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Zatozenia polityki

Flexicurity to podejscie polityczne polegajace na probie polaczenia elastycznosci rynkow pracy z perspektywy
pracodawcow i bezpieczenstwa zatrudnienia z perspektywy pracownikow. Tak wigc na przyktad czgsto przytaczany
dunski model flexicurity laczy luzne przepisy w zakresie ochrony zatrudnienia ze wsparciem dochodow dla
bezrobotnych oraz wysoki poziom wydatkow na aktywne polityki rynku pracy.

Koncepcja flexicurity obejmuje szereg przemyslen na temat réznych systeméw spotecznych oraz ich zdolnosci
reagowania na wspoétczesne wyzwania, na szczeblu europejskim i na poziomie panstw cztonkowskich, przed ktorymi
stoi nasze spoteczenstwo i nasza gospodarka. W tym kontekscie globalizacja jest jednym z gléwnych czynnikéw dazenia
w kierunku wigkszej elastycznosci rynkow pracy, bez narazania bezpieczenstwa pracownikow. Do innych czynnikoéw
naleza wyzwania demograficzne zwiazane z szybko starzejacym si¢ spoteczenstwem oraz rosnaca feminizacja sity
robocze;j.

Czynniki te wymuszaja dostosowanie si¢ systemu spotecznego i systemu gospodarczego. Zmiany demograficzne
oznaczaja, ze Europa bedzie musiata sprosta¢ rosnacym naciskom gospodarczym przy udziale statej lub zmniejszajacej
si¢ kohorty os6b w wieku produkcyjnym. Oznacza to koniecznos¢ zwigkszenia poziomu zatrudnienia, a takze tworzenia
atmosfery, w ktorej ludzie moga taczy¢ prace z posiadaniem rodziny.

Jezeli chodzi o wplyw globalizacji na debatg nad modelem flexicurity oczywiste jest, ze handel §wiatowy charakteryzuja
szybko zmieniajace si¢ rynki i wigksza konkurencja, co wymaga wigkszej otwartosci przedsigbiorstw na zmiany popytu
w cyklu koniunkturalnym. Konsekwencje tej presji odczuwaja przede wszystkim firmy, ale takze spoleczenstwa
traktowane jako cato$¢, poniewaz dotycza one zdolno$ci do generowania zysku, co z kolei stanowi podstawe naszej
tradycji i poziomu zabezpieczenia spotecznego.

Jedno podstawowe pytanie, na ktére nalezy odpowiedzie¢, brzmi: ktéra ze stron powinna ponosi¢ gltowna
odpowiedzialno$¢ za zapewnienie zardwno bezpieczenstwa, jak i elastycznosci. Pracodawcy? Panstwo? Obydwie strony
wraz z partnerami spolecznymi? Odpowiedzialno$¢ za model flexicurity powinna spoczywa¢ na wszystkich
zaangazowanych partnerach oraz na wszystkich szczeblach, jesli podejécie to ma si¢ zakonczy¢ sukcesem.

Mimo ze europejski model spoteczny charakteryzuje si¢ zréznicowanymi krajowymi systemami spotecznymi, mozna
wskaza¢ szereg wspoOlnych wartos$ci, ktore okreslaja ten model: uniwersalny dostep, solidarno$¢ oraz
rowno$¢/sprawiedliwo$é spoleczna. Te wspolne elementy przyczynily si¢ do rozwoju wspoélczesnego panstwa
opiekunczego, ktore pierwotnie miato na celu tagodzenie negatywnych skutkow industrializacji.

Czynniki sprzyjajace flexicurity

Do tej pory kwestia elastycznosci byta gtdéwnie uzalezniona od pracodawcow, mimo ze pracownicy sa w coraz wigkszym
stopniu zainteresowani niektorymi formami elastycznos$ci, np. w odniesieniu do rozwiazan dotyczacych czasu pracy.

Firmy chciatyby skorzysta¢ z wigkszej elastyczno$ci, aby szybciej reagowac na konkurencje w zglobalizowanym
swiecie. Elastyczno$¢, zwlaszcza w odniesieniu do zatrudnienia, jest nieodzownym elementem zwigkszania takiej
zdolno$ci reagowania, mimo iz oczywistym jest, ze Europa nie jest w stanie sprosta¢ na dluzsza met¢ migdzynarodowe;j
konkurencji w segmencie nisko optacanych, niewykwalifikowanych pracownikéw na $wiatowym rynku pracy.
Podstawowym celem bardziej elastycznego rynku pracy powinno by¢ zwigkszanie potencjatu europejskiego na szczycie
migdzynarodowego tancucha wartosci.

W zasadzie to rzady i pracodawcy okre$laja, poprzez krajowa polityke i wewngtrzna polityke firm, zakres i formg
modelu flexicurity, ktory jest stosowany na rynkach pracy. Istnieja rozne sposoby uzyskania wigkszej elastycznosci na
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poziomie firm: elastyczno$¢ ilo§ciowa/jakosciowa oraz wewngtrzna/zewngetrzna. W praktyce firmy stosuja kilka réznych
form jednocze$nie. We wszystkich panstwach cztonkowskich wprowadzone zostaly zmiany w przepisach prawa pracy
uwzgledniajace tg kwestie. Witasnie w kontekscie dyskusji nad zwiazanym z tym ryzykiem i zmianami w spoleczenstwie
pojawito si¢ okreslenie flexicurity.

W niektorych panstwach, na przyktad w Danii, partnerzy spoteczni popierali model flexicurity, dostrzegajac jego ogo6lny
pozytywny wpltyw na zatrudnienie. W przykladzie dunskim model flexicurity jest postrzegany jako potaczenie potrzeb
zwiazanych z elastycznoscia i bezpieczenstwem w sposob, ktory akceptuja wszystkie strony uczestniczace w
zbiorowych negocjacjach oraz w polityce rynku pracy, poniewaz przyczyniaja si¢ do rozwoju tego modelu.

Rosnaca liczba pracujacych kobiet powinna sktania¢ do zastanowienia si¢ nad wykorzystaniem czasu, zaré6wno czasu
pracy, jak i czasu poza praca. Moze to na przyktad wymusi¢ wigksza indywidualizacj¢ praw pracownikow: kobiety nie
powinny by¢ zalezne od praw ,,megskiego zywiciela rodziny” do zabezpieczenia spotecznego. Ogolnie rzecz ujmujac,
konieczne jest okreslenie, ktdre prawa przystuguja jednostce, a ktére funkcjonuja na poziomie gospodarstwa domowego.

Jedna z reakcji w zakresie polityki bylo sformutowanie pojecia perspektywy calego zycia, ktore opiera si¢ na tym, ze
jednostki maja rézne potrzeby ekonomiczne i czasowe na réznych etapach swojego zycia, oraz ze systemy mozna tak
dostosowac, aby odzwierciedli¢ rosnace zroéznicowanie tych potrzeb (Naegele, 2003).

Debata polityczna na szczeblu europejskim

Koncepcja flexicurity od ponad dziesigciu lat jest czgécia agendy politycznej i nabrala szczegoélnego impetu w ostatnich
latach. Juz w 1996 r. w Zielonej ksigdze w sprawie partnerstwa na rzecz nowej organizacji pracy znalazly si¢ uwagi na
ten temat: , kluczowa kwestia zard6wno dla pracownikow, partneréw spotecznych, jak i decydentow jest ... znalezienie
wiasciwej rownowagi pomigdzy elastyczno$cia a bezpieczenstwem. Rownowaga ta ma wiele aspektow. Reorganizacja
pracy czesto powoduje niepewnoéc”’.1

Oczywiste jest, ze wsrod wszystkich wyzej wymienionych stron, to wiasnie partnerzy spoteczni odgrywaja kluczowa
rol¢ w rozwijaniu nowych form organizacji pracy, np. poprzez zbiorowe negocjacje. Faktem jest roéwniez, ze wiele z
wyzwan stojacych przed naszymi spoteczenstwami musi znalez¢ harmonijne odzwierciedlenie zaréwno na rynku pracy,
jak i w sferach zabezpieczenia spotecznego.

»Otwarta metoda koordynacji” (OMC) jest zinstytucjonalizowana forma tej wspotpracy na szczeblu europejskim, na
ktorym dwa gtéwne fora stanowia Komitet Zatrudnienia oraz Komitet ds. Zabezpieczenia Spotecznego, zatozone przez
Komisjg, w ktorych uczestnicza wszystkie panstwa czlonkowskie. Dziatania w zakresie otwartej metody koordynacji
obejmuja uzgadnianie wytycznych, ustalanie celéw, benchmarking, coroczne sprawozdania, jak réwniez wzajemne
uczenie si¢. Od 2005 r. dziatania w zakresie otwartej metody koordynacji zostaly potaczone w usprawniony proces, ktory
zostal wlaczony do dyskusji na temat ogdlnych wytycznych polityki gospodarczej podczas dorocznego wiosennego
szczytu Rady. Jedna z kwestii, ktora jest szeroko omawiana w obydwu komitetach, jest sposéb ,,promowania
elastycznosci potaczonej z bezpieczenstwem zatrudnienia oraz ograniczenia segmentacji rynku pracy”.

http://ec.europa.eu/employment_social/labour_law/publications_en.htm
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W 2006 r. Komisja przedstawita zielona ksigge na temat prawa pracy, w ktorej zaprosita do zglaszania uwag odnosnie
do mozliwych sposobéw modernizacji prawa pracy.2 W dokumencie tym w szczegolnosci omowiono kwestie dotyczace
réznych rodzajéw umow o pracg oraz wyzwan zwiazanych z flexicurity. Grupa ekspertow pod przewodnictwem Tona
Wilthagena przygotowata sprawozdanie na temat $ciezek realizacji modelu flexicurity pod tytutem ,,Traktujmy
przeszkody jako punkt wyjs’cia”.3

Kolejnym krokiem byt komunikat Komisji w sprawie Wspdlnych zasad wdrazania modelu flexicurity, ktory wyznaczat
Sciezki prowadzace do wigkszej liczby i lepszych miejsc pracy, taczac elastycznos$¢ z bezpieczenstwem oraz wskazujac
pewne wspolne zasady, ktore powinny zostac¢ przyjgte przez glowy panstw i rza[dy.4

Kluczowe ustalenia

= Model flexicurity stwarza duze szanse znaczacego zwigkszenia konkurencyjnosci gospodarki europejskiej i
zwigkszenia poziomu zatrudnienia.

= Firmy, pracownicy oraz spoteczenstwo musza by¢ w stanie uzgodni¢ stanowisko na temat flexicurity i mie¢ zaufanie
do tego modelu.

= Bezpieczenstwo powinno si¢ opiera¢ na pewnosci zatrudnienia, a nie utrzymania konkretnego miejsca pracy, i
powinno obejmowac réznorodne prawa i narzedzia.

W odniesieniu do praw:
= Prawa powinny by¢ postrzegane w szerszym kontekscie calego zycia i moga wymagaé pewnej reformy krajowych
rynkow pracy, systemow zatrudnienia i zabezpieczenia spotecznego.

= Mozna by ponownie zastanowi¢ si¢ nad prawami, aby zapewni¢ pewna ich koordynacje w ciagu catego zycia .
elastycznych pracownikdw oraz mozna by przyja¢ okreslone zasady dla tych praw, jak na przyktad jednakowe |
traktowanie, prawodawstwo dla (krajowych) przejsciowych rynkéw pracy, sumowanie okresoOw ubezpieczenia oraz !

mozliwos¢ przenoszenia uprawnien.

= Wazne jest, aby zastanowi¢ si¢ nad wszystkimi prawami w zakresie zabezpieczenia spotecznego, w tym nie tylko
zapewnionymi przez panstwo systemami zabezpieczenia spotecznego, ale rowniez zakladowymi systemami
dodatkowych $wiadczen emerytalnych i dodatkowej opieki zdrowotne;j.

W odniesieniu do narzedzi:
= Nalezy zwroci¢ szczegdlna uwage na najbardziej zagrozonych pracownikow, aby zapobiec ubdstwu o0sob
posiadajacych prace.

= Przygotowanie pracownikow do radzenia sobie ze zmianami jest kluczowym elementem dla zadziatania modelu
flexicurity: przygotowanie takie powinno obejmowaé bardziej spdjna debatg na temat sposobow podnoszenia
kwalifikacji w trakcie calej kariery.

= W podnoszeniu kwalifikacji uczestnicza rézne strony i maja zastosowanie rézne metody: pracownicy ucza Sig;
1
2

nowych rzeczy w pracy poprzez innowacyjne formy organizacji pracy (tak zwane ,,organizacje uczace sig”, !
zdobywanie wielostronnych kwalifikacji zawodowych, rotacje zadan), poprzez szkolenia oferowane przez:

S

pracodawce, z inicjatywy funduszy sektorowych, funduszy rozwoju regionalnego, aktywna polityke rynku pracy.

_________________________________________________________________________________________________

http://ec.europa.eu/employment_social/labour_law/green_paper_en.htm
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/pdf/flexi_pathways_en.pdf

http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/pdf/flex comm_en.pdf
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Analiza problemow

Rézne podejscia krajowe

Nie istnieje jedno uniwersalne podejscie do modelu flexicurity. Obecnie rozwazane s3a natomiast réozne podejscia
krajowe. Pierwszym z nich jest uelastycznienie catej sity roboczej. Obejmuje ono 80% pracownikow posiadajacych
tradycyjnie rozumiang stala pracg lub ,typowe umowy”. Istnieja dwa gldéwne sposoby wprowadzenia tego rodzaju
uelastycznienia: poprzez nowe metody organizacji pracy lub poprzez bardziej roéznorodne i elastyczne ustalenia
dotyczace czasu pracy. Jednoczeénie nalezy je uzupehnic¢ pewna forma pewnosci zatrudnienia.

Dunski system jest dobrze znanym przyktadem takiego podejscia. Laczy on stosunkowo liberalne przepisy w zakresie
ochrony zatrudnienia z wysokim poziomem $§wiadczen dla os6b bezrobotnych wyptacanych przez rzad oraz bardzo
aktywna polityke rynku pracy. Uproszczone przestanie filozofii tego modelu brzmi: ,,chronmy pracownikdw, nie miejsca
pracy”. Reformy w Austrii rowniez byly skoncentrowane na tym elemencie oraz na stworzeniu funduszu odpraw, ktory
moze by¢ przenoszony i ktory nie jest powiazany tylko z jednym pracodawca.

Drugie podejscie zaklada normalizacj¢ praw ,nietypowych” pracownikdéw (np. umowy na czas okreslony, umowy
czasowe, Umowy o pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy), przy jednoczesnym utrzymaniu elastycznos$ci tych form
zatrudnienia.

System holenderski probuje wecieli¢ ten pomyst poprzez zapewnienie wigkszych praw w zakresie zabezpieczenia
spotecznego dla niestandardowych pracownikoéw (w szczego6lnosci pracownikoéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy i zatrudnionych na czas okre§lony) oraz zwigkszenie przystugujacych im uprawnien (ubezpieczenie
spoteczne, emerytury itp.), aby osiagnely poziom poréwnywalny z prawami przystugujacymi osobom zatrudnionym na
czas nieokreslony na analogicznych stanowiskach na rynku pracy. Inne panstwa posiadaja podobne schematy i
zastanawiaja si¢, w jaki sposob zwigkszy¢ prawa swoich ,,nietypowych pracownik(')w”.S

Rézne podejécia krajowe powinny uwzglednia¢ bardzo réznorodne punkty wyjscia. W szczegdlnoSci proporcje
pomigdzy pracownikami ,,nietypowymi” lub niestandardowymi sg bardzo zréznicowane w poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich. W niektérych panstwach udziat ,,pracownikow nietypowych” jest bardzo wysoki. Zaréwno w Wielkiej
Brytanii, jak i w Holandii duzy odsetek osob jest zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, zwlaszcza wsrod
pracujacych kobiet. Umowy na czas okreslony wystgpuja powszechnie w Hiszpanii, stanowia bowiem formg
zatrudnienia ponad 30% wszystkich pracujacych. Warto jednak zauwazy¢, ze ostatnie daleko idace reformy rynku pracy
w Hiszpanii mialy na celu wyeliminowanie niektorych negatywnych aspektow zwiazanych z poprzednimi okresami
uelastycznienia rynku pracy (np. nadmierng segmentacj¢ rynku pracy, zmniejszajace si¢ poziomy wydajnosci na osobg
pracujaca). Reformy te przybraty formg¢ nowych przepiséw majacych na celu zabezpieczenie i propagowanie praw
nietypowych pracownikdéw oraz tworzenie inicjatyw zachegcajacych pracodawcow do przeksztalcania nietypowych
umow 0 prac¢ w umowy typowe.6

Wybdr konkretnej formy flexicurity jest zwiazany przede wszystkim z dotychczasowym rozwojem rynkdéw pracy,
porozumieniami zbiorowymi oraz rola rzadu, jak roéwniez zasadniczym wptywem polityki publicznej w obszarze
zatrudnienia i zabezpieczenia spotecznego. Rozwoj polityki w duzej mierze zalezy zarowno od tradycji krajowych, jak
i zdolnosci panstw do tworzenia zasobéw na pokrycie kosztow wybranych rozwiazan.

Prowadzona jest dyskusja na temat okreslen ,,nietypowy” i ,,niestandardowy”, zwlaszcza w zwiazku z ich stosunkowo szerokim
zastosowaniem w niektorych panstwach. ,,Nietypowy” w niniejszym sprawozdaniu odnosi si¢ do wszystkich pracownikow, ktorzy
nie pracuja w pelnym wymiarze czasu pracy. Obejmuje wigc pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy,
pracownikéw zatrudnionych na czas okre§lony, pracownikéw sezonowych, pracownikoéw tymczasowych itd.

http://eurofound.europa.eu/eiro/2006/05/articles/es0605019i.html
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Tabela 1: Rodzaje elastycznosci

Elastycznos¢ iloSciowa Elastycznos$¢ jako$ciowa
Elastycznos$¢ Status zatrudnienia (rodzaje umoéw - na czas Systemy produkcji (podwykonawstwo, prace
zewnetrzna okreslony, czasowe, telepraca itd.) zlecone)
Elastycznos¢ numeryczna lub elastycznosé form Elastycznos¢ wydajnosciowa/geograficzna
zatrudnienia
Elastycznos¢ Godziny pracy (nadgodziny, praca w niepelnym Organizacja pracy (rotacja stanowisk,
wewnetrzna wymiarze czasu, praca w weekendy, wielozadaniowos$¢, powierzanie pracownikom
nieregularne/zmienne godziny pracy) odpowiedzialnosci za planowanie i przygotowanie
%z budzetu itd.
Elastycznos¢ czasowa/finansowa )
Elastycznosc funkcjonalna/organizacyjna

Zrodto: Goudswaard i de Nanteuil, 2000, s. 20.

Nalezy pamigtaé, ze systemu zastosowanego w jednym kraju nie mozna tatwo przenie§¢ do innego panstwa
cztonkowskiego, poniewaz kazda polityka ma specyficzny kontekst krajowy. Ewentualne reformy musza uwzglgdniac
ro6zne poziomy ich zastosowania (pracownik, gospodarstwo domowe, przedsigbiorstwo, sektor, panstwo) oraz interakcje
pomigdzy nimi.

Niemniej jednak ,,otwarte rozwazania” nad zintegrowana polityka sa pomocne. Moglyby prowadzi¢ do nowego
rozwigzania obejmujacego wszystkie kierunki polityki spotecznej, w tym polityki rynku pracy oraz systemoéw
zabezpieczenia spolecznego w szerszym ujgciu.

Strategie elastycznosci firm

Obecnie wiele $rednich firm stosuje roznorodne strategie elastycznosci. Przedstawiony w tabeli 1 podziat elastycznosci
na 4 kategorie moze stuzy¢ jako przydatne odwzorowanie dziatan podejmowanych przez firmy.

Tabela 2: Odsetek umow na czas okreslony w zatrudnieniu ogotem

UE BE CzZ DK DE EE EL ES FR IE IT CY LV

ogolem mezczyzn| kobiety

1995 | 11,7 | 11,1 | 124 | 54 | 67 | 11,6 | 10,5 | 2,1 | 94 | 352 | 124 | 100 | 74 | N/D | ND

2000 | 12,6 | 120 | 134 | 91 | 81 | 97 | 127 | 3,0 | 13,5322 | 152 | 59 | 10,1 | 10,7 | 6,7

2005 14,5 14,0 15,0 8,9 8,6 9,8 142 | 2,7 11,8 | 33,3 | 13,3 3,7 123 | 140 | 84

LT LU HU MT | NL AT PL PT SI SK FI MY UK BG RO

1995 N/D 4,1 6,6 ND | 11,4 | 6,8 4,8 11,6 | N/D | N/D | 18,1 | 147 | 7,2 | N/D | N/D

2000 4,4 5,3 7,1 4,1 13,7 8,0 5,8 19,9 | 13,7 | 438 16,3 | 15,8 | 6,9 6,3 2,8

2005 5,5 5,3 7,0 4,5 15,5 91 25,7 | 19,5 | 174 | 5,0 16,5 | 16,0 | 5,7 6,4 2,4

Uwaga: £qczne wyniki dla UE dotyczq UE-25. Niektore dane krajowe podane w wierszu dotyczqcym 1995 r. odnoszq sie do przetomu
lat 1996/97, poniewaz wczesniejsze dane sq niedostepne.
Zrodto: Badanie sondazowe sity roboczej (LFS) cytowane w sprawozdaniu ,, Zatrudnienie w Europie w 2006 r.”

W wielu przypadkach rézne rodzaje elastycznosci moga czgsciowo sig¢ pokrywac, a tym samym wplywac na oferowany
rodzaj zabezpieczenia (Atkinson, 1984). Na przyktad w stosunku do pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze
czasu mozna stosowac roczne rozliczanie czasu pracy lub moze by¢ on skierowany do pracy w innych filiach tej same;j
firmy lub jego dochdéd moze podlegaé zmianom (ptaca zmienna). Takie polaczenie elastyczno$ci mozna zastosowac
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jedynie w stosunku do podgrupy pracownikéw, czgsto w bardziej niepewnej sytuacji (mtodzi pracownicy, kobiety lub
imigranci), co prowadzi do segmentacji sity roboczej firmy. Z drugiej strony, elastyczno§¢ mozna roéwniez wprowadzic¢
w ujeciu bardziej ogélnym dla wszystkich pracownikow, na przyklad za posrednictwem elastycznosci wewngtrznej
poprzez nowe formy organizacji pracy.

Nalezy podkresli¢, ze elastycznos$¢, w duzej mierze bedaca inicjatywa pracodawcy, moze rowniez by¢ efektem zadan
pracownikow. Powody moga by¢ réznorodne, np. che¢ lepszego polaczenia zycia rodzinnego z praca lub wzigcia urlopu
opiekunczego lub urlopu naukowego. Rézne potrzeby na rdéznych etapach zycia moga prowadzi¢ do zréznicowanego
przebiegu kariery zawodowej, ktoremu towarzysza zmiany liczby godzin pracy lub okresy przerwy w karierze (Anxo i
in., 2006b, Muffels i in., w przygotowaniu).

W badaniu biezacych statystyk zatrudnienia (ang. Establishment survey on working time) dotyczacym czasu pracy w
europejskich firmach przeanalizowano profile elastycznosci w 21 000 firm i stwierdzono, Ze nie jest to jednowymiarowa
koncepcja linearna rozciagajaca si¢ od niskiej do wysokiej elastycznosci. W rzeczywistos$ci sytuacja jest o wiele bardziej
skomplikowana. W tym kontekS$cie bardzo istotne wydaje si¢ rozréznienie pomigdzy strategiami elastycznosci
skierowanymi na potrzeby pracownikow oraz strategiami skierowanymi na wymogi zwigzane z funkcjonowaniem
przedsicbiorstw. Rezultaty tego badania wskazuja rowniez, ze zwigkszajaca si¢ elastycznos¢ niekoniecznie musi by¢
kwestia konfliktowa: profile o wysokiej elastycznosci, mimo ze okres$lone jako ,,zorientowane na pracownika” albo
»zorientowane na firm¢”, maja caly szereg wspolnych praktyk z zakresu elastyczno$ci, ktore stuza zar6wno potrzebom
pracownikow, jak i firm (Chung i in., 2007).7

Elastycznos¢ numeryczna lub elastycznos¢ form zatrudnienia

Elastyczno$¢ numeryczna lub elastyczno$¢ form zatrudnienia polega na tym, ze firmy stosuja umowy o pracg na czas
okreslony, aby zapewni¢ sobie bardziej elastyczna silg¢ robocza. Najbardziej popularne formy takich umow terminowych
to umowy na czas okreslony (w tym praca sezonowa), praca tymczasowa (w tym praca tymczasowa za posrednictwem
agencji) oraz telepraca.

Tabela 2 na stronie 8 przedstawia, jak zréznicowane jest stosowanie umow na czas okre§lony w poszczegdlnych
panstwach cztonkowskich. Pokazuje ona rowniez, ze w wigkszo$ci panstw wzrasta udzial tej formy w zatrudnieniu
ogélem. Istnieja interesujace wyjatki, mianowicie Irlandia, Wielka Brytania oraz Dania, gdzie rynki pracy
charakteryzuja si¢ wyzszym stopniem elastycznosci, co moze zmniejszac potrzebg zawierania umow na czas okres'lony.8

Badania przeprowadzone przez Europejska Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy dowodza, ze
pracownicy zatrudnieni w ramach umowy o pracg na czas okre$lony sa narazeni na gorsze warunki pracy niz ci, ktorzy
pracuja w ramach umow na czas niecokreslony, przede wszystkim majac gorszy dost¢p do szkolen i mniejsza
niezalezno$¢ w pracy (Goudswaard i de Nanteuil, 2000).

’ http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2007/39/en/1/ef0713en.pdf

Niska liczbg¢ umow o pracg na czas okre§lony w tych panstwach mozna wyjasni¢ bardziej luznymi przepisami w zakresie ochrony
zatrudnienia, dzigki ktorym tatwiejsze jest zatrudnianie i zwalnianie personelu zatrudnionego na state. OECD, Migdzynarodowe
Biuro Pracy i Komisja Europejska prowadzity szeroko zakrojona analizg wptywu takich przepisow i doszty do wniosku, ze bardziej
luzne przepisy w tym zakresie same w sobie nie gwarantuja wigkszej elastycznosci.
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Elastycznos¢ czasowa lub finansowa

W przypadku elastycznosci czasowej lub finansowej firmy moga zapewni¢ wigkszy poziom elastycznosci stosujac
elastyczne godziny pracy lub elastyczny system wynagrodzen. Moga one obejmowaé na przyktad nadgodziny, prace w
niepelnym wymiarze czasu, prac¢ w weekendy, nieregularne lub zmienne godziny pracy.

Rézne formy ustalania czasu pracy mozna podzieli¢ pod wzgledem wptywu pracodawcow lub pracownikow. Niektore
systemy zaliczaja si¢ do obydwu kategorii i skutki cyklu koniunkturalnego moga doprowadzi¢ do odwrocenia tego
podziatu. To, co moze faworyzowac jedna ze stron w trakcie ozywienia cyklu koniunkturalnego, moze by¢ mniej
korzystne podczas recesji. Podobnie to, co wydaje si¢ wlasciwe, moze okazaé si¢ ryzykowne.

Praca w niepelnym wymiarze czasu, elastyczne godziny pracy, stopniowe i wczesne przechodzenie na emeryturg moga
stuzy¢ zarowno firmom, jak i pracownikom. Nietypowe godziny pracy (zmiany nocne, zmiany sobotnie lub niedzielne
albo ogolnie praca zmianowa), nadgodziny lub zatrudnienie tymczasowe (w tym umowy na czas okreslony, praca
tymczasowa za posrednictwem agencji i praca na umowe¢ zlecenie) sa w zasadzie w wigkszym stopniu na zyczenie
pracodawcy, natomiast urlop macierzynski i inne rodzaje urlopow (opiekunczy, edukacyjny, naukowy) oraz system
rozliczania czasu pracy sa na ogdt w wigkszym stopniu na zyczenie pracownika. Roczny system rozliczania czasu pracy
moze by¢ stosowany na zadanie pracodawcy, albo pracownika, ale czgsto jest kojarzony ze zmiennym obciazeniem
praca oraz zmianami w cyklu koniunkturalnym (Chung i in., 2007).

Podobnie jak w przypadku pracy na czas okreslony, wystgpowanie pracy w niepelnym wymiarze czasu jest
zdecydowanie zréznicowane w zaleznos$ci od panstwa. Badania pokazuja, ze jakos$¢ pracy pracownikdéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu jest czgsto nizsza niz podobnych pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu,
zwlaszcza pod wzgledem dostgpu do szkolen, rozwoju kariery oraz mozliwosci awansu (Anxo i in., 2007). Kwestia ta
jest jednak starannie uwzgledniania w europejskiej debacie wsrdd partnerow spolecznych oraz w ustawodawstwie
europejskim. Ostatnim punktem, ktory nalezy rozwazy¢ jest kwestia, w jaki sposob utatwié¢ przejscie z pracy w pelnym
wymiarze na prac¢ w niepetnym wymiarze czasu i odwrotnie.

Elastycznos¢ funkcjonalna

Elastyczno$¢ funkcjonalna sktada si¢ z takich form organizacji pracy, jak rotacja zadan, wielozadaniowo$¢ oraz
zaangazowanie pracownikow w planowanie i przygotowywanie budzetu (autonomia zespotu). Rysunek 1 przedstawia
czgsto$¢ wystegpowania rotacji zadan oraz pracy zespotowej w UE-27.

Te formy organizacji pracy maja przede wszystkim na celu uelastycznienie pracy w ramach firmy, pozwalajac
pracownikom na zamiang miejsca stosownie do potrzeb (rotacja stanowisk pracy). Moze to jednak umozliwié
rozwinigcie wigkszej liczby umiejgtnosci, poniewaz pracownicy moga podnosi¢ swoje kwalifikacje w sposob, ktory jest
korzystny zaréwno dla nich samych, jak i dla firmy. Zwigkszyloby to zardwno ich bezpieczenstwo pracy, jak i
bezpieczenstwo zatrudnienia. Pracownicy byliby upowaznieni do wykonywania wigkszej liczby zadan na stanowisku
pracy i w ramach firmy (co zwigkszy bezpieczenstwo pracy), ale zwigkszylyby si¢ rowniez ich szanse na znalezienie
kolejnej pracy (w firmie lub poza nia).
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Rysunek 1: Rotacja zadan i praca zespotowa w UE-27, wylqcznie pracownicy (2005)
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Zrodto: Czwarte europejskie badanie warunkéw pracy, 2007 r.

Wtérna analiza danych europejskiego badania warunkdéw pracy ujawnia, ze elastycznos$¢ funkcjonalna ma znaczacy
wplyw na uczenie si¢, rozwiazywanie problemow oraz innowacyjno$¢ na szczeblu organizacyjnym. Ustalono
wystgpowanie czterech réznych rodzajow organizacji pracy: ,,organizacja oparta na aktywnej nauce”, ,,0szcz¢dna
produkcja”, ,tayloryzm” oraz ,prosta organizacja”. Sposrod tych czterech wskazanych rodzajéw, dwa sklaniaja si¢ ku
zwigkszaniu wewngtrznej elastyczno$ci pracownikéw w ramach firmy: ,,organizacje oparte na aktywnej nauce” oraz
»organizacje prowadzace oszczgdna lub wysoka produkcj¢”. W firmach z takimi formami organizacji pracy pracownicy
sa zaangazowani w rozwigzywanie problemow i podejmowanie decyzji. Maja wigcej mozliwosci rozwoju wlasnego w
pracy. Istnieje réwniez §cisty zwiazek pomigdzy tym, jak ludzie pracuja i ucza si¢ w firmie, a sposobem, w jaki firma
moze wprowadza¢ innowacje, mimo ze pod wzgledem innowacyjnosci organizacje oparte na aktywnej nauce zazwyczaj
maja przewagg nad organizacjami prowadzacymi oszczg¢dna produkcjg. Zwigksza si¢ bezpieczenstwo zatrudnienia: aby
odpowiednio przygotowaé pracownikow do poradzenia sobie z koniecznymi zmianami oraz mozliwymi okresami
przejsciowymi w trakcie ich kariery zawodowej, wazne jest, zeby podkre$li¢ znaczenie podnoszenia kwalifikacji
poprzez organizacjg pracy.

Innym sposobem podnoszenia kwalifikacji sg szkolenia. Czwarte europejskie badanie warunkoéw pracy dowodzi, ze nie
nastapila poprawa poziomow szkolen w firmach europejskich: mniej niz jeden na trzech pracownikow w UE potwierdza,
ze brat udziat w ptatnym szkoleniu w ciagu ostatnich dwunastu miesigcy. Prawda jest rowniez, ze istnieja znaczace
ro6znice w poziomie dostepu do szkolen w réznych panstwach, jak rowniez pomigdzy nisko/wysoko wykwalifikowanymi
pracownikami oraz pomigdzy pracownikami posiadajacymi rézne rodzaje uméw zatrudnienia. Wydaje sig, ze wstgpna
edukacja ma duzy wplyw na mozliwosci przyszlych szkolen na rynku pracy (zob. rys. 2), co zwigksza ryzyko wigkszej
polaryzacji 0sob, ktore maja dostep do szkolen i tych, ktore takiego dostepu nie maja.
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Rysunek 2: Szkolenie platne odbyte w ciqgu ostatnich dwunastu miesiecy, wedtug poziomu wyksztatcenia (%)
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Zrodto: Czwarte europejskie badanie warunkéw pracy, 2007 r.
Krokiem do przodu mogloby by¢ przeksztalcenie ,,rozwijania kompetencji” w bardziej ogoélne ,,prawo do uczenia si¢”,

dostosowane do zdolnos$ci jednostki. Pomyst ten zaktada przygotowanie ludzi do radzenia sobie ze zmianami w trakcie
calego zycia, zarowno w pracy, jak i poza nia.
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Rola instytucji spotecznych

Bezpieczenstwo moze przybiera¢ bardzo rozne formy: bezpieczenstwo pracy, bezpieczenstwo zatrudnienia,
bezpieczenstwo dochoddow i bezpieczenstwo taczone. Te formy bezpieczenstwa w odniesieniu do réznych form
elastycznosci mozna zabezpieczy¢ poprzez szereg dziatan, ktére moga zosta¢ podjete lub zinstytucjonalizowane przez
rozne strony.

Firmy odgrywaja bardzo wazna rol¢ w zwigkszaniu szans swoich pracownikéw na rynku pracy. Ostatnie badania
Fundacji potwierdzaja istnienie przestanek ekonomicznych przemawiajacych za stosowaniem przez firmy takiego
rozwiazania. Podczas ustalania warunkéw zatrudnienia, zaréwno pod wzgledem formy jak i tresci, firmy moga
zapewnia¢ mozliwosci bezpieczenstwa, zwlaszcza w postaci zwigkszonej elastycznosci funkcjonalnej poprzez wigksza
ilo$¢ obowiazkow, szkolenia, organizacj¢ pracy i ewentualne zréznicowanie plac. Moga one réwniez decydowac o
wyborze rodzaju umowy o pracg i ustaleniach dotyczacych czasu pracy. To, co firmy maja do zaoferowania, jest jednak
uzaleznione takze od szczebla krajowego i sektorowego. Zaréwno instytucje stanowiace prawo, jak i instytucje
spoteczne sa istotnymi elementami wywierajacymi wplyw na to, jak duzy jest zakres bezpieczenstwa oferowany
pracownikom.

Instytucje spoleczne sa osadzone w tradycjach narodowych. Prowadzone sa liczne dyskusje na temat reformy tych
instytucji w kontekscie europejskich strategii zatrudnienia i zabezpieczenia spotecznego. Wydaje si¢ oczywiste, ze nie
wszystkie instytucje krajowe moga lub powinny dazy¢ do harmonizacji. Uwzgledniajac jednak fakt, ze wiele panstw stoi
przed podobnymi wyzwaniami, otwarta metoda koordynacji pozwala na skoordynowanie polityki poprzez ustalenie
wspolnych celéw, pomiar postepu (na podstawie wspolnie uzgodnionych wskaznikdw) oraz uczenie si¢ na podstawie
dobrych praktyk. Wspolne drogi moglyby prowadzi¢ do procesu uzyskania flexicurity w réznych panstwach
europejskich, przy jednoczesnym poszanowaniu kompetencji panstw cztonkowskich w tym zakresie.

Instytucje rynku pracy

Instytucje rynku pracy odgrywaja istotng rolg. Celem przepisow dotyczacych ochrony zatrudnienia jest ochrona
pracownikow. Dzialaja one jak bariera dla zasady ,,zatrudni¢ i zwolni¢”, ktéra jest jednym ze sposobéw wprowadzania
elastycznosci dla wszystkich pracownikéw. Jedna z konsekwencji przepisow dotyczacych ochrony zatrudnienia jest
mozliwos$¢ powstania dualnego rynku pracy, w ktorym waska grupa pracownikoéw zatrudnionych na state jest w duzym
stopniu chroniona przed zwolnieniem, co sktania pracodawcow do korzystania w wigkszym stopniu z umoéw na czas
okreslony, aby umozliwi¢ wdrozenie strategii elastyczno$ci numerycznej. Skutkiem takiej organizacji rynku pracy jest
koncentracja elastycznosci w jednym sektorze sily roboczej (elastyczno$¢ na marginesie) oraz zwigkszenie rdznic
pomigdzy statusem zatrudnienia stalego a statusem zatrudnienia na czas okre$lony, zazwyczaj kosztem tej drugiej grupy
(tzw. efekt insider-outsider).

Aktywna polityka rynku pracy moze odgrywac istotna rolg¢ w osiaganiu koniecznego poziomu bezpieczenstwa. Polityka
ta pozwala zagwarantowacé, ze ludzie, ktorzy straca prace, lub ktorzy decyduja sig na opcje ,,elastycznej Sciezki” w razie
potrzeby otrzymuja wsparcie w znalezieniu nowej pracy. Dwie zasadnicze funkcje aktywnej polityki rynku pracy to
zapewnienie dodatkowych szkolen w okresach ,,pomigdzy zatrudnieniem” oraz pomoc w dopasowaniu podazy i popytu
sily roboczej. Obecnos¢ pewnych warunkéw ewidentnie utatwia jednak realizacj¢ tych funkcji. Po pierwsze, wyniki
kraju w zakresie zatrudnienia i wyniki gospodarcze powinny zapewnia¢ dostateczna liczb¢ miejsc pracy agencjom
zatrudnienia, aby te mogly petni¢ swoja funkcje¢ posrednika w znalezieniu pracy. Jednocze$nie, znaczace §rodki powinny
by¢ inwestowane w publiczne shuzby zatrudnienia i agencje pomocnicze. Stworzenie takich ram instytucjonalnych
wymaga znaczacych naktadow czasu i pienigdzy.

’ Zob. przyktady dobrej praktyki na stronie
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/employment/quality/attractiveworkplace.htm
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Kluczowym elementem aktywnej polityki rynku pracy, ktorego znaczenie nie maleje niezaleznie od zmian w krajowe;j
sytuacji gospodarczej, jest nacisk na ciaglte podnoszenie kwalifikacji i kompetencji. Uczenie si¢ przez cale zycie jest
jedna z podstawowych czgéci sktadowych europejskiej strategii zatrudnienia. O ile konieczne moze by¢ podjgcie
szczegblnych wysitkow, aby utatwi¢"’ przejscie pomigdzy brakiem zatrudnienia i zatrudnieniem lub pomigdzy réznymi
formami zatrudnienia, o tyle ciagle podnoszenie kwalifikacji moze uczyni¢ pracownika ,bardziej elastycznym” pod
wzgledem jego lub jej wlasnych kompetencji. Elastyczno$¢ funkcjonalna, jak stwierdzono powyzej, jest jednym ze
sposobow podnoszenia kwalifikacji w okresie zatrudnienia, podczas gdy aktywna polityka rynku pracy moze pomoc
zapewni¢ szkolenia i dalsza edukacj¢ w okresach braku zatrudnienia lub podczas urlopu.

Systemy zabezpieczenia spotecznego

Nalezy gruntowanie zbada¢ skutki wigkszej elastycznosci na rynku pracy (zaréwno dla wszystkich pracownikow, jak i
dla grupy pracownikéw w niestabilnej sytuacji). Elastyczno$¢ mozna réwniez postrzegaé¢ jako nowa forme ryzyka
spotecznego. Korzysci ptynace z elastyczno$ci w zakresie tworzenia wigkszej liczby miejsc pracy moga zostaé
uzupelione systemami zabezpieczenia spolecznego, aby ograniczy¢ ryzyko w odniesieniu do poszczegdlnych
pracownikow — koncepcja ta jest bliska podstawowej idei flexicurity. Systemy zabezpieczenia spolecznego majq
kluczowe znaczenie dla pokonywania zagrozen, dlatego tez odgrywaja tak istotna rol¢ w modelu spotecznym w Unii
Europejskiej. Pelnia one w zwiazku z tym wyraznie uzupekniajaca role w radzeniu sobie z zagrozeniem bezrobociem
wynikajacym z bardziej elastycznego rynku pracy.

Systemy zabezpieczenia spotecznego maja dwa gtowne cele — z jednej strony dekomodyfikacje, a z drugiej zdolnos¢ do
zatrudnienia (zob. tabela 3). Dekomodyfikacja opisuje stopien, do jakiego jednostki i rodziny moga utrzymywaé
akceptowany spolecznie standard zycia, nie uczestniczac w rynku pracy (Esping-Andersen, 1990). Jako trzeci cel mozna
réwniez wymienié¢ osiagnigcie sprawiedliwosci spolecznej oraz redystrybucjg. Niemniej jednak, dla uproszczenia, w
niniejszym tek$cie potozono nacisk na dwa pierwsze cele wraz z ich skutkami kroétko- i dlugoterminowymi.

Tabela 3: Krotko- i dlugoterminowe cele systemow zabezpieczenia spolecznego

Kroétkoterminowe Dlugoterminowe
Dekomodyfikacja Zapewnienie tymczasowego dochodu osobom, aby | Kontynuacja zapewniania dochodu w przypadku
zabezpieczy¢ je przed niestabilnymi sytuacjami strukturalnych lub dtugotrwatych zdarzen (np.
(np. $wiadczenia dla bezrobotnych). renty inwalidzkie, emerytury niepowiazane z
weczesniejsza aktywnoscia na rynku pracy)
Zdolnos$¢ do Ponowne zatrudnienie, ,,drugorzgdny status” Opracowywanie projektow indywidualnych, ktore
zatrudnienia umow, takich jak umowy na czas okre$lony, niekoniecznie przynosza natychmiastowe korzysci
systemy integracyjne w firmach na rynku pracy na krotka metg, doskonalenie
umiejgtnosei

Zrodto: Vielle i Walthery, 2004, 5.85

Panstwa opickuncze (lub systemy zabezpieczenia spotecznego) od zawsze odgrywaly istotna rolg jako narzedzia
dekomodyfikacji (Vielle i Walthery, 2003). W praktyce europejski model spoteczny jest oparty na koncepcji, ze panstwa
rekompensujg stratg¢ lub zmniejszenie uzyskanych dochodéw w przypadku zaistnienia wielu czynnikow ryzyka
(bezrobocie, choroba, starzenie sig, macierzynstwo, niepetnosprawno$é¢, $mier¢) lub tez zaistnienia wyjatkowych
obciazen, np. wydatki na leczenie lub zwiazane z utrzymaniem rodziny. Wigkszo$¢ panstw posiada rowniez mechanizmy
wspierania tych, ktorzy nie sa w stanie (tymczasowo lub trwale) zadbaé o wlasne utrzymanie.

10 s s . g . . , .. . . . . . .
Nalezy uwzgledni¢ réznego rodzaju mozliwe sytuacje, jak rowniez przechodzenie mi¢dzy samozatrudnieniem a zatrudnieniem,
migdzy praca w pelnym wymiarze czasu i niepelnym wymiarze czasu, mi¢dzy umowami na czas okreslony i nieokreslony oraz
ruch w obydwu kierunkach. Moze to by¢ istotne w perspektywie catego zycia: zob. Muffels i in., w przygotowaniu.
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Drugi wazny aspekt systemow zabezpieczenia spotecznego wiaze si¢ ze zdolnoscia do zatrudnienia, gdzie zatrudnienie
jest postrzegane jako gtowny $rodek zapewnienia dochodu oraz podstawa dobrobytu jednostki. Aspekt ten odgrywa
rowniez kluczowa rolg w strategii gospodarczej Unii Europejskiej, w ktorej wysoki wskaznik zatrudnienia jest uwazany
za jeden z glownych celow.

W odniesieniu do flexicurity rola, jaka pelnia systemy zabezpieczenia spolecznego, jest zatem nadal istotnym
narzedziem radzenia sobie z zagrozeniami spotecznymi w perspektywie krotko- i dlugoterminowej. Zapewnia
odbiorcom $rodki na pokonanie okreséw braku zatrudnienia. Swiadczenia te nie powinny stanowi¢ dla jednostek
putapki, np. w postaci nadmiernych lub nieograniczonych §wiadczen dla bezrobotnych, ktéra w pewnych przypadkach
moze stanowi¢ pokus¢ pozostawania w bezrobociu. W zwiazku z tym nacisk jest ktadziony na zapewnienie optacalnosci
pracy, przy jednoczesnym dostrzeganiu konieczno$ci zapewnienia ludziom srodkéw na pokonanie okresow, w ktorych
z jakich$ powodow nie moga pracowac.

Rézne systemy zabezpieczenia spolecznego przywiazuja wage do roznych zestawow $wiadczen i sposobdw
finansowania systemow zabezpieczenia spotecznego. Zaproponowano wiele typologii panstwa opiekunczego. W
dyskusjach najczesciej pojawia si¢ typologia wstepnie zaproponowana przez Espinga-Andersena (1990), ktory wyroznia
trzy rodzaje panstwa opiekunczego (korporacyjno-konserwatywne panstwo opiekuncze, liberalne panstwo opiekuncze
oraz socjaldemokratyczne panstwo opiekuncze), uzupelnione przez model czwarty — §rodziemnomorskie panstwo
opiekuncze (Ferrera, 1996). Wszystkie systemy zostaty jednak dostosowane do zmian w polityce i staly si¢ modelami
taczonymi wigkszym stopniu mieszanymi. Trudno jest rowniez sklasyfikowac¢ nowe panstwa cztonkowskie wedtug tej
typologii. Niemniej jednak, w oparciu o t¢ typologi¢ mozna wskaza¢ pewne ograniczenia kazdego z sys‘[em(')w.11 Nalezy
te ograniczenia uwzgledni¢ w debacie na temat flexicurity w odniesieniu do kazdego z systemow zabezpieczenia
spotecznego.

Infrastruktura spoteczna

Oproécz polityki rynku pracy i zabezpieczenia spotecznego, inne instytucje spoteczne na szczeblu krajowym okreslaja
sposob wspoéldziatania flexicurity, elastycznosci, zdolno$ci do zatrudnienia i udziatu w zatrudnieniu. Wybory zwiazane
z zatrudnieniem moga réwniez by¢ uzaleznione od dostgpnosci infrastruktury spotecznej. Przyktadem moze by¢ tutaj
sposob zinstytucjonalizowania w spoteczenstwie macierzynstwa i opieki nad dzie¢mi. To samo dotyczy opieki nad
ludZzmi starszymi.

Udziat pracujacych rodzicow, w szczegdlnosci pracujacych matek, w rynku pracy moze by¢ uzalezniony od dostgpnosci
placowek opieki nad dzie¢mi i opieki po zajgciach szkolnych, ktorych zapewnienie jest znacznie zrdéznicowane w
zaleznosci od panstwa. Godziny otwarcia, jako$¢ oraz koszt korzystania z tych placowek w zaleznosci od tego, czy sa
one publiczne, prywatne czy finansowane ze srodkow publicznych, maja duzy wptyw na wybory, jakich dokonuja
pracujacy rodzice.

Kazdy z systemOéw ma nastgpujace ograniczenia: w odniesieniu do systemow korporacyjnych — finansowanie emerytur bez
nieproporcjonalnego zwigkszania kosztow pracy; w odniesieniu do systemoéw liberalnych — dualny system bedacy efektem
trudnosci z osiagnigciem powrotu do petnego zatrudnienia i zjawiskiem mtodych bezrobotnych i samotnych rodzicow; w
odniesieniu do systemow socjaldemokratycznych — w jaki sposob zwigkszy¢ dostepnosé pracy, zwlaszcza dla osob
niewykwalifikowanych, nie nadwyrezajac egalitarnej zasady socjaldemokracji; w odniesieniu do systemdw $rodziemnomorskich
— w jaki sposob zwigkszy¢ elastyczno$é i jednoczesnie zapewnic bezpieczenstwo ekonomiczne pracownikom.
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Rodzice moga decydowac si¢ na pozostanie w domu z dzie¢mi na dhuzej, kiedy ich dzieci sa male (urlop rodzicielski).
Na ten wybor czgsto wptywa dostgpnos$¢, czas otrzymywania 1 wysoko$¢ swiadczen (Anxo i in., 2006a). W przypadku
dhuzszych okresow urlopu wazne jest, aby umozliwi¢ powro6t do pracy (w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy).

W niektorych panstwach powr6t do zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy jest, zwlaszcza dla kobiet,
popularnym sposobem godzenia pracy i zycia osobistego. W Holandii na przyktad znaczna wigkszo$¢ pracujacych
kobiet pracuje w niepelnym wymiarze czasu i niemalze potowa zatrudnionych (mgzczyzn i kobiet) rowniez pracuje w
niepelnym wymiarze czasu.

Stad panstwa i obywatele réznie reaguja na potaczenie pracy z zyciem rodzinnym: poczawszy od wycofania si¢ z rynku
pracy, poprzez przedtuzone okresy urlopu (urlop rodzicielski), az do potaczenia pracy z wychowywaniem dzieci (w tym
przypadku decydujace znaczenie maja dostgpnos¢, koszt i jakos¢ placowek opieki nad dziecmi).

Flexicurity na poziomie gospodarstwa domowego

Kolejna trudno$¢ zwiazana jest z tym, ze elastycznos¢, a w szczegdlnosci bezpieczenstwo sa czynnikami majacymi
oczywiste konsekwencje na poziomie gospodarstwa domowego, mimo ze flexicurity jest przede wszystkim kwestia
dotyczaca zwiazku pomigdzy pracodawcami a zatrudnionymi.

Czgsto najwazniejsza miara wielkosci dochodu jest dokonywana na poziomie gospodarstwa, a nie jednostki. Podobnie
wyglada sytuacja podziatu czasu na czas pracy i czas poza praca w przypadku dorostych posiadajacych osoby na
utrzymaniu. Z tego powodu sktad gospodarstwa domowego jest istotnym elementem, ktéry nalezy uwzglednié,
rozwazajac konsekwencje elastycznych form pracy, poniewaz ma on réwniez wplyw na obecno$¢ na rynku pracy przez
cate zycie (Riedmann i in., 2006).

Brak bezpieczenstwa dochodow ma niekorzystny wplyw nie tylko na pojedynczego pracownika, ale takze na sytuacjg
w jego lub jej gospodarstwie domowym. Z przeprowadzonej przez Fundacj¢ analizy ubdstwa 0sob posiadajacych prace
wynika, ze istnieje wyrazny zwiazek pomigdzy sktadem gospodarstwa domowego, umowami na czas okreslony czy tez
przerwana $ciezka kariery zawodowej a wigksza podatnoscia na ubdstwo, pomimo posiadania pracy (Pefia-Casas i Latta,
2004). Dlatego tez nalezy mie¢ $wiadomo$§¢ mozliwych putapek flexicurity, ktorych rezultatem moze by¢ wigkszy
wymiar ubdstwa 0sob posiadajacych praceg.
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Wskazowki dotyczace polityki

Wzgledy polityczne

Europejskie systemy zabezpieczenia spotecznego, w momencie ich tworzenia, oparte byly na modelu ,,mgskiego
zywiciela rodziny”, ktory charakteryzowat si¢ pojedynczym dochodem na rodzing (meski zywiciel) oraz organizacja
zycia rodzinnego/gospodarstwa domowego, za ktoéra w przewazajacej mierze odpowiedzialna byla zona. Pracownicy
czgsto pracowali w tym samym miejscu przez cale swoje zycie zawodowe. Wraz ze wzrostem udzialu kobiet w sile
roboczej, a takze w zwiazku z rozpowszechnianiem sig bardziej epizodycznych, pozbawionych ciaglosci ciezek kariery
zawodowej, ponownie skupiono si¢ na roznych mozliwo$ciach organizacji czasu po§wigconego na prace w ciagu calego
zycia. Kluczowym elementem, ktéry nalezy rozwazy¢, sa konsekwencje powyzszych tendencji dla dostgpu do
uprawnien do zabezpieczenia spotecznego.

Istotnym elementem tych rozwazan jest finansowa i instytucjonalna sytuacja w kazdym panstwie cztonkowskim, ktora
ma wplyw na mozliwosci przeprowadzenia reformy. Nalezy rowniez podkresli¢, ze wszystkie reformy wymagaja nie
tylko duzej politycznej odwagi, ale réwniez musi uptyna¢ pewien czas, w zaleznosci od konkretnej sytuacji
gospodarczej, zanim zaczna przynosi¢ owoce. Mozliwos¢ przeniesienia innych ,,koncepcji” do modelu flexicurity jest
uzalezniona od potencjalu gospodarczego i instytucjonalnego potencjatu polityki, w tym weta stron, preferencji,
optacalno$ci ekonomicznej oraz woli politycznej do zaakceptowania tych reform na ré6znych poziomach.

Zaufanie jako warunek konieczny flexicurity

Aby model flexicurity mogt prawidlowo funkcjonowaé, nalezy zastanowi¢ si¢ nad konsekwencjami dla wszystkich
zainteresowanych stron: dla jednostki (pracownika), dla spoleczenstwa, dla firm. Kluczowym elementem jest tutaj
zaufanie. Jesli ludzie patrza z wiara w przyszilos¢, moga by¢ gotowi podejmowaé wigksze ryzyko w odniesieniu do
swojego statusu zatrudnienia, pracowaé na bardziej ,.elastycznych” zasadach (zlecenia, czas pracy, elastycznos$c
funkcjonalna) oraz taczy¢ pracg z posiadaniem rodziny.

Ludzie powinni réwniez moc uwierzy¢ w zmiany: nie powinni postrzega¢ zmiany jako czego$ negatywnego z zalozenia
i powinni mie¢ gwarancjg, ze istniejq $rodki, ktére pomoga im przystosowac si¢ do pojawiajacych si¢ okolicznosci.
Przyktadem tutaj moze by¢ fakt, ze stosunkowo liberalne przepisy w zakresie ochrony zatrudnienia w Danii
wspolistnieja z wysokim poziomem rotacji pracownikow: 25% pracownikow dunskich zmienia pracg co roku. Sytuacja
ta jest akceptowana, poniewaz w zwiazku z ogolnymi wynikami gospodarczymi kraju, jak i rezultatami dunskiej
aktywnej polityki rynku pracy, w tym hojnymi §wiadczeniami dla bezrobotnych, panuje ogolne prze§wiadczenie, ze uda
si¢ znalez¢ inna, pordwnywalna prac¢ w rozsadnym czasie.

Ludzie powinni by¢ w stanie mie¢ zaufanie w pracy: pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ zaplanowania swojego zycia
bez wigkszych trudnosci i zagrozen dla swojej kariery/emerytury. Przerwy w pracy/zatrudnieniu i okresy przej$ciowe
powinny by¢ zorganizowane w taki sposob, aby pracownicy mieli niezbedne struktury wsparcia, umozliwiajace
potaczenie zycia zwiazanego z praca i bez pracy. Okresy przejSciowe powinny przebiega¢ spokojnie pomigdzy okresami
pracy w petnymi i niepelnym wymiarze czasu oraz pomigdzy réznymi formami statusu zatrudnienia w ciagu catego
zycia i powinny umozliwia¢ pokonanie okresow bezrobocia. Tworzenie miejsc pracy, konkurencyjnos¢ oraz silny rozwoj
gospodarczy sa, oczywiscie, rowniez bardzo waznymi czynnikami decydujacymi o przetrwaniu okresow przejsciowych.

Nalezy dostosowaé systemy europejskie — systemy zabezpieczenia spotecznego, systemy rynku pracy oraz infrastrukturg
spoteczna — do tej nowej rzeczywistosci, aby stworzy¢ spoteczenstwo zaufania. Nie ma jednego, uniwersalnego
rozwiazania, ktére mozna tatwo przenies$¢ z jednego panstwa do drugiego.
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Zadanie dla wszystkich partneréw

Wzajemne zaufanie pomigdzy wszystkimi zaangazowanymi stronami, w tym pomigdzy partnerami spotecznymi i
rzadem, jest bardzo istotne. Ponadto potrzebny jest czas na wdrozenie i uzyskanie rezultatéw jakichkolwiek reform.
Partnerzy spoteczni moga odgrywac¢ bardzo wazna rolg¢ zardwno w akceptowaniu, jak i ksztaltowaniu wszelkich zmian,
ktére maja by¢ wprowadzane na poziomie firmy (a takze na szczeblu sektorowymi i krajowym). Jesli partnerzy
spoteczni uzgodnia, w jaki sposéb mozna poradzi¢ sobie z tymi trudnymi kwestiami, moga podejmowacé proby i
wypracowaé dobre praktyki w tym zakresie. Zwiazki zawodowe powinny by¢ sktonne zaakceptowaé mniejsze
bezpieczenstwo pracy na krotka metg, aby uzyska¢ bardziej dynamiczny rynek pracy i wigksze bezpieczenstwo
zatrudnienia w dluzszej perspektywie czasowej.I2 Niektore z proceséw zmian wymagaja czasu, aby mozna bylo
zauwazy¢ ich rezultaty. Jesli zostang one wlaczone w proces podejmowania decyzji i wdrazania, moga si¢ przyczynic¢
do wzmocnienia elementu zaufania.

Partnerzy spoteczni moga uczestniczy¢ na roéznych szczeblach. Najbardziej oczywiste jest ich uczestnictwo w
negocjacjach na poziomie lokalnym, gdzie moga odgrywac kluczowsa rolg¢ podczas negocjowania na poziomie firmy
licznych kwestii, w tym ustalen dotyczacych czasu pracy, szkolen i wynagrodzenia. Niektore z tych negocjacji moga si¢
odbywa¢ na roéznych szczeblach: firmy, sektora lub zbiorowych negocjacji na szczeblu krajowym. Co wigcej, w
niektorych panstwach partnerzy spoteczni odgrywaja rolg w procesie ustawodawczym, czy to otwarcie, pelniac funkcje
konsultacyjna, czy tez poprzez inne kanaty oddzialywania.

Dyskusje prowadzone na wszystkich istotnych szczeblach moga doprowadzi¢ do osiagnigcia lepszego kompromisu
pomigdzy elastycznoscia a bezpieczenstwem.

Zintegrowane, wieloaspektowe podejscie

Biorac pod uwage wieclowymiarowy charakter flexicurity, wazne jest, aby dazy¢ do zintegrowania réoznych obszaréw
polityki. Potrzebna jest bardziej spojna polityka w tej kwestii, wigksza interakcja pomigdzy roznymi elementami oraz
réznymi obszarami polityki (prawo pracy, polityka rynku pracy oraz systemy zabezpieczen spolecznych), aby stworzy¢
stabilne zatrudnienie i spojnos¢ spoteczna.

Nie istnieje jeden idealny sposdb osiagnigcia tych celow; moze to by¢ ,,dunski” model zaktadajacy wigksza elastyczno$¢
dla wszystkich pracownikow, jak rowniez podejscie zakladajace bardziej ,,przejSciowy rynek pracy”, jak w modelu
holenderskim, w ktorym ludzie sa mobilni na rynku pracy. We wszystkich systemach wazne jest jednak, aby wszystkie
strony byty zaangazowane na odpowiednich poziomach trojstronnej struktury.

Oczywiste jest, ze podobnie jak w przypadku wszelkich zmian, réwniez w procesie flexicurity konieczny bedzie
kompromis na wszystkich poziomach. Oznacza to, ze kluczowa rol¢ bedzie odgrywat dialog, zwlaszcza dialog spoteczny
na temat niezbednych zmian i sposobu ich realizacji.

Przemdéwienie Pera Madsena na konferencji na temat ,, Transitional Labour Markets and Flexicurity”, Amsterdam, grudzien 2006.
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Uwzglednienie nowych zagrozen spotecznych

Skutki ustalen dotyczacych czasu pracy w ciagu catego zycia nalezy rozwazy¢ z perspektywy ich wptywu na prawa do
zabezpieczenia spotecznego, dostgp do réznych elementow systemow zabezpieczenia spotecznego, poziom dochodoéw
lub $wiadczen wyrownawczych i wreszcie na finansowa trwatos¢ systeméw zabezpieczenia spotecznego.

Brak bezpieczenstwa dochodow ma niekorzystny wplyw nie tylko na pojedynczego pracownika, ale takze na sytuacje
w jego lub jej gospodarstwie domowym. Z przeprowadzonej przez Fundacj¢ analizy ubostwa osob posiadajacych prace
wynika, ze istnieje wyrazny zwiazek pomigdzy sktadem gospodarstwa domowego, umowami na czas okreslony czy tez
przerwana $ciezka kariery zawodowej a wigksza podatnoscia na ubostwo, pomimo posiadania plracy.13 Dlatego tez
nalezy mie¢ §wiadomo$¢ mozliwych putapek flexicurity, ktorych rezultatem moze by¢ wigkszy wymiar ubdstwa osob
posiadajacych praceg.

Szczegdlng uwage nalezy poswigcié¢ bardziej zagrozonym pracownikom, ktdrzy nie moga skorzysta¢ ze szkolen i
podnoszenia kwalifikacji. Poszczeg6lnym grupom pracownikdéw (np. majacych trudnosci w uczeniu si¢ lub zmeczonych
nauka) moga by¢ potrzebne rézne formy szkolen. Model flexicurity opiera si¢ na koncepcji przesuwania si¢ do gory po
szczeblach kariery. Niektorym pracownikom grozi utknigcie w putapce ,krotkoterminowych, niekorzystnych umow”.

Uznawanie praw

Ponowne rozpatrzenie systemoéw zabezpieczenia spotecznego nalezy przeprowadzi¢ w sposob systematyczny, tak aby
uwzgledni¢ wplyw wigkszej elastyczno$ci i modelu flexicurity na jednostki i systemy. Jako model moze postuzyé
dostosowanie praw do zabezpieczenia spotecznego dla pracownikow migrujacych, zas podstawa moga by¢ te same
istotne zasady:14

= jednakowe traktowanie (jak to ma miejsce w przypadku modelu holenderskiego dla uméw o prace w niepelnym
wymiarze czasu pracy i umow o pracg w pelnym wymiarze czasu);

ustawodawstwo w zakresie praw obejmujace ,,przejscia” pomigdzy ré6znymi statusami zatrudnienia, umowami o
praceg, krotkimi okresami zatrudnienia (np. pomigdzy zatrudnieniem i samozatrudnieniem, pomiedzy réznymi
umowami i okresami bezrobocia);

sumowanie okres6w ubezpieczenia, utrzymanie praw (np. prawo do gromadzenia sktadek emerytalnych);

mozliwo$¢ przenoszenia praw, w szczegdlnosci w okresach przejsciowych: utrzymanie nabytych praw (to moze by¢
najtrudniejsze, poniewaz niektore z praw nabytych sa z natury powiazane z umowa, np. dostgp do (dodatkowej) opieki
zdrowotnej).

e Working poor in the EU, Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy, 2004,
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0467.htm

14 . . . . . Lo _ L
Rozporzadzenie 1408/71 w sprawie stosowania zabezpieczenia spoltecznego w odniesieniu do pracownikow migrujacych.
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Kolejnym waznym aspektem, ktory nalezy rozwazy¢ analizujac konsekwencje wigkszej elastycznosci dla jednostek jest
globalny ,,pakiet” praw socjalnych. Istotne jest na przyklad, aby rozwazy¢ wszystkie prawa do zabezpieczenia
spotecznego, zardbwno systemy pierwszego filaru, tj. panstwowe systemy zabezpieczenia spotecznego, jak i drugiego
filaru, takie jak systemy zaktadowe obejmujace dodatkowe emerytury i opieke zdrowotna.

Model flexicurity stanowi ogromne wyzwanie na najblizsze lata i powinien by¢ doktadnie przemyslany przez wszystkie
zainteresowane strony, na wszystkich poziomach, w kazdym panstwie cztonkowskim i na szczeblu europejskim.
Niemniej jednak model ten daje mozliwosci aktywnego zwigkszenia konkurencyjnosci i wydajnosci rynku pracy
charakteryzujacego si¢ wyzszymi poziomami zatrudnienia, przy jednoczesnym przestrzeganiu podstawowych zasad
europejskiego modelu spotecznego.
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,Partnerzy spoteczni znajdujg sie w idealnym potozeniu, aby
wskazywaC nowe sposoby pracy. Wiele rozwigzan zwigzanych ze
zwiekszaniem elastycznosci i bezpieczenstwa w miejscu pracy

mozna wprowadzi¢ na poziomie przedsiebiorstwa lub branzy i sg one
w duzej mierze uzaleznione od dobrej wspoétpracy pomiedzy tymi
dwoma obszarami przemystu”.

Vladimir Spidla, europejski komisarz ds. zatrudnienia,
spraw spotecznych i rownosci szans

,Flexicurity to nowe podejscie, ktdére ma na celu przerwanie jatowej
debaty pomiedzy zwolennikami zwiekszonej elastycznosci a tymi,
ktérzy dazg do utrzymania i ochrony tradycyjnych form
bezpieczenstwa. W ramach tego podejscia zaktada sie, ze
przedsiebiorstwa, a takze niektérzy pracownicy dopominajg sie o
wiekszg elastycznosc na rynku pracy. Zaktada sie rowniez, ze rozwo;j
,hietypowych” form pracy moze doprowadzi¢ do segmentacji rynku
pracy wraz ze wszystkimi niekorzystnymi skutkami dla dochodu,
mozliwosci zrobienia kariery oraz motywacji pracownikow, ktérych on
dotyczy”.

Nikolaus van der Pas, dyrektor generalny ds. zatrudnienia,
spraw spotecznych i rownych szans, Komisja Europejska

Foundation Findings zawieraja istotne informacje wprowadzajace oraz

wskazowki dotyczace polityki przeznaczone dla wszystkich uczestnikow i

stron zainteresowanych biezaca europejska debata na temat przysziosci
polityki spotecznej. Ich tres¢ powstala w oparciu o wyniki badan
przeprowadzonych przez Fundacje - odzwierciedla ich autonomiczng i
trzyczesciowa strukture.
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