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FLEXICURITY - diagnoza na dzi$, dziatanie na jutro

Szanowni Panstwo,

Pogtebiajaca sie recesja w gospodarce swiatowej i narastajacy kryzys finansowy silnie wpty-
nety na obnizenie aktywnosci gospodarczej panstw Unii Europejskiej, w tym Polski i pozo-
statych krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej. Juz dzi$ na skutek recesji, ktéra prowadzi do
spadku dochodéw podatkowych i wzrostu wydatkéw na swiadczenia dla bezrobotnych, wiek-
szos¢ cztonkédw UE boryka sie z deficytem budzetowym przekraczajacym 3% PKB. Co wiecej,
ostabiajgca sie koniunktura gospodarcza powoduje pogorszenie sytuacji na rynkach pracy.
Szacuje sig, ze w 2010 r. w UE zniknie ponad 8,5 miliona miejsc pracy, a bezrobocie wyniesie
blisko 12%.

Obecna sytuacja gospodarcza Europy powaznie zagraza realizacji celéw strategii lizbonskiej
odnoszacych sie do zatrudnienia. Dlatego kluczowym zadaniem stojacym przed panstwami
powinno by¢ zapobieganie dalszemu wzrostowi bezrobocia, tworzenie wiekszej liczby miejsc
pracy oraz warunkéw do odbudowy gospodarczej.

Narzedziem, ktére moze pomdc zmodernizowac dzisiejsze rynki pracy i przyczynic sie do zwiek-
szenia ich zdolnosci dostosowawczych oraz konkurencyjnosci jest flexicurity — kompleksowa
strategia pozwalajgca zmierzy¢ sie z wptywem kryzysu na zatrudnienie i na zycie spoteczne
oraz przygotowac sie na poprawe sytuacji gospodarcze;j.

Niniejsza publikacja prezentuje zarys modelu flexicurity w Polsce, Estonii i na Wegrzech. Zgod-
nie z ta koncepcja panstwa powinny dazy¢ do takiej organizacji rynkéw pracy, ktéra z jednej
strony umozliwi wysoka produktywnosc i konkurencyjnos¢ firm, z drugiej bedzie wspierac za-
trudnienie oraz wzmacnia¢ umiejetnos¢ dostosowywania sie do zmieniajgcej sie sytuacji rynko-
wej oraz pogodzenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych jak najszerszej grupy obywateli.

Kluczowg role w dalszym ksztattowaniu i realizacji krajowych modeli flexicurity powinni odgry-
wacd partnerzy spoteczni, a trudna sytuacja gospodarcza Polski, Estonii i Wegier powinna mo-
bilizowa¢ rzady do wdrazania i realizacji proponowanych w raporcie rozwigzan. Nie mamy juz
czasu na dalsze popetnianie btedow.

Henryka Bochniarz

Prezydent Polskiej Konfederacji Pracodawcédw Prywatnych Lewiatan
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FLEXICURITY - diagnoza na dzi$, dziatanie na jutro

1. WPROWADZENIE

Flexicurity jest najlepszym sposobem zapewnienia obywatelom Europy wysokiego
bezpieczenistwa zatrudnienia, aby na kazdym etapie Zycia zawodowego mieli oni za-
rowno mozliwos¢ znalezienia dobrej pracy, jak i nadzieje na korzystny rozwdj kariery
w szybko zmieniajgcym sie Srodowisku gospodarczym. Model ten wprowadza réwno-
wage praw i obowiqzkéw pracownikdéw i przedsiebiorstw, a takze organdw publicz-
nych: kazda z tych stron jest zobowiqzana dziata¢ na rzecz zatrudnienia, spoteczen-
stwa i trwatego wzrostu. Obecnie potrzebujemy wspétdziatania wszystkich stron, aby
zapewni¢ powodzenie tego modelu i jego korzystne skutki dla gospodarki, pracowni-
kéw i przedsiebiorstw'.

Viadimir Spidla, komisarz UE ds. zatrudnienia, spraw spotecznych i réwnosci szans.

Zatozenia wzorcowego modelu, jak tez Sciezki dojscia do niego, przedstawione zostaty w rapor-
cie Europejskiej Grupy Ekspertéw do spraw Flexicurity?. Raport wyréznia cztery obszary reform:

1. Elastycznos¢ i bezpieczenstwo form zatrudnienia oraz organizacji warunkéw pracy
(zaréwno z punktu widzenia podazy pracy, jak i przedsiebiorstw), wynikajace z moderniza-
¢ji prawa pracy oraz regut wykonywania pracy.

2. Skuteczne, aktywne polityki rynku pracy (ALMP), utatwiajgce pracownikom przystosowy-
wanie sie do gwattownych zmian sytuacji na rynku pracy, reintegracje po okresach bezro-
bocia oraz ptynna zmiane miejsc pracy.

3. Rzetelne i odpowiadajace potrzebom rynku pracy ksztatcenie ustawiczne, stuzace aktu-
alizacji umiejetnosci pracownikéw i wspierajace wzrost produktywnosci przedsiebiorstw.

4. Modernizacja systeméw zabezpieczenia spotecznego, tak aby panstwo zapewniajac
wsparcie finansowe osobom w trudnej sytuacji dochodowej, jednoczesénie wspierato moz-
liwie szybka reaktywizacje zawodowa lub ponowne zatrudnienie.

Kraje europejskie znajduja sie na réznym poziomie realizacji wskazan zawartych w raporcie Gru-
py. Dlatego kazde z nich powinno podja¢ dziatania na czterech polach, odpowiadajace specy-
ficznym dla niego problemom i konstrukgji instytucji rynku pracy, obierajac sposrdd czterech
,$ciezek dojscia do modelu flexicurity” najwtasciwsza dla siebie lub ich odpowiednia kombinacje.
Dziatania w poszczegdlnych obszarach powinny przy tym tworzy¢ kompleksowe i spéjne po-
dejscie do problemoéw rynku pracy. Co wiecej, dla sprawnego funkcjonowania catego systemu
konieczne jest takze rozwiniecie wielostronnego dialogu spotecznego, opartego na zaufaniu
i wspotpracy pomiedzy poszczegdlnymi podmiotami rynku pracy.

Niniejszy raport proponuje zarys modelu flexicurity dla Polski, Estonii i Wegier. Nasze zalece-
nia poprzedzamy diagnoza sytuacji na rynkach pracy tych krajow, wskazujac gtéwne obszary
problemowe i wyzwania, przed ktdrymi one dzi$ stoja®. Zwracamy przy tym uwage nie tylko na
aspekty wspolne, lecz takze na specyficzne dla kazdego z tych panstw.

1 Wypowiedz Vladimira Spidli, komisarza UE ds. zatrudnienia, spraw spotecznych i réwnosci szans, Bruksela, dnia 27 czerwca 2007 r.
2 Flexicurity Pathways. Turning Hurdles into Stepping Stones, European Expert Group on Flexicurity, 2007 r.

3 W niniejszym raporcie wykorzystano raporty krajowe, przygotowane przez eksprtéw z Polski, Estonii i Wegier na potrzeby
projektu Flexicurity Pathways. Turning Hurdles into Stepping Stones, European Expert Group on Flexicurity, 2007 r.



2. POROWNANIE POZYCJI WYJSCIOWEJ ESTONII,
POLSKI | WEGIER NA DRODZE DO FLEXICURITY

Sytuacja na rynkach pracy Polski, Estonii i Wegier w wielu wymiarach odzwierciedla cechy
wspolne dla wszystkich panstw wschodnioeuropejskich, ktdre przystagpity do Unii Europejskiej
w 2004 roku, w innych natomiast wyraza polaryzacje, jaka w krajach tych zarysowata sie w cia-
gu 20 lat od upadku gospodarki planowej. Zblizonej sekwencji przemian instytucjonalnych,
wyznaczanych przez transformacje gospodarki do systemu rynkowego i dostosowania zwia-
zane z przystgpieniem do UE, towarzyszyty bowiem nieco inne zaburzenia makroekonomicz-
ne i odmienne wybory w obszarze polityki spoteczno-gospodarczej. W rezultacie, zaréwno
ogdlna kondycja rynku pracy, jak i obszary newralgiczne oraz wyzwania na drodze ku adaptacji
flexicurity r6znia sie nieco w tych krajach. Pierwsza czes¢ opracowania poswiecamy nakresleniu
podobienstw i réznic miedzy rynkami pracy Polski, Estonii i Wegier, tak by prezentowane p6z-
niej zalecenia dla polityki byty czytelne, a ewentualna odmiennos¢ strategii poszczegélnych
panstw zrozumiata.

2.1. ZARYS SYTUACJI NA RYNKU PRACY W ESTONII, POLSCE | NA WEGRZECH

W tréjce krajéw, ktédrym poswiecono niniejsze opracowanie, Estonia wyrdznia sie wysokimi
wskaznikami aktywnosci zawodowej i zatrudnienia. Réwniez w ramach UE27 wskazniki es-
tonskiego rynku pracy naleza do najlepszych®. Polska i Wegry sq natomiast krajami o bardzo
niskich wskaznikach aktywnosci zawodowej i zatrudnienia. Przy tym, o ile w Polsce towarzy-
szyty im na przestrzeni ostatniej dekady wysokie stopy bezrobocia, na Wegrzech bezrobocie
dotyczyto nieznacznej czesci populacji, lecz skala biernosci zawodowej byta nawet wieksza niz
w Polsce. Estonski rynek pracy wyrdznia sie szczegdlnie pozytywnie sytuacjg oséb starszych
i kobiet, w przypadku ktérych aktywnos¢ zawodowa i zatrudnienie przekraczaja przecietne
wielkosci w UE15. Polska zwraca za$ uwage stopniowym obnizaniem sie poziomu aktywno-
$ci zawodowej. Jednak we wszystkich trzech krajach obserwuje sie niski poziom uczestnictwa
w rynku pracy osé6b mtodych (do 25. roku zycia). Mozna to wigzac ze specyfika systeméw edu-
kacyjnych w krajach regionu, w ktérych réwnoczesne uczestnictwo w edukacji i praca zawo-
dowa sa utrudnione.

Gospodarka estonska, w przeciwienstwie do polskiej i wegierskiej, wypetnia cele dotyczace
rynku pracy, okreslone w strategii lizbonskiej — wskaznik zatrudnienia kobiet jes na poziomie
co najmniej 60%., a 0s6b w wieku 55-64 lata — 50%. Wskaznik zatrudnienia ogétem takze zbli-
zony jest do docelowego (70%). Istotnym problemem Polski i Wegier jest niski wskaznik za-
trudnienia os6b w wieku 55-64 lata, przy jednoczesnie stabej aktywnosci zawodowej w tej
grupie. Znajduje to odzwierciedlenie w przecietnym wieku dezaktywizacji zawodowej, ktéry
w przypadku Polski wynosi 59,3 lata, Wegier — 59,8 lat, a Estonii — 62,5 roku.

4 Czy tez nalezaty do 2007 roku. Wynikajacy z kryzysu spadek zatrudnienia w 2008 roku zmodyfikowat ten obraz. Jak trwaty
bedzie ten spadek zatrudnienia i do jakiego poziomu powrdéci ono po ustgpieniu inicjujacych kryzys zaburzen, zaleze¢ bedzie
od adaptacyjnosci gospodarki estoniskiej do nowej sytuacji makroekonomicznej. Analiza mozliwego przebiegu tego procesu
wykracza poza zakres opracowania.
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Wykres 1. Wskaznik aktywnosci zawodowej
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Wykres 2. Wskaznik zatrudnienia
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Wykres 3. Stopa bezrobocia
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W ostatnich latach Polska cechowata sie nie tylko przecietnie najwyzsza stopa bezrobocia, lecz
takze najwieksza skala jej wahan. Co prawda w 2008 roku bezrobocie w Polsce obnizyto sie do
poziomu przecietnego dla UE15, jednak zaledwie 5-6 lat temu siegato 20%. W biezacej dekadzie
stopa bezrobocia na Wegrzech, cho¢ niska, charakteryzowata sie sukcesywnym wzrostem, szcze-
golnie w przypadku oséb najmtodszych. W Estonii wysoka aktywno$¢ zawodowa i stopa zatrud-
nienia owocowaty niskim bezrobociem, cho¢ 2008 rok przyniost juz wzrost bezrobocia zwigzany

z kryzysem gospodarczym.

Wykres 4. Bezrobocie dtugookresowe
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Konsekwencjg zaréwno trudnej sytuacji na rynku pracy ogétem, jak i napie¢ zwigzanych z re-
strukturyzacja gospodarki jest zaistnienie w Polsce bezrobocia dtugookresowego jako istot-
nego problemu rynku pracy. W pozostatych dwdch krajach zjawisko to ma znacznie mniejsza
skale. W Polsce dopiero w 2007 r., po trzech latach szybkiego wzrostu gospodarczego i rosna-
cego popytu na prace, bezrobocie dtugookresowe znacznie spadto. Nadal jednak jest wzgled-
nie wysokie®. W Estonii bezrobocie dtugookresowe obnizato sie konsekwentnie od 2001 roku,
a w 2007 roku spadto ponizej wielkosci przecietnych dla UE15. Natomiast na Wegrzech od kilku
lat zauwazalny jest wzrost bezrobocia dtugookresowego.

Kluczowe wyzwanie, zwigzane zaréwno z transformacja systemowa, jak i z dostosowaniami
w okresie akcesji do UE, stanowita realokacja zasobdéw pracy, zaréwno pomiedzy poszczegdl-
nymi przedsiebiorstwami, jak i pomiedzy sektorami gospodarki. Obecnie struktura sektoro-
wa zatrudnienia Estonii i Wegier jest zblizona do struktury dominujacej w krajach UE15, cho¢
widoczne jest nieznaczne przesuniecie w strone przemystu kosztem ustug rynkowych®. Jed-
nak na przestrzeni lat 2001-2007 zwiekszata sie rola ustug w zatrudnieniu i wartosci dodanej
w gospodarce.

Wykres 5. Struktura zatrudnienia
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5 W 2008 roku, wsrod krajow UE27, stopa bezrobocia diugookresowego tylko na Stowacji byta wyzsza niz w Polsce.

6 Czyli sektora ustugowego, po wytaczeniu ustug publicznych, na ktéry sktadaja sie handel, transport, ustugi hotelowe i restau-
racyjne, ustugi informatyczne i biznesowe.
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Struktura polskiego rynku pracy wyréznia sie bardzo duzym, aczkolwiek zmniejszajacym sie,
udziatem zatrudnionych w tradycyjnych gateziach gospodarki — rolnictwie, lesnictwie, rybo-
téwstwie i gdrnictwie. Zachodzace w ostatnich latach zmiany maja jednak zbyt niska dyna-
mike, by problem ten zniknat w najblizszej przysztosci. Niska mobilnos¢ zawodowa i prze-
strzenna pracownikéw tych sektoréw jest potencjalnym ograniczeniem zwiekszania poziomu
produktywnosci w gospodarce polskiej. Warto pamietac, ze na przestrzeni ostatnich 10 lat
Estonia charakteryzowata sie szczegdlnie wysoka dynamika wzrostu produktywnosci pracy,
ktora w Polsce byta zdecydowanie nizsza.

Wykres 6. Ryzyko ubdstwa — odsetek spoteczenstwa zamieszkujgcego gospodarstwa domowe
o dochodach mniejszych niz 40% przecietnej oraz 40% medianowej wielkos$ci dochodu
ekwiwalentnego (2007 rok)
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Konsekwencjg zréznicowanych: dynamiki wzrostu gospodarczego; tempa konwergencji
struktury sektorowej do struktury typowej dla UE15; odmiennych wskaznikéw zatrudnie-
nia i bezrobocia jest zréznicowanie ryzyka zagrozenia ubéstwem gospodarstw domowych
w prezentowanych krajach. Analiza miar ryzyka ubdstwa wskazuje na mniejszy poziom
nieréwnosci w rozktadzie dochodéw oraz wieksza koncentracje dochodéw gospodarstw
domowych wokét sredniego poziomu w przypadku Wegier niz w przypadku Estonii i Pol-
ski. W przypadku Polski nieco wyzsze nieréwnosci w rozktadzie dochodéw niz przecietnie
w UE15 wigza¢ mozna z wyzszg skalg bezrobocia i biernosci zawodowej. W Estonii stac
za tym moze wieksza rozpietos¢ dochodéw oséb pracujacych. Odsetek oséb tworzacych
niepracujgce gospodarstwa domowe jest bowiem w Estonii ponad pieciokrotnie nizszy niz
w Polsce.

W dalszej czesci rozdziatu poréwnujemy ksztatt instytucji rynku pracy omawianych krajéw,
z uwzglednieniem wzorcéw dominujacych w UE.
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2.2. RESTRYKCYJNOSC PRAWA PRACY

Zgodnie z opracowywanym przez OECD indeksem EPL restrykcyjnos¢ regulacji dotycza-
cych zwalniania i zatrudniania pracownikéw na Wegrzech i w Polsce jest generalnie nizsza,
niz w Estonii i srednio w UE15. W obu tych krajach rozwigzywanie uméw o prace na czas
nieokreslony jest wzglednie proste, tzn. nieobwarowane wysokimi odprawami czy dtugim
okresem wypowiedzenia. W Estonii restrykcje i koszty te sg wieksze. Wegry cechuja sie tez
mato restrykcyjnymi regulacjami stosowania pracy terminowej (na czas okreslony i pracy
tymczasowej), w Polsce i Estonii sg one relatywnie wyzsze, takze na tle UE15. Niemniej jed-
nak w zakresie elastycznosci organizacji czasu pracy polskie ustawodawstwo jest dosc¢ re-
strykcyjne. Regulacje dotyczace pracy na czas okreslony sa we wszystkich krajach determi-
nowane dyrektywami europejskimi dotyczacymi maksymalnej liczby ponowien tego typu
umoéw. A zatem sg dos¢ jednorodne w catej Unii. Warto tez zauwazy¢, ze wszystkie kraje
regionu cechuja sie restrykcyjnoscia regulacji organizacji czasu pracy, przewyzszajaca prze-
cietna dla UE15.

Wykres 7. Zatrudnianie i zwalnianie pracownikéw Wykres 8. Restrykcyjnos¢ regulacji organizacji czasu pracy
- restrykcyjnos¢ prawa pracy — wskaznik EPL (2006) i koszty zwalniania pracownikéw (2009)
6 4 ® umowy na czas nieokreslony umowy na czas okreslony i praca tymczasowa 90 ® Restrykcyjnoé¢ regulacji czasu pracy Koszty zwolnienia pracownika
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Natomiast na Wegrzech praca poprzez agencje pracy tymczasowej jest dos¢ tagodnie re-
gulowana, w Estonii nieco silniej, jednak mniej restrykcyjnie niz przecietnie w UE15. W Pol-
sce od 2004 r. ta forma pracy obcigzona jest znacznymi utrudnieniami administracyjnymi
i formalnymi. Polska jest jedynym, obok Rumunii, krajem UE, gdzie wprowadzono jednocze-
$nie: ustawowo réwne prawa (dotyczace np. wynagrodzenia za okres choroby, urlopéw) dla
pracownikéw tymczasowych i zatrudnionych na umowe o prace’; regulacje zwigzane z do-
puszczalnymi powodami zastosowania; ograniczenia czasu pracy tymczasowej danego pra-
cownika w jednej firmie; ograniczenie dotyczace dopuszczalnych zawodéw/branz® (zasady
kontraktowania pracy w podstawowych formach alternatywnych wobec umowy na czas nie-
okreslony prezentuje tabela 1).

7 Analogiczny wymog wprowadzita dyrektywa UE z pazdziernika 2008 roku, wiec pozostate kraje cztonkowskie UE zobowiaza-
ne sg do wiaczenia go w legislacje krajowa.

8 Szerzejnaten temat: Zatrudnienie w Polsce 2007, pod red. M. Bukowskiego, MPiPS, Warszawa 2007 r.



Tabela 1.

ESTONIA

Elastyczne formy zatrudnienia w poszczegdlnych krajach

POLSKA

Umowa
terminowa

Trzecia umowa miedzy tymi
samymi podmiotami staje sie
automatycznie bezterminowa;
w sumie nie moga by¢ dtuzsze
niz 5 lat.

Obowiazywa¢ moze najdtuzej
przez5 lat.

Na okres prébny (3 miesiace),
na czas okreslony, na czas
wykonania okre$lonej pracy;
trzecia umowa miedzy tymi
samymi podmiotami staje sie
automatycznie bezterminowa.

Zatrudnienie
tymczasowe

Posrednictwo agencji pracy
tymczasowej; w praktyce ponad
90% umoéw obejmuje mniej niz
jeden rok; rozwigzanie rzadko
wykorzystywane.

Posrednictwo agencji pracy
tymczasowej; rozwigzanie rzadko
wykorzystywane.

Posrednictwo agencji pracy
tymczasowej; w ciggu 36
miesiecy pracownik tymczasowy
moze pracowac dla jednego
pracodawcy facznie co najwyzej
12 miesiecy; rozwigzanie rzadko
wykorzystywane.

Telepraca

Dozwolona, niski stopien regulacji
- wykorzystanie zalezy od ustalen

pomiedzy pracodawcami

i pracownikami.

Regulowana praca wymagajaca
zastosowania IT - inne rodzaje
telepracy, wystepujace w praktyce,
nie sa poddane regulacjom.

Regulowana ustawowo (od 2007
roku); zasady zblizone do zasad
zatrudnienia w zaktadzie pracy.

Umowy
cywilnoprawne

Ich znaczenie maleje.
Wykorzystywane przede
wszystkim w stosunkach z tzw.
samozatrudnionymi. Zakazane,
jezeli przedmiot umowy moze
zostac zinterpretowany jako
stosunek pracy.

Niemozliwe do zastosowania
w przypadku stosunku pracy

- surowe restrykcje naktadane

przez sady w takich sytuacjach.

Umowy okres$lone przepisami
prawa cywilnego, np. umowa
o dzieto, umowa zlecenia.

Umowy mozna zawiera¢ zarowno
z pracownikami, jak i osobami
fizycznymi niepozostawajacymi
w stosunku pracy. Zakazane, jezeli
przedmiot umowy moze zosta¢

Zinterpretowany jako stosunek pracy.

Zrédto:  Raporty krajowe

Warto podkresdli¢, ze analiza funkcjonowania przedsiebiorstw na estoriskim rynku pracy wska-
zuje na dos¢ wysoka elastycznos¢ dostosowania naktadu pracy. Przejawia sie to znaczng inten-
sywnoscia przeptywoéw sity roboczej oraz proceséw destrukgji i kreacji miejsc pracy. Znajduje to
odzwierciedlenie w niskim poziomie bezrobocia dtugookresowego. Za pozorna sprzecznoscia
wspotwystepowania wysokiej ochrony zatrudnienia i intensywnych przeptywdw na rynku pracy
sta¢ moze luka pomiedzy stanem de iure a de facto — podnoszone sg argumenty, ze restrykcyjna

legislacja w praktyce jest czesto obchodzona®.

Wykres 9. Nietypowe formy zatrudnienia
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9 Eamets, Masso, 2004 r.
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Charakterystyczne dla polskiego rynku pracy ostatnich lat jest szerokie wykorzystywanie umoéw
na czas okreslony, pozwalajace uelastyczni¢ dopasowanie naktadu i struktury zatrudnienia do
potrzeb firm. Natomiast w poréwnaniu z krajami UE15 w analizowanych gospodarkach relatyw-
nie rzadko wykorzystywana jest praca w niepetnym wymiarze etatu. W przypadku Estonii nale-
zy zwrdci¢ uwage na potencjalnie zniechecajacy do swiadczenia pracy w niepetnym wymiarze
czasowym system polityk rynku pracy — podjecie zatrudnienia w kazdym wymiarze czasowym
prowadzi do utraty swiadczen dla bezrobotnych, a jednocze$nie w niewielkim stopniu wykorzy-
stywane sg doptaty do zatrudnienia i zachety dla rozpoczynajacych dziatalnos¢ gospodarcza.
W Polsce osoby, ktére podejma zatrudnienie w okresie posiadania prawa do zasitku dla bezro-
botnych, otrzymuja dodatek aktywizacyjny (w wysokosci do 50% zasitku).

2.3. AKTYWNE POLITYKI RYNKU PRACY

Wykorzystanie aktywnych polityk rynku pracy (ALMP), w poréwnaniu z krajami UE15, zwtasz-
cza skandynawskimi, niemieckojezycznymi oraz Holandig, jest w badanych krajach niewielkie.
Szczegdlnie niskie jest w Estonii'®. Dotyczy to zaréwno skali ALMP, jak i proporcji pomiedzy
Jtradycyjnymi” instrumentami, jak roboty publiczne, a nowoczesnymi, jak zindywidualizowa-
ne doradztwo zawodowe. Proces modernizacji interwencji publicznej i instytucji rynku pracy
w wiekszosci krajéw regionu postepuje, jednak nastapit do tej pory w umiarkowanym stopniu.
Jako pozytywne zjawisko wyrdznia sie obserwowana w ostatnich latach w Polsce tendencje do
przesuwania nacisku z kosztownych i mato skutecznych w diugim okresie form, takich jak ro-
boty publiczne, w kierunku szkoler oraz organizowania stazy w miejscu pracy. Nalezy jednak
pamieta¢, ze z tymi formami, podobnie jak z zachetami dla oséb rozpoczynajacych dziatalnos¢
gospodarcza, wigze sie duze ryzyko tzw. jatowej straty, to jest wspierania finansowego oséb,
ktdre i tak podjetyby prace. Z uwagi na wysoki poziom ich umiejetnosci jeszcze przed uczest-
nictwem w programach rynku pracy stwarza¢ to moze wrazenie bardzo wysokiej skutecznosci
tych form wsparcia'.

Wykres 10. Aktywne Polityki Rynku Pracy

Estonia
® UE15
® Polska

® Wegry
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10 Za wzglednie nizsza skala stosowania ALMP w Estonii w pewnej mierze przemawia nizsze bezrobocie niz w Polsce i na We-
grzech. Niemniej jednak wydatki na ALMP jako odsetek PKB sg w Estonii wyraznie nizsze niz w innych krajach europejskich o
zblizonej stopie bezrobocia.

11 Propozycje rozwoju i racjonalizacji systemu ALMP przedstawiamy w kolejnej czesci opracowania.

25



Jednocze$nie badane kraje cechuje odmienna efektywnos$¢ i skutecznos¢ publicznych
stuzb zatrudnienia (realizujgcych ALMP). W Estonii na przestrzeni lat 1999-2007 odsetek
bezrobotnych i przedsiebiorstw korzystajacych z ich ustug znacznie zmalat. Z jednej strony
wynika to z samodzielnos$ci oséb dotknietych bezrobociem, z drugiej — z niskiej reputacji
instytucji. W przypadku Wegier szkolenia i subsydiowanie miejsc zatrudnienia tworzonych
przez przedsiebiorstwa wigza sie z efektami typu creaming o znacznej wielkosci. Ogdlna
strategia realizacji ALMP w Polsce jest zgodna z kierunkami wyznaczonymi na poziomie
polityki wspolnotowej. Niewystarczajace zasoby kadrowe i infrastrukturalne oraz niewielka
che¢ pracodawcow do wspodtpracy (wynikajaca z niskiej reputacji stuzb) ostabiaja jednak
wptyw ALMP na rynek pracy. Jednak w ostatnich latach ich efektywnos¢ byta skutecznie
zwiekszana.

2.4. EDUKACJA | KSZTALCENIE USTAWICZNE

Fundamentalnymi problemami dotykajacymi wszystkie trzy kraje sg trudnosci z ptynnym
rozpoczynaniem kariery zawodowej przez absolwentéw (OECD Employment Outlook 2008)
oraz aktualizacja umiejetnosci pracownikéw starszych, zwtaszcza tych, ktérych znaczna czesé
zycia zawodowego uptyneta w gospodarce planowej. Problem wejscia na rynek pracy doty-
czy w pierwszej kolejnosci absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych. W Polsce i na We-
grzech przejawia sie on w relatywnie niskim wskazniku zatrudnienia oséb o wyksztatceniu
zasadniczym zawodowym, srednim i policealnym (poziom ISCED 3-4), zwtaszcza wyksztatce-
niu zasadniczym zawodowym, np. w Polsce stanowigcych blisko potowe tej grupy. W Estonii
zas jego oznaka jest rosnacy udziat oséb o wyksztatceniu zasadniczym zawodowym wsréd
0s6b rejestrujgcych sie po raz pierwszy jako bezrobotne. Ponadto kraje transformujace do-
Swiadczyty booméw edukacyjnych, w wyniku ktérych wzrosty wspétczynniki skolaryzacji na
poziomie wyzszym, takze dzieki rozwojowi niepublicznego szkolnictwa wyzszego. Druga
strong medalu jest jednak wzrost zréznicowania jakosci wyksztatcenia absolwentéw, a co za
tym idzie - bezrobocia i/lub podejmowania pracy, wymagajacych kwalifikacji ponizej nomi-
nalnego wyksztatcenia.

Wykres 11. Wyksztatcenie a rynek pracy w Estonii, Polsce, na Wegrzech (2007 rok)
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Wszystkie kraje charakteryzujg sie przy tym dos¢ niskim uczestnictwem dorostych w eduka-
¢ji — odsetek doksztatcajacych sie pracownikéw jest niski w poréwnaniu ze $rednig w UE25,
wynoszacg 34% - ksztattuje sie od 16% na Wegrzech, przez 21% w Polsce, do 23% w Estonii®.
W krajach tych nieco odmienny jest kontekst wyznaczany przez strukture wyksztatcenia oséb
po 40./50. roku zycia — w Estonii niemal 1/3 oséb w tym wieku posiada wyksztatcenie wyzsze,
w Polsce jest to 12%, a na Wegrzech 16%.

Wykres 12. Odsetek oséb w wieku produkcyjnym, uczestniczacych w ksztatceniu ustawicznym
w ciggu czterech tygodni przed przeprowadzeniem badania
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Zrédto: Eurostat

Osoby z najnizszym wyksztatceniem s3 szczegdlnie narazone na szybka dezaktualizacje
umiejetnosci, a co za tym idzie - dtugotrwate bezrobocie. W przypadku oséb starszych o wyz-
szym wyksztatceniu wysokie tempo zmian technologicznych i strukturalnych réwniez two-
rzy ryzyko deprecjacji umiejetnosci. Jak wspomniano, system ksztatcenia ustawicznego jest
stabo rozwiniety we wszystkich analizowanych krajach. Uczestniczag w nim wybrane grupy
spoteczno-demograficzne - z jednej strony osoby mtode i bezrobotne (praktyki, ksztatcenie
zawodowe), z drugiej — osoby wysokoproduktywne o najwiekszych wynagrodzeniach (szko-
lenia). Natomiast osoby starsze w znikomym stopniu uczestnicza w aktualizacji umiejetnosci.
Co wiecej, we wszystkich krajach zgtaszane sa zastrzezenia co do adekwatnosci systemu edu-
kacji (szczegdlnie w wymiarze ksztatcenia ustawicznego i zawodowego) do wymagan rynku
pracy. Przyktadowo, w Polsce raport NIK z 2009 roku wskazuje, ze znaczna czes$¢ uczestnikow
ksztatcenia zawodowego dla dorostych nie nabywata wystarczajacych umiejetnosci, aby bez-
posrednio po zakonczeniu edukacji rozpoczac¢ prace™. W znacznej mierze stoja za tym stabo-
$ci systemu ksztatcenia - niedopasowanie oferty do potrzeb rynku pracy, brak wtasciwych
standardéw jakosci ksztatcenia.

Zaréwno sktonnos¢ do uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym, jak i jego skutecznos¢
zaleza od poziomu wyksztatcenia uzyskanego w systemie formalnej edukacji, czyli przed
wejsciem na rynek pracy'. Istotng cecha jest poziom specjalizacji przekazywanej wiedzy.
Zaréwno zbyt ogdlne, jak i zbyt specyficzne, jednostronne ksztatcenie nie jest korzystne.
Pierwsze oznacza bowiem konieczno$¢ zdobycia wielu praktycznych umiejetnosci i w efekcie

12 Dane Eurostat, 2005 r.

13 Informacja o wynikach kontroli ksztatcenia oséb dorostych na tle potrzeb rynku pracy, Najwyzsza Izba Kontroli, Warszawa
2009r.

14 S. Hammori, Adult education in the European Union - with a focus on Hungary, Budapest Working Papers on Labor Market,
Budapest 2008 r.



tych staran wydtuza czas dostosowywania sie do wymagan rynku pracy. Wada drugiego
rozwigzania jest to, ze w obliczu szybkich proceséw modernizacyjnych posiadana wiedza
specyficzna podlega nagtej dezaktualizacji. Osoby, ktére uzyskaty wyspecjalizowane wy-
ksztatcenie, zwtaszcza zawodowe, sg z reguty mniej elastyczne, maja nizszg zdolnos¢ ucze-
nia sie i adaptacja do zmieniajacych sie wymagan na rynku pracy jest w ich przypadku trud-
niejsza. A zatem edukacja formalna tworzy warunki, w jakich realizowane jest ksztatcenie
ustawiczne.

Ocenia sie, ze poziom specjalizacji w polskim systemie ksztatcenia jest wyzszy niz w Estonii,
co przyczynia sie do mniejszej mobilnosci zasobdéw pracy i, w efekcie, wyzszego poziomu
bezrobocia w latach 2000-2007". Ponadto w przypadku Polski i Wegier osoby z wyzszym
wyksztatceniem sg w strumieniu emigracji do krajow UE15 znacznie nadreprezentowane,
a w przypadku Estonii niedoreprezentowane’. Jednoczesnie w przypadku fali emigrantéw
wyjezdzajacych z badanych krajéw po rozszerzeniu Unii Europejskiej zauwazalne jest zjawi-
sko brain waste", czyli emigracji oséb mtodych i podejmowania przez nie pracy ponizej kwa-
lifikacji. W przypadku Polski i Estonii potwierdza to rezultaty Lamo et al."® — osoby z nizszym
i srednim wyksztatceniem z Polski nie sg wystarczajaco elastyczne, by dopasowac swoje umie-
jetnosci do potrzeb rynku pracy.

2.5. SYSTEM ZABEZPIECZENIA SPOLECZNEGO

W okresie 2000-2006 Polska cechowata sie najwyzszym udziatem wydatkéw spotecznych
w PKB sposréd analizowanych krajow. Odsetek ten w przypadku Wegier sukcesywnie zblizat
sie do polskiego poziomu, przewyzszajac go w 2007 roku. Gospodarka estonska charaktery-
zowata sie wyraznie nizszym zakresem redystrybucji. Przy tym w Polsce relatywnie niska byta
liczba (oraz odsetek) bezrobotnych uprawnionych do zasitku dla bezrobotnych. Znaczaca
czes¢ zasobOw pracy pobiera natomiast Swiadczenia emerytalne (12%) i rentowe z tytutu
niezdolnosci do pracy (4%)”. Oznacza to, ze istotna czes¢ srodkéw wydatkowanych w ra-
mach swiadczen spotecznych trafia do oséb trwale nieaktywnych zawodowo. Co wiecej, ist-
niejgce mozliwosci dezaktywizacji zawodowej, w tym $wiadczenia przedemerytalne, moga
sktaniac wieksza liczbe os6b do dezaktywizacji. Obserwacja ta odnosi sie zwtaszcza do Polski
i Wegier. Szacuje sie, ze w Polsce w latach 2004-2007 $rednio 55% mezczyzn przechodzacych
na emeryture miato ponizej 65 lat (ustawowy wiek emerytalny dla mezczyzn), a w przypadku
kobiet srednio 87% miato mniej niz 60 lat (analogicznie). Przecietny wiek dezaktywizacji za-
wodowej w Polsce w 2007 roku wynosit wiec 59,3 lata, na Wegrzech - 59,8 lat, za$ w Estonii
- 62,5 roku.

15 A.Lamo, J. Messina, E. Wasmer, Are specific skills an obstacle to labor market adjustment? Theory and an application to the EU
enlargement, European Central Bank Working Paper Series 585, 2006 r.

16 Labour mobility within the EU in the context of enlargement and functioning of the transitional arrangements — European
Integration Consortium, Nuremberg 2009, str. 90.

17 Ibidem, str. 89-103.

18 A.Lamo, J. Messina, E. Wasmer, Are specific skills an obstacle to labor market adjustment? Theory and an application to the EU
enlargement, European Central Bank Working Paper Series 585, 2006 r.

19 Wazniejsze informacje z zakresu ubezpieczen spotecznych 2007, ZUS, Warszawa 2008 .
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Wykres 13. Transfery spoteczne
UDZIAt PUBLICZNYCH WYDATKOW NA CELE SPOLECZNE W PKB ODSETEK BEZROBOTNYCH OTRZYMUJACYCH ZASILEK (2007 ROK)
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Zrédto: Eurostat, opracowanie IBS na podstawie danych Eurostat, MPiPS, Estonian Country Report, 2009.

Wsréd analizowanych krajow jedynie polski system zasitkéw dla bezrobotnych cechuje sie sta-
ta stawka przez caty okres $wiadczenia, przy czym wysoko$¢ swiadczenia jest zréznicowania
w zaleznosci od dtugosci pozostawania w zatrudnieniu przed data nabycia zasitku. Dotychczas
jednolita wysokos¢ zasitku dla bezrobotnych sprawiata, ze nie miat on w sobie elementéw mo-
tywujacych do poszukiwania pracy. Co wiecej, Swiadczenia sa relatywnie niskie, wiec istnieje
ryzyko, ze jako zrédto dochodu sa traktowane jedynie przez najnizej produktywnych pracow-
nikéw. Powigzanie okresu przystugiwania prawa do swiadczenia z sytuacja na lokalnym rynku
pracy jest kolejna dysfunkcja polskiego systemu, gdyz zniecheca bezrobotnych do mobilnosci
przestrzennej i poszukiwania pracy poza miejscem zamieszkania. Sytuacja ta ulegnie zmianie
1 stycznia 2010 roku - przez 3 miesigce uprawniony do zasitku otrzymywac bedzie podsta-
wowga kwote (okreslong ustawowo na 717 zt, czyli o 27% wiecej niz w 2009 roku), w okresie
pézniejszym — o ponad 21% nizsza. Brak uzaleznienia wielkosci zasitku od historii wynagrodzen
bezrobotnego pozbawiat system cech ubezpieczeniowych, przejmujac jedynie role pomoco-
wa i redystrybucyjna.

W przypadku Estonii i Wegier pomoc dla bezrobotnych zostaje ograniczona po trzech miesia-
cach pobierania zasitku. Szczegélnie w tym drugim przypadku skala redukcji wydaje sie znaczaca
- beneficjent w poczatkowym okresie otrzymuje 60% ostatniego wynagrodzenia, przy ograni-
czeniu gérnym 120% ptacy minimalnej. Oznacza to, ze dla duzej czesci odbiorcéw wartos¢ swiad-
czenia moze by¢ zmniejszana o potowe. Literatura ekonomiczna® jednoznacznie wskazuje, ze ta
wiasnosc¢ systemu estonskiego i wegierskiego moze mie¢ pozytywny wptyw na wysitki podej-
mowane przez bezrobotnego w celu znalezienia nowej pracy. W Estonii motywacje te wzmaga
bardzo niska stopa zastapienia, czyli proporcja miedzy wysokoscia zasitku a wczedniejszym wy-
nagrodzeniem. Jednak generalnie rzecz biorac, zbyt niska relacja miedzy zasitkiem a wczeséniej
uzyskiwanym wynagrodzeniem moze utrudniaé bezpieczenstwo dochodowe oséb tracacych
prace i zdolnos¢ pokrycia takich wydatkow, jak sptaty kredytéw, koszty mieszkania czy edukacja
dzieci. Wraz z nowg ustawg dotyczaca Swiadczenia pracy, ktéra obowigzywac bedzie w Estonii
od lipca 2010 roku, wielkos¢ i dostepnos¢ Swiadczen z tytutu zasitku dla bezrobotnych zostanie
zwiekszona.

20 Przyktadowo, P. Fredriksson, B. Holmlund, Optimal Unemployment Insurance in Search Equilibrium, Journal of Labor Econo-
mics, University of Chicago Press 2001, vol. 19(2), str. 370-399.



Tabela2.  Charakterystyka zasitkéw dla bezrobotnych w 2009 roku (stopy zastapienia netto — 2006 rok)
WEGRY POLSKA ESTONIA
Stopa zastgpienia 62% 51% 50%
netto (przecietne
wynagrodzenie, osoba
samotna) w momencie
utraty pracy
Zmiany wielkosci Wielkos$¢ swiadczenia Nie Wielkos$¢ $wiadczenia

W czasie uprawnienia
do otrzymywania

(potencjalnie)
zmniejszana po 91
dniach otrzymywania
Swiadczenia

z tytutu ubezpieczenia
zmniejszana o 20%

po 100 dniach
otrzymywania

Zwiazek z poprzednim
wynagrodzeniem

Tak - przez pierwsze

91 dni w wysokosci

60% poprzedniego
wynagrodzenia (przy
goérnym ograniczeniu

w wysokosci 120% ptacy
minimalnej); po tym
okresie wysokos¢
Swiadczenia uzalezniona
od ptacy minimalnej
(60%)

Nie - okreslany
ustawowo

(ale zalezy od stazu
pracy - od 80%do 120%
podstawowej stawki)

Tak (poczatkowo

50%) — dotyczy czesci
z tytutu ubezpieczenia,
dodatkowo ustawowo
okreslone $wiadczenie
pomocowe

Czas uprawnienia
do $wiadczenia

Do 270 dni

180 lub 360 dni (zaleznie
od sytuacji na lokalnym
rynku pracy)

180, 270 lub 360 dni
(zaleznie od okresu
ubezpieczenia) z

tytutu ubezpieczenia,
przez 270 dni prawo
do swiadczenia
pomocowego

Zrédto: MPIPS, Estonian Country Report, 2009, Net replacement rates (NRR) during the initial phase of unemployment,

2001-2006, OECD.

W interakgji z systemem zabezpieczenia spotecznego na rynek pracy wptywa catkowite opo-
datkowanie pracy, poprzez podatki dochodowe i sktadki finansujgce 6w system. Obcigzaja
one wynagrodzenia, wptywajac negatywnie na podaz pracy. Jesli firmy nie sg w stanie ,prze-
rzuci¢” ponoszonych przez nie parapodatkdéw na pracownikéw poprzez obnizenie wynagro-
dzen, wowczas parapodatki te zwiekszaja koszty przedsiebiorstw zwigzane z praca. A zatem
mozna spodziewac sie, ze wyzszy poziom catkowitego obcigzenia podatkowego (tzw. klina
podatkowego) negatywnie wptywa na poziom zatrudnienia, potencjalnie zaréwno od strony
popytowej, jak i podazowe;j.

Opodatkowanie pracy w Polsce i na Wegrzech jest wysokie, szczegélnie na tle innych krajow
Europy Srodkowej i krajéw battyckich (w tym Estonii). Réwnoczesnie oba te kraje redystry-
buuja dos¢ duza czes¢ PKB w postaci transferéw adresowanych do niepracujacych. Nie dziwi
wiec, ze zaréwno poziom aktywnosci zawodowej, jak i zatrudnienia jest w tych krajach nizszy
nie tylko niz w Estonii, lecz takze w wiekszosci krajéw UE.

2.6. DIALOG SPOLECZNY

Transformacja systemowa w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej przemodelowata stosunki
pracy. Znaczacemu wzrostowi udziatu sektora prywatnego w PKB i zatrudnieniu towarzyszyty
obnizanie zrzeszania sie pracownikéw w zwigzkach zawodowych oraz koncentracja roli tych-
ze w sektorze publicznym i tradycyjnych branzach przemystowych. Réwnoczesnie w krajach
regionu wyksztatcata sie rodzima przedsiebiorczos¢, a istotng funkcje zaczety petni¢ firmy
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miedzynarodowe. W dwie dekady po rozpoczeciu transformacji gospodarki sSrodkowoeuropej-
skie s juz petnoprawnymi uczestnikami gospodarki swiatowej, jednak nie wytworzyty nowo-
czesnego modelu stosunkéw przemystowych. W Polsce, Estonii i na Wegrzech specyfika dialo-
gu spotecznego jest nieco odmiennej natury, cho¢ przynaleznos¢ pracownikéw do zwigzkéw
wydaje sie podobnie niska. Jednak w Polsce i na Wegrzech dialog jest mocno zinstytucjonali-
zowany i posiada sformalizowang role na szczeblu centralnym, natomiast w Estonii wybrano
model, w ktérym centralny dialog tréjstronny odgrywa niewielka role, a negocjacje odbywaja
sie przede wszystkim na poziomie firm?'.

Tabela3.  Znaczenie zwigzkéw zawodowych w Estonii, Polsce, na Wegrzech

ESTONIA WEGRY POLSKA
(2006 rok) (2005 rok) (2006 rok)
Uzwiazkowienie 13,2 17,8 14,4
(w % sity roboczej)
Density
Objecie uktadami 22,0 35,0 35,0
zbiorowymi

(w % sity roboczej)

Coverage

Zrédto: J.Visser, ICTWSS: Database on Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social
Pacts in 34 countries between1960 and 2007, AIAS, Amsterdam 2009 - http://www.uva-aias.net/.

W Polsce silnemu umocowaniu partneréw spotecznych w dialogu scentralizowanym w ramach
Komisji Trojstronnej do spraw Spoteczno-Gospodarczych towarzysza de facto brak dialogu na
szczeblu branzowym i regionalnym, znikoma skala ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych
i zatomizowany model stosunkéw pracy w sektorze prywatnym. Promowana przez Komisje
Europejska instytucja reprezentacji pracowniczej w praktyce nie odgrywa jeszcze istotnej roli.
Zdecentralizowane negocjacje ptacowe w sektorze prywatnym umozliwiaja dos¢ swobodne
ksztattowanie wynagrodzen w przypadku wiekszosci firm i pracownikéw, jednak sa bardzo
stabo rozwiniete.

W Estonii stabym partnerom spotecznym nie przyznaje sie mocy decyzyjnej w kwestiach doty-
czacych catosci gospodarki i wszystkich pracujacych. Na stopniu centralnym regularnie decy-
duje sie tylko o wynagrodzeniu minimalnym, a istniejaca Estoriska Rada Spoteczno- Gospodar-
cza nie tworzy platformy dialogu. Mozna przy tym sadzi¢, ze partnerzy posiadajg zdolnos¢ do
kooperacji, o czym $wiadcza zgoda odnosnie do reformy prawa pracy w 2008 roku, kompromis
co do wysokosci wynagrodzenia minimalnego, jaki osiggano w latach 2002-2008, wspotpraca
w ramach prac Funduszu Ubezpieczen Zdrowotnych czy wiele paktéw sektorowych, zawiera-
nych czasem z agendami rzagdowymi. Warto tez zwrdci¢ uwage na stworzone zaplecze praw-
no-instytucjonalne do rozwigzywania konfliktéw w obszarze stosunkéw pracy, ktére czesto
rozwigzywane s nie w sadach, lecz w ramach instytucji arbitrazowych.

Model dialogu na Wegrzech wydaje sie kontrastowac z estoriskim, cho¢ uzwigzkowienie jest
réwnie niskie. Dialog toczony jest nie tylko na poziomie firm, na ktérym zawieranych jest sporo
uktadéw zbiorowych, lecz takze na szczeblu sektorowym i centralnym. Na tym drugim - szcze-
golnie intensywnie z udziatem kilku podmiotéw reprezentatywnych i gromadzacych organizacje
branzowe oraz rzagdu. Przez dtugi czas ustalano w ten sposéb nie tylko wynagrodzenie minimal-
ne, lecz takze zalecenia dla wzrostu wynagrodzen w gospodarce i pracownikéw stuzby cywilnej.

21 W $wietle niewielkiego odsetka osob przynalezacych do zwigzkéw i stabo rozwinietych organizacji pracodawcéw nie widzi sie
w Estonii ani potrzeby, ani przestrzeni do prowadzenia dialogu scentralizowanego. W pozostatych krajach postrzeganie to jest
odmienne.



3. REKOMENDACIJE

3.1. AKTYWNE POLITYKI RYNKU PRACY (ALMP)

Wszystkie analizowane kraje (w najwiekszym stopniu Estonia) cechuja sie niskim (niedostatecz-
nym) wykorzystaniem aktywnych polityk rynku pracy. Co wiecej, z punktu widzenia skutecznosci
i efektywnosci struktura wydatkéw i zaangazowania bezrobotnych w ALMP jest niesatysfakcjonu-
jaca — szczegdlnie w przypadku Wegier, gdzie relatywnie duza cze$¢ bezrobotnych uczestniczyta
w programach ,pracy spotecznie uzytecznej”. Tymczasem formy te sq kosztowne i nie prowadzg
ani do trwatosci zatrudnienia, ani do zwiekszenia kwalifikacji*2. W zwiazku z tym rekomenduje sie:

» Odchodzenie od form, takich jak roboty publiczne i prace interwencyjne, na rzecz beda-
cych skuteczng forma wsparcia - szkolen, stazy i praktyk (szczegélnie w przedsiebior-
stwach) oraz wspierania zaktadania dziatalnosci gospodarczej.

» Regularne badanie efektywnosci poszczegdlnych polityk w celu identyfikacji instrumen-
téw najbardziej skutecznych w poszczegdlnych krajach w odniesieniu do réznych spotecz-
no-demograficznych podgrup bezrobotnych.

» Zwiekszenie skali wykorzystania najskuteczniejszych elementéw ALMP i wydatkéw na nie.

» Rozwoj wspotpracy publicznych stuzb zatrudnienia z pracodawcami, a takze wspieranie
rozwoju sieci prywatnych instytucji Swiadczacych doradztwo zawodowe.

Wszystkich, zwyrdznionych jako skuteczne, form ALMP (szkolen, stazy, praktyk zawodowych, wspie-
rania wiasnej dziatalnosci gospodarczej) dotyczy problem wystgpienia tzw. jatowej straty, czyli do-
towania o0so6b, ktore znalaztyby zatrudnienie lub rozpoczetyby dziatalnos¢ gospodarcza takze bez
wsparcia. Co wiecej, jezeli podmioty (np. urzedy pracy) odpowiedzialne za realizacje polityk akty-
wizacyjnych oceniane sa na podstawie pomiaru skutecznosci podejmowanych dziatan, np. liczby
0s0b, ktdre po uczestnictwie w programie znajda state zatrudnienie, ryzyko to sie pogtebia. W takiej
sytuacji mozna sie spodziewac selekcji do udziatu w programach oséb najbardziej produktywnych
(np. absolwentéw uczelni wyzszych wchodzacych na rynek pracy). Stad nalezy potozy¢ nacisk na:

» Kierowanie programéw aktywizacyjnych w pierwszej kolejnosci i przede wszystkim do
0s6b w najtrudniejszej sytuacji - szczegélnie szkolen dla dtugotrwale bezrobotnych i os6b
biernych zawodowo, ktérzy sa szczegdlnie narazeni na dezaktualizacje umiejetnosci,
a takze oséb najmtodszych o niskiej produktywnosci.

» Zwiekszenie skali wydatkéw na ALMP, w tym poprzez wykorzystanie w tym celu srodkéw
EFS. Obecnie Polska wydaje sie najbardziej zaawansowana w tym procesie.

» Rozszerzenie dostepnosci ALMP na inne grupy niz zarejestrowani bezrobotni, w szczegdl-
nosci na biernych zawodowo oraz pracownikow (zwtaszcza starszych i/lub pracujacych
w branzach ,schytkowych”) zagrozonych zaplanowanymi zwolnieniami, w tym grupowymi.

» Tworzenie rozwigzan systemowych, umozliwiajacych selekcje do udzialu w programach
0s6b w najtrudniejszej sytuacji. W szczegoélnosci tworzenie indywidualnych planéw akty-
wizacyjnych dla oséb rejestrujacych sie w urzedach pracy (do tej pory sposréd rozwaza-
nych krajéw jedynie w Estonii wprowadzono taki obowigzek):

22 Por. J. Martin What works among active labour market policies: Evidence from OECD countries’ experiences, OECD Economic Stu-
dies 30,2000; A. Betcherman, K. Olivas, A. Dar,, Impacts of active labor market programs: evidence from evaluations with particu-
lar attention to developing and countries, World Bank Social Protection Discussion Paper 0402, 2004; J. Kluve (red,), Active Labor
Market Policies in Europe. Performance and Perspectives, Springer, 2007. Co wiecej, Ch. J. O'Leary, Evaluating the Effectiveness
of Active Labor Programs in Hangary, (Upjohn Institute Technical Report No. 98-013, 1998 oraz Evaluating the Effectiveness of
Active Labor Programs in Poland, Upjohn Institute Technical Report No. 98-012, 1998 wskazuje, ze udziat w programach polega-
jacych na terminowym, bezposrednim tworzeniu miejsc pracy przez stuzby rynku pracy wigze sie z istotnie mniejszymi szansami
(w stosunku do 0séb nieuczestniczacych) znalezienia trwatego zatrudnienia po zakornczeniu udziatu w programie.
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> Wprowadzenie w Polsce i na Wegrzech obowigzku tworzenia przez Painstwowe Stuzby Za-
trudnienia (PSZ) indywidualnego planu dziatania wobec rejestrujacych sie bezrobotnych.
Jedli wcielenie w zycie tego zalecenia nie moze nastapic¢ predko ze wzgledu na czynniki
techniczno-organizacyjne (np. niedostatek kadr, brak ujednoliconych systemoéw zbierania
danych o bezrobotnych), dziatania PSZ nalezy przeorientowac z dobierania uczestnikéw do
wykorzystywanych metod na dobdr wtasciwych metod dla specyficznych grup odbiorcow
(w tym grup wymienionych powyzej jako kluczowe - 0séb starszych, nisko wykwalifikowa-
nych, dtugotrwale bezrobotnych) oraz priorytetowe traktowanie tych grup przy tworzeniu
programéw ALMP na danym obszarze.

> W przypadku Estonii — poprawe czasowosci i kompletnosci tworzenia programéw dla reje-
strujacych sie bezrobotnych oraz bardziej efektywne wykorzystanie informacji, uzyskiwa-
nych przy tworzeniu planéw, do doboru instrumentéw ALMP i dtugosci trwania programéw
w przypadku poszczegélnych bezrobotnych.

W obliczu kryzysu szczegodlnie potrzebne wydaje sie lepsze wykorzystanie srodkéw EFS oraz po-
szerzenie dostepnosci ALMP na inne grupy.

Nalezy podkresli¢, ze kierunek dziatania w wymiarze aktywnych polityk rynku pracy jest taki
sam dla wszystkich krajow - poprawa efektywnosci doboru i implementacji narzedzi, zwiek-
szenie skali zastosowania ALMP. Nieco odmienna jest jedynie pozycja wyjsciowa. Wydaje sie,
ze w ostatnich latach Polska w najwiekszym stopniu zwiekszyta skale stosowanych ALMP,
w znacznej mierze dzieki wykorzystaniu srodkéw EFS, jednak nieefektywna pozostata or-
ganizacja systemu PSZ/ALMP. Natomiast w Estonii modernizacji systemu nie towarzyszyto
zwiekszenie naktadéw. Wegry przeznaczajg na ALMP wzglednie niewielkie $rodki, a organi-
zacja systemu, selekcja uczestnikéw i struktura wydatkéw sugeruja istnienie istotnych nie-
efektywnosci.

3.2. KSZTALCENIE USTAWICZNE | INWESTYCJE W KAPITAL LUDZKI

We wszystkich analizowanych krajach ksztatcenie ustawiczne nie jest wykorzystywane
w dostatecznym stopniu dla zapewnienia ciagtej aktualizacji umiejetnosci sity robocze;.
Aby to zmieni¢, nie wystarczy jednak zwiekszanie wydatkéw na ten cel, przy powielaniu do-
tychczasowych rozwigzan. Te obarczone sa bowiem we wszystkich trzech krajach struktural-
nymi stabosciami. W szczegdlnosci konieczne sg instytucjonalne reformy poprawiajgce dopa-
sowanie systemu edukacyjnego do potrzeb rynku pracy. Dotyczy to cato$ciowo rozumianego
systemu ksztatcenia - ksztatcenia ustawicznego nie nalezy utozsamiac jedynie z edukacja
0s6b dorostych i traktowa¢ w oderwaniu od edukacji szkolnej. Pozytywne rezultaty szkolen
i warsztatéw adresowanych do aktywnych zawodowo silnie zalezg bowiem od $ciezki ksztat-
cenia uczestnikow przed wejsciem na rynek pracy?. Dlatego krytycznym elementem skutecz-
nej polityki ksztatcenia ustawicznego jest stworzenie systemu edukacji formalnej, ktéry be-
dzie przygotowywat odbiorcéw do uczenia sie przez cate zycie. W zwigzku z tym niezbedne
sq W pierwszej kolejnosci reformy tych elementéw systemu edukacyjnego, ktére sg z reguty
ostatnim etapem edukacji przed wejsciem na rynek pracy - czyli szkét zawodowych i szkét
wyzszych. Drugim filarem jest rozwdj infrastruktury umozliwiajacej podnoszenie umiejetno-
$ci rownolegle z praca zawodowa. Trzecim - skuteczna polityka wspierajgca proces dosto-
sowywania sie do wymagan wspotczesnego rynku pracy obecnych juz na nim oséb. W celu
zwiekszenia stopnia adaptacyjnosci zasobow pracy w kazdym z analizowanych krajéw propo-
nuje sie podjecie nastepujacych krokow:

23 Co pokazujg np. Vignoles A., Galindo-Rueda F., Feinstein L., The labour market impact of adult education and training, Scottish
Journal of Political Economy, Vol. 51, No. 2, 2004 r.



» Stworzenie i wdrozenie modelu prognostycznego popytu na prace (w przypadku Esto-

nii rozwoj aktualnie stosowanych rozwigzan), z wyréznieniem poszczegdlnych rodzajéow
kwalifikacji. Pozwolitoby to na uksztattowanie polityki edukacyjnej na szczeblu central-
nym w kierunku wspierania akumulacji umiejetnosci (w jak najwiekszym stopniu) odpo-
wiadajacych biezacym i przysztym potrzebom gospodarki?.

Procesy modernizacyjne prowadzg do ciagtych zmian struktury popytu na prace wedtug umie-
jetnosci. Tymczasem proces ksztatcenia jest wieloletni, a jego uczestnikom brak czesto petnej
informacji o trendach wystepujacych w gospodarce, a tym bardziej ich ksztattowaniu sie w przy-
sztosci. A zatem w momencie zakoniczenia procesu edukacji zdobyte kwalifikacje moga by¢ nie-
aktualne. Problem ten zredukowany moze by¢ przez promowanie przysztosciowych kierunkéw
ksztatcenia za sprawg centralnie prowadzonej (cho¢ opcjonalnie realizowanej na szczeblu regio-
nalnym i lokalnym) polityki edukacyjne;j.

Stworzenie narzedzia prognostycznego potrzeb rynku pracy (takze w dtugim okresie) na kon-
kretne umiejetnosci jest zatem kluczowe dla poprawy adekwatnosci struktury ksztatcenia. Nie-
zbedne jest takze stworzenie, uzupetniajgcego powyzszy, systemu ksztatcenia ustawicznego,
dostosowanego do aktualnych wymagan rynku pracy. Takze i w tym wymiarze wiedza, nawet
niedoskonata, odnosnie do przysztych trenddw, jest niezbedna dla budowy wtasciwej infrastruk-
tury edukacyjnej oraz zasobéw kadrowych.

Jest to zadanie nietatwe i nie mozna oczekiwac nieomylnosci. Jednak skoro prowadzona polityka
edukacyjna nie nadaza za przemianami gospodarki i popytu na umiejetnosci, nawet obarczone
btedem prognozy uwzgledniajace postep technologiczny stanowi¢ beda poprawe w stosunku
do utrzymywania struktury ksztatcenia, odpowiadajacej gospodarce sprzed kilkunastu lub na-
wet kilkudziesieciu lat. Prognozy modelu powinny by¢ przedmiotem analiz eksperckich i stano-
wi¢ punkt wyjscia w procesie formutowania polityki edukacyjnej, a nie zbiér jedynie stusznych
rekomendacji®.

Kolejne zalecenia dotyczg zarowno ksztatcenia formalnego - szkét zawodowych i studiow wyz-
szych - jak i (instytucji) ksztatcenia ustawicznego.

» W miare mozliwosci budzetowych dostosowywanie zasobéw sektora edukacyjnego (za-
réowno poprzez biezace finansowanie, jak i dostosowanie infrastruktury i zasobéw ka-
drowych) do zmian wynikajacych ze s$rednio- i dtugookresowych trendéw modernizacji
gospodarki, jak rowniez oczekiwan sformutowanych na podstawie modelu stanowigcego
przedmiot pierwszej rekomendacji.

W przypadku biezacego finansowania chodzi o takie finansowanie jednostek edukacyjnych, kto-
re sktania¢ je bedzie do zmian relacji liczby uczniéw/studentéw ksztatconych wedtug poszcze-
golnych programow i kierunkéw tak, aby dostosowywac je do zatozen strategii centralnej. Jako
pozytywny przyktad mozna wskaza¢ dotacje celowe ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego, pozwalajace uczelniom zwiekszy¢ liczbe studentéw na $cisle okreslonych kierunkach
i specjalizacjach cechujacych sie silnymi zwigzkami ze strefg badawczo-rozwojowa.

24 Potrzeba formutowania prognoz i projekcji wzgledem umiejetnosci i wiedzy, jakie przydadzg sie na rynku pracy, podkreslona
zostata przez Komisje Europejskg poprzez stworzenie w 2007 roku inicjatywy New skills for new jobs, ktérej celem jest wy-
tyczenie mapy obecnych i przysztych potrzeb w tym zakresie. Raport KE, Employment in Europe 2008, podkresla przy tym,
ze ,regularna ocena przysztych potrzeb jest niezbedna przy projektowaniu wiasciwych strategii w zakresie lifelong learning
i efektywnych polityk rynku pracy, a przez to utatwi implementacje modelu flexicurity. Krajowe strategie prowadzenia polity-
ki edukacyjnej stanowi¢ powinny rozwiniecie i uszczegétowienie wskazarn formutowanych na poziomie wspélnotowym.

25 W trakcie wykorzystywania modelu w praktyce konieczne bedzie ulepszanie go, na co wskazuje przyktad Estonii, gdzie roz-
wiazanie tego typu jest juz wykorzystywane. Jego przydatnos¢ oceniana powinna by¢ w dtuzszej (co najmniej kilkunastolet-
niej) perspektywie.
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W przypadku infrastruktury, a szczegdlnie zasobéw kadrowych, procesy dostosowawcze sg
znacznie trudniejsze do zainicjowania. Co wiecej, trudno je tez odwrdci¢. Tym bardziej wiec dtu-
gofalowa strategia rozwoju wyposazenia kapitatowego i kadrowego publicznego systemu edu-
kacyjnego oparta powinna by¢ na przewidywanych kierunkach rozwoju gospodarki, w szczegol-
nosci zmian zachodzacych na rynku pracy.

Trudnos¢ z przetozeniem formalnej edukacji na umiejetnosci zawodowe zostata zlokalizowana
we wszystkich krajach, zwtaszcza wéréd oséb o wyksztatceniu zawodowym.

» W celu zwiekszenia zdolnosci adaptacji os6b do zmian zachodzacych w gospodarce ksztat-
cenie powinno by¢ przeorientowane na bardziej ogélne. Dotyczy to zaréwno ksztatcenia
zawodowego, jak i edukacji wyzszej oraz edukacji dorostych. Wiekszy nacisk powinien zo-
sta¢ potozony na umiejetnosci wykorzystywane w danym zawodzie niz wiedze szczegéto-
wa lub metody wykonania konkretnych, specyficznych zadan?. W szczegélnosci rezulta-
tem uczestnictwa w edukacji powinna by¢ umiejetnos¢ uczenia sie.

Docelowo odbiorcy ustug systemu edukacyjnego (formalnego i ksztatcenia dorostych) powinni
by¢ w stanie samodzielnie dostosowywac swoje umiejetnosci. Nastepnie niezbedne jest:

» podniesienie wymaganian co do aktualno$ci wiedzy posiadanej przez kadre dydaktyczna.

Przestarzata i niedopasowana do wspétczesnej gospodarki wiedza kadry nauczycielskiej w szkol-
nictwie i edukacji dorostych jest jedna z przyczyn niedopasowania programéw ksztatcenia do
potrzeb rynku pracy. Wymaog aktualizacji umiejetnosci przez kadre oraz naptyw do systemu oséb
bedacych w stanie przekazywa¢ nowoczesne kwalifikacje sa niezbedne dla zniwelowania luki
pomiedzy oczekiwaniami wspdtczesnego rynku pracy a ofertg systemu edukacyjnego. Zadanie
to uzupetnia koniecznos¢ modyfikacji struktury i programéw ksztatcenia pod katem trendow
modernizacyjnych. W odniesieniu do obu z nich, a takze mozliwosci poprawy adaptacyjnosci sity
roboczej, juz obecnej na rynku pracy, pomocne wydaje sie:

» ulatwianie i wspieranie $cistej wspotpracy przedsiebiorstw z jednostkami edukacyjnymi
oraz zwiekszanie wykorzystania praktyk zawodowych na etapie szkolnictwa wyzszego,
zawodowego i ksztatcenia dorostych.

Jest to istotne zaréwno z punktu widzenia efektywnosci ksztatcenia przez cate zycie, jak i w kon-
tekscie niskiego poziomu aktywnosci zawodowej oséb mtodych. Nawet jesli niskiej partycypacji
w rynku pracy, szczegoélnie oséb w wieku 20-24 lat, towarzyszy zwiekszenie uczestnictwa w sys-
temie edukacji wyzszej, nie nalezy postrzegac tego jako zjawiska jednoznacznie pozytywnego.
Czesciowe jedynie finansowanie studiow ze srodkéw wtasnych (tzw. studia bezptatne) stwarza
bodziec do ,ucieczki” z rynku pracy przez osoby, ktérych produktywnosc¢ nie zwiekszy sie w wy-
niku studiéw w stopniu rekompensujacym ich sfinansowanie i opéznienie wejscia na rynek pracy.

Innymi stowy, promowanie aktywnosci zawodowej uczacych sie, m.in. poprzez system praktyk,
jest niezwykle istotne z punktu widzenia zaréwno ptynnego przejscia z systemu ksztatcenia
na rynek pracy, jak i catkowitej efektywnosci tego rynku. Dlatego promowanie podejmowa-
nia pracy przez osoby ksztatcace sie, szczegoélnie studentéw oraz uczniéw szkét zawodowych,
powinno by¢ jednym z priorytetéw polityki rynku pracy i polityki edukacyjnej. Przyktadowo,
w Niemczech stosowany jest dualny system nauczania zawodowego, w ktérym staze w zakta-
dach pracy sa integralng czescig ksztatcenia i utatwiajg absolwentom wejscie na rynek pracy

26 Przyktadowo, od doktadnej znajomosci aktualnie wykorzystywanych rozwigzan technicznych w wybranych modelach urza-
dzen wieksza wage nalezy przywigzywac do zrozumienia zasad funkcjonowania danego typu maszyn.



z pewnym doswiadczeniem i rozpoznanie ich kwalifikacji przez potencjalnych pracodawcow.
Przytoczone rozwiagzanie jest jedynie ilustracja, w jaki sposéb mozna w tym celu wkompo-
nowac praktyke zawodowa w ksztatcenie formalne. System niemiecki moze nie by¢ wtasciwy
dla innych krajow, lecz cel, jaki on realizuje - tak.

Przyktad alternatywnych, szczegdtowych rozwigzan zawiera ramka prezentujaca finski model
ksztatcenia ustawicznego, ktéry postrzegany jest jako prawdopodobnie najlepiej rozwiniety
i najbardziej efektywny w Europie. Stuzy¢ temu celowi moze takze zwiekszanie faktycznej do-
stepnosci elastycznych form pracy, co oméwiono w czesci raportu poswieconej restrykcyjnosci
kontraktowania i organizowania pracy.

Zacie$nianie wspotpracy pomiedzy pracodawcami i jednostkami edukacyjnymi obejmuje takze
,ksztatcenie zamawiane”, czyli tworzenie specjalnych kurséw, zaje¢ lub nawet klas i kierunkéw
studiow, w przypadku ktérych przedsiebiorstwa maja/miatyby znaczacy wptyw na ksztattowa-
nie programdéw nauczania oraz wigzatyby sie z p6zniejszym nawigzaniem wspétpracy z uczest-
nikiem zajec.

Dziatania na rzecz wspierania wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami i jednostkami eduka-
cyjnymi koncentrowac powinny sie na redukgcji barier formalnych, promowaniu omoéwionych
rozwigzan na poziomie konstrukcji programoéw ksztatcenia i zasad funkcjonowania publicz-
nych jednostek edukacyjnych. Przy tym dofinansowanie ze srodkéw publicznych warsztatéow
i praktyk powinno by¢ realizowane w ramach ALMP, czyli w przypadku oséb znajdujacych sie
w niekorzystnej sytuacji na rynku pracy. Nawigzujemy w tym miejcu do przedstawionego juz
postulatu dopuszczenia adresowania programéw ALMP do oséb pracujacych, lecz zagrozo-
nych dezaktualizacjg umiejetnosci i/lub zwolnieniem.

Partycypacja pracodawcéw jest niezwykle istotna takze dlatego, ze jak wskazuja badania?, naj-
wiekszy (pozytywny) wptyw na jakos$¢ swiadczonej pracy majg szkolenia, w ktérych uczestnic-
two inicjowane jest przez przedsiebiorstwa. Dlatego tez rekomenduje sie:

» realizowanie doraznej polityki edukacyjnej w zakresie ksztatcenia dorostych, przede
wszystkim poprzez zachety dla przedsiebiorstw oraz, w przypadku oséb zagrozonych
trwatym bezrobociem/przedwczesng dezaktywizacja zawodowa, w ramach realizacji
ALMP.

Z uwagi na brak dostatecznych informacji, ktére pozwolityby na rzetelng ocene skutecznosci
ksztatcenia ustawicznego w omawianych krajach?, proponuje sie:

» prowadzenie monitoringu i wykonywanie ewaluacji skutecznosci ksztatcenia oséb do-
rostych w ich sytuacji na rynku pracy.

27 M.in. R. Almeida, P. Carneiro, The Return to the Firm Investment in Human Capital, IZA Discussion Paper No. 1937, 2006;
A. Barret, P.J. O'Connell, Does Training Generally Work? The Returns to In-Company Training, IZA Discussion Paper No. 51,
1999; L. Dearden, H. Reed, J. Van Reenen, The Impact of Training On Productivity and Wages: Evidence from British Panel
Data, IFS Working Papers, No. W05/16, 2005; H.U. Pfeifer, Train to gain — The benefits of employee-financed training in Ger-
many, Economics of Education Working Paper Series, No. 0037, 2008 r.

28 Teaching, Learning and Assessment for Adults: Improving Foundation Skills, OECD, 2008 r.

Projekt wspotfinansowany
z funduszy Komisji Europejskiej




FLEXICURITY - diagnoza na dzi$, dziatanie na jutro

KSZTALCENIE FORMALNE DOROSLYCH - FINLANDIA

Finlandia jest krajem o jednym z najwyzszych wspoétczynnikéw uczestnictwa oséb dorostych
w edukacji formalnej w Unii Europejskiej (zgodnie z danymi Eurostat, w 2005 roku byto 43%
0s6b w wieku 25-54 lata) i stanowi przyktad skutecznego prowadzenia polityki edukacyjnej
w tym wymiarze.

System ksztatcenia zawodowego w Finlandii umozliwia potwierdzanie umiejetnosci certy-
fikatami otrzymywanymi na podstawie egzaminéw kompetencyjnych. Ich forma i tres¢ sa
niezalezne od doswiadczen edukacyjnych i nie wymagaja uczestnictwa w szkoleniach. Jed-
nakze uczestnictwo w specjalnych kursach przygotowawczych, prowadzonych przez jed-
nostki zajmujace sie ksztatceniem zawodowym, jest czeste. Dla uczestnikdw sporzadzane sg
indywidualne plany szkoleniowe, uwzgledniajace dotychczasowe kwalifikacje i doswiadcze-
nie zawodowe. Koszt uczestnictwa w nich jest w 90% finansowany ze srodkéw publicznych.
Mozliwe jest czesciowe wykorzystanie programéw edukacyjnych, bez zdobywania petnych
kwalifikacji formalnych. Uprzednie doswiadczenie zawodowe i ksztatcenie nieformalne moze
skutkowac skréceniem ksztatcenia formalnego.

Osoby doroste maja takze mozliwos$¢ uczestnictwa w edukacji wyzszej na takich samych za-
sadach, jak osoby przed 25. rokiem zycia (organizacja ksztatcenia jest dostosowana do ogra-
niczonych mozliwosci czasowych). Jest to realizacja jednego z postulatéow wobec systemu
edukacyjnego w Finlandii - powszechnosci i otwartosci dla wszystkich.

Przedsiebiorstwa zatrudniajace co najmniej 30 os6b maja obowigzek sporzadzac roczne pla-
ny szkoleniowe dla swoich pracownikéw. Przedsiebiorstwo ma obowigzek skierowac¢ zagro-
zonego zwolnieniem pracownika na szkolenie, jezeli zdobycie nowych kwalifikacji pozwolito-
by unikna¢ utraty pracy. Szkolenia w miejscu pracy podlegaja publicznemu dofinansowaniu
w 50%, cze$¢ teoretyczna programow praktyk w 100%. Przedsiebiorstwa otrzymuja subsydia
do miejsc pracy przeznaczonych dla praktykantéw. Moga takze, wspdlnie z publicznymi stuz-
bami pracy, finansowac szkolenia w jednostkach edukacyjnych obecnych/przysztych pracow-
nikéw. Podziat kosztéw ustalany jest na drodze negocjacji.

Programy szkoleniowe dla bezrobotnych organizowane sa przez certyfikowane jednostki
edukacyjne. Publiczne finansowanie nie zalezy od tego, czy jednostka ta jest publiczna czy
prywatna. Istnieje ustawowy obowigzek przeprowadzania ewaluacji wtasnej skutecznosci,
w czym jednostki edukacyjne wspomagane sg przez rade ds. ewaluacji. Kazdy poszukujacy
pracy otrzymuje (w ciggu pieciu miesiecy) indywidualny plan uwzgledniajacy mozliwosci roz-
budowy lub aktualizacji kwalifikacji.

Programy ksztatcenia opierajg sie na ogodlnie zdefiniowanym zestawie kompetencji okre-
slonym przez wtadze centralne. Szczegéty ustalane sg w sposéb zdecentralizowany - me-
tody i tematyka ksztatcenia tworzone sa przez jednostki edukacyjne, czesto we wspotpracy
z przedsiebiorstwami i innymi partnerami spotecznymi. Rezultatem jest duza réznorodnos¢
i elastycznos¢ oferowanych programéw ksztatcenia.

Opracowane na podstawie M. Kyro, Vocational education and training in Finland,
Cedefop Panorama series 130, 2006.



3.3. RESTRYKCYJNOSC KONTRAKTOWANIA | ORGANIZOWANIA PRACY

W analizowanych krajach stwierdzono dwie odmienne sytuacje w wymiarze restrykcyjnosci pra-
wa pracy. W Polsce i na Wegrzech jest ono relatywnie elastyczne, jego restrykcyjnosc jest nizsza
niz przecietnie w krajach UE15. Estonia natomiast charakteryzuje sie relatywnie wysokim pozio-
mem regulacji stosunku pracy, co jednak w niewielkim stopniu ogranicza dynamike na rynku
pracy, oceniang przez pryzmat przeptywéw miedzy miejscami pracy czy miedzy zatrudnieniem
a bezrobociem. Przytaczane w literaturze wyjasnienia tej pozornej sprzecznosci wskazuja na ta-
manie przepisébw prawa pracy, co nie wigze sie z ,dotkliwymi” sankcjami ze strony sadéw pracy,
albo tez na stabe zwiagzki zawodowe, ktére nie ,utrudniajg” dopasowania charakteru stosunku
pracy do potrzeb stron. Ostatnimi czasy zawarto jednak porozumienie miedzy partnerami spo-
tecznymi w Estonii w sprawie przebudowy prawnej ochrony stosunku pracy®.

Z kolei niskie jest wykorzystanie alternatywnych form zatrudnienia - zaréwno pracy w nie-
petnym wymiarze etatu, jak i (poza Polska) na czas okreslony, a agencje pracy tymczasowej s
wzglednie stabo rozwiniete w kategoriach odsetka zatrudnien w gospodarce®. Znikome wyko-
rzystanie pracy w niepetnym wymiarze etatu znajduje odbicie w niskiej stopie zatrudnienia oséb
najmtodszych oraz (poza Estonig) najstarszych, czyli stopniowo wchodzacych na rynek pracy
i opuszczajacych go.

Uwzgledniajac powyzsze aspekty, uzna¢ mozna, ze elementem wspolnym wszystkich trzech
krajow jest niedostateczne wykorzystanie alternatywnych form zatrudnienia, zwtaszcza w przy-
padku tych grup spoteczno-demograficznych, ktére dzieki nim moga taczy¢ prace zawodowa
(np. w niepetnym wymiarze etatu) z innymi aktywnosciami zyciowymi, np. prowadzeniem go-
spodarstwa domowego lub nauka. W zwigzku z tym sformutowac nalezy nastepujace zalecenia:

» podnie$¢ spektrum wykorzystywanych nietypowych form zatrudnienia (zwtaszcza pracy
na czesc etatu i przez agencje pracy tymczasowej),

» rozwazy¢ wprowadzenie uméw na czas okreslony, powigzanych z konkretnym projektem
(tzw. umoéw projektowych), w przypadku ktérych nie obowiazywatyby ograniczenia termi-
nowe, zwigzane z klasycznymi umowami na czas okreslony, lecz na czas trwania projektu?®,

» uelastyczni¢ mozliwosci organizacji czasu pracy - czy to poprzez specjalne formy umoéw,
czy w ramach umowy tradycyjnej. W szczeg6lnosci dotyczy to form, ktérych zastosowanie
w przedsiebiorstwie wymaga formalnej zgody organizacji pracowniczych.

Elastyczna organizacja czasu pracy bedzie korzystna z jednej strony dla oséb taczacych prace
zawodowag z innymi aktywnosciami (edukacja, obowigzkami rodzinnymi), z drugiej natomiast —
dla przedsiebiorstw spotykajacych sie ze zréznicowana (w ciaggu dnia lub tygodnia) skalg aktyw-
nosci, zwfaszcza w sytuacji zréznicowanego popytu na ich dobra lub ustugi. Dla zmniejszenia ry-
zyka naduzy¢ po ktoérejkolwiek ze stron mozliwos¢ znaczacego uelastyczniania organizacji pracy
powinna by¢ dostepna w ramach autonomicznego dialogu miedzy pracodawcg i pracownikiem
(szerzej w dalszej czesci tekstu).

» W przypadku Estonii zneutralizowa¢ demotywujacy wptyw utraty $wiadczen spotecznych
przy podjeciu pracy w niepetnym wymiarze etatu przez bezrobotnych.

29 Jako, ze nie weszto dotychczas w zycie, ponizsze zalecenia odnoszg sie do stanu biezgcego.

30 Rozwigzywanie umoéw na czas okreslony jest tatwe pod wzgledem proceduralnym i wolne od kosztéw w postaci odpraw
lub (dtugich) okreséw wypowiedzenia. Jednak elastycznos¢ dostosowania naktadu pracy w firmach moze by¢ wysoka nawet
przy wykorzystaniu jedynie ,tradycyjnej” formy umowy — jesli tylko nie wigze sie z wysokimi kosztami finansowymi i biurokra-
tycznymi. Praca terminowa moze natomiast utatwiac¢ weryfikacje przydatnosci danego pracownika na konkretnym stanowi-
sku oraz mozliwosci $wiadczenia pracy przez osoby dotychczas nieaktywne lub dtugotrwale bezrobotne.

31 Stosowane np. w Stowenii, przy zatozeniu, ze projekt trwa od 2 do 5 lat, a umowa rozwiazuje sie po zakoriczeniu projektu.
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Ponadto w sytuacji obecnego kryzysu gospodarczego rekomenduje sie:

» rozwazenie dofinansowania do powstajacych miejsc pracy w niepetnym wymiarze etatu
i/lub stanowisk o zredukowanym przejsciowo wymiarze etatu. Jednoczesnie konieczna
jest scista kontrola wykorzystania tego instrumentu w praktyce, aby zmniejszy¢ ryzyko
zwalniania pracownikéw i ponownego zatrudniania ich na subwencjonowanych miejscach
pracy. Jest to rozwigzanie dopuszczalne jedynie jako bezwzglednie przejsciowe i przy za-
stosowaniu odpowiednich kryteriéw wyboru firm, ktére mogtyby z niego skorzystac®?,

» zmniejszanie réznic w poziomie restrykcyjnosci regulacji przy poszczegoélnych formach
umow o prace, przy czym zmiany te powinny by¢ ukierunkowane na poziom posredni po-
miedzy aktualnymi rozwigzaniami. Innymi stowy, chodzi o osiagniecie rownowagi w praw-
nej ochronie pracownikéw zatrudnionych na ré6znorodne formy umoéw o prace.

Postulatu nie nalezy postrzegac jako zalecenia podniesienia stopnia regulacji form obecnie stabo
lub wcale nieregulowanych do poziomu uméw o prace na czas nieokreslony ani tez jako zalece-
nia bezwarunkowego obnizania ochrony stosunku pracy na czas nieokreslony. Chodzi o ekwiwa-
lentnos$¢ pomiedzy restrykcyjnoscia tej ochrony a zasadami (ktére powinny by¢ jasno okreslone)
stosowania form alternatywnych, jak umowy na czas okreslony lub praca przez agencje pracy
tymczasowej. Przyktadowo, rozwazy¢ mozna jednoczesne wprowadzenie ograniczenia maksy-
malnego trwania uméw na czas okreslony, przy rownoczesnym skréceniu okresu wypowiedzen
umow na czas nieokreslony.

Nie bez znaczenia dla optymalnej konstrukcji prawa pracy jest tez wystepowanie recesji gospo-
darczych, podczas ktérych zmniejszenie zatrudnienia jest nieuniknione. Kontrakty terminowe
oraz praca tymczasowa sg w warunkach wysokiej niepewnosci korzystnym narzedziem zaréwno
dla firm, ktérym pozwalajg na ,przeczekanie” turbulencji gospodarczych, jak i dla oséb zagrozo-
nych bezrobociem - praca terminowa moze by¢ co prawda jedyna dostepng im forma zatrudnie-
nia w kryzysie, lecz pozwala unikng¢ negatywnych skutkdéw bezrobocia. Instytucje rynku pracy
powinny jednak utatwia¢ osobom $wiadczacym prace na tej zasadzie przeptyw pomiedzy kolej-
nymi ,miejscami pracy”. Oznacza to:

» przeniesienie skupienia ochrony z miejsca pracy na ochrone pracownika.

Rozumiemy w ten sposdb de facto zmniejszenie roli regulacji kodeksowych stuzgcych ochronie
istniejgcego stosunku pracy, przy jednoczesnej intensyfikacji aktywnosci (zakresu i efektyw-
nosci) podmiotéw (publicznych stuzb zatrudnienia, agencji zatrudnienia i posrednictwa pracy,
agencji pracy tymczasowej) wspierajacych uczestnikédw rynku pracy w poszukiwaniu zatrud-
nienia i przekwalifikowaniu. Ich klientami powinny by¢ nie tylko osoby bezrobotne, lecz takze
zatrudnione na umowy terminowe oraz pracownicy przedsiebiorstw szczegélnie dotknietych
trudno$ciami gospodarczymi.

Ponadto dla potaczenia mozliwosci Swiadczenia pracy na elastycznych zasadach przez osoby,
dla ktoérych ta forma zatrudnienia jest jedyna mozliwg (niezaleznie, czy wynika to ze strony po-
pytowej czy podazowej), a unikniecia pozbawienia bezpieczenstwa pracy oséb chcacych ja za-
chowac rekomenduje sie:

» dziatania na rzecz uelastycznienia, decentralizacji i autonomizacji ustalania tresci, organi-
zacji i mozliwosci modyfikacji przedmiotu stosunku pracy.

32 Rozwigzanie spojne z tym postulatem zostato w Polsce zarekomendowane przez partneréw spotecznych i jako propozycja
rzadu wtaczone do prac parlamentu. Ocena tego konkretnego rozwiagzania wykracza poza ramy niniejszego opracowania.
W przypadku Estonii i Wegier precyzyjny ksztatt ewentualnego rozwiazania (kryteria dotyczace firm i pracownikow, wielkos¢
i dtugosc okresu obowigzywania subsydium itp.) powinien zosta¢ wypracowany na szczeblu krajowym.



Rozumiec przez to nalezy mozliwos¢ odejscia (za obopding zgoda) od standardowo przyjmowanego

poziomu restrykcyjnosci poprzez wprowadzanie rozwigzan, z ktérych czes¢ jest korzystna dla praco-
dawcy, a czes¢ dla pracownika. Przyktadowo, zgadzajac sie na skrécenie okresu wypowiedzenia, pra-
cownik otrzymywatby w zamian mozliwo$¢ pracy w domu. Do katalogu rozwigzan, ktére stanowic
moga punkt wyjscia do dokonywania tego rodzaju ,transakcji” przez strony stosunku pracy, zaliczy¢
mozna (w sposob indykatywny): elastyczny (ustalany przez pracownika) lub niestandardowy (ustalany
przez pracodawce — wieczor, noc, weekend, Swieta) czas pracy, zadaniowy czas pracy, skompresowany
tydzien pracy, wydtuzenie standardowego okresu rozliczeniowego, przejsciowe podniesienie przeciet-
nej tygodniowej liczby godzin pracy, prace w domu, teleprace czy dzielenie sie stanowiskiem pracy.

Tradycja prawa pracy w krajach naszego regionu jest oparcie go na normach semiimperatywnych,
w ktoérych strong chroniong jest pracobiorca. Jednak nalezy pamieta¢, ze normy zezwalajace na
dwukierunkowe odstepstwa, za zgoda stron, sg obecne w kodeksie, np. w Szwecji powszechnie
(i stusznie) postrzeganej jako bezpieczny dla pracownika rynek pracy.

Poza tym, w specyficznym przypadku Estonii, z uwagi na wspotwystepowanie relatywnie wysokie-
go poziomu restrykcyjnosci prawa pracy oraz niskiej jego egzekwowalnosci, nalezy zasugerowac:

» liberalizacje prawa pracy, przy jednoczesnym zwiekszeniu poziomu jego egzekwowalno-
$ci (co stanie sie mozliwe jedynie przez uproszczenie procedur). Rekomendacja ta pokrywa
sie ze zmianami w prawie pracy z potowy 2009 roku.

Reforma w tym kierunku z jednej strony wzmocni znaczenie prawa pracy w Estonii, zwiekszajac
tym samym poziom ochrony pracownikéw, a z drugiej, przy zwiekszeniu roli alternatywnych form
zatrudnienia — nie powinno to w sposéb istotny naruszy¢ rzeczywistej swobody prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej w tym kraju.

3.4. SYSTEM ZABEZPIECZENIA SPOLECZNEGO A PODAZ PRACY

Podstawowym problemem, z jakim zmierzy¢ sie muszg gospodarki wiekszosci krajow rozwinie-
tych, jest starzenie sie spoteczenstw i koniecznos¢ dostosowania konstrukgji systeméw emery-
talnych do tych proceséw. Wszystkie trzy badane kraje przeprowadzity juz reformy na tym polu,
co daje im przewage nad wiekszoscia krajéw UE. Pozostatoscig wczedniejszych systemoéw emery-
talnych sa coraz bardziej ograniczane mozliwosci otrzymywania $wiadczen przedemerytalnych
badZz wczedniejszych Swiadczern emerytalnych w przypadku dezaktywizacji zawodowej. Przy
czym najwieksza role instrumenty te ciagle odgrywaja w Polsce, ich skala zmniejszona zostata
na Wegrzech, a w Estonii, generalnie rzecz biorac, byta niewielka - co znajduje odzwierciedlenie
w aktywnosci zawodowej i zatrudnieniu oséb starszych, przewazajacych procentowo w pozosta-
tych dwoch krajach. W wielu sytuacjach mozliwosci te wykorzystywane sg jako sposéb ucieczki
od potencjalnego bezrobocia i istnienie takiej opcji niejako usprawiedliwia przerywanie stosunku
pracy ze strony przedsiebiorstw. Z punktu widzenia gospodarki oraz adaptacyjnosci zasobéw pra-
cy do zmian jest to zjawisko jednoznacznie niekorzystne — zmniejsza podaz pracy, motywacje do
podnoszenia kwalifikacji zawodowych po osiggnieciu wieku najwyzszej aktywnosci zawodowej
(w okolicach 40. roku zycia), a zwieksza opodatkowanie pracujacych.

Dlatego tez konieczne sa:

» kontynuowanie procesu znoszenia mozliwosci wczesniejszej dezaktywizacji poprzez
zmiane zasad nabywania prawa do swiadczen przedemerytalnych,

» skierowanie programéw aktywizacyjnych (opartych na ALMP) do oséb w wieku przedeme-
rytalnym, zagrozonych utrata zatrudnienia,

Projekt wspotfinansowany
z funduszy Komisji Europejskiej




FLEXICURITY - diagnoza na dzi$, dziatanie na jutro

» zapewnienie mozliwosci wykorzystywania systemu rentowego wytacznie w celu zgod-
nym z zatozeniami, to jest jako ubezpieczenia od niemoznosci wykonywania pracy
z przyczyn zdrowotnych (wzglednie rodzinnych). Przyktadowo, w przesztosci system
wykorzystywany byt w Polsce jako kanat dezaktywizacji zawodowej przed osiggnieciem
wieku emerytalnego.

Ponadto w zreformowanym systemie emerytalnym $wiadczenia otrzymywane przez osoby
do tego uprawnione oparte sg na wptatach, jakie te osoby dokonaty w swoim zyciu. Oznacza
to, ze im wczedniejsze zakonczenie aktywnosci zawodowej, tym nizsze comiesieczne wyptaty
z systemu. Dla zapewnienia wystarczalnosci srodkéw zgromadzonych w czasie aktywnosci za-
wodowej do funkcjonowania po jej zakonczeniu nalezy:

» umozliwia¢ odpowiednio dtugie pozostawanie aktywnym zawodowo poprzez wydtuza-
nie wieku emerytalnego. W przypadku Polski punktem wyjscia powinno by¢ zréwnanie
wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn na poziomie 65 lat.

Uprawnienie do emerytury wptywa negatywnie na aktywnos$¢ zawodowa. Uczestnicy aktu-
arialnie sprawiedliwych (tzn. zreformowanych) systeméw nie bedg traci¢ finansowo, wracajac
na rynek pracy, gdyz ich sktadki odprowadzane po reaktywizacji zawodowej zwieksza¢ beda
pule wypfat po ponownym zawieszeniu aktywnosci na rynku pracy. Obecni emeryci sg jednak
w zdecydowanej wiekszosci uczestnikami tradycyjnych systeméw emerytalnych (to jest takich,
w ktdrych wyptaty nie s powigzane wprost z wptatami na poziomie uczestnika systemu). Obo-
wigzujace regulacje generalnie wskazuja, ze wznowienie aktywnosci zawodowej i przekroczenie
pewnego poziomu otrzymywanych wynagrodzen skutkuje zawieszeniem uprawnier emerytal-
nych. Bez watpienia jest to czynnik demobilizujacy i jedna z przyczyn niskiej aktywnosci zawo-
dowej 0séb po 55. roku zycia w Polsce i na Wegrzech. Co wiecej, im wieksze sg potencjalne ptace
takich osob, tym wieksza jest ich produktywnos¢ - czyli tym wieksza jest strata spoteczna z tytu-
tu ich dezaktywizacji. W zwigzku z tym korzystne dla rynkéw pracy bytoby:

» utrzymanie uprawnien do swiadczen dla emerytéw i rencistéw podejmujacych aktywnos¢
zawodowa (rekomendacja nie dotyczy uczestnikéw nowych systeméw emerytalnych, po-
niewaz ich konstrukcja jest w tym wzgledzie neutralna dla aktywnosci zawodowej).

Powyzsze rozwigzanie ma na celu zachecenie juz pobierajagcych Swiadczenia emerytéw i renci-
stow, w wieku ponizej ustawowego wieku emerytalnego, do podejmowania pracy.

3.5. ZASItKI DLA BEZROBOTNYCH

Wsréd analizowanych krajéw Polska wyrdznia sie negatywnie — zasitki wyptacane sg przez rela-
tywnie dtugi okres wiasnie tym grupom bezrobotnych, ktérzy sa najbardziej podatni na zanie-
chania poszukiwania pracy, a wysoko$¢ zasitkdw nie zmienia sie w czasie i nie zalezy od wynagro-
dzen osigganych przed utrata zatrudnienia. Ten drugi aspekt ma zosta¢ zmieniony w 2010 roku
- po trzech miesigcach pobierania zasitku wielko$¢ swiadczenia bedzie zmniejszana.

W krajach europejskich, ktére sg zrodtem dobrych praktyk w zakresie konstruowania systemu za-
sitkowego i zarzagdzania nim, czyli w Danii, Holandii i Szwajcarii, Swiadczenia zapewniajg znaczna
zastepowalno$¢ dochodu z pracy, ale na pewien okres i jedynie pod warunkiem intensywnego
poszukiwania pracy lub uczestnictwa w programach ALMP. Innymi stowy, zasitek lepiej wyna-
gradza bezrobotnych bardziej aktywnych, nie za$ zamieszkujacych tereny defaworyzowane lub
starszych. Co wiecej, po odpowiednim zreformowaniu w Polsce dla wszystkich analizowanych
krajow (w najmniejszym stopniu Wegier) zaleci¢ nalezy:



» zwiekszenie wykorzystania w polityce rynku pracy instrumentu zasitku dla bezrobot-

nych, poprzez wieksza jego dostepnosc dla bezrobotnych, przy jednoczesnym zwiek-
szeniu monitoringu poszukiwania pracy przez osoby pobierajace zasitek oraz wprowa-
dzeniu w zycie/rozszerzeniu faktycznego systemu sankcji wobec oséb nieposzukujacych

pracy.
Jednym ze sposobdéw zwiekszenia dostepnosci zasitkow w przypadku Polski jest natomiast:

» praktyczne rozszerzenie systemu zasitkdw na osoby wykonujace umowy na czas okre-
slony.

Przyczynitoby sie to takze do postulowanego wczes$niej zmniejszania réznic w pozycji na ryn-
ku pracy oséb pracujacch w réznych formach zatrudnienia. W szczegélnosci rekomendacja ta
dotyczy swiadczenia pracy w niepetnym wymiarze czasowym, co czesto oznacza osigganie
zarobkow zbyt niskich, by zapewni¢ uprawnienie do zasitku. Rozwigzaniem problemu byto-
by sciste oparcie wielkosci swiadczenia na dotychczasowych zarobkach. W $wietle rosnacej
heterogenicznosci prawnych form kontraktowania pracy system zasitkowy powinien réwno
traktowac wszystkich pracujacych, niezaleznie od wykorzystywanej przez nich formy prawne;j.
W przypadku oséb pracujacych (jedynie) na umowy cywilnoprawne uprawnienie do zasitku
powinno by¢ poprzedzone odprowadzaniem wiasciwych sktadek. Rozwazy¢ mozna wprowa-
dzenie dobrowolnosci uczestnictwa, czyli ubezpieczania sie od bezrobocia, tego rodzaju pra-
cownikow.

Dazenia w kierunku zminimalizowania ryzyka transferu srodkéw publicznych do oséb ich niepo-
trzebujacych (w Swietle zadan stawianych przed konkretnymi instrumentami) dotyczy¢ powinny
takze pozostatych swiadczen przeznaczonych dla oséb w trudnej sytuacji materialnej. W szcze-
golnosci:

» zasadnos¢ otrzymania Swiadczen spotecznych o charakterze stricte pomocowym (takich
jak np. dodatki mieszkaniowe, Swiadczenia z pomocy spotecznej) powinna by¢ weryfiko-
wana na poziomie gospodarstw domowych (tzw. means-testing) - uprawnienia powinny
by¢ przyznawane na podstawie oceny sytuacji dochodowej catego gospodarstwa domo-
wego.

Ostatnim elementem reform w zakresie systemu zabezpieczen sg zmiany w sposobie jego finan-
sowania, to jest obcigzenia podatkowego podazy pracy. Tak zwany klin podatkowy przyczynia
sie do obnizania podazy pracy i/lub popytu na nia. Jego redukcja jest oczywista rekomendacja
wykraczajaca poza ramy polityki rynku pracy. Jednocze$nie ograniczanie obcigzenia podatko-
wego innych form dochodu niz wynagrodzenia z tytutu pracy oznacza de facto subwencjonowa-
nie biernosci zawodowej. Dlatego rekomendujemy konkretnie:

» zwiekszenie kosztu uzyskania przychodu, ktéry jest ulga z tytutu osiggania dochodu
z pracy.

Takie rozwigzanie zmniejszytoby podstawe opodatkowania pracujacych, prowadzac do zwiek-
szenia atrakcyjnosci pracy wzgledem s$wiadczen spotecznych. Wprowadzatoby takze pewng
progresje ,na poczatku” skali podatkowej. Oznaczatoby to, ze najwiekszemu zmniejszeniu ob-
cigzen podlegatyby osoby o najnizszych wynagrodzeniach (i produktywnosci), czyli szczegdlnie
narazone na utrate pracy i dlugotrwate bezrobocie, ale takze te, dla ktérych dochdéd z transferow
spotecznych jest potencjalng alternatywa. Zwiekszony koszt uzyskania przychodu ograniczatby
zas atrakcyjnosc finansowg dochodu z transferéw z tytutu dochodu z pracy.
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3.6. DIALOG SPOLECZNY | OBYWATELSKI A URZECZYWISTNIENIE FLEXICURITY

Raport zawiera katalog zalecen, ktére zmierzaja do realizacji koncepcji flexicurity w Polsce, Esto-
nii i na Wegrzech. Jednak wobec zakresu wyzwan stawianych przez flexicurity zdolnos¢ prowa-
dzenia zaréwno tradycyjnego dialogu spotecznego, jak i szeroko zakrojonej debaty publicznej
nabiera kluczowego znaczenia dla powodzenia wyznaczonych w raporcie celéw. Odnosi sie to
nie tylko do wypracowania modelu i $ciezki dojscia do flexicurity, ktéra odpowiadac bedzie po-
trzebom i realiom poszczegdlnych krajow, lecz takze do zdolnosci ewentualnej modyfikacji przy-
jetych rozwiazan.

U podstaw koncepcji flexicurity lezy bowiem zaufanie spoteczne na osi panstwo - obywatel
oraz pracodawca - pracownik. Innymi stowy, flexicurity wymaga kapitatu spotecznego. A zatem
wzmocnienie dialogu spotecznego oraz podniesienie jego efektywnosci mozna uzna¢ za kluczo-
we w dazeniu do osiagniecia flexicurity wiasciwego dla krajéw naszego regionu.

Nalezy pamieta¢, ze Dania — kraj bedacy protoplasta tego modelu - wyréznia sie nie tylko dtuga
tradycja dialogu spotecznego, lecz takze bardzo wysokim kapitatem spotecznym we wszystkich
jego zasadniczych wymiarach - normach spotecznych, zaufaniu spotecznym, aktywnosci obywa-
telskiej i sile wiezi spotecznych. Tymczasem — w poréwnaniu z krajami UE15 — rozwdj instytugji dia-
logu spotecznego i zaufanie do nich w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej s do$¢ znikome.
Zjawisko to wynika po czesci z krétkiego istnienia organizacji zrzeszajacych pracodawcow i niskiej
powszechnosci wstepowania do zwigzkdéw zawodowych, jak tez niskiej reprezentatywnosci part-
neréw spotecznych, ich ograniczonej checi do kooperacji oraz trudnych relacji z rzadem.

Nowoczesnie rozumiane bezpieczenstwo na rynku pracy wiaze sie z pewnoscia uzyskania przez
osoby tracace prace pomocy, zaréwno dochodowej, jak i w poszukiwaniu nowego zatrudnienia
oraz w podnoszeniu ich umiejetnosci do adoptowania sie wobec zmieniajacych sie wymogéw
rynku. W wymiarze lokalnym realizacja takich zadan czesto oznacza wspotprace administracji nie
tylko z sektorem prywatnym i zwigzkami zawodowymi, lecz takze z sektorem pozarzadowym.
W szczegdblnosci, realizacja postulatéw w obszarze aktywnej polityki rynku pracy oraz ksztatce-
nia ustawicznego i zawodowego wymaga sprawnej wspotpracy pomiedzy instytucjami publicz-
nymi a sektorem prywatnym (przynajmniej w postaci przeptywu informacji o zapotrzebowaniu
na pracownikéw i mozliwosciach szkolen w miejscu pracy). Tym samym wskazane sg dziatania
wspierajace rozwdj regionalnego i lokalnego dialogu spotecznego, jak np. wykorzystywanie do-
stepnych funduszy strukturalnych na poprawe dialogu regionalnego.



4. PODSUMOWANIE

Pozycja wyjsciowa Estonii, Polski i Wegier na drodze do elastycznych i bezpiecznych rynkéw
pracy wskazuje, ze dla osiggniecia celu niezbedny jest wysitek wszystkich stron dialogu spo-
tecznego. Zréznicowanie kontekstéw historycznego, prawnego i instytucjonalnego, jak tez
uwarunkowan demograficznych, przestrzennych oraz strukturalnych sprawia, ze nie istnieje
jeden uniwersalny model flexicurity. Niemniej jednak wszystkie trzy kraje powinny dokonac
zmian (o réznych skalach) w czterech aspektach flexicurity. Konieczne jest przy tym pota-
czenie elementéw z wszystkich czterech ,sciezek” nakre$lonych w 2007 r. w Komunikacie
Komisji Europejskiej.

Wydaje sie jednak, ze najwiekszy nacisk powinien zosta¢ potozony na trzecig ,$ciezke”,
czyli rozwigzywanie problemu niedopasowania umiejetnosci zasobdw pracy do sytuacji
na rynku pracy. W przypadku Polski i Wegier szczeg6lna uwaga powinna zosta¢ poswiecona
czwartej ,$ciezce”, czyli modernizacji systemu zabezpieczenia spotecznego tak, aby promo-
wac aktywizacje zawodowa. W przypadku Estonii nalezy sie skupi¢ na drugiej ,$ciezce”, czyli
wykorzystaniu w praktyce zatozen aktywnej polityki rynku pracy. Pierwsza ,$ciezka”, czyli
liberalizacja prawa pracy oraz redukcja asymetrii pomiedzy standardowymi i niestandardo-
wymi formami zatrudnienia, w najwiekszym stopniu powinna by¢ eksplorowana przez We-
gry (w drugim aspekcie) oraz Estonie (w obydwu aspektach). We wszystkich trzech krajach
polem do zmian, ktére w relatywnie kréotkim okresie powinny doprowadzi¢ do utatwienia
dziatalnosci gospodarczej i wzrostu aktywnosci oséb w trudnej sytuacji na rynku pracy, jest
uelastycznienie czasu i organizacji pracy.

We wszystkich krajach dialog spoteczny powinien stawac sie elementem szerszego dia-
logu obywatelskiego, poprawiajgcego kapitat spoteczny poprzez wspdtprace partne-
row z administracjg i sektorem pozarzadowym na poziomach centralnym, regionalnym
i lokalnym.
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Tabela4.  Najwazniejsze rekomendacje - podsumowanie

ESTONIA WEGRY POLSKA

ALMP Zwiekszenie skali stosowania ALMP, w ramach ALMP zwiekszenie znaczenia takich form, jak: szkolenia,
staze i praktyki. Regularne badanie ich efektywnosci. Rozwdéj wspdtpracy publicznych stuzb zatrudnienia
z pracodawcami, a takze wspieranie rozwoju sieci prywatnych. Mozliwie najwieksza indywidualizacja
wspotpracy stuzb zatrudnienia z klientami, przy wykorzystaniu indywidualnych kontraktéw.
Minimalizowanie efektéw typu creaming (separacji) poprzez koncentracje dziatan na osobach najbardziej
potrzebujacych.

Edukacja Stworzenie/ciggty rozwdj dtugookresowego modelu prognostycznego, wyznaczajacego strukturalne

i ksztalcenie zmiany popytu na prace. Przy wykorzystaniu jego rezultatéw realokacja $srodkéw na biezace finansowanie
oraz dofinansowanie rozbudowy infrastruktury w sektorze edukacyjnym. Zwiekszenie wymagan
odnosnie do aktualnosci wiedzy posiadanej przez kadre dydaktyczna. Utatwianie wspotpracy jednostek
edukacyjnych z przedsiebiorstwami, szczegdlnie w przypadku systemu ksztatcenia zawodowego.

W przypadku szkolen - dazenie do przeniesienia proceséow decyzyjnych na poziom przedsiebiorstw.

ustawiczne

- - Zwiekszenie roli umiejetnosci
0golnych i przenaszalnych
miedzy zawodami w
ksztatceniu zawodowym
przy jednoczesnym szerszym
wykorzystywaniu praktyk
zawodowych.

Elastycznos¢ Rozszerzenie spektrum stosowanych elastycznych form zatrudnienia. Uelastycznienie ksztattowania czasu

prawa pracy pracy (obejmujacego takze elementy uelastycznienia organizacji czasu pracy). Odpowiednie zmniejszanie
dysproporcji pomiedzy poziomami restrykcyjnosci regulacji bezterminowych umoéw o prace i pozostatych
form zatrudnienia.

Liberalizacja prawa pracy przy - -
jednoczesnym zwiekszeniu jego
egzekwowalnosci.

System Ograniczanie mozliwosci przedwczesnego korzystania ze $wiadczen dla 0séb trwale zdezaktywizowanych
zabezpieczenia w przypadku systemoéw innych niz oparte na indywidualnych kontach. Skierowanie programéw
aktywizacyjnych i usuniecie czynnikéw zniechecajacych do pracy dla nieaktywnych oséb starszych.
Podniesienie ustawowego wieku emerytalnego. Zaostrzenie i zwiekszenie stopnia wykorzystania sankcji
wobec bezrobotnych pobierajacych zasitek, a niepodejmujacych dziatania w celu zwiekszenia szans bycia
zatrudnionym.

spotecznego

Wydtuzenie okresu Zwiekszenie kosztu uzyskania Zréwnianie ustawowego
zabezpieczenia oséb przychodu. wieku emerytalnego kobiet
bezrobotnych i mezczyzn. Zwiekszenie

gradualizacji wielkosci

zasitku dla bezrobotnych.
Dziatania na rzecz nadania
zasitkom dla bezrobotnych
charakteru ubezpieczeniowego.
Zwiekszenie kosztu uzyskania
przychodu.




PARTNERZY PROJEKTU

POLSKA KONFEDERACJA PRACODAWCOW PRYWATNYCH LEWIATAN

Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan zabiega o konkurencyjnos¢ polskiej go-
spodarki i sukces polskich przedsiebiorstw. Skupia 57 branzowych i regionalnych zwigzkéw pra-
codawcéw oraz 17 cztonkéw indywidualnych — facznie reprezentuje 3500 firm, zatrudniajacych
ponad szes¢set tysiecy pracownikdw.

PKPP Lewiatan reprezentuje pracodawcéw w Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych.
Od momentu powstania, tj. od 1999 r. cztonkowie i eksperci PKPP Lewiatan zaopiniowali po-
nad 2000 projektéw ustaw i rozporzadzen dotyczacych réznych sfer gospodarki, zabiegajac
o uwzglednienie postulatéw przedsiebiorcow w procesach legislacyjnych. Przygotowujemy tez
wiasne projekty legislacyjne.

PKPP Lewiatan stawia na wysoka jako$¢ ekspertyzy prawnej i ekonomicznej. Tworzg ja eksperci
biura konfederacji we wspotpracy ze specjalistami z firm cztonkowskich, wspierani przez grono
wybitnych specjalistow.

PKPP Lewiatan jako jedyna polska organizacja pracodawcéw ma swoje biuro w Brukseli i jest
cztonkiem BUSINESSEUROPE, najwiekszej organizacji pracodawcéw w Unii Europejskiej.

Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan skutecznie wykorzystuje uprawnie-
nia, jakie przystuguja organizacjom pracodawcéw w Polsce. Od poczatku istnienia cztonko-
wie PKPP Lewiatan i nasi eksperci zaopiniowali ponad 2000 projektéw ustaw i rozporzadzen
z roznych sfer prawa gospodarczego, podatkowego, finansowego, stosunkéw pracy, ubez-
pieczen, prawa branzowego, zabiegajac o uwzglednienie postulatéw przedsiebiorcéw na
wszystkich etapach procesu legislacyjnego: od uzgodnien miedzyresortowych, przez pro-
jekty rzadowe, prace parlamentarne, az po wnioski o prezydenckie veto (np. ustawy o bio-
paliwach, nowelizacji Kodeksu pracy, ustawy o deklaracjach majatkowych) czy kierowanie
whnioskéw do Trybunatu Konstytucyjnego o zbadanie zgodnosci aktu prawnego z Konstytu-
cja Rzeczypospolitej.

Od 2001 r. opracowujemy witasne badania kondycji firm z sektora MSP, o tyle unikatowe,
ze prowadzone na duzej prébie przedsiebiorstw (co zapewnia reprezentatywnos¢ branzo-
wa i regionalng) i obejmujace firmy mikro, zatrudniajace co najmniej jednego pracownika.
W 2005 r. podsumowano juz piata edycje badan. Pozwala to nam na analize i ocene trendéw
w rozwoju tego sektora, do ktérego zalicza sie ponad 98 proc. wszystkich podmiotéw go-
spodarczych w Polsce.

Projekt wspotfinansowany
z funduszy Komisji Europejskiej
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KONFEDERACJA PRACODAWCOW ESTONSKICH

(Eesti TOOANDJATE Keskliit) ustanowiona w 1917 roku jako pierwsza organizacja ekonomiczna
w Estonii, jest reprezentatywng organizacja oparta na dtugiej tradycji, ktdrej misja jest zapewnie-
nie przysztosci estonskiej przedsiebiorczosci. Konfederacja ta jest liczacym sie partnerem spo-
tecznym i cztonkiem Komisji Tréjstronnej.

Estoniska Konfederacja Pracodawcéw jest najbardziej reprezentatywna organizacjg pracodaw-
cow w Estonii. To organizacja non-profit, niezalezna i zrzeszajacg pracodawcow estonskich
na zasadzie cztonkostwa. Konfederacja reprezentuje interesy 24 branzowych organizacji na kté-
re sktada sie ponad 1500 firm i 73 duzych przedsiebiorstw, ktore zatrudniajg 35% pracownikow
sektora prywatnego w Estonii. Estoniska Konfederacja Pracodawcow jest cztonkiem IOE (Inter-
national Organisation of Employers — Miedzynarodowa Organizacja Pracodawcéw) i cztonkiem
BUSINESSEUROPE (Confederation of European Business).

KONFEDERACJA PRACODAWCOW | PRZEMYS£OWCOW WEGIERSKICH

Poczatki tej organizacji siegaja 1902 roku, kiedy powstata pierwsza ,Federacja Przemystowcow”
(GYOSZ). W 1948 roku organizacja zostata zawieszona i odzyskata swdj status i funkcje dopiero
w 1990 roku. W 1998 r. Federacja Przemystowcow i Stowarzyszenie Pracodawcéw potaczyty sie,
tworzac najwiekszy organ reprezentujacy pracodawcéw (MGYOSZ).

Konfederacja opiera sie na zasadach dobrowolnosci decyzji i swobody zrzeszania sie i dziata nie-
zaleznie od rzadu.

Konfederacja sktada sie z okoto 50 stowarzyszen branzowych oraz 16 regionalnych stowarzy-
szen pracodawcéw prywatnych. Oprécz tych cztonkdéw znajduje sie wiele duzych korporacji,
ktore przystapity do Konfederacji bezposrednio. Poprzez swoje funkcje mediacyjne i repre-
zentowanie intereséw cztonkéw, Konfederacja wptywa na polityke pracownicza i gospodarczg
kraju. Reprezentuje ona interesy na poziomie makro i przekazuje wnioski wypracowane przez
swoich cztonkéw.

Konfederacja jest obecna w nastepujacych forach konsultacyjnych: Rada Pojednania Narodowe-
go (OET), Rada Krajowa ILO oraz Rada Spoteczna. Wspétdziata z federacjg pracodawcédw z ramie-
nia Rady Narodowej. Organizacja jest cztonkiem BUSINESSEUROPE (przedstawicielstwo dziata
w Brukseli juz od 2002 r.) oraz Miedzynarodowej Organizacji Pracodawcéw (IOE). Reprezentacja
biznesu jest rozszerzona na takie globalne sfery jak Komitet Doradczy Handlu i Przemystu oraz
OECD (BIAC), gdzie eksperci MGYOSZ wyrazajg wegierska opinie i stanowisko od 2006 roku. Kon-
federacja jest wybrana do prezydium Wegierskiego Komitetu Narodowego Miedzynarodowej
Izby Handlowej (ICC).
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Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan
ul. Klonowa 6, 00-591 Warszawa, tel. 48 (22) 845 95 50, faks 48 (22) 845 95 51
e-mail: lewiatan@pkpplewiatan.pl, www.pkpplewiatan.pl

Koordynatorka projektu: Matgorzata Rusewicz
tel. 48 (22) 565 60 80, e-mail: mrusewicz@pkpplewiatan.pl
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