzajg sie na
przyktad w Niemczech. Sugerowano réwniez zastosowanie bardziej
zrbwnowazonego systemu wsparcia, o czym wspominat inny badany:

Na pewno byfoby lepiej, jakby mozna wspomagac wiekszq grupe przez
dtuzszy czas. Mam tu na mysli forme zasitkowq. Tu jest kolejny pies
pogrzebany. Ten element powinnismy adaptowac z rynku niemieckiego. U nas
pomoc spoteczna jest w samorzqdzie i nie ma nic wspolnego z urzedem pracy,
ktory jest w starostwie. W Niemczech nie ma czegos takiego. Tam kaZdy jest
zatatwiany w jednym miejscu. Te rzeczy powinny by¢ potgczone (W13).

Jednoczesnie jednak pojawialy sie opinie, ze nie chodzi tu tak
naprawde o kwote zasitku, bo, méwigc stowami pewnego respondenta,
obnizajgc go, na pewno czes¢ skrzywdzimy (W16). W dazeniu do
zniwelowania utomnosci systemu socjalnego, bardziej chodzi o sposéb
i forme przyznawania zasitku. Pewien rozmdéwca namawiat, by dziata¢
zgodnie z zasadg nie ma nic za free, trzeba wykazac inicjatywe (W17).

Wskazane bytoby takie lepsze egzekwowanie uczestnictwa
w formach aktywizacji zawodowej od oséb, ktére otrzymujg zasitki. Bytoby
to unikniecie sytuacji, w ktérej ptaci sie za ,nicnierobienie”. Wspominat
o tym inny badany: Jesli ktos nie chce sie aktywizowad, nie mozna go
wspierac. Jak ktos nie uczestniczy w kursie, nie dostanie zasitku. Jak ktos nie
chce nic robié, to nie jest wskazane (W13).

Zdaniem przedstawicieli instytucji rynku pracy, zasitki powinny by¢
przyznawane w bardziej przemyslany sposéb, tak, aby wyegzekwowaé od
ich beneficjentow konkretne dziatania na rynku pracy, a nie wspierac
biernos¢ i brak checi zmiany swojej sytuacji zyciowej. Wsparcie finansowe
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0sob bezrobotnych mogtoby zatem by¢ przyznawane na zasadzie
motywujgcej do podjecia pracy, a jednoczednie przyczynia¢ sie do
wykonywania prac spotecznie uzytecznych, z myslg o lokalnej spotecznosci.
Propozycje te wysuwat jeden z respondentdow:

(...) niekiedy te zasitki to sie ptaci, a przeciez w Polsce jest tyle do
zrobienia, ze ta osoba mogtaby wzigc¢ udziat w pracy interwencyjnej. Jak
chcesz, to idziesz do tej pracy, jak nie, a chcesz tylko zasitek, to nie ma.
Trzeba by tym ludziom cos zaproponowad, a jest co zaproponowac i dac to
minimum, zeby ta osoba nie dostawata tych pieniedzy za darmo (W14).

Respondenci zauwazyli pewng niesprawiedliwo$¢ w przyznawaniu
zasitkow: nie zawsze przeciez otrzymujg je najbardziej potrzebujacy. Fakt
ten podkreslali rozmoéwcy takimi stowami:

(...) osoby, ktére naduzywajq alkohol, zawsze dostanqg zasitek,
natomiast te, ktore dbajq o porzqdek, posiadajg sprzety gospodarstwa
domowego, takie jak pralka czy lodéwka - takiej pomocy nie otrzymajq.
Wynika to z tego, Ze alkoholizm traktowany jest jako choroba, wiec tym
osobom trzeba pomdc, a reszcie juz niekoniecznie. Wydaje mi sie, ze nie na
takiej zasadzie powinna ta pomoc funkcjonowac (W24).

Inni z respondentéw sugerowali, ze pozytywne zmiany moze
przynies¢  zablokowanie  mozliwosci  uzyskiwania  ubezpieczenia
zdrowotnego w urzedach pracy. Zdaniem innej badanej osoby, mogtoby to
poskutkowaé pozytywnymi zmianami: Moim zdaniem lepiej odtgczyc
sktadke zdrowotng od tej, co jest w urzedzie, bo lepiej jest tak, a sporo osob
rejestruje sie, aby miec sktadke i mie¢ swiadczenie zdrowotne i pracowac
na przyktad ,na czarno” (W2).

Jak do problematyki bezpieczerstwa na rynku pracy odnosili sie
przedstawiciele drugiej grupy - instytucji dialogu spotecznego? Otdz,
podobnie jak w przypadku pytan o dziatalno$é urzedéw pracy, rozmowcy
niezbyt  przychylnie  ocenili  system  zabezpieczen  socjalnych,
zorientowanych na pomoc osobom bezrobotnym. Z kolei pozytywnie
odbierane byto na przyktad ubezpieczenie zdrowotne oséb bezrobotnych,
dzieki ktéremu moga liczy¢ na opieke zdrowotna.

Najwiecej jednak wuwagi badani z grupy instytucji dialogu
spotecznego poswiecili kwestii zasitkéw dla bezrobotnych, bardzo czesto
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wyrazajgc przy tym stowa krytyki. Wcigz jednak ocena zasadnosci ich
przyznawania w zaden sposdb nie pozostata jednoznaczna. Wedtug
respondentow istnieje bowiem spora grupa oséb bezrobotnych, ktére
mimo szczerych checi i zaangazowania, nie moze znalezé pracy. W takiej
sytuacji kilkaset ztotych zasitku jest dla nich wymierng korzyscig, a czesto
wrecz jedynym zrédtem utrzymania. W takim przypadku zaréwno jego
kwota (wynoszgca obecnie okoto 700 zt), jak i okres przystugiwania (pot
roku pod warunkiem przepracowania w poprzednim roku przynajmniej
szeSciu miesiecy), s3 niewystarczajagce. Opinie te uzasadniat jeden
z badanych nastepujaco:

Znam osoby, ktdre rzeczywiscie nie mogq znalez¢ pracy. Wtedy
dobrze, ze sq te zabezpieczenia socjalne. Nie wolno popadac w skrajnosci.
[...] Sg osoby, ktére tracq prace i nie mogq jej znalezé. Wtedy ten zasitek je
chroni. Nie mozna jednak powiedziec, ze w wystarczajgcym stopniu (W1).

W realiach naszego kraju wielu bezrobotnych pobiera jednak
zasitek, jednoczesnie pracujac w ,szarej strefie”. Jak mawiali respondenci,
tacy ludzie wykazujg sie przy tym typowo polskim cwaniactwem (W26).
Dochody z urzedu pracy traktujg oni jako dodatkowe zrédto utrzymania, na
co wskazywat inny badany: Kwestiqg dyskusyjng sq Srodki dla o0séb
bezrobotnych. Ja znam wiele osdb, ktdre pracujq i pobierajg zasitki dla
bezrobotnych (W2).

Urzednicy w rdéznych badaniach czesto przyznawali, ze niektdrzy
bezrobotni wprost méwia, ze pracujg, ale instrumenty, jakimi dysponuja
powiatowe urzedy pracy, sg narzedziami niewystarczajgcymi do petnej
weryfikacji. Jeden z respondentéw wprost opisywat frustracje z tego
powodu: Mamy takg sytuacje, ze facet pracuje na czarno i ma zasitek. To
jest wkurzajgce zapewne [dla] wszystkich (W7).

Czesto zdarza sie tez, zwilaszcza w rodzinnych firmach, ze, aby
wydtuzyé okres przystugiwania zasitku, oficjalnie pracuje sie pot roku, po
czym rejestruje w urzedzie pracy i przez pét roku pobiera zasitek.
Jednoczesnie wcigz pracuje sie na poprzednim stanowisku — i powtarza taki
schemat regularnie. Na taki proceder wskazywali niektérzy respondenci,
podajac konkretne przykfady:
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Taki gos¢ pracuje na czarno, jezdzi mercedesem, podjezdza pod
opieke spotecznq i bierze zasitek. To jest przykre, bo na przyktad pot roku
pracuje... Prywatny pracodawca zatrudnia dzieci u siebie w firmie. Pracuje
tam, to dziecko jakis czas oficjalnie przechodzi na bezrobocie, wykorzystuje
to wszystko, co jest mozliwe, ale caty czas pracuje w tej firmie. Tam
wszystko dostaje i on juz wie, Ze po jakims czasie znowu sie zatrudni
i znowu idzie na bezrobocie (W17).

Jeszcze innym - nagannym z punktu widzenia etyki spofecznej -
przyktadem sg osoby znajdujagce w dobrej kondycji finansowej. Zyjg one
czesto na przyktad z oszczednosci, wparcia rodzicow, czy nawet
z dziatalnosci przestepczej. Jednoczesnie korzystajg z przywilejow systemu
pomocy spotecznej, poniewaz oficjalnie spetniajg wymagane przez ustawy
kryteria. O tym problemie wspomina jeden z respondentéw:

W Polsce jest sporo osob, ktore sq jak gdyby bezrobotnymi, natomiast
sq to osoby naprawde dobrze sytuowane. To, Ze ktos nie jest formalnie
zatrudniony, na przyktad w kopalni, to wcale nie znaczy, Zze ta osoba jest
bezrobotng. Ona bezrobotna jest, natomiast czy jest to osoba wymagajgca
pomocy spotecznej? A takie sytuacje sq. Potrafiq ludzie podjezdzac , beemkq”,
ito nowq, po zapomoge, po roznego rodzaju Swiadczenia, ktore dato sie
wyciggngc, bo spetniajq pewnego rodzaju kryteria (W24).

Przez takie dziatania, z racji ograniczonych funduszy na cele
spoteczne, wiele osdb rzeczywiscie wymagajacych pomocy, nie moze juz na
nig liczy¢. Te nieréwnowage podkreslat pewien badany stowami:

CzestokrocC jest tak, Zze reke wyciggajq ci, ktorzy spetniajg pewne
kryteria, chociazby nieposiadanie statej pracy. To jest jakies kryterium,
ktore pozwala w tym momencie wyciggac reke. Moge iS¢ i na bazie tego
dostac doptate do czynszu, do utrzymania mieszkania, moge dosta¢ pomoc
na dzieci, na niepracujgcq rowniez Zzone i cos tam, cos tam i tak dalej. A to
tak nie ma by¢. A potem okazuje sie, ze sq ludzie, ktorzy sq w wieku
starszym, ludzie, ktorzy z réznych wzgledow zostali pozbawieni pracy, nie
poradzili sobie przy tych zmianach, ktore zaszty w tym kraju, te osoby tez
z réznych wzgleddw zyjq na granicy wrecz ubdstwa. Ale sq to osoby, ktore
niekoniecznie potrafiq sie pchac i te reke wyciggac (W27).
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Czesto zdarza sie, ze wspomniane kilkaset ztotych zasitku jest na
tyle kuszace, ze bezrobotni Swiadomie wolg nie pracowaé, zadowalajac sie
taka sumga pieniedzy. Wspomina o tym jeden z respondentéw: Tego zasitku
jest raptem dla bezrobotnego okoto 700 zt i jak je dostanie przez pot roku,
to bedzie tym ,niebieskim ptakiem”. To bedzie mu bardzo odpowiadato, bo
pienigzki ma, a nie chce pracowac (W4).

Wedtug przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego, gtéwnym
powodem, dla ktdrego bezrobotni nie sg zainteresowani podjeciem
zatrudnienia, jest stosunkowo niewielka réznica w wysokosci zasitku oraz
wynagrodzenia, jakie mogliby otrzymaé za prace. Ta ostatnia jednak
wymagataby od nich znacznie wiekszego wysitku, co zauwazyt badany:

Niektorzy twierdzq, ze wolg dostac te 600 zt i zosta¢ w domu niz za
1 200zt, czy 1 000 zt caty miesigc jezdzi¢ do pracy. O to wtasnie chodzi, ze to
zatrudnienie na tych warunkach minimum ptacowego, to jest bardzo
powszechne i dlatego nie ciggnie tego kandydata do pracy, bo niektorzy
woleliby mie¢ mniej, ale mie¢ wolny czas (W27).

Pojawit sie wiec postulat, aby w jaki$ sposéb oddzieli¢ osoby
niezainteresowane pracg i skierowac je raczej ku pomocy spotecznej od
tych, ktérym rzeczywiscie potrzebna jest pomdc w znalezieniu pracy. Na
te potrzebe wskazywat inny respondent: Przede wszystkim nalezatoby
wyselekcjonowac te osoby, co chcqg podjgé prace i mozina te osoby
przeznaczy¢ do podjecia pracy, bo pozostate chcq pozosta¢ na
,garnuszku” parnstwa (W9).

W kontekscie powyiszych rozwazan, podniesienie S$wiadczen
socjalnych, rozdawanych bez gtebszych analiz sytuacji beneficjenta, jeszcze
bardziej demotywowatoby do podjecia pracy. Dlatego tez kwota zasitku
musi balansowa¢ miedzy stawkg minimalng a ewentualnym jej
podwyzszeniem tak, aby ci, ktérym nie zalezy na pracy, nie byli z faktu jej
niepodejmowania jeszcze bardziej usatysfakcjonowani. Jednoczesnie zas
osoby, dla ktérych zasitek rzeczywiscie jest niezbedny, byty w stanie dzieki
niemu zaspokoi¢ najbardziej podstawowe potrzeby. Fakt ten ilustrujg
ponizsze stowa badanego:

Rdznie to bywa — sq osoby w sytuacji takiej, jak mezczyzni okoto 50.
roku zycia. Im nie jest tatwo znaleZ¢ prace i te zabezpieczenia sq w tym
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momencie niewystarczajgce. Ale jakby dac wiekszy zasitek, to trudno by
byto kogokolwiek zacheci¢ do poszukiwania tej pracy. Powinien byc jakis
zréznicowany zasitek (W6).

Tymczasem, jak podawali przedstawiciele badanej grupy, mozliwos¢
podjecia pracy, chocby i najgorzej ptatnej, wcigz w Polsce istnieje. Jesli jakiejs
osobie bezrobotnej naprawde zalezy na podjeciu aktywnosci zawodowej,
zrobi to. W takiej sytuacji, jak sugerowali niektérzy badani, najlepsza
motywacjg do podjecia pracy bytby brak pomocy ze strony panistwa:
Najwiekszg presjg, by pracowac, jest brak srodkéw. Nie nalezy finansowac
zasitkow dla bezrobotnych i moze wtedy bedq szukac pracy (W2).

Ws4réd  propozycji zmian systemu zabezpieczern socjalnych,
w wywiadach indywidualnych padto zaledwie kilka propozycji. Jedng z nich
byt - zaczerpniety z systemu niemieckiego - pomyst, aby osoby pobierajgce
zasitek dla bezrobotnych byty tym samym zobligowane do wykonywania
przez okreslony czas prac spotecznie uzytecznych. Zajeciem takim mogtoby
by¢ na przyktad sprzatania ulic. Praca ta pozwolitaby z jednej strony
zminimalizowaé aktywnos$¢ oséb bezrobotnych w szarej strefie, z drugiej
za$ — zmniejszy¢ poczucie dysonansu, niesmaku, ze strony oséb, ktére
uwazaja, ze bezrobotni dostajg pienigdze za ,nicnierobienie”. Postulat ten
sformutowat badany w nastepujacy sposéb:

Niemcy wprowadzili cos takiego, ze osoby bezrobotne muszq iles
tam godzin dziennie przepracowac przy pracach spotecznych: grabiq liscie,
koszq trawe. Jak bierzesz zasitek, musisz wykonac prace. To w jakis sposdb
niweluje szarq strefe. (..) Otrzymujesz zasitek, wiec musisz cos zrobic.
Irytujgce jest to, Zze osoby otrzymujg to tak w sumie za nic. Warto by
pomysle¢ nad nowym rozwigzaniem (W1).

W trakcie rozméw padt réwniez pomyst, by zamiast finansowego
wparcia wprowadzi¢ system bondéw czy talondéw, ktére mozina by
wymieniaé na konkretne produkty i ustugi. Respondent miat na mysli takie
konkretne produkty lub ustugi, ktdre zabezpieczatyby byt bezrobotnego.
Dzieki temu zasitek nie bytby dodatkowym Zrédtem dochodéw dla osdb,
ktére pracujg w szarej strefie badz dla oséb uzaleznionych, wydajgcych
uzyskane w ten sposdb pienigdze na uzywki. W takich wypadkach bowiem
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nie sposéb zapewni¢ przetrwania rodzinie osoby borykajgcej sie
z problemem natogu. Respondent tak opisywat swéj pomyst:

Na Zachodzie funkcjonowat system talondw z przeznaczeniem.
W tym momencie nie byto sytuacji, ze rodzina biede klepie, a ona na prawo
i lewo wydaje. Styszatem, Ze jakas gmina wprowadzita ten system i wiem,
Ze by to moze zagrato. (...) Wiec jak by byty talony na konkretne towary, to
bytoby to gdzies kierowane; albo chleb dostajesz, albo gruszki czy kosci. Ale
jest to skierowane, bo to musi zjesc i tego nie wyrzuci (W8).

Innym pomystem przedstawiciela grupy instytucji dialogu
spotecznego, jest przeznaczenie wiekszej ilosci srodkdw z Funduszu Pracy
na tworzenie nowych miejsc pracy u juz funkcjonujgcych pracodawcow.
Wielu bowiem beneficjentdw jednorazowej dotacji na otworzenie wtasnej
dziatalno$ci zupetnie nie moze sobie poradzi¢ z jej prowadzeniem.
Ztrudem wytrzymujg oni cate 12 miesiecy obowigzku prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej, a nierzadko zamykajg jg przedwczesnie.

Tymczasem funkcjonujgce juz od pewnego czasu firmy, nawet
niekoniecznie bedac duzymi przedsiebiorstwami, dysponuja podobnag
kwotg pieniedzy. Co jednak wazniejsze, mogtyby utworzy¢ nowe
stanowiska pracy i, korzystajgc ze zwiekszonego potencjatu, jakim
tymczasowo dysponujg, polepszy¢ swojg sytuacje na tyle, by zdecydowac
sie na zatrudnienie nowych pracownikdw na state. Te propozycje
respondent opisat nastepujaco:

Dzisiaj, aby rozpoczqc dziatalnos¢ gospodarczg, nie wystarczy 20
000 zt, a nawet 40 000 zt. Moim zdaniem, za duzo robimy szumu, jesli
chodzi o tworzenie przedsiebiorczosci i za duzo chcemy wmowic ludziom, ze
chcemy byc przedsiebiorczy. Powinnismy is¢ w innym kierunku, czyli
wspierac tych, ktorzy juz te firmy majq. A wiec jesli jest jakas firma, ktdra
dziata na rynku i jest jakis przedsiebiorca, ktdry zatrudnia jedng, dwie
osoby, to on juz wie, jak ten biznes zrobi¢, bo wie, jak stworzy¢ miejsce
pracy. Nie robmy ze wszystkich geniuszy biznesu, bo normalne jest to, ze
tylko 15-17% ludzi na swiecie jest naturalnie przedsiebiorczym (W7).

Stowa te zyskuja na waznosci tym bardziej, ze wielu sposréd owych
jednorocznych przedsiebiorcéw-amatordw, prébujgc utrzymac sie na rynku
poprzez oferowane stawki i jako$¢ ustug, zaczyna po prostu psué rynek
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i kondycje finansowgq dtuzej funkcjonujacych przedsiebiorstw. Powoduje to
z kolei sytuacje, w ktdrej te ostatnie nie moga sobie pozwoli¢ na
zatrudnianie nowych pracownikéw. Na to niebezpieczenstwo wskazywat
inny respondent:

Patrzgc z punktu widzenia pracodawcdw, ktdrzy juz majq otwarte
firmy, to takie osoby psujq rynek. Takie osoby, ktére otwierajq firme na
jeden rok. (...) Tyle, Ze oni otwierajq na ten rok czy dwa lata, a potem
zamykajq te firmy. Nie potrafiq sie rowniez utrzymac na rynku, nie znajq
go, nie wiedzg, jaka jest koniunktura, tylko wchodzg w ciemno. Niektorym
sie udaje, ale jest to znikomy procent (W12).

Podobnym pomystem, wskazanym przez jednego z badanych
przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego, jest wspoétfinansowanie lub
tez catkowite pokrycie kosztow utrzymania pracownika na okresie
prébnym. Takie rozwigzanie proponowat respondent, poddajgc pod
rozwage (..) okres probny, gdzie urzqd pracy pokrywatby czesc
wynagrodzenia osobom, ktore nie mogq znalezé pracy (W2). Z tymi
propozycjami wspofgrajg takze ulgi dla pracodawcow, ktérzy chcieliby
zwiekszy¢ zatrudnienie, jednak wysokie koszty pracy im na to nie
pozwalajg. Takie rozwigzanie na problemy rynku sugerowat inny badany,
mowiac: Jakby byty pienigdze, to mozna by pracodawcdw wspierac, ale jak
pracodawcy sq tak obcigzeni finansowo, to nigdy nie bedzie takiego
zatrudnienia, jak bysmy chcieli (W4).

Innym  pomystem jest skuteczniejsze lobbowanie przez
pracownikéw urzedéw pracy u potencjalnych pracodawcéw na rzecz
bezrobotnych. Obecnie bowiem, zdaniem badanych przedstawiciel
instytucji dialogu spotecznego, w pracy urzednikdw brakuje zaangazowania
w pomoc bezrobotnym. Osoby wykluczone z pewnych wzgledéw
i nieaktywne na rynku pracy, czesto mogtyby sprawdzic sie w pracy, jednak
ich zdolnosci interpersonalne sg na tyle stabe, ze nie sg w stanie przejsc¢
przez sito rekrutacji. Jak podawat pewien badany, czasem takim osobom
przydataby sie pomoc, chociazby w formie wizyty u trenera pracy:

Przede wszystkim przydataby sie pomoc urzedu pracy w relacjach
pracownik — przyszty pracodawca. Zatrudni¢ takq osobe, by mogta sie
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wykazacd. Objgc¢ ochrong te osobe przez urzqd pracy. Moze czasem nie daje
sie szans pracownikowi na podjecie pracy (W2).

Kompleksowg opiekg nad takim bezrobotnym zajmowaé sie
powinien w urzedzie profesjonalny trener, doradca lub coach, ktory
rozpoznatby w pierwszej kolejnosci umiejetnosci i predyspozycje osoby
zarejestrowanej. Nastepnie mégtby jg skierowac na kursy przekwalifikujgce
lub doszkalajagce, a w dalszej kolejnosci pomdc w przystosowaniu juz
w Srodowisku pracy. Nierzadko bowiem zdarza sie, ze dtugotrwale
bezrobotni, nawet jesli posiadajg umiejetnosci i kwalifikacje, z powodu
dtugiego czasu pozostawania poza rynkiem pracy, tracg umiejetnosci
funkcjonowania w zaktadzie. O tej sytuacji wspomniat jeden
z respondentow:

(...) spotkatem sie z czyms takim w systemie skandynawskim. To
prowadzenie kompleksowej opieki nad bezrobotnym. Bo my mamy doradcow
zawodowych, posrednikéw, ale kazdy odwala swoje — gadulstwo: 15-20
minut dla zrobienia ankiety i nie ma tego prowadzenia (W8).

Kolejng propozycjg sformutowang przez jednego z rozmowcow jest
przerzucenie wiekszej odpowiedzialnosci za rozwdj gospodarczy na rece
wtadz samorzgdowych, ktére wedtug niego nie robig zbyt wiele w tej kwestii:

Powinien sie zmieni¢ system, w ktorym radny lub prezydent jest
odpowiedzialny za bezrobocie, dotyczy to dziatan istotnych na rzecz
gospodarki. Jezeli w Kaliszu na wspieranie oswiaty przeznacza sie 1 700 00
zt, a na wspieranie gospodarki i przedsiebiorczosci 30 000 z{, to ta proporcja
jest troszeczke niewtasciwa. Wielu ludzi ze swiata kultury i sportu potrafi
skutecznie lobbowaé w komisji oswiaty, kultury i sportu i sq to gfdwne
dziatania gminy, a dziataniami gminy nie jest wspieranie gospodarki,
a powinno [by¢] (W7).

Jako ostatni w dyskusji na temat zabezpieczen socjalnych,
zaprezentowany zostanie gtos przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu.
Obecny system zabezpieczen spotecznych oceniany byt przez wielu
badanych jako demotywujgcy, gdyz zamiast aktywizowac bezrobotnych do
poszukiwania zatrudnienia, wyrabia w nich postawy biernosci i uzaleznienia
od pomocy panstwa. Zdaniem rozmdwcdédw, stosunkowo wysoka



162 | Anna Brzuszkiewicz

dostepnosc zasitkéw sprawia, ze bezrobotni (...) zatrudniajq sie na rok czy
pottora, zeby znowu go dostac (W5).

Negatywnie na temat zasitkbw wypowiadali sie liczni
przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu. Ponizej zostajg przytoczone
niektdre sposrdd ich spostrzezen:

= Jesli osoba jest bezrobotna i otrzymuje zasitek, to w tym okresie nie
chce sie jej szukac pracy, bo ma juz jakis dochdd. Gdyby zasitek byt
nizszy bgdZz gdyby go nie byto, mobilizowatoby to bardziej do
poszukiwania pracy (W4);

= Zasitek pomaga przetrwac okres kryzysowy, ale jesli osoba ma
zasitek, to mniej sie stara o znalezienie pracy (W9);

= Ja nie jestem przeciwna tym zasitkom, ale uwazam, Ze one
powodujq to, Ze niektorzy po prostu nie chcg podejmowac
zatrudnienia. Tak samo, jak rozne wsparcia przez osrodki pomocy
spofecznej, ci ludzie, ktorzy tam sq i korzystajg z tego nagminnie,
bo to sq ciggle te same osoby niestety, to one nigdy nie podejmq
zatrudnienia. Wiedzq, ze po co ja mam is¢ do pracy, skoro i tak
tutaj mi sie to nalezy (W2);

= Zasitki dla bezrobotnych nie powinny istnie¢. Tymi ludZzmi powinna
zajmowac sie opieka spotfeczna i dotrzec¢ do tych ludzi. Urzgd pracy
nie powinien ptacic zasitkow (W5);

= Urzqd pracy pfaci za to, ze sie nie ma pracy albo nie chce sie
pracowac. W ten sposdb psujq ludzi i nie pomagajq. Zasitek tez jest
za maty dla ludzi, ktorzy pracowali i chcq dalej pracowac

i normalnie zy¢ (W10).

Pomimo rdznorakich sygnalizowanych problemoéw, takich jak
biernos¢ czy uzaleznienia od pomocy spotecznej, do ktdrej przyczyniajg sie
zasitki, niektorzy badani podkreslaja, ze ciggle s3 one zbyt niskie.
Jednoczesnie jednak trudno jest okresli¢ badanym takg kwote, ktdra
wystarczataby na przezycie, a tym samym nie zniechecata do poszukiwania
pracy. Sytuacje te obrazuje nastepujace spostrzezenie: RdZne osoby
w réznym wieku, jak mezczyZni okofo 50. roku zycia - nie jest im fatwo
znalez¢ prace i te zabezpieczenia nie sq wystarczajgce. Ale jakby dac wiekszy
zasitek, to trudno by byto kogokolwiek zachecic do poszukiwania pracy (W1).
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Takze ustalane przez rzad minimalne wynagrodzenie w opinii
badanych zamiast pomagaé, zdaje sie raczej deprawowaé beneficjentow
takiej pozornej pomocy. Na ten temat jeden z badanych wyrazit
nastepujaca opinie:

A jeszcze do tego wszystkiego rzqd kreuje najnizsze wynagrodzenie,
Z czyich pieniedzy? Wypracowanych przez zaktady pracy, tak? Deprawujgc
ludzi. Dlaczego? Bo dzisiaj to juz nie sq mate pienigdze. Na te pienigdze
trzeba zarobic tak, jak w produkcji ciggtej czy nawet w ustugach. (...) Jezeli
ciggle rzqd kreuje najnizsze wynagrodzenie, ktére rowna sie wynagrodzeniu
cztowieka, ktdry potrafi wykonywac fach i on jest na tym najnizszym, to po
co on ma sie uczy¢ akurat na spawacza, tokarza? Po co? Jak on na innym
stanowisku ochroniarza bedzie miat te same pienigdze bez nauki? (W6).

Inny badany wskazat natomiast na ,niesprawiedliwos¢”
wytworzong przez utomny system funduszy socjalnych oraz podejscie
wtadz oderwane od realnych potrzeb spotecznych:

Wiadomo, ze fundusz socjalny jest odpisem na kazdego
pracownika. Jest to o tyle niesprawiedliwe, Ze jest to réwno, niezaleznie, czy
jest to pracownik mniej czy wiecej wydajny. Zawsze odpis jest taki sam.
Rowniez ten odpis zgodnie z ustawq o swiadczeniach swiadczen socjalnych
zgodnie z wytycznymi nie dla najlepszego pracownika, ale dla pracownika
znajdujgcego sie trudnej sytuacji. | to jest znowu dyskryminujgce.
Dyskryminuje dobrego pracownika. Bo jezeli jest dobry pracownik, a sq
rézne aspekty w Zyciu, najczesciej przektada sie to na ilos¢ dzieci w rodzinie.
A czy ktos sie zastanowit, co z tymi ludZmi, ktérzy nie mogq w ogdle miec
dzieci? Pomimo Ze jest najlepszy, pomimo, Ze jest odpis praktycznie, on by
z tych sSwiadczenn nigdy nie skorzystat. Dlaczego to jest bez wyobrazni
stworzone? (W6).

Pojawity sie opinie, ze obecnie dziatajgcy system zabezpieczen
spotecznych nie aktywizuje w Zzaden sposdéb swoich podopiecznych.
Zdaniem jednego z badanych, obecny uktad (...) zacheca, zeby pozostawac
na bezrobociu. Niektdrzy respondenci twierdzg nawet, ze (..) obecnie
bezrobotni majq lepiej, niz ludzie uczciwie pracujgcy (W6).
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Wedtug czesci respondentéw z grupy przedstawicieli instytucji
otoczenia biznesu, wynika to z sytuacji, w ktérej bezrobotny, jak twierdzit
pewien badany,

(...) dostanie obecnie okofo 800 zt zasitku, jest w domu i sie dwa
razy w miesigcu odhaczy. To podziniej reszte czasu moze poswieci¢ na
dorabianie na lewo. Wiecej dorobi, niz zarobi i na pewnym poziomie
rodzine utrzyma (W6).

Jak zatem angazowac tych, ktérzy dziatajg poza rynkiem pracy lub
nie widzg powodu do wykonywania pracy poza szarg strefg? Jedng
z propozycji zmiany obecnego systemu zabezpieczen na bardziej
motywujacy i aktywizujgcy dla takich oséb, moze by¢ zréznicowanie stawek
w sposob, ktére przedstawit jeden z rozmdéwcow:

Najpierw to trzeba zmienic system emerytalno-rentowy i optacania
sktadek. Ptacimy na ZUS, gdzie sq trzy etapy. Emerytalne, rentowe
i chorobowe. Jakq motywacje do pracy ma cztowiek i odprowadzac te
sktadki? Przeciez, jesli on nie bedzie chorowat, to nie ma zadnej motywacji,
ze dostanie wiekszg emeryture. Po prostu te pienigdze mu przepadng. Jezeli
nie pdjdzie na rente, to te pienigdze tez mu przepadng, a emerytury wcale
wiekszej nie dostanie. A ptaci cate zycie. Kazdy by musiat duzo chorowac,
zrobi¢ wszystko, by dostac rente i prosi¢ Boga, by z emerytury mogt
skorzystac. A tu jeszcze podniesiono wiek emerytalny do 67. roku Zycia. Ale
jesli sq ludzie uczciwi, nie chorujq i pojdg na te emeryture, to powinni byc
usatysfakcjonowani. A jezeli jej nie doczekajq, to powinni od ZUS-u wieniec
laurowy ze ztota dostac (W6).

Jeszcze inny pomyst na reforme systemu zabezpieczen spotecznych
podsunat kolejny badany:

Ostatnio styszatam o takim fajnym programie o ludziach, ktorzy
mieli zadfuzenie mieszkan. | miasto wprowadzito taki program, Zeby
odpracowywali w Przedsiebiorstwie Gospodarki Komunalnej
i Mieszkaniowej swoje zadtuzenie. Jezeli nie majq pracy, sq w trudnej
sytuacji spotecznej, to po prostu chodzq i sprzqtajg, bloki, klatki i tym
sposobem na przyktad majg oddtuzane mieszkania. Uwazam, Ze to cos
fajnego, fenomenalnego. Te osoby nie mogtyby nigdy znalez¢ pracy, dostaty

......
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mieszkanie. Sq po prostu przenoszeni gdzies indziej, korzystajq z tego
imysle, ze to jest cos super. W niektdrych miastach to funkcjonuje
i uwazam, ze jest to fenomenalne rozwigzanie (\W?2).

%k %k ¥

Bezpieczenstwo, bedgce obok elastycznosci gtéwng sktadows idei
flexicurity, jest gtéwnie kojarzone z systemem zabezpieczen spotecznych.
Rozmodwcy wskazali zwtaszcza na swoisty paradoks: z jednej strony zasitki
przyznawane osobom pozostajgcym na bezrobociu sg zbyt niskie, by
utrzymac rodzine, z drugiej zas — sg na tyle wysokie, ze bezrobotni czesto
rezygnujg z aktywnego poszukiwania pracy, wybierajac zasitki jako swoje
podstawowe Zzrédto dochodu. Jednoczesnie, mozliwos¢ uzyskania pomocy
finansowej przy odpowiednio niskich dochodach wtasnych motywuje osoby
bezrobotne do podejmowania pracy w tak zwanej szarej strefie.

Osoby zarejestrowane w urzedzie pracy, a jednoczesnie
posiadajgce dodatkowe zrddto dochodu, stanowig w Polsce bardzo liczng
grupe — respondenci wskazali, ze moze ona siega¢ nawet 50% sposréd
wszystkich zarejestrowanych w urzedach pracy. Aby uzdrowi¢ polski
system zabezpieczenia spotecznego, konieczne wydaje sie siegniecie po
wzorce krajow zachodnich, tak, by zrewidowa¢ zaréwno sposdb, wysokosé,
jak i forme przyznawanych zasitkdw, a pomoc trafiata do oséb faktycznie
potrzebujgcych.



Marta Lis

Ocena systemu ksztatcenia powszechnego i idei
ksztatcenia ustawicznego

Rozdziat poswiecony ocenie sytemu ksztatcenia powszechnego
oraz wprowadzenia idei ksztatcenia ustawicznego oparty zostat, podobnie
jak poprzednie rozdziaty, o wypowiedzi trzech grup badanych. Jako pierwsi
przywofane zostang wypowiedzi przedstawicieli instytucji rynku pracy,
a nastepnie opinie przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego oraz
instytucji otoczenia biznesu.

Wiekszos$¢ badanych pracownikdéw instytucji rynku pracy zgodnie
przyznata, ze polski system ksztatcenia nie jest dostosowany do potrzeb
rynku pracy: Jest nieodpowiedni. Naprawde mozna duZymi literami, ze nie
jest odpowiedni (W18). Niektorzy z respondentow podkreslali nawet, ze
system ksztatcenia i rynek pracy to dwa odrebne Swiaty:

Miedzy oswiatq a instytucjami rynku pracy nie ma zadnych relacji. Oni
majq zupetnie inne zainteresowania. Dzis mfodziez to pewnego rodzaju towar
i oni bardziej ksztaftujg wszystko pod kadre, niz potrzeby rynku. Nie méwigc juz
o tym, ze potrzeby rynku wszyscy znamy. Sq takie, jakie nie sq realizowane.
Dzis jest zapotrzebowanie na fachowcdéw szkét zawodowych (W13).

O braku wspdtpracy, a nawet zupetnie odrebnym dziataniu oswiaty
i rynku pracy poinformowat tez inny badany:

Jezeli pada hasto ,oswiata” i ,rynek pracy”, to one funkcjonujq
niezaleznie od siebie, pomimo tego, Ze sq tutaj idee, takie jak monitoring
zawodow deficytowych, nadwyZzkowych. To miato sie przektada¢ na
wspdine dziatania i wyznaczac kierunki dziatania w zakresie oswiaty. Mimo
tego, Ze kursy proponowane na przyktad przez urzqd pracy w ramach
ksztafcenia ustawicznego w jakims sensie odpowiadajq potrzebom rynku
pracy, to jednak nadal mamy do czynienia z duzym niedostosowaniem. |(...)
Dzis jest zapotrzebowanie na konkret — ale szkoty niestety nie dajq tego
konkretnego narzedzia, nie uczqg zawodu, jest to ksztatcenie na poziomie
bardzo ogélnym (W6).

Inny badany wskazat, ze ta sytuacja jest tak niekorzystna dlatego,
ze wspotpracy nie ma nawet na szczeblu krajowych instytucji. Nic zatem
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dziwnego, ze te dwa systemy funkcjonujg w oderwaniu od siebie i bez
uwzgledniania wzajemnych powigzan:

Nie ma relacji miedzy rynkiem pracy a oswiatq. Tego nie ma nawet
na szczeblu ministerialnym. Wszelkiego rodzaju propozycje i projekty, ktore
wychodzity od dotu, na szczeblu centralnym byty bombardowane. Oswiata
nie jest zainteresowana wynikami analiz, badan rynku pracy (W30).

Brak komunikacji miedzy instytucjami edukacyjnymi a rynkiem pracy
skutkuje sytuacjg, w ktorej ksztatci sie w zawodach nadwyzkowych. Zauwazyt
to jeden z badanych: Powinno sie potfozy¢ wiekszy nacisk na inne zawody,
a nie takie, na ktore jest przesyt (W1). Rozmdwcy podkreslali takze, ze
w Polsce ksztafci sie za duzo magistrow (W3), podczas gdy wiekszos¢ ofert,
ktére sg przekazywane do urzedéw pracy, skierowana jest dla osdb
z wyksztatceniem zawodowym i rzemieslniczym. | choé¢ po szkotach
zawodowych kazdy znajdzie prace (W13), ksztatcenie zawodowe jest wcigz
niedoceniane. Jeden z respondentéw uzasadnit to w nastepujacy sposéb:

Kierunkow, ktore pozwalajq zdobyc takie zawody, jest duzo, ale nie
ma chetnych. Utartfo sie, ze kazdy musi iS¢ na uczelnie, a jak ktos koriczy
administracje na podrzednej uczelni, nie ma to najmniejszego sensu.
Administracji bedzie coraz mniej, a murarze ciggle sq potrzebni — coraz
wiecej sie buduje. W naszych ofertach pracy na 40-50 ofert jest jedna
z wyksztatceniem wyzszym (W10).

Takze zdaniem innych badanych swoista ,moda” na posiadanie
wyzszego wyksztatcenia nie stuzy rynkowi pracy:

Widze, ile osob koriczy na przyktad prace socjalng, architekture
krajobrazu, pedagogike. Niech pan powie, gdzie takie osoby mogq sie dzisiaj
zatrudni¢? Moim zdaniem to jest wina uczelni, ktdre chce miec jakis dochdd,
a nie interesuje ich, co sie z tobq stanie po skoriczeniu tej szkoty. Ja nie wiem,
gdzie te osoby znajdq prace, na pewno nie w Koninie. Druga sprawa jest
taka, ze wszyscy sie ksztafcq. Szkolnictwo wyzsze spowszedniato. (...) Ja sie
pytam: czy wszyscy muszg mie¢ wyzisze wyksztatcenie? Uwazam, Ze nie. Bo
teraz osoby wyksztafcone majg pretensje - uwazam, Ze stuszne - ze chcgq
jakgs odpowiedniq prace: ksztatcitem sie tyle lat, mam tytut magistra, to
mam is¢ towar wyktadac do sklepu? (W15).
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Co wiecej, wiele szkét wyzszych ksztatci w podobnych kierunkach,
co powoduje, ze co roku najpopularniejsze wydziaty konczy kilkaset oséb,
atymczasem rynek pracy nie jest w stanie ich wchtong¢. Tak opisat te
sytuacje inny badany:

(...) jest to problem wypuszczania ze szkdt wyzszych tych samych
specjalnosci — zarzqdzanie i marketing i ochrona srodowiska. No i politologia
oczywiscie wiedzie prym. Szkoty zawodowe odeszty od ksztafcenia
fachowcow  budowlanych. Murarzy, malarzy i technologow robdt
wykoriczeniowych to mamy mato, ciesli budowlanych i dekarzy wcale (W24).

Fakt, ze w obecnych czasach kazdy moze mieé¢ ukoriczone studia
wyzsze sprawia, ze spada wartos¢ takiego dyplomu:

Trzeba sie przyjrze¢ tym osobom, weryfikacja oséb udajgcych sie na
studia powinna byc¢ bardziej restrykcyjna. Ja tego nie zmienie, nie my
jestesmy ministerstwem edukacji, nikt nas o to nie pyta. Stysze jednak, co
ludzie moéwig, ile kiedys znaczyli ludzie wyksztatceni, a ile dzisiaj (W15).

Jeden z pracownikdw instytucji rynku pracy zauwazyt takze, ze
wobec braku ofert pracy dla oséb z wyziszym wyksztatceniem, sg one
niejako zmuszone podejmowa¢ prace ponizej swoich kwalifikacji,
tymczasem nie wszyscy majqg na to ochote (W23). Niektérzy, jak dodat inny
respondent, majg wysokie mniemanie o sobie. Nic nie potrafig, a do pracy
nie péjdg, jesli nie ma wynagrodzenia 4 000 - 5 000 zt (W10).

Natomiast osoby z wyksztatceniem zawodowym majg nizsze
oczekiwania na poczatku i fatwiej jest im znalez¢é prace. Nawet, jesli nie sg
poczatkowo zadowoleni z wynagrodzenia rzedu 1 500 — 2 000 zi, fatwiej
jest im zmienic¢ prace, gdyz ofert pracy dla nich jest wiele (W30).

Deficyt wyksztatconych rzemieslnikéw sprawia, ze ,ging niektére
zawody”. Tak argumentowat te teze jeden z badanych:

Nie bedziemy miec piekarzy. Dojdzie do tego, ze bedziemy kupowac
buteczki w tych marketach z tych proszkow i tak dalej. Nie ma takich
podstawowych zawodow jak szewc, piekarz, nie wiem, jak ten wedliniarz,
masarz. Jakos nie mamy slusarzy, nie mamy spawaczy, nie mamy tokarzy,
nie mamy tych wszystkich... rzemiesinikow (W18).

Réwniez pracodawcy majg problemy ze znalezieniem odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikéw. Tak przedstawit to jeden z badanych:
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Nie dalej jak kilka dni temu miatem spotkanie z przedsiebiorcami
klastra lotniczego i jeden z prezesow modwi mi: rozwijamy sie i mamy
straszne problemy z ludZmi. Musimy ich importowaé, bo edukacja nam nie
wyprodukuje tego, co potrzebujemy. Nie wiem, co prawo na ten temat
madwi, a co nie, bo nie jestem prawnikiem, ale edukacja produkuje, ksztafci
ludzi tak jak 10 lat temu, a Swiat jest zupetnie inny. A wiec edukacja nie jest
dostosowana do potrzeb i w tym mamy problem (W4).

Jednak samo zwiekszenie popularnosci szkét zawodowych nie
rozwigze zdaniem badanych przedstawicieli instytucji rynku pracy
probleméw rynku pracy. Konieczna jest wieksza elastycznosé programéw
ksztatcenia, dostosowanie ich do potrzeb pracodawcow i konkretnych
miejsc pracy oraz wieksze nastawienie na umiejetnosci praktyczne:

(...) trudno jest zatrudnic tokarza, jakiegos szlifierza, bo takich osob
nie ma. (...) To jest to, co ja mowie na podstawie rozmdéw z pracodawcami,
ze w takich zawodach oséb nie ma, a jezeli sq, to sq niewyksztatfceni,
niedouczeni. Czyli jakos teoretycznie te wiedze sie podaje do wiadomosci,
ale w tej teorii takiej praktycznej nauki nie ma (W18).

Jak przekonujg w wywiadach badani, najwiekszym problemem
osSwiaty jest fakt, ze szkoty otwierajg kierunki nauczania wedtug kadry,
ktora dysponujg, a nie wedtug faktycznego zapotrzebowania rynku:

Szkoty nie przygotowujq uczniow do faktycznego podjecia pracy. Te
kierunki powinny byc elastyczne, powinny sie zmieniac. Na matym rynku nie
mozZe byc tylko jeden kierunek, przypusémy krawcowe, gdzie zawoddwka
szkoli tylko krawcowe. Majq takiego wyktadowce, ktdry do emerytury
bedzie to ciggngt, a dajmy na to, Ze na tym matym rynku jest przesyt tego
zawodu. | one muszq sie byc¢ elastyczne, muszq sie dostosowac. Jezeli rynek
jest przepetniony tym, to trzeba zmienic kierunek ksztatcenia. | dla mnie
[wazna jest] jakos¢ ksztafcenia, bo sq to ludzie w ogdle nieprzygotowani do
pracy. Coraz gorzej jest. (..) Pracodawca mowi: przyniesS, wynies,
pozamiataj, ale Zzeby za duzo nie umiat, bo za chwile otworzy wtasng
dziatalnos¢. Dla mnie jest za mato praktyki w tych szkotach, a zatem za
duzo jest teorii. | dlatego idzie to w ztym kierunku (W11).

Wedtug badanych, programy szkolne dostosowane sg do potrzeb
nauczycieli tak, aby mogli oni ,,wyrobié swoje godziny”, a nie uwzgledniaja
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potrzeb ucznidw: To jest chore, bo przeciez szkoty tworzone sq dla ucznidow,
a nie nauczycieli (W27).

Podobne zdanie wyrazit takze inny rozmdwca, podkreslajac, ze
mimo licznych sugestii ze strony urzeddw pracy, szkoty nie chca
rezygnowaé¢ z kierunkdw, ktdre przynoszg zyski, nawet, jesli ksztatca
w zawodach nadwyzkowych:

(...) niestety, oSwiata jest nastawiona na komercje, to oni utrzymujq
te kierunki dosy¢ dtugo, mimo naszych uwag, sugestii o tym, ze nalezy
wygaszac te kierunki poszczegdlne. Jezeli funkcjonowata praca socjalna, na
przyktad, jako kierunek na uczelni i ona funkcjonuje juz nascie lat, to
powinna by¢ juz wygaszana. Ten najblizszy rynek wchtongt juz specjalistow
i nie mozna juz ksztatci¢ dalej. Natomiast u nas sie ksztafci, bo sq studenci,
bo jest zainteresowanie (W19).

Jednym ze sposobdéw rozwigzania probleméw z wyborem
zawodu, ktéry w przysztosci da absolwentom pewnos¢ zatrudnienia, jest,
zdaniem badanych, wprowadzenie doradztwa zawodowego juz na
poziomie gimnazjum:

(..) to, co trzeba zrobi¢, to orientacja zawodowa na poziomie
gimnazjum. Orientacja zawodowa, Zeby ci ludzie mtodzi wiedzieli, zeby juz
wtedy zostali zapoznawani z tym, co to w ogdle jest rynek pracy i zeby
wiekszg starannos¢ przyktadano do tego i wspierano i rodzicow, i szkoty
w zakresie doradztwa zawodowego, orientacji zawodowej, bo tu sie
zaczyna tak naprawde problem. Bo nie chodzi tylko o to, Zze szkota zrobi
supernowoczesne kierunki, ale chodzi tez o to, Zeby na tych kierunkach byli
ludzie, ktérzy chcq sie tego uczy¢ i majq do tego predyspozycje (W12).

Zdaniem innego rozméwecy, praca z dzieémi w wieku gimnazjalnym,
majaca na celu przekazanie im wiedzy, zgodnie z ktérg wybiorg swaj
przyszty zawdd, jest dosc trudna, ale konieczna:

(...) trzecioklasisci stajg przed wyborem nastepnej szkoty, a to jest
dla nich szkotfa czysto ukierunkowana pod kqtem zdobycia przez nich
zawodu. Staramy sie wiec im uswiadamiad, Zeby podejmowali te decyzje,
na ile to mozliwe, samodzielnie i swiadomie. Chcqc zosta¢ na przyktad
piekarzem, trzeba wybrac takq szkote, miec takie predyspozycje, przebadac
sie pod kqtem zdrowotnym, czy nie mam jakichs utomnosci, alergii na
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maqgke. To sq ludzie, ktorzy nie zdajg sobie sprawy z wielu aspektow,
a potem okazuje sie, ze cztowiek po dwdch latach Igduje jako bezrobotny,
bo pracowat w piekarni, po pot roku stracit prace. Okazafto sie, ze ujawnita
sie u niego alergia na mgke (W15).

Doradztwo zawodowe ma zaznajamia¢é mtodych ludzi z réznymi
zawodami juz na etapie gimnazjum tak, aby mogli oni dokonac
Swiadomego wyboru pomiedzy szkotg zawodowa i technikum, a liceum.

Inny rozméweca zaproponowat, oprécz doradztwa w szkotach, takze
regularne spotkania ucznidw z przedsiebiorcami:

(...) jesli chodzi o edukacje i jak to zmienic, to po prostu trzeba
dostosowac do wymogow rynku pracy. Ja bym to widziat, aby do edukacji
wigczy¢ biznes. Dla kogo sie edukujemy? Po to, aby miec¢ prace. Wiec
przedsiebiorca powinien przychodzic¢ raz na dwa tygodnie i mowic o swojej
firmie. Co jest wymagane od cztowieka? (W24).

Aby proponowane rozwigzania byty skuteczne, powinny by¢ one
dostosowane do aktualnych wymogdéw rynku pracy i na biezgco
konsultowane z jego najwazniejszymi aktorami. Te konieczno$¢ zauwazyli
sami badani:

= (..) musi by¢ ciggfta obserwacja i monitorowanie rynku pracy

i zastosowanie kierunkoéw i Scista wspdtpraca miedzy instytucjami

rynku pracy, samorzqdu, szkot i organizacji przedsiebiorcow (W12);

= Tutaj musi by¢ Scista wspdtpraca wszystkich aktorow na rynku
pracy. Tu nie moZe byc, ze oswiata sobie sama kierunku szkolen
tworzy, a urzqd sam sobie funkcjonuje (W19).

Podejmowane s3 w tym kierunku pewne proby, bowiem
nowootwierane kierunki opiniuje Powiatowa Rada Zatrudnienia. Opinia ta
jednak, jak méwili respondenci, okazuje sie nie by¢ wigzaca:

(...) przez Powiatowq Rade Zatrudnienia sq wyrazane opinie na
temat tworzenia nowych kierunkdw w powiecie, szkoty przedstawiajq swoje
kierunki. Z tym, ze ta opinia nie ma mocy sprawczej, bo jezeli nawet
Powiatowa Rada Zatrudnienia wyrazi opinie, ze jest nasycenie tym
kierunkiem w powiecie i nie nalezatoby go uruchamiacd, jej gtos nie stanowi
podstawy do wydania negatywnej opinii o uruchomieniu kierunku. Tak wiec
to jest tak, Ze opinia sobie, my sobie. Pracujemy nad tym, Ze nie powinno
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tak byc¢, a oswiata sobie. Mysle, ze rozwigzania systemowe powinny byc¢
troche inne w tym zakresie, bo sami nie mozemy sobie dac rady (W29).

Badani przedstawiciele instytucji rynku pracy byli zgodni, Zze
ksztatcenie ustawiczne podnosi atrakcyjnos¢ pracownikéw na rynku pracy.
Jednakze, jak stwierdzit jeden z rozméwcow:

(...) pod warunkiem, ze sie czego$ nauczy. Zeby to nie byty dyplomy,
tylko za tym szty umiejetnosci. | tu w tym ksztatceniu ustawicznym dobrze by
byfo, zeby osoba ksztaftowata takq swojq sciezke kariery tak, zeby te
zdobywane dodatkowo kwalifikacje, czy w formie kursu, czy tych szkot
pomaturalnych, czy jakichs innych szkét podyplomowych, czy tam studiow
podyplomowych, aby one jakby w catosci robity pewne kroki zawodowe (W12).

Ponadto, respondenci podkreslali, ze zmienia sie wiedza, powstaja
nowe technologie i doksztatcanie sie jest koniecznoscig dla tych, ktdrzy
chcg by¢ na biezgco i nie wypasc z obiegu (W1):

Albo sie pozegna z pracq, albo bedzie sie rozwijac. Ten pracownik
jest poniekqd zmuszony, zeby sie doksztafcac. Im bedzie miat wiecej
umiejetnosci, tym bedzie bardziej atrakcyjny. To wynika od oczekiwan
pracodawcow (W18).

Inny badany zaznaczyt, ze szkolacy sie pracownik zyskuje nie tylko
w wymiarze zdobywania wiedzy:

Szkolenie jest odskoczniq i oprocz aspektu edukacyjnego, jest tez
czynnik motywujgcy i integrujqgcy. Pracujg w grupie, robig cos razem
Z ludzmi, ktérych na co dzien nie spotykajg (W27).

Wiele oséb uwaza rowniez, ze idea long-life-learning staje sie coraz
bardziej popularna i osoby podnoszace swoje kwalifikacje w wieku lat 45
i wiecej nie wzbudzajg juz zdziwienia:

Nikogo dzis nie dziwi, ze w wieku piecdziesieciu lat trzeba
podejmowac nowe wyzwanie w zakresie wyuczenia sie nowego zawodu czy
podparcia sie nowymi kwalifikacjami. To juz jest codziennos¢ (W6).

Rozméwcey w wiekszosci wyrazili opinie, ze uczenie sie przez cate
zycie przyczynia sie do wzrostu konkurencyjnosci przedsiebiorstw oraz jest
sposobem wymiany dobrych praktyk: Pracownik, ktdry sie uczy i pogtebia
wiedze, jest cenny. Dealer samochodowy musi ciggle uczyc sie informacji
o nowych modelach, musi jeZdzi¢ na szkolenia (W10). Kursy doksztatcajace,
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szkoty dla dorostych, wyrazne zwiekszajg szanse starszych pracownikéw: (...)
Ludzie powinni sie ksztafcic¢ i doksztatcad, przeksztatfcac, przekwalifikowywac.
Jest to szansa dla osob, ktdére juz dawno ukoriczyty szkoty podstawowe,
Srednie — mogtyby dostac prace, wiec warto z tego korzystac i sie jeszcze
doksztatci¢ (W14). Obecnie bowiem rynek pracy jest bardzo wymagajacy: {(...)
dzisiejszy rynek pracy wrecz wymaga wielozadaniowosci. Wiecej uprawnien
zwieksza szanse na zatrudnienie (\W26).

Niestety, jak zauwazyt jeden =z respondentdéw, ksztatcenie
ustawiczne nie jest popularne wsrdd oséb bezrobotnych, a szczegdlnie tych
w wieku 45 i wiecej lat. Ludzie ci do koniecznosci doszkalania sie
podchodza raczej niechetnie:

Ubolewam, Ze to ksztatcenie ustawiczne jest mato popularne
i uoséb bezrobotnych robilismy badania w roku ubieglym na temat
ksztafcenia oséb powyzej 45. roku Zycia i praktycznie jest to na poziomie
minimalnym (W19).

Inny z rozmoéwcow zauwazyt, ze szkolenia, zwtaszcza te
organizowane przez urzedy pracy, czesto majg ztych adresatéw — osoby
pozostajgce w trudnej sytuacji na rynku pracy. Natomiast zupetnie pomija
sie zarejestrowane osoby bezrobotne z wyksztatceniem wyzszym, btednie
uznajac, ze nie muszg one podnosi¢ swoich kwalifikacji. Przeprowadza sie
natomiast szkolenia, w ktdrych, jak moéwita jedna z badanych, cata para
idzie w gwizdek, ktdre nie przektadajq sie na realia (W6):

Zaobserwowatam zjawisko ksztatcenia dla samego ksztatcenia. Jest
to idea ,sobie a muzom", bez przetozenia na rynek pracy. Ksztatcenie
ustawiczne jak najbardziej, przy czym musiafoby by¢ powigzane
Z konkretem. Mam wrazZenie, ze czes¢ pieniedzy przeznaczonych na
ksztatcenie idzie ,w dym". Inwestuje sie w grupy (..) osob bedgcych
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy, bo inwestowac ,wypada”. Z mojej
obserwacgji jednak wynika, ze pdzniej w sytuacji zawodowej tych oséb nie
zmienia sie nic (W6).

Najczesciej, wedtug innego respondenta, na szkolenia
pracownikow wysytajg (...) wszystkie firmy zwigzane z rachunkowoscig,
czyli biura rachunkowe. Doszkalajg swoich pracownikow ze wzgledu na
tempo zmian przepisow (W12). Ponadto, jak zauwazyt jeden
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zrozméwcow: (..) wiekszqg szanse na szkolenia majg pracownicy
wiekszych firm, takich powyzej 20 pracownikow. Pracodawcy dysponujg
wiekszym kapitatem, a w matych firmach to (..) gfdwnie te szkolenia,
gdzie po prostu przepisy sie zmieniajg (W22).

Duzym zainteresowaniem cieszg sie kursy i szkolenia organizowane
przez urzedy pracy: Kursy prawa jazdy B i C. Dla dziewczat bardzo fajne sg
kosmetologia i fizjoterapia i powigzane z rehabilitacjg (W1). Natomiast
zdania co do tego, czy proponowane szkolenia sg dostosowane do potrzeb
lokalnego rynku pracy, sg podzielone. Podczas, gdy jedni badani
podkreslali, jak planowane sg szkolenia, inni ktadli nacisk na fakt, ze
niewiele oséb znajduje po ich zakoriczeniu zatrudnienie:

Specjalista do spraw szkolen konsultuje sie z posrednikiem pracy,
ktory ma bezposredni dostep do ofert pracy. My wychodzimy do
pracodawcdw i rozmawiamy, wiemy, kogo pracodawcy najczesciej szukajq.
Jezeli pracodawcy szukajq spawacza, a nie ma ani jednego w bazie, to
organizujemy takie szkolenie. Natomiast rolg doradcéw zawodowych jest
motywowanie bezrobotnych, ktorzy nie chcq sie przekwalifikowac (W10).

Podobnie, opinie na temat tego, czy pracodawca, czy tez
pracownik, powinien finansowac szkolenia, podzielity rozmoéwcow. Ponizej
zaprezentowano niektore z tych wypowiedzi:

= Uwazam, zZe pracodawcy powinni dofinansowac¢ szkolenia
pracownikow — robig to rzadko i tylko duze firmy z naszego
regionu, jak Pratt. Natomiast pracodawcy matych firm -—nie
fatygujg sie w ogdle (W2);

= Najbardziej znana firma na rynku kaliskim to jest Pratt&Whitney.

To firma z kapitatem zagranicznym, kanadyjskim, i jak kiedys

styszatem od pana prezesa, Pratt&Whitney wydaje ogdlnie na

wszystko — na ksztatcenie swoich pracownikow — milion dolaréw
rocznie. To jest wyjgtek, bo inne firmy o tym nie rozmawiajq i nie
myslg. Nie ma tej systematycznosci i swiadomosci, jesli moja
firma nie bedzie na topie, bedzie miata problemy i to jest
nieuniknione (W30);

= Jest tendencja spadkowa nie z powodu kosztow, ale z powodu
obawy, Ze pracownik sie ksztafcit i pdzniej bedzie Zgdat ode mnie
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wiekszych pieniedzy. Bedzie mi sie trudno z tym pogodzi¢ albo
bedzie szantazowat i pojedzie pracowac do Wielkiej Brytanii (W24);
= W wielu przypadkach finansowanie przez pracodawce jest jakims
zastrzykiem, nasze wynagrodzenia sq tak niewielkie, a ceny szkolen
wysokie. Tak wiec jak pracodawca choc czes¢ finansuje, to jest to
jego atutem (..). Generalnie firmy parnistwowe wspomagajq
pracownikéw, wyjezdzamy na szkolenia i nie ma problemu

z pokryciem kosztow (W?7).

Pojawity sie takze stanowiska oparte na niejakim kompromisie,
proponujgce wspétfinansowanie szkolen zardwno przez pracodawce, jak
i pracownika. Jak twierdzit jeden z rozmdéwcédw, w ten sposdb korzysc
osiggng obie strony:

Idealnym rozwigzaniem jest 90% do 10%. 90% pokrywa
pracodawca, 10% jest wktadu wtasnego pracownika. Wtedy jest najwiekszy
efekt, bo tez catkiem za darmo nie zawsze jest docenione. Bqdz jezeli te
10% nie w formie finansowej, to w formie jakby rzeczowej,
zaimplementowania jakich§ nowych rozwigzan ze szkolenia. {...)
Finansowanie tak, ale tez mobilizowanie, zeby to byto wykorzystane (W12).

Pytani o to, w porozumieniu z kim powinny by¢ podejmowane
decyzje dotyczace oferty ksztatcenia, badani wymieniali szereg aktordw,
ktorzy mogliby sie w to zaangazowac:

e (..) mysle, ze z dyrektorami szkot i pracownikami urzeddéw pracy,
ochotniczymi hufcami pracy, Krajowq Radq Zatrudnienia, ktora
kontroluje urzqd pracy i rozlicza go z stosowanych dziatar. Na
pewno z jednostkami prowadzgcymi szkolenia (W10);

e Fajnie by byto, gdyby wspdtpracowaty ze sobq jednostki szkolgce
iurzedy pracy. Taka ni¢ porozumienia pomiedzy wszystkimi jest
wazna, Zzeby nie byli ksztatceni stolarze, dla ktorych nie ma ofert
pracy albo jednostki szkolgce robig kursy na wdzki widtowe, a my
mamy wiele bezrobotnych z tq kwalifikacjq zarejestrowanych.
Gdyby byta ni¢ porozumienia miedzy wszystkimi, kierunki
ksztafcenia bytyby jeszcze lepiej dopasowane do rynku pracy (W?7);

e (..) sq centra ksztatcenia ustawicznego, sq w kazdym duzym
miescie powiatowym. (...) Centra ksztatcenia zostaty wypaczone. Ja
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pamietam czasy, kiedy ksztatceniem zawodowym zajmowaty sie
resorty i mielismy fachowcéw. (...) Ksztatcenie zawodowe powinno
by¢ odseparowane. Centra ksztafcenia ustawicznego powinny sie
znalezé¢ w Ministerstwie Rynku Pracy, bo oni nie organizowaliby
licedw, tylko ksztafciliby w okreslonych zawodach. Tu naleZy
dokonac zmian strukturalnych (W13).

Jak na kwestie ksztatcenia powszechnego oraz ustawicznego
zapatrywali sie specjalisci reprezentujacy instytucje dialogu spotecznego?
Wedtug wielu przedstawicieli tej grupy badanych, system oswiaty w Polsce
jest w duzej mierze niedostosowany do potrzeb wspotczesnego rynku
pracy. To niedopasowanie objawia sie praktycznie na kazdym poziomie —
czy to szkét srednich, zawodowych czy tez studiéw. Jak przyznat jeden
zrespondentdw, mato ktéry absolwent pracuje dziS w wyuczonym
zawodzie: Rzeczywistos¢ po skoriczeniu szkoty jest zupetnie inna, niz sie
zaktadato i okazuje sie, Ze po zakoriczeniu edukacji marzenia, ktore zrodzity
sie kiedys, nagle pekajq jak barika mydlana. Okazuje sie, ze w zyciu robi sie
cos zupetnie innego (W15).

Gtéwnym powodem tego niedopasowania jest ksztatcenie kilkuset
mtodych ludzi w najbardziej popularnych kierunkach, podczas gdy
w niektérych zawodach brakuje chetnych do nauki. Tak przedstawit ten
problem inny badany:

Dzisiaj mamy bardzo duzo ludzi po studiach, ktorzy sq sfrustrowani,
bo nie znajdujq pracy w swoim zawodzie. U nas na produkcji mamy bardzo
duzo o0sob z wyzszym wyksztafceniem, inzynierow, licencjatéw. To nie jest
budujgce, bo kazdy, kto idzie na studia, to ma wizje lepszej przysztosci (W28).

Ponownie w wypowiedziach badanych pojawit sie watek
upadajacego szkolnictwa zawodowego:

Od pewnego czasu kfadzie sie nacisk na szkolnictwo wyzsze
i szkolnictwo srednie. Odstgpiono od szkolnictwa zawodowego, w jakis
sposob marginalizujgc to szkolnictwo. Okazato sie jednak, ze do pracy
potrzebni sq ludzie z przygotowaniem zawodowym — nie tylko wyzZsze
studia, ale i manualne przygotowanie. Po prostu powinien nastgpi¢ powrot
do szkolnictwa zawodowego (W11).
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Wina za taki stan rzeczy upatrywana jest w zjawisku oderwania obu
systemoéw i braku wspétpracy na poziomie krajowym: Oswiata robi wszystko
»pod siebie”, ale nie jest to dostosowane do potrzeb rynku, przynajmniej na
naszym terenie, gdzie szkoli sie magistrow, a magistrowie nie majg pracy.
Nie daje sie natomiast pieniedzy na szkolenie zawodowe (W12).

Jednakze nie wszedzie sytuacja wydaje sie tak zta. Pozytywnym
przyktadem dziatan zmierzajgcych ku uelastycznieniu oferty ksztatcenia jest
na przyktad miasto Jarocin:

(...) kierunek ksztatcenia na terenie Jarocina jest dobry. Widze, ze
tych réznych profili w kazdej szkole jest co roku coraz wiecej. U nas na terenie
Jarocina sq klasy z przysposobieniem pozarniczym, policyjnym, wojskowym.
Sq tez klasy hotelarstwa, ktorych nigdy na terenie Jarocina nie byfto.
W nowym roku ma zosta¢ otwarte technikum budowlane. Na przestrzeni
ostatnich lat w tym zawodzie ksztafcenia nie byto, dlatego tez zauwazytem, iz
szkoty szukajg roznych form ksztatcenia po to, aby uzupetnic rynek (\W10).

Wobec nieskutecznosci dotychczas funkcjonujgcych instytucji,
ktorych celem jest dopasowanie oferty szkolnictwa i szkoled do realiéw
rynku pracy (powiatowe i wojewddzkie rady zatrudnienia niestety wcigz
reagujg zbyt wolno), zapytano przedstawicieli dialogu spotecznego, jak
mozna usprawnié ten proces. Niestety, pomystéw na uzdrowienie sytuacji
nie byto zbyt wiele. Najczesciej nadzieje poktadano we wspodtpracy
urzeddw pracy, posiadajgcych dane na temat zawoddéw nadwyzkowych
i deficytowych, ze szkotami i lokalnymi wtadzami (W9).

Problem pojawia sie jednak w przypadku oceny metody
opracowania owych rankingédw. Czesto bowiem, zaréwno wséréd zawoddéw
deficytowych, jak i nadwyzkowych, pojawiajg sie te same pozycje.
Najczesciej, oprécz oséb bez zawodu, na czotowym miejscu zaréwno wsréd
deficytowych, jak i nadwyzkowych jest sprzedawca, w czotéwce zawodow
nadwyzkowych wystepuje przewaznie szereg zawoddow rzemieslniczych,
ktore przez rozméwcow sg okreslane jako zdecydowanie deficytowe. Inna
rzecz, ze nawet w przypadku trafnego zdiagnozowania potrzeb w tym
zakresie i podjecia decyzji o otwarciu klasy o profilu odpowiadajgcemu
temu zapotrzebowaniu, do czasu wyksztatcenia potrzebnych na rynku
absolwentéw, mija okoto trzech lub czterech lat. W tym czasie dynamicznie
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zmieniajacy sie rynek pracy ma juz czesto inne zapotrzebowanie. Fakt ten
ilustruje ponizsza wypowiedz:

Gdybym miat dzisiaj jakiemus dyrektorowi szkoty powiedziec: panie
dyrektorze, potrzeba jest taka, wykonujcie szkolenia dotyczgce jakiegos
zagadnienia, bo jest taka koniunktura na rynku, nie podpisatbym sie pod
tym. Bo to szkolenie bedzie trwato trzy, cztery lata. Po tym czasie moze sie
zupetnie sytuacja na rynku zmienic. Dlatego cata trudnos¢ polega na tym,
ze, prowadzgc firme, nalezy prowadzic¢ nastuch, zbierac te wszystkie bodZce
zewnetrzne. Mode, ktora sie zmienia, obserwowac i bflyskawicznie
reagowac. | obawiam sie, ze reakcja zwyktego szkolnictwa bytaby po prostu
zbyt dtuga (W15).

System edukacji szkolnej dziata wiec w opinii respondentéw zbyt
wolno. Dopdki nie zostang opracowane metody diagnozowania
zapotrzebowania za konkretne zawody z kilkuletnim wyprzedzeniem,
jedyna nadziejg na dopasowanie umiejetnosci potencjalnych pracownikéw
do wymagan pracodawcow jest sprawnie funkcjonujgcy system szkolen
i kursdw gwarantujgcych mozliwos¢ szybkiej zmiany branzy. Tak sytuacje
opisat inny badany: Bardziej moze nalezatoby skupic sie na zaszczepianiu w
ludziach zaradnosci, umiejetnosci ogélnych. Zeby potrafili rozwija¢ sie takze
pozZniej, dalej ukierunkowywacd sie, zdobywac juz konkretng wiedze, ktdra
bedzie im potrzebna na stanowisku pracy (W15).

Taka idea wymaga jednak bliskiej i ustawicznej wspodtpracy
instytucji przeprowadzajacych tego typu szkolenia, jak urzedy pracy, cechy
rzemies$lnicze czy prywatne firmy szkoleniowe, z przedsiebiorcami. Srodki
na szkolenia, po ktérych i tak nie ma wiekszych szans na zatrudnienie, nie
zostatyby zmarnowane. Szkolono by pod katem konkretnego
zapotrzebowania pracodawcy, ktéry zostatby zobowigzany do przyjecia
pozniej oséb przeszkolonych. Takie rozwigzanie podsuwa jeden
Z rozmoéwcow:

To przedsiebiorstwa powinny decydowac o tym gdzie, jak i kiedy
szkoli¢, bo to one zatrudniajg. Co innego bytoby, gdyby instytucja publiczna
wyszta do pracodawcy z tym, ze majg wyksztatcone osoby, ktdre chcq sie
szkoli¢, my zaptacimy za szkolenie, ale pan go potem zatrudni. Tu mogtby
sie pojawic urzqd pracy (W28).
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Aby pozna¢ rzeczywiste potrzeby pracodawcéw, nalezatoby,
zdaniem badanych, zmieni¢ metody prowadzenia monitoringdw, nie
opierajac ich wytacznie na danych gromadzonych przy rejestracji oséb
bezrobotnych: Powinno sie organizowad spotkania z pracodawcami,
ankiety wsréod pracodawcow, poznaé opinie klastrow, opinie
przedsiebiorcow, jakich ludzi oni poszukujg (W8).

Zdaniem innego respondenta, istotne sg takze konsultacje
z organizacjami zrzeszajgcymi pracodawcéw, a takze z instytucjami
naukowymi, edukacyjnymi: Stowarzyszenia i cechy rzemiost powinny by¢
w jakis sposob w to wtgczane i w jakis sposéb ankietowane, to by lepsza
byta tego typu wymiana. No mozZe i zwiqzki zawodowe, a i korporacje
pracodawcow tez pewnie (W26).

Przedstawicieli instytucji dialogu publicznego zapytano takze o to,
jakie udokumentowane umiejetnosci - wyniesione ze szkoty lub tez szkolen
i kurséw - sg najbardziej pozgdane na lokalnych rynkach pracy. Najczesciej
wskazywano na dwie grupy: dobrze wyksztatconych specjalistéw po
wyzszych studiach na kierunkach politechnicznych, a takie na osoby
z wyksztatceniem s$rednim, technicznym: Brakuje dobrych inzynierdw,
technicznych kierunkéw. Na pewno 2z wyksztatceniem technicznych,
z dobrym wyksztafceniem (W21). Podobnych gtoséw w badaniu pojawito
sie tak wiele, ze wystarczy przywota¢ tylko niektére z nich, niezwykle
zgodne w przekazie:

= Gospodarka ma duZy apetyt na inzynieréw, technikéw (W2);

= Po studiach inzynierskich, potrzebni sq tacy fachowcy (W6);

=  Brakuje sredniej kadry technicznej. Absolwentow technikdw,
wykwalifikowanych w réznych dziedzinach (W23).

Drugim rodzajem wskazanych przez respondentdw umiejetnosci
okazaty sie te zwigzane z zawodami rzemieslniczymi — a wiec w zawodzie
tokarza, $lusarza czy spawacza. Deficyty wskazano takie w branzy
budowlanej: Brakuje wykwalifikowanych specjalistow branzy budowlanej,
a takze meblarzy, stolarzy, tapiceréw, krawcowych (W3).

Przy okazji pytan o zawody deficytowe, ze strony respondentéw
padaty takze propozycje konkretnych szkolen, na przyktad jezykowych. To
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dzieki nim, jak sadzit jeden z badanych, wielu sposréd nie mogacych
znalez¢ pracy w Polsce, mogtoby wyjechad zagranice:

(...) jezeli zna sie jezyk, to prace znajdzie sie zawsze i wszedzie. Ja
ostatnio otwieram sie na rynek niemiecki, by stolarzy, tapicerow wysytac do
Niemiec. Mam taki problem, Ze tych tapiceréw, stolarzy mam po tysigc, ale
wsrdd nich jest czterech czy pieciu, ktorzy mowiqg po niemiecku. Robotnik
nie zna jezyka. Niemiecki rynek pracy tez jest mato elastyczny i trzeba znac
jezyk, by przejs¢ szkolenie BHP (W?2).

Z kolei w miejscowosci Pleszew jeden z badanych zauwazyt
potrzebe szkolenia spawaczy:

Wiadomo, nasz region stynie z wyrobow kotlarskich i wydaje mi sie,
ze za mato jest spawaczy na naszym terenie. Powinna byc¢ bardziej
rozszerzona informacja, zeby kursow na spawaczy byfto wiecej, Zeby ta
oferta byta tak korzystnie przedstawiona, zeby byli chetni do uczestniczenia
w tych kursach (W14).

Osoby zwigzane z instytucjami szkoleniowymi wymieniajg tez kursy
cieszace sie najwiekszym powodzeniem. Wsrdd nich znalazty sie zaréwno
te zwigzane z ksiegowoscig i kadrami, uprawnieniami do prowadzenia
pojazdéow mechanicznych, jak i ubojem zwierzat lub obstugg maszyn.
Ponizej zaprezentowano niektére z wypowiedzi badanych:

= Jesli chodzi o kursy realizowane przez nas, to duzym powodzeniem
cieszq sie kursy ksiegowych, kadrowych, kierowcow wodzkow
jezdniowych, kursy przewozu towardw niebezpiecznych, kursy dla
kierowcow, kwalifikacja wstepna, przyspieszona i okresowa
kierowcow wykonujgcych transport drogowy (W9);

= Na terenie Jarocina bytfo zorganizowane szkolenie dla masarzy, czyli
0sob, ktéore pracujg w zaktadach uboju zwierzgt (gdzie
zapotrzebowanie na rynku jarociriskim jest duze). Mamy duzo
zaktaddow przerobu miesa, uboju zwierzqt. Dla tych ludzi sqg tutaj
miejsca pracy, ale nie ma odpowiedniej kadry, ktora by te miejsca
zapetnita. Stgd wiem, ze Powiatowy Urzqd Pracy organizowat ze
wszystkimi zaktadami miesnymi takie szkolenie w celu pozyskania
pracownikéw (W10);
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= Z tych technicznych, to znaczy obstugi wozka, ale tez uprawnienia
pedagogiczne, mistrzow szkolgcych w rzemiosle. Zespdt nauczycieli
prowadzi takze ksztatcenie pedagogiczne i te, ktore na stanowisku
podlegajq szybkiej mechanizacji, jak na przyktad maszyny drogowe

(W29).

Z kolei wsrod kwalifikacji nieprzydatnych, wymieniane byty przez
badanych wtasciwie wszystkie wyzsze studia humanistyczne. Dotyczy to
szczegdlnie absolwentdéw zarzadzania i marketingu, socjologii, politologii,
pedagogiki oraz administracji. Jak podawat pewien badany:

Produkuje sie setki pedagogow, kiedy idzie niz demograficzny i nie
bedzie potrzeba tylu nauczycieli. Mamy tez te kierunki — administracja
samorzqgdowa i administracja europejska. Znam ludzi, ktorzy po tych
szkotach pracujg w dyskontach na kasie (W8).

Ale takze i w innych zawodach widoczny jest nadmiar absolwentoéw,
takze sposréd zawodow rzemieslniczych, jak na przyktad fryzjerstwo.
Z krytyka spotykajg sie takze niektdre szkolenia organizowane przez urzedy
pracy, jak te z florystyki, kosmetologii: Kosmetyczki, florecistki. To sq mate
grupy, a szkolenia sq notoryczne powtarzane. Po co? (W12).

Jak przedstawiciele instytucji dialogu spotecznego odnosili sie do
idei ksztaftcenia ustawicznego? Rozmodwcy, sposréd ktérych wielu na co
dzien zajmuje sie szkoleniami, nie mieli problemu ze zdefiniowaniem tego
pojecia. Twierdzili, ze w dzisiejszych realiach rynku pracy, zdolnos¢ do
ciggtego podnoszenia swoich kwalifikacji jest rzeczg konieczng i niezbedna.
Ich zdaniem tendencja ta widoczna jest w mtodszych pokoleniach.
Niestety, wiele os6b wcigz mentalnie tkwi w czasach PRL-u, gdy raz
zdobyte umiejetnosci i posada wystarczaty na cate zycie. Fakt ten ilustruje
ponizsza wypowiedz:

Jestesmy troche do tego zmuszeni. (..) My rozumiemy to, ze
pracodawcy od nas wymagajq ciggtych szkolen, kurséw. Wymusza to duzq
konkurencje na rynku. Jestesmy zmuszeni, by by¢ na czasie. Pokolenie
naszych rodzicow ma z tym kfopot. Pracowali w jednej spdtdzielni cate
swoje Zycie zawodowe. Tym osobom jest bardzo ciezko sie przestawic¢ (W1).

Zdaniem badanych, czasy, w ktorych wiekszosé czasu zawodowego
spedzato sie u jednego pracodawcy, bezpowrotnie minety: Rynek pracy
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wymaga ksztafcenia ustawicznego. Skonczyty sie te czasy, gdy pracowato
sie 40 lat u jednego pracodawcy (W2).

Takze tempo rozwoju technologicznego sprawia, ze w wielu
branzach proces nieustajgcego pogtebiania swojej wiedzy i umiejetnosci
jest rzeczg niezbedna:

Nie da sie pracowac na maszynach, ktére byty wyprodukowane 20,
50 lat temu, a i komputer sprzed 10 lat trzeba wymienic. Tu juz bedzie
pojawiat sie element, gdzie ten cztowiek bedzie musiat podnosi¢ swoje
kwalifikacje. Systemy operacyjne, programy edukacyjne i inne, ktorq wigzg
sie z jego pracq bezposrednio, to wymusza ciggte doszkalanie (W24).

Ksztatcenie ustawiczne pozwala pracownikom na zwiekszenie
swojej konkurencyjnosci, zaréwno wewnatrz firmy, gdzie lepsze
kwalifikacje wigzg sie najczesciej z awansem czy podwyzka, jak i na
otwartym rynku pracy. Tam tez, dysponujac szeregiem
udokumentowanych kurséw i szkolen, mozna stac sie bardziej atrakcyjnym
dla potencjalnego pracodawcy. Takze mozliwo$¢ zmiany branzy otwiera
nowe, atrakcyjne finansowo perspektywy, co zauwazyt pewien respondent:
Jest to wazne dla samego pracownika. Jezeli caty czas sie ksztafci, to ma
Swiadomosg, ze jest konkurencyjny (W1).

Takze przedsiebiorstwa zyskujg na wzroscie kompetencji swoich
pracownikéw — poziom wiedzy i umiejetnosci zatogi przektada sie na jakos$¢
produkcji towardw czy ustug, zwiekszajgc prestiz firmy, jej pozycje wsrdd
konkurencji, a co za tym idzie wyniki finansowe. Badani pamietali o tej
zaleznosci: Dobrzy pracownicy to dobrze funkcjonujgca firma (W21).

W tym kontekscie pojawia sie z pozoru mato istotny dylemat: kto
powinien finansowaé doksztatcanie w firmie: pracownik sam sobie, czy tez
pracownikowi — pracodawca. Szkolenia i kursy nie sg tanie, mozna je
klasyfikowac¢ jako inwestycje w innowacje. Naturalnym rozwigzaniem
bytoby wiec, aby finansowat je przedsiebiorca. Jednakie wyposazony
w nowg wiedze i umiejetnosci pracownik jest ,takomym kaskiem” dla
konkurencyjnych firm, ktére, zaoszczedziwszy na kosztach szkolenia, moga
zaproponowa¢ mu lepsze warunki finansowe. Z rozméw z badanymi
wynika, zZe jest to czeste zjawisko. Firmy wolg zatrudnié juz przeszkolonego
pracownika niz finansowa¢ szkolenia wtasnych: Przedsiebiorcy wolg
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pracownika z rynku pozyskac, wyksztatconego i wyszkolonego (W8). Inny
badany takze wskazuje na wyrazng nieche¢ panujgcg wsrdd pracodawcoéw
w kwestii ponoszenia kosztéw szkolen pracowniczych:

Pracodawcy najchetniej w ogdle by nie szkolili, tylko wtedy, kiedy
muszq. Kursy BHP to na pewno muszq sie odbywac. Sq inne kursy, ktorych
koszty powinien pokrywac¢ pracodawca, na przyktad przewdz towardw
niebezpiecznych. Natomiast pracodawca tego unika i przyjmuje cztowieka
juz z uprawnieniami (W29).

Czesto wiec stosowanym przez pracodawce zabiegiem jest, po
optaceniu szkolenia, podpisywanie zobowigzan do przepracowania
pewnego okreslonego czasu:

(...) jezeli pracodawca finansuje pracownikowi jakies szkolenie czy
kurs, to ponosi to za sobgq pewne konsekwencje. Pracownik jest wtedy
zwiqzany jakqs umowgq, Ze przez jakis czas bedzie u tego pracodawcy
pracowat. Jest to umowa wigzgca — ten daje kase, a ten daje zobowigzanie,
Ze przez jakis okres czasu bedzie pracowat (W14).

Inny rozmdweca zwrdcit uwage, ze pracodawcy boja sie nielojalnych
pracownikéw. Dlatego tez niechetnie w nich inwestujg. Wspomina jednak,
ze podobna sytuacja miataby miejsce, gdyby mowa byta o finansowaniu
szkolen z kieszeni pracownika:

Finansowanie jest o tyle niebezpieczne, ze pracodawca nigdy nie
wie, co dalej stanie sie z pracownikiem. Finansowanie przez samego
pracownika ma doktadnie ten sam, tylko odwrotny skutek. Skoro pracownik
sam inwestuje, sam tez podejmuje decyzje, co dalej bedzie robi i za chwile
moze powiedzie¢, Ze ta praca go nie interesuje. A powigzanie tych
elementow wskazuje na zainteresowanie pracodawcy | powigzanie
pracownika lojalnoscig wobec organizacji (W23).

Z wypowiedzi tych wynika, ze najbardziej korzystnym dla obydwu
stron bytoby wspdtfinansowanie szkolen. Inng bolaczka pracodawcéw sg
jednak zwiekszone roszczenia finansowe ze strony podnoszacych swe
kwalifikacje pracownikéw. Najczesciej wiec na finansowanie szkolen dla
pracownikéw zdobywajg sie przedsiebiorstwa duze, o mocnej, finansowej
pozycji, najczesciej z kapitatem zagranicznym, ktére dysponujg
doswiadczeniem i wiedzg o korzysciach, jakie daje ksztatcenie ustawiczne
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w strategii zarzadzania firmg. WsSréd rodzimych przedsiebiorcéw
Swiadomosc ta jest ciggle mocno ograniczona:

Firmy zagraniczne majg w tym lepsze rozeznanie. My jestesmy za
zachodem w tyle, przez komune. Zachdd nas tego uczy. Nie tyle wazny jest
kapitat, co styl zarzqdzania firmami (W1).

Ostatnia z badanych grup, przedstawiciele instytucji otoczenia
biznesu, takze ustosunkowali sie do rozwigzan w zakresie ksztatcenia
powszechnego oraz ksztatcenia ustawicznego. Pytani o ocene
funkcjonujacego w Polsce systemu ksztatcenia oraz o to, czy dostosowany
jest on do potrzeb lokalnego rynku pracy, badani mieli zréznicowane
opinie. Cze$¢ zauwazyta swoiste ,przeteoretyzowanie” systemu edukacji,
a wiec niedostatek zaje¢ praktycznych w szkotach. Sytuacja ta, w opinii
respondentdw, przektada sie na kompetencje i kwalifikacje absolwentow.

Jednoczesnie, coraz mniej oséb chce sie ksztatci¢ w kierunkach
zawodowych i rzemieslniczych. Brak zainteresowania takimi zawodami
wynika, zdaniem jednego z badanych, z faktu, ze w szkolnictwie na poziomie
podstawowym zrezygnowano z tak zwanych ,prac recznych”, na ktérych
uczniowie mogli poznawac zawody i precyzowac swoje zainteresowania:

Nie ma takich przedmiotow, jak prace reczne. Kiedys to sie
nazywato wychowanie techniczne. Dzisiaj tego nie ma. To wtasnie wtedy
ludzie poznawali pierwsze zawody. Wykonujgc pewne operacje, przede
wszystkim manualnie, te osoby sie usprawniaty. Poznawaty podstawowe
narzedzia, przez to podstawowe operacje technologiczne i wreszcie
zawody. (...) A dzisiaj do czego doszto? Ludzie zgtaszajq sie do szkoty,
tworzy sie klase i kiedy dana szkota wysyta na jakies warsztaty, bo szkota
nie ma zaplecza, jest zazenowanie. Bo dziewczyny, ktdre ztoZyty papiery
na frezarki i miaty tam byc¢ frezarkami, dowiadujq sie, ze bedg pracowac
przy maszynach, frezowac cos. One myslaty, ze w dobie Unii Europejskiej
to jest nowy oddziat fryzjeral Oto do czego doprowadzita ta
uprzemystowiona edukacja (W6).

Wspdtczesnie ksztatci sie ucznidw w kierunkach, na ktére jest nie
ma zapotrzebowania, a panujaca moda na wyksztatcenie humanistyczne
sprawia, ze brakuje na rynku pracy oséb ze specjalistycznymi
kwalifikacjami. Nierzadko tez osoby na rynku pracy posiadajg uprawnienia,
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tylko ,na papierze”. Nie idg za tym konkretne, wymagane przez
pracodawcéw, umiejetnosci:

Absolwenci nie sq przygotowani, bo w szkotach kfadzie sie wiekszy
nacisk na teorie, a nie na praktyki i przynajmniej w naszym regionie
kierunki studidow sq bardziej humanistyczne. A politologdow w naszym
regionie nie potrzeba az tylu. Wydaje mi sie, ze te kierunki nie odpowiadajq
zapotrzebowaniu naszych przedsiebiorcéw. Przedsiebiorcy szukajq innych
pracownikéw — na pewno inzynierdw, informatykdw i pracownikéw
bardziej fizycznych, jak budowlaricy (W1).

Wsrdd wypowiedzi rozméwcdéw pojawiaty sie bardzo krytyczne
opinie na temat systemu ksztatcenia: (...) szkota ksztatci umyst, a nie uczy
(W5). Stychaé takie w ich gtosach narzekanie na brak prawdziwie
specjalistycznych szkoét:

Ksztatcimy zbyt obszernie. Jesli do jednej klasy w szkole zawodowej
chodzq krawcy, piekarze itd., to wszyscy uczq sie praktycznie tego samego.
Praktyka zawodowa, ktéra sie odbywa, ich szkoli, ale nie majg
wyksztatcenia jako takiego. Brakuje ukierunkowania (W5).

Badani sygnalizowali takze niski poziom ksztatcenia w szkotach
zawodowych, czego dowodem s3 ich zdaniem absolwenci, zmuszeni do
nabywania dopiero w pracy podstawowych umiejetnosci, takich, jakie
winny naby¢ w szkole:

Ludzie zgtaszajq, ze przychodzi do nich uczen na praktyke i on nie
jest przygotowany do tego zawodu. On go uczy szkicu, rysunku. To co, on
ma go uczy¢ praktyki czy ma uczy¢ fachu? Czy komputer szewcowi jest
potrzebny? Czy Slusarzowi? Niech to bedzie ta znajomosc¢ podstawowa,
mamy XXI wiek, nie jestem przeciwko, ale nie tudimy sie, Ze absolwent
szkoty zawodowej poprowadzi, przynajmniej w dzisiejszych czasach,
cyfrowq tokarke (W6).

Jednoczesnie jednak brakuje szkét zawodowych, co zauwazyli
miedzy innymi badani z terenu miejscowosci Turek:

Postuze sie wypowiedziami naszych przedsiebiorcéw, ktorzy
zgtaszajg nam problemy. To bardzo czesto jest tak, Ze poziom czy nawet
kierunek edukacji, nie do korca jest dostosowany do potrzeb rynku pracy.
Unas, jesli chodzi o wyksztafcenie zawodowe, kierunkow typowo
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zawodowych, po prostu nie ma. Technika i licea bijg sie o ucznidw,
przyimujgc tak naprawde kazdego, bo w tej chwili tylu, ilu uczniow ma
szkota, taki ma tez poziom dofinansowania. Nie ma kierunkéw typowo
zawodowych u nas. | na to przedsiebiorcy narzekajg (W2).

W opinii przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu wystepuje
takze niedostatek specjalistow w danych branzach, szczegdlnie tych
rzemieslniczych czy wysokotechnologicznych, z zapotrzebowaniem na
konkretne umiejetnosci:

Wszyscy sq wyksztatceni ogdlnie. Szkota nie daje ukierunkowania.
To szkota powinna kierowac ucznia i wyczué, na co by sie nadawat.
Wiadomo, Ze z praktykami jest trudno, ale nie tq drogg powinno sie isc.
Pracodawcy nie chcq uczniow, bo oni nie sq wyuczeni (W5).

Inny badany zauwazyt, ze nastgpito swoiste ,uprzemystowienie
szkolnictwa”, a wiec sytuacja, w ktorej szkoty masowo ,produkujg”
przysztych urzednikéw, w takiej ilosci, ktérej nie jest w stanie wchiongc
rynek pracy. Natomiast zawody rzemieslnicze zanikajg, gdyz coraz mniej
0s0b chce sie ksztatci¢ w takich kierunkach:

Przekazanie samorzqdom szkolnictwa uwazam za wielki btqd.
System, ktory u nas wprowadzono, programow i innych rzeczy,
uprzemystowit nasze szkolnictwo. Ze szkoty sie zrobit przemyst. Dlatego juz
kilka lat temu mowitem, Zze doczekamy takich czasow, ze nie bedzie miat kto
nam chleba upiec (W6).

Inny rozmdéwca zasugerowat natomiast, ze programy nauczania
dostosowane sg do potrzeb nauczycieli, a niekoniecznie do potrzeb rynku pracy:

Mysle, ze edukacja nie jest dostosowana, bo nie mysli o uczniu,
tylko nauczycielu. Dyrektor szkoty ma problem, jak nie ma pracy dla
nauczyciela. W zwiqzku z tym kierunki ksztatcenia sq tak uktadane, zeby
odpowiadaty zasobom szkoty, a nie potrzebom rynku. Nie mozZna tez is¢ za
daleko i mdwi¢, zZe mamy samq patologie. Jednak w czesci ma to
uzasadnienie na rynku, a w czesci nie ma (W8).

Co nalezy zatem zrobi¢, aby zmieni¢ obecng sytuacje? Zdaniem
jednego z badanych konieczna jest lepsza wymiana informacji pomiedzy
instytucjami rynku pracy a wifadzami odpowiedzialnymi za tworzenie
kierunkéw ksztatcenia na danym obszarze. Potrzebne sg, prowadzone na
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biezgco, analizy zawodow deficytowych, na podstawie ktérych stworzy sie
prognozy na najblizsze lata, a dopiero pdzniej zaproponuje sie konkretne
kierunki nauczania dostosowane do potrzeb rynku:

Ten system musi by¢ po prostu zarzqdzany, a to oznacza, Ze jest
organ zarzqdzajqcy, ktory jest w stanie na pewne rzeczy przystaé, a na inne
nie. Zadna szkofa nie otworzy nowego kierunku bez zgody organu
prowadzgcego i bez pozytywnej rekomendacji Powiatowej Rady
Zatrudnienia. Gdyby na tym etapie byta okreslona wiedza, to nieuzasadnione
kierunki zostatyby odrzucone, a dyrektorzy musieliby zweryfikowac swoje
plany. W tej chwili nie ma tego. Teraz kazdy dyrektor podejmuje decyzje
wedtug uznania, co znaczy, ze analizuje swoje zasoby (W8).

Ksztatcenie ustawiczne postrzegane jest przez respondentow jako
bardzo potrzebne w obecnych zmiennych warunkach rynku pracy,
ajednoczesnie, jak uwazajg, niewykorzystane (W8). Szczegdlnie
zauwazalny jest brak uczestnictwa w szkoleniach oséb wieku 45+, co
negatywnie wptywa na sytuacje rynku pracy, zwtaszcza, gdy w pewnym
sensie jesteSmy skazani na zmiane i podnoszenie kwalifikacji (W8). Opinii
tej wtoéruje takze gtos innego respondenta:

W catej Europie ksztatcenie ustawiczne jest bardzo rozbudowane.
U nas przez lata przeznaczanie na ten cel srodkéw z budzetu byfo bardzo
mate, ono sie dopiero dzisiaj rozwija. Chcgc zdoby¢ zawdd, trzeba miec
kilka specjalnosci zawodowych, a ksztatcenie kursowe daje to, ze dosc
szybko przystosowuje do srodowiska pracy. W szkole trzeba uczyc sie cztery
lata, a tutaj juz po stugodzinnym kursie ma sie juz mozliwos¢ pracy. Dzisiaj
przychodzi sie nie na dfugofalowe ksztatcenie w szkotach Srednich czy
policealnych, a raczej na kursowe, szybkie, gdzie zakres umiejetnosci
dostosowuje sie tylko do konkretnego stanowiska pracy (W10).

Uczenie sie przez cate zycie i podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
jest nierzadko jedyng mozliwoscig utrzymania sie na rynku pracy, szczegdlnie
dla osdb w wieku 45+: Jezeli jest osoba starsza w wieku 40, 45, 50 lat, to ona
do szkoty juz nie pdjdzie i jedynie moze w systemie kursowym zdobyc
kwalifikacje, ktore sq wymagane dzisiaj na polskim rynku pracy (W10).

Badani przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu byli zgodni
w opinii, ze ksztatcenie ustawiczne wptywa na atrakcyjnosé pracownika na
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rynku pracy. Jednak zdania respondentéw z tej grupy co do tego, kto
powinien ponosi¢ koszty szkolenia pracownikéw, sg podzielone. Cze$¢
zdecydowanie opowiada sie za tym, ze to pracodawca powinien pokrywac
wydatki zwigzane z doskonaleniem zawodowym swoich podwtadnych, inni
sugerujg, ze ciezar ten powinien spoczywaé na samych pracownikach.
Jeszcze inni za$ poszukujg ztotego $rodka, wskazujagc na mozliwosc
chociazby czesciowej partycypacji pracodawcy w kosztach szkoleAd czy
studiéw: (...) ja bym byta za wspdtfinansowaniem. (...) powigzanie tych
elementow wskazuje na zainteresowanie pracodawcy i powigzanie
pracownika lojalnoscig wobec organizacji (W8).

Finansowanie lub wspdtfinansowanie nauki pracownikéw jest
inwestycjg, ktdra nie zawsze sie zwraca, co jest najczesciej podkreslanym
argumentem usprawiedliwiajgcym niechec czy nawet obawy pracodawcow
przed zaangazowaniem w tego rodzaju dziatalno$é:

Jak czytam raporty, opracowania na temat szkolen i skierowania na
nie pracownikow, to sq dla mnie przerazajgce dane. Szczegdlnie w matych
regionach na szkolenia nic sie nie wydaje. Pracodawca nie rozumie, Ze jego
pracownik podnosi swoje kompetencje i ma to za darmo. On to traktuje
jako stracony czas (W7).

W praktyce, za szkolenia przewaznie ptacg sami zainteresowani,
czyli pracownicy, rzadziej zas pracodawcy. Respondenci wskazywali jednak
na przypadki okresSlone odgérnie przez przepisy, dotyczace gtéwnie
zawodow fizycznych: Jak dzisiaj jest operator spycharki, tadowarki, koparki,
zageszczarki, to jak pracodawca uwaza, ze musi, bo inspekcja pracy tego
wymaga, to musi tez ptaci¢ (W10).

Zdaniem niektdrych badanych, checi pracodawcéw do opfacania
szkolen pracownikdéw czesto sg uzaleznione od tego, czy firma dziata
z kapitatem polskim czy zagranicznym:

Jezeli jakas polska firma upada, to daje temu pracownikowi na
odchodne jakies szkolenie. A zagraniczna, na przyktad niemiecka, uwaza, ze
ich przepisy w firmie sq wewnetrzne i wcale nie muszq by¢ polskie. Dotyczy to
na przyktad operatoréw maszyn drogowych zatrudnianych na niemieckich
przepisach. Natomiast, jak idzie nasz do pracy, w naszym przedsiebiorstwie,
to musi mie¢ z Instytutu Mechanizacji uzyskang ksigzeczke, a Niemcy nie
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muszqg mu dawac. Takze to sq juz dwie rozne relacje. Jak Niemiec chce
zatrudniad, to nie korzysta z polskich uprawnier (W10).
%k k

Respondenci zgodnie ocenili, ze polski system ksztafcenia nie jest
dostosowany do biezgcych potrzeb rynku pracy. Brakuje relacji pomiedzy
oswiatg a instytucjami rynku pracy, ktére umozliwityby poznanie wzajemnych
potrzeb i mozliwosci. Co znamienne, rozmdéwcy zauwazyli, ze cho¢ potrzeby
rynku pracy sa w Polsce wyraznie artykutowane — potrzeba rzemiesinikow,
0s0b ze Scisty specjalizacjg i wyksztatceniem technicznym — system ksztatcenia
wykazuje sie wysokim niedostosowaniem, poprzez promocje ogdlnych
kierunkdw humanistycznych. Nie brakuje oséb wyksztatconych w zawodach
nadwyzkowych, podczas gdy wzrasta zapotrzebowanie na takie zawody
deficytowe, jak $lusarz, elektryk czy murarz.

Z informacji przekazanych przez rozméwcédw wynika, ze w Polsce
obserwujemy spowszechnienie szkolnictwa wyiszego i przesyt osob
z wyzszym wyksztatceniem na rynku pracy, ktéry nie jest w stanie ich
wchtongé. Jednoczes$nie, osoby te majg zbyt duze oczekiwania, przez co
trudno jest im zdoby¢ choéby podstawowe doswiadczenie. Tymczasem,
pracodawcy poszukujg pracownikdow posiadajgcych  wyksztatcenie
zawodowe, posiadajacych konkretne umiejetnosci i doswiadczenie. Dopdki
zas interesy szkét wyzszych i samych nauczycieli bedg przedktadane przed
potrzeby samych uczniéw i wymogi rynku pracy, trudno bedzie
wypracowaé wspdlny consensus.

Ksztatcenie ustawiczne staje sie coraz bardziej popularng oraz
naturalng s$ciezkg zaréwno rozwoju zawodowego, jak i osobistego.
Podejmowanie nowych wyzwan w zakresie poznawania nowych
technologii, zdobywania kolejnych certyfikatéw czy odbywania szkolen
przestato dziwi¢ réwniez w przypadku oséb powyzej 45. roku zycia
pragnacych podnosi¢ swoje kwalifikacje. Aby oferta szkoled byta
adekwatna do potrzeb rynku pracy, w aspekcie ksztatcenia ustawicznego
konieczna jest jednak stata wspdtpraca instytucji przeprowadzajgcych tego
typu kursy — urzedy pracy, cechy rzemieslnicze, firmy szkoleniowe —
z samymi pracodawcami.



Marcin Wozniak

Whioski i rekomendacje

...u nas niby to flexi jest, ale czy security?!”’

Czytelnik niniejszej lektury z tatwosciag mogt dostrzec, iz dogtebne
zaznajomienie sie z problematyka flexicurity jest mozliwe tylko poprzez
spojrzenie wieloaspektowe: od genezy samego pojecia, poprzez ocene
sytuacji na rynku pracy, ocene ksztatcenia powszechnego oraz idei
ksztatcenia ustawicznego, az po opinie dotyczgce elastycznych form
zatrudnienia i bezpieczeristwa socjalnego. Gtos w tych sprawach zabraty
osoby zwigzane z subregionami: kaliskim i konidskim. By odrzeé
problematyke flexicurity z narostych teorii i, czesto nierealistycznych,
postulatébw, o wypowiedzi zostali poproszeni zaréwno pracownicy
i pracodawcy wspomnianych obszaréw, a takie przedstawicieli trzech
typdw instytucji: zwigzanych z rynkiem pracy, dialogiem spotecznym oraz
otoczeniem biznesu.

Sformutowane juz w styczniu 2009 r. zalecenia Rady Unii
Europejskiej pod adresem polskiej polityki rynku pracy obejmujg
w szczegblnosci nastepujace potrzeby:

"7 Por. kontekst wypowiedzi jednego z badanych zawartej w: Raport z badan

jakosciowych..., op. cit., s. 86.
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Schemat 14. Zalecenia Rady Unii Europejskiej w zakresie polskiej polityki
rynku pracy sformutowane w 2009 roku

Opracowania zintegrowanego modelu elastycznego rynku pracy

i bezpieczenstwa socjalnego (flexicurity) poprzez wdrazanie strategii
na rzecz aktywnosci w starszym wieku, intensyfikowanie dziatan w
celu poprawy aktywnej polityki rynku pracy, zwtaszcza w przypadku
grup znajdujacych sie w niekorzystnej sytuacji;

Dokonania przegladu systemu swiadczen spotecznych w celu
zwiekszenia zachet do podejmowania pracy;

Uruchomienia strategii uczenia sie przez cate zycie;

Dostosowania edukacji i szkolen do potrzeb rynku pracy;

Przyspieszenia prac legislacyjnych w zakresie poprawy aktywnosci
w poszukiwaniu pracy i wzmocnienia ustug posrednictwa pracy;

Przyspieszenia wprowadzania dziatan na rzecz poprawy sytuacji na
rynku pracy osob zagrozonych ubdstwem zawartych w Krajowym
Programie ,Zabezpieczenie Spoteczne i Integracja Spoteczna na lata
2008-2010".

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: A jaki model flexicurity dla
Polski?, http://flexcore.wordpress.com/2011/04/22/a-jaki-model-
flexicurity-dla-polski/; data dostepu: 02.08.2012.

Co wiecej, Krajowy Program Reform na lata 2008-2011 za cel
postawit sobie przeprowadzenie reform w trzech obszarach
priorytetowych, to jest: aktywne spoteczeistwo, innowacyjna gospodarka
oraz sprawne instytucje. Ale sam program to jeszcze nie wszystko, liczg sie
realia, ktére pozwalajg na skonfrontowanie teorii i praktyki.
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Jak ukazano w niniejszej publikacji, sytuacja na rynku pracy jest bardzo
skomplikowana. Aprobata ze strony oséb na rynku pracy, co do idei flexicurity,
bedzie widoczna, kiedy podjete zostang dziatania od podstaw tak, aby zmieni¢
nawyki polskich pracownikéw i pracodawcow.

Z badan bowiem wynika, ze przecietny Polak najchetniej od razu po
zakonczeniu edukacji, poszedtby do pracy, gdzie pracowatby az do emerytury.
Ponadto, Polacy nie sg przyzwyczajeni do tego, aby stale podnosi¢ swoje
kwalifikacje, a przez to tym samym — by¢ bardziej atrakcyjnym dla pracodawcy.
Badania wykazujg, iz przyktadowo w Stanach Zjednoczonych przecietny
pracownik zmienia prace 11 razy, a zawdd trzykrotnie. Natomiast w Polsce,
tylko ok. 30% Polakéw uwaza, ze zmiana pracy jest pozytywnym zjawiskiem i
szansg nha rozwdj. Dla pordwnania — we wspomnianej w rozdziale
poswieconym genezie pojecia flexicurity Danii takich pracownikéw jest
tymczasem 70%.

Problemem polskiego rynku pracy jest nie tyle brak aktywnej polityki,
ile brak wystarczajgcych srodkéw i dziatan bedacych przejawem tej polityki.
Zasadnicze dziafania, ktére muszg zostaé przeprowadzone, aby idea flexicurity
mogta by¢ zaadaptowana w warunkach polskiego rynku pracy to podniesienie
Swiadomosci polskiego spoteczenstwa w kwestii przysztosci izasad
funkcjonowania rynku pracy. Unia Europejska nie narzuca konkretnego
modelu flexicurity, ale wskazuje cztery Sciezki dochodzenia do tejze idei.
Sciezka adekwatna do Polskich warunkéw jest nastepujaca:

Poprawa mozliwosci zawodowych 0s6b pobierajgcych zasitek
i pracownikow niezarejestrowanych — zalecana krajom, ktore w ostatnich
latach przeszty powazne procesy restrukturyzacyjne, czyli gfdwnie krajom
Europy Srodkowo-Wschodniej, gdyz w wyniku procesu transformacji w krajach
tych istnieje duza liczba 0sob bezrobotnych i biernych zawodowo
korzystajgcych z réznych form pomocy spotecznej lub/i pracujgcej w szarej
strefie — dla tej grupy zalecany jest przede wszystkim rozwdj efektywnej
aktywnej polityki rynku pracy (ALMP) oraz ksztatcenia ustawicznego (LLL®).

17 czerwca 2008 roku zorganizowana zostata konferencja przez Polska
Konfederacje Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan oraz BUSINESSEUROPE pod
nazwa ,,Flexicurity: elastyczny i bezpieczny model zatrudnienia — idea warta

"8 Ibidem.
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wdrozenia”. Uczestnicy konferencji dyskutowali na temat tego, czy Polska jest
gotowa na to, aby na rynek pracy wprowadzi¢ model flexicurity. Koncepcja
owego modelu koncentruje sie na 4 obszarach:

Schemat 15. Model flexicurity zaproponowany dla polskiego rynku pracy
podczas konferenciji ,Flexicurity: elastyczny i bezpieczny model zatrudnienia
—idea warta wdrozenia”

Efektywna aktywna polityka rynku pracy;

Elastycznos¢ prawna i organizacyjna;

Sprawny system ksztatcenia ustawicznego;

Sprawny, szczelny i sprawiedliwy system zabezpieczenia spotecznego.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie:
http://www.firma.egospodarka.pl/31714,Flexicurity-a-polski-rynek-
pracy,1,11,1.html; data dostepu: 03.08.2012.

Liczne badania wskazujg, ze polityka rynku pracy w Polsce, choc
w zatozeniach jest stosunkowo dobrze zaplanowana, nie jest efektywna.
Z ustug rynku pracy korzysta niewielu przedsiebiorcéw. Urzedy pracy zajmujg
sie w wiekszej mierze rejestracjg bezrobotnych, a w niewielkim stopniu ich
aktywizacjg. Nieefektywne s tez mechanizmy przyznawania zasitkdw.
W zakresie elastycznosci prawnej i organizacyjnej realia polskiego rynku pracy
sprawiajg, ze elastyczne rozwigzania sg wykorzystywane w stosunkowo
niewielkim zakresie. Etyka pracy i mentalnosci polskich pracodawcéw
i pracownikow sprawia, ze elastyczne formy zatrudnienia przeksztafcity sie
w relacje nie gwarantujgce bezpieczenstwa zatrudnienia . Ponadto Polska jest
krajem o umiarkowanym stopniu prawnej ochrony stosunku pracy’.
Formalnosci zwigzane ze zwolnieniem pracownika zatrudnionego w oparciu
0 umowe o prace na czas nhieokreslony sg ucigzliwe dla pracodawcéw, a tym

” por.: E. Krynska, Partnerzy spoteczni w tworzeniu modelu flexicurirty w Polsce,

www.cpsdialog.pl/files/flexicurity_profEKrynska-.doc; data dostepu: 02.08.2012.
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samym obnizajg one elastycznos$¢ zatrudnienia na czas nieokreslony. Czes¢
pracodawcow jest ograniczana regulacjami dotyczacymi zwolnier grupowych
(to pozostatos¢ systemu prawa pracy z czaséw transformacji oraz prywatyzacji
wiekszych przedsiebiorstw pafistwowych).

Ograniczane sg tez mozliwosci regulowania zatrudnienia w przypadku
przejmowania przedsiebiorstw. Elastyczne formy zatrudnienia napotykajg na
bariery ze strony pracodawcéw, ktérzy nie posiadajg wiedzy na ten temat oraz
ze strony menadzeréw, ktérzy obawiajg sie tego, ze utracg kontrole nad
pracownikami. Ci ostatni obawiajg sie utraty stabilizacji i bezpieczenstwa. Brak
elastycznosci hamuje aktywno$é zawodowsq i elastycznosé pracownikdw na
rynku pracy i przedsiebiorcow na rynku gospodarczym.

Zachodzgce zmiany demograficzne wymagajg podejmowania dziatan
na rzecz upowszechniania ksztatcenia ustawicznego w rocznikach juz
aktywnych zawodowo. Dziatania na rzecz wyksztatcenia nawyku uczenia sie,
rozwijania wtasnych kompetencji naleze¢ powinny do zadan systemu edukac;ji
juz od poziomu przedszkola. Kompleksowa zmiana systemu edukacji od tej
przedszkolnej, do wyzszej jest koniecznoscia juz nie dla przyspieszenia rozwoju
Polski, ale stanowi warunek niezbedny do uchronienia Polski przed regresem
gospodarczym, a w konsekwencji spotecznym. Efektywny system ksztatcenia
ustawicznego mogtby poradzic¢ sobie z bezrobociem strukturalnym, a ponadto
zapewnitby konkurencyjno$é¢ i innowacyjnosé firm®.

Mechanizmy dostepu do szkoler sprawiajg, ze dostep do ksztatcenia
ustawicznego jest ograniczony dla oséb niewykwalifikowanych, mieszkaricow
wsi oraz dla oséb starszych. Szkolg sie ci najbardziej przedsiebiorczy,
a najczesciej mtodzi i juz wyksztatceni. Problemem jest réwniez biernosé
i niewystarczajgcy zasieg i sita oddziatywania organizacji izrzeszen
przedsiebiorcéw, ktérzy nie angazujy sie w organizacje szkolen dla
pracownikéw. Potrzeba zatem nowej instytucjonalnej formy ksztatcenia
ustawicznego, zajmujgcej sie wytgcznie ksztatceniem oséb dorostych.

Konieczne jest rozpowszechnienie informacji o zakresie dziatania
i mozliwosciach aktywizacji i wsparcia oferowanych przez urzedy pracy. Istotna

& por, ustalenia na wzmiankowanej konferencji Flexicurity: elastyczny i bezpieczny model
zatrudnienia — idea warta wdrozenia; org. Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych
Lewiatan; BUSINESSEUROPE.
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jest promocja korzystania z ustug doradcy zawodowego juz na poziomie
gimnazjum, ale takze wykorzystania tego typu ustug wsréd osob juz
pracujgcych. Nalezy ,odstygmatyzowac” urzedy pracy, jako miejsce dla
yhiezaradnych” i, leniwych”.

Jak wykazano w rozdziale poswieconym genezie pojecia, nawet kraje
europejskie posiadajgce dtugoletnig tradycje flexicurity, nie sg wolne od
pewnych probleméw w tym zakresie. Bowiem wdrazanie polityki flexicurity
tylko wéwczas moze sie zakonczy¢ powodzeniem, gdy spetniony jest warunek
stworzenia i utrzymania réwnowagi miedzy pozadanym poziomem
elastycznosci i bezpieczenstwa. Warunki wystepowania tej rdwnowagi s3
wyraznie okreslone przez teoretykow tej idei, podobnie jak korzysci
wynikajgce z jej osiggniecia. W koncepcji tej z powodzeniem tgczg sie
mechanizmy wifasciwe dla liberalnego i socjaldemokratycznego modelu
spotecznego, a lansowana w niej idea polityki spotecznej jest czynnikiem
sprzyjajagcym rozwojowi. Na uwage i nasladownictwo zastuguje szczegdlny
sposéb uzgadniania i wdrazania reform wpisanych w polityke flexicurity. We
wszystkich trzech, opisanych w rozdziale drugim, panstwach, reformy rynku
pracy oparto na rozbudowanym procesie konsultacji z partnerami spotecznymi
i uzyskanym w jego wyniku szerokim konsensusie spotecznym.

Praktyka dunska dowodzi, ze wdrazaniu modelu flexicurity sprzyja
istnienie  dobrze zorganizowanych zwigzkéw zawodowych, wysoka
reprezentatywnos$¢ organizacji pracodawcéw i pracownikdéw, praktyka
tworzenia regulacji na poziomie uktadéw zbiorowych, ktdra skutecznie
ogranicza monopol panstwa na reformowanie rynku pracy.

Z kolei casus Hiszpanii jest czytelng ilustracjg faktu, ze nawet
flexicurity moze nie stanowi¢ skutecznego remedium na problemy rynku
pracy w obliczu zataczajgcego coraz szersze kregi kryzysu gospodarczego.
Jak  podkreslano, wedtug tamtejszych  partneréw  spotecznych,
w negocjacjach  uktadéw  zbiorowych priorytetem powinno  by¢
bezpieczenstwo zatrudnienia. Szanujgc postulaty przedsiebiorcow
dotyczace dostepu do pracownikéw tymczasowych, podkresla sie, iz
polityke flexicurity najskuteczniej mozna wdraza¢ poprzez stosowanie
mechanizméw  mobilnosci  funkcjonalnej, elastycznych  rozwigzan
w zakresie czasu i miejsca pracy, czy wreszcie: konieczno$¢ negocjacji
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w celu pogodzenia intereséw pracownikéw i firm. Wydaje sie, ze zwtaszcza
ta ostatnia koniecznos¢ z trudem przychodzi takze i polskim pracodawcom
i pracownikom.

Jak wykazano w rozdziale poswieconym rynkowi pracy w oczach
badanych, wiekszos¢ z nich, zaréwno w ujeciu ilosciowym, jak i jakosciowym,
pesymistycznie oceniato kondycje obecnego rynku pracy we wspomnianych
subregionach. Jesli za$ chodzi o bardziej szczegétowa ocene sytuacji na
lokalnych rynkach pracy w subregionie kaliskim i koninskim, zdaniem
badanych pracownikdw instytucji rynku pracy najwiekszg ich bolgczka jest
samo wejscie na rynek pracy.

Trudnos$¢ ta dotyczy szczegdlnie mtodych ludzi — absolwentéow —
nierzadko nie posiadajacych zadowalajgcego doswiadczenia zawodowego.
Pracodawcy bowiem oczekujg, ze znajdg kandydatéw jednoczesnie mtodych
i z doswiadczeniem. Z kolei to meziczyznom fatwiej jest znaleZé prace niz
kobietom. Jak wynika z analiz zewnetrznych oraz wypowiedzi respondentéw,
bezrobocie w obu badanych subregionach utrzymuje sie na wysokim,
najwyzszym w Wielkopolsce, poziomie i cechuje sie sezonowymi fluktuacjami.
Owe zmiany to zmniejszanie sie liczby bezrobotnych w miesigcach letnich,
kiedy pojawiajg sie mozliwosci pracy dorywczej w budownictwie czy rolnictwie
lub tez wyjazdy zagraniczne, a zaraz zwiekszanie sie liczby rejestrujacych sie
w urzedach pracy zima. Jest to, znana pracownikom powiatowych urzedéw
pracy, strategia przeczekania trudnych miesiecy oraz czas na podleczenie
zdrowia dzieki ubezpieczeniu zdrowotnemu, ktéremu podlegaja bezrobotni.

W zarejestrowanych opiniach badanych zauwazalne sg skutki kryzysu
ekonomicznego, ktéry przyczynit sie do znacznego zmniejszenia sie liczby ofert
pracy, czesciej zdarzajg sie takze zwolnienia. W tym aspekcie badani zaréwno
subregionu kaliskiego, jak i koninskiego oceniajg, ze sytuacja na rynku pracy w
ostatnich trzech latach ulegta pogorszeniu. Kryzys spowodowal, ze rynek stat
sie bardziej hermetyczny, coraz bardziej polega sie na znajomosciach,
poleceniach, przy zatrudnianiu pracownikdw. Jednoczesnie generuje sie zbyt
mato miejsc pracy w poréwnaniu do liczby oséb bezrobotnych.

Z zebranych danych wynika, iz brakuje takze inwestycji
prorozwojowych. Fakt ten wynika ze ztej polityki wtadz lub tez mato
atrakcyjnego potozenia geograficznego. Podkreslana jest wyjgtkowosc
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subregionu koninskiego jako charakteryzujgcego sie najbardziej dramatyczng
sytuacjg na rynku pracy w Wielkopolsce. Swoiste ,,zapdznienie gospodarcze”
subregionu, postrzegane jest jako reperkusja wydarzed historycznych
i przeksztatcen administracyjnych, ktére przyczynity sie do transformac;ji
lokalnej gospodarki. Poza wielkimi przedsiebiorstwami nie funkcjonowaty
zadne dobrze rozwiniete gafezie gospodarki i drobna przedsiebiorczosé.
Rzemiosto byto niewielkie, a subregion zostat zdominowany przez dwa skrajne
obszary gospodarowania — wielki przemyst (energetyka, hutnictwo)
i - zapdznione w rozwoju - rolnictwo.

Drobne gospodarstwa rolne wcigz utrzymujg sie na rynku, poniewaz
wiekszos¢ ich wiascicieli wyjezdza co roku do pracy za granice. Jednak trudna
sytuacja gospodarcza skutkuje wysokim odsetkiem, szczegdlnie mtodych osdb,
ktére decydujg sie na emigracje zarobkowa. Jednoczesnie jednak, obecnie
zauwazany jest spadek popularnosci wyjazdéw do Niemiec. Mimo ich diugiej
tradycji, mieszkancy subregionu konifnskiego coraz mniej chetnie szukajg
zatrudnienia zagranicg. Twierdzg oni, ze w Polsce mozna zdoby¢ podobne
wynagrodzenie bez koniecznosci roztaki z rodzina.

Decydujgc sie na pozostanie, wobec trudnosci ze znalezieniem
zatrudnienia, bezrobotni biorg kazdg prace, ktéra sie nadarzy, niekoniecznie
zgodng z wyksztatceniem, aspiracjami czy sytuacjg zyciowa. Jednoczesnie w
catym subregionie tworzy sie mato trwatych miejsc pracy, a wiekszos¢
pracodawcow proponuje jedynie zatrudnienie krotkookresowe. Aby poprawic
sytuacje na lokalnych rynkach pracy, zdaniem respondentéw, konieczny jest
wiekszy przeptyw informacji na linii: pracodawcy — urzad pracy — bezrobotni.

W warstwie deklaratywnej zaréwno przedsiebiorcy, jak i poszukujacy
zatrudnienia, znajg mozliwosci, ktére daje im wspdtpraca z urzedami pracy.
Jednak nierzadko w praktyce okazuje sie, ze ta wiedza jest niepetna. Wieksze
zaangazowanie przedsiebiorcdw we wspétprace z urzedami pracy wydaje sie
koniecznoscig, gdyz nikt lepiej niz oni nie zna realiow rynku pracy i jego
zapotrzebowania. Jednym ze sposobdw poprawy sytuaciji na lokalnych rynkach
pracy jest tak zwany ,,Sledzony rynek pracy”, monitorowanie zapotrzebowania
rynku i dostosowywanie do jego potrzeb zaréwno oferty ksztatcenia, jak
i oferty dziatan aktywizacyjnych urzedéw pracy.
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Wing za niekorzystng sytuacje na rynkach pracy badani obarczajg
takze niedostosowanie przepiséw prawa pracy do aktualnej sytuaciji.
W najogdlniejszym skrécie — kodeks ten chroni i zapewnia szereg przywilejow
pracownikom, co w dzisiejszych realiach ekonomiczno-politycznych
niejednokrotnie dziata na szkode pracodawcéw. Utrudnia miedzy innymi
zwolnienia, pozwala na wielomiesieczne urlopy chorobowe, jest
skomplikowany, niezyciowy, poteguje biurokratyczne ograniczenia. Oprdcz
Kodeksu Pracy wiele zastrzezen padto w stosunku do obowigzkdéw fiskalnych,
atakze wzgledem obowigzkédw ubezpieczeniowych (koszty ZUS) i ogdlnie
kosztow prowadzenia dziatalnosci i zatrudniania. Skomplikowane procedury
i znaczne obcigzenia finansowe przy zatrudnieniu pracownikdw sprawiaja, ze
do gargantuicznych wprost rozmiaréw rosnie szara strefa, w znacznym stopniu
uszczuplajgca budzet panstwa.

Sytuacja na rynkach pracy zaréwno w subregionie koninskim, jak
i kaliskim, oceniana byta przez przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu
takze jako trudna, charakteryzujgca sie duzym odptywem kapitatu ludzkiego
wskutek emigracji zarobkowej, szczegdlnie oséb mtodych i wyksztatconych,
ktére nie wracajg w rodzinne strony po studiach. Obecne trudnosci na rynku
pracy mogg stanowi¢ reperkusje specyfiki zatrudnienia w latach
poprzednich, kiedy to gtdéwnymi pracodawcami byty duze zakfady pracy,
z rozbudowang sferg socjalng, do ktdrej przyzwyczaili sie pracujacy tam przez
wiele lat pracownicy. Ten swoisty ,,dobrobyt socjalny” zaowocowat brakiem
wyrobienia w lokalnych pracownikach ,postawy przedsiebiorczosci”,
zwtaszcza, kiedy wskutek upadku wspomnianych zaktadéw trafiajg oni na
bezrobocie — niechetnie biorg udziat w projektach zorientowanych na pomoc
w zakfadaniu wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Problemem w obu
subregionach jest bezrobocie, brakuje miejsc i ofert pracy, jednoczesnie
jednak nietrudno odnalez¢ osoby, ktére wolg zy¢ zzasitkbw pomocy
spotecznej niz podjaé zatrudnienie.

Opinie przedstawicieli instytucji rynku pracy na temat skutecznosci
dziatan aktywizacyjnych prowadzonych przez powiatowe urzedy pracy oraz
funkcjonowanie tych instytucji sg podzielone, od skrajnie negatywnych do
pozytywnych. Niektérzy sg zdania, ze w ostatecznym rozrachunku sukces
prowadzonych form aktywizacji ksztattuje sie indywidualnie, gdyz nie mozna
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nikogo przymusi¢ i pomdéc mu ,,na site”. Trudnosci w ocenie PUP zwieksza
dodatkowo problem mierzalnosci efektéw dziatai tej instytucji, szczegdlnie
w aspekcie motywacyjnym i psychologicznym. Ponadto urzedy pracy nie maja
kontroli nad sytuacjag na lokalnych rynkach pracy i same nie mogg sie
przyczynia¢ do tworzenia nowych miejsc zatrudnienia, dlatego tez czasem sg
bezradne wobec zastatej sytuacji. Podkresla sie takze ograniczenia finansowe,
z ktérymi borykaja sie powiatowe urzedy pracy wobec zmniejszonych ostatnio
srodkéw z Funduszu Pracy.

Najlepiej ocenianymi dziataniami urzedéw pracy s3 staze
absolwenckie oraz dotacje przyznawane na rozpoczecie wiasnej dziatalnosci
gospodarczej. Sygnalizowano jednak, ze staze powinny by¢ dtuzsze i stwarzac
realng mozliwos¢ zatrudnienia, co nie zawsze ma miejsce wskutek
niedotrzymywania obietnic przez pracodawcow. Dostrzega sie dwie kategorie
bezrobotnych: tych, ktérzy faktycznie chcg znalezé prace i chetnie uczestniczg
w szkoleniach i doradztwie oraz tych, ktdrzy rejestrujg sie dla zasitku czy
ubezpieczenia zdrowotnego i przyjmujg postawe biernosci i roszczeniowosci.

Jak wykazano, badani skrytykowali dziatalnos$¢ instytucji dziatajacych
na rzecz poprawy sytuacji na rynku pracy. Obecna forma, w jakiej odbywa sie
wsparcie dla osob bezrobotnych sprawia, ze zdecydowana wiekszos¢ funduszy
jest marnotrawiona. Chocby dofinansowanie do otwarcia wtasnej dziatalnosci
gospodarczej trafia do oséb, ktére czesto (mimo specjalnych szkolen) ani nie
maja o jej prowadzeniu pojecia, ani zdolnosci — tak zwanej zytki do intereséw.

Réwniez grupowe szkolenia, pochtaniajgce sporg czes¢ pieniedzy
przeznaczonych na aktywizacje, organizowane dla wykluczonych grup
najczesciej nie przekfadajg sie na ich sytuacje na rynku pracy, poniewaz profile
szkolen (przystowiowe juz kursy florystyki czy filcowania) nijak nie wywotujg
zainteresowania u potencjalnych pracodawcow. Miodzi, zdolni, czy tez
najbardziej przedsiebiorczy majg ograniczony dostep do, coraz zresztg
mniejszych, funduszy urzedéw pracy, gdyz wedtug wytycznych i rozporzadzen
ministerialnych, majg oni najwieksze szanse na zdobycie zatrudnienia, bez
pomocy urzeddw pracy.

Podobnie, takze i przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu s3
przekonani, ze obecnie podejmowane przez powiatowe urzedy pracy dziatania
nie stuzg faktycznej aktywizacji bezrobotnych, a w wielu przypadkach
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przyczyniajg sie do utrwalenia postaw roszczeniowych (zasitki). Konieczne jest
zatem, aby wszystkie instytucje rynku pracy — publiczne i prywatne — a takze
wtadze samorzadowe i organizacje pozarzagdowe podjety $cistg wspdtprace
z przedsiebiorcami, wéwczas ich dziatania bedg bardziej efektywne.

Respondenci  przyczyn tak negatywnej sytuacji upatrywali
w stabosciach systemu ksztatcenia powszechnego, braku wspdtpracy miedzy
pracodawcami, a takze rdznego rodzaju niedomaganiach ze strony instytugji
takich jak urzedy pracy czy powiatowe rady zatrudnienia. Aby poprawié
sytuacje na lokalnych rynkach pracy, zdaniem badanych przedstawicieli
instytucji rynku pracy, konieczny jest wiekszy przeptyw informacji na linii:
pracodawcy-urzgd-bezrobotni. Ironiczng ilustracjg krytyki urzeddéw pracy
mogtby by¢ cytat wypowiedzi jednego z badanych respondentéw: Urzqgd Pracy
obchodzit 20-lecie, a wraz z nim jedna kobieta, ktorej przed 20 lat nikt nie mogt
zaktywizowac®’.

Badani przywotywali takze sytuacje, w ktérych bezrobotnym
zalezato jedynie na uzyskaniu ,papieru” czy ,pieczatki”, w dowdd ich
rzekomego zaangazowania w poszukiwaniu pracy. Na tle tak zarysowanego
problemu, w procesie walki z bezrobociem kluczowa wydaje sie takze
bariera mentalna. Aby zbada¢ stan sSwiadomosci badanych w obliczu
przemian na krajowym rynku, zapytano o ich stan wiedzy na temat
podstawowych zatozen idei flexicurity. Przedstawiciele instytucji rynku
pracy z subregionu kaliskiego i koninskiego s raczej zaznajomieni
z terminem flexicurity. Wiekszos¢ spotkata sie z nim w pracy, przy okazji
studidow czy szkolen, przy czym wielu respondentdw wskazywato, ze raczej
zna tg problematyke z teorii niz z praktyki.

Badani wskazywali, ze flexicurity polega na tgczeniu elastycznosci
zatrudnienia z bezpieczenstwem rynku pracy, sygnalizowali takze korzysci,
ktére mogg ptynac dla Polski z rozwoju flexicurity. Flexicurity postrzegane jest
jako szansa na ,humanizacje" pracy, przeciwdziatanie wypaleniu
zawodowemu oraz mozliwo$¢ pogodzenia Zzycia zawodowego z zyciem
rodzinnym. Jednoczesnie jednak zdaniem rozméwcodw przedsiebiorcy nie sg
gotowi, nie majg odpowiedniej wiedzy, jak wprowadzaé flexicurity i nie do
konca rozumiejg, ze mogg stosowac elastyczne formy zatrudnienia zgodnie

& por. wypowiedz w: Raport z badan jakosciowych..., op. cit., s. 82.
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zobowigzujgcym  prawem. Znajomos$¢  terminu  flexicurity  wsréd
przedstawicieli instytucji dialogu spotecznego obydwu subregiondw takze jest
na dos$é dobrym poziomie. Spora czes¢ przyznata, ze wczesniej nazwa ta obita
sie im o uszy, z czego zdecydowana wiekszos¢ trafnie kojarzy go z pojeciami
elastycznos¢ oraz bezpieczenstwo.

Elastyczno$¢ faczona byta z kolei z rdinorodnymi formami
zatrudnienia — pracg w domu, pracg zdalng oraz réznorodnymi umowami
cywilno-prawnymi. Bezpieczenstwo kojarzono zas raczej z przywilejami
pracodawcow, dzieki ktorym bezproblemowo mogg zwolni¢ pracownika.
W zasadzie zaden z badanych nie odwotywat sie przy tej okazji do kwestii
zabezpieczen socjalnych samych pracownikéw.

Z kolei na podstawie badan przeprowadzonych wsréd
przedstawicieli otoczenia biznesu w subregionie koninskim i kaliskim
mozna powiedzie¢, ze koncepcja flexicurity jest znana gtéwnie, niestety,
tylko w teorii. Wiekszo$¢ osdb styszata o niej i potrafi wskazac¢ jej
najwazniejsze zatozenia, jednak niewielu stosuje elastyczne formy
zatrudnienia inne niz umowy cywilnoprawne, okreslane ,$mieciowymi”,
z ktérymi gtéwnie kojarzy sie flexicurity. Mozna zatem uznaé, ze chod
anglojezyczny termin flexicurity w Polsce funkcjonuje od stosunkowo
niedawna, zdazyt sie juz przyjac i upowszechnid.

Obecnie funkcjonujacy system ksztatcenia oceniany jest przez
badanych przedstawicieli instytucji rynku pracy, dialogu spotecznego
i otoczenia biznesu jako niedostosowany do potrzeb rynku pracy. Panuje moda
na ksztatcenie ogdlne, podczas gdy najwieksze zapotrzebowanie jest na
specjalistow o kwalifikacjach zawodowych. Nawet monitoring zawoddw
nadwyzkowych i deficytowych nie przektada sie na polityke wiadz
i proponowanie kierunki ksztatcenia. Brak odpowiedniej komunikacji pomiedzy
instytucjami edukacyjnymi a instytucjami rynku pracy skutkuje ksztatceniem
miodych oséb w zawodach nadwyzkowych, czyli de facto przyczynia sie do
zwiekszania bezrobocia. Sporo oséb konczy studia wyisze, podczas gdy
wiekszos¢ ofert pracy skierowanych jest dla o0séb z wyksztatceniem
zawodowym, rzemiesIniczym.

Wing za taki stan rzeczy badani obarczajg ponownie zte rozwigzania
prawne (przede wszystkim obowigzywanie Karty Nauczyciela), z powodu
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ktérych dyrektor dopasowuje oferte edukacyjng szkoty pod zatrudnionych
nauczycieli, a nie potrzeby rynku. Co wiecej, rola powiatowych rad
zatrudnienia zdaje sie by¢ — w opiniach rozméwcdédw — instytucjg nie majaca
zadnego realnego wptywu na ksztaft oferty edukacyjnej. O stabosci oferty
edukacyjnej sSwiadczy takze fakt, ze pracodawcy majg problemy ze
znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw, gdyz w szkotach
ktadzie sie za maty nacisk na praktyke. Jednak samo zwiekszenie popularnosci
szkét zawodowych nie rozwigze, zdaniem badanych, probleméw rynku pracy.
Konieczna jest wieksza elastycznosé programéw ksztatcenia, dostosowanie ich
do potrzeb pracodawcéw i konkretnych miejsc pracy oraz wieksze nastawienie
na ksztatcenie praktycznych umiejetnosci.

Jednym ze sposobdéw rozwigzania probleméw z wyborem zawodu,
ktéry da w przysztosci absolwentom pewnos$é zatrudnienia, jest wprowadzenie
doradztwa zawodowego juz na poziomie gimnazjum. Inng propozycja s3
cykliczne spotkania z przedstawicielami réznych zawodéw w szkotach. Przede
wszystkim jednak, konieczna jest Scista wspotpraca wszystkich aktorow rynku
pracy, wiadz oraz placowek edukacyjnych w dostosowaniu kierunkéw
ksztatcenia do potrzeb rynku pracy. Potrzebne sg takze rozwigzania
systemowe, miedzy innymi Scislejsza wspotpraca Ministerstwa Pracy oraz
Ministerstwa Edukacji.

Niemniej jednak konieczne jest uswiadomienie mtodym ludziom, ze
zawdd, ktorego uczg sie w szkolenie niekoniecznie bedzie tym, w ktérym
pracowaé¢ bedg do samej emerytury, a raczej rynek wymusi koniecznosé
przekwalifikowania sie. Stad tez niezwykle istotna wydaje sie idea long-life-
learning (uczenia sie przez cate zycie). Ksztatcenie ustawiczne przynosi korzysci
nie tylko pracownikom, ale takze i ich firmom. Z kolei pracownik, ktéry
podniesie swoje kwalifikacje, moze liczy¢ na podwyzke czy nawet awans, staje
sie ponadto bardziej atrakcyjnym dla konkurencyjnych firm, mogacych
zaoferowa¢ mu wieksze wynagrodzenie — czyli zwieksza swojg
konkurencyjno$¢ na rynku pracy. Pracodawca z kolei, dysponujgc lepiej
wyszkolonym pracownikiem, zwieksza wydajnos¢ i podnosi jakos¢ swojej
firmy, ugruntowujac jej pozycje wsréd konkurencji.

Pojawia sie wiec dylemat — kto powinien takie szkolenia finansowac.
Zaréwno jedna, jak i druga strona obawia sie — zdaniem badanych — braku
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lojalnosci ze strony partnera. Pracodawcy bowiem niechetnie decydujg sie na
finansowanie szkolen, gdyz pracownik moze odejs¢ do konkurencji oferujgcej
wyzsze wynagrodzenie, pracownik zas unika ponoszenia kosztéw za szkolenia,
gdyz nie zawsze moze by¢ pewien, ze ta inwestycja sie wrdci, bowiem
pracodawca moze go zwolni¢ z powodu pogorszenia koniunktury. Sytuacja jest
skomplikowana i wymaga od obydwu stron strategicznego myslenia
i traktowania wzrostu kompetencji jako inwestycji w innowacyjno$é¢ mogacej
przynies¢  wymierne skutki w przysztosci. Dorainym  rozwigzaniem
stosowanym w wielu przedsiebiorstwach jest zatem wspétfinansowanie
szkolen badz tez podpisywanie umow lojalnosciowych.

Tak niekorzystne oceny systemu ksztatcenia, sytuacji na lokalnych
rynkach pracy subregionu kaliskiego i konifnskiego oraz dziatan, ktdre sg
podejmowane przez instytucje troszczace sie o jej poprawe powodujg, ze
nalezatoby przyjrzeé sie uwazniej przepisom regulujgcym funkcjonowanie na
rynku réznych podmiotow. W tym kontekscie szczegdlnie istotne wydaje sie,
aby maksymalnie dostosowac¢ do potrzeb pracodawcéw system prawny
i fiskalny, aby pobudza¢ w mieszkaicach przedsiebiorczos¢, dzieki ktorej
powstawac zaczng nowe miejsca pracy. Jedng z idei, ktora powstata wtasnie na
tym gruncie jest idea noszgca anglojezyczng nazwe flexicurity, abedaca
potaczeniem elastycznosci (flexibility) i bezpieczenstwa (security). Elastyczny
rynek pracy daje bowiem pracodawcom mozliwos¢ szybkiego zatrudniania i
zwalniania pracownikéw stosownie do potrzeb przedsiebiorstwa i koniunktury
gospodarczej, z kolei bezpieczny rynek pozwala pracownikom na zaspokojenie
elementarnej potrzeby bezpieczenstwa, mozliwosci planowania przysztosci
pod katem finanséw.

Jak wykazaty jednak badania, wiele oséb obawia sie elastycznych form
zatrudnienia, co wynika gtéwnie z niewiedzy i nieznajomosci innych sposobdéw
pracy niz praca ,na etat”. Elastyczne formy zatrudnienia s3 odpowiedzig na
zmieniajgce sie potrzeby rynku pracy, w ktérym typowe zatrudnienie na
umowe o prace, na peten etat, zostaje zastepowane formami, ktdre lepiej sg
dostosowane zaréwno do potrzeb pracodawcow, jak i pracownikéw.

Elastyczno$é¢ postrzegana jest jako nie tyle potrzebna, ale jako
konieczna charakterystyka wspotczesnych rynkdw pracy. Tymczasem
elastyczne formy zatrudnienia nie sg zbyt rozpowszechnione w subregionach
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koninskim i kaliskim, a korzystajg z nich gtéwnie firmy zzagranicznym
kapitatem. Najczesciej tez z elastycznymi formami zatrudnienia kojarzone sg
umowy cywilno-prawne: umowy o dziefo i zlecenie, co znacznie zaweza sens
tych rozwigzan i prowadzi do utozsamiania elastycznych rozwigzan z umowami
niechlubnie nazwanymi ,Smieciowymi”.

Co gorsza, badani przedstawiciele wszystkich kategorii uznali, ze
elastyczne formy zatrudnienia sg przeznaczone dla mfodych osdéb, ktére
jeszcze sie ucza i zdobywajg pierwsze szlify na rynku pracy oraz dla mtodych
matek, ktére dzieki takim rozwigzaniom mogg bez trudu godzi¢ obowigzki
zawodowe z domowymi. Nalezy zaznaczy¢, ze takie pojmowanie elastycznych
form zatrudnienia takie nie jest kompleksowe i znacznie ogranicza ich
mozliwos¢ zastosowania.

Korzysci ptynace z elastycznych form zatrudnienia mozna bowiem
odnalezé zaréwno po stronie pracodawcy, jak i pracownika — niekoniecznie
znajdujgcego sie w szczegdlnej sytuacji. Jest to nie tylko wazny instrument
godzenia zycia rodzinnego i zawodowego, szansa powrotu na rynek pracy
dla mtodych matek i oséb 45+, a takze wejscia na ten rynek dla mtodych
absolwentéw. Flexicurity bez watpienia moze by¢é dobrym narzedziem
rownosci szans dla kobiet i mezczyzn na rynku pracy, gdyz skraca czas
»oczekiwania na etat” po urodzeniu dziecka. Znaczne korzysci ze
stosowania elastycznych form zatrudnienia mozna odnalezé po stronie
pracodawcy. Wobec nizszych kosztéw pracy i braku koniecznosci
finansowania stanowiska pracy w przypadku telepracy, pracownik
pracujgcy w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia to ,tani pracownik”.
Pracodawca moze tez dostosowaé liczbe pracownikéw do swoich potrzeb
i zmniejszaé liczbe kadry w okresach przestoju.

Najwiekszg korzyscig ptynacg ze stosowania elastycznych form
zatrudnienia jest mozliwos¢ taczenia pracy z zyciem rodzinnym oraz
sprawami osobistymi, na przyktad tymi, ktére trzeba zatatwi¢ w urzedzie
bez koniecznosci korzystania z urlopu. Jednoczesnie jednak jest to praca
dla osdb, ktére ,posiadajg wewnetrzng dyscypline” i potrafig zmobilizowaé
sie do pracy w domu, w tym aspekcie skuteczno$¢ elastycznych form
zatrudnienia zalezy od indywidualnych predyspozycji. Ponadto, taka forma
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pracy postrzegana jest jako korzystna dla oséb, dla ktérych dojazd do pracy
stanowi gtdwnag bariere zatrudnienia.

Niewatpliwie jednak to pracodawcy sg bardziej zainteresowani
elastycznoscig rynku pracy, zatem konieczne jest wypracowanie rownowagi
w postaci bezpieczenstwa, ktére zagwarantuje pracownikowi srodki do zycia
W czasie pozostawania bez pracy, tatwos¢ zmiany kwalifikacji oraz stosunkowo
szybkie zdobycie nowego zatrudnienia. Na chwile obecng jednak polski system
zabezpieczen socjalnych oceniany jest przez niemal wszystkich badanych jako
demotywujgcy, gdyz zamiast aktywizowaé bezrobotnych do poszukiwania
zatrudnienia, wyrabia w nich postawy biernosci i uzaleznienia od pomocy
panstwa (zasitki z urzedéw pracy i pomocy spotecznej).

Konieczne jest w takiej sytuacji siegniecie do rozwigzan w tej kwestii
funkcjonujagcych w panstwach, ktére idee flexicurity wprowadzity w zycie
kilkadziesiat lat temu i ktdre zdotaty wypracowac satysfakcjonujgce metody
zabezpieczajgce pracownika. Gtéwnymi aspektami s3 tutaj: szeroko zakrojona
wspotpraca miedzy przedsiebiorcami a instytucjami rynku pracy (wymiana
informacji na temat zwolnien i zatrudnien, pomoc w przekwalifikowaniach
i szkoleniach), aktywizujgce wsparcie rdznorodnych instytucji (gtéwnie
polegajgce na oferowaniu kurséw iposredniczeniu w rozmowach
z pracodawcami) oraz zasitki (w Polsce do chwili obecnej to wtasnie zasitki
zdajg sie by¢ najwazniejszg pomocg oferowang bezrobotnym).

Jedng z gtéwnych przeszkéd we wprowadzaniu flexicurity na szeroka
skale, oprdcz ograniczen systemowych, jest wcigz stereotypowe postrzeganie
uméw o prace jako najbardziej korzystnych z punktu widzenia pracownika
i pracodawcy. Ta sytuacja jednak, podobnie jak niecheé do elastycznych form
zatrudnienia, wynika z niewiedzy, ktdéra nalezy zwalcza¢ i, ,przemawiajac
jezykiem korzysci”, pokazywac zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom,
zalety ptynace z flexicurity.

Jesli chodzi o problematyke dotyczacg idei flexibility, a wiec
elastycznych form zatrudnienia, w tym zakresie stwierdzono przede wszystkim
istniejgce bariery $wiadomosciowe. W obliczu braku powazniejszych,
obiektywnych ograniczen co do mozliwosci stosowania elastycznych form
zatrudnienia, organizacji miejsca czy czasu pracy, ich wzglednie niski stopien
wykorzystania wynika gtéwnie z braku wiedzy. Fakt ten dotyczy wiekszosci
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badanych firm, za$ brak wiedzy dotyczy nieznajomosci konkretnych rozwigzan
lub konkretnych korzysci ptynacych z owych rozwigzan.

Po stronie pracodawcéw opory wigzaty sie z koniecznoscig zmiany
przyzwyczajen,, zmiany sposobdw naliczania wynagrodzer, systemoéw
motywacyjnych i tym podobnych. Po stronie pracownikéw za$ éw opdr wigze
sie w duzej mierze ze stereotypowym przeswiadczeniem o ,$mieciowym”,
bezwartosciowym charakterze elastycznych form zatrudnienia. wiecej tego
rodzaju rozwigzania postrzegane sg jako dobre raczej jedynie dla oséb dopiero
wchodzacych na rynek pracy. Mysli sie onich pozytywnie gtownie w
kontekscie ludzi mtodych, ewentualnie powracajgcych na rynek pracy po
przerwie, jak na przykfad kobiety w cigzy.

Co znamienne, stosowanie przez pracodawce form elastycznych,
oceniane jest przez pracownikéw jako korzystne dla samego pracodawcy.
Gotowosé zatem do dobrowolnego przyjecia ktdrejs z elastycznych form czy
zatrudnienia sie w jej ramach, bedzie w duzej mierze wypadkowg zyciowej
koniecznosci, wysokosci proponowanych zarobkéw oraz stopnia zaufania
przejawianego do pracodawcy. Nie dziwi w zwigzku z tym ocena elastycznych
rozwigzan jako nienadajacych sie zdaniem pracownikow dla oséb
0 ograniczonej mobilnosci zawodowej czy duzych potrzebach stabilizacji,
a wiec w wieku powyzej 45. i 50. roku zycia.

Zupetnie odrebng kwestig jest ta sfera zycia gospodarczego dotyczaca
relacji pracodawca-pracownik, ktéra wymyka sie formom prawnym,
klasyfikacjom, a niekiedy nawet i ilosciowym badaniom spotecznym. Jak
zauwazono, niejawny i nielegalny charakter nierejestrowanego obrotu
gospodarczego stanowi pewng forme uelastycznienia rynku pracy, jednakze:
forme obarczong wieloma stabosciami czy patologiami.

Jesli chodzi o ksztatcenie ustawiczne, w wiekszosci opinii badanych
pracownikéw i pracodawcéw zostato one ocenione jako majgce pozytywny
wptyw na rynek pracy. Pomimo jednak powszechnej zgody co do znaczenia
ksztatcenia ustawicznego w zyciu zawodowym i prywatnym, z praktyczng
realizacjg postulatéw koncepcji lifelong learning jest w analizowanych
subregionach zdecydowanie gorzej. W zwigzku z tym faktem, jak zauwazano,
w wiekszosci firm nie dokonuje sie znaczacy skok jakosciowy wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji znaczacej czesci zasobow ludzkich. Na dodatek
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pewna czes¢ owych zasobdéw, skuszona wiekszymi mozliwosciami, dokonuje
migracji zarobkowej do regionalnych centréw wzrostu gospodarczego.

Przy zachowaniu $wiadomosci zgtoszonych w badaniach barier
w ksztatceniu ustawicznym, warto przypomnie¢ wzmiankowane przez
respondentéw duze zapotrzebowanie na doskonalenie umiejetnosci
interpersonalnych czy zwigzanych z zarzadzaniem, ale dostosowanych do
realiow konkretnych branz i najlepiej w potgczeniu z obstugg na przyktad
specjalistycznego oprogramowania czy technologii. Jak wspomniano,
rozwigzaniem, ktére pozwala potaczy¢ tego rodzaju zréznicowane cele
szkoleniowe (i czesto po nizszych kosztach) sg szkolenia mieszane
(komplementarne), czyli tak zwane blendend learning. Zaktadajg one
zréznicowanie  form  szkolenia  poprzez  potgczenie  tradycyjnych
m. in. warsztatow/wyktaddw z formami zdalnymi (na przyktad e-learningiem).

Warto wspomnie¢ o znikomym stopniu dostosowania przepiséw
rynku pracy i oswiaty do wymagan wspotczesnego rynku pracy. Az 44%
pracodawcéw ustosunkowato sie negatywnie do omawianego zagadnienia.
Przypomnijmy najwazniejsze z zarzutdw pod adresem ksztatcenia
powszechnego: byly to rozwigzania wzgledem praktycznej nauki zawodu oraz
nauczania przez szkoty pod wymogi programowe i egzaminacyjne
w niektdrych zawodach, rozmijajgce sie z potrzebami pracodawcow.

W kontekscie zmian demograficznych i prognoz konieczne jest
promowanie wydtuzonej aktywnosci zawodowej — dziatania zwigzane ze
wzrostem wskaznika zatrudnienia na rzecz promowania wydtuzonej
aktywnosci zawodowej. Owo promowanie bedzie tatwiejsze poprzez system
wsparcia miedzy innymi program Solidarnosci Pokolen skierowanego do oséb
50+%. Obnizenie kosztéw pracy jest od lat postulatem przedsiebiorcéw
i zaleceniem w strategiach rozwoju gospodarki. Elastyczne form pracy pozwolg
nie tylko na owo obnizenie kosztéw, ale takie sprawig, ze pracownicy
i pracodawcy bedg musieli wykazywaé sie konkurencyjnoscig, aby utrzymacd
zatrudnienia lub wartosciowego pracownika. Umozliwig tez zbalansowanie
relacji miedzy czasem przeznaczanym na prace a zyciem osobistym.

Zasadniczg bariere w zakresie przektadania idei flexicurity
w warunkach polskich jest mentalnos¢, etyka pracy i nieche¢ do samorozwoju.

8 por. Konferencja pt. Flexicurity: elastyczny i bezpieczny..., op. cit.
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Odpowiednia warto$¢ kapitatu ludzkiego, kapitatu spotecznego stanowi
warunek konieczny, cho¢ nie wystarczajacy dla wdrozenia idei flexicurity
w Polsce. Inwestycje na rzecz wzrostu wartosci tych kapitatéw stanowi
podejmowanie dziatan takich, jak:

Schemat 16. Dziatania rekomendowane dla polskiego rynku pracy w celu
efektywnego wdrozenia idei flexicurty

Podniesienie jakosci nauczania;

Dostosowywanie oferty edukacyjnej do zmieniajacych sie potrzeb
rynku pracy;

Internalizacja nawyku uczenia sie, checi rozwoju i samodoskonalenia;
Zapewnienie wsparcia w poszukiwaniu pracy i w momencie jej utraty;

Budowanie zaufania miedzy aktorami zycia spotecznego.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie zabranych wynikéw badan.

Podobnie, jak w powiedzeniu ,pienigdz tworzy pienigdz”, tak
i w przypadku inwestowania w kapitat ludzki i spoteczny mozna spodziewac sie
rosngcych w czasie zyskow. Jednak mozliwosé przetozenia na rzeczywistosc¢
zatozen idei flexicurity wymaga dziatan na wielu obszarach, w rdznych
sektorach i obejmujgcych aktoréw spotecznych o zréznicowanym statusie
spoteczno-ekonomicznym. Wdrozy¢é jg moina tylko w przypadku
wypracowania odpowiednich postaw i Swiadomosci w spoteczenstwie.
Wspominat o tym réwniez R. Putnam wskazujac iz (...) dziafania zbiorowe
kazdego rodzaju, wigczajgc w to dziatania rzqdowe, sq fatwiejsze dzieki
normom i powigzaniom, ktdre sq wynikiem obywatelskiego zaangazowania®>.

Przetozenie na polski rynek pracy idei flexicurity skutkowac bedzie w
dtuzszej perspektywie przede wszystkim wzrostem wartosci

BR. Putnam, Demokracja w dziataniu, Spoteczny Instytut Wydawniczy ZNAK, Krakéw 1995,
s.174-175.
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zindywidualizowanego kapitatu ludzkiego Polakéw, a co za tym idzie wzrostem
wartosci kapitatu spotecznego i intelektualnego. Czynnikiem, ktéry w gtéwnej
mierze na zasadach rynkowych moze pozytywnie wptywaé na wzrost wartosci
kapitatu ludzkiego jest uzaleznienie wynagrodzen bardziej od wydajnosci
pracownikéw i sytuacji finansowej przedsiebiorstwa. Taki stan rzeczy bedzie
wymagat réwniez podejmowania dziatan na rzecz samorozwoju i statego
podnoszenia wtasnej wartosci pracownikéw, a takze przedsiebiorstw na rynku
pracy i w konkurencji gospodarcze;.
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Dobre praktyki w zakresie flexicurity
Wprowadzenie

Wspodfczesna gospodarka, w tym rynek pracy funkcjonujg w bardzo
ztozonych uwarunkowaniach zewnetrznych. Obok uwarunkowan
demograficznych, wynikajagcych z  konsekwencji  proceséw  rozwoju
demograficznego ludnosci na danym obszarze, stanowigcych rezultat przyrostu
naturalnego i migracji, zasadnicze znaczenie posiadajg procesy ekonomiczne
zwigzane z postmodernizacja, globalizacjg, transformacjg i integracja.

Wprowadzanie nowych rozwigzan technologicznych, rozwdj
dziatalnosci innowacyjnej, wzrost stopnia elastycznosci organizacji
produkgcji, restrukturyzacje, fuzje, przejecia, likwidacja przedsiebiorstw i ich
relokacja wymuszajg na rynku pracy podgzanie za zmianami, aby nie stat
sie on czynnikiem hamujgcym rozwdj.

Powszechnie wiadomo, ze misjg rynku pracy jest zapewnienie
cztowiekowi prawa do pracy przy jednoczesnym efektywnym pozytkowaniu
zasobow pracy oraz popytu na prace. Zgodnie z artykutem XXIl
Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, przyjetej przez Organizacje
Narodéw  Zjednoczonych w 1948 roku oraz Konwencja
122 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z 1964 roku cztowiek ma prawo do
swobodnego wyboru rodzaju i miejsca pracy, wykonywanej w warunkach
bezpiecznych, sprzyjajgcych wysokiej wydajnosci, wynagradzanej w sposdb
zapewniajgcy egzystencje odpowiadajacg godnosci ludzkiej. Do realizacji
prawa do pracy o wiele bardziej skutecznie przyczynia sie rynek pracy niz
nierynkowe zasady alokacji zasobéw pracy. Realizacje prawa do pracy
poprzez wyksztatcenie mechanizméw dostosowawczych jest jednak
w stanie zapewni¢ tylko sprawnie dziatajgcy rynek pracy. Sprawnie
dziatajacy rynek pracy powinien realizowa¢ nastepujace cele®:

8 por. P. Churski (red.), Rynek pracy i mobilnos¢ sity roboczej w aglomeracji poznariskiej,
Bogucki Wydawnictwo Naukowe, Poznann 2010; A. Francik, A. Pocztowski, Wybrane
problemy zatrudnienia i rynku pracy, Akademia Ekonomiczna w Krakowie Krakéw 1993; J.
Orczyk, Polityka spoteczna. Uwarunkowania icele, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu,
Poznan 2005.
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1) zapewnia¢ informacje o rozmiarach i strukturze podazy pracy
i popytu na prace przy uwzglednieniu uktadéw zawodowo -
kwalifikacyjnych i przestrzennych,

2) motywowaé pracownikow i pracodawcéw do zachowan
konkurencyjnych zwigzanych z poszukiwaniem przez pracownikéw
najlepszych miejsc pracy, a przez pracodawcéw najlepszych
pracownikéw,

3) tworzy¢ warunki do efektywnego pozytkowania zasobdw pracy
oraz ksztattowania pozgdanej aktywnosci w zakresie elastycznego
dostosowywania sie pracownikéw do potrzeb rynku pracy,

4) tworzy¢ warunki do efektywnego pozytkowania popytu na prace
oraz ksztattowania pozgdanej aktywnosci w zakresie elastycznego
dostosowywania sie liczby i struktury miejsc pracy do
zmieniajgcych sie uwarunkowan gospodarki,

5) doprowadza¢ do urealnienia rachunku kosztéw pracy zywej
i uprzedmiotowionej, co prowadzi do weryfikowania spotecznej
uzytecznosci angazowania zasobow pracy.

Uwaza sie, ze sukces jednostek, przedsiebiorstw, regionow i krajow
bedzie bardziej przejawem ich zdolnosci do ksztatcenia niz czegokolwiek
innego®. Ksztafcenie w ujeciu gospodarki opartej na wiedzy pojmuje sie
jako proces, ktory polega na uzyskiwaniu kwalifikacji i umiejetnosci (a nie
wytgcznie wiedzy), prowadzqcych do osiggniecia wiekszego sukcesu
w realizacji celéw jednostek lub organizacji. Z punktu widzenia ksztatcenia
gospodarka oparta na wiedzy ma stanowic¢ gospodarke ludzi uczgcych sie®.
Na tych zatozeniach oparte jest pojecie kapitatu ludzkiego. Ujecie to ma
charakter komplementarny w stosunku do pogladu, ze gospodarke opartg
na wiedzy wyznacza tylko dziatalno$¢ innowacyjna: Ksztaftowanie
gospodarki opartej na wiedzy warunkujg bowiem, w sposéb konieczny,
chociaz nie wystarczajgcy, wysokie kwalifikacje i state uczenie sie

& OECD, Knowledge management in the learning society, Paris 2000, s. 29.
8 7 Chojnicki, Polska na Ssciezce rozwoju gospodarki opartej na wiedzy. Podejscie
regionalne, Przeglad Geograficzny, 75, 1, 2003, s. 23-39.
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w dziedzinie wiedzy technologicznej i zarzqdzania (biznesu). Kreatywnos¢
pracownikow w obu tych dziedzinach staje sie najwazniejszym czynnikiem
konkurencyjnosci oraz przeksztafcen postmodernizacyjnych organizacji
gospodarki® .

Rozwdj kapitatu ludzkiego dostarcza nowych idei. Nowa wiedza
moze by¢ budowana na bazie istniejgcych w danym czasie zasobdw, ale
jest cenniejsza, gdy zasoby te nie sg statyczne, ale rozwijajg sie
dostarczajac nowych idei®®. Przyszta wiedza, umiejetnoéci, kompetencje
oraz inne cechy zwigzane z ekonomiczng dziatalnoscig ludnosci maja
raczej charakter dobr publicznych i oferujg udoskonalanie know-how:
Tym samym akumulacja kapitafu ludzkiego moze réowniez powodowac
wzrost dochoddéw?®. Jak zaznacza P. Churski czynnikiem bardzo istotnym
dla zapewnienia dochoddw, ktdry zwigzany jest z akumulacjg kapitatu
ludzkiego, jest efekt szeroko rozumianego uczenia sie przez dziatanie,
obejmujacy™:

= Jearning-by-doing, czyli proces, ktéry mozna okresli¢ naukay przez
produkcje (np. produkcja nowego modelu danego produktu trwa
krocej niz poprzedniego dzieki zastosowaniu wszystkich
doswiadczen zdobytych wczesniej);

= knowledge spill-overs, czyli proces rozprzestrzeniania sie wiedzy
i umiejetnosci (np. pracownik, ktory zdobyt kwalifikacje i wiedze w
jednej firmie, przechodzac do drugiej przechodzi ze swojg wiedzg i
umiejetnosciami; tym samym wiedza wyksztatcona w jednej firmie
staje sie dobrem publicznym i rozprzestrzenia sie poprzez proces
przemieszczania sie pracownikéw);

¥ 7. Chojnicki, T. Czyz, Aspekty regionalne gospodarki opartej na wiedzy w Polsce, Bogucki
Wydawnictwo Naukowe, Poznan 2006, s. 14.

% p. Churski, Czynniki rozwoju regionalnego w Swietle koncepcji teoretycznych.
Zeszyty Naukowe Wyizszej Szkoty Humanistyczno- Ekonomicznej we Wftoctawku,
Nauki ekonomiczne, T. XIX. Z. 3, Gospodarka regionu na Jednolitym Rynku
Europejskim, Wybrane zagadnienia ,Wtoctawek 2005, s. 13-30.

® Ibidem.

%0 Ibidem, por. G. Tondl, Convergence after divergence?: Regional Growth in Europe. Verlag,
Wien-New York 2001.


http://www.staff.amu.edu.pl/~chur/bibliografia/CZYNNIKI%20ROZWOJU%20REGIONALNEGO%20.pdf
http://www.staff.amu.edu.pl/~chur/bibliografia/CZYNNIKI%20ROZWOJU%20REGIONALNEGO%20.pdf
http://www.staff.amu.edu.pl/~chur/bibliografia/CZYNNIKI%20ROZWOJU%20REGIONALNEGO%20.pdf
http://www.staff.amu.edu.pl/~chur/bibliografia/CZYNNIKI%20ROZWOJU%20REGIONALNEGO%20.pdf
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= knowledge, czyli wiedza jest wypadkowg uczenia sie przez
dziatanie, rozprzestrzeniania sie kwalifikacji i umiejetnosci
spowodowanego przemieszczaniem sie pracownikéw, aktywnosci
sektora badawczo-rozwojowego (B&R) oraz inwestycji w edukacje.

Wzrost gospodarczy staje sie coraz bardziej uzalezniony od
produkcji, dystrybucji i wykorzystania wiedzy. Jak zaznacza A. Toffler to
wiedza staje sie sitg napedowa gospodarki, a nie gospodarka — wiedzy™.
Cechy gospodarki wiedzy zmieniajg dotychczasowe poglady zwigzane
z praca. Zdaniem cytowanego autora gospodarka nadsymboliczna sprawia,
ze dezaktualizujq sie nie tylko nasze przekonania o bezrobociu, ale takze
nasze poglgdy na samgq prace. (...) Podziat gospodarki na takie sektory, jak
rolnictwo, przemyst i ustugi, raczej zaciemnia umyst, niz go rozjasnia. (...)
Nie oglgdajgc sie na dawne klasyfikacje, musimy raczej spojrze¢ pod
etykietki i postawi¢ pytanie, co ludzie zatrudnieni w tych firmach
rzeczywiscie muszq zrobic¢ dla wytworzenia wartosci dodanej™.

Wspdtczesne przedsiebiorstwo chcac przetrwa¢ na rynku
i dostosowac sie do majgcych miejsce ciggtych zmian w otoczeniu powinno
charakteryzowa¢ sie wysokim poziomem elastycznosci (zwinnosci,
ruchliwosci, zdolnosci do utrzymania stanu réwnowagi) i w sposdb niemal
natychmiastowy dopasowywa¢ swoje funkcjonowanie do otoczenia.
Zjednej strony stosujgc procesy organizacyjnego uczenia  sie,
przedsiebiorstwa podwyzszajg swodj poziom adaptacyjnosci i dazg do
uzyskania zdolnosci proaktywnego wykorzystania okazji pojawiajacych sie
w otoczeniu, a z drugiej strony koncentrujg sie na swoich szczegdlnych
zdolnosciach i pozbywajgc sie wszelkich dziatalnosci ,ubocznych” przez
dywestycje i outsourcing, uzupetniajg swoje mozliwosci wykorzystujgc
zasoby zewnetrzne®.

L A, Toffler, Zmiana wtadzy, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan 2003, s. 403.
92 .

Ibidem, s. 114.
% Ppatrz Np.: B. Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (red.), Podstawy zarzgdzania
przedsiebiorstwami w gospodarce opartej na wiedzy, Centrum Doradztwa i Informacji Difin
sp. z 0.0., Warszawa 2007.
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Kluczowym mechanizmem na wspodfczesnym rynku pracy jest
ponadto zarzadzanie wiekiem (age management). Jak zaznacza D. MoI**
dotyczy ono polityki HR przedsiebiorstw i powinno by¢ wpisane w szerszg
strategie firmy w ramach diversity management, czyli zarzadzania
réznorodnoscig. Pojecie zarzadzania wiekiem jest elementem polityki
personalnej (zarzadzanie zasobami ludzkimi) pracodawcéw i obejmuje
dziatania oraz praktyki dotyczace gtdwnie starszych pracownikéw. Ma ono
na celu poprawe ich warunkéw pracy oraz zdolnosci do jej wykonywania.
D. Mol podkresla, ze pojecie zarzadzania wiekiem powinno obejmowac
planowanie i dobdr form zatrudnienia, rekrutacje pracownikow,
organizacje pracy, dtugos¢ i organizacje czasu pracy, ksztattowanie
wynagrodzen, ocenianie i motywowanie, a takze zarzadzanie rozwojem
oraz kariera zawodowa z uwzglednieniem wieku pracownikow®.
Z uptywem lat najbardziej obnizajg sie zdolnosci psychofizyczne starszych
pracownikéw, wzrasta za to umiejetnos¢ kompleksowego ujmowania
zagadnien. Efektywnos$¢ zarzadzania wiekiem w danej firmie powinna wiec
dostosowywac typy zadan powierzanych starszym pracownikom do ich
predyspozycji fizycznych oraz mentalnych. W zarzadzaniu wiekiem istotna
jest rowniez organizacja pracy zespotowe] uwzgledniajgca zréznicowang
strukture pracownikow wedtug wieku, ktéra sprzyja wzajemnej wymianie
doswiadczen w obu kierunkach. Pracodawca musi jednak stworzy¢ warunki
do takiego przeptywu informacji: atmosfere otwartosci, wzajemnego
zaufania i szacunku. Istotne znaczenie posiada ponadto poczucie wspdlnoty
pracowniczej. W takich warunkach mtodsi pracownicy sg traktowani jako
potencjalne Zrédto nowych idei i inspiracji, natomiast starsi stajg sie
fundamentem wiarygodnosci firmy®®.

Funkcjonowanie rynku pracy w gospodarce podlegajacej ciggtym
przemianom stawia przed naukg nowe wyzwania i wymaga rozwigzania
szeregu istotnych problemoéw. Jednym z nowych nurtéw badan spoteczno-
ekonomicznych stato sie badanie zachowan adaptacyjnych na rynku pracy.

% D. Mél,, Osoby 50+ na rynku pracy, Biuletyn nr 7 maj 2008, dostepny:
http://technologie.ngo.pl/files/1bezrobocie.org.pl/public/biuletyny_fise/biuletyn_fise_nr7_
osoby_50_na_rynku_pracy.pdf; data dostepu: 26.08.2012.

% Ibidem.

% Ibidem.


http://technologie.ngo.pl/files/1bezrobocie.org.pl/public/biuletyny_fise/biuletyn_fise_nr7_osoby_50_na_rynku_pracy.pdf
http://technologie.ngo.pl/files/1bezrobocie.org.pl/public/biuletyny_fise/biuletyn_fise_nr7_osoby_50_na_rynku_pracy.pdf
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Biorgc pod uwage wzajemne zaleznosci wystepujgce miedzy
podstawowymi sktadnikami rynku pracy mechanizm dziatania rynku pracy
mozna badaé¢ w aspekcie podazy, czyli zachowan i decyzji pracownikéw
oraz popytu, czyli zachowan i decyzji pracodawcéw®’. Brak wzajemnego
dopasowania popytu i podazy naprace doprowadza do stanu
nierdwnowagi rynku pracy przejawiajgcego sie w nadwyzce wolnych miejsc
pracy lub bezrobociu. Przy rozwigzywaniu tych probleméw nalezy wzigé
pod uwage i wykorzystaé koncepcje procesdow i struktur spoteczno-
gospodarczych, jakie zachodzg w spoteczenstwach i gospodarce krajéw
wysoko rozwinietych. Obok modelu struktury rynku pracy w warunkach
elastycznosci opracowanego przez British Institute of Menagement
Studies® istotne znaczenie posiada podejscie flexicurity.

Na temat pojecia i zjawiska flexicurity istnieje obszerna literatura
i doswiadczenie miedzynarodowe, zwtaszcza w wysoko rozwinietych
krajach zachodnich®. Nie przeprowadzajac analizy zatozeri koncepgji

%7 por. P. Churski (red.), Rynek pracy i mobilnosc¢ sity roboczej w aglomeracji poznariskiej,
Bogucki Wydawnictwo Naukowe, Poznan 2010.

% patrz np.: D. Harvey, The condition of postmodernity, Blackwell, Cambridge 1990, s. 151;
S. Crook, J. Pakulski, M. Waters, Postmodernization. Change in advanced society, London:
Sage Publications, London 1992 s. 189; Z. Chojnicki, Postmodernistyczne zmiany globalnego
porzqdku  spofeczno-gospodarczego, (w:) Z. Chojnicki, Podstawy teoretyczne
i metodologiczne geografii, Bogucki Wydawnictwo Naukowe, Poznan 1999, s. 290-291.

% patrz np.: P.K. Madsen, The Danish Model of Flexicurity: A Paradise with some snakes, (w:)
Labour market and social protection reforms in international perspective: Parallel or
converging tracks?, Aldershot, U.K, Burlington, V., Ashgate 2002; P. Auer, S. Cases,
Employment stability in an age of flexibility, 1LO, Geneva 2003; T. Wilhagen, F. Tros, The
Concept of “Flexicurity”: A new approach to regulating employment and labour markets,
Tilburg University Flexicurity Paper, 2003-4; F. Larsen, Active labour market policy in
Denmark as an example of transitional labour market and flexicurity arrangements — What
can be learnt?, tim.net working paper, 2005; Implementation of the common principles of
flexicurity within the framework of the 2008-2010 round of the Lisbon Strategy - Report by
the "flexicurity" mission, Council of the European Union, Brussels 2008, SOC 776; Mission for
Flexicurity, Council of the European Union, Brussels 2008, SOC 129; Nowe umiejetnosci w
nowych miejscach pracy. Przewidywanie wymogow rynku pracy i potrzeb w zakresie
umiejetnosci oraz ich wzajemne dopasowywanie, Komunikat Komisji do Parlamentu
Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Regiondw.
COM(2008) 868 wersja ostateczna, Bruksela, dnia 16 grudnia 2008; The contribution of the
Public Employment Services to flexicurity, European Network of Heads of Public
Employment Services, Joint Opinion adopted during the 23rd meeting of European Heads of
Public Employment Services, Nice, 11th of December 2008; I. Mandl, J. Hurley, M.
Mascherini, D. Storrie, Extending flexicurity — The potential of short-time working schemes,
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flexicurity oraz zasad jej skutecznego wdrazania — nalezy zaznaczy¢, ze
stosunkowo szczegdtowa charakterystyke zatozen modelu flexicurity, ze
szczegdlnym uwzglednieniem wymiaréw, w ktérych podejmowane s3
préby godzenia sprzecznosci wynikajgcych z tgczenia rozwigzan z zakresu
polityki spotecznej i polityki rynku pracy, przedstawit M. Rymsza'®.
W ekspertyzie przygotowanej dla Fundacji Fundusz Wspétpracy M. Rymsza
szczegblng uwage zwrdcit wtasnie na wdrozeniowy aspekt flexicurity, to jest
,elastycznej ochrony socjalnej” podkreslajgc, ze aspekt ten jest czesto
niedostrzegany lub wrecz marginalizowany, co zasadniczo zmniejsza szanse
powodzenia podejmowanych dziatan. Nalezy bowiem zaznaczy¢, ze specyfika
koncepcji flexicurity polega miedzy innymi na tym, Zze sposdb jej
upowszechniania jest nie mniej wazny niz zatozenia merytoryczneml. Zdaniem
cytowanego autora flexicurity jest tylez modelem, co metodq dziatania:
metoda i jej rezultat wzajemnie sie tu warunkujq. Upowszechnianie rozwiqzan
flexicurity w Polsce powinno uwzgledniaé te zaleznos¢*®.

Pomyst wdrozenia w Polsce ,elastycznego bezpieczenstwa” jest
zgodny z biezgcg strategig zatrudnienia Unii Europejskiej oraz mocno
promowany przez organizacje zrzeszajgce pracodawcéw. Powinien on by¢
rowniez promowany przez partnerdow spotecznych na poziomie lokalnym.
Stanowi on bowiem gwarancje poprawy sytuacji na rynku pracy*®.

ERM REPORT 2010, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, Luxembourg 2010; Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju
sprzyjajgcego wigczeniu spotecznemu Komunikat Komisji Europa 2020, Komisja Europejska,
COM(2010) 2020 wersja ostateczna, Bruksela 2010; Raport FIS Flexicurity Integrated
Services, Fondirigenti — Associazone Management Club, 2011.

100, Rymsza, Analiza, testowanie i wdrazanie w Polsce koncepcji flexicurity przy
wykorzystaniu Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, ekspertyza przygotowana dla
Fundacji Fundusz Wspétpracy, Warszawa 2009, dostepny:

http://efs.wup-
katowice.pl/__data/assets/pdf_file/0013/1813/03Ekspertyza_flexicurity.pdf, data dostepu:
04.09.2012.

101 Ibidem, s. 2.

102 Ibidem, s. 2.

198 patrz np.: M. Boni (red.), Elastyczny rynek pracy w Polsce. Jak sprosta¢ temu wyzwaniu?
CASE, Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicznych, BRE-Bank. Warszawa 2004; K. Belczyk,
Flexicurity — elastyczne bezpieczeristwo na rynku pracy. Sedlak&Sedlak 2008,
http://www.rynekpracy.pl; K. Marchlewska, Flexicurity, czyli elastycznos¢ i bezpieczeristwo
w ramach unijnego rynku pracy, Wyzsza Szkota Gospodarki w Bydgoszczy 2008.


http://efs.wup-katowice.pl/__data/assets/pdf_file/0013/1813/03Ekspertyza_flexicurity.pdf
http://efs.wup-katowice.pl/__data/assets/pdf_file/0013/1813/03Ekspertyza_flexicurity.pdf
http://www.rynek/
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Idea flexicurity jest obecna w Programie Operacyjnym Kapitat

Ludzki, w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, w***:

104

Poddziataniu 1.3.2 - Projekty na rzecz promocji réwnych szans
kobiet i meiczyzn oraz godzeniazycia zawodowego
i rodzinnego (wdrazanie i upowszechnianie rozwigzan stuzgcych
godzeniu 2zycia zawodowego rodzinnego; upowszechnianie
i promocja alternatywnych i elastycznych form zatrudnienia
i metod organizacji pracy oraz uelastycznianie czasu pracy
pracownika), skierowane do oséb podejmujacych prace po
przerwie zwigzanej z urodzeniem dziecka i/lub wychowujgcych
dzieci oraz do pracodawcow.

Poddziataniu 2.1.2 - Partnerstwo dla zwiekszenia
adaptacyjnosci (projekty ponadregionalne na rzecz wzmocnienia
potencjatu adaptacyjnego przedsiebiorstw poprzez wspieranie
nowych rozwigzan miedzy innymi w zakresie organizacji czasu
pracy/form $wiadczenia pracy), skierowane do przedsiebiorstw
i ich pracownikéw oraz do przedstawicieli organizacji pracodawcéw
i organizacji zwigzkowych.

Poddziataniu 6.1.1 - Wsparcie osdb pozostajgcych bez zatrudnienia
na regionalnym rynku pracy (upowszechnianie oraz promocja
elastycznych form zatrudnienia i alternatywnych metod organizacji
czasu pracy), skierowane do 0séb pozostajgcych bez zatrudnienia.
Poddziataniu 7.2.1- Aktywizacja zawodowa i spofeczna osdéb
zagrozonych  wykluczeniem spotecznym (organizowanie akgji
i kampanii promocyjno — informacyjnych miedzy innymi z zakresu
mobilnosci i elastycznosci zawodowej), skierowane do oséb
dtugotrwale bezrobotnych /niezatrudnionych korzystajgcych ze
Swiadczen pomocy spotecznej, o0s6b niepetnosprawnych,
bezdomnych, powracajgcych na rynek pracy po urlopach
wychowawczych i macierzynskich oraz do mtodziezy w wieku
15 — 25 lat zagrozonych wykluczeniem spotecznym, oséb
opuszczajgcych rodziny zastepcze, placowki opiekunczo -

Za: http://www.nowe-dotacje.pl/idea-flexicurity-a-projekty-unijne.php.
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wychowawcze oraz osdb po zwolnieniu z zaktadu karnego lub innej
jednostki penitencjarnej, a takze oséb uzaleznionych od alkoholu
lub innych srodkéw odurzajacych.

* Poddziataniu 8.1.3 - Wzmocnienie lokalnego partnerstwa na rzecz
adaptacyjnosci -projekty konkursowe (tworzenie sieci wspdtpracy
w zakresie wzmacniania dialogu spotecznego i inicjatyw
podejmowanych wspdlnie na poziomie lokalnym i regionalnym
przez organizacje pracodawcéw i przedstawicielstwa pracownicze),
skierowane do pracodawcow i pracownikéw przedsiebiorstw,
organizacji pracodawcéw i przedstawicielstw pracowniczych,
jednostek samorzadu terytorialnego oraz instytucji rynku pracy,
a takze do spotecznosci lokalnej i organizacji pozarzagdowych.

Kazde z wymienionych dziatan ktadzie nacisk na rdine aspekty
flexicurity, gdyz zadne z nich nie realizuje kompleksowo tej idei. Natomiast
poszczegdlne poddziatania zawieraja w sobie elementy sktadowe
elastycznego bezpieczenstwa.

Adaptacja i upowszechnienie koncepcji flexicurity — wsréd
przedstawicieli pracodawcéw i pracownikbw przedsiebiorstw oraz
zainicjowanie publicznej dyskusji nad modelem flexicurity adekwatnym do
potrzeb krajowego, regionalnych i lokalnych rynkéw stanowig cel wielu
publikacji i projektéw, w tym projektéw naukowych'®. Przyktadami takich
projektow sa:

195 patrz np.: E. Krynska, Partnerzy spofeczni w tworzeniu modelu flexicurity w Polsce,

,Dialog”2008, nr 3; E. Kryfiska, Rdwnowaga miedzy elastycznosciq i bezpieczeristwem na
polskim rynku pracy. Jak osiggngc flexicurity?, (w:) A. Kaminska (red.), Flexicurity — miedzy
elastycznosciq a bezpieczeristwem na rynku pracy, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, C. H.
Beck, Warszawa 2008; E. Krynska E., Flexicurity pathways — building strategic approach of
social partners organizations through mutual learning. Raport krajowy Polska 2009
(maszynopis); E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce, diagnoza i rekomendacje. Raport
konncowy z badan, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy,
Warszawa 2009; P. Lewandowski, £. Skrok, Flexicurity - diagnoza na dzis, dziatanie na jutro,
Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, Warszawa 2009; t. Arendt,
I. Kukulak-Dolata, Flexicurity w praktyce — ujecie mikroekonomiczne, dostepny:
http://www.flexicurity.rzemioslo.bialystok.pl/dokumenty/FLEXICURITY_W_PRAKTYCE_UJEC
IE_MIKROEKONOMICZNE.pdf; data dostepu: 03.09.2012; A. Barwirnska-Matajowicz, Wptyw
modelu flexicurity na modernizacje europejskich rynkow pracy na przykfadzie Polski
i Niemiec, Katedra Teorii Ekonomii i Stosunkéw Miedzynarodowych, Uniwersytet


http://www.flexicurity.rzemioslo.bialystok.pl/dokumenty/FLEXICURITY_W_PRAKTYCE_UJECIE_MIKROEKONOMICZNE.pdf
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Projekt ,Modelowe rozwigzania flexicurity”'®, realizowany

w partnerstwie Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych
Lewiatan i Instytutu Badan Strukturalnych. Projekt miat na celu
wypracowanie propozycji zmian prawnych, ktérych wprowadzenie
pozwoli na budowe elastycznego i bezpiecznego, dostosowanego
do wspdfczesnych realidw rynku pracy w Polsce. Zatozenia
i wybrane efekty realizacji projektu przedstawiono w ramach
analizy wynikéw konkursu ,FlexiLider 2011”, stanowigcego jeden
z elementéw projektu.

Projekt ,Ocena wdrozenia modelu flexicurity w polskiej polityce
rynku pracy oraz rekomendacje dalszych dziatai”'”, realizowany
przez Departament Rynku Pracy w Ministerstwie Pracy i Polityki
Spotecznej. Projekt zostat wybrany do realizacji przez Dyrekcje
Generalng ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Réwnosci Szans
Komisji Europejskiej w otwartym konkursie VP/2008/008 - Projekty
wspierajgce wdrazanie wspdlnych zasad flexicurity w ramach
Krajowych  Programéw Reform, ogloszonym w  ramach
Wspdlnotowego Programu na Rzecz Zatrudnienia i Solidarnosci
Spotecznej — PROGRESS. Realizacji celu projektu stuzyty badania,
ktére pozwolity na ocene dotychczasowych efektéw tworzenia
i udoskonalania skutecznej, aktywnej polityki rynku pracy,
budowania nowoczesnych systemdw zabezpieczenia spotecznego
oraz wdrazania modelu flexicurity na poziomie przedsiebiorstw.
Wyniki badan przeprowadzonych w przedsiebiorstwach pozwolity
okresli¢: poziom zainteresowania przedsiebiorcéw zastosowaniem
elastycznych form zatrudnienia oraz bariery w ich wykorzystywaniu,
poziom zaangazowania przedsiebiorcow w proces podnoszenia
kwalifikacji pracownikéw, rodzaje dziatarn najchetniej stosowane
przez przedsiebiorcow w tym obszarze, bariery ich stosowania oraz
mozliwosci intensyfikacji dziatan, poziom wykorzystania w procesie
rekrutacji instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy oraz bariery

Rzeszowski, dostepny: http://www.univ.rzeszow.pl/pliki/Zeszyt17/30.pdf, data dostepu:
03.09.2012.

106
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Za: http://www.polskieflexicurity.pl/pl/o-projekcie.
Za: http://www.flexicurity.org.pl/index.php/pl/strona-glowna.
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w ich stosowaniu. Badania pozwolity na wskazanie: mozliwosci
poprawy  wykorzystania  przez  pracodawcéw istniejgcych
elastycznych form zatrudnienia oraz ewentualnego wprowadzenia
nowych, ktore bytyby przez nich pozadane, mozliwosci zastosowania
dziatan i instrumentow zwiekszajgcych zaangazowanie
pracodawcow w dziatania podnoszace kwalifikacje pracownikow,
pozadanych przez przedsiebiorcéw zmian w zakresie instrumentéw
aktywnej polityki rynku pracy.

» Projekt "Idea flexicurity na czas kryzysu"'®®

, majacy na celu
upowszechnienie  idei  flexicurity = wsréd  pracodawcéw,
bezrobotnych, przedstawicieli instytucji rynku pracy i wiadz
samorzgdowych wojewddztwa tddzkiego, zrealizowany przez
Regionalny Zwigzek Pracodawcéw Prywatnych Ziemi tddzkiej,
cztonka PKPP Lewiatan w partnerstwie z Trade and Travel
Company Sp. z o.0. Cele szczegétowe projektu objety miedzy
innymi: uruchomienie dziesieciu partnerstw lokalnych na rzecz
wdrazania idei flexicurity, wypracowanie przez partneréw
spotecznych wspdlnych priorytetéw prowadzacych do wdrazania
idei flexicurity na poziomie lokalnym, uaktualnienie bazy danych

pracodawcow zainteresowanych wdrozeniem idei flexicurity.

Zwazywszy na mozliwosci przeniesienia rozwigzan wyrdzniajgcych
sie pod wzgledem efektow realizacji, trwatosci wynikdw oraz stopnia
osiggniecia wyznaczonych korzysci do innych krajéw, regiondéw czy
przedsiebiorstw, celem prezentowanego opracowania jest analiza dobrych
praktyk w zakresie wdrazania modelu flexicurity. Opracowanie sktada sie
z trzech zasadniczych czesci.

Czes¢ pierwsza jest poswiecona zagranicznym doswiadczeniom
w zakresie stosowania rozwigzan flexicurity. Szczegdlng uwage zwrdcono
na przyktady dobrych praktyk przedstawione w Raporcie European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions'®,

108 74 http://www.flexicurity-lewiatan.pl/.

I. Mandl, J. Hurley, M. Mascherini, D. Storrie, Extending flexicurity — The potential of
short-time working schemes, ERM REPORT 2010, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Luxembourg 2010, dostepny:

109


http://www.flexicurity-lewiatan.pl/
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w ktdrym stwierdza sie, ze w Europie sg one liczne i bardzo zréznicowane.
Analizg objeto: finski model ,bezpieczeistwa zmiany”, austriackie
ysfundacje pracy”, belgijskie i francuskie ,przesuniecia komodrek
organizacyjnych”, holenderskie ,centra mobilnosci”, niemieckie ,firmy
transferu”, szwedzkie ,Rady Bezpieczenstwa Pracy”, francuski ,solidarny
dochdd”, hiszpanskie ,plany réwnouprawnienia”, belgijskie, francuskie
i niemieckie  ,zjednoczenia pracodawcow”, austriackg  ,premie
solidarnosci”, rumunski program ,budowniczowie domu spotecznego”,
austriacki ,urlop na szkolenie”, belgijski ,ptatny urlop szkoleniowy”,
belgijski program ,przerwa w karierze”, dunskie rozwigzanie ,rotacja
pracy” oraz irlandzkie ,sieci umiejetnosci”. Pominieto natomiast
prezentowane w wielu dokumentach i opracowaniach'® przykfady
podkreslajgce zalety zintegrowanego podejscia, tgczgcego przynajmniej
niektore z czterech elementéw modelu, w ramach ktérego elastycznosé
i bezpieczenstwo wzajemnie sie wzmacniajg, to jest ,system wyptaty
odpraw” w Austrii, ,ztoty tréjkat” w Danii, ,prace czasowa” w Holandii,
»Zmniejszenie liczby uméw na czas okreslony” w Hiszpanii oraz
porozumienie partnerow spotecznych ,,W strone 2016 roku” w Irlandii.
Istotnym elementem tej czesci opracowania jest natomiast analiza
nowoczesnych inicjatyw podejmowanych przez
przedsiebiorstwa prowadzace dziatalnos¢ w Ameryce Pdtnocnej, gdzie
bierne oraz aktywne wsparcie socjalne dla oséb tracacych prace lub

111

majacych trudnosci z jej znalezieniem jest ograniczone . Tym samym

http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/71/en/1/EF1071EN.pdf; data dostepu:
05.09.2012, 2010; cyt. za: A. Szuwarzynski (red.), Flexicurity i bezpieczeristwo, Opracowanie
wydane w ramach projektu ,Pomorskie Partnerstwo na rzecz Flexicurity”
wspotfinansowanego ze s$rodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego, Akwen Sp. z 0.0., Gdarisk 2011, dostepny: http://www.solidarnosc.gda.pl/wp-
content/uploads/2012/05/8.1.3-Flexicurity.pdf; data dostepu: 2012-09-06.

0 Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity, Komunikat Komisji do Parlamentu
Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regiondw, COM(2007) 359 wersja ostateczna, Bruksela, dnia 27.6.2007; por. Analiza
dobrych praktyk dotyczqgcych idei flexicurity w panstwach UE, Opracowanie: Doradztwo
Spoteczne i Gospodarcze, Poznan 2011, dostepny:
http://flexicurityirpoznan.pl/joannafiles/Wyniki_badan/Analiza_dobrych_praktyk_dot._Idei
_flexicurity_w_panstwach_ue.pdf, data dostepu: 02.09.2012.
1w, Zakrzewski, Inspirujqgce praktyki flexi za oceanem, dostepny:
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nawigzano do badan realizowanych przez Great Place to Work® Institute,
ktéry od ponad 20 lat publikuje listy najlepszych miejsc pracy na Swiecie
(np. Lista Najlepszych Miejsc Pracy na Swiecie, Lista Najlepszych Miejsc
Pracy w Europie 2012, Lista Najlepszych Miejsc Pracy Polska 2012).

W drugiej czesci opracowania przedstawiono innowacyjne
i elastyczne rozwigzania wypracowane przez pracodawcow prowadzacych
dziatalnos¢ w Polsce, ktérzy zostali wyrdznieni w konkursie , FlexilLider
20117, stanowigcym jeden z elementdw wspomnianego projektu
»,Modelowe rozwigzania flexicurity”. ldeg konkursu byto znalezienie firm,
ktére w ramach swojej dziatalnosci realizujg zatozenia idei flexicurity we
wszystkich jej obszarach.

Trzecia cze$¢ opracowania ma przede wszystkim charakter
podsumowujgcy w odniesieniu do studium przypadku na przyktadzie
dziesieciu przedsiebiorstw zlokalizowanych w subregionach kaliskim
i koninskim, dotyczgcego dobrych praktyk w zakresie stosowania rozwigzan
wpisujacych sie w zatozenia idei flexicurity. Istotnym sktadnikiem analizy
jest charakterystyka dziatalnosci przedsiebiorstwa Domer Handel Hurt
Detal zarejestrowanego w Kepnie, ktdre mozna traktowac jako wzorcowy
przyktad firmy rzemieslniczej podejmujacej prébe wdrazania zatozen
koncepcji flexicurity.

1. Dobre praktyki w zakresie wdrazania modelu flexicurity -
doswiadczenia zagraniczne

Koncepcja flexicurity, taczagca w sobie elementy elastycznosci
zatrudnienia z bezpieczenstwem, jest szeroko promowana w Unii
Europejskiej**?. Model faczy dwa elementy zatrudnienia w sposdb
korzystny zaréwno dla pracownikow, jak i pracodawcéw. Na model
flexicurity sktadajg sie: 1) elastyczne umowy utatwiajgce pracownikom
i przedsiebiorstwom szybkie dostosowanie do zmian na rynku,

http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki.pdf,
data dostepu: 28.08.2012.

12 Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity, Komunikat Komisji do Parlamentu
Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regiondéw, COM(2007) 359 wersja ostateczna, Bruksela, dnia 27.6.2007.
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2) bezpieczenstwo pracownikdw oraz 3) zapewnienie pracownikom
wystarczajgcego dochodu w okresie bezrobocia. Uzupetnieniem strategii
jest wsparcie pracownikéw i firm przez kompleksowe strategie uczenia sie
przez cate zycie, szkolenia i promocje przedsiebiorczosci. Komisja
Europejska przyjeta model flexicurity po szerokich konsultacjach
spotecznych. | choé ma sie on opiera¢ na osmiu wspdlnych zasadach, to
kazdy kraj ma samodzielnie wypracowac swdj model flexicurity, korzystajac
ze wskazanych przez Unie modelowych $ciezek rozwoju, doswiadczen
i wzorcéw wypracowanych przez inne kraje.

Wdrozenie wspdlnych zasad flexicurity w panstwach cztonkowskich
wymaga precyzyjnego zaplanowania i wynegocjowania kombinacji
i sekwencji dziatann w zakresie polityki, a takze innych srodkéw. Z uwagi na
fakt, ze sytuacja spoteczno-gospodarcza panstw cztonkowskich, ich kultura
i instytucje znacznie sie rdéznig, konkretne kombinacje i sekwencje réwniez
bedga sie od siebie réznic.

Jak juz podkreslono, celem flexicurity nie jest stworzenie
jednolitego modelu rynku pracy, ani jednolitej strategii wdrazania polityki.
Jednak dzieki przyktadom dobrych rozwigzan stosowanych w Unii
Europejskiej, panstwa cztonkowskie mogg uczy¢ sie od siebie nawzajem,
analizujac jakie podejscie najlepiej odpowiada ich konkretnym potrzebom.

Aby pomdc w rozwigzaniu typowych problemdw, z jakimi stykaja
sie panstwa wdrazajgce model flexicurity, okresli¢ mozna szereg
»~typowych” kombinacji i sekwencji komponentéw polityki, zwanych
,Sciezkami” wprowadzania modelu flexicurity'. Cztery opisane w tabeli
1 typowe S$ciezki i problemy, ktérym majg zaradzi¢, nie odzwierciedlaja
konkretnej sytuacji w okresSlonym panstwie cztonkowskim, nie jest to
zresztg mozliwe. Jednak kazda sciezka, czy nawet ich kombinacja, okresla
sposéb rozwigzania probleméw, ktdére dotyczg szeregu panistw
cztonkowskich. Sciezki te opracowano na podstawie analizy sytuacji
w panstwach cztonkowskich oraz sprawozdania grupy ekspertéw
w zakresie flexicurity. Panstwa cztonkowskie powinny przeanalizowac
wtasne problemy w kontekscie swojej specyficznej sytuacji i systemu
instytucjonalnego, a nastepnie, w ramach konsultacji z partnerami

3 1bidem.
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spotecznymi i innymi zainteresowanymi stronami, wybraé sposrdd
podanych typowych $ciezek sposoby ich rozwigzania, opracowujac w ten
sposdb wilasng catosciowg Sciezke prowadzacg do lepszego potaczenia
elastycznosci i bezpieczenstwa. Typowe sciezki powinny stuzy¢ réwniez
jako zrédto wiedzy i instrument stuzacy wyznaczaniu poziomoéw odniesienia
w ramach odnowionej Strategii Lizborskiej™**.

Tabela 1. Sciezki realizacji modelu flexicurity

SCIEZKI REALIZACJI MODELU FLEXICURITY

SCIEZKA 1: Ta Sciezka ma znaczenie dla krajow, w ktorych
Rozwigzanie problemu gtéwnym wyzwaniem jest segmentacja rynku pracy —
segmentacji wynikajacej | podziat na pracownikow posiadajacych stabilne
z warunkéw umow zatrudnienie i pozostatych. Celem tej sciezki jest
bardziej réwnomierne rozfozenie elastycznosci
i bezpieczenstwa wsréd pracownikéw. Utatwitaby
ona osobom wchodzgcym na rynek pracy dostep do
zatrudnienia, a nastepnie stopniowe uzyskiwanie
lepszych warunkéw w ramach umoéw.

SCIEZKA 2: Tg S$ciezkg mogg by¢ zainteresowane kraje
Wprowadzanie i rozwdj | o stosunkowo niskich przeptywach pracownikéw.
flexicurity w Przewidywataby ona wzrost inwestycji stuzgcych
przedsiebiorstwie zwiekszaniu zdolnosci do bycia zatrudnionym, przez
i zapewnianie co pracownicy przedsiebiorstw mogliby stale
bezpieczeristwa w podnosi¢ swoje kwalifikacje i dzieki temu by¢ lepiej
zakresie zmiany pracy przygotowani na zmiany metod produkcji lub

organizacji pracy w przysztosci. Znaczenie dziatan
w ramach tej $ciezki wykraczatoby réwniez poza
aktualne miejsce pracy i pracodawce. Obejmowatyby
one wprowadzenie systeméw zapewniajacych
bezpieczng i udang zmiane pracy w przypadku

restrukturyzacji  przedsiebiorstw i  koniecznosci
zwolnien.
SCIEZKA 3: Ta $ciezka ma zastosowanie dla krajéw, gdzie
Rozwigzywanie gtéwnym wyzwaniem sg powazne braki umiejetnosci
problemdw niedoboréw | i ograniczone mozliwosci obywateli. Miataby ona na
kompetencji celu zwiekszanie mozliwosci uzyskiwania pracy przez

4 1bidem.
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i mozliwosci osoby o nizszych kompetencjach, ktdére dzieki temu
u pracownikow mogtyby rozwija¢ swoje umiejetnosci, aby uzyskaé na
rynku pracy trwata pozycje.
SCIEZKA 4: Ta sciezka ma znaczenie dla krajow, ktore
Poprawa mozliwosci w niedawnej przesztosci dokonaty  znacznej
odbiorcow swiadczen restrukturyzacji gospodarczej, wskutek czego wiele
i 0sob pracujacych 0s6b znalazto sie na dtugoterminowym bezrobociu z
nieformalnie niekorzystnymi perspektywami powrotu na rynek

pracy. Celem dziatan powinna by¢é poprawa
mozliwosci odbiorcéw $wiadczen oraz przejscie
z zatrudnienia nieformalnego do formalnego poprzez
rozwoj efektywnych aktywnych polityk rynku pracy
oraz systeméw uczenia sie przez cate zycie
w potgczeniu z odpowiednim poziomem Swiadczen
dla bezrobotnych.

Zrédto: Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity, Komunikat Komisji
do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw, COM(2007) 359 wersja
ostateczna, Bruksela, dnia 27.6.2007.

Jak juz wspomniano specyfika koncepcji flexicurity polega miedzy
innymi na tym, ze sposéb jej upowszechniania jest nie mniej wazny niz
zatozenia merytoryczne. Jak podkreéla M. Rymsza'™ kilkuletnia historia
upowszechniania koncepcji flexicurity w Unii Europejskiej wskazuje, ze
marginalizowanie aspektu wdrozeniowego zasadniczo zmniejsza szanse
powodzenia podejmowanych dziatan. W Unii Europejskiej podejscie
flexicurity traktowane jest jako jeden z kluczowych instrumentow
dostosowania zatozen europejskiego modelu spotecznego (EMS) do
wspotczesnych wyzwan globalizacyjnych. W ten sposéb model flexicurity
postrzegany jest zaréwno przez Komisje Europejska, jak i Parlament
Europejski. Okazuje sie jednak, jak zaznacza M. Rymsza, ze sama
»promocja” koncepcji na poziomie unijnym potgczona z prébami jej
»mechanicznego” wdrozenia na poziomie panstw cztonkowskich przynosi —
jak do tej pory — mocno ograniczone rezultaty. Koncepcja rozwija sie

o, Rymsza, Analiza, testowanie i wdrazanie w Polsce koncepcji flexicurity przy

wykorzystaniu srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego, ekspertyza przygotowana dla
Fundacji Fundusz Wspétpracy, Warszawa 2009, http://efs.wupkatowice.pl/__data/asse
ts/pdf_file/0013/1813/03Ekspertyza_flexicurity.pdf; data dostepu: 04.09.2012.
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bowiem przede wszystkim w tych paristwach czfonkowskich UE, w ktdrych
fundamenty ,elastycznej ochrony socjalnej” zbudowano jeszcze przed
unijnym ,zielonym sSwiattem”, dzieki wykorzystaniu krajowych instytucji
dialogu spofecznego i wtasnych doswiadczern zwigzanych z transformacjg
rynkéw pracy™®. Sg to przede wszystkim Dania i Holandia, a takze Austria,
Irlandia. Przeszczepienie tej koncepcji na inne panstwa okazuje sie
zadaniem trudnym. Jak do tej pory w pewnym zakresie udato sie to
w przypadku Hiszpanii''’.

Ponizej przedstawiono przyktady dobrych praktyk w zakresie
wdrazania modelu flexicurity, ktére zostaty zaprezentowane w Raporcie
European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions'® (schemat 1). Stosowane s3 nastepujace rozwigzania:
skrocony czas pracy i czasowe zwolnienia, ktore sg Srodkami tgczgcymi
wewnetrzng  ilosciowg elastycznos¢ z  bezpieczeAstwem  pracy,
bezpieczenstwo finansowe i pofgczone bezpieczenstwo. Nalezy jednak
pamietad, ze ten sam Srodek moze stuzy¢ jako narzedzie do kilku rozwigzan
elastycznosci i bezpieczeristwa'™. Ponadto ponizsze przyktady pokazuja
rozne poziomy, na ktorych srodki flexicurity mogg byé stosowane, tj. na
poziomie ogdlnym w formie rozwigzan rzgdowych lub prawnych, jak uktady
zbiorowe, lub na poziomie mikroekonomicznym.

116 Ibidem, s. 2.

1 Ibidem, s. 2.

18y Mandl, J. Hurley, M. Mascherini, D. Storrie, Extending flexicurity — The potential of
short-time working schemes, ERM REPORT 2010, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Luxembourg 2010, dostepny:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/71/en/1/EF1071EN.pdf; data
dostepu: 05.09.2012; opracowano na podstawie.: A. Szuwarzynski (red.), Flexicurity
i bezpieczeristwo, Opracowanie wydane w ramach projektu ,Pomorskie Partnerstwo na
rzecz Flexicurity” wspotfinansowanego ze $rodkéw Unii  Europejskiej w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego, Akwen Sp. z 0.0., Gdansk 2011,

dostepny: http://www.solidarnosc.gda.pl/wp-content/uploads/2012/05/8.1.3-
Flexicurity.pdf; data dostepu: 06.09.2012.

Y Szuwarzynski (red.), Flexicurity i bezpieczeristwo, Opracowanie wydane w ramach
projektu ,Pomorskie Partnerstwo na rzecz Flexicurity” wspoétfinansowanego ze Srodkéw
Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, Akwen Sp. z 0.0., Gdarsk
2011, dostepny: http://www.solidarnosc.gda.pl/wp-content/uploads/2012/05/8.1.3-
Flexicurity.pdf; data dostepu: 06.09.2012.
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Schemat 1. Przyktady dobrych praktyk w zakresie wdrazania modelu
flexicurity w Europie

O

e ,bezpieczenstwo zmiany” (change security
model) w Finlandii

e fundacje pracy” (labour foundations) w Austrii
e ,przesuniecia komorek organizacyjnych”
(redeployment cell) w Belgii i Francji

e ,centra mobilnosci” (mobility centres) w
Holandii

o firmy transferu” (transfer companies) w
Niemczech

¢ ,Rady Bezpieczenistwa Pracy” (Job Security
Councils) w Szwecji

e ,solidarny dochod” (solidarity income) we

Rozwigzania Francji
flexicurity » ,plany réwnouprawnienia” (equality plans) w
Hiszpanii

e ,zjednoczenia pracodawcow” (employer’s pools)
w Belgii, Francji i Niemczech

e ,premia solidarnosci” (solidarity bonus) w Austrii
e ,budowniczowie domu spotecznego” (Builder’s
Social House) w Rumunii

e urlop na szkolenie” (training leave) w Austrii

e ,ptatny urlop szkoleniowy” (paid educational
leave) w Belgii

e ,przerwa w karierze" (career break) w Belgii

e ,rotacja pracy” (Job rotation) w Danii

e ,sieci umiejetnosci” (Skillnets) w Irlandii

—

Zrédto: 1. Mandl, J. Hurley, M. Mascherini, D. Storrie, Extending flexicurity
— The potential of short-time working schemes, ERM REPORT 2010,
European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, Luxembourg 2010, http://www.eurofound.europa.eu/pubdo
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¢s/2010/71/en/1/EF1071EN.pdf; data dostepu: 05.09.2012, cyt. za:
A. Szuwarzynski (red.), Flexicurity ibezpieczenstwo, Opracowanie
wydane w ramach projektu ,,Pomorskie Partnerstwo na rzecz Flexicurity”
wspotfinansowanego ze s$rodkéw Unii  Europejskiej w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego, Akwen Sp. Z 0.0., Gdansk 2011,
dostepny: http://www.solidarnosc.gda.pl/wp content/uploads/2012/05/
8.1.3-Flexicurity.pdf; data dostepu: 06.09.2012.

Jednym z rozwigzan stanowigcych pofaczenie zewnetrznej
elastycznosci ilosciowej z facznym bezpieczenstwem zatrudnienia
i dochoddw jest finski model ,bezpieczeristwa zmiany” (change security
model). W modelu tym potaczono koncepcje uczenia sie przez cate zycie
z zasitkami dla bezrobotnych. Pracownicy, ktdrzy majg by¢ zwolnieni
zprzyczyn ekonomicznych moga skorzystaé z urlopu w okresie
wypowiedzenia nie tylko w celu poszukiwania pracy, ale takze na realizacje
szkolen specjalistycznych, majgc jednoczesnie dostep do wszystkich
Swiadczen zwigzanych ze zwolnieniem.

Podobny cel majg austriackie ,fundacje pracy” (labour
foundations),  belgijskie i  francuskie ,przesuniecia = komodrek
organizacyjnych” (redeployment cell), holenderskie ,centra mobilnosci”
(mobility centres), niemieckie ,firmy transferu” (transfer companies)
i szwedzkie ,Rady Bezpieczenstwa Pracy” (Job Security Councils).
Wymienione rozwigzania tgcza moduty takie jak reorientacja zawodowa
(w tym oceny umiejetnosci i informacje na temat rynku pracy), intensywne
szkolenia  zawodowe, wsparcie w  zakresie  psychologicznym
i outplacement’u (czyli wytyczne w procesie poszukiwania pracy)
z rekompensata dochoddw dla zwolnionych pracownikéw™.

Dtugoterminowe dziatania s3 w wiekszosci przypadkéw
wspotfinansowane przez poprzedniego pracodawce i ze S$rodkéw
publicznych. Sg organizowane i prowadzone z duzym udziatem partneréw
spotecznych. Partnerzy spoteczni wkraczajg przed nastgpieniem zwolnienia
(a wiec, gdy umowa o prace jest nadal aktualna) i oferujg swoje ustugi

dostosowane do potrzeb i specyfiki danego pracownika'.

120 Ibidem, s. 74.

121Ibidem, s. 74.
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W studium przypadku Europejskiego Centrum Monitorowania
Zmian (European Monitoring Centre on Change EMCC) przeanalizowano
fundacje pracy w austriackiej firmie Plansee, ktdra zostata powotana
w 2009 roku w porozumieniu z Radg Pracowniczg oraz regionalnymi
publicznymi stuzbami zatrudnienia. Celem fundacji byto podjecie dziatan
majacych zredukowac trudnosci gospodarcze zwigzane z ostatnim
kryzysem. Fundacja jest finansowana przez firmy i publiczne stuzby
zatrudnienia, natomiast koszty szkolern czesSciowo sg wspodtfinansowane
przez wtadze regionalne. Dobrowolnymi uczestnikami byli gtéwnie Srednio
wykwalifikowane osoby ponizej 30 lat. Po fazie wstepnej, podczas ktdrej
zostaty ocenione ich obecne umiejetnosci i kwalifikacje, zostat opracowany
indywidualny plan kariery i kazdy z uczestnikéw przeszedt szkolenie
w petnym wymiarze czasu. Szkolenie zostato zorganizowane gtéwnie w celu
umozliwienia uczestnikom zdobycia wyzszych kwalifikacji, ktére
pozwolityby pdziniej na ksztatcenie w szkotach zawodowych. Udziat
w dziataniach fundacji byt mozliwy przez trzy lata (cztery lata dla
pracownikdw w wieku 50+), ze srednig trwajaca okoto 30 miesiecy.
Poniewaz fundacja pracy znajdowata sie na terenie firmy, pracownicy
korzystajacy z jej dziatan mogli pozosta¢ w kontakcie z firmg i swoimi
wspotpracownikami'?,

Przyktad gwarantowanych ptac minimalnych, czyli bezpieczeristwa
dochodu, w odniesieniu do zewnetrznej elastycznosci ilosciowej
reprezentuje francuski ,solidarny dochéd” (solidarity income) stosowany
od 2009 roku. Oprdcz zapewnienia minimalnego dochodu dla tych, ktérzy
nie pracujg, zapewnia rowniez uzupetnienie dochodéw dla tych, ktdrzy
znalezli nowg prace, ale ich zarobki s3 nizsze od poprzedniego
uposazeniam.

Innym z przypadkdéw Europejskiego Centrum Monitorowania Zmian
jest inicjatywa rumunskiego producenta stali ArcelorMittal Galati, ktdra
taczy zewnetrzng elastyczno$é ilosciowg i bezpieczenstwo dochoddw.
ArcelorMittal Galati oferuje pracownikom, ktérzy byli gotowi do
dobrowolnego zwolnienia w czasie recesji, jednorazowg odprawe

122 Ibidem, s. 74.

123 Ibidem, s. 74.
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w granicach okofo €2400 i €5900, w uzupetnieniu do ich miesiecznego
wynagrodzenia przez okres szesciu do 24 miesiecy (w zaleznosci od
dtugosci stazu). Przewlekle chorzy pracownicy otrzymali dodatkowa
wyptate w wysokosci okoto €1000. W okresie otrzymywania uzgodnionej
ptacy miesiecznej pracownicy mogli podjg¢ inng prace, a zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy kontynuowali ptatnosci sktadek na
ubezpieczenie spoteczne. Duza cze$¢ pracownikéw zatrudnionych
w ArcelorMittal w Europie Srodkowej i Wschodniej, w wiekszosci bedacych
blisko wieku emerytalnego, zdecydowata sie opusci¢ firme na zasadzie
dobrowolnosci w pierwszym kwartale 2009 roku. Konta czasu pracy s3
szeroko rozpowszechnionym instrumentem flexicurity na poziomie
przedsiebiorstw, ktdre fgczg w sobie wewnetrzng elastycznosé ilosciowa
z bezpieczeristwem pracy**.

Prawnie regulowanym przyktadem wewnetrznej elastycznosci
ilosciowej potgczonej z bezpieczernstwem pracy jest holenderska ,Ustawa
o dostosowaniu godzin pracy” (Adjustment of Working Hours Act).
W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 10 oséb Ustawa
zapewnia prawo do zwiekszenia lub zmniejszenia wymiaru czasu pracy
pracownikom raz na dwa lata bez podania uzasadnienia. Jednakze
dostepne dane wskazuja, ze taka mozliwo$¢ nie jest czesto stosowana™>.

W Danii pracownicy nie mogg by¢ zwolnieni, jesli odmdwig pracy
na czes¢ etatu. W tym samym czasie pracownicy, ktdrzy muszg pracowacd
w niepetnym wymiarze czasu pracy, chociaz chcieliby pracowa¢ w petnym
wymiarze czasu pracy, majg prawo do zasitku, aby wyréwnac¢ utrate ich
dochodu. Te same rozwigzania sg stosowane w Portugalii. Bardziej
ukierunkowane podejscie do elastycznosci czasu i bezpieczernstwa pracy
jest podejmowane przez hiszpanskie ,plany réwnouprawnienia” (equality
plans), ktére sg wymogiem prawnym w duzych firmach. W celu poprawy
jakosci miejsc pracy zajmowanych przez kobiety, plany dotycza

dostosowania czasu pracy do obowigzkéw rodzinnych i wynagrodzenia*®®.

2% 1hidem, s. 75.

Ibidem, s. 75.
Ibidem, s. 75.
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Elastycznos¢ wewnetrzna i bezpieczeristwo zatrudnienia mogg byc¢
realizowane przez ,,zjednoczenia pracodawcéw” (employer’s pools), ktére
istniejg np. w Belgii, Francji i Niemczech. Kilku pracodawcéw tworzy
odrebng spoétke, ktdra angazuje, na zgdanie, pracownikdéw zatrudnionych w
tych firmach, ktére sg cztonkami zjednoczenia. Pracownicy sg rekrutowani
tylko wtedy, gdy spétki mogg zagwarantowac petne obcigzenie dla nich tak,
ze unika sie czasu bezczynnosci. Z tego powodu liczba firm bedacych
cztonkami zjednoczenia jest w wiekszosci przypadkdw ograniczona, czesto
do mniej niz pieciu. Rotacja miedzy poszczegdlnymi zadaniami moze by¢
organizowana sezonowo, co tydzien, codziennie lub co pét dnia,
w zaleznosci od rozwigzan przyjetych wsréd firm cztonkowskich. W wielu
przypadkach oddzielnie zarzadzana firma nie tylko zarzadza wymiang
pracownikéw, ale rowniez rekrutuje i wprowadza pracownikéw oraz
wspiera firmy cztonkowskie w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi
i szkoleniami (takze dla ich kluczowych pracownikéw). Obecnie istnieje
okoto 400 zjednoczen pracodawcéw we Francji, ktére zatrudniajg okoto
13000 pracownikéw™?’.

Przyktadem wewnetrznej elastycznosci ilosciowej i bezpieczenstwa
dochodow jest réwniez austriacka ,,premia solidarnosci” (solidarity bonus).
Jezeli kilku pracownikéw firmy redukuje czas pracy, tak aby osoba
bezrobotna lub praktykant mogty by¢ zatrudnione, rzad zwraca pienigdze
za 50% utraconych przez nich dochodéw i pokrywa catkowite dodatkowe
sktadki na ubezpieczenie spoteczne przez okres do dwadch lat (lub trzech
lat, jezeli zatrudniona osoba jest dtugoterminowym bezrobotnym, jest
w wieku 45 lat lub wiecej lub jest niepetnosprawna)*®.

Pofaczenie wewnetrznej elastycznosci ilosciowej
z bezpieczennstwem dochodéw stanowi ponadto rumunski instrument
»budowniczowie domu spotecznego” (Builder’s Social House). To pokazuje,
Ze rozwigzania flexicurity nie muszg by¢ dziataniami publicznymi, ale mogg
by¢ realizowane w oparciu o inicjatywy partnerow spotecznych.
Organizacja non-profit zostata zatozona w branzy budowlanej. Jej celem
jest zapewnienie ochrony pracownikéw w okresach, gdy prace nie moga
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by¢ realizowane z powodu ztej pogody. W czasie takich okresow
pracownicy otrzymujg miesieczne wsparcie dochodéw do 90 dni
w wysokosci 75% sredniego miesiecznego wynagrodzenia z okresu
poprzednich trzech miesiecy. Instrument ten, zarzadzany wspélnie przez
partnerow spotecznych, jest finansowany ze sktadek jego firm
cztonkowskich (odpowiednio 1,5% obrotéw), pracownikéw (1% swojego
miesiecznego podstawowego wynagrodzenia brutto) oraz beneficjentow
inwestycji w budownictwie (0,5% wartosci zakonczonych robot
budowlanych)"®.

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na rozwigzanie wypracowane przez
Kancelarie Norton Rose w Wielkiej Brytanii. W 2009 roku Kancelaria
rozszerzyta swoj ,elastyczny system” (Flex System), ktory byt juz czesciag
elastycznej polityki pracy w firmie. W odpowiedzi na kryzys, Norton Rose
oferuje swoim pracownikom mozliwos¢ podejmowania urlopu (sabbatical)
od czterech do 12 tygodni, otrzymujgc 30% wynagrodzenia. Obnizenie
wynagrodzenia moze by¢ roztozone na okres szesciu miesiecy. Przed
rozpoczeciem urlopu ustalono okres czterech tygodni wypowiedzenia.
Okazato sie jednak, ze w niektérych dziatach nie byto praktycznej
mozliwosci wystania pracownikdéw na urlopy ze wzgledu na charakter ich
pracy. Zamiast tak dtugotrwatych urlopdw, pracownicy sg zachecani, aby
dostosowywac sie elastycznie do biezgcego obcigzenia pracg (np. majac
dzien lub dwa wolne od pracy, jesli ich obcigzenie praca nie byto wysokie,
a pracowacé w petnym wymiarze, jesli byto wystarczajgce). W konsekwenc;ji
ta forma byta uzywana czesciej niz urlop w relacji 70:30. Wynikato to
rowniez z niecheci pracownikéw do zaakceptowania gtebszych cie¢
wynagrodzen zwigzanych z sabbatical™*®.

Austriacki program ,,urlop na szkolenie” (training leave) ma na celu
wspieranie elastycznosci funkcjonalnej (tytut programu zostat zmieniony na
yurlop szkoleniowy plus” w odpowiedzi na kryzys, a jego przepisy zostaty
bardziej rozbudowane). Umozliwia on pracownikom wzig¢ urlop
w wymiarze do 12 miesiecy w celu otrzymania szkolenia w wymiarze co
najmniej 20 godzin tygodniowo realizowanego przez zewnetrzne instytucje
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szkoleniowe. W tym czasie uczestnicy otrzymujg zasitek z publicznej stuzby
zatrudnienia w wysokosci zasitku dla bezrobotnych (zasadniczo réwna sie
on 55% wynagrodzenia netto). W ten sposdb pracownicy korzystajg
z bezpieczenstwa pracy i zatrudnienia oraz zabezpieczenia dochoddw. Tak
dtugo, jak trwa kryzys, koszty szkolenia sg pokrywane w réwnym stopniu
przez pracodawce i wfadze regionalne. Nie ma tytutu prawnego do
korzystania przez pracownikdw z urlopu szkoleniowego. S to raczej
decyzje podejmowane na podstawie indywidualnych uméw miedzy
pracodawca a pracownikami lub radami pracowniczymi®'.

Podobnym instrumentem jest belgijski , ptatny urlop szkoleniowy”
(paid educational leave), w ktérym pracownikom sektora prywatnego
przystuguje prawo do zwolnienia od pracy zawodowej w celach
szkoleniowych do 120 godzin rocznie, podczas gdy nadal otrzymujg swoje
wynagrodzenie (za ktére pracodawca moze dosta¢ refundacje wiadz
regionalnych). Whnioski o dopuszczenie do takiej formy szkolenia moga
zosta¢ odrzucone przez pracodawce, jezeli ponad 10% pracownikow
petnigcych te same zadania jest nieobecnych w tym samym czasie. Réwniez
w Belgii program ,,przerwy w karierze” (career break) oferuje pracownikom
sektora publicznego mozliwos¢ zmniejszenia czasu pracy na czas okreslony,
a utrata dochoddéw jest czesciowo kompensowana. Czas wolny nie musi
by¢ przeznaczony na szkolenia. Moze by¢ wykorzystany np. na opieke nad
dzie¢mi lub osobami starszymi. W sektorze prywatnym, w ukfadach
zbiorowych, sg okreslone ,kredyty czasu”, pozwalajace pracownikom na
ograniczenie czasu pracy na rézne sposoby:

= 50% lub 100% na okres do jednego roku w trakcie dziatalnosci

pracownika,
= 20% w ciagu pieciu lat,

= 20% lub 50% do chwili przejscia pracownikdw na emeryture (jesli

sa w wieku 50 lat lub wiecej i przepracowali co najmniej 20 lat)™.
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Aby unikng¢ trudnosci dla firmy, maksymalnie 5% pracownikéw
moze mieé urlop takiego typu w tym samym czasie.

W dunskim rozwigzaniu ,rotacja pracy” (Job rotation) pracownicy
majg mozliwos¢ podjecia dtugoterminowego urlopu na szkolenie lub
opieke nad dzieémi, w trakcie ktorego zastepuje ich na stanowisku
przewaznie osoba bezrobotna.

Innym  przyktadem wspierania funkcjonalnej elastycznosci
i bezpieczenstwa pracy jest irlandzki program ,sieci umiejetnosci”
(Skillnets), czesciowo finansowany przez rzad i firmy uczestniczgce. Ma on
na celu utatwienie zaktadania dobrowolnej sieci przedsiebiorstw, opartej
na wspolnych potrzebach szkoleniowych. Szczegdlny nacisk ktadzie sie na
zaangazowanie MSP w procesy szkoleniowe. Wiele cech tego systemu
wskazuje sie jako przyczyny jego sukcesu (schemat 2).

Schemat 2. Cechy - przyczyny sukcesu programu ,sieci umiejetnosci”
w Irlandii

/ \ ¢ przywodztwo organizacji sektorowych

i zwigzkéw zawodowych

e transfer wiedzy miedzy

uczestniczacymi przedsigbiorstwami
Charakterystyka

programu e mozliwos¢ dzielenia sie kosztami
"sieci umiejetnosci"
(Skillnets)

szkolen
® rozwdj Sciezek kariery
e tworzenie specyficznych dla danego

sektora norm i systemoéw certfikacji

- /

Zrédto: I. Mandl, J. Hurley, M. Mascherini, D. Storrie, Extending flexicurity —
The potential of short-time working schemes, ERM REPORT 2010, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,

Luxembourg 2010™*3,

133 dostepny:



Dobre praktyki w zakresie flexicurity | 237

,Rotacja pracy” jest przyktadem potaczenia elastycznosci
funkcjonalnej i bezpieczeAstwa zatrudnienia. Zostato ono zaoferowane
przez wspomniang rumuniska firme ArcelorMittal. W odpowiedzi na kryzys
Spoétka powotata ,pule umiejetnosci” (skill pool) dla tych pracownikéw
w kazdej jednostce zaleznej, ktérzy chcieli pozosta¢ w firmie, ale ktdrych
miejsca pracy nie sg juz dostepne ze wzgledu na state wstrzymanie ich
funkcjonowania. Umiejetnosci pracownikéw zostaty ponownie ocenione
i byli oni zachecani do podjecia pracy na wolnych stanowiskach w firmie,
po ich przeszkoleniu przygotowujgcym do nowej pracy. Proces
przenoszenia trwat od jednego dnia do dwdch miesiecy, w zaleznosci od
wymagan przekwalifikowania (tylko niewielka cze$¢ przenoszonych
pracownikéw skorzystata ze szkolen). Przez trzy miesigce pracownik
otrzymywat takie samo wynagrodzenie, jak w poprzedniej pracy™*.

Pofaczenie zewnetrznej i funkcjonalnej elastycznosci oraz
bezpieczenstwa zatrudnienia mozna osiggngé poprzez tymczasowe
przenoszenie pracownikéw do innych pracodawcow, jak zostato
to wynegocjowane w 2009 roku w uktadzie zbiorowym przemystu
metalowego i elektrycznego w niemieckiej Pétnocnej Nadrenii Westfalii -
jest to kolejny przyktad instrumentu flexicurity zainicjowanego przez
partnerow spotfecznych. Firmy, ktére chcg utrzymac standardowe umowy
o prace dla pracownikéw fizycznych i umystowych (z wytgczeniem
praktykantow i oséb pracujgcych w domu), dla ktérych nie ma
wystarczajgcego obcigzenia pracg, mogg ,,wypozyczy¢” ich do firm w tym
sektorze, ktore odczuwajg niedobory pracy lub kwalifikacji. Pracodawca
wysytajacy wyptaca wynagrodzenia oraz roczne ptatnosci bez zmian,
kompensuje rdéznice czasu pracy w ramach kont czasu pracy lub
dodatkowych ptatnosci. Pracodawca ,wypozyczajacy” pracownika zwraca
wysytajagcemu pracodawcy koszty. W ten sposdb tworzone sg lokalne lub
regionalne pule kadr, co pozwala unikng¢ srodkéw alternatywnych, takich

http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/71/en/1/EF1071EN.pdf, data dostepu:
06.09.2012, cyt. za: A. Szuwarzynski (red.), Flexicurity i bezpieczeristwo, Opracowanie
wydane w ramach projektu ,Pomorskie Partnerstwo na rzecz Flexicurity”
wspotfinansowanego ze srodkdw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego, Akwen Sp. z o0.0., Gdansk 2011, http://www.solidarnosc.gda.pl/wp-
content/uploads/2012/05/8.1.3-Flexicurity.pdf; data dostepu: 06.09.2012.

134 Ibidem, s. 77.
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jak zwolnienia, skracanie czasu pracy czy pracy tymczasowej. Jednakze
w praktyce wiekszos¢ umow wykazata stabe rezultaty, wiec pracodawcy
prawie z nich nie korzystali'®®.

Elastycznos¢ kosztéw pracy i bezpieczenstwa zatrudnienia mozna
osiggngé poprzez dostosowanie ptac lub dodatkowych kosztéw ptac.
Zostato to dokonane przez rzad czeski przez obnizenie sktadki na
zabezpieczenie spoteczne dla pracodawcéw w latach 2009 i 2010.
W Rumunii nowe przepisy wprowadzone w zwigzku 2z kryzysem
doprowadzity réwniez do zmniejszenia  dodatkowych  kosztéw
wynagrodzen. Pracodawcy ipracownicy sg zwolnieni od sktadek na
ubezpieczenie spoteczne (sktadki na zasitki dla bezrobotnych, sktadki na
ryzyko zawodowe i ubezpieczenie wypadkowe, sktadki na gwarantowany
fundusz wynagrodzen, sktadki z tytutu gwarancji wynagrodzen i sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne) przez okres do trzech miesiecy. W przypadku,
gdy dziatalno$¢ jest tymczasowo zawieszona, pracodawcy nadal ptaca
pracownikom wolne od podatku wynagrodzenia w wysokosci do 75%
wynagrodzenia zasadniczego, w zaleznosci od zajmowanego stanowiska.
W okresie czasowego zawieszenia dziatalnosci pracownicy objeci
programem korzystajg z ptatnosci do systemow emerytalnych, na zasitki
dla bezrobotnych oraz na sktadki na ubezpieczenie zdrowotne, ale nie
moga korzystac z zasitku chorobowego. Zaktada sie, ze znaczna liczba firm
i pracownikéw odnosi korzysci z tych przepisow™®.

Inicjatywy podjete we Wtoszech, w zaleznosci od punktu widzenia,
mozna traktowac jako potgczenie elastycznosci zewnetrznej, wewnetrznej
i funkcjonalnej z bezpieczeAstwem pracy, zatrudnienia i dochododw.
Porozumienie wynegocjowane miedzy rzagdem a partnerami spotecznymi
we Wioszech w 2009 roku, stara sie ztagodzi¢ negatywne skutki wptywu
kryzysu na pracownikéw tymczasowych. Zgodnie z tym porozumieniem,
agencje pracy tymczasowej wprowadzajg plany aktywizacji, przewidujgce
dla tych pracownikéw, ktorzy przepracowali co najmniej 78 dni od stycznia
2009 roku i ktdrzy pozostajg bez pracy przez co najmniej 45 dni (bez
korzystania z jakiegokolwiek innego wsparcia ptacowego) do ryczattu

135
136

Ibidem, s. 77.
Ibidem, s. 78.
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w wysokosci €1300. Mieszkancy niektérych regionéw otrzymujg ponadto
voucher szkoleniowy w wysokosci €700. W grudniu 2009 roku okoto 17 500
pracownikéw tymczasowych otrzymato ptatnosci oraz okoto 23 000
otrzymato szkolenia. Szacuje sie, ze 30% pracownikéw uczestniczgcych
w tych szkoleniach znalazto nowe zatrudnienie po jego odbyciu®’.

Na zakonczenie tej czesci opracowania warto przyjrzeé sie rowniez
innowacyjnym, a w niektérych przypadkach wrecz luksusowym
rozwigzaniom wypracowanym przez przedsiebiorstwa prowadzace
dziatalno$¢ w Stanach Zjednoczonych i Kanadzie'*®, a tym samym nawiaza¢
do badan prowadzonych przez Great Place to Work® Institute™. Instytut
jest globalng firmg badawcza, konsultingowg i szkoleniowg, ktéra pomaga
organizacjom tworzy¢ atrakcyjne miejsca pracy i utrzymywac ich jakos¢
poprzez rozwijanie kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu. Great Place
to Work® Institute wspodtpracuje z firmami, organizacjami non-profit
i agencjami rzagdowymi w 45 krajach na szesciu kontynentach. Istotnym
elementem dziatalnosci Instytutu jest tworzenie list najlepszych miejsc
pracy™*. Jak zaznacza Maria Zakrzewski - Prezes Zarzadu Great Place to
Work® Institute Polska — Flexicurity w scistym znaczeniu tego sfowa nie
stanowi przedmiotu naszych analiz. tatwosc¢ zatrudniania izwalniania
ludzi, potgczona z biernym czy aktywnym wsparciem socjalnym dla oséb
tracgcych prace lub napotykajgcych trudnosci w jej znalezieniu - to kwestia
systemowych rozwiqzan legislacyjnych stanowigcych kontekst, w jakim
funkcjonujq firmy. Interesujg nas praktyki firm, stosowane przez nie
niezaleznie od — czy mimo — warunkdw, w jakich przychodzi im dziatac.
Praktyki, ktdére stuzq poszukujgcym pracy oraz zatrudnionym,
a w konsekwencji réwniez i pracodawcom™.

Y7 Ibidem, s. 78.

138 Opracowano na podstawie: M. Zakrzewski, Inspirujgce praktyki flexi za oceanem,
http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki.pdf;
data dostepu: 28.08.2012.

B http://www.greatplacetowork.pl/.

140 http://www.najlepszemiejscapracy.pl/.

YoM, zakrzewski, Inspirujgce  praktyki  flexi za  oceanem,  dostepny:
http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki.pdf;
data dostepu: 28.08.2012.
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Przyktadem inicjatywy majgcej na celu tworzenie bezpiecznych
warunkéw zatrudnienia jest rozwigzanie zastosowane przez prywatng
firme wydobywcza Badger Mining Corporation, prowadzgcy dziatalnos¢
w Stanach Zjednoczonych. W  okresie kryzysu wiasciciele firmy
zdecydowali, ze zadna z zatrudnionych oséb nie moze stracié pracy. Zostat
wprowadzony rotacyjny system urlopéw bez utraty swiadczen. Od 2010
roku zatoga pracuje juz w petnym skfadzie.

Innym interesujgcym przyktadem jest prywatna firma USAA
z sektora finansowego, zatrudniajgca blisko 22 000 osdb, ktdra przed 2010
rokiem zmuszona byta do sprzedazy sporej czesci swoich nieruchomosci,
atym samym likwidacji wielu oddziatdw. Wszystkich pracownikéw
z zamykanych oddziatéw, ktérzy nie mieli ograniczajgcych ich zobowigzan,
poproszono o pozostanie w USAA, proponujgc im jednocze$nie miedzy
innymi  finansowe wsparcie w relokacji oraz udziat w seminariach
dotyczacych zmiany stanowiska pracy. Firma zorganizowata ponadto targi
pracy dla tych, ktorzy nie mogli zdecydowad sie na relokacje. W rezultacie
blisko 600 oséb, to jest 56% oséb dotknietych tg sytuacjg zdecydowato sie
na relokacje, z czego 98% miato pierwszenstwo wyboru oddziatu.

Przyktadem firm stosujgcych szczegdlnie interesujgce rozwigzania
sq firmy Deloitte oraz Microsoft, ktére wszystkim osobom wezwanym do
wojska  wyptacajg  w okresie  stuzby rdinice miedzy Zotdem
a wynagrodzeniem otrzymywanym w firmie.

Warto roéwniez zwrdci¢ uwage na polityke niektdrych firm,
polegajgcy na aktywnym wspieraniu oséb zagrozonych dyskryminacjq oraz
promowaniu réznorodnosci w miejscu pracy. Na przyktad wyrdzniona
przez Great Place to Work® Institute prywatna firma budowlana PCL
Construction ze Standw Zjednoczonych, zatrudniajgca ponad 4 000 oséb,
wprowadzita praktyke rekrutowania pracownikéw za posrednictwem szkét,
ze zwroceniem szczegdlnej uwagi na kobiety i mniejszosci. Po kilku latach
ponad potowe stazystow i nowych pracownikéw stanowity juz osoby z tych
wiasnie grup. Nalezy zaznaczy¢, ze PCL Construction wspiera finansowo
wiele organizacji kobiecych i mniejszosciowych. Ponadto przedsiebiorstwo
podjeto wspdtprace w formie joint venture z wieloma matymi firmami
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budowlanymi, bedacymi wtasnoscig o0séb pochodzacych z grup
mniejszosciowych.

Interesujgcym przyktadem moze by¢ praktyka Late Career Nursing
Initiative kanadyjskiego szpitala publicznego Toronto East General Hospital,
zatrudniajgcego ponad 2 000 osob, ktéra jest adresowana do kobiet
w wieku 55+. Pielegniarkom wtym wieku proponuje sie, aby kazdego
tygodnia przez jeden dzien wykorzystywaty swojg wiedze i umiejetnosci
winny sposéb niz zwykle - moga prowadzi¢ sesje mentoringu dla
poczatkujgcych dyplomowanych pielegniarek albo przeprowadzaé wywiady
telefoniczne z wypisanymi pacjentami, aby udziela¢ im porad oraz upewnic
sie, ze przestrzegajg zalecen lekarskich.

Przedsiebiorstwo American Express wyrdznito sie z kolei inicjatywa
Leader Interview Program, wspierajgcg kobiety w rozwoju kariery
menedzerskiej. Pracownice mogg pozna¢ doswiadczenia innych kobiet,
bedacych juz menedzerami, podczas przeprowadzanych w matych grupach
spotkan. Ich celem jest budowanie w kobietach pewnosci siebie
w relacjach z osobami na stanowiskach kierowniczych wyzszego szczebla,
atakze przekazywanie im wiedzy o kompetencjach kierowniczych,
kluczowych dla kariery w American Express, isposobach ich rozwijania.
Ponadto kobiety mogg uczestniczyé w uniwersyteckim programie Senior
Leadership Program for Professional Women, obejmujgcym prezentacje,
mentoringi, coachingi oraz inne dziatania, przygotowujgce do obejmowania
stanowisk kierowniczych.

Aktywne wsparcie socjalne w modelu flexicurity obejmuje pomoc
w uzyskiwaniu nowych, poszukiwanych przez pracodawcéw kwalifikacji.
Wyrdzniane przez Great Place to Work® Institute firmy stosujg szereg
dobrych praktyk, dajgcych pracownikom mozliwosci rozwoju. Wyrdzniona
wczesniej firma American Express w sposéb szczegdlny dba o wysoki
poziom retencji pracownikéw. Osigga go miedzy innymi dzieki programowi
Global Rotation, funkcjonujgcemu w kazdym dziale. Pozwala on
pracownikom prébowa¢ rdéinych rél oraz dzielic sie wiedza
i umiejetnosciami w skali miedzynarodowej. System GlobalTr@ck job
posting umozliwia im wyszukanie interesujgcych ich wakatéw na catym
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Swiecie. Zdarzato sie juz, ze za posrednictwem tego systemu dochodzito
w ciggu roku do 5 000 przesunieé pracownikdw na nowe stanowiska.
Niektore firmy w Ameryce Pétnocnej wdrazajg praktyki wspierajgce
osobisty rozwdj zatrudnionych. W tym przypadku chodzi o dtuzsze urlopy
(sabbaticals) udzielane pracownikom, ktérzy chcg realizowa¢ swoje
osobiste pasje lub poswieci¢ sie czemus$ innemu. Tak jest np. w firmie
Deloitte, w ktérej mozna wzigé nawet piecioletni urlop. Niezwykfe jest
jednak to, Ze w niektérych firmach takie urlopy sg ptatne. Takim
przyktadem moze by¢ amerykanska kancelaria prawnicza Alston&Bird
zatrudniajgca ponad 1 500 oséb. Osoby ze stazem pracy w kancelarii
przekraczajagcym siedem lat co pieé¢ lat moga wzig¢ czterotygodniowy
ptatny urlop w dowolnym celu. Wyjasniajagc ewentualne watpliwosci, czy
stosowane rozwigzanie jest optacalne, nalezy zaznaczy¢, ze - jak wynika
z badan - zaufanie do pracodawcy, prawdziwa identyfikacja z firmg oraz

duma z pracy w niej przynosza wymierne, dtugofalowe efekty'*.

2. ,Stopien bezpieczenstwa i elastycznosci zatrudnienia w mojej
firmie — w jakim stopniu wdrazamy koncepcje flexicurity” — zatozenia
badawcze i wyniki konkursu ,,FlexiLider 20117

Konkurs dobrych praktyk w zakresie flexicurity ,FlexiLider 2011”
zostat zorganizowany dla przedsiebiorstw prowadzacych dziatalnosé
w Polsce w ramach projektu ,Modelowe rozwigzania flexicurity”,
realizowanego w partnerstwie PKPP Lewiatan i Instytutu Badan
Strukturalnych. Projekt ,Modelowe rozwigzania flexicurity” jest
finansowany przez Unie Europejska ze $rodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Wpisuje sie w Narodowg Strategie Spdjnosci Kapitat Ludzki

142 Opracowano na podstawie: M. Zakrzewski, Inspirujgce praktyki flexi za oceanem,
dostepny:
http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki
.pdf, data dostepu: 28.08.2012.

13 Opracowano na podstawie: Flexicurity. Dobre praktyki. Nowe podejscie do pracy,
dostepny: http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre
_praktyki.pdf; data dostepu: 28.08.2012,
http://www.polskieflexicurity.pl/pl/a/FlexiLider-2011; data dostepu: 27.08.2012 oraz
materiatéw zamieszczonych na stronach internetowych przedsiebiorstw.
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realizujgc priorytet Il — ,Rozwdj zasobdow ludzkich i potencjatu
adaptacyjnego przedsiebiorstw oraz poprawa stanu zdrowia o0s6b
pracujacych”, dziatanie 2.1 — ,Rozwd] kadr nowoczesnej gospodarki”,
podziatanie 2.1.2 — ,Partnerstwo dla zwiekszania adaptacyjnosci”. Celem
projektu, realizowanego od czerwca 2010 roku, jest poprawa zdolnosci
adaptacyjnych pracownikdéw i przedsiebiorstw, wzrost produkcyjnosci oraz
poprawa jakosci i warunkéw pracy w oparciu o elastyczne i zapewniajgce
bezpieczenstwo sposoby zatrudnienia.

W ramach projektu zostaty wypracowane propozycje zmian
prawnych'™ pozwalajagce na wdrozenie modelu flexicurity w Polsce,
uwzgledniajgce: elastycznos¢ i bezpieczenstwo form zatrudnienia
i organizacji warunkéw pracy, Aktywne Polityki Rynku Pracy (ALMP),
odpowiadajgce potrzebom rynku pracy ksztatcenie ustawiczne oraz
modernizacje systemow zabezpieczenia spotecznego. Nastepnie zostata
dokonana ocena skutkéw regulacji dla tych propozycji**®. Zaproponowano
nastepujgce zmiany:

1) Wprowadzenie obowigzku zapewnienia powszechnej dostepnosci
podstawowych ustug rynku pracy, tj. posrednictwa pracy, pomocy

w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz doradztwa zawodowego dla

wszystkich oséb poszukujacych pracy.

2) Powigzanie finansowania podejmowanych przez PSZ dziatan
aktywizacyjnych, posrednictwa pracy, doradztwa zawodowego

z ich efektywnoscia.

3) Woprowadzenie nowych zasad kontraktowania ustug rynku pracy

i zmiana zasad ich finansowania. Kontraktacjg objeci zostang

¥4 polskie flexicurity — propozycje zatozen do zmian prawnych, dostepny:

http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_linkowany_2_.pdf; data
dostepu: 10.09.2012.

Y5 polskie flexicurity — ocena skutkéw regulacji dla propozycji zmian prawnych
wypracowanych ~w  projekcie ,Modelowe rozwigzania  flexicurity”,  dostepny:
http://www.polskieflexicurity.pl/pl/a/Polskie-flexicurity---Ocena-skutkow-
regulacji; data dostepu: 10.09.2012; por. Analiza rozwiqzar sprzyjajgcych rozwojowi idei
flexicurity w polskim systemie prawnym, Opracowanie: Doradztwo Spoteczne i Gospodarcze,
Poznar 2011, dostepny: http://flexicurityirpoznan.pl/joannafiles/Wyniki_badan/Anal
iza_rozwiazan_sprzyjajacych_rozwojowi_idei_flexicurity_w_polskim_systemie_pra
wnym.pdf; data dostepu: 10.09.2012.
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przede wszystkim ci bezrobotni, badz nieaktywni zawodowo,
ktérych sytuacja jest szczegdlnie trudna i ktdérzy wymagaja
indywidualnego wsparcia aktywizacyjnego dostosowanego do ich
potrzeb.

Kontraktacja ustug w wyzej wymienionym zakresie bedzie
powierzona wyspecjalizowanym w tym obszarze podmiotom,
ktérych celem jest doprowadzenie jak najwiekszej liczby oséb
w mozliwie krétkim czasie do zatrudnienia i wsparcie ich po
rozpoczeciu pracy.

Ptatnos$¢ za zlecane ustugi aktywizacyjne powigzane z osigganymi
efektami zatrudnienia.

W toku nowelizacji powiatowe urzedy pracy otrzymajg instrumenty
do skutecznego prowadzenia polityki rynku pracy. Wojewddzkie
urzedy pracy zyskajg mozliwosé wptywu na jakosé realizowanych
dziatan na rynku pracy, zaréwno przez podmioty niepubliczne, jak
i przez poszczegdlne powiaty.

Nowa i wazniejsza rola przypisana jest procesowi diagnozowania,
planowania strategicznego na poziomie lokalnym oraz
instrumentéw rynku pracy. Powiatowe rady zatrudnienia stang sie
bardziej reprezentatywne oraz uzyskajg mozliwos$é merytorycznego
uczestniczenia w ksztattowaniu lokalnej polityki rynku pracy.
Zapewnienie rodzicom oraz uczniom szkét gimnazjalnych oraz
ponadgimnazjalnych wifasciwego wsparcia merytorycznego przy
dokonywaniu wyboréw dalszej $ciezki edukacyjnej i/lub
zawodowej.

Finansowanie kosztdw ubezpieczenia spotecznego absolwentéw
zatrudnianych na praktyki zawodowe oraz oséb powracajgcych na
rynek pracy zatrudnianych na programy przygotowania
zawodowego przez pierwsze trzy miesigce, pod warunkiem
utrzymania stazu w takim samym wymiarze i wynagrodzeniu przez
okres nastepnych trzech miesiecy.

10) Kazdy pracodawca, ktdry zatrudnia pracownikéw sezonowo (bez

wsparcia  finansowego z Funduszu Pracy lub innych Zrédet
nakierowanych na poprawe sytuacji na polskim rynku pracy),
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a ktéry stworzy mozliwos¢ pracy przez caty rok, bedzie moébgt
uzyskaé wsparcie finansowe dotyczace pozaptacowych kosztéw
pracy. Dofinansowaniu podlegajg w cato$ci pozaptacowe koszty
pracy, tj. sktadki na ubezpieczenia spoteczne, zdrowotne, rentowe

i chorobowe w pozostatej czesci roku. Warunkiem ubiegania sie

o dofinansowanie jest przedtuzenie sezonowej umowy o prace na

reszte roku kalendarzowego oraz ztozenie wniosku okreslajgcego,

w jaki sposdb stworzone zostato miejsce pracy.

11) Zniesienie  Swiadczen przedemerytalnych od 2014 roku

i zastgpienie ich obowigzkiem aktywizacji zawodowej. Ponadto juz

w chwili obecnej nalezy mie¢ na uwadze pracownikéw

z przedsiebiorstw zagrozonych likwidacjg i objg¢ ich systemem

ksztatcenia zawodowego w ramach aktywnej polityki rynku

pracy.Kwota przeznaczona na aktywizacje zawodowg powinna
odpowiadac¢ wysokosci obecnego swiadczenia przedemerytalnego

(takie rozwigzanie nie zwieksza kosztéw funkcjonowania

systemu)™*.

Ideg konkursu ,FlexiLider 2011” byto zebranie nowoczesnych
rozwigzan wramach stosunkéw pracy, ktdre przynoszg korzysci
pracodawcom ipracownikom. W formularzu zgtoszenia ,Stopien
bezpieczenistwa i elastycznosci zatrudnienia w mojej firmie — w jakim
stopniu wdrazamy koncepcje flexicurity” przedstawiono gtéwne zatozenia
koncepcji flexicurity:

Zatozeniem koncepcji ,flexicurity” jest poszukiwanie rownowagi
miedzy elastycznosciq i bezpieczeristwem zatrudnienia. Wedtug tej
koncepcji pracodawcy powinni mie¢ tatwosc¢ zatrudniania i zwalniania
pracownikow, ale spoczywa na nich odpowiedzialnos¢ za utatwianie
pracownikowi podnoszenia kwalifikacji zawodowych podnoszgcych jego
zdolnos¢ do zatrudnienia. Natomiast ,elastyczni” pracownicy budujg swoje
bezpieczenstwo zatrudnienia w oparciu o odpowiednie kwalifikacje
zawodowe oraz efektywne instrumenty rynku pracy, ktére pomagajq im

Y8 polskie flexicurity — propozycje zatozern do zmian prawnych, dostepny:

http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_linkowany_2_.pdf; data
dostepu: 10.09.2012.
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w okresie przejsciowym ,miedzy pracami”. Koncepcja flexicurity zaktada
rowniez swobodne przechodzenie miedzy rdinymi formami prawnymi
stosunku  pracy/relacji wspdtpracy oraz dostosowanie  systemow
ubezpieczenia spotecznego do tych zmian™" .

Do konkursu mogto przystgpic¢ kazde przedsiebiorstwo, ktére wdraza
rozwigzania majace na celu zapewnienie elastycznosci ibezpieczenstwa
zatrudnienia. Liderzy wdrazania koncepcji flexicurity zostali wybrani
w nastepujacych kategoriach: mate i érednie przedsiebiorstwa (MSP), duze
firmy oraz firmy wspierajgce zatrudnienie irozwdj zawodowy oséb 50+.
Oceniane byty praktyki w czterech obszarach flexicurity:

1) elastyczne i przewidywalne warunki umoéw,
2) kompleksowe strategie uczenia sie przez cate zycie,

3) wykorzystywanie rozwigzan proponowanych przez aktywna
polityke rynku pracy,
4) wykorzystywanie rozwigzan na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn

oraz godzenia zycia zawodowego z prywatnym.

Metodologia konkursu zostata opracowana po konsultacjach
z teoretykami i praktykami. Przyktady pytan zawartych w formularzu
zgtoszenia przedstawiono w ponizszej tabeli.

% 7a: http://www.polskieflexicurity.pl/pl/a/FlexiLider-2011, data dostepu: 2012-08-
27.
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Tabela 2. Przyktady pytan zawartych w formularzu zgtoszenia ,Stopien
bezpieczenstwa i elastycznosci zatrudnienia w mojej firmie — w jakim
stopniu wdrazamy koncepcje flexicurity”

Obszary
flexicurity Pytania/polecenia

= Na ile swobodnie pracownicy moga ,przechodzi¢”
miedzy réznymi rodzajami uméw i kontraktow? Jakie
zmiany majg najczesciej miejsce i czym to jest
spowodowane?

= (Czy pracownicy zatrudnieni na innej podstawie niz
umowa o prace na czas nieokreslony majg dostep do
szkolen  zawodowych, wyjazdédw integracyjnych,
urlopu, $wiadczen pozaptacowych, premii? Jezeli tak, to
Elastyczne i prosze opisa¢ przyktadowy ,zestaw Swiadczen
przewidywalne pozaptacowych” dla pracownika z tej grupy.
warunki uméw
= Jakie warunki muszg by¢ spetnione, aby pracownik miat
mozliwo$¢ swobodnego przechodzenia z petnego do
niepetnego wymiaru czasu pracy i odwrotnie?

= Czy w obszarze elastyczne i przewidywalne warunki
umoéw firma proponuje jakiekolwiek specyficzne
rozwigzania dla pracownikéw 50+? Jezeli tak, to prosze
je opisac.

= Jakie kryteria musza zosta¢ spetnione, aby pracownik
mogt pracowac w sposob inny niz standardowy?

= (Czy istnieje w Panstwa firmie strategia rozwoju
zasobdw ludzkich? Jezeli tak, to jaki ma horyzont i jakie

Kompleksowe sg jej trzy najwazniejsze cele?

strategie uczenia
sie przez cate
zycie

= (Czy istnieje w Panstwa firmie budzet szkoleniowy? lle
wynidst on w 2010 roku w relacji do kosztow ptac?

= (Czy istnieje fundusz szkoleniowy utworzony na
podstawie artykutu 67. Ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy? Jezeli nie, to dlaczego?
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Jaki procent pracownikéw wzigt udziat w szkoleniach
zawodowych lub jakiejkolwiek innej inicjatywie
nastawionej na rozwdj (np. studia wyisze,
podyplomowe czy tez kursy pozwalajace nabyé nowe
uprawnienia) w 2010 roku?

Czy firma oferuje szkolenia badz programy rozwojowe
wspotpracownikom - osobom  zatrudnionym na
podstawie ~ umoéw  cywilnoprawnych  czy tez
podwykonawcom? Jezeli tak, to jakie to sg programy?

Czy firma organizuje/wspétorganizuje lub  tez
finansuje/wspotfinansuje takie programy szkoleniowe,
jak: studia wyisze, studia podyplomowe, szkolenia
jezykowe,  szkolenia z  zakresu  umiejetnosci
zarzadczych, szkolenia ogdlnorozwojowe, szkolenia

niezwigzane $cisle  z  miejscem  pracy, lecz
podwyzszajagce  poziom  kwalifikacji zawodowych
pracownika, szkolenia majgce na celu

przekwalifikowanie sie pracownika.

Czy w obszarze kompleksowe strategie uczenia sie
przez cate zycie firma proponuje jakiekolwiek
specyficzne rozwigzania dla pracownikéw 50+?

Wykorzystanie
aktywnej polityki
rynku pracy

Czy firma oferuje jakiekolwiek szkolenia zawodowe
osobom zwalnianym lub znajdujgcym sie w okresie
wypowiedzenia? Jezeli tak, to jakie to sg szkolenia?

Czy firma wspdtpracuje z PUP w procesie rekrutacji
pracownikow? Jezeli tak, to jaka forme ta wspotpraca
przyjmuje? Jezeli nie, to dlaczego?

Czy firma wspotpracuje z PUP w procesie zwolnien
pracownikow? Jezeli tak, to jakg forme ta wspotpraca
przyjmuje? Jezeli nie, to dlaczego?

Czy firma oferuje zwalnianym pracownikom takie
ustugi, jak np. outplacement? Jezeli tak, to jak jest on
organizowany? Jezeli nie, to czy w jakikolwiek inny
sposob firma pomaga odchodzgcemu pracownikowi
znalez¢ nowg prace?
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=  Czy firma oferuje zwalnianym pracownikom odprawy
finansowe wyzisze niz przewidywane ustawowo? Czy
w jakikolwiek sposéb prdébuje wptyngé na to jak te
fundusze zostang spozytkowane?

= (Czy firma przeprowadza rozmowe ,na wyjsciu” z
pracownikiem, ktory odchodzi, aby oméwic jego dalsze
losy zawodowe? Jezeli tak, to kto taka rozmowe
przeprowadza?

= Czy w obszarze aktywna polityka rynku pracy firma
proponuje jakiekolwiek specyficzne rozwigzania dla
pracownikow 50+?

=  Jaki procent cztonkéw zarzadu stanowig kobiety?

= Jaki procent cztonkéw kadry menedzerskiej stanowig
kobiety?

=  Prosze wymieni¢ rozwigzania na rzecz rownosci kobiet
i mezczyzn funkcjonujagce w Panstwa firmie oraz
pokrotce je skomentowac (przyktady rozwigzan: rowny
dostep do zaawansowanych szkolen menedzerskich,
Rozwiazania na réwny dostep do awanséw, réwne wynagrodzenie na
tych samych stanowiskach i za prace na o tym samym
zakresie obowigzkéw, zachecanie do podejmowania
przez kobiety odpowiedzialnosci menedzerskich).

rzecz rownosci
kobiet i mezczyzn
oraz godzenia
zycia

= Prosze opisa rozwigzania na rzecz godzenia zycia
zawodowego

zawodowego z prywatnym funkcjonujgce w Panstwa
z prywatnym firmie i (przyktady rozwigzan: elastyczny czas pracy,
mozliwo$¢ pracy w domu, dofinansowanie opieki nad
dzie¢mi lub osobami zaleznymi, opieka nad dzie¢mi
w miejscu pracy, mozliwo$¢ pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy (rozwigzania inne niz
obligatoryjne wynikajgce z Kodeksu Pracy), dtuiszy
urlop wypoczynkowy).

= Czy w obszarze rozwiqzania na rzecz rownosci kobiet
imezczyzn  oraz godzenia  Zycia zawodowego
z prywatnym firma proponuje jakiekolwiek specyficzne
rozwigzania dla pracownikéw 50+?
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: http://www.polskieflexicurity.pl/pl/a/
FlexiLider-2011 ; data dostepu: 27.08.2012.

Rekrutacje poprzedzita specjalna kampania informacyjna
prowadzona w prasie ilnternecie. W wielu dziataniach zwigzanych
z konkursem PKPP Lewiatan wspotpracowat z Polskim Towarzystwem
Zarzadzania Kadrami, Great Place to Work® Institute oraz Nowoczesng
Firma. Sposrdd zgtoszonych rozwigzan na wyrdznienie zastuzyto dziesiec
rozwigzan stosowanych w dziewieciu przedsiebiorstwach: Antalis Poland
Sp. z 0.0.,, B-Act Sp. z o.0., DBL Poznan Wynajem Odziezy Roboczej
Sp. Z 0.0., IDES Consultants Polska Sp. z o0.0., Polska Wytwdrnia Papierdw
Wartosciowych SA, Provident Polska SA, Sodexo Polska Sp. z o0.0., Tesco
Polska Sp. z 0.0., Volkswagen Motor Polska Sp. z o.0.

Antalis Poland Sp. z 0.0., Warszawa

Antalis jest najwiekszym w Europie i czwartym na $wiecie
dystrybutorem materiatéw stuzgcych do komunikacji wizualnej. Antalis
Poland Sp. z o0.0. jest jednym z najwiekszych dystrybutoréw wyrobéw
z papieru w Polsce. Spétka wspodtpracuje z drukarniami, zaktadami
poligraficznymi, agencjami reklamowymi, wydawnictwami oraz firmami
produkujgcymi systemy wystawiennicze. W ciggu ostatnich lat Antalis
Poland przeprowadzit wiele inwestycji majgcych na celu dalszg poprawe
jakosci obstugi klientéw i funkcjonowania firmy. Antalis promuje idee
Swiadomego i odpowiedzialnego biznesu. Od wielu lat firma wspiera
fundacje i stowarzyszenia. W 2011 roku Spodtka zostata cztonkiem Forum
Odpowiedzialnego  Biznesu.  Spétka  Antalis  Poland  zatrudnia
340 pracownikéw, ktérzy obstugujg codziennie ponad 5 000 klientow.

Kluczowymi elementami strategii personalnej Spotki Antalis Poland sa:

=  zapewnienie pracownikom bezpieczenstwa socjalnego,
= dbatos$¢ o ich zdrowie i bezpieczne warunki pracy,
=  zapewnienie réwnowagi w zyciu zawodowym i prywatnym.

Przedsiebiorstwo ktadzie nacisk na wewnetrzne procesy
rekrutacyjne i rozwdj kariery pracownikdw wewnatrz organizacji. Antalis
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przyktada bardzo duzg wage do zapewnienia pracownikom jasnych zasad
rownego dostepu do szkolen, awanséw, wynagrodzen i pozostatych
benefitdw. O uczestnictwie w programach rozwojowych i rekrutacji
wewnetrznej decyduje posiadana przez pracownika wiedza i kompetencje.
Potrzeba bezpieczenstwa realizowana jest przez jasne zasady zawierania
umow o prace. Dzieki nim 92% pracownikéw jest dzi$ zatrudnionych na
podstawie umowy na czas nieokreslony. Dbatos¢ o réwnowage w zyciu
zawodowym i prywatnym przejawia sie w zastosowaniu ruchomego czasu
pracy, w indywidualnych przypadkach mozliwosci pracy w domu, jak
rowniez dostosowaniu wymiaru czasu pracy do mozliwosci pracownika
powracajgcego po dtugotrwatej nieobecnosci. Firma gwarantuje
pracownicom po urlopie macierzyiskim powrét na to samo lub
rownorzedne stanowisko. Dzieki zapewnieniu mozliwosci rozwoju
w ramach struktur firmy oraz réwnego dostepu do wszelkich $wiadczen,
firma  zyskuje  wykwalifikowanych, zmotywowanych i lojalnych
pracownikéw. W wyniku realizowanej polityki personalnej rotacja oséb
zatrudnionych utrzymuje sie na niskim poziomie, a $redni staz pracy wynosi
trzy lata. Podjete dziatania ograniczajg koszty zwigzane z rekrutacjami,
szkoleniem i wdrazaniem nowych pracownikéw w obowigzk

B-Act Sp. z 0.0., Bydgoszcz

B-Act Sp. z o.0. prowadzi dziatalnos¢ w zakresie konsultingu
inzynierskiego oraz zarzadzania firmami i projektami. W ciggu 17 lat
przedsiebiorstwo zdobyto bogate doswiadczenie zwigzane z zarzgdzaniem
inwestycjami, wtym w oparciu o najwyzisze standardy w zakresie
gospodarki wodno-sciekowej, inwestycji infrastrukturalnych
i kubaturowych. Spdétka wspotpracuje z podmiotami prywatnymi
i publicznymi, zwigzkami oraz stowarzyszeniami. Jako pierwsza firma
w Polsce zrealizowata projekt inwestycyjny wspotfinansowany ze srodkéw
Unii Europejskiej. Spotka stosuje dobre praktyki zarzadzania, za co zostata
uhonorowana tytutem ,FlexiLider 2011” oraz ,Pracodawca Regionu”.
Stosuje zasady Biznesu Spotecznie Odpowiedzialnego (Corporate Social
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Responsibility), co zostato potwierdzone nominacjg w konkursie ,Firma
Dobrze Widziana”**%.

W Spodtce B-Act przy zatrudnianiu nowych pracownikéw stosowany
jest model ,kapitatu ludzkiego”. Firma bazuje na okreslonej grupie
doswiadczonych specjalistéw nalezgcych do grupy 50+, z ktérych wiedzy
korzysta mtodszy, mniej doswiadczony personel. Kluczowe elementy

strategii HR to:

= rozwdj zasobow ludzkich w oparciu o wiedze lideréw,
= podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw,
= motywowanie i budowanie ich zaangazowania.

B-Act aktywnie dziata na rzecz godzenia Zzycia zawodowego
i prywatnego, co warunkuje skuteczne wypetnianie zadan i wnoszenie do
organizacji wartosci dodanej. W ramach tych dziatan organizowany jest
przyfirmowy klub, w ktérym rodzice bedg mogli zostawiaé swoje dzieci. Inne
ufatwienia to: elastyczny czas pracy, ruchomy etat czy praca w domu.
Podobne dziatania stosowane sg wobec oséb uczacych sie, ktére dostosowujg
godziny pracy do zaje¢ w szkole i na uczelni. Firma przywigzuje duze znaczenie
do szkolenia i rozwoju kadry. Mtodsi pracownicy zwiekszajg swojg wiedze
praktyczng, wspdtpracujac z doswiadczong kadrg. Zatrudnieni podnoszg swoje
kwalifikacje zawodowe, a koszt szkoleri/studiéw w wielu przypadkach
finansuje lub wspodffinansuje Spdtka. W firmie wdrazany jest program
coachingu mtodych specjalistbw przez personel zarzgdzajacy. Dzieki
wprowadzonym dziataniom w zakresie flexicurity pracownicy maj3
Swiadomos¢, ze pracodawca jest partnerem w realizacji celéw zawodowych.
Utatwienia zwigzane z mozliwoscig faczenia planéw zawodowych z osobistymi
ambicjami i zyciem prywatnym powodujg wzrost zaangazowania i motywacji
do pracy. Tomasz Kowalski, specjalista ds. HR, podkreslit, ze ufatwienia
zwigzane z mozliwoscig tgczenia plandw zawodowych z osobistymi ambicjami
i zyciem prywatnym powodujq wzrost zaangazowania i motywacji do pracy.
Pracownicy wiedzqg, Ze wychowywanie dzieci czy studiowanie nie stoi na

148 7a: http://b-act.com.pl/.
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przeszkodzie temu, by pracowac irozwijac sie. Budowana jest atmosfera

wspdtpracy i kolezeristwa, co stanowi podstawe efektywnej pracy w zespole'®.

DBL Poznan Wynajem Odziezy Roboczej Sp. z 0.0., Poznan

Grupa DBL wynajmuje odziez roboczg dla pracownikdéw réznych branz,
wspomagajgc pracodawcow w obowigzku odpowiedniego wyposazenia
zatrudnionych pracownikéw zgodnie z postanowieniami Kodeksu Pracy. Poza
wspolng nazwa partneréw z Niemiec i Polski, grupe DBL faczy idea, aby
poprzez swojg regionalng strukture dopasowac sie do indywidualnych potrzeb
klienta. Miernikiem sukcesu przedsiebiorstwa jest mozliwos$¢ bezposredniego
kontaktu z klientem dzieki ogdlnopolskiej lokalizacji DBL. Firma DBL Poznan
zostata wyrdzniona w  konkursie o tytut ,Poznanskiego Lidera
Przedsiebiorczosci”, pod patronatem Starosty Poznariskiego oraz Prezydenta
Miasta Poznania. W przedsiebiorstwie pracuje 71 oséb.

W konkursie ,FlexiLider 2011” Spdétka DBL Poznan otrzymata
wyréznienie w kategorii MSP. W4réd elementdw strategii HR wymienia sie:

= doskonalenie jakosci komunikacji pracownikéw z klientem,
=  wymiane doswiadczen miedzy pracownikami,

= budowanie platformy analityczno-doradczej stuzgcej doskonaleniu
wiedzy osdéb zarzadzajacych ustugami,

= innowacyjnosc i profesjonalizm metod zarzadzania ustugami,
= umacnianie rozwoju i pogtebianie konkurencyjnosci na polskim rynku.

Spétka dba o wysokg jakos¢ miejsc pracy, state podnoszenie
kwalifikacji pracownikéw oraz elastyczng organizacje pracy, utatwiajgca
szybkie i skuteczne zaspokojenie nowych potrzeb, opanowanie nowych
umiejetnosci i pogodzenie pracy z zyciem prywatnym. Stara sie tworzyc
klimat zaufania i prowadzi dialog z pracownikami. Kobiety majg mozliwos¢
awansowania w takim samym stopniu, jak mezczyzni. Przedsiebiorstwo
zapewnia mozliwosci dalszego rozwoju i awansu. Rekrutacja na stanowiska

W za: Flexicurity. —Dobre praktyki. Nowe podejscie do pracy, dostepny:

http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki
.pdf; data dostepu: 28.08.2012.
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kierownicze przeprowadzana jest wsréd pracownikéw. Praktykowane jest
tworzenie zespotéw sktadajagcych sie z oséb w réinym wieku,
uzupetniajgcych sie umiejetnosciami i doswiadczeniami oraz motywowanie
starszych pracownikow.
Korzysci wynikajgce ze stosowania dobrych praktyk w DBL Poznan
Wynajem Odziezy Roboczej mozna podsumowac nastepujaco:
* |epsza organizacja pracy,
*  mozliwos$¢ awansu wynikajgca ze zwiekszenia kompetencji,
» wptyw udzialu w szkoleniach na wyzwalanie innowacyjnosci,
zmiane  przyzwyczajen, a takze rozwdj samodzielnosci
i przedsiebiorczosci,
* utrzymywanie i polepszanie fizycznej oraz umystowej kondycji
pracownikéw.

IDES Consultants Polska Sp. z 0.0., £édz

IDES Consultants Polska oferuje ustugi z zakresu doradztwa
personalnego. Na polskim rynku dziata od 1996 roku. Zatrudnia 10 oséb.
Spotka jest cztonkiem - zatozycielem Polskiej Izby Firm Szkoleniowych oraz
laureatem Ztotego Certyfikatu Przedsiebiorstwo Fair Play. Celem dziaftalnosci
przedsiebiorstwa jest efektywna wspotpraca z firmami, ukierunkowana na
osigganie sukcesu poprzez dobdr wykwalifikowanego personelu, jego dalszy
rozwdj i wzbogacanie umiejetnosci zawodowych. W swoich dziataniach IDES
Consultants Polska opiera sie na wieloletnich doswiadczeniach
miedzynarodowych oraz o wypracowane i sprawdzone metody dziatania w
Polsce. Skutecznie rozwigzuje problemy, niezaleznie od wielkosci firmy czy jej
profilu dziatalnosci. Spotka realizuje projekty z zakresu rekrutacji, szkolen,
oceny okresowej pracownikow, opiséw i wartosciowania stanowisk pracy,
systeméw wynagrodzen, bilansdow kompetencji, development center,
assessment center. Metody stosowane przez IDES poparte sg wieloletnig
praktyka i szerokg wiedzg z zakresu doradztwa.

Firma IDES zawsze dopasowuje swoje metody do specyfiki

150

i potrzeb klienta™". Elementy wsparcia zarzgdzania HR oferowane przez

IDES Consultants Polska Sp. z 0.0. prezentuje schemat:

150 Opracowano na podstawie: http://www.ides.com.pl/, data dostepu: 28.08.2012.


http://www.ides.com.pl/
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Schemat 3. Cykl Rozwoju Potencjatu Personelu — elementy wsparcia
zarzadzania HR oferowane przez IDES Consultants Polska Sp. z o.0.
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Odejscia
outplacement

P

rodto: Opracowano na podstawie: http://www.ides.com.pl/; data
dostepu: 28.08.2012.
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Na przyktad badanie klimatu organizacji i zaangazowania
pracownikéw pozwala zdiagnozowa¢ nastroje panujace w firmie, a takze
przyczyny problemdw i niepowodzen. Dotyczy najwazniejszych obszarow
funkcjonowania organizacji i relacji miedzyludzkich. Jest Zzrédtem cennych
informacji, ktére stanowig punkt wyjscia do reorganizacji i optymalizacji
dziatan. Wéréd korzysci wynikajgcych z zastosowania tego narzedzia
wymienia sie:

* rozpoznanie najwazniejszych problemdéw organizacyjnych oraz
interpersonalnych w przedsiebiorstwie,

= ocene funkcjonowania firmy, procedur organizacyjnych,
wspotpracy miedzy dziatami,

= okreslenie przyczyn zaktdcen w przeptywie informacji,
» poznanie konfliktéw istniejgcych w firmie oraz ich przyczyn,
* poznanie nastrojéw panujgcych wsrdd pracownikdw,

» zdefiniowanie czynnikbw motywujacych i demotywujacych
pracownikéw,

* poznanie opinii pracownikéw o firmie i produkcie,

* ocene stopnia utozsamiania sie pracownikéw z firmga, jej celami
i misja,

* zapoznanie sie z oczekiwaniami i planami rozwoju kariery
zawodowej,

* zdiagnozowanie mozliwosci odejscia pracownikéw,

* zapoznanie sie z oceng kompetencji kadry kierowniczej, dokonanej
przez podwtadnych.

Kazde stanowisko pracy ma precyzyjne iscisle okreslone miejsce w
organizacji przedsiebiorstwa oraz odgrywa wazing iistotng role w jego
funkcjonowaniu. Opis stanowiska pracy polega na dostarczeniu petnych
informacji  dotyczacych  miejsca danego  stanowiska  w strukturze
organizacyjnej, jego wymagan kwalifikacyjnych i kompetencyjnych,
niezbednego wyposazenia, zakresu obowigzkdw, ich stopnia trudnosci,
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powierzonej odpowiedzialnosci oraz komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej.
Opis i wartosciowanie stanowisk IDES pozwala na:

= okreslenie stanowiska i wskazanie jego miejsca w strukturze
przedsiebiorstwa,

= podjecie decyzji dotyczacych: szkolen, rekrutacji, klasyfikacji,
ruchow kadrowych,

= zweryfikowanie prac wykonywanych na danym stanowisku, tak aby
doktadnie odzwierciedlaty rzeczywisty i obiektywny zakres
obowigzkéw tego stanowiska,

* stworzenie wtasciwej polityki wynagrodzen,
*= prowadzenie skutecznego zarzadzania personelem.

IDES Consultants Polska prowadzi polityke indywidualnego
zarzadzania karierg zawodowg i kompetencjami pracownikow,
wykorzystujgc doswiadczenia wynikajgce z doradztwa personalnego. Firma
umozliwia im dostep do szkolen wewnetrznych oraz zewnetrznych. Oferuje
mozliwo$é pracy nad realizacjg wielu ambitnych projektow, co przyczynia
sie do wzrostu kompetencji zawodowych. Elastyczne formy umoéw
proponowane sg w firmie od kilku lat pracownikom posiadajgcym mate
dzieci. Grupa osob, ktére zdecydowaty sie na takie umowy, objeta jest na
biezgco podczas pracy w domu monitoringiem. Taka forma uméw nie
wymaga ze strony pracodawcy dodatkowego finansowania. Dzieki
elastycznym formom zatrudnienia ogranicza sie takze okresy nieobecnosci
spowodowanej absencjg pracownikdéw majgcych mate dzieci.

Genezg praktyk obecnych w firmie od 2009 roku jest unijna
koncepcja Lifelong Learning. lest ona oferowana zaréwno miodym
absolwentom uczelni, jak i osobom w wieku 50+. Obejmuje mozliwosci
podjecia szkolen adekwatnych do potrzeb pracownikéw w danym okresie
ich rozwoju zawodowego i rodzinnego. Absolwenci mogg rozwijac¢ nabyte
na uczelni umiejetnosci teoretyczne, natomiast osoby z doswiadczeniem
zawodowym — pogtebiaé i rozwija¢ umiejetnosci zawodowe. Dla
pracownikéw 50+ strategia przewiduje np. kursy zwiekszajace kompetencje
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informatyczne. Dzieki kompleksowym strategiom uczenia sie przez cate
zycie rozwijane sg kompetencje zawodowe pracownikéw.

Polska Wytwaérnia Papieréw Wartosciowych S.A., Warszawa

Polska Wytwodrnia Papierow Wartosciowych S.A. posiada ponad 90-
letnig tradycje na rynku producentéw papierdw wartosciowych. Swoim
odbiorcom oferuje nowoczesne, dobrze zabezpieczone produkty i ustugi
o wysokiej jakosci. Nalezg do nich miedzy innymi: banknoty, papiery
wartosciowe, dokumenty, znaki akcyzy i znaczki pocztowe, jak réwniez
karty plastikowe oraz ustugi elektroniczne. W kontekscie rozwoju
potencjatu kadrowego nalezy zaznaczy¢, ze Spétka zajmuje sie miedzy
innymi wdrazaniem nowych technologii obejmujgcych zaréwno produkcje
wysoko zabezpieczonych dokumentéw na podiozu papierowym,
plastikowym oraz poliweglanowym, jak réwniez rozwojem nowoczesnych
rozwigzan teleinformatycznych.

Polska  Wytwdrnia  Papierdw  Wartosciowych  gwarantuje
pracownikom mozliwos¢ rozwoju, w tym awansu, oraz pomoc
w dostosowaniu sie do wprowadzanych zmian. Wytwadrnia jest pracodawcy
dla okoto 2 100 osdb. O prawidtowe wykorzystanie zasobdw ludzkich dba
Pion Organizacyjno-Personalny, ktory niejednokrotnie, majgc na uwadze
zaplanowane, mozliwe Sciezki kariery zawodowej, przeprowadza
wewnetrzng rekrutacje. Wielu kierownikéw i specjalistéw to osoby, ktére
pierwotnie byty zatrudnione na nizszych stanowiskach w strukturze firmy.

Przyjeta strategia zaktada daleko idgcg elastycznos$¢ zatrudnienia
(telepraca, umowy cywilne, samozatrudnienie) oraz czasu pracy (ruchome
godziny pracy). Polityka ptacowa ma utrzymywac optymalny (w stosunku
do rynku) poziom wynagrodzen. Duzg wage przyktada sie do zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz wtasciwych relacji
pracowniczych. Podnoszenie kwalifikacji przez kadre zwieksza jej
elastycznosé kompetencyjna.

W konkursie ,FlexiLider 2011” Spétka zostata nagrodzona za
fundusz szkoleniowy, utworzony na podstawie art. 67 ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Fundusz szkoleniowy PWPW zostat
utworzony w celu zapewnienia srodkéw na zwiekszanie konkurencyjnosci
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Spoétki poprzez ustawiczny rozwdj kluczowych kompetencji zawodowych
pracownikéw. Ksztatcenie ustawiczne w PWPW jest zwigzane
w szczegdlnosci z dziataniami przedstawionymi na ponizszym schemacie:

Schemat 4. Ksztatcenie ustawiczne w Polskiej Wytworni Papieréw
Wartosciowych S.A.

r

Przystosowywanie sie do zmian strukturalnych z uwzglednieniem
nowych technologii

Nabywanie, uaktualnianie lub podwyzszanie kwalifikacji

Zmiana kompetencji pracownikéw w celu zatrudnienia ich na
nowym stanowisku pracy zgodnym z profilem odbytych szkolen

Adaptacja pracownikéw na stanowisku pracy oraz utrzymanie
kompetencji w zawodzie

Ksztatcenie prewencyjne, ktérego celem jest zmniejszenie
zagrozenia braku adaptacji na stanowisku pracy, wynikajagcym ze
zmian wprowadzanych w przedsiebiorstwie

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Flexicurity. Dobre praktyki.No
we podejscie do pracy, dostepny:
http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobr
e_praktyki.pdf; data dostepu: 28.08.2012.

Podstawe podziatu funduszu szkoleniowego na poszczegdlne cele
i rodzaje dziatalnosci stanowig roczny plan szkolen oraz zasady


http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki.pdf
http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki.pdf
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podnoszenia kwalifikacji zapisane w ukfadzie zbiorowym pracy i innych
aktach wewnetrznych Spoéftki. Roczny plan szkolen zawiera w szczegdlnosci:
diagnoze potrzeb szkoleniowych, liczbe oséb przewidzianych do szkolenia,
zakres szkolen oraz nakfady przewidziane na realizacje szkoleA. Podstawg
doboru pracownikéw do uczestnictwa w szkoleniach sg potrzeby
pracodawcy z uwzglednieniem zajmowanego przez pracownika stanowiska,
zasoby posiadane] przez niego wiedzy i umiejetnosci oraz zaktadane do
osiggniecia cele szkoleniowe.

Tematyka oferowanych pracownikom szkoler umozliwia zaréwno
poszerzanie wiedzy specjalistycznej zwigzanej z aktualnie zajmowanym
stanowiskiem, jak i rozwijanie kompetencji, ktére mogg by¢ wykorzystane
na nowym stanowisku (kadra rezerwowa). Wytwdrnia wspiera takze
ksztatcenie pracownikéw. Mogg oni korzysta¢ z dofinansowania do nauki
w szkotach srednich, wyzszych czy na studiach podyplomowych.

Rozwojowi kwalifikacji i zaangazowania sprzyja system ocen
pracowniczych oraz przyznawanie wyrdznien ,Za zastugi dla PWPW S.A.”
W firmie nie przypisuje sie pracownikow do konkretnych komdérek
organizacyjnych. Mtodym matkom zagwarantowano nie tylko mozliwosé
skorzystania z przystugujacych im uprawnien, ale tez ufatwienia
w powrocie do pracy po urlopach wychowawczych (czes$¢ etatu, system
skroconego tygodnia pracy). Przy ustalaniu poziomu wynagrodzenia
zasadniczego wykorzystywane s3 informacje zawarte w raportach
ptacowych. Premia zalezy od wskaznikdw i powigzana jest z biezgcymi
wynikami Spétki. Srodki Funduszu Swiadczed Socjalnych zapewniajg
mozliwos$¢ dofinansowania réznych form wypoczynku i rekreacji oraz
inwestycji mieszkaniowych, zas system zapomdg pozwala na udzielanie
pomocy w sytuacjach losowych. Stosowane w firmie praktyki umozliwiajg
szybkie reagowanie na zmiany wynikajgce z potrzeb rynku oraz optymalne
wykorzystanie czasu i posiadanego potencjatu. Istniejgcy system
komunikacji pracowniczej (tygodnik, intranet) oraz instytucja rzecznika
praw pracowniczych pozwalajg na eliminowanie przyczyn ewentualnych
konfliktéw badz ich szybkie rozwigzywanie. Dobrowolne stosowanie zasad
wynikajgcych z norm spofecznych oraz rygorystyczne przestrzeganie
obowigzujgcych  przepiséw, pofaczone z atrakcyjnym  systemem
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motywacyjnym i bezpieczenstwem socjalnym, budujg wiez z firmg,
ograniczajg ryzyko utraty kluczowych kompetencji i przyciggaja do pracy
kandydatéw z bardzo wysokimi kwalifikacjami, a przez to zapewniaja
przedsiebiorstwu rozwdj.

Wytwérnia, dbajagc o swoich pracownikéw i starajac sie
motywowac ich do wykonywanych zadan, oferuje im bogaty pakiet
Swiadczen, miedzy innymi dodatkowe ubezpieczenie kazdego pracownika
w nieobowigzkowym trzecim filarze czy mozliwos¢ bezptatnego leczenia
we wspoétpracujacych z Wytwérnig przychodniach. Pracownicy Spétki majg
rowniez mozliwos¢ uzyskania niskooprocentowanych pozyczek, ktére sg
wykorzystywane przy zakupie badZ remoncie wtasnego mieszkania. Firma
dba o osoby aktywnie wypoczywajace, refundujac cze$¢ kosztow
ponoszonych na zakup biletéw i kart wstepu na ptywalnie, sitownie, korty
tenisowe. W czasie urlopéw pracownicy wraz z rodzinami mogg korzystaé
z osrodka w Wierzbowie, ktorego witascicielem jest Wytwarnia.

Dziatania Wytwérni zmierzajgce do stworzenia pracownikom jak
najlepszego $rodowiska pracy doceniane sg przez rdine instytucje™’.
W roku 2000 Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w konkursie ,Lider
zarzadzania zasobami ludzkimi” przyznat Wytwérni wyrdznienie za
szczegdlne osiggniecia w obszarze wartosciowania pracy. W roku 2001
Wytwodrnia zajeta pierwsze miejsce w okregowej edycji i wyrdznienie
w edycji ogodlnopolskiej konkursu ,Pracodawca, organizator pracy
bezpiecznej” (w kategorii: zaktady pracy zatrudniajace powyzej 250 oséb),
zorganizowanego przez Panstwowg Inspekcje Pracy. W latach 2001, 2002
i 2003 Wytwornia otrzymata wyrdznienie w programie , Inwestor w kapitat
ludzki” organizowanym przez Instytut Zarzagdzania. W roku 2002 otrzymata
wyrdznienie w XXX Ogdlnopolskim Konkursie Poprawy Warunkéw Pracy
zorganizowanym przez Centralny Instytut Ochrony Pracy. W tym samym
roku Kapitufa z udziatem Instytut Pracy i Spraw Socjalnych przyznata PWPW
S.A. Bursztynowg Statuetke w Il edycji Konkursu ,Lider Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi” za program Produktywnosci Poprawy Pracy 5S. W roku
2003 Wytwoérnia znalazta sie z kolei wsrdd szesciu firm wyrdznionych

B Za: http://www.pwpw.pl.
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w konkursie ,Troskliwy pracodawca”, ktére w latach 2001-2002
zrealizowaty program pomocy zwalnianym pracownikom (outplacement),
zapewniajgc im wsparcie w dostosowaniu sie do trudnych wymagan rynku.
Organizatorem konkursu byta firma IMC Kariera, specjalizujgca sie
w ustugach tego typu oraz ,Rzeczpospolita”, natomiast patronat honorowy
objeto Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej. Krajowa lIzba
Gospodarcza w 2004 roku przyznata Wytwdrni Ztoty Certyfikat
Przedsiebiorstwa , Fair Play”. W 2005 roku Kapituta ogtosita PWPW S.A.
laureatem konkursu Polskiej Nagrody Jakosci. W 2007 roku Wytwodrnia
uzyskata certyfikat Innowacyjnosci 2007 za wdrozenie paszportu
biometrycznego z elementami infrastruktury klucza publicznego, by
w efekcie w Il edycji rankingu 500 najbardziej innowacyjnych
przedsiebiorstw w Polsce zajg¢ széste miejsce w rankingu ogdlnopolskim
oraz trzecie miejsce w wojewddztwie mazowieckim. W 2009 roku PWPW
S.A. zdobyta tytut Solidnego Pracodawcy Roku w konkursie
zorganizowanym przez Przeglad Gospodarczy i Grupe Media Partner.

Provident Polska S.A., Warszawa

Provident Polska S.A. jest czeScig grupy finansowej International
Personal Finance. Firma jest notowana na londynskiej Gietdzie Papieréw
Wartosciowych. Obecnie obstuguje klientéw w sze$ciu krajach: Polsce,
Czechach, Meksyku, Rumunii, na Stowacji i Wegrzech. Spétka specjalizuje
sie w udzielaniu szybkich pozyczek, z opcjg zawarcia umowy w domu

klienta. Provident jest cztonkiem — zatozycielem Konferencji
Przedsiebiorstw Finansowych, cztonkiem Pracodawcéw RP, Polskiej
Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych ,Llewiatan” i Brytyjsko-
Polskiej Izby Handlowej, partnerem strategicznym Forum

Odpowiedzialnego Biznesu oraz cztonkiem Centrum Wolontariatu. Firma
angazuje sie w wiele inicjatyw spotecznych, np. prowadzi programy
wolontariatu pracowniczego ,Tak! Pomagam” oraz edukacji finansowe;j
,Akademia Rodzinnych Finansow”.
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Firma Provident skupia sie w strategii HR na nastepujacych
obszarach:

= obnizenie rotacji i podniesienie zaangazowania pracownikéw;
= zwiekszenie bezpieczenstwa pracy;

= rozwigzania promujgce réwnos¢ kobiet i mezczyzn w miejscu pracy
(gender index) oraz rdéinorodnos$¢, takie ze wzgledu na wiek,
niepetnosprawnosé, doswiadczenie zawodowe (diversity index);

= dziatania pozwalajgce zachowaé réwnowage pomiedzy pracy
zawodowa i zyciem prywatnym.

Podczas rekrutacji oceniane s3 kompetencje, wiedza
i umiejetnosci potencjalnego pracownika. Wszyscy zatrudnieni majg
rowny dostep do szkolen, réwniez tych przeznaczonych dla menedzerdw.
Kobiety zachecane s3 do podejmowania wyzwan menedzerskich.
W Provident Polska kobiety stanowig 25% kadry zarzgdzajacej. Firma
zapewnia réwny, niezalezny od ptci, dostep do awanséw. Na podobnych
zasadach oparta jest polityka wynagradzania i $wiadczenn dodatkowych.
Obowigzujg  procedury personalne, ktére definiujg mobbing,
dyskryminacje, rownouprawnienie oraz wskazujg standardy obowigzujace
w tym zakresie w firmie. Opracowano sposéb rozpatrywania skarg.

Pracownicy majg mozliwos¢, bez wzgledu na powdd (np. taczenie
roli pracownika i rodzica, koniecznos¢ opieki nad starszymi cztonkami
rodziny), skorzystania z indywidualnego, elastycznego rozktadu czasu
pracy. Mogg tez pracowac¢ na niepetny etat. Dopuszcza sie takie na
niektérych stanowiskach mozliwos¢ telepracy. W biurze firmy istnieje
pokdj socjalny, z ktérego korzystajg obecne oraz przyszte mamy.

Jak  zaznaczaja Matgorzata  Skibidska, kierownik Dziatu
Personalnego oraz Agnieszka Krajnik, koordynator ds. PR, Rozwigzania
majgce na celu promowanie réwnosci w miejscu pracy oraz zachowania
rownowagi pomiedzy Zyciem zawodowym i prywatnym wplywajq
bezposrednio na: lojalnos¢ pracownikow, utrzymanie wysokiego
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zaangazowania wsrdd pracownikow i przedstawicieli firmy oraz zwiekszenie
liczby zgtoszeri od dobrych i bardzo dobrych kandydatéw do pracy™.

Sodexo Polska Sp. z 0.0., Warszawa

Sodexo jest strategicznym partnerem dla firm i instytucji, ktore
ktadg nacisk na efektywnos$é, lojalnos¢ i dobre samopoczucie
pracownikéw oraz partnerdw biznesowych. Okoto 380 000 pracownikéw
Sodexo w 80 krajach projektuje, zarzadza i dostarcza unikalne ustugi
w zakresie kompleksowych rozwigzan motywacyjnych (Sodexo Motivation
Solutions) oraz kompleksowych rozwigzan w  zakresie ustug
outsourcingowych (On-site Service Solutions).

Personel zapewnia Sodexo przewage nad konkurencjg, dlatego
tez firma stara sie umacnia¢ wizerunek atrakcyjnego pracodawcy, ktory
przycigga, rozwija i zatrzymuje utalentowanych pracownikéw. Strategia
i cele Sodexo muszg byé wprowadzane w zycie tak, aby wzmacniac
indywidualne cele i aspiracje zatrudnionych osdb. Firma przyktada duzg
wage do ciggtego podnoszenia satysfakcji zawodowej i rozwoju
pracownikdw oraz prowadzi konstruktywny, bezposredni dialog z ich
przedstawicielami, zgodnie ze stosownymi aktami prawnymi.

Dziatania Sodexo Polska w obszarze aktywnej polityki rynku pracy
przedstawiono na schemacie:

2 Elexicurity. Dobre praktyki. Nowe podejscie do pracy, http://pkpplewiatan.pl/wydawn
ictwa/_files/publikacje/Flexicurity_dobre_praktyki.pdf; data dostepu: 28.08.2012.
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Schemat 5. Dziatania Sodexo Polska Sp. z 0.0. w obszarze aktywnej

politvki rvnku oracv

_

Organizacja praktyk zawodowych dla uczniéw szkét srednich — we
wspotpracy ze szkotami gastronomicznymi i technicznymi

Organizacja praktyk i stazy wakacyjnych dla studentow

Program Mtodych Talentéw — roczny program dla studentéw ostatnich
lat lub absolwentéw. Program przygotowuje osoby wchodzgce na rynek
pracy do zatrudnienia w firmie poprzez liczne szkolenia oraz zdobywanie
doswiadczenia

A

S\

Wspotpraca z fundacjg Absolwent — wspoétfinansowanie stypendiéw dla

studentow

Wspotpraca z PUP: '

- zgfaszanie ofert pracy na stanowiska nizszego szczebla na terenie catej
Polski

- staze dla oséb bezrobotnych na stanowiskach nizszego szczebla
- staze w centrali na stanowiskach specjalistycznych
- umowy dla pracownikéw w ramach prac interwencyjnych

- organizacja gietd pracy

-

Aktywizacja lokalnego rynku pracy (oddziaty Sodexo s3 zlokalizowane
w wielu miejscowosciach w Polsce, rowniez tam, gdzie jest duze
bezrobocie)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Flexicurity. Dobre praktyki.

Nowe podejscie do pracy, op. cit.

Do najwazniejszych korzysci wynikajgcych z wymienionych dziatan naleza:

przygotowanie mtodej kadry pracownikéw zgodnie ze standardami
Sodexo,

skrdcenie czasu rekrutacji,

redukcja kosztéw rekrutacji,
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= wyzszy poziom satysfakcji pracownikéw z pracy, wynikajacy
z zatrudnienia w poblizu miejsca zamieszkania,
= budowanie relacji z powiatowymi urzedami pracy.

Tesco Polska Sp. z 0.0.

Spotka jest czotowgq siecig handlowg w Polsce, posiadajgca blisko
400 sklepéw réinej wielkosci, od hipermarketéow po osiedlowe
supermarkety. Na 700 stanowiskach pracuje 28 000 pracownikéw
w réznym wieku, majgcych kwalifikacje w wielu dziedzinach. Nalezy
zaznaczy¢, ze w lipcu i w sierpniu 2012 roku w siedmiu nowo otworzonych
sklepach w catej Polsce Tesco zatrudnito 300 oséb. tacznie w ciggu roku
w kolejnych nowych marketach prace znajdzie ponad 1 700 osdéb. Jak
zapewniajg przedstawiciele sieci, wiekszosci z nich zostanie zaoferowana
umowa o prace na czas nieokreslony™>.

Zatozenie Spétki, ze dbajgc o pracownikédw mozna lepiej zadbad
o klientow, wyrazone jest w wartosciach firmy oraz zobowigzaniach wobec
pracownikdw, to jest obietnicach pracowniczych:

= Ufamy sobie i szanujemy sie w pracy;

=  Przetozony wspiera podwtadnego w pracy;
=  Mamy mozliwosci, by osiggnaé wiecej;

= Nasza praca jest interesujaca;

= Wynagrodzenia i Swiadczenia sg dobre;

= Warunki pracy sg bezpieczne i przyjazne.

Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi wynika z celéw biznesowych
oraz realizacji obietnic pracowniczych. Wywigzanie sie z nich pozwala
tworzy¢ przyjazne miejsce pracy. Poniewaz badania przeprowadzane wsréd
pracownikéw wskazywaty, ze stabilno$¢ i przewidywalnosé zatrudnienia sg
dla nich priorytetami, w 2007 roku zostata przyjeta zasada, ze kolejna

1>37a: http://biznes.onet.pl/w-czasie-wakacji-tesco-zatrudnilo-300-
0s0b,18572,5244062,1,news-detal; data dostepu: 15.09.2012.
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umowa o prace po okresie prébnym jest umowg na czas nieokreslony.
Az 77% zatogi Tesco stanowig kobiety. Co ésmy pracownik firmy ma mniej
niz 23 lata — w grupie tej nie brakuje studentéw. Spodtka rozpoczeta
intensywng promocje elastycznosci zatrudnienia, podkreslajac korzysci
wynikajgce z jej stosowania. Kazdy nowy pracownik informowany jest
o dostepnych elastycznych formach zatrudnienia podczas szkolen po
rozpoczeciu pracy w Tesco (oraz innymi metodami komunikacji
wewnetrznej). Kadra kierownicza szkolona jest zzakresu korzysci
wynikajgcych ze stosowania elastycznych form zatrudnienia. Elastycznosé
czasu pracy cenig sobie osoby zatrudnione w kilku firmach, matki
wychowujgce mate dzieci, osoby uczgce sie, niepetnosprawne czy
pracownicy, ktérzy przekroczyli 50 rok zycia. Jak podkresla Matgorzata Kafel,
kierownik ds. wynagrodzen i Swiadczen, Wyjscie naprzeciw ich oczekiwaniom
jest obowigzkiem firmy odpowiedzialnej spofecznie. Z punktu widzenia firmy
elastycznos¢ pomaga optymalizowac strukture zatrudnienia, aby lepiej

dostosowac sie do potrzeb rynku™*.

Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0. , Polkowice

Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0., utworzony w polkowickiej czesci
LSSE w 1998 roku, zatrudnia obecnie blisko 1200 oséb. W fabryce, w ktdéra
koncern Volkswagen do korica 2010 roku zainwestowat 370 min euro,
codziennie powstaje ponad 2400 silnikbw diesla common-rail
i z pompowtryskiwaczami. W latach 2012-2014 firma planuje wdrozenie do
produkcji nowego typu silnika, co zwigzane jest z inwestycjami i wzrostem
zatrudnienia. Warto podkresli¢, ze w 2009 roku VW MP wyszta zwyciesko
z kryzysu. Podczas, gdy w innych zaktadach branzy motoryzacyjnej w Polsce
prace stracito ok. 30 000 osdb, w Spdtce zastosowano insourcing i zawarto
porozumienie dotyczgce zabezpieczenia miejsc pracy. Nie zwolniono ani
jednego pracownika, a wszystkim zatrudnionym w tym czasie na czas
okreslony przedtuzono umowy. Miedzy innymi ten fakt byt powodem
przyznania  przedsiebiorstwu  certyfikatu  ,Pracodawca Przyjazny
Pracownikom”.

B 7a: Flexicurity. Dobre praktyki. Nowe podejscie do pracy, op. cit.
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W konkursie ,FlexiLider 2011” Spodtka Volkswagen Motor Polska
zostata wyrdzniona za jasng i dtugofalowg wizje rozwoju HR oraz
wprowadzenie elastycznych rozwigzan w ramach obowigzujgcej ustawy
antykryzysowej. Celem strategii Spotki w zakresie HR jest zdobycie
i zachowanie miana najlepszego pracodawcy w Polsce oraz osiggniecie
do 2018 roku poziomu zadowolenia pracownikéw przekraczajagcego 85%.
Ponizszy schemat prezentuje przyktady stosowanych przez przedsiebiorstwo
rozwigzan flexicurity.

Schemat 6. Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0. — przyktady dobrych
praktyk w zakresie wdrazania modelu flexicurity

4 )

¢"Koszyk elastycznosci"

¢"Bank godzin do odebrania"

Rozwigzania eProgram "Przyszta mama"
flexicurity «"Kwalifikacyjne Prawo Jazdy"
stosowane p "Talent"

w Volkswagen rogram “falen
Motor Polska Sp. *Program "Mechatronik"
Z20.0

eKarta Stosunkdéw Pracy
*Klub Kobiet

eGender Index - polityka réwnych szans

- J

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Flexicurity. Dobre praktyki. N

owe podejscie do pracy, op. cit. Oraz http://www.vwmp.com.pl/misja_pli

ki/BROSZURA_CSR.pdf i http://www.vwmp.com.pl/misja_pliki/Najlepsi_
pracownicy.pdf.

Dzieki projektowi ,Zdrowa kobieta, zdrowy mezczyzna”,
promujgcemu profilaktyke zdrowotng, zachecajgcemu do aktywnosci
ruchowej, zwalczajgcemu uzaleznienia i przeciwdziatajgcemu stresowi,
pracownicy moga przeprowadza¢ na terenie firmy w godzinach pracy
kompleksowe badania finansowane przez pracodawce. Firma stosuje


http://www.vwmp.com.pl/misja_pliki/BROSZURA_CSR.pdf
http://www.vwmp.com.pl/misja_pliki/BROSZURA_CSR.pdf
http://www.vwmp.com.pl/misja_pliki/Najlepsi_pracownicy.pdf
http://www.vwmp.com.pl/misja_pliki/Najlepsi_pracownicy.pdf
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»Koszyk elastycznosci” i,Bank godzin do odebrania”. Dzieki programowi
,Przyszta mama”, ktéry ma na celu poprawe komfortu pracy kobiet w cigzy,
jest mozliwy skrdcony czas pracy (6,5 godz.) przy zachowaniu prawa do
petnego wynagrodzenia. Kobieta w cigzy moze takze pracowac osiem
godzin i zbiera¢ wolne godziny, aby wykorzysta¢ je w wybranym przez
siebie terminie (np. w postaci wolnego dnia) lub w formie urlopu
bezposrednio po urlopie macierzynskim. Natomiast dla kobiet, ktére juz
urodzity i wrécity do pracy, przygotowano specjalne miejsce w zaktadowym
ambulatorium. W uznaniu dla podejmowanych przez VW MP dziatan, firma
znalazta sie wsrdd finalistdow konkursu ,Firma nieprzecietnie przyjazna
matkom”. Za ,zaangazowanie i podnoszenie standardéw pracy mtodych
mam” przedsiebiorstwo zostato ponadto wyrdinione w ogdlnopolskim
konkursie ,Mama w pracy”. Obecnie w fazie analizy sg anonimowe ankiety,
ktdre rozestano do kobiet pracujgcych w firmie. Na podstawie zawartych
w nich tresci, postulatow i propozycji, system opieki nad matkami moze sie
jeszcze bardziej wzbogacic.

Volkswagen Motor Polska realizuje polityke réwnych szans dla
kobiet i mezczyzn. Znalazto to odzwierciedlenie w projekcie Gender Index
oraz konkursie ,,Firma rownych szans”, organizowanym przez UNDP, Szkote
Gtéwna Handlowga i PKPP Lewiatan. W ramach wspomnianego projektu
powstat pierwszy na polskim rynku Przewodnik Dobrych Praktyk, w ktérym
znalazty sie dwa rozwigzania: przedstawiony powyzej program ,Przyszia
Mama“ oraz Klub Kobiet. Celem Klubu Kobiet, ktéry zostat utworzony
w 2005 roku, jest integracja kobiet pracujgcych w przedsiebiorstwie,
promowanie ich zdrowia oraz wspieranie rozwoju zawodowego kobiet.

Tworzenie jak najlepszych warunkéw pracy w VW MP realizowane
jest ponadto poprzez nastepujgce dziatania:

= Wprowadzenie udokumentowanej ,Polityki personalnej”. Na
poczatku 2008 roku opublikowana zostata broszura prezentujgca
najwazniejsze dziatania i procedury dotyczgce pracownikow.

= Ustalenie i stosowanie jasnych zasad rekrutacji pracownikdw.

= Zapewnienie szkolen wstepnych (ogdlnych i stanowiskowych) dla
wszystkich nowych pracownikow.
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Stosowanie zasady pierwszenstwa dla rekrutacji wewnetrznej.
Kiedy w przedsiebiorstwie pojawia sie wolny etat, kandydatow do
jego objecia poszukuje sie w pierwszej kolejnosci wsréd
pracownikéw VW MP.

Przeprowadzanie cyklicznych ocen satysfakcji pracownikéw. Wyniki
przeprowadzanych wsréd pracownikdw badan ankietowych
pozwalajg okresli¢ i zrozumiec problemy pracownikow.

Przeprowadzenie oceny 360 stopni (w trakcie). Celem takiej oceny
jest rozwéj umiejetnosci kierowniczych poprzez badanie opinii na
temat stabych i mocnych stron menedzera, rozwdj wspotpracy,
komunikacji i kultury kierowania. Istotg tego narzedzia jest ujecie
oceny osoby badanej z czterech perspektyw — samooceny, oceny
przetozonego, kolegdw i podwtadnych.

Stosowanie systemowych rozwigzan umozliwiajgcych rozwadj kadry
kierowniczej miedzy innymi poprzez realizacje programu ,Talent”,
polegajgcego na identyfikowaniu wsréd pracownikéw 0séb
wykazujgcych potencjat kierowniczy (tzw. talentdéw), a nastepnie
przygotowywaniu ich do objecia kierowniczych stanowisk. Pod
koniec 2007 roku programem ,Talent” objetych byto 23
pracownikéw. Oferowano im miedzy innymi rozbudowany pakiet
szkolen dotyczacych technik prezentacji, rozwigzywania konfliktow
oraz konstruktywnego prowadzenia rozmow.

Liczne szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne. Elementem strategii HR
jest rozwdj kluczowych kompetencji pracownikéw dzieki udziatowi
w szkoleniach ~ z zakresu  mechaniki, automatyki, technik
pomiarowych. W otwartym w pazdzierniku 2010 roku centrum
treningowym, w ramach programu , Kwalifikacyjne Prawo Jazdy”,
szkolg sie pracownicy linii montazowych, a w przysztosci rowniez
dziatéw obroébki mechanicznej. Praktyczna nauka zawodu odbywa
sie rdwniez podczas szkolen u producentow i dostawcow maszyn
i urzadzen, wewnetrznych warsztatéw oraz poprzez ,Job rotation”,
czyli zmiane stanowiska pracy lub awans wewnetrzny oraz aktywng
prace w projektach strategicznych.
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= Dofinansowywanie  ksztaftcenia. = Przedsiebiorstwo  wspiera
indywidualne dazenia pracownikéw do zdobywania nowej,
przydatnej przedsiebiorstwu wiedzy. Co roku dofinansowuje studia
zaoczne i studia podyplomowe. W latach 2003 — 2007 VW MP
udzielit  dofinansowania do studiow 252  pracownikom
bezposrednio produkcyjnym oraz 95 pracownikom posrednio
produkcyjnym.

=  Wprowadzenie @ mechanizmédw  wit3aczajgcych  pracownikow
w rozwdj przedsiebiorstwa. Do najwazniejszych z nich naleza:
praca grupowa (pracownicy kazdego dziatu spotykajg sie co tydzien
na 30-minutowych zebraniach i rozmawiaja o biezacych
problemach i mozliwosciach ich rozwigzania), program pomystéw
racjonalizatorskich (pracownicy zachecani sg do przedstawiania
swoich pomystéw na mozliwe do przeprowadzenia w zakfadzie
zmiany; za drobne pomysty wyptacane sg wynagrodzenia do 200 zt,
natomiast  propozycje niosgce duze oszczednosci dla
przedsiebiorstwa mogg by¢ nagrodzone kwotg w wysokosci 10%
uzyskanych oszczednosci), nagrody za wykrywanie btedéw
(pracownicy, ktérzy wychwycag btedy mogace mie¢ negatywny
wptyw na jakos$¢ produktow, otrzymujg nagrode wartosci 300 zt).
W roku 2007 pracownicy VW MP zgtosili w sumie 2 325 wnioskow
racjonalizatorskich, z czego ponad 80% zyskato akceptacje i zostato
wdrozonych. Promowaniu idei wnioskéw racjonalizatorskich
stuzyto przeprowadzenie specjalnej akcji zbierania wnioskow.

= Drozny system komunikacji wewnetrznej (miesiecznik ,,Cylinder”,
spotkania poranne, spotkania fachowe, spotkania na produkcji,
tablice informacyjne, kwartalne spotkania wszystkich pracownikéw
z prezesem, intranet, tablice informacyjne i tym podobne).
Przeszklone biura umozliwiajg komunikacje oraz zwiekszajg
poczucie jednosci catej zatogi.

Warto zwrdci¢ uwage, ze Volkswagen Motor Polska jest
pomystodawcg ksztatcenia w Polsce w zawodzie monter mechatronik.
Przedsiebiorstwo wspdlnie z Zespotem Szkdét w Chocianowie prowadzi
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program ,Mechatronik”. Nauka w tym zawodzie trwa trzy lata. Podczas
nauki uczniowie otrzymujg wynagrodzenie zgodne z przepisami. Wiedze
teoretyczng uczniowie zdobywajg w Zespole Szkét w Chocianowie,
natomiast zajecia praktyczne odbywajg sie w Centrum Ksztafcenia
Praktycznego w Legnicy. Od drugiego roku ksztatcenia uczniowie
rozpoczynajg praktyke zawodowa w Volkswagen Motor Polska. Po zdaniu
egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje zawodowe absolwenci majg
mozliwosé dalszej wspdtpracy z przedsiebiorstwem.

Ciekawg inicjatywa jest Karta Stosunkow Pracy, ktéra zostata
podpisana w 2009 roku. Jest to dokument wspdlny i obowigzujgcy we
wszystkich spétkach i zaktadach VW reprezentowanych w Europejskiej
Radzie Zaktadowej Koncernu oraz Swiatowej Radzie Zaktadowej Koncernu
Volkswagen. Jest to witasne zobowigzanie firmy do stosowania zasad
socjalnych, etycznych i ekologicznych wykraczajgcych poza ramy przepiséw
panstwowych. Karta stanowi wzajemne zobowigzanie pracodawcy
i pracownikéw, ktére ma stworzy¢ odpowiedniag réwnowage pomiedzy
konkurencyjnoscia a zapewnieniem  zatrudnienia oraz dobrem
pracownikéw. Wspoétdecydowanie oznacza, ze pracownicy sg aktywnie
wigczeni w rozwdj przedsiebiorstwa. Pracownicy przyczyniajg sie do trwatej
poprawy proceséw i warunkédw pracy oraz biorg udziat w zysku.
Wspdtodpowiedzialno$é ksztattowana jest poprzez kooperacyjne, petne
szacunku kontakty zaangazowanych stron oraz wiedze o wspdlnej
odpowiedzialnosci za przedsiebiorstwo i pracownikéw. Pracownikom i ich
przedstawicielom przystuguje prawo do powiadamiania, konsultacji lub
wspotdecydowania, w zaleznosci od zagadnienia (regulacje socjalne,
organizacja pracy, systemy wynagrodzen, informacja i komunikacja,
ksztatcenie i doksztatcanie, bezpieczenstwo pracy i ochrona zdrowia).

Podsumowanie korzysci wynikajgcych ze stosowania dobrych
praktyk w zakresie flexicurity w Volkswagen Motor Polska prezentuje
ponizszy schemat
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Schemat 7. Korzysci wynikajgce ze stosowania rozwigzan flexicurity
w Volkswagen Motor Polska Sp. z o.0.

4 )

e Wieksza elastycznos¢ firmy, dzieki
dostosowaniu liczby godzin pracy do
zapotrzebowania na produkty

e Czasowa obecnos¢ kobiet w cigzy w
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7rédto: Opracowano na podstawie: Flexicurity. Dobre praktyki. Nowe
podejscie do pracy, op. cit.

W latach 2007 i 2008 =zostaty przeprowadzone badania
postrzegania przedsiebiorstwa Volkswagen Motor Polska przez
mieszkancow powiatu polkowickiego. Badaniem realizowanym w 2008
roku objeto 149 oséb. W badaniu wzieto udziat 12 oséb bedacych
pracownikami lub wspétmatzonkami pracownikéw firmy (8,1% wszystkich
badanych). Pozostali ankietowani to osoby, ktérych dalsza rodzina lub
znajomi sg pracownikami firmy (51,0%) oraz nie majgce zwiazku z firma
(40,9%). Ankietowani odpowiadali na pie¢ pytan, oceniajagc firme
Volkswagen Motor Polska pod wzgledem: 1) warunkéw pracy jakie
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zapewnia swoim pracownikom, 2) etyki i odpowiedzialnosci spotecznej,
3) relacji z mieszkaricami Polkowic i okolic, 4) podejscia do problemoéw
ochrony s$rodowiska, 5) prowadzonej polityki informacyjnej. Najlepsze
oceny uzyskano w kategorii etyki i odpowiedzialnosci spotecznej. Niemal
76% badanych przyznato firmie oceny bardzo dobre lub dobre. Ponadto
w opinii respondentéw wyniki firmy VW MP w zakresie warunkdéw pracy,
etyki i odpowiedzialnosci, relacji z mieszkaricami Polkowic oraz podejscia

do ochrony $rodowiska poprawity sie w stosunku do roku 2007*%.

3. Adaptacja koncepcji flexicurity w subregionach kaliskim
i koninskim — nowoczesne rozwigzania w firmach rzemieslniczych

W ramach studium przypadku, stanowigcego jeden z elementéw
projektu ,Flexicurity szansg na zrownowazony rozwdj rynku pracy”,
zrealizowano badania obejmujgce podmioty o zrdznicowanym profilu
dziatalnosci. Przedsiebiorstwa reprezentujg nastepujace branze:

= ustugi fryzjersko-kosmetyczne (Salon Fryzjerski ,Marlena”
w Koninie, Salon Fryzjerski Mirostaw Juszczak w Koninie, Slesiriscy
A.B. Salon fryzjersko-kosmetyczny w Koninie),

= ustugi kamieniarskie (Zaktad Betoniarsko-Kamieniarski ,Skorbet”
w Koninie, Januszkiewicz Kamieniarstwo w Sulmierzycach),

= ustugi fotograficzne (FOTO Sypniewski w Koninie),

= ustugi handlowe z zakresu zaopatrzenia zaktadéw kotlarskich
(Domer Handel Hurt-Detal w Pleszewie),

= mechanika pojazdowa (Zaktad Mechaniki Pojazdowej PHU Perfekt
w Kepnie),

= ustugi tapicerskie (Zaktad Tapicerski BETA w Krotoszynie),

= ustugi stolarskie (Stolarnia-Tartak ZEP Jendrasiak w Pleszewie).

Z przeprowadzonych badaid wynika, ze wzorcowym przyktadem
firmy rzemiesIniczej podejmujgcej préby zastosowania rozwigzan flexicurity
jest przedsiebiorstwo Domer Handel Hurt-Detal. Przedsiebiorstwo
rozpoczeto dziatalnosé w 1991 roku. Jest jedyng firma w Pleszewie, ktéra

%5 Za: http://www.vwmp.com.pl/misja_pliki/BROSZURA_CSR.pdf.
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zajmuje sie wysoce rozwinietg sprzedazg hurtowg i detaliczng sterownikow
do kottéw centralnego ogrzewania. Od 2006 roku firma jest corocznym
laureatem konkursu ,,Przedsiebiorca Fair Play”.

Przedsiebiorstwo Domer jest firmg o ugruntowanej pozycji nie
tylko na rynku lokalnym, ale réwniez regionalnym i ponadregionalnym.
Firma wspotpracuje z zaktadami kotlarskimi, co wzbogacito jej
doswiadczenie, a zarazem pozwolito na poszerzenie dziatalnosci w zakresie
kompleksowego  zaopatrzenia  producentéw  kottdw  centralnego
ogrzewania. Firma jest cztonkiem Pleszewskiego Klastra Kotlarskiego, ktory
jest jednym z najdynamiczniej rozwijajgcych sie klastrow branzowych
w Polsce. W potudniowej czesci Wielkopolski istnieje wyjatkowe w skali
catego kraju zgrupowanie ponad stu firm branzy kotlarskiej, produkujacej
kotty grzewcze, podzespoty i elementy urzadzen grzewczych, a takze
elektroniczne regulatory, sterujagce procesem spalania. Tak duza liczba
przedsiebiorstw o tym samym profilu produkcji, skupionych na stosunkowo
niewielkim obszarze, stwarza zaréwno doskonate warunki do kooperacji
i wspotpracy firm, jak i pobudza do ciggtego udoskonalania wyrobdéw
poprzez silng konkurencje w ramach klastra. Te czynniki stanowig site
napedowq rozwoju pleszewskich producentéw kottéw grzewczych, szkoét
i centréw ksztatcenia, w ktdérych przygotowuje sie przysztych specjalistow
zawodowych, a takze dostawcéw materiatow, automatyki i podzespotéw
elektronicznych dla tej branzy. Na rozwdj Pleszewskiego Klastra
Kotlarskiego istotny wptyw ma rowniez stata wspdtpraca z jednostkami
badawczo-rozwojowymi, wyzszymi uczelniami technicznymi, a takze
instytucjami otoczenia biznesu i samorzgdami lokalnymi**®.

Zaréwno pracodawca, jak i pracownicy pozytywnie ocenili zatozenia
koncepcji flexicurity, w szczegdlnosci w obszarach: elastyczne warunki umow
i kompleksowe strategie uczenia sie przez cate zycie. Przyktady dobrych
praktyk w zakresie wdrazania modelu flexicurity w przedsiebiorstwie Domer
przedstawia schemat 8. Szczegdlng uwage zwrdcono na znaczenie czynnika
sezonowego dla elastycznej adaptacji firmy do zmian poprzez optymalizacje
stanu i struktury zatrudnienia. Co roku w okresie wzrostu popytu na
produkty i ustugi oferowane przez przedsiebiorstwo zatrudnianie sg 2-3

156 Opracowano na podstawie: http://www.klasterkotlarski.pl/.
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osoby na podstawie umowy-zlecenia. Najwieksze szanse na zatrudnienie
majg osoby szukajgce pracy na stanowiskach magazynieréw oraz osoby
z wyksztatceniem zawodowym lub Srednim.

Firma Domer wspiera ksztatcenie ustawiczne pracownikdw,
zapewniajgc im niezbedne szkolenia. Szkolenia finansowane sg przez
pracodawce. Uczenie sie przez cate zycie stanowi nieodzowny element
polityki firmy.

Schemat 8. Przyktady dobrych praktyk w zakresie wdrazania modelu
flexicurity w przedsiebiorstwie Domer Handel Hurt-Detal

)

*ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA
PRZYKLAD: zatrudnienie 2-3 pracownikéw
w okresie jesienno-zimowym na podstawie

umowy-zlecenia lub umowy cywilno-prawnej.

*ELASTYCZNY CZAS PRACY

PRZYKLAD: w zwigzku z uruchomieniem
Rozwigzania
flexicurity

sprzedazy produktéw przez Internet
zatrudnienie dwéch infomatykéw
posiadajacych swobode w zakresie

ksztattowania czasu pracy.

*KSZTALCENIE USTAWICZNE
PRZYKLAD: zapewnienie pracownikom
mozliwosci rozwoju kluczowych kompetencji,

w szczegdblnosci finansowanie szkolen

z zakresu profesjonalnej obstugi klienta.

—

Zrédto: Studium przypadku — opracowanie: Doradztwo Spoteczne
i Gospodarcze w Poznaniu.
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Wsrdd najwazniejszych korzysci wynikajagcych ze stosowania
rozwigzan flexicurity pracodawca wymienit:

=  obnizenie kosztéw pracy,

= wzrost rentownosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstwa,
= zwiekszenie efektywnosci zatrudnienia,

= wzrost innowacyjnosci przedsiebiorstwa,

= rozwdj kluczowych kompetencji pracownikow.

Przyktady rozwigzan wpisujgcych sie w idee flexicurity,
stosowanych w innych przedsiebiorstwach prowadzacych dziatalnos¢ na
badanym obszarze prezentuje schemat 9. Podobnie jak w przypadku firmy
Domer, tak i w tych przedsiebiorstwach sg podejmowane préby wdrozenia
zatozen koncepcji flexicurity w obszarach: elastyczne warunki umoéw i/lub
kompleksowe strategie uczenia sie przez cate Zzycie. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze z wywiaddw przeprowadzonych z pracodawcami wynika, ze
stosowanie nowoczesnych i elastycznych rozwigzan ma przede wszystkim
wymiar perspektywiczny. Niemal wszyscy respondenci podkreslali
znaczenie ksztatcenia ustawicznego dla konkurencyjnosci przedsiebiorstwa.
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Schemat 9. Przyktady dobrych praktyk w zakresie wdrazania modelu
flexicurity w wybranych przedsiebiorstwach prowadzacych dziatalnos¢
w subregionach kaliskim i koninskim

4 )

Zaktad Betoniarsko-

¢ Stosowanie elastycznych form
.. . zatrudnienia ze wzgledu na
Kamieniarski .. Z8l& .
sezonowosc¢ branzy: umowa zlecenia,
"Skorbet" .
; umowa o dzieto, umowa na czas
Konin okreslony

- J
e ™

¢ Stosowanie form elastycznej

FOTO Sypniewski organizacji czasu
Konin i miejsca pracy - dotyczy stanowisk:
S ) grafik komputerowy, fotograf
/ \ ¢ Stosowanie rozwigzan na rzecz

godzenia zycia zawodowego z
prywatnym (elastyczna organizacja

Zaktad Tapicerski czasu pracy)
BETA  Prowadzenie praktycznej nauki
Krotoszyn zawodu tapicer dla uczniéw ZSZ ;

oferta zatrudnienia po ukonczeniu
nauki z mozliwoscig konynuowania

k / nauki w technikum drzewnym
4 )
Januszkiewicz  Stosowanie elastycznych form
Kamieniarstwo zatrudnienia ze wzgledu na
. sezonowos¢ branzy (np.
Sulmierzyce wypozyczanie pracownikéw)
- /
/ \ e Zapewnienie pracownikom
salon fryzjerski mozliwosci rozwoju poprzez
"Marlena" oferowanie szkolen finansowanych
. przez pracodawce (np. szkolen z
Konin zakresu nowoczesnych technik
\ / koloryzacji i strzyzenia)

Zrédto: Studium przypadku — opracowanie: Doradztwo Spoteczne
i Gospodarcze w Poznaniu.
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W kontekscie perspektyw dotyczacych wdrozenia rozwigzan
flexicurity, na uwage zastuguje firma Stolarnia—Tartak ZEP Jendrasiak™’.
Przedsiebiorstwo zostato zatozone w 1957 roku w Pleszewie. Na poczgtku
dziatato jako maty zaktad rzemieslniczy sSwiadczacy ustugi na rynku
lokalnym. Szczegdlnie dynamiczny rozwdj firmy rozpoczat sie w 1989 roku.
Zakupione tereny podmiejskie staty sie podstawg obecnego zaktadu, na
ktorym powstawaty kolejne hale produkcyjne W 2001 roku firma zdobyta
certyfikat HIT za Schody drewniane i drzwi wewnetrzne oraz certyfikat
Najlepsze w Polsce za wysokiej jakosSci przetwérstwo drewna z wtasnego
tartaku. W 2006 roku zostat wdrozony System Kontroli Jakosci ISO 9001:
2000. Obecnie Stolarnia posiada wtasny tartak, komputerowo sterowane
suszarnie drewna, hale produkcji schoddw, drzwi i okien oraz nowoczesne
maszyny w tym 5-cio osiowe centra firmy HOMAG. Zaktad posiada rowniez
najnowoczesniejszg w Polsce maszyne do obrébki (komputerowe centrum
obrdbcze). Firma stale dazy do unowoczesniania parku maszynowego tak,
zeby utatwi¢ prace pracownikom oraz zapewni¢ wysoka jakos¢
oferowanych produktéw i ustug. Na terenie zaktadu znajdujg sie réwniez
biura projektowe oraz salon wystawowy. Przedsiebiorstwo posiada ponad
dwudziestoletnie doswiadczenie na rynkach Europy Zachodniej.

W firmie pracuje ponad 120 wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw. Starsi pracownicy posiadajg kwalifikacje w zawodzie stolarz,
natomiast pracownicy zatrudniani obecnie majg zréznicowane
wyksztatcenie, cho¢ w wiekszosci zawodowe. Najwieksze szanse na
zatrudnienie w ZEP-Jendrasiak majg osoby z wyksztatceniem zawodowym
lub $rednim.

Waznym kryterium przy przyjmowaniu nowych pracownikéw — jak
mowi sam wtasciciel - sg checi do pracy. Dokonujgc oceny lokalnego rynku
pracy pracodawca zwrdcit uwage na znaczenie czynnika sezonowego dla
podejmowania zatrudnienia na podstawie umowy zlecenia lub umowy
o dzieto. W zwigzku z sytuacjg ekonomiczng przewazajg zwolnienia nad
przyjeciami do pracy nowych pracownikdw. Sytuacja o0séb
z wyksztatceniem wyzszym réwniez jest niekorzystna, poniewaz zdarzaty

7 Opracowano na podstawie: http://www.jendrasiak.pl.
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sie przypadki szukania pracy na stanowisku stolarza przez osoby
z wyksztatceniem wyzszym. Swiadczy to o tym, ze w obecnych warunkach
osoby posiadajgce wyksztatcenie wyzisze czesto sg zmuszone szukac pracy
ponizej swoich kwalifikacji.

Wedtug pracodawcy sytuacja na lokalnym rynku pracy w ciggu
trzech ostatnich lat ulegta pogorszeniu. Pracodawcy natomiast nie udato
sie juz odbudowac stanu zatrudnienia sprzed trzech lat. Przedsiebiorca
zwrdcit uwage, ze przyszli pracownicy nie majg wymagan ptacowych. Pfaca
minimalna jest dla takich oséb wystarczajgca. Wazniejszym czynnikiem jest
pewnos¢ i stabilnos¢ zatrudnienia, a nie samo wynagrodzenie. Sytuacja jest
odwrotna w przypadku osdéb dtuzej pracujacych, ktére oczekujg
zwiekszenia poziomu wynagrodzenia.

Pracodawca uwaza, ze na lokalnym rynku pracy brakuje
specjalistycznych szkoled, w szczegdlnosci w zakresie stolarstwa. Firma
w petni lub czesciowo finansuje szkolenia pracownikdw w zaleznosci od
potrzeb. Zdarzajg sie sytuacje, ze sami pracownicy wychodzg z inicjatywa
podjecia nauki lub szkolenia. Do najpopularniejszych szkolen
finansowanych przez pracodawce nalezg szkolenia z zakresu
programowania, BHP oraz projektowania schodéw. Ponadto pracodawca
jest przekonany, ze ciggte podnoszenie kwalifikacji pracownikéw zwieksza
konkurencyjnos¢ firmy. Pracodawca przyjmuje na praktyczng nauke
zawodu ucznidow szkét zawodowych ksztatcgcych sie w zawodzie stolarz,
uwazajac, ze dobrze wyszkolony uczen moze by¢ dla zaktadu cennym
pracownikiem, poniewaz juz od podstaw moze by¢ uczony zasad i metod
pracy, jakie panujg w danej firmie.

Pracownicy rdéwniez pozytywnie wypowiedzieli sie na temat
znaczenia ksztatcenia ustawicznego. Jeden z pracownikdw uwaza, ze nalezy
podnosi¢ swoje kwalifikacje niezaleznie od wieku w branzach takich jak
kotlarstwo, murarstwo, stolarstwo, mechanika samochodowa, ze wzgledu
na fakt, ze na lokalnym rynku pracy w tych branzach jest najwiecej ofert.

W firmie Stolarnia—Tartak ZEP Jendrasiak realizowany jest tradycyjny
model zatrudnienia w oparciu o umowe o prace. Wydaje sie, ze wykorzystanie
elastycznych form zatrudnienia wptynetoby na unowoczesnienie organizacji
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produkcji. Zdaniem pracodawcy elastyczne formy zatrudnienia sg atrakcyjne

jedynie na stanowiskach administracyjno-biurowych.

Wyniki badan przeprowadzonych w firmach rzemieslniczych

prowadzacych dziatalnos¢ w subregionach kaliskim i koninskim mozna

podsumowac nastepujgco:

1)

Dokonujgc oceny dziatalnosci przedsiebiorstw w Swietle wybranych
zatozen koncepcji elastycznej dziatalnosci gospodarczej, ktorej
jednym z trzech wymiardw jest elastyczna praca (obok elastycznej
technologii i elastycznej organizacji) mozna sadzi¢, ze badane
przedsiebiorstwa s zdolne do dostosowywania sie do zmian
wynikajgcych z ksztattowania sie popytu na rynku towardéw i ustug.

Dominuje petnoetatowy model zatrudnienia, jednak wprowadzane
sg i/lub bedg elastyczne formy zatrudnienia (np. umowa o dzieto,
umowa zlecenia, umowa cywilno-prawna) i elastyczne formy
organizacji czasu pracy (na przyktad wypozyczanie pracownikéw,
zadaniowy czas pracy). Pracodawcy dgzg do uksztattowania takiego
stanu kadr, ktéry umozliwi przedsiebiorstwu uzyskanie zdolnosci i
Swiadomosci pracownikéw do realizacji wyznaczonych celow
przedsiebiorstwa.

Wyniki badaf odnoszace sie do zagadnien identyfikujgcych
elastycznos¢ funkcjonalng pracownikéw sSwiadczg o wysokiej
Swiadomosci pracodawcow, ktdrzy widzg potrzebe podnoszenia
kwalifikacji pracownikéw, a zarazem zaleznos$¢ miedzy poziomem
wyksztatcenia  zasobdw pracy a  produktywnoscia oraz
umiejetnoscia dostosowywania sie do zmian na rynku.
Zainteresowanie pracodawcéw koncentruje sie wyraznie na
ksztattowaniu umiejetnosci praktycznych pracownikoéw.
Pracodawcy, ktérzy skierowali pracownikéw na szkolenia i kursy
finansowali im te forme zdobywania wiedzy i kwalifikacji
przewaznie w 100%.

Mimo ze koncepcja elastycznego i bezpiecznego rynku pracy
w Polsce jest nowa, proces zmian w tym obszarze zostat juz
uruchomiony réwniez w niewielkich firmach rzemieslniczych.
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Badania potwierdzity, ze przedsiebiorcy starajg sie tworzy¢é nowe
standardy relacji miedzy pracodawcy a pracownikiem.

5) Zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy zwracali uwage, ze
zwiekszenie elastycznos$ci w zatrudnieniu stwarza réwniez
zagrozenia, w szczegdlnosci: brak stabilizacji zawodowej, brak
identyfikacji z przedsiebiorstwem oraz obnizone standardy
bezpieczenstwa socjalnego.

6) Wyszczegdlnione w toku badan dobre praktyki stosowane
w poszczegdlnych firmach z powodzeniem mozna zastosowad
w innych zaktadach rzemieslniczych, dostosowujgc poszczegdlne
rozwigzania do specyfiki branzy. Rozprzestrzenianie idei flexicurity
oraz innych dobrych praktyk wsréd lokalnych przedsiebiorcow
mogtoby sie odbywa¢ np. za posrednictwem organizacji
zrzeszajgcych przedstawicieli zawoddéw rzemieslniczych.

7) Rozwigzanie dalszych probleméw badawczych obejmujacych
funkcjonowanie  poszczegdlnych  przedsiebiorstw, zwtaszcza
produkcyjnych  (np. przedsiebiorstwa Stolarnia—Tartak ZEP
Jendrasiak) w warunkach szczegdlnie wysokiej turbulencji
otoczenia, powinno potwierdzi¢ miedzy innymi powszechng opinie
dotyczacg wystepowania istotnej zaleznosci miedzy elastycznoscia
miejsc pracy a konkurencyjnoscig przedsiebiorstw.

Podsumowanie

Kazda nowa idea wymaga promociji. Jest ona tym efektywniejsza, im
wiecej pozytywnych przyktadow z niej wynika. Przedstawione w niniejszym
opracowaniu zagraniczne i krajowe doswiadczenia w zakresie wdrazania
modelu flexicurity mogg stanowic¢ przyktady dla innych przedsiebiorcow
i pomac im udoskonali¢ dziatania w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Sposrdd zagranicznych rozwigzan flexicurity, wyrdzniajgce sie pod
wzgledem efektéw realizacji oraz stopnia osiggniecia wyznaczonych
korzysci wydajg sie byé zaréwno instrumenty stanowigce potaczenie
zewnetrznej elastycznosci iloSciowe] z facznym bezpieczenstwem
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zatrudnienia i dochoddw, jak i rozwigzania faczace elastycznosé
wewnetrzng i bezpieczedstwo zatrudnienia.

Na pozytywng ocene zastuguja réwniez rozwigzania wypracowane
przez przedsiebiorstwa prowadzgce dziatalnos¢ w Polsce. Konkurs , FlexiLider
2011”, zorganizowany w ramach projektu ,Modelowe rozwigzania flexicurity”,
pozwolit na zebranie nowoczesnych rozwigzann w ramach stosunkéw pracy,
ktére przynoszg korzysci pracodawcom i pracownikom. Do najwazniejszych
korzysci wynikajgcych ze stosowania dobrych praktyk w zakresie flexicurity
w analizowanych przedsiebiorstwach naleza:

» wieksza elastycznos¢ przedsiebiorstwa jako efekt dostosowania
liczby godzin pracy do popytu na produkty/ustugi,

= Wyzszy poziom organizacji pracy,

* brak dodatkowych kosztéw godzin nadliczbowych,

* brak koniecznosci zawierania umow na zastepstwo,

» zwiekszenie produktywnosci i efektywnosci zatrudnienia,

» czasowa obecnos¢ kobiet w cigzy w pracy, zwiekszenie ich zaufania
do firmy oraz ich motywacji do pracy, a tym samym przywigzania
do przedsiebiorstwa,

= zwiekszenie komfortu fizycznego i psychicznego oraz poczucia
bezpieczenstwa pracownikdw,

= wieksze mozliwosci awansu wynikajgce z ciggtej poprawy
kwalifikacji,

=  wptyw udziatu w szkoleniach na wyzwalanie innowacyjnosci,
zmiane  przyzwyczajen, a takze rozwdj samodzielnosci
i przedsiebiorczosci.

Wyniki badan przeprowadzonych w firmach rzemieslniczych
prowadzacych dziatalnos¢ w subregionach kaliskim i koninskim wskazuja,
ze relatywnie duzej odpornosci na wptyw procesu spowolnienia
gospodarczego towarzyszy zréznicowana sytuacja w zakresie elastycznosci.
Wynika to przede wszystkim ze specyfiki ich dziatalnosci. Ponadto zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy zwracali uwage, ze zwiekszenie elastycznosci



284 | Anna Swidurska

w zatrudnieniu stwarza rdwniez zagrozenia, w szczegdlnosci: brak
stabilizacji zawodowej, brak identyfikacji z przedsiebiorstwem oraz
obnizone standardy bezpieczenstwa socjalnego.

Jednoczesnie uzyskane wyniki Swiadczg o wzglednie wysokiej
Swiadomosci wiekszosci przedsiebiorcow, ktorzy:

» starajg sie wdrazaé nowe formy organizacji pracy, ktérych celem
jest poprawa produktywnosci, efektywnosci i jakosci dziatalnosci,

= starajg sie tworzy¢ nowe standardy relacji miedzy pracodawca
a pracownikiem,

* widza potrzebe podnoszenia kwalifikacji pracownikéw, a zarazem
zaleznos¢ miedzy poziomem wyksztatcenia zasobdw pracy
a produktywnoscig oraz umiejetnoscia dostosowywania sie do
zmian na rynku.

Mozna stwierdzié, ze poziom elastycznosci funkcjonalnej badanych
zasobow pracy jest wzglednie wysoki. Elastyczno$¢ numeryczna zwigzana
z tworzeniem nowych miejsc pracy jest najczesciej efektem wzrostu popytu
na produkty i/lub ustugi, przy czym zmiany zatrudnienia na ogdt miaty
charakter sezonowy.

Badania przeprowadzone wsrdd przedsiebiorcéw prowadzacych
dziatalno$¢ w powiatach kaliskim i konidskim wykazaty, ze znacznie wiecej jest
problemow, ktdrych badanie nalezatoby podjg¢ niz tych, ktére przynajmniej
czesciowo udato sie rozwigza¢. Przedmiotem badan traktowanych jako
wyznacznik kontynuacji studiow nad uwarunkowaniami upowszechnienia
rozwigzan wpisujgcych sie w idee flexicurity w firmach rzemieslniczych na
badanym obszarze, w szczegdlnosci produkcyjnych, powinny stac sie przede
wszystkim nastepujgce problemy:

1) ocena zaleznosci miedzy elastycznoscia  miejsc  pracy
a konkurencyjnoscia przedsiebiorstwa,

2) identyfikacja elastycznosci funkcjonalnej i numerycznej zasobdéw
pracy na obszarze Pleszewskiego Klastra Kotlarskiego,

3) wrazliwo$¢ lokalnych rynkéw pracy na zjawisko globalizacji
i stopien ich elastycznosci,



Dobre praktyki w zakresie flexicurity | 285

4) reorganizacja stanowisk pracy jako efekt wdrozenia rozwigzan
informatycznych,

5) uwarunkowania i perspektywy wdrozenia wybranych rozwigzan
flexicurity przedstawionych w niniejszym opracowaniu.

Rozwazania na temat dobrych praktyk w zakresie flexicurity
powinny obejmowac rowniez problematyke uwarunkowan
upowszechnienia rozwigzan flexicurity w Polsce. Analiza tych
uwarunkowan wykracza poza ramy niniejszego opracowania, warto jednak
przypomniec, ze ekspertyze uwzgledniajacg aspekt wdrozeniowy, a tym
samym specyfike koncepcji flexicurity, przygotowat np. M. Rymsza'*®. Autor
zwrécit miedzy innymi uwage, ze elementem podejscia flexicurity, ktéry
warty jest w Polsce upowszechnienia jest combination security.
Potwierdzeniem tego sg na przyktad korzysci wynikajace ze stosowania
rozwigzan na rzecz godzenia Zycia zawodowego z prywatnym
w przedsiebiorstwach, ktére uczestniczyty w konkursie ,,FlexiLider 2011".

Podsumowujgc - nie mozna nie zgodzi¢ sie z A. Tomankiem™®, ze
zasadniczq przeszkodq we wprowadzeniu polityki flexicurity na polski rynek
pracy nie jest brak elastycznosci, niedoskonate zabezpieczenie socjalne czy
problemy z aktywngq politykg rynku pracy oraz ksztatceniem ustawicznym.
Najwieksze ograniczenie tkwi bowiem w postawach polskich partneréw
spotecznych, czyli organizacji bezposrednio odpowiedzialnych za budowe
polskiego modelu flexicurity. Na wzmocnienie samych mechanizméw dialogu
spotecznego zwrdcit uwage réwniez M. Rymsza: Jest to warunkiem wstepnym
i koniecznym zarazem dla szerszego wdrozenia rozwiqzan ,elastycznej
ochrony socjalnej” w przysztosci*®.

B8 M. Rymsza, Analiza, testowanie i wdrazanie w Polsce koncepcji flexicurity przy

wykorzystaniu Srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego, ekspertyza przygotowana dla
Fundacji Fundusz Wspétpracy, Warszawa 2009, http://efs.wup katowice.pl/__data/assets/p
df_file/0013/1813/03Ekspertyza_flexicurity.pdf; data dostepu: 04.09.2012.

19 A, Tomanek (red.), Flexicurity jako recepta na wyzwania wspdtczesnego rynku pracy, |zba
Rzemieslnicza i Przedsiebiorczosci w Biatymstoku, Biatystok 2010,
http://www.flexicurity.rzemioslo.bialystok.pl/dokumenty/flexicurity_jak_recepta_na_wyzw
ania_wspolczesnego_rynku_.pdf; data dostepu: 04.09.2012.

160\, Rymsza, Analiza, testowanie i wdrazanie w Polsce..., op. cit. s. 21.
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