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WYZWANIA 1 SZANSE ZWIAZANE Z GLOBALIZACJA 1 ZMIANAMI

Tryb zycia i pracy mieszkancow Europy podlega gwattownym zmianom'. Proces ten
ma cztery gldwne przyczyny. Sa to: integracja gospodarcza na poziomie europejskim
1 $wiatowym, rozw0j nowych technologii, szczegolnie w dziedzinie informacji i
komunikacji, starzenie si¢ spoleczenstwa Europy, ktore wraz z nadal do$¢ niska
srednia stopa zatrudnienia i wysokim wskaznikiem bezrobocia dtugoterminowego
zagraza trwaloSci systeméw zabezpieczenia spotecznego oraz poglebiajaca si¢ w
wielu krajach segmentacja rynku pracy’, polegajaca na wspolistnieniu na nim
pracownikow dos¢ dobrze zabezpieczonych i1 niezabezpieczonych (pracownicy
posiadajacy stabilne zatrudnienie i pracownicy nieposiadajacy takiego zatrudnienia).

Ogodlnie rzecz biorac wptyw globalizacji na wzrost gospodarczy i zatrudnienie jest
korzystny, jednak powodowane przez nia zmiany wymagaja szybkiej reakcji
przedsigbiorstw i pracownikéw. Zatrudnienie w UE ros$nie, a bezrobocie stale spada.
Obserwuje si¢ korzystne zmiany, ktore moga sta¢ si¢ podstawa przysztych dziatan,
mimo ze w 2007 r. w UE jest nadal 17 min bezrobotnych, a gospodarki
poszczegolnych panstw Europy wymagaja restrukturyzacji. Dostosowanie wymaga
zwigkszenia elastycznosci rynkdw pracy i zmiany poziomu zabezpieczenia w sposob
odpowiadajacy zar6wno nowym potrzebom pracodawcow, jak i pracownikow. Aby
moéce pokierowa¢ zmianami i mie¢ kontrole¢ nad nowymi rodzajami spolecznego
ryzyka, Europa musi tworzy¢ wigcej miejsc pracy o wyzszej jakosci. Musi takze
ograniczy¢ segmentacj¢ rynkéw pracy i liczb¢ niepewnych miejsc pracy oraz
promowac trwalg integracje 1 zwigkszanie kwalifikacji pracownikow. W grupie osob
niemajacych stabilnej pracy juz teraz nadreprezentowane sa kobiety, ludzie mtodzi i
imigranci. Z kolei starsi pracownicy maja trudnos$ci z utrzymaniem si¢ na rynku
pracy i znalezieniem zatrudnienia’. Nawet osoby zatrudnione na stalych umowach o
prace moga czu¢ si¢ zagrozone, poniewaz w przypadku zwolnienia beda miatly takie
same trudnos$ci ze znalezieniem nowej, dobrej pracy.

Aby zrealizowac cele strategii lizbonskiej w zakresie wigkszej liczby dobrych miejsc
pracy, pracownikom i firmom, ale takze panstwom cztonkowskim i catej Unii,
potrzebne sa nowe formy elastycznosci i bezpieczenstwa. Pracownikom coraz
czgsciej nie jest potrzebna pewno$¢ utrzymania konkretnego miejsca pracy, lecz
pewnos¢ zatrudnienia w ogole, poniewaz coraz mniej 0sOb pozostaje w tym samym
miejscu pracy przez cale zycie. Przedsigbiorstwa, a szczegdlnie MSP, musza mieé
mozliwos¢ dostosowania swoich zasobow ludzkich do zmian warunkow
gospodarczych. By zwigkszy¢ poziom innowacyjnosci i konkurencyjnosci, firmy
powinny mie¢ mozliwos¢ zatrudniania pracownikow, ktorych kwalifikacje,
wydajnos¢ i elastycznos¢ lepiej odpowiadaja ich potrzebom. Jednak tempo, w jakim
Europa dostosowuje si¢ do narzuconych jej gwattownych zmian gospodarczych, nie
jest wystarczajace. Moze to zaostrzy¢ problemy zwiazane z outsourcingiem i
delokalizacja®, zwiekszy¢ roéznice dochodéw i poglebié nieréwnosci dzielace

BEPA (2007): Europe's Social Reality (Europejska rzeczywistos¢ spoteczna).

Komisja Europejska, Zatrudnienie w Europie 2004, rozdz.4.

OECD (2006): Live longer, work longer. (Zy¢ dluzej, pracowaé dluzej.) Zob. takze OECD (2007)
Employment Outlook (Przeglqd stanu zatrudnienia, edycja 2007).

BEPA (2006): EU competitiveness and industrial location (Konkurencyjnos¢ UE a delokalizacja
przemysiu).
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wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych pracownikéw’. UE i jej panstwa
cztonkowskie musza poczyni¢ bardziej zdecydowane kroki, by stworzy¢ dynamiczna
i dobrze funkcjonujaca gospodarke oparta na wiedzy, umozliwiajaca wszystkim
bardziej rownomierny dostep do plynacych z niej materialnych korzysci. Musimy
sprawi¢, aby wigcej ludzi skorzystalo na zmianach i awansowato spotecznie. Obecni
przegrani powinni zmieni¢ si¢ w wygranych.

Obywatele Europy zgadzaja sig, ze dostosowania i zmiany s3 konieczne. 76 %
obywateli Europy jest zdania, ze zatrudnienie przez cate zycie w tym samym miejscu
pracy nalezy do przesztosci. Rowniez 76 % potwierdza, ze zdolno$¢ do czegstej
zmiany miejsca pracy zwigksza szanse znalezienia zatrudnienia. 72 % o0sOb
stwierdza, ze umowy o pracg powinny by¢ bardziej elastyczne, by zachgcié
pracodawcow do tworzenia nowych miejsc pracy. 88 % respondentow jest zdania, ze
regularne szkolenia zwigkszaja szanse znalezienia pracy®.

Ogolna strategiczna odpowiedzia UE na wyzwania 1 szanse zwiazane z globalizacja
jest odnowiona strategia lizbonska na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia.
Zwracajac si¢ do panstw cztonkowskich Rada Europejska podkreslita, ze ,w
krajowych programach reform nalezy systematyczniej opracowywac¢ kompleksowe
strategie polityczne, ktore zwigksza zdolnosci przystosowawcze pracownikow i
przedsigbiorstw.” Komisja wraz z panstwami czlonkowskimi 1 partnerami
spotecznymi zostata poproszona o zbadanie mozliwosci ,,opracowania zestawu
wspolnych zasad w zakresie flexicurity”, bedacych uzytecznym uktadem odniesienia
w staraniach, by bardziej otworzy¢ rynki pracy, zwigkszy¢ ich przystosowanie do
zmian oraz stworzy¢ wiecej produktywnych miejsc pracy’.

ZINTEGROWANE PODEJSCIE DO WDRAZANIA MODELU FLEXICURITY

Argumentem przemawiajacym za zintegrowanym podejsciem do wdrazania modelu
flexicurity jest potrzeba osiagnigcia celow odnowionej strategii lizbonskiej®, w
szczegblnosci zwigkszenia liczby miejsc pracy 1 poprawy ich jako$ci, a rownocze$nie
— zmodernizowania europejskich modeli spotecznych. Wymaga to strategii
regulujacych réwnoczes$nie elastycznos¢ — rynkdw pracy, organizacji pracy i
stosunkéw pracy — oraz bezpieczenstwo — w tym pewno$¢ zatrudnienia i
bezpieczenstwo socjalne.

Celem modelu flexicurity jest zagwarantowanie obywatelom UE wysokiego poziomu
pewnos$ci zatrudnienia, tzn. mozliwosci szybkiego znalezienia pracy na kazdym
etapie zycia zawodowego 1 duzych szans rozwoju zawodowego w warunkach szybko
zmieniajacej si¢ gospodarki. Celem jest réwniez zadbanie o to, aby zaréwno
pracownicy, jak i pracodawcy w jak najwigkszym stopniu skorzystali z mozliwosci,
jakie daje globalizacja. Dzigki temu model flexicurity sprawia, ze bezpieczenstwo i
elastyczno$¢ wzajemnie si¢ wspieraja.

J. Hudson: Inequality and the Knowledge economy: Running or standstill? (Nierownosci a gospodarka
oparta na wiedzy: postep czy stagnacja?)

Europejska polityka zatrudnienia i polityka spoteczna, specjalne badanie Eurobarometru nr 261,
pazdziernik 2006.

Konkluzje prezydencji, posiedzenie Rady Europejskiej w dniach 23/24 marca 2006 r. i 8 marca 2007 r.
Roczne sprawozdania z postgpow ze stycznia i z grudnia 2006 r.: wytyczna nr 21.
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Panstwa czlonkowskie powinny podjaé¢ intensywniejsze starania, aby rynki pracy
bardziej sprzyjaty zatrudnieniu: polityka w tej dziedzinie jest czgsto opracowywana i
wdrazana w sposob fragmentaryczny, nie uwzgledniajacy szerszych problemow na
rynku pracy, a jej celem jest bardzo czgsto zwigkszenie albo elastyczno$ci dla
przedsigbiorstw, albo bezpieczenstwa pracownikéw. W rezultacie skutki polityki
wzajemnie si¢ znosza lub pozostaja ze soba w sprzeczno$ci. Szansa dla Unii 1 jej
panstw czlonkowskich jest obecny rozwoéj ekonomiczny (najwyzszy od 6 lat wzrost
gospodarczy, 7 mln nowych miejsc pracy stworzonych w latach 2005-2008): nalezy
wiasnie teraz podwoi¢ wysitki i podja¢ niezbgdne reformy, by spetni¢ cele Unii w
zakresie wzrostu i zatrudnienia oraz spdjnosci gospodarczej 1 spoleczne;.

Co to jest flexicurity?

Flexicurity okre$li¢ mozna jako zintegrowana strategi¢ rownoczesnego zwigkszania
elastycznosci i bezpieczenstwa rynku pracy.

Z jednej strony model elastycznego rynku pracy i bezpieczenstwa socjalnego
(flexicurity) zasadza si¢ na ptynnie przebiegajacych zmianach (,,przej$ciach”) w
zyciu zawodowym czlowieka: zakonczenie okresu nauki 1 rozpoczgcie zycia
zawodowego, zmiana pracy, podjecie pracy po okresie bezrobocia lub braku
zatrudnienia, przejscie na emeryturg. Nie ogranicza si¢ to do zwigkszenia mozliwosci
przedsigbiorstw w zakresie zatrudniania i zwalniania pracownikéw, ani nie oznacza,
Ze umowy na czas nieokreslony sa juz niepotrzebne. Chodzi tu o mozliwosci zmiany
pracy na lepsza, awansu 1 optymalnego rozwoju indywidualnych zdolnosci.
Elastyczno$¢ oznacza rowniez elastyczng organizacj¢ pracy, utatwiajaca szybkie i
skuteczne zaspokojenie nowych potrzeb, opanowanie nowych umiej¢tnosci i
pogodzenie pracy z zyciem prywatnym. Z kolei bezpieczenstwo nie polega tylko na
utrzymaniu aktualnie zajmowanego stanowiska, lecz na wyposazeniu ludzi w takie
umiej¢tnosci, ktére umozliwiaja rozwo6j zawodowy 1 ulatwiaja znalezienie nowej
pracy. Waznym elementem sa tu odpowiednie $wiadczenia ulatwiajace przetrwanie
okresu przejsciowego. Bezpieczenstwo oznacza takze mozliwosci szkolenia dla
wszystkich pracownikéw, szczegdlnie dla oséb o niskich kwalifikacjach i osob
starszych.

W ramach tego modelu zaréwno przedsigbiorstwa, jak i pracownicy czerpia korzysci
rownoczesnie z elastyczno$ci i z bezpieczenstwa, np. z lepszej organizacji pracy’, a
takze z mozliwos$ci awansu wynikajacych z poprawy kwalifikacji 1 inwestycji w
szkolenia, ktére zwracaja si¢ przedsigbiorcom, pomagajac pracownikom dostosowac
si¢ do zmian 1 zaakceptowac je.

9

OECD (2006): Live longer, work longer. (Zy¢ dluzej, pracowaé dhuzej.)
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Elementy modelu flexicurity

Komisja 1 panstwa cztonkowskie, opierajac si¢ na doswiadczeniach i wynikach
analiz, doszly wspdlnie do wniosku, ze opracowujac i wdrazajac polityke w
dziedzinie flexicurity nalezy uwzglednié cztery nastgpujace komponenty:

— Elastyczne i przewidywalne warunki umow (z perspektywy pracownika i
pracodawcy, a takze osOb posiadajacych 1 nieposiadajacych stalego
zatrudnienia) osiagane dzigki nowoczesnemu prawu pracy, ukladom
zbiorowym i organizacji pracy;

—  Kompleksowe strategie uczenia si¢ przez cafe, zapewniajace stala zdolnos¢
pracownikow, szczegdlnie osdb z najstabszych grup spotecznych, do
dostosowywania sig¢ i do bycia zatrudnionym;

— Skuteczna aktywna polityka rynku pracy, pomagajaca w radzeniu sobie z
szybkimi zmianami, umozliwiajaca skrdcenie okreséw bezrobocia i ulatwiajaca
zmiang pracy;

—  Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego, zapewniajace odpowiednie
wsparcie dochodow, sprzyjajace zatrudnieniu i utatwiajace mobilno$¢ na rynku
pracy. Chodzi tu o uwzglednienie szerokiego spektrum przepiséw dotyczacych
zabezpieczenia spolecznego ($wiadczenia dla bezrobotnych, emerytury,
ochrona zdrowia), umozliwiajacych pogodzenie pracy z obowiazkami
zwiazanymi z zyciem prywatnym i rodzinnym, takimi jak opieka nad dzie¢mi.

Jak dziala model flexicurity

Wyniki analizy ekonomicznej'® potwierdzaja, ze wymienione cztery elementy moga
si¢ wzajemnie wspiera¢, poprawiajac stopy =zatrudnienia (ogotem, a takze
zatrudnienie kobiet, mtodziezy i oséb starszych) oraz wskazniki zagrozenia
ubdstwem i kapitatu ludzkiego.

Obecnie opisujac sytuacje¢ pracownikow mozna mowi¢ albo o wysokim stopniu
elastyczno$ci i niskim poziomie zabezpieczenia, albo o takich warunkach umow,
ktore zniechecaja do zmiany miejsca pracy lub taka zmiang op6zniaja. Ma to miejsce
zwlaszcza w przypadku surowych przepisow dotyczacych ochrony zatrudnionych
przed zwolnieniami ze wzgledéw ekonomicznych. Jak wskazuja analizy'', surowe
przepisy w tej dziedzinie' zmniejszaja liczbe zwolnien, lecz takze obnizaja
wskazniki dotyczace zatrudniania oséb bezrobotnych. Decydujac o tym, czy
zatrudni¢ nowych pracownikéw, firmy biora pod uwage prawdopodobienstwo
poniesienia w przysztosci wysokich kosztow zwolnien. Ma to szczegoélnie duze
znaczenie w przypadku matych przedsigbiorstw. Badania'’ pokazuja rowniez, ze
chociaz wptyw surowych przepisow dotyczacych ochrony zatrudnienia na
zatrudnienie ogotem jest niewielki, to moga one mie¢ negatywny wptyw na te grupy,

Komisja Europejska, Zatrudnienie w Europie 2006, rozdz.2.

OECD (2007) Employment Outlook (Przeglqd stanu zatrudnienia), str. 69-72.

OECD ocenia ogolny stopien ochrony zatrudnienia. Zob. np OECD (2004): Employment Outlook

Np. Algan and Cahuc (2004), Job Protection: the Macho Hypothesis, IZA DP nr 1192 oraz Nickell and
Layard, (1999), Labour Market Institutions and Economic Performance, w: Ashenfelter and Card
(Eds.), Handbook of Labour Economics.
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ktore najczgsciej maja problemy z wejSciem na rynek pracy, np. na ludzi mtodych,
kobiety, starszych pracownikow i dtugotrwale bezrobotnych. Na przyktad kobiety
czgscie] niz mezezyzni przerywaja prace, szczeg6lnie jesli musza pogodzi¢ prace i
zycie rodzinne, dlatego ograniczenie zatrudnienia spowodowane surowymi
przepisami w zakresie ochrony zatrudnienia ma na nie wigkszy wptyw. Wysoki
poziom ochrony zatrudnienia powoduje, ze pracodawcy czgsto stosuja rozne rodzaje
umow na czas okreSlony, oferujacych niski stopien ochrony i ograniczone
mozliwo$ci zmiany na state umowy o pracg. Na takich warunkach pracuja czgsto
kobiety i ludzie mtodzi'*. Skutkiem tego jest segmentacja rynku pracy, ktorej
przeciwdziata¢ ma model flexicurity. Przepisy w zakresie ochrony zatrudnienia maja
oczywiscie rowniez pozytywne skutki, w szczegdlnosci zachgcaja przedsigbiorstwa
do inwestowania w szkolenia oraz zwigkszaja lojalnos¢ 1 wydajnos¢ pracownikdw.

Aby odpowiednio reagowa¢ na gwattowne zmiany i innowacje, konieczne sa
kompleksowe strategie uczenia si¢ przez cale Zycie 1 lepsze inwestycje w zasoby
ludzkie. Czynnik ten ma coraz wigksze znaczenie dla konkurencyjnosci
przedsigbiorstw 1 dlugoterminowej zdolnosci pracownika do bycia zatrudnionym.
Dobre wyksztatcenie wstepne, szeroki wachlarz kluczowych kompetencji 1 state
inwestowanie w kwalifikacje zwigkszaja szanse firm na dostosowanie si¢ do zmian
gospodarczych 1 szanse pracownikOw na utrzymanie zatrudnienia lub znalezienie
nowej pracy. Wysoki wskaznik uczestnictwa w dziataniach z zakresu uczenia sig
przez cate zycie jest powiazany z wysoka stopa zatrudnienia i niska stopa
(dtogoterminowego) bezrobocia'’. Zbyt czesto jednak z inwestycji tych korzystaja
tylko najlepiej wykwalifikowani pracownicy'®. Z kolei osoby majace najwigksze
potrzeby w zakresie uczenia si¢, np. pracownicy o niskich kwalifikacjach, osoby
pracujace na umowach na czas okreslony, samozatrudnieni i osoby starsze najwigcej
traca ze wzgledu na zbyt niski poziom inwestycji w szkolenie. Przedsigbiorstwa
moga ostroznie podchodzi¢ do inwestowania w kwalifikacje, poniewaz wyszkolony
personel moze by¢ zatrudniony przez innych pracodawcéw. Przynajmniej w pewnym
stopniu mozna temu zapobiec stosujac podziat kosztow, np. poprzez fundusze
tworzone na poziomie branzy. Strategie uczenia si¢ przez cale zycie tworzone w
oparciu o zasadg integracji wymagaja aktywnego zaangazowania rzadow, partnerow
spolecznych, przedsigbiorstw 1 samych pracownikow.

Nowoczesne systemy zabezpieczen spotecznych zapewniajace odpowiednie
swiadczenia dla bezrobotnych, a takze aktywna polityka rynku pracy, sa niezbednymi
elementami gwarantujacymi bezpieczenstwo finansowe i wsparcie w okresie zmiany
pracy. Odpowiednie §wiadczenia dla bezrobotnych sa konieczne, by zrownowazy¢
negatywny wplyw zmiany pracy na dochody, moga jednak takze niekorzystnie
wpltywaé na intensywnos¢ dziatan zwigzanych z poszukiwaniem pracy i ograniczy¢
oddziatywanie finansowych zach¢t do podejmowania pracy. Wpltyw ten mozna w
duzej mierze zréwnowazy¢ zapewniajac skutecznag pomoc w poszukiwaniu pracy i
odpowiednie zachety do jej podejmowania'’, a przez to - rownowage praw i
obowiazkow. Istnieja dowody na to, ze jednym z najbardziej skutecznych srodkow
pomocy bezrobotnym w znalezieniu pracy jest pomoc bezposrednia, np. kursy

Komisja Europejska, Zatrudnienie w Europie, 2004

Zatrudnienie w Europie w roku 2006, str. 108.

OECD (2005): Promoting Adult Learning (Promowanie ksztatcenia dorostych)
OECD (2005): From unemployment to work
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poszukiwania pracy i kluby pracy'®. Wydatki na aktywna polityke rynku pracy sa
skorelowane z nizszym zagregowanym wskaznikiem bezrobocia'’. Skutecznosé
aktywnej polityki rynku pracy wzrasta tam, gdzie przepisy dotyczace ochrony
zatrudnienia s mniej surowe?’.

Dobra strategia wdrazania modelu flexicurity musi charakteryzowac si¢ precyzyjnym
wywazeniem funkcji systemu $wiadczen dla bezrobotnych polegajacej na
zabezpieczaniu dochodu z odpowiednia strategia aktywizacji, ulatwiajaca wejscie na
rynek pracy i1 przyspieszajaca rozwoj zawodowy. Dane doswiadczalne wskazuja na
fakt, ze w opinii pracownikéw odpowiednie §wiadczenia dla bezrobotnych stanowia
lepsze zabezpieczenie, niz wysoki stopien ochrony przez zwolnieniem. Aktywna
polityka rynku pracy rowniez zwigksza poczucie bezpieczenstwa wsrod
pracownikow”'. Odpowiedzi respondentdw zapytanych o szanse znalezienia
zatrudnienia w przypadku zwolnienia znacznie r6znig si¢ w zaleznos$ci od kraju. Np.
pracownicy we Francji, kraju o rozwinigtym systemie ochrony zatrudnienia,
oceniaja, ze ich szanse na znalezienie pracy sa bardzo niskie, natomiast respondenci
w Danii, gdzie ochrona zatrudnienia jest umiarkowana, oceniaja swoje szanse bardzo
wysoko™. Przyktad ten dobrze ilustruje teze, ze skuteczna aktywna polityka rynku
pracy 1 dynamiczny rynek pracy zwigkszaja poczucie bezpieczenstwa wsrod
pracownikow.

POLITYKA W ZAKRESIE FLEXICURITY: DOSWIADCZENIA PANSTW CZELONKOWSKICH

W ostatnich latach debat¢ na temat modelu flexicurity zainspirowaly korzystne
wskazniki w zakresie zatrudnienia i wskazniki spoteczno-gospodarcze w niektérych
panstwach cztonkowskich, co potwierdzono w zmienionej Strategii zatrudnienia
OECD*. OECD podaje nastgpujaca ogélna charakterystyke modelu flexicurity:
umiarkowana ochrona zatrudnienia, wysoki poziom uczestnictwa w programach
uczenia si¢ przez cate zycie, wysoki poziom wydatkow na polityke rynku pracy
(zarbwno pasywna, jak 1 aktywna), systemy $wiadczen dla bezrobotnych
zapewniajace wysokie $wiadczenia, ale przy zrownowazeniu praw i obowiazkow,
szeroki zakres systemow zabezpieczen spotecznych oraz wysoki udziat zwiazkow
zawodowych. Do wspomnianych powyzej wskaznikow spoteczno-gospodarczych
naleza wysoka (w porownaniu do $redniej UE) stopa zatrudnienia, niska stopa
bezrobocia i niska stopa relatywnego ubostwa Jak wskazuja analizy przeprowadzone
przez OECD*, ILO” i Komisje Europejska®, do osiagnigcia tych korzystnych
wynikow przyczynity si¢ polityki w zakresie flexicurity.
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Zgodnie ze strategia na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia model flexicurity
nalezy rozpatrywa¢ w szerszym kontekscie. Aby warunki, w ktérych dziataja firmy,
sprzyjaly wykorzystywaniu przez nie szans rozwoju, finansowaniu nowych
przedsigwzig¢ biznesowych i tworzeniu miejsc pracy, konieczna jest rowniez solidna
i trwata z finansowego punktu widzenia polityka makroekonomiczna oraz skuteczna
polityka mikroekonomiczna, a takze otwarte 1 konkurencyjne rynki produktéw, ustug
1 kapitalu. Model flexicurity dopetnia¢ musi takze polityka spoteczna ukierunkowana
na osoby najmniej uprzywilejowane i najbardziej oderwane od rynku pracy.

W zataczniku II opisano przyktady krajow, ktoére wdrazaja skuteczne polityki z
zakresu flexicurity lub rozwiazuja problemy w sposob catosciowy, zgodnie z
modelem flexicurity.

Majac na uwadze monitorowanie skutecznosci polityki zwiazanej z modelem
flexicurity panstwa czlonkowskie i Komisja rozwazaja definicje i zastosowanie
odpowiednich dla tej dziedziny wskaznikéw. Wyniki tych, bedacych nadal w toku,
prac przedstawiono w zataczniku III.

MODEL FLEXICURITY A DIALOG SPOLECZNY

Chcac zagwarantowaé, aby wszyscy odniesli korzysci z modelu flexicurity, nalezy
zadba¢ o zaangazowanie partneréw spolecznych. Sprawa zasadnicza jest, aby
wszystkie zainteresowane strony byly przygotowane do podjecia odpowiedzialnosci
za zmiany. Zintegrowane polityki w zakresie flexicurity wdraza si¢ czgsto w tych
panstwach, w ktorych duza role odgrywa dialog partnerow spotecznych, a przede
wszystkim ich wzajemne zaufanie i zaufanie do wiladz publicznych. Partnerzy
spoteczni maja najwigksze mozliwosci w zakresie zaspokajania potrzeb
pracodawcow 1 pracownikéw oraz okreslania, w jaki sposob przez ich wspotdziatanie
osiagna¢ mozna efekt synergii, np. w ramach organizacji pracy lub opracowywania i
wdrazania strategii uczenia si¢ przez cale zycie. Waznym atutem jest wsparcie
partnerow spotecznych dla gléwnych celéw strategii lizbonskiej; odpowiedzialno$é
za przetozenie tego wsparcia na konkretne inicjatywy z zakresu polityki spoczywa w
roéwnej mierze na rzadach i partnerach spotecznych. Cato$ciowe podej$cie oparte na
modelu flexicurity — w odrdznieniu od odosobnionych $rodkow — uzna¢ mozna za
najlepszy sposob zagwarantowania udzialu partneréw spotecznych w szerokiej
debacie na temat zdolnosci dostosowawczych.

Doswiadczenia wskazuja, ze partnerstwo jest najlepszym podejsciem do
opracowania polityki z zakresu flexicurity. Oczywiscie decyzja co do tego, w jaki
sposob uczestniczy¢ w dialogu spotecznym na temat modelu flexicurity, nalezy do
zainteresowanych stron, jako ze sa one autonomicznymi organizacjami.
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Na poziomie panstw cztonkowskich model elastycznego rynku pracy i
bezpieczenstwa socjalnego moglby stanowi¢ ramy dla procesu ustanawiania
krajowych celow w zakresie zdolnosci dostosowawczych i zmian w dziedzinie
zatrudnienia, wydajnosci, elastycznos$ci i bezpieczenstwa. W procesie tym konieczna
bylaby zwigkszona swiadomos¢ tego, co konkretnie nalezy zmieni¢ i w jaki sposob
mozna usprawni¢ polityke. Jego inicjatorami powinny by¢ witadze publiczne, ktore
powinny jednak zadba¢é o =zaangazowanie partnerow spolecznych i innych
zainteresowanych  stron. Kolejnym krokiem mogloby by¢é rozpoczegcie
ogolnokrajowego dialogu z przedstawicielami pracodawcow, pracownikow, rzadu i
innych podmiotéw. Jego celem byloby okreslenie roznych strategii w ramach
polityki lub wynegocjowanie pakietu $rodkéw. Mogtoby to doprowadzi¢ do
przyjecia krajowej zintegrowanej strategii wdrazania modelu flexicurity. Komisja
zacheca panstwa cztonkowskie do wspotpracy z partnerami spotecznymi w celu
zawarcia wypracowanych przez nich metod wdrozenia modelu flexicurity w
krajowych programach reform.

WSPOLNE ZASADY WDRAZANIA MODELU FLEXICURITY

Prawda jest, ze polityki z zakresu flexicurity musza odzwierciedla¢ bardzo
zréznicowang sytuacj¢ w roznych krajach, jednak wszystkie panstwa cztonkowskie
UE stoja przed tymi samymi wyzwaniami zwigzanymi z modernizacja,
przystosowaniem si¢ do globalizacji i zmian. Dlatego, aby utatwi¢ krajowe debaty
dotyczace celow strategii na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia, nalezatoby,
jak si¢ wydaje, uzgodni¢ na poziomie UE pewna liczbg ,,wspolnych zasad wdrazania
modelu flexicurity”.

Te wspdlne zasady moglyby by¢ punktem odniesienia, pomocnym w budowaniu
bardziej otwartych i dynamicznych rynkéw pracy i bardziej wydajnych miejsc pracy.
Powinny one pomoc panstwom cztonkowskim w tworzeniu 1 wdrazaniu strategii w
zakresie flexicurity, w taki sposob, aby w pelni uwzgledni¢ charakterystyczne dla
danego kraju problemy, szanse i okolicznosci 1 zagwarantowal zaangazowanie
partnerow spolecznych.

Przyktadowe wspdlne zasady moglyby wyglada¢ nastepujaco:

(1)  Model flexicurity obejmuje elastyczne i przewidywalne warunki umoéw
(zaréwno z perspektywy pracodawcy, jak 1 pracownika, osob posiadajacych
stabilne zatrudnienie 1 nie posiadajacych stabilnego zatrudnienia),
kompleksowe strategie uczenia si¢ przez cate zycie, skuteczna aktywna
polityke rynku pracy oraz nowoczesne systemy zabezpieczen spolecznych.
Jego celem jest wsparcie wdrazania strategii na rzecz wzrostu gospodarczego
1 zatrudnienia, tworzenie wigkszej ilo$ci lepszych miejsc pracy i wzmocnienie
europejskich modeli spotecznych poprzez okreslenie nowych form
elastycznos$ci 1 bezpieczenstwa, zwigkszajacych zdolnos$ci dostosowawcze,
zatrudnienie 1 spojnos¢ spoteczna.

(2)  Model flexicurity oznacza zrownowazenie praw i obowiazkow pracodawcow,
pracownikow, osob poszukujacych pracy 1 wladz publicznych.
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Model flexicurity powinien by¢ dostosowany do szczegdlnych warunkéw,
cech rynku pracy i1 stosunkéw przemystowych charakteryzujacych dane
panstwo cztonkowskie. Nie chodzi natomiast o wprowadzenie jednego
modelu rynku pracy lub jednej strategii polityczne;j.

Model flexicurity powinien zredukowaé roznice dzielace osoby posiadajace
stabilne zatrudnienie 1 nie posiadajace takiego zatrudnienia. Osoby
zatrudnione na state powinny otrzymywaé wsparcie, by byly przygotowane
na zmiang pracy, i chronione w trakcie takiej zmiany. Dla os6b obecnie nie
posiadajacych stalego zatrudnienia — w tym nalezacych do grupy osoéb nie
posiadajacych zadnej pracy, w ktorej nadreprezentowane sa kobiety, ludzie
mlodzi i imigranci — nalezy stworzy¢ mozliwosci fatwego wejsécia na rynek
pracy i srodki pomagajace w zmianie warunkow uméw na bardziej stabilne.

Nalezy wspiera¢ model flexicurity zar6wno w wymiarze wewngtrznym (w
przedsigbiorstwach), jak 1 zewngtrznym (w  stosunkach migdzy
przedsigbiorstwami). Odpowiedniej elastycznosci w zakresie zatrudniania i
zwalniania towarzyszy¢ musi zabezpieczenie na okres zmiany pracy. Nalezy
utatwi¢ awansowanie w pracy, a takze przechodzenie ze stanu bezrobocia lub
braku zatrudnienia do stanu zatrudnienia. Do celow przys$wiecajacych
modelowi flexicurity naleza tez: wysokiej jakosci miejsca pracy kierowane
przez kompetentnych ludzi, dobra organizacja pracy i stale podnoszenie
kwalifikacji. Zabezpieczenia spoteczne powinny wspiera¢ mobilnosé, a nie ja
utrudniac.

Model flexicurity powinien wspiera¢ rownos¢ plci poprzez promowanie
rownego dostgpu do dobrej pracy dla kobiet i megzczyzn 1 tworzenie
mozliwo$ci godzenia pracy i zycia prywatnego, a takze rownos¢ szans dla
imigrantéw, ludzi mtodych, niepelnosprawnych i starszych pracownikow.

Wdrozenie tego modelu wymaga stworzenia klimatu zaufania i prowadzenia
dialogu miedzy wiladzami publicznymi a partnerami spotecznymi, aby
wszystkie strony byly przygotowane na podjecie odpowiedzialnos$ci za
zmiany, a opracowane zestawy srodkow byty odpowiednio wywazone.

Polityka w zakresie flexicurity taczy si¢ z kosztami budzetowymi, w zwiazku
z tym nalezy ja realizowa¢ w taki sposob, aby przyczyniala si¢ ona do
stabilnosci 1 finansowej trwatosci polityki budzetowej. W polityce tej
powinno si¢ takze dazy¢ do sprawiedliwego podziatu kosztow 1 korzysci,
szczegblnie migdzy przedsigbiorstwami, osobami prywatnymi i $rodkami
publicznymi, a przede wszystkim zwraca¢ uwagg na specyficzna sytuacje
matych i §rednich przedsigbiorstw. Skuteczna polityka w zakresie flexicurity
moze si¢ rownoczesnie przyczyni¢ do realizacji powyzszego ogolnego celu.

SCIEZKI REALIZACJI MODELU FLEXICURITY

Wdrozenie wspolnych zasad flexicurity w panstwach cztonkowskich wymaga
precyzyjnego zaplanowania i wynegocjowania kombinacji i sekwencji dziatah w
zakresie polityki, a takze innych $rodkéw. Z uwagi na fakt, ze sytuacja spoteczno-
gospodarcza panstw cztonkowskich, ich kultura i instytucje znacznie si¢ roéznia,
konkretne kombinacje i sekwencje réwniez beda sig od siebie roznié.
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Celem flexicurity nie jest stvorzenie jednolitego modelu rynku pracy, ani jednolitej
strategii wdrazania polityki, jednak dzigki przykladom dobrych rozwiazan
stosowanych w Unii Europejskiej panstwa czlonkowskie moga uczy¢ si¢ od siebie
nawzajem, analizujac, jakie podejscie najlepiej odpowiada ich konkretnym
potrzebom.

Aby poméc w rozwigzaniu typowych problemoéw, z jakimi stykaja si¢ panstwa
wdrazajace model flexicurity, okres$li¢ mozna szereg ,typowych” kombinacji i
sekwencji komponentow polityki, zwanych ,$ciezkami” wprowadzania modelu
flexicurity. Cztery opisane w zataczniku I typowe $ciezki i problemy, ktérym maja
zaradzi¢, nie odzwierciedlaja konkretnej sytuacji w okreSlonym panstwie
cztonkowskim, nie jest to zreszta mozliwe. Jednak kazda §ciezka, czy nawet ich
kombinacja, okresla sposdb rozwiazania problemow, ktore dotycza szeregu panstw
czlonkowskich.

Sciezki te opracowano na podstawie analizy sytuacji w panstwach cztonkowskich
oraz sprawozdania grupy ekspertow w zakresie flexicurity™".

Panstwa cztonkowskie powinny przeanalizowa¢ wlasne problemy w kontekscie
swojej specyficznej sytuacji i systemu instytucjonalnego a nastgpnie, w ramach
konsultacji z partnerami spotecznymi i innymi zainteresowanymi stronami, wybrac
sposrod podanych typowych $ciezek sposoby ich rozwiazania, opracowujac w ten
sposob wlasna catosciowa $Sciezke prowadzaca do lepszego polaczenia elastycznos$ci
i bezpieczenstwa.

Typowe $ciezki powinny shuzy¢ réwniez jako zrodto wiedzy i instrument stuzacy
wyznaczaniu poziomow odniesienia w ramach odnowionej strategii lizbonskie;j.

WYMIAR FINANSOWY FLEXICURITY

Przyspieszenie zmian gospodarczych i przemian rynku pracy powoduje, ze
pracownicy sa zmuszeni do czgstszych zmian pracy w ciagu swojego zycia
zawodowego. Moze si¢ to taczyé z koniecznoscia pobierania $wiadczen dla
bezrobotnych 1 korzystania z pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy i
podwyzszaniu kwalifikacji.

W krajach, w ktorych dziala system §wiadczen dla bezrobotnych, a zasitki sa
wysokie, wprowadzenie zasady taczenia praw z obowiazkami powinno si¢
przyczyni¢ do zwigkszenia efektywnosci finansowej systemu. W krajach, w ktérych
Swiadczenia sa mniej rozwinigte, wltadze moga rozwazy¢ przesunigcie Srodkow
publicznych na cele zwiazane z doskonaleniem polityki flexicurity i pokrycie
dodatkowych kosztow z réznych zrodet, takich jak wyzsze podatki lub sktadki na
zabezpieczenia spoleczne.

Koszty wdrozenia modelu flexicurity nalezy jednak zawsze ocenia¢ na tle korzysci,
jakie odnosi budzet w zwiazku ze zwigkszona dynamika rynku pracy, wyzszym
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Flexicurity Pathways, sprawozdanie prof. Tona Wilthagena, sprawozdawcy grupy ekspertow ds.
Sflexicurity, maj 2007
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zatrudnieniem i produktywnoscia. Wyniki jednej z analiz wskazuja®™, ze 10-
procentowy wzrost nakladow na aktywna polityke rynku pracy na osobg powoduje
obnizenie stopy bezrobocia o 0,4 %. Interwencja na wczesnym etapie ogranicza
koszty dtugotrwatego bezrobocia, a takze powiazane z nimi koszty pogorszenia si¢
stanu zdrowia i wykluczenia spotecznego™.

Poprawa systemOw uczenia si¢ przez cate zycie réwniez wymaga¢ bedzie bardziej
efektywnego, a czasem zwigkszonego wykorzystania $rodkéw publicznych i
prywatnych, ktére jednak powinny sig¢ zwroci¢ dzigki zwigkszeniu liczby miejsc
pracy i wydajnosci. Szacuje si¢, ze zarobki 0sob szkolacych si¢ w ramach pracy
zawodowej sa o 5% wyzsze od zarobkéw osob, ktore nie biora udzialu w
szkoleniach®. Znaczna cze$é kosztow szkolen ponosza obecnie pracodawcy i
sytuacja ta raczej si¢ nie zmieni. Polityka publiczna moze dodatkowo stymulowaé
uczestnictwo w procesie uczenia si¢ przez cate zycie, np. poprzez ulgi podatkowe dla
0sob, ktére same finansuja swoje szkolenia. W wigkszosci krajow odpowiedzialno$§¢
za inwestycje w zakresie uczenia si¢ przez cate zycie i korzystania z aktualnych ofert
szkoleniowych przekaza¢ mozna rowniez pracownikom. Dlatego moga oni takze
ponosi¢ czes¢ kosztow, np. inwestujac swoj czas.

Wzmocnienie aktywnej polityki rynku pracy moze wymagaé skoncentrowania
dodatkowych $rodkéw w celu pokrycia kosztow zindywidualizowanych strategii i
srodkow zapobiegawczych. Aby zwigkszy¢ skuteczno$¢ polityki w tej dziedzinie, nie
wystarczy jednak po prostu zwigkszy¢ wydatkow. Skuteczno$¢ polityki zalezy od jej
jakosci 1 dostosowania do potrzeb rynku pracy, od jej zindywidualizowania oraz od
odpowiedniego potaczenia bezpieczenstwa i1 gotowosci do przyjecia zmian i
zaakceptowania dynamiki rynku pracy. Aktywna polityke rynku pracy dopeinia tez
skuteczna polityka w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji.

Polityka w zakresie flexicurity czgsto taczy si¢ z kosztami dla budzetu i dlatego musi
by¢ w pelni kompatybilna ze stabilng i finansowo trwata polityka budzetowa. W
niektorych krajach wydatki zwiazane z flexicurity sa wystarczajaco wysokie, nalezy
jednak zwigkszy¢ ich efektywnos$¢, przede wszystkim poprzez udoskonalenie
struktury polityki w zakresie uczenia si¢ przez cate zycie i aktywnej polityki rynku
pracy. W innych panstwach istnieje wyrazna potrzeba zwigkszenia srodkow, a co za
tym idzie — wydatkéw publicznych 1 prywatnych, przynajmniej w krotkiej
perspektywie. Jednak dodatkowe fundusze niekoniecznie musza taczyé si¢ ze
zwigkszeniem wydatkow publicznych — mozna je wuzyska¢ takze dzigki
sprawiedliwemu podzialowi kosztow migdzy przedsigbiorstwami, osobami
prywatnymi i budzetem publicznym oraz dzigki przesunigciu $rodkéw pierwotnie
przeznaczonych na finansowanie innych priorytetow polityki.
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Finansowanie polityki w zakresie flexicurity: wklad Wspolnoty

We wspolnotowych wytycznych dotyczacych spdjnosci i rozwoju obszarow
wiejskich podkresla si¢ wktad polityki spojnosci i rozwoju obszaréw wiejskich w
osiaganie strategicznych celéw Unii, a przede wszystkim — strategii lizbonskie;j.
Konkretnie, wszystkie dziatania wchodzace w zakres wytycznych na rzecz
zatrudnienia (a wigc rowniez polityka w zakresie flexicurity) kwalifikuja si¢ do
finansowania ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktore w okresie
programowania 2007-2013 wyniosa 70 mld euro; w wielu przypadkach zrodiem
finansowego wsparcia moze by¢ takze Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego.
Do kwalifikujacych si¢ dzialan naleza np. szkolenia w przedsigbiorstwach oraz
srodki aktywnej polityki rynku pracy, takie jak pomoc bezrobotnym w poszukiwaniu
zatrudnienia, uczenie si¢ przez cale zycie, a takze wspieranie samozatrudnienia i
przedsigbiorczosci. Znaczacy wklad Wspolnoty stanowi¢ moga takze $rodki
Europejskiego Funduszu Dostosowania do Globalizacji.

DALSZE DZIALANIA: FLEXICURITY A STRATEGIA LIZBONSKA NA RZECZ WZROSTU
GOSPODARCZEGO I ZATRUDNIENIA

Celem niniejszego komunikatu jest ulatwienie wszechstronnej debaty instytucji UE,
panstw cztonkowskich, partnerow spolecznych i innych zainteresowanych stron, a w
konsekwencji umozliwienie Radzie Europejskiej przyjecia wspolnych zasad
wdrazania modelu flexicurity do konca 2007 r. Te wspolne zasady powinny stanowic¢
inspiracj¢ i pomoc w procesie wdrazania Zintegrowanych wytycznych na rzecz
wzrostu gospodarczego 1 zatrudnienia, a w szczego6lnosci Wytycznych na rzecz
zatrudnienia.

Kolejne wspolne sprawozdanie dotyczace zatrudnienia (2007/2008) powinno skupi¢
si¢ na analizie zakresu, w jakim panstwa czionkowskie rozwijaja wszechstronne
strategie polityczne, obejmujace cztery skladniki flexicurity. W tegorocznej analizie
krajowych programow reform w kontek$cie strategii lizbonskiej Komisja zawrze
pewne wstgpne uwagi na temat mozliwosci wykorzystania przez panstwa
cztonkowskie wspdlnych zasad i $ciezek w zakresie flexicurity do opracowania ich
wiasnych rozwiazan.

W trakcie kolejnego cyklu zintegrowanych wytycznych panstwa czlonkowskie
zostana poproszone o przekazanie informacji na temat ich strategii w zakresie
flexicurity w ramach sprawozdan dotyczacych krajowych programéw reform.
Komisja bedzie monitorowaé te strategie przy pomocy rocznych sprawozdan z
postepow, a pod koniec cyklu realizacji strategii lizbonskiej przygotuje sprawozdanie
na temat postgpoéw w zakresie strategii wdrazania modelu flexicurity. Zaproponuje
réwniez panstwom cztonkowskim wzmocniony i bardziej szczegdtowy program
uczenia si¢ od siebie nawzajem, aby mogly one skorzysta¢ ze sprawdzonych strategii
wdrazania modelu flexicurity.
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Uznajac role dialogu spolecznego w opracowywaniu i wdrazaniu skutecznych
strategii w zakresie flexicurity Komisja zaprasza europejskich partnerow spotecznych
do wzigcia udzialu w prowadzonym na poziomie Wspdlnoty dialogu, opierajacym
si¢ na wspolnych zasadach wdrazania modelu flexicurity zatwierdzonych przez Radg
Europejska. Uczestnictwo w debacie powinno mie¢ charakter uzupelniajacy w
stosunku do roli petnionej przez partnerow spotecznych w ich krajach oraz dopomoc
im w jej wypelianiu. Model flexicurity méglby tez by¢ gtownym tematem dyskus;ji
W czasie trojstronnego szczytu spotecznego w 2008 r.
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] ZALACZNIK 1
SCIEZKI REALIZACJI MODELU FLEXICURIT

Sciezka 1: rozwigzanie problemu segmentacji wynikajgcej 7 warunkéw umow

Ta sciezka ma znaczenie dla krajow, w ktorych gtownym wyzwaniem jest segmentacja rynku
pracy — podzial na pracownikow posiadajqcych stabilne zatrudnienie i pozostatych. Celem tej
Sciezki jest bardziej rownomierne roztozenie elastycznosci i bezpieczenstwa wsrod
pracownikow. Ulatwilaby ona osobom wchodzqcym na rynek pracy dostep do zatrudnienia, a
nastepnie stopniowe uzyskiwanie lepszych warunkow w ramach umow

W krajach, o ktérych mowa, gtowna droga uzyskiwania ochrony na mocy prawa pracy i
umoéw zbiorowych sa umowy na czas nieokreslony. Od posiadania takiej umowy zaleza
czesto rowniez mozliwosci szkolenia oraz uzyskiwania §wiadczen w ramach zabezpieczenia
spotecznego. Dazenie do zwigkszenia elastyczno$ci rynku pracy doprowadzito do znacznego
rozpowszechnienia si¢ uméw na czas okreslony, pracy na wezwanie, umow agencyjnych itp.
Z wieloma pracownikami zawierane sa przez dtugi czas kolejne umowy na czas okreslony,
zanim otrzymaja oni umowe stala. Zamiast by¢ stopniami do kariery, umowy te niekiedy
okazuja si¢ pulapkami. W tych krajach bezpieczenstwo socjalne opiera si¢ bardziej na
ochronie miejsca pracy niz na $wiadczeniach socjalnych. Zasitki dla bezrobotnych sa w
zwiazku z tym do$¢ niskie, a systemy pomocy spotecznej — mato rozwinigte. Organy
administracji zajmujace si¢ $wiadczeniami oraz publiczne shuzby zatrudnienia potrzebuja w
tej sytuacji wzmocnienia instytucjonalnego, ktore umozliwiloby im sprawne zarzadzanie i
oferowanie bezrobotnym skutecznej aktywnej polityki rynku pracy.

Zrédlem korzysci dla obywateli i spoleczenstwa byloby stworzenie skutecznych stopni
rozwoju kariery, umozliwiajacych pracownikom wejscie na rynek pracy i awans zawodowy.

W kwestii warunkow umow, celem tej $ciezki bylaby poprawa pozycji 0os6b pracujacych na
umowach na czas okre$lony, umowach agencyjnych, na wezwanie itp. Zapewnitaby ona
odpowiednia ochrong tych pracownikdéw, np. rowna ptace¢ oraz minimalna liczbg godzin pracy
dla pracownikdw na wezwanie. Przystugiwalyby im réwniez $§wiadczenia zwiazane z
zatrudnieniem, np. objecie pracowniczymi funduszami emerytalnymi oraz dostep do szkolen.
Ustawodawstwo i umowy zbiorowe przewidywatyby ograniczenie wielokrotnego stosowania
niestandardowych uméw 1 promowalyby zmiany warunkéw umow na korzystniejsze w
odpowiednim czasie.

Srodkiem uzupehiajacym bylaby zmiana warunkéw uméw na czas nieokreslony. W ramach
tej opcji pracownikom oferowano by umowe na czas okre§lony od momentu nawigzania
stosunku pracy z danym pracodawca; nie bytaby ona poprzedzona seria uméw na czas
okreslony lub uméw agencyjnych, jak to czg¢sto ma miejsce obecnie. Umowa na czas
okreslony miataby zmieniona formeg, obejmujaca stopniowe zwigkszanie ochrony przed
zwolnieniem. Poczatkowo ochrona ta mialaby zakres podstawowy, ktéry nastgpnie bytby
stopniowo powigkszany wraz z rosnacym stazem pracy, az do osiagnigcia petnej ochrony. To
podejscie ,,ochrony zaleznej od stazu pracy” gwarantowatoby automatyczne uzyskiwanie
coraz lepszych warunkéw umownych, co zmniejszytoby ryzyko trwatego zatrzymania sig
pracownika na etapie uméw oferujacych mniejsza ochrong.
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W przypadku umoéw na czas nieokreslony przewidziano by zmiang zasad zwolnien ze
wzgledow ekonomicznych, zmierzajaca do rozwiazania problemow wynikajacych z
biurokracji 1 dhugich procedur oraz do poprawy przejrzystosci wynikoéw 1 wiarygodnosci
catego procesu.

W konteks$cie wuczenia sie¢ przez cale zycie pracodawcy i organy publiczne powinny
wspoOtpracowaé w celu poprawy mozliwosci odbywania szkolen przez pracownikéw
tymczasowych. Obecnie pracownicy z tej kategorii czg¢sto nie maja dostepu do szkolen,
poniewaz pracodawca nie jest pewien, jak dlugo dana osoba bedzie dla niego pracowac. Dla
zapewnienia wszystkim mozliwosci korzystania ze szkolen wiasciwe byloby stworzenie
funduszy i instytutoéw szkoleniowych na poziomie branzowym lub regionalnym, za§ dla
zwigkszenia liczby uczestnikow nalezy zwigkszy¢ zachgty dla pracownikow i
przedsigbiorstw, w tym wktad finansowy 1 ulgi podatkowe.

W  kontek$cie aktywnych politvk rynku pracy pierwszym dziataniem powinno by¢
wzmocnienie publicznych stuzb zatrudnienia pod wzgledem liczebnosci i1 kwalifikacji
personelu. Nalezy rozwazy¢é wspdlprace z partnerami rynkowymi, np. agencjami pracy
tymczasowej. Aktywne polityki rynku pracy powinny by¢ formutowane tak, aby wspiera¢ nie
tylko osoby bezrobotne (dhugoterminowo), ale rowniez te, ktérym czgsto zdarzaja si¢ okresy
bezrobocia.

Systemy zabezpieczenia spolecznego powinny gwarantowaé stopniowe zwigkszanie si¢
uprawnien pracownikow tymczasowych, a takze doprowadzi¢ do wigkszej mozliwosci
przenoszenia uprawnien pomigdzy przedsigbiorstwami lub branzami. Model uprawnien
uleglby zmianie w kierunku oferowania wyzszych zasitkéw w ciagu krotszych okreséw
bezrobocia. Nalezatoby tez rozwazy¢ wprowadzenie systemu pomocy spotecznej
zwigkszajacego mobilno§¢ obywateli i zmniejszajacego ich zalezno$¢ od nieformalnej
pomocy ze strony rodziny.

Dalszemu zwigkszeniu zaufania pomiedzy partnerami spotecznymi sprzyjatoby stworzenie im
mozliwo$ci uzmystowienia grupom, ktére reprezentuja, korzysci z wprowadzonych zmian.

W konteks$cie kolejnosci i finansowania dziatan, za najpilniejsze nalezy uzna¢ rozwiazanie
kwestii segmentacji rynku pracy, co pociaga za soba ograniczone koszty bezposrednie.
Dziatania dotyczace uczenia si¢ przez cale zycie oraz aktywne polityki rynku pracy sa
kwestiami najwyzszej wagi, ale osiagnigcie wynikow w tym zakresie moze wymagac czasu, a
takze inwestycji publicznych 1 prywatnych. Poprawa bezpieczenstwa socjalnego, szczegdlnie
powotanie systemu opieki socjalnej, moze wymaga¢ dodatkowych wydatkéw lub
przesunigcia Srodkow. Dla zapewnienia efektywnos$ci ponoszonych wydatkow musi si¢ to
odbywa¢ jednocze$nie z monitorowaniem i uzaleznieniem korzystania ze $wiadczen od
spetnienia okreslonych warunkéw. Rownolegle z wprowadzeniem tych warunkéw mozliwa
bedzie zmiana zasad zwalniania pracownikéw ze wzgledéw ekonomicznych.
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Sciezka 2: wprowadzanie i rozwdj flexicurity w prredsigbiorstwie i zapewnianie
bezpieczenstwa w zakresie zmiany pracy

Tq sciezkq mogq by¢ zainteresowane kraje o stosunkowo niskich przeptywach pracownikow.
Przewidywataby ona wzrost inwestycji stuzqcych zwiekszaniu zdolnosci do bycia
zatrudnionym, przez co pracownicy przedsiebiorstw mogliby stale podnosi¢ swoje
kwalifikacje i dzieki temu by¢ lepiej przygotowani na zmiany metod produkcji lub organizacji
aktualne miejsce pracy i pracodawce. Obejmowalyby one wprowadzenie systemow
zapewniajqcych  bezpiecznq i udanq zmiane pracy w przypadku restrukturyzacji
przedsiebiorstw i koniecznosci zwolnien

Ta $ciezka dotyczy przede wszystkim krajow, w ktoérych dominuja duze przedsigbiorstwa,
oferujace wysoki stopien ochrony miejsca pracy (ochrony przed zwolnieniem). Pracownicy sa
w nich silnie powiazani ze swoimi firmami, a dynamika rynku pracy jest niewielka. W
ostatnich latach coraz czgstsze restrukturyzacje oraz outsourcing wymuszaja odchodzenie od
tego tradycyjnego wzorca. Systemy zabezpieczenia spotecznego w takich krajach sa zwykle
dobrze rozwinig¢te, a $wiadczenia sa na odpowiednim poziomie. Wyzwaniem pozostaje
polaczenie korzystnych zasitkow z silnymi zachg¢tami do podjecia pracy. Mimo czgsto
znacznego wzrostu wydatkéw na aktywne polityki rynku pracy, programy nie zawsze sa
skuteczne, szczegoblnie jesli chodzi o utatwianie ponownego podjecia pracy osobom od dawna
bezrobotnym.

Korzysci dla obywateli 1 spoleczenstwa w ramach tej Sciezki wynikatyby ze zwigkszonej
mobilnosci pracownikdw pomigdzy przedsigbiorstwami. Pracownicy byliby bardziej sktonni
podejmowac ryzyko zwiazane ze zmiang pracy, gdyby §wiadczenia w okresie przejsciowym
byly odpowiednie oraz gdyby istniaty realne perspektywy na uzyskanie nowej, lepszej pracy.

W ramach tej $ciezki, warunki umow powinny by¢ formutowane zgodnie z nastgpujacymi
wymogami: a) podejscie zapobiegawcze, obejmujace stale inwestowanie w uczenie si¢ przez
cate zycie (zob. ponizej), poprawe elastycznosci czasu pracy oraz ustalenia pozwalajace na
godzenie obowiazkow zawodowych 1 w zakresie opieki nad rodzina; b) dzialania
wyprzedzajace, co oznacza, ze pracownik nie zwleka z szukaniem nowej pracy do momentu
zwolnienia, ale rozpoczyna poszukiwania od razu w momencie, kiedy taka ewentualnos¢ staje
si¢ prawdopodobna; c) wspotdziatanie wszystkich zaangazowanych stron. Konieczna jest
wspotpraca pracodawcow, partnerow spolecznych, publicznych stuzb zatrudnienia oraz
agencji pracy tymczasowe] w celu organizacji procesu zmiany pracy oraz w celu pomocy
zwalnianym pracownikom w uniknig¢ciu (dlugoterminowego) bezrobocia. Przy spelnieniu
tych warunkow procedury zwolnien moga sta¢ si¢ znacznie mniej kosztowne, czasochtonne 1
ucigzliwe.

Od przedsigbiorstw oczekiwac si¢ bedzie zdecydowanego zwigkszenia inwestycji w uczenie
sie_przez cale Zycie oraz w zwigkszanie zdolnosci swoich pracownikow do bycia
zatrudnionym. Odbywatoby si¢ to w sposéb uwzgledniajacy réznorodnos¢ przedsigbiorstw i
ich wielko§¢. W ramach programéw rozwoju umiejgtnosci oferowano by poszczegdlnym
pracownikom indywidualne programy szkolen i rozwoju kariery. Bylyby one czg$cia umowy
o pracg i stanowityby wzajemne zobowiazanie do podjgcia wszelkich mozliwych dziatan, aby
wypeti¢ uzgodnione wymogi co do kwalifikacji. Zdolno$¢ pracownikéw do zatrudnienia
stanowitaby réwniez jeden z tematéw negocjacji na poziomie przedsigbiorstw lub branz. W
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ramach uméw zbiorowych formutowano by wymogi w zakresie umiejetnosci potrzebnych w
poszczegolnych zawodach, tworzono by mozliwosci szkolenia konieczne do osiagnigcia tych
umiejetnosci oraz ustalano by terminy spelnienia tych wymogow przez pracownikow. W
branzach zdominowanych przez MSP, wspolpraca na poziomie branzowym przyczyniataby
si¢ do tworzenia efektywnych polityk rozwoju kapitatu ludzkiego.

Aktywne polityki rynku pracy, realizowane przez publiczne stuzby zatrudnienia, pomagatyby
w udanej zmianie pracy (zob. powyzej). Ponadto publiczne shuzby zatrudnienia
koncentrowalyby sig¢ na osobach pozostajacych na dtugoterminowym bezrobociu. Oferowano
by im programy lepiej przystosowane do wymagan rynku pracy, a takze indywidualne
szkolenia dla os6b poszukujacych pracy.

Systemy zabezpieczenia spotecznego koncentrowatyby si¢ na tym, aby $wiadczenia byly
uzaleznione od spelnienia okreslonych warunkéw, a takze na efektywnym monitorowaniu
poszukiwania pracy. Chociaz wysokos¢ §wiadczen jest ogolnie odpowiednia, konieczne moze
by¢ ich zwigkszenie w poczatkowym okresie bezrobocia w celu poprawy sytuacji
pracownikow w okresie przejsciowym.

Mimo ze instytucjonalny dialog spoteczny jest dobrze rozwinigty, pilnie potrzebne jest
zwigkszenie zaufania pomigdzy partnerami spotecznymi, szczegbdlnie na poziomie krajowym.
Negocjacje powinny zawsze, gdy to mozliwe, angazowaé struktury na poziomie
zdecentralizowanym.

Co sig tyczy kolejnosci i finansowania dziatan, pierwszenstwo miatyby dzialania i inwestycje
poszczegolnych przedsigbiorstw 1 branz zmierzajace do dalszego rozwoju elastycznosci i
bezpieczenstwa w kontek§cie wewngtrznym oraz bezpieczenstwa zmiany miejsca pracy.
Dziatania te przebiegatyby réwnolegle ze zmiang akcentdow w ramach procedur zwolnien w
kierunku dzialan wyprzedzajacych. Poprawa w zakresie aktywnych polityk rynku pracy
wymagataby w mniejszym stopniu zwigkszenia wydatkow, a w wigkszym — poprawy ich
jakosci.

sk

Sciezka 3: rozwigzywanie probleméw niedoboréw kompetencji i mozliwosci u pracownikow

Ta sciezka ma zastosowanie dla krajow, gdzie glownym wyzwaniem sq powazne braki
umiejetnosci i ograniczone mozliwosci obywateli. Miataby ona na celu zwiekszanie
mozliwosci uzyskiwania pracy przez osoby o nizszych kompetencjach, ktore dzieki temu
moglyby rozwijaé swoje umiejetnosci, aby uzyskac na rynku pracy trwatq pozycje

W krajach, o ktérych mowa, stopy bezrobocia sa zwykle wysokie, ale nie dotycza na roéwni
wszystkich grup. Konieczne jest wsparcie mozliwosci postgpow 1 awansow. Warunki umow
sa zwykle wystarczajaco elastyczne, ale w niektorych przypadkach powinny zapewniaé
stabszym grupom na rynku pracy wigksza ochrong. Braki w umiejgtnosciach 1 ograniczenia
mozliwo$ci moga prowadzi¢ do segmentacji w poszczegolnych sektorach i miejscach pracy, a
takze w wynikach osiaganych przez rynek pracy. Istnieje ryzyko wykluczania z rynku pracy
pewnych grup (jak np. kobiety, samotne matki, imigranci, niepelnosprawni, mtodziez i
pracownicy starsi). Moze to prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej duzy odsetek ludnosci bedzie
pobierat state §wiadczenia, co grozi wzrostem stopy ubdstwa. Aktywne polityki rynku pracy
oferuja silne zach¢ty do przyjmowania pracy, ale potrzebne moga by¢ wysitki dla
zapewnienia postgpow w zakresie jako$ci miejsc pracy i poziomow umiejgtnosci.
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Korzysci dla obywateli i spoteczenstwa w ramach tej $ciezki wynikalyby ze zwigkszenia
szans 0sOb o niskich kwalifikacjach na mobilno$¢ spoteczna poprzez przygotowanie ludzi do
rozpoczynania pracy w réznych zawodach oferujacych nowe mozliwosci.

Warunki umow ustalano by w taki sposob, aby nisko wykwalifikowani pracownicy mogli
podja¢ pracg na warunkach korzystnych dla potencjalnych pracodawcow, ale aby
jednoczesnie mieli mozliwo$¢ awansu w kierunku uméw bardziej stabilnych w miarg
poprawy swoich kompetencji i utrwalenia relacji pracy.

Polityka_uczenia si¢ przez cafe Zycie powinna, poczawszy od wczesnych etapoéw edukacji,
zmierza¢ do rozwiazania problemu ograniczonych mozliwosci pracownikéw. Nalezy
przeciwdziata¢ przedwczesnemu przerywaniu nauki szkolnej i dazy¢ do poprawy ogodlnego
poziomu kompetencji absolwentow szkot. Dziatania obejmowalyby réwniez problemy
brakow w zakresie umiejgtnosci czytania i liczenia u os6b dorostych. Szkolenia dla
pracownikow dotyczylyby szczegdlnie osdéb o niskich kwalifikacjach. Promowano by
faczenie pracy ze szkoleniem, a takze mobilno$¢ pomigdzy réznymi systemami szkolen.
Zapewniono by uznawanie i potwierdzanie wynikow nieformalnego uczenia si¢ oraz
organizowanie fatwego dostgpu do nauki jezykow i obstugi komputera w miejscu pracy i poza
nim, przy niskich wymaganiach wstgpnych. Przedsigbiorstwa, z uwzglednieniem ich
réznorodnos$ci 1 wielko$ci, opracowywatyby kompleksowe strategie rozwijania umiejgtnosci,
umozliwiajace wszystkim pracownikom szkolenie i nabywanie nowych kwalifikacji. Organy
publiczne moga w skuteczniejszy sposob zachgcaé przedsigbiorstwa do inwestycji w
pracownikow, np. za pomoca zachgt podatkowych lub innych $rodkéw. Powinny jednak
rowniez zwigksza¢ motywacje pracownikow, np. poprzez wprowadzenie systemu
indywidualnych kont szkoleniowych, ktore umozliwiatyby pracownikom, w porozumieniu z
pracodawca, po$wigcanie czgsci swojego czasu (pracy) i funduszy na rozwdj osobisty.

W ramach aktywnych politvk rynku pracy nalezy wprowadzi¢ wyrazny podziat osob
poszukujacych pracy na osoby dostatecznie wykwalifikowane i takie, ktore powinny rozwijaé
swoje kwalifikacje. W przypadku pierwszej grupy mozna si¢ skupi¢ na indywidualne;
pomocy w szukaniu pracy, natomiast w przypadku drugiej grupy aktywne polityki rynku
pracy powinny si¢ koncentrowac raczej na oferowaniu odpowiednich szkolen w celu wsparcia
mozliwosci awansu zawodowego oraz reintegracji, ktora powinna by¢ przede wszystkim
trwata, a niekoniecznie szybka.

W ramach systemow zabezpieczenia spotecznego nalezy oferowa¢ zachety dla nisko
wykwalifikowanych odbiorcow $wiadczen 1 monitorowaé uzaleznianie $wiadczen od
spetnienia pewnych warunkow, aby zapewnic¢, ze podjecie pracy bedzie si¢ optacato. W razie
potrzeby mozna to osiagna¢ poprzez oferowanie $wiadczen dodatkowych lub stopniowe
wycofywanie $wiadczen. Prowadziloby to takze do stopniowego rozwiazania problemu
ubostwa 0s0b pracujacych. Systemy te pozwalatyby rowniez na ograniczenie pozaptacowych
kosztow pracy pracownikéw nisko wykwalifikowanych.

W sytuacjach, w ktérych rola partnerstwa spolecznego nie jest dostatecznie rozwinigta,
mozliwe jest ozywienie dialogu spotecznego poprzez wprowadzanie do debaty nowych
kwestii, jak badania i rozw9j, innowacje, edukacja i kwalifikacje.

W kwestii kolejnosci i finansowania dziatan, poprawy najpilniej wymaga edukacja na
wczesnych etapach, ale osiagnigcie wynikdw w tym zakresie moze wymagaé czasu. Do
poprawy jakosci szkoleh w miejscu pracy potrzebne sa prywatne inwestycje wsparte
publicznymi zachgtami. Konieczne jest rozwinigcie skutecznych aktywnych polityk rynku
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pracy oraz polityk w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego, w celu zwigkszenia
atrakcyjnosci zatrudniania oséb o niskich kwalifikacjach.

koksk

Sciezka 4: poprawa mozliwosci odbiorcow $wiadczen i 0s6b pracujqcych nieformalnie

Ta sciezka ma znaczenie dla krajow, ktore w niedawnej przesziosci dokonaly znacznej
restrukturyzacji gospodarczej, wskutek czego wiele 0sob znalazto sie na dlugoterminowym
bezrobociu z niekorzystnymi perspektywami powrotu na rynek pracy. Celem dziatan powinna
by¢ poprawa mozliwosci odbiorcow Swiadczen oraz przejscie z zatrudnienia nieformalnego
do formalnego poprzez rozwoj efektywnych aktywnych polityk rynku pracy oraz systemow
uczenia sie przez cale ZzZycie w polqczeniu z odpowiednim poziomem swiadczen dla
bezrobotnych

W krajach, o ktérych mowa, tradycyjne przedsigbiorstwa, czgsto przemyslowe, byly
zmuszone do masowych zwolnien. Ich byli pracownicy, obecnie bezrobotni, otrzymuja
Swiadczenia, ktore czgsto sprzyjaja opuszczaniu rynku pracy, zamiast ulatwiaé znalezienie
nowego zatrudnienia. Inwestycje w aktywne polityki rynku pracy sa ograniczone, a szanse
znalezienia nowej pracy — niewielkie. Instytucje zajmujace si¢ Swiadczeniami oraz publiczne
stuzby zatrudnienia potrzebuja wzmocnienia instytucjonalnego, aby modc efektywnie
realizowac aktywne polityki rynku pracy. Rozwija si¢ nowa dziatalno$¢ gospodarcza, gtownie
w sektorze ushug. Tworzy to nowe szanse zatrudnienia, jednak odbiorcy $wiadczen maja
trudno$ci z wykorzystaniem tych szans. Nowe miejsca pracy charakteryzuja si¢ czgsto niskim
poziomem ochrony przed zwolnieniem, natomiast pewne $rodki, ktore mialy zastosowanie w
dawnych miejscach pracy, moga by¢ zbyt rygorystyczne. Utrzymuja si¢ rdznice zwiazane z
picia. Wiele osob ucieka si¢ do nieformalnych rozwiazan gospodarczych. Niski poziom
systemOow szkolenia zawodowego utrudnia pracownikom nisko wykwalifikowanym i
mtodziezy bez doswiadczenia zawodowego przystosowanie si¢ do wymogow rynku pracy.

Korzys$ci dla obywateli 1 spoteczenstwa w ramach tej Sciezki wynikatyby ze stworzenia
nowych mozliwosci dla bezrobotnych oraz z przeniesienia nieformalnej dziatalno$ci
gospodarczej w obszar gospodarki formalne;.

W konteks$cie warunkow umow nalezaloby zapewni¢ odpowiednia ochrong pracownikom
zatrudnianym we wschodzacych sektorach gospodarki, z ktorych wielu pracuje na umowach
na czas okre$lony lub na wezwanie. Mozliwe byloby zachgcanie do uregulowania pracy
nieformalnej poprzez przyznanie pracujacym w ten sposob osobom wigkszych praw i
zaoferowanie im dostgpu do szkolenia w zawodzie. Wyzsza stopa uregulowanego
zatrudnienia spowodowalaby zwigkszenie przychodéw =z podatkéw 1 skladek na
zabezpieczenie spoteczne. Przejscie do zatrudnienia formalnego wymagatoby rowniez
dalszych reform opodatkowania pracy 1 wymogoéw obowiazujacych przy rejestracji
dziatalno$ci gospodarczej, a takze wzmocnienia kontroli pracy i instytucji finansowych
przeciwdziatajacych pracy nieformalnej. Pracownicy na umowach na czas nieokreslony
odniesliby korzysci ze zwigkszonych inwestycji w szkolenia i dziatah wyprzedzajacych na
wypadek grozacego im zwolnienia. Przy spetnieniu tych warunkéw mniejsza bedzie potrzeba
stosowania $cistych regut w odniesieniu do zwolnien z przyczyn ekonomicznych.

Rozw¢j systemoOw uczenia sie przez cale Zycie, edukacji 1 szkolenia zawodowego,
ukierunkowany na potrzeby rynku pracy, przebiegalby w Scistej wspotpracy =z
przedsigbiorstwami. Przedsigbiorstwa motywowano by do inwestycji w system uczenia si¢
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przez cale zycie. Zobowiazanie pracodawcoOw do inwestowania w pracownikow mogloby by¢
gléwna kwestia w negocjacjach dotyczacych umow zbiorowych. Rozwoj systemdéw uczenia
si¢ przez cale zycie i szkolenia zawodowego wymagalby S$cistego partnerstwa migdzy
przedsigbiorstwami prywatnymi a organami publicznymi. Aby dziatalno$¢ tych systeméw
byla efektywna pod wzgledem kosztéw, potrzebne jest silniejsze powiazanie przydziatu
srodkdéw z wynikami edukacyjnymi.

Kwestia priorytetowa bylyby zdolnos$ci administracyjne publicznych stuzb zatrudnienia.
Wymaga to poprawy w zakresie liczby pracownikow, ich kwalifikacji, procesu podejmowania
decyzji oraz organizacji pracy. Zaciesnienie wspOtpracy instytucji zajmujacych si¢
Swiadczeniami z publicznymi stuzbami zatrudnienia pozwoliloby na efektywna realizacje
aktywnej polityki rynku pracy. Polityka ta koncentrowatyby si¢ na osobach dlugoterminowo
bezrobotnych 1 pracownikach niepelnosprawnych oraz pracownikach zagrozonych
zwolnieniem. W jej ramach oferowana bytaby zindywidualizowana pomoc zmierzajaca do
ponownego zatrudnienia oséb poszukujacych pracy, obejmujaca programy lepiej dostosowane
do potrzeb rynku pracy. Partnerstwo publiczno-prywatne z udzialem wszystkich
zainteresowanych stron (organdw publicznych na wszystkich poziomach, instytucji
edukacyjnych 1 szkoleniowych, partneréw spotecznych, organizacji pozarzadowych,
prywatnych agencji zatrudnienia) mogloby przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia efektywnosci
aktywnych polityk rynku pracy.

W ramach systemu zabezpieczenia spolecznego wysoko$¢ zasitkow nalezy doprowadzi¢ do
odpowiedniego poziomu, aby umozliwi¢ poszukiwanie pracy bez podejmowania pracy
nieformalnej. Jednoczes$nie nalezy zapewni¢ lepsze zachgty do pracy i skuteczniej uzalezni¢
$wiadczenia od spetnienia okreslonych warunkéw, co dotyczy zarowno pracownikow, jak i
pracodawcow. Srodki te z jednej strony zachecityby do poszukiwania pracy osoby
pobierajace $wiadczenia, a zdolne do pracy, a z drugiej strony stanowilyby motywacj¢ dla
pracodawcow do tworzenia nowych miejsc pracy. Utatwiono by wejscie na rynek pracy osob
niepetnosprawnych oraz zwigkszono by mozliwos$¢ przenoszenia uprawnien do $wiadczen w
ramach zabezpieczenia spolecznego.

Zwigkszono by mozliwosci partnerow spolecznych, m.in. poprzez rozszerzenie praw do
negocjowania istotnych aspektow warunkéw pracy, w tym czasu pracy. Rzady promowatyby
tworzenie wspolnych organizacji pracodawcéw i pracownikdw oraz laczenie ich w wigksze
catosci. Mozliwe bytoby wspieranie dwu- i trojstronnego dialogu spotecznego, a takze jego
rozwo0j na poziomie branzowym i regionalnym.

W kontekscie kolejnosci i finansowania dziatlan, priorytetowe znaczenie ma przeniesienie
pracy nieformalnej do systemu formalnego. Zwigkszyloby to finansowe mozliwosci
wzmocnienia instytucjonalnego publicznych stuzb zatrudnienia oraz poprawy systemu
zabezpieczenia spotecznego. Inwestycje w uczenie si¢ przez cate Zzycie wymagalyby
wspolnych wysitkow witadz publicznych 1 przedsigbiorstw. Zmiana procedur zwalniania
pracownikow bytaby mozliwa réwnolegle z poprawa w zakresie aktywnych polityk rynku
pracy, uczenia si¢ przez cale zycie oraz zabezpieczenia spotecznego.
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ZALACZNIK 11
PRZYKYADY FLEXICURITY

Ponizsze przyktady ilustruja praktyczne zastosowania polityki flexicurity. Podkreslaja one
zalety zintegrowanego podej$cia, laczacego przynajmniej niektére z czterech elementéw
modelu, w ramach ktorego elastycznos$¢ i bezpieczenstwo wzajemnie si¢ wzmacniaja.

System wyplaty odpraw w Austrii. W Austrii wystgpuje polaczenie stosunkowo duzej
elastycznosci rynku pracy z przecigtnym poziomem $wiadczen socjalnych; jednoczesnie
efektywnie realizowane sa aktywne polityki rynku pracy, a system w istotnym stopniu opiera
si¢ na partnerstwie spolecznym. Austriackie prawo pracy przewiduje stosunkowo niski
faktyczny poziom ochrony zatrudnienia, cho¢ wedtug statystyk wskaznik jest na poziomie
srednim. Réznica ta zwiazana jest z aspektami proceduralnymi, ktore sprzyjaja stosunkowo
tagodnym procedurom zwolnien. Stosunkowo niewielka jest potrzeba uciekania sig
pracodawcéw do umoéw na czas okreslony, a ich odsetek jest ponizej $redniej (9 % w 2006 r.,
podczas gdy $rednia UE wynosita 14,4 %). Stopa bezrobocia jest jedna z najnizszych w
Europie (4,8 %), a skala bezrobocia dlugoterminowego wynosi 1,3 %. Stopa zatrudnienia jest
zgodna z poziomem docelowym przewidzianym w strategii lizbonskiej (70,2 % w skali
ogolnej 1 63,5 % wsrdd kobiet). Poziom uczestnictwa w uczeniu si¢ przez cale zycie
przekroczyt poziom docelowy dla UE i wynosi 12,9 % (2005 r.). Wskaznik zagrozenia
ubdstwem jest niski — wynosi 12 %.

W 2003 r. dokonano w tym kontekscie bardzo istotnej innowacji poprzez wprowadzenie w
zycie nowego systemu odpraw. W dotychczasowym systemie wysokos$¢ odprawy dla
zwalnianych pracownikOéw zalezala od czasu trwania stosunku pracy. Oznaczalo to, ze
pracownik, zatrudniajac si¢ u innego pracodawcy, tracit zgromadzone do tej pory prawa. W
nowym systemie pracodawca ma obowiazek odprowadza¢ co miesiac stala kwote na
indywidualne konto pracownika. Pracownik moze w razie zwolnienia pobiera¢ $rodki z tego
konta. Nowy system eliminuje czynniki zniechg¢cajace do mobilno$ci 1 zapobiega utracie
uprawnien przez pracownika, ktéry z wlasnej woli rozwiazuje stosunek pracy. Ponadto
szczegOlnie skutecznym modelem pozwalajacym na ztagodzenie skutkow restrukturyzacji sa
fundacje na rzecz pracy (Arbeitsstiftungen). Stluza one jako agencje posredniczace, tzn.
wspieraja zmian¢ miejsca pracy w sytuacji grozby zwolnien grupowych, stosujac zasade
dziatah wyprzedzajacych oraz wspoéldzialania wszystkich zainteresowanych podmiotow
publicznych i prywatnych.

»Zloty tréjkat” w Danii. Dunski rynek pracy charakteryzuje si¢ udanym potaczeniem
elastycznosci 1 bezpieczenstwa w wyniku polaczenia elastycznego prawa pracy, stosunkowo
niskiej ochrony przed zwolnieniem, znacznych dziatan na rzecz uczenia sig¢ przez cale zycie i
aktywnej polityki rynku pracy oraz wysokiego poziomu $§wiadczeh w ramach systemu
zabezpieczenia spotecznego. U poczatkow tego systemu lezalo tzw. ,,porozumienie
wrzesniowe” z 1899 r., na mocy ktoérego uzyskano zgode na prawo do zatrudniania i
zwalniania pracownikOw w zamian za rozwdj publicznego systemu $wiadczen dla
bezrobotnych. W latach 60. XX w., wraz z powotaniem Publicznej Stuzby Zatrudnienia,
panstwo wzigto na siebie znaczng cz¢$¢ ryzyka zwiazanego z bezrobociem. Pod koniec lat 80.
1 na poczatku lat 90. wprowadzono aktywne polityki rynku pracy w celu zmotywowania
bezrobotnych do poszukiwania i przyjmowania pracy oraz do podnoszenia kwalifikacji. Do
rozwijania umieje¢tnosci zachgcano poprzez system rotacji miejsc pracy (,,job rotation”),
umozliwiajacy pracownikom, zastgpowanym na krotki okres przez osoby bezrobotne, odbycie
szkolen. Potaczenie tych trzech elementéw daje tzw. ,,ztoty trojkat”, ztozony z elastycznych
umoéw, systemu zabezpieczen spotecznych i opieki spolecznej zapewniajacego wysokie
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swiadczenia oraz wysoko rozwinigtych aktywnych polityk rynku pracy. Dania charakteryzuje
si¢ bardzo wysoka stopa zatrudnienia (77,4 % w 2006 r.) oraz bardzo niskimi stopami
bezrobocia (3,9 %), bezrobocia wsrdd mitodziezy (7,7 %) 1 bezrobocia dtugoterminowego
(0,8 %), a takze duza rotacja miejsc pracy (jedna czwarta pracownikow pracowata u jednego
pracodawcy krdcej niz rok), wysokim poziomem uczestnictwa w uczeniu si¢ przez cate zycie
(27,4 %), niskim wskaznikiem zagrozenia ubdstwem (12 %) 1 wysokim poziomem ogdlnego
poczucia bezpieczenstwa wsrod ludnosci.

Praca czasowa w Niderlandach. W ramach ,,porozumienia z Wassenaar” z 1982 r. zgodzono
si¢ na zwigkszenie zatrudnienia kosztem obnizenia zarobkow; umozliwilo ono rowniez
rozw0j zatrudnienia w niepelnym wymiarze w kontekscie umoéw zbiorowych. Praca w
niepelnym wymiarze odbywa si¢ z reguty w ramach uméw na czas nieokreslony i nie nalezy
myli¢ jej z ,niestabilnym zatrudnieniem”. Przewazajaca wigkszo$¢ osOb pracujacych w
niepelnym wymiarze (ktorymi z regulty sa kobiety) wybiera taka forme zatrudnienia
dobrowolnie. W latach 90. rosnacym problemem byta stosunkowo mata elastycznos¢ rynku
pracy, jednak wladzom publicznym nie udawalo si¢ osiagna¢ porozumienia dotyczacego
modernizacji prawa pracy. Ostatecznie do negocjacji nad pakietem $rodkéw zaproszono
partneréw spolecznych (Fundacje na rzecz Pracy). Wynegocjowane porozumienie
koncentrowalo si¢ na wzmocnieniu pozycji pracownikow na umowach czasowych, co
spowodowato zmniejszenie niestabilnosci tego rodzaju zatrudnienia przy jednoczesnym
zachowaniu jego elastyczno$ci. Porozumienie obejmowalo trzy gléwne elementy: (1)
ograniczenie mozliwosci zawierania kolejnych uméw na czas okre$lony (dopuszczalne sa
maksymalnie trzy umowy — kolejna musi by¢ na czas nieokreslony); (2) eliminacja przeszkod
dla agencji pracy czasowej; (3) ujecie umow na czas okreslony i umoéw z agencjami pracy
czasowe] w kodeksie pracy oraz wprowadzenie ochrony minimalnej i ptacy minimalne;j.
Porozumienie przewidywato rowniez objecie pracownikow agencji pracy czasowej uktadem
zbiorowym zapewniajacym gwarancje plac, szkolenia i dodatkowe $wiadczenia emerytalne.
Porozumienie zostalo ujete w ustawodawstwie: ustawa o elastyczno$ci i bezpieczenstwie
weszta w zycie 1 stycznia 1999 r. W latach 90. w Niderlandach nastapit bardzo znaczacy
spadek bezrobocia i wzrost liczby miejsc pracy. Stopy zatrudnienia sa wysokie, zarowno w
ujeciu ogdlnym (74,3 % w 2006 r.), jak 1 wsrod kobiet (67,7 %). Zatrudnienie w przeliczeniu
na pelne etaty jest nizsze ze wzgledu na wysoki udziat zatrudnienia w niepelnym wymiarze.
Ogodlna stopa bezrobocia jest niska (3,9 %), podobnie jak stopa bezrobocia mtodziezy (6,6 %)
i bezrobocia dlugoterminowego (1,7 %). Poziom uczestnictwa w uczeniu si¢ przez cate zycie
jest stosunkowo wysoki (15,9 %). Wskaznik zagrozenia ubostwem, wynoszacy 11 %, jest
relatywnie niski.

Zmniejszenie liczby umow na czas okreslony w Hiszpanii. W Hiszpanii stale utrzymuje si¢
wysoki odsetek umow na czas okreslony, stanowiacych ok. 34 % calo$ci zatrudnienia. W
maju 2006 r. podpisano kompleksowe, obowiazujace do konca 2007 r. porozumienie
pomigdzy partnerami spotecznymi ze wsparciem rzadu, ograniczajace nadmierne stosowanie
umow na czas nieokreslony 1 zmniejszajace wymogi wobec pracodawcow. Kazdy pracownik,
ktory podpisat dwie lub wigcej umoéw na czas okreslony z tym samym przedsigbiorstwem i
przepracowal na jednym stanowisku ponad 24 miesiace na przestrzeni 30 miesigcy,
automatycznie otrzymuje umowe na czas nieokreslony; wysoko$¢ obowiazkowej odprawy w
ramach takiej umowy jest obnizona z réwnowartosci 45 dnidwek do réwnowartosci 33
dniéwek za kazdy przepracowany rok.
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Porozumienie partneréw spolecznych ,,W strong¢ 2016 r.” w Irlandii. W irlandzkiej
gospodarce i rynku pracy nastapity w ostatnich latach gwattowne zmiany. Z kraju o niskich
dochodach, powolnym wzroscie gospodarczym i wysokim bezrobociu Irlandia przeksztatcita
si¢ w kraj o wysokiej stopie wzrostu gospodarczego, wysokich dochodach i1 niskim
bezrobociu. Irlandia ma elastyczny rynek pracy i zwigksza inwestycje w aktywna polityke
rynku pracy (naklady wynosza 0,75 % PKB, podczas gdy $rednia UE — 0,5 %). Niski poziom
wyksztalcenia starszych pracownikow (w grupie wiekowej od 45 do 54 lat 41,7 % ma
najwyze] wyksztatcenie $rednie I stopnia) wynika z niedoinwestowania edukacji w
przesztosci; w przypadku mlodszych pokolen sytuacja znacznie si¢ poprawia. Uczestnictwo w
uczeniu si¢ przez cate zycie jest nadal nizsze, niz w przypadku czotowych pod tym wzgledem
krajow UE, co odzwierciedla trudnosci w zapewnieniu szans stabiej wykwalifikowanym i
starszym pracownikom. Zawarte w 2006 r. porozumienie ,,W strong¢ 2016 r.” stanowi
kompleksowa odpowiedz na te wyzwania. Stwierdza ono potrzebe wigkszego uczestnictwa,
wydajnosci 1 aktywizacji, a w odniesieniu do 0séb bezrobotnych — silniejszej koncentracji na
bezrobotnych dlugoterminowo, mlodych i majacych najmniejsze szanse na powro6t na rynek
pracy. Podkresla si¢ w nim réwniez, ze podnoszenie kwalifikacji musi skupia¢ si¢ na uczeniu
si¢ w miejscu pracy (z uwzglednieniem podstawowych umiejetnosci), a takze na
pracownikach gorzej wykwalifikowanych 1 bardziej narazonych oraz imigrantach. W
porozumieniu zawarto zarys plandw rozwoju szkolen w miejscu pracy i1 zwigkszenia
finansowania Funduszu na rzecz Podstawowego Wyksztalcenia w Miejscu Pracy, majacego
na celu rozwiazanie problemow brakow w zakresie umiejetnosci czytania i liczenia.
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ZALACZNIK 111
PODSTAWOWE WSKAZNIKI ISTOTNE DLA FLEXICURITY

Wymienione ponizej wskazniki, z ktorych wigkszo$¢ pochodzi z uzgodnionego wykazu
wskaznikow stuzacych monitorowaniu realizacji europejskich wytycznych na rzecz
zatrudnienia, mozna uzna¢ za adekwatne dla poszczeg6lnych czterech elementow flexicurity,
a takze og6lnych wynikéw dotyczacych rynku pracy.

A. Elastyczne rozwigzania umowne

— Rygorystyczno$¢ ochrony zatrudnienia, ogétem, dla pracownikow statych i
innych pracownikow (OECD)

— Zrbdznicowanie 1 uzasadnienie warunkéw umoéw i pracy (EUROSTAT)
B. Kompleksowe strategie w zakresie uczenia si¢ przez cale zycie

— Procent ludnosci w wieku od 25 do 64 lat, uczestniczacej w edukacji 1
szkoleniach (EUROSTAT)

— Poziom wyksztatcenia w grupach wiekowych od 45 do 54 lat i od 25 do 34 lat
(odsetek ludno$ci o wyksztalceniu co najmniej ponadgimnazjalnym)
(EUROSTAT)

C. Skuteczna aktywna polityka rynku pracy

— Wydatki na aktywne i bierne formy polityki rynku pracy jako procent PKB
(EUROSTAT)

— Wydatki na aktywne i1 bierne formy polityki rynku pracy w przeliczeniu na
1 bezrobotnego (EUROSTAT)

— Liczba uczestnikow dzialah w ramach aktywnej polityki rynku pracy w
podziale na rodzaj dziatan (OECD)

— Odsetek bezrobotnych o0s6b dorostych lub mtodziezy, ktérym nie
zaproponowano pracy lub dzialania aktywizujacego w okresie odpowiednio 6
lub 12 miesigcy (EUROSTAT)

D. Nowoczesne systemy zabezpieczenia spolecznego.

— Stosunek wysokosci netto zasitku dla bezrobotnych do uprzednich zarobkoéw
netto danej osoby — w pierwszym roku oraz po pigciu latach (OECD)

— Putapka bezrobocia jako miara pozioméw §wiadczen (OECD-EUROSTAT)
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E. Wskazniki dotyczace rynku pracy

Stopa zatrudnienia — ogotem, ws$rod kobiet 1 wsréd oséb
(EUROSTAT)

Stopa bezrobocia mtodziezy (w wieku 15-24 lat) (EUROSTAT)
Stopa bezrobocia dlugoterminowego (EUROSTAT)

Wzrost wydajnosci pracy (EUROSTAT)

Jako$¢ w pracy (wskaznik w trakcie opracowywania)

Wskaznik zagrozenia ubostwem (EUROSTAT)
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