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WSTEP

Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy (7Transitional Labour Markets,
TLM) wpisuje si¢ w nurt badan ekonomiczno-spotecznych nad problemem
bezrobocia, ktérego rozwiazanie stalo si¢ jednym z gltéwnych celéow poli-
tyki gospodarczej wigkszosci krajéw Europy. Obserwacje przemian zacho-
dzacych we wspoélczesnej gospodarce — w szczegdlnosci zas na rynku pracy
— prowadza do konkluzji, ze niezbg¢dna staje si¢ optymalizacja procesow
przemieszczen migdzy réznymi stanami aktywnosci zawodowej i pozaza-
wodowej 0s6b w wieku produkcyjnym. Wystepujace powszechnie i w spo-
sob nieunikniony w gospodarce rynkowej szoki wewnetrzne i zewngtrzne,
a takze globalizacja, szybki rozwdj technologii oraz przemiany strukturalne
pociagaja za soba konstatacj¢, ze doswiadczanie stanéw przejsciowych
bedzie udziatem coraz liczniejszej rzeszy oséb czynnych i biernych zawo-
dowo. Rynek pracy, nie majagc mozliwosci samoczynnego dostosowywania
si¢ do tych zmian przez mechanizmy cenowe w takim stopniu, w jakim mo-
g4 to robi¢ rynki dobr i ustug, potrzebuje buforéw tagodzacych negatywne
skutki spoteczne tych szokdéw, w postaci odpowiednio skonstruowanych
instrumentow polityki rynku pracy. Biezaca sytuacja gospodarcza w naszym
kraju zmusza do szukania nowych rozwigzan w zakresie polityki rynku pra-
cy, ktore stuzytyby poprawie konkurencyjnosci, polepszeniu zdolnosci adap-
tacyjnych i wyréwnywaniu szans.

Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy w swej zlozonej, wieloptasz-
czyznowej i interdyscyplinarnej formie nie byla w Polsce do tej pory
przedmiotem krytycznej analizy. Co wigcej, omawiana koncepcja ma walor
aktualnosci jesli chodzi o europejska polityke spoleczng. Proponowane
przez przejsciowe rynki pracy rozwiazania w zakresie polityki zatrudnienia
sq zbiezne z kierunkami wyznaczanymi w Europejskiej Strategii Zatrudnie-
nia, takimi jak wzrost przedsigbiorczo$ci, szans znalezienia zatrudnienia,
adaptacyjnosci i rownosci szans na rynku pracy. Zgodne sg takze z przyjeta
na Szczycie Lizbofiskim w 2000 roku strategig spoleczno-gospodarcza,
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ktérej celem jest uczynienie gospodarki Unii Europejskiej najbardziej kon-
kurencyjna i dynamiczna na $wiecie, oparta na wiedzy, zdolng utrzymywac
staly wzrost oraz zwigkszaé liczbe lepszych miejsc pracy. W krajach Unii
Europejskiej badania z zakresu TLM, zintensyfikowane w IV Ramowym
Programie, sa kontynuowane i rozwijane w V Programie, w ramach sieci
badawczej TLM.NET. Mozna zatem wnioskowa¢, ze decydenci Wspolnoty
wiaza duze nadzieje z ekonomiczno-spotecznymi korzy$ciami wdrazania tej
koncepcji.

W rozprawie podjeto probe analizy koncepcji przejsciowych rynkow
pracy jako nowoczesnego podejscia do polityki rynku pracy, zbadania jej
zatozen, skutkow spoleczno-ekonomicznych w Europie Zachodniej oraz
okres$lenia mozliwosci jej aplikacji na gruncie polskim. Cel gléwny dyser-
tacji obejmuje zaréwno cele teoretyczno-poznawcze, jak i utylitarne.

Cele teoretyczno-poznawcze mozna sprowadzi¢ do:

— identyfikacji zalozen, instrument6éw, zadan i odniesiefi koncepeji TLM,

— odnalezienia elementéw przejéciowych rynkéw pracy, ktére zostaly
wdrozone w krajach Unii Europejskiej,

— wskazania korzysci i zagrozen ptynacych z realizacji polityki rynku
pracy zbieznej z koncepcja TLM,

— ustalenia konsekwencji dziatan podjetych w ramach realizacji poli-
tyk zbieznych z koncepcja TLM w zakresie fagodzenia szokow na rynkach
pracy w krajach Europy Zachodnie;j.

Cele utylitarne natomiast dotycza:

— zbadania konsekwencji integracji Polski z Unig Europejska dla kon-
wergencji polskiej polityki rynku pracy z zalozeniami TLM,

— zidentyfikowania grup, ktére skorzystatyby najwigcej na wdrozeniu
TLM w Polsce,

— sformutowania rekomendacji odno$nie do przystosowania koncepcji
przejsciowych rynkéw pracy do specyfiki polskich warunkow.

W rozprawie sformutowano tezg, iz wlaczenie do polityki rynku pracy
rozwigzan opartych na zalozeniach koncepcji przejsciowych rynkéw pracy
moze — pod warunkiem uwzglednienia specyfiki warunkéw ekonomicznych
i spotecznych danego kraju — przyczyni¢ si¢ do skuteczniejszej walki z bez-
robociem i wykluczeniem spotecznym w krajach Unii Europejskie;j.

Sformutowano takze cztery hipotezy poboczne:

— rozwiazania koncepcji TLM sg zbiezne z gtownym nurtem Europej-
skiej Strategii Zatrudnienia,

— elementy koncepcji TLM mozna wdraza¢ w krajach o réznych mode-
lach gospodarki rynkowej,

— uczestnictwo w przej$ciowych rynkach pracy przyczynia si¢ do
podniesienia zatrudnialno$ci i poprawy sytuacji dochodowej,

— wykorzystanie koncepcji TLM w Polsce moze przyczyni¢ si¢ do
poprawy sytuacji na ryku pracy.
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Realizacja postawionych celow i rozwigzanie problemu badawczego
wymagaly zastosowania metod opisowych i analitycznych. Na plaszczyznie
opisowo-teoretycznej wprowadzajacej w problematyke TLM przeprowa-
dzono krytyczne studia literaturowe. Analiz¢ deskryptywna rynkéw pracy,
regulacji prawnych oraz systeméw zabezpieczenia spotecznego w krajach
Pigtnastki i w Polsce wykonano w celu stwierdzenia wystepujacych zbiez-
nosci z zatozeniami koncepcji przejsciowych rynkéw pracy. Analizy po-
rownawcze dotyczyly roli i sytuacji gldownych aktoréw rynku pracy w Unii
Europejskiej. Ponadto na podstawie Zrédet wtérnych pochodzacych z litera-
tury zagranicznej dokonano oceny implementacji przejsciowych rynkow
pracy, z punktu widzenia realizacji zaktadanych celéw zatrudnieniowych
i dochodowych. Zasadniczy nurt badan objal lata 1992-2004, choé¢ w uza-
sadnionych merytorycznie przypadkach przywotywano fakty, ktore dotyczy-
ty okresow wczesniejszych.

Ze wzgledu na temat i obszar analizy gléwnymi zrédtami wiedzy byty
publikacje w jezyku angielskim; czg$¢ materialéw stanowity takze opraco-
wania w jezyku niemieckim i polskim. W badaniach wykorzystano dane
statystyczne publikowane przez migdzynarodowe instytucje, takie jak: Ko-
misja Europejska, Eurostat, Organizacja Wspolpracy Gospodarczej i Roz-
woju oraz Migdzynarodowa Organizacja Pracy. Zrédtem informacji byty
ponadto ministerstwa poszczegoélnych krajow, w zakresie kompetencji kto-
rych lezy problematyka zatrudnienia, oraz gtéwne urzedy statystyczne. Przy
sporzadzaniu analiz positkowano si¢ aktami prawnymi Unii Europejskiej
i Polski, prognozami przedstawianymi przez Organizacj¢ Wspotpracy Go-
spodarczej i Rozwoju, Bank Swiatowy i Komisje Europejska. W dysertacji
wykorzystywano wyniki badan prowadzonych przez WZB (Wissenschafts-
zentrum Berlin fiir Sozialforschung) i inne europejskie osrodki badawcze.
Nie do przecenienia okazaty si¢ konsultacje, seminaria i konferencje z nau-
kowcami zaangazowanymi w migdzynarodowa sieé¢ naukowa TLM.NET,
ktorej celem jest zglgbianie problematyki przejsciowych rynkéw pracy.

Rozprawa sktada si¢ ze wstepu, pigciu rozdzialdéw i zakonczenia.

Rozdziat pierwszy to teoretyczne wprowadzenie w koncepcje TLM.
Zdefiniowano w nim pojecia ,przejsciowe zatrudnienie” i ,przej$ciowe
rynki pracy”, opisano gtéwne obszary przeptywow, przedstawiono zestawy
instrumentdéw z zakresu polityki zatrudnienia, zabezpieczenia spotecznego,
prawa pracy oraz edukacji, ktére powinny by¢ wiaczane w poszczegdlne
przejsciowe rynki pracy dla osiagnigcia zamierzonych skutkow spolecz-
nych. Zaprezentowano takze zalozenia dotyczace potencjalnych zrodel
finansowania tych regulacji. Rozdzial teoretyczny zakonczono identyfika-
¢ja potencjalnych korzysci i zagrozen plynacych z realizacji TLM.

W rozdziale drugim przejéciowe rynki pracy ukazano na tle ewolucji
europejskiej polityki zatrudnienia. Strukture tej czgsci rozprawy wyznaczy-
ta chronologia. Najpierw oméwiono etapy rozwoju polityki zatrudnienia
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w Unii Europejskiej — poczawszy od Ksiggi Delorsa z 1993 roku, przez
Traktat Amsterdamski, po przyjecie i pierwsze lata po wdrozeniu Strategii
Lizbonskiej. Rozwazania te zamknat rok 2004, dla ktorego przeanalizowano
odpowiednie Narodowe Plany Dziatan Pigtnastki w zakresie zatrudnienia,
bedace faza posrednia migdzy strategia a wprowadzeniem w zycie szczego-
towych rozwiazan. Wytyczne dotyczace zatrudnienia zawarte w owych pla-
nach staly si¢ punktem wyjécia do poszukiwai zbieznosci migdzy sposo-
bami osiggania postawionych celéw w poszczegélnych krajach bytej UE-15
a przejsciowymi rynkami pracy. Rozdzial zakoficzono rozpatrzeniem per-
spektyw rozwoju przejéciowych rynkéw pracy w Unii Europejskiej w kon-
tekécie odnowionej Strategii Lizbonskiej oraz wytycznych europejskiej
polityki spotecznej do roku 2010 zawartych w Agendzie Socjalne;j.

Konstrukcje rozdziatu trzeciego oparto na pigciu gléwnych obszarach
wystepowania przejéciowych rynkéw pracy: migdzy bezrobociem, edukacja,
emerytura, obowiazkami pozazawodowymi i zatrudnieniem. Analizg porow-
nawcza miedzy krajami Unii Europejskiej ujeto w przekrojach tematycz-
nych. Zbadano sytuacj¢ na rynku pracy w wymiarze zasobowym i przepty-
wowym, regulacje prawne w zakresie czasu pracy, $wiadczen, podatkow,
subsydiéw, zasitkéw, sktadek, warunkow zawierania i rozwigzywania umow
zatrudnieniowych oraz warunkéw przechodzenia na emeryturg, a takze
funkcjonowanie systeméw edukacji i zabezpieczenia spotecznego od strony
zbieznosci z zatozeniami TLM.

W rozdziale czwartym poddano analizie rozwdj sytuacji na rynkach
pracy krajow dawnej Pigtnastki majac na wzgledzie wptyw wprowadzanych
instrumentéw o charakterze TLM. Gtéwnym celem rozdzialu byto poznanie
efektow dziatan podjetych w ramach realizacji przejsciowych rynkow pracy
jako buforéw tagodzacych szoki na rynku pracy i przedstawienie ich konse-
kwencji dla ochrony przed wykluczeniem spotecznym. Wystgpujace w Euro-
pie Zachodniej przejéciowe rynki pracy oceniono pod katem ich zdolnosci
do wzmacniania pozycji rynkowej oraz podtrzymywania dochodéw i za-
trudnienia uczestniczacych w nich oséb. Ponadto na bazie dostgpnych za-
chodnich studiéw ewaluacyjnych przeprowadzono oceng zyskéw i strat,
jakie implementacja TLM przyniosta dla budzetu panstwa, przedsigbiorstwa
i gospodarstwa domowego.

W rozdziale ostatnim, pigtym, rozwazano mozliwosci poprawienia sytu-
acji na polskim rynku pracy przez wprowadzenie w zycie zatozen koncepcji
TLM. W tym celu przeprowadzono analize¢ deskryptywna stanu krajowego
rynku pracy, regulacji prawnych i systemu zabezpieczenia spotecznego pod
katem zbiezno$ci z zatozeniami koncepcji przejsciowych rynkéw pracy na
tle sytuacji w Pigtnastce. Nastgpnie przedstawiono konsekwencje integracji
z UE dla zblizania polskiej polityki rynku pracy z przejéciowymi rynkami
pracy. Rozdzial zakoficzono wnioskami dotyczacymi uzytecznosci omawia-
nej koncepcji w polskich warunkach i zidentyfikowaniem podmiotow, ktore
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moglyby skorzysta¢ na jej wdrozeniu w Polsce. Okre$lono takze zestaw
instrumentéw polityki gospodarczej, spolecznej, edukacyjnej i prawnej,
ktore mogtyby zosta¢ uzyte w szerszej aplikacji TLM oraz wskazano po-
tencjalne zrédta finansowania takiej polityki.

Zakonczenie zawiera podsumowanie i wnioski z przeprowadzonych roz-
wazan. Zamieszczono w nim takze zalecenia i rekomendacje dotyczace przy-
datnosci podejscia reprezentowanego przez koncepcj¢ TLM dla poprawy
sytuacji na polskim rynku pracy.

Pragng¢ podzigkowa¢ wszystkim, ktoérzy przyczynili si¢ do powstania
niniejszej publikacji. W sposob szczeg6lny wdzigczny jestem prof. Zenono-
wi Wisniewskiemu, ktérego wskazoéwki, ocena i pomoc byty nie do prze-
cenienia. Podzigkowania za uwazng lekture¢ i poczynienie wielu cennych
uwag kieruj¢ takze ku prof. Januszowi Mellerowi i prof. Eugeniuszowi
Kwiatkowskiemu.

Znaczng czgs¢ materiatéw wykorzystanych w pracy zdobytem podczas
pobytu w Centrum Naukowym Badan Spotecznych w Berlinie (WZB). Ser-
decznie dzigkuje wszystkim pracujacym tam badaczom, ktérzy okazali mi
wielka zyczliwos¢ i stuzyli pomoca, w szczegdlnosci prof. Giintherowi
Schmidowi — dyrektorowi dziatu Polityka Rynku Pracy i Zatrudnienie.

Osobne wyrazy wdzigcznosci adresuje do uczestnikéw sieci tema-
tycznej TLM.NET pochodzacych migdzy innymi z SISWO (Amsterdam),
Uniwersytetu w Antwerpii, Uniwersytetu w Vixjd, Universidad de Alcala,
Social Economic Research Rotterdam oraz z Centre d’études de I’emploi
w Reims. Wspétpraca naukowa z tymi badaczami umozliwila lepsze po-
znanie koncepcji TLM i dostep do najnowszego dorobku naukowego doty-
czacego przejsciowych rynkéw pracy.

Naturalnie peina odpowiedzialno$¢ za ostateczny ksztatt i wszelkie
niedoskonato$ci opracowania ponosi sam autor.




Rozdzial 1

PODSTAWY KONCEPCJI
PRZEJSCIOWYCH RYNKOW PRACY

1.1. Istota przejsciowych rynkéw pracy

Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy (Ubergangsarbeitsmdrkte,
Transitional Labour Markets, TLM)' jako wyodrgbnione, spojne podejscie
do polityki rynku pracy pojawita si¢ w polowie lat dziewigédziesiatych w
Niemczech’. Jej tworca i propagatorem jest profesor Giinther Schmid,
dziatajacy w berlinskim Centrum Naukowym Badan Spotecznych (Wissen-
schaftszentrum Berlin). Definiuje on przejsciowe rynki pracy jako zespot
instytucjonalnych unormowan i instrumentow, miedzy innymi instytucji,
przepiséw i zrodet finansowania, ktore tworza warunki funkcjonowania
ludzi na rynku pracy w sytuacji znacznie odbiegajace] od stanu typowego
zatrudnienia’ (to jest w warunkach zatrudnienia przejs’ciowego"). Owe unor-
mowania i instrumenty mozna opisaé na réznych ptaszczyznach: organiza-

' Autor przyjmuje konsekwentnie takie ttumaczenie oryginalnego okreslenia Ubergangs-
arbeitsmdérkte, ktére mogloby by¢ takze rozumiane jako: ,tymczasowe”, .prowizoryczne”,
.tranzytowe rynki pracy”. Angielskiego ttumaczenia transition nie nalezy w tym przypadku
odnosi¢ do polskiego .transformacja”, by nie dochodzilo do nieuzasadnionych skojarzen
sformulowania transitional labour markets z rynkami pracy gospodarek w okresie trans-
formacji ustrojowej. Dla jednoznacznosci, w pracy uzywany jest skrét angielski TLM, ze
wzgledu na stosowanie w polskiej literaturze skrétu PRP w znaczeniu ,,polityka rynku pracy™.

2 Zob. G. Schmid, Is Full Employment Still Possible? Transitional Labour Markets as
a New Strategy of Labour Market Policy, ,Economic and Industrial Policy” 1995, nr 16,
s. 429-456.

* Ibidem, s. 431-433.

4 U Schmida ,.zatrudnienie przejsciowe” jest pojeciem szerszym niz ,,zatrudnienie w ak-
tywnych programach rynku pracy”. Por. E. Kwiatkowski, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne,
PWN, Warszawa 2002, s. 30-31.
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cyjnej, dochodowe;j, polityki spotecznej i fiskalnej. Przejsciowy rynek pracy
Jest zatem kombinacja pracy zarobkowej i innych, pozytecznych spotecznie
rodzajow aktywnosci, taczy ptace z platnosciami transferowymi, daje upra-
wnienia do korzystania z przejsciowego zatrudnienia w warunkach wyne-
gocjowanych migdzy partnerami spotecznymi, a takze transferuje na cele
spotecznie pozyteczne $rodki, ktére w innym wypadku przeznaczano by na
zasitki dla bezrobotnych.

»Przejsciowos¢” rynkéw pracy w analizowanej koncepcji przejawia sie
w dwoéch wymiarach: czasowym i organizacyjnym. Przej$ciowosé¢ czasowq
wyraza zasada tymczasowosci danego rozwigzania. TLM nie sa idealnym
celem, do ktérego si¢ dazy. Odgrywaja jedynie role bufora, chroniacego lub
tagodzacego tymczasowo negatywne skutki zewnetrznych albo wewnetrz-
nych czynnikéw. Maja by¢ mostem umozliwiajacym powrét do petnej
aktywnosci zawodowej, kiedy tylko przyczyna opuszczenia regularnego za-
trudnienia przestaje oddziatywaé. PrzejSciowo$¢ w wymiarze organizacyj-
nym jawi si¢ natomiast w tym, ze kazdy przejsciowy rynek pracy jest faza
posrednig migdzy dwoma stanami w okresie aktywnosci zawodowej czto-
wieka. TLM jest kompromisem, pozwalajacym czerpaé korzysci wynikaja-
ce z przebywania w kazdym z nich tylko w ograniczonym stopniu.

Koncepcj¢ przejsciowych rynkéw pracy mozna rozpatrywaé w dwoéch
wymiarach: analitycznym i normatywnym’. W wymiarze analitycznym kon-
cepcja TLM wychodzi od spostrzezenia, iz zanikaja wyrazne granice migdzy
wynagradzanym zatrudnieniem a innymi rodzajami aktywnos$ci. Standardo-
we zatrudnienie podlega erozji. Ludzie przemieszczaja si¢ coraz czeéciej
migdzy r6znymi formami zatrudnienia, edukacja, bezrobociem, obowigzka-
mi w gospodarstwie domowym, emerytura i innymi zajeciami. Koncepcja
TLM podkresla dynamizm rynkéw pracy i stosuje metodologie, ktéra wy-
Jasnia ksztattowanie si¢ $ciezek Zycia zawodowego poszczegdlnych oséb
i grup spotecznych. Niektore przemieszczenia na tych trajektoriach moga
wprowadzi¢ na opadajaca spirale kariery zawodowej, co skutkuje bezrobo-
ciem, ubdstwem i wykluczeniem spotecznym. W wymiarze normatywnym
koncepcja TLM zaleca tworzenie nowych rodzajéw instytucjonalnych po-
wigzaf i uméw w celu przeksztalcania niebezpiecznych sytuacji na wspot-
czesnym rynku pracy w ,,przejscia pozytywne”, dajace szeroki zakres moz-
liwosci zaréwno bezrobotnym, jak i pracujacym.

Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy — wraz ze skoordynowang poli-
tyka monetarng, fiskalna i ptacowa, ktére maja stymulowa¢é Jjakosciowy
wzrost gospodarczy — ma by¢ narzedziem stuzacym osiagnigciu stanu pel-
nego zatrudnienia. Niezbedna jest w tym celu koegzystencja TLM, jako-

’ G. Schmid, K. Schémann, Managing Social Risks through Transitional Labour Markets:
Towards a European Social Model, Seminar Paper, Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozial-
forschung, Berlin 2002, s. 20-21.
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$ciowego wzrostu gospodarczego, ktory zapewni wzrost dostepnosci dobr

i ustug edukacyjnych i zdrowotnych, oraz rozwoju infrastruktury publicznej

i technologii informatycznych. Z jednej strony bowiem przyjmuje sig, ze

bez wdrozenia przejsciowych rynkéw pracy nie bedzie mozliwy trwaty

wzrost gospodarczy, z drugiej strony bez wzrostu poziomu zycia nie bedzie

akceptacji spotecznej dla okresow obnizenia dochodow w czasie przejscio-

wego zatrudnienia®. Schmid podkresla wszakze, iz nalezy przedefiniowac

pojecie petnego zatrudnienia, nie odnoszac go do niegdysiejszego modelu,

w ktérym wszelkie starania polityki rynku pracy byly skierowane na ochrong
zatrudnienia meskiego zywiciela rodziny w pelnym wymiarze czasu pracy
za wynagrodzenie, ktére pozwalato utrzymac jednej pracujacej zarobkowo
osobie cala rodzine. Wiele zjawisk otoczenia ekonomicznego, spotecznego,
demograficznego, technologicznego i innych sprawito, iz dazenie do pelne-
go zatrudnienia w takim rozumieniu nie jest obecnie mozliwe ani zasadne.
Normalny stosunek pracy wypierany jest stopniowo przez zatrudnienie aty-
powe. Odchodzi si¢ od wynagradzania opartego na godzinach pracy, statu-
sie zawodowym czy sytuacji rodzinnej. Powszechna staje si¢ wielokrotna
zmiana pracodawcy. Zapewnienie wszystkim szans na znalezienie rézno-
rodnych form zatrudnienia odpowiadajacych danej sytuacji- i aspiracjom
moze sta¢ sie celem polityki zatrudnienia. Koncepcja TLM zaktada, ze
zycie zawodowe wigkszosci osob bedzie zakidcane licznymi przerwami,
zmianami statusu, poziomu dochodéw i bezpieczenstwa spolecznego7. Stad
nalezaloby raczej dazy¢ do ,petnego zatrudnienia” jako stanu, w ktorym
pracuja zaréwno mezezyzni, jak i kobiety, w wymiarze okoto trzydziestu go-
dzin tygodniowo, przy czym bylaby to srednia dla catego okresu aktywnosci
zawodowej i odchylalaby sig czgsto od tej wielkosci w obie strony, zaleznie
do fazy zycia i indywidualnych preferencji. Nie do utrzymania jest stan
.pelnego zatrudnienia” w takiej formie, jak rozumial to pojgecie W. H. Beve-
ridge, a wigc jako zapewnienie zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy
na czas nieokreslony wszystkim glowom gospodarstw domowych, pracuja-
cym osiem godzin dziennie, pig¢ lub szes¢ dni w tygodniu, okoto 48 tygo-
dni w roku przez 45-50 lat. Dzi$, gdyby udalo sig zatrudni¢ wszystkich,
ktorzy tego chea, wystarczytoby pracowaé 32 godziny tygodniowo aby za-
pewni¢ poziom produktywnosci niezbgdny do wytworzenia obecnej wielko-
éci PKB®. Formy ograniczania czasu pracy musza zosta¢ dopasowane do
zmieniajacych si¢ preferencji ludzi oraz do wymagan wspotczesnej gospo-
darki. Odnognie do przedefiniowania pojecia petnego zatrudnienia trzeba

° G. Schmid, op.cit., s. 430-431.

7 G. Schmid, Towards a Theory of Transitional Labour Markets, [w:] G. Schmid, B. Ga-
zier (red.), The Dynamic of Full Employment, Edward Elgar Publishing, Cheltenham 2002,
sealiSilk
¥ Ibidem, s. 175-176.
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jednak zaznaczy¢, ze dalsza redukcja czasu pracy jest mniej istotna niz
zwigkszenie réznorodnosci relacji zatrudnieniowych i szans swobodnego
wyboru migdzy nimi. Dlatego koncepcja przejsciowych rynkéw pracy nie
narzuca paradygmatu trzydziestogodzinnego tygodnia pracy, gdyz mogtaby
mie¢ takze zastosowanie w gospodarce oscylujacej wokot elastycznego
35-godzinnego, a nawet 40-godzinnego tygodnia pracy. Ostatecznie mozna
by wiec sprowadzi¢ t¢ kwesti¢ do konstatacji: ro$nie poziom zatrudnienia
i spada bezrobocie, jesli rozszerza si¢ wachlarz istniejacych wariantow
zatrudnienia.

Koncepcja TLM moze by¢ podwaling uniwersalnej strategii poszerza-
nia przestrzeni potencjalnych stosunkow pracy, ktére sa droga tworzenia
dobrowolnych ,,przejsciowych” miejsc pracy jako alternatywy dla przymu-
sowego bezrobocia dtugookresowego lub ubdstwa’. Najwazniejszymi ele-
mentami takiej strategii byloby taczenie ograniczania czasu pracy z perma-
nentna edukacja, stosowanie precyzyjnie adresowanych subsydiow ptaco-
wych dla grup o najnizszych dochodach lub dla oséb niemogacych znalez¢
zatrudnienia oraz tworzenie ustawowo lub w drodze negocjacji zbiorowych
uprawnien do korzystania z pomocy w ramach przejsciowych rynkéw pracy.
Strategia oparta na TLM nie tylko przynosi wigcej miejsc pracy, ale takze
sprzyja wyrownywaniu pozycji kobiet i m¢zczyzn oraz moze by¢ wykorzy-
stywana w rozwigzywaniu probleméw ochrony srodowiska naturalnego.

Uzasadnienia dla implementacji polityki rynku pracy opartej na TLM
mozna szuka¢ w cechach wspotczesnych rynkéw pracy. Po pierwsze, sa one
permanentnie narazone na wstrzasy, ktorych przyczyny moga by¢ dwojakiej
natury: zewnetrznej — gdy zrédtem zmian sg gwaltowne wahania popytu,
zmiany demograficzne, migracje lub postep technologiczny, oraz wewng-
trznej — zaleznie od sytuacji osobistej pracownika i takich wydarzen kry-
tycznych jak zmiana pracy, miejsca zamieszkania, cigzka choroba, rozwod
i tak dalej. Szczegdlnie mato jest w tradycyjnej polityce zatrudnienia in-
strumentow, ktére pomagaja tagodzi¢ ryzyka natury wewnetrznej, powodu-
Jjace zachwianie ciaglosci zatrudnienia i prowadzace do bezrobocia. Tego
rodzaju okresowe bezrobocie ma pozaekonomiczne przyczyny i moze stac
si¢ zarowno odskocznig do lepszej pracy, jak i przyczyna osunigcia si¢ na
opadajaca spiral¢ dochodowa i spoteczng. TLM umozliwia przeksztatcenie
nieciagtosci w karierze zawodowej w mosty do nastgpnego zatrudnienia
przez wykorzystanie ich na przekwalifikowanie sig, powr6t do nauki, opie-
ke nad dzieckiem i inne'’.

® G. Schmid, Transitional Labour Markets: A New European Employment Strategy,
Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung, Discussion Paper 1998, FS 1 98-206,
s. 29-30.

' G. Schmid, Towards a Theory..., s. 182.




Po wtore, bledem jest ujmowanie rynku pracy i podmiotow na nim funk-
cjonujgcych przedmiotowo i stosowanie tam rozwigzaf ekonomicznych,
majacych zastosowanie na rynkach dobr. Dazenie do osiagania rownowagi
rynkowej po wystapieniu wstrzasow jedynie przez obnizanie ceny za wyna-
jecie pracy jest nieporéwnanie mniej skuteczne niz na innych rynkach za
sprawa konieczno$ci utrzymania pewnego statusu spotecznego i zapewnie-
nia godnosci oséb pracujacych. Dlatego koncepcja TLM postuluje tworze-
nie efektywnych i akceptowanych spotecznie instrumentéw, ktére pomoga
dostosowa¢ si¢ do nowych warunkow.

Po trzecie, nie nalezy traktowa¢ wszystkich okreséw przerwy w zatru-
dnieniu w pelnym wymiarze czasu i placy jako zjawiska wylacznie negaty-
wnego. Rézne potrzeby i okolicznosci sprawiaja, ze dodatkowy czas moze
zostaé poswiecony na inne formy aktywnosci, pozadane w danym momen-
cie lub bedace inwestycja na przyszlos¢, na przyktad: podwyzszanie kwali-
fikacji, uzupetnianie wyksztalcenia, opiekg¢ nad czlonkiem rodziny, prace
w gospodarstwie domowym, leczenie, prace we wtasnym gospodarstwie rol-
nym oraz inne sprawy rodzinne i osobiste. W dotychczasowych modelach
zawodowych i rodzinnych jest niemal niemozliwe znalezienie czasu na taka
aktywno$¢, a jeéli juz zostaje ona podjeta, pociaga to za soba najczescie)
catkowitq utrate zrodet finansowania.

Poza wymienionymi argumentami o charakterze zewngtrznym istnieje
szereg atrybutow wewnetrznych samej koncepcji TLM, ktére sprawiaja, ze
moze by¢ ona wprowadzona w zycie jako zbior rozwigzan zastgpujacych
badz uzupetniajacych dotychczasowe formy $§wiadczenia pracy''. Raz wdro-
zone instrumenty moga by¢ pdézniej renegocjowane, zmieniane, rozszerzane
lub redukowane przez partneréw spotecznych wedle zmieniajacych sig¢ po-
trzeb rynku, peliac funkcje antycykliczne. Cecha druga jest podniesiona
juz wzajemna zalezno$¢ migdzy zmiennymi dostosowawczymi na poziomie
lokalnym. Jes$li mechanizm placowy jest wystarczajacym i akceptowanym
narzedziem regulacji nie ma potrzeby rozwijania jednolitego systemu
szkolen. Jesli z kolei preferowanym rozwigzaniem jest tworzenie licznych
miejsc pracy i ustalenie zasad mobilnosci wewngtrznej w sektorze publicz-
nym — musi zosta¢ ograniczony mechanizm regulacji ptacowych. Na szcze-
blu lokalnym, gdzie aktorzy spoteczni znaja najlepiej potrzeby, popyt i po-
daz oraz moga okresli¢ instytucje wspotfinansujace realizacje polityki za-
trudnienia, TLM moga sprosta¢ wymogom jednoczesnego dostosowywania
ilosciowego i jakoSciowego. Prawa do korzystania z przejsciowych rynkow
pracy w znacznym stopniu moga zaleze¢ od transferé6w ze szczebla central-
nego, przeznaczanych na publiczng polityke¢ zatrudnienia wdrazang na po-
ziomach lokalnych. Kolejnym mechanizmem charakterystycznym dla TLM

"B, Gazier, Transitional labour markets: from positive analysis to policy proposals.
[w:] G. Schmid, B. Gazier (red.), op.cit., s. 203-205.
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jest pobudzanie sprzezen finansowych i efektow zewnetrznych. Omawiana
koncepcja wskazuje wyraznie potrzebg zapewnienia bodzcow wszystkim
aktorom uktadéw zbiorowych na rynku pracy. W przypadku firm gtéwnym
problemem sa efekty zewnetrzne powstajace w wyniku ich decyzji zatrud-
nieniowych, takie jak: niedostateczny popyt, koszty wykluczenia spotecz-
nego, utrata kapitatu ludzkiego, nadmierna lub niewystarczajaca mobilnos¢
0s6b w wieku produkcyjnym. Przejsciowe rynki pracy moga takze ujawnic
wyraznie koszty i zyski decyzji zatrudnieniowych w szerszej perspektywie.
Pozytywne badz negatywne efekty wydatkowania pienigdzy na dany rodzaj
przedsigwzig¢ zatrudnieniowych moga by¢ dostrzezone znacznie szybcie;j.
Przejsciowe rynki pracy sg zaprogramowane na redukowanie polaryzacji na
rynku pracy i zwalczanie negatywnych ,,produktéw ubocznych”, takich jak
niskie szanse rozwoju kariery i trwate ubdstwo ,pracujacych ubogich”
(working poor). Cho¢ pomys$lane w kontekscie wspolnych probleméw euro-
pejskich rynkéw pracy, przejsciowe rynki pracy moga zosta¢ zaadaptowane
do potrzeb kazdego regionu. Dlatego w krajach o silnej pozycji zwigzkow
zawodowych TLM powinny opiera¢ si¢ na ukladach zbiorowych, gdzie
indziej zas to zadanie moze przejaé panstwo, organizacje non-profit, sieci
lokalne, gminy i inne instytucje.

Permanentnym zmianom podlegaja zagrozenia na rynkach pracy. Po
stronie popytowej mozna zaobserwowac takie zjawiska, jak: sptaszczanie
struktur organizacyjnych, wyzszy poziom wymaganych umiejetnosci, roz-
powszechnienie prac opartych na wspolpracy zespolowej i na realizacji
pojedynczych zadan, rosnacy zakres odpowiedzialnosci delegowanej na
personel nizszego szczebla, elastyczny czas pracy i system wynagrodzen,
szybsza wymiana informacji i komunikacja, powstawanie przedsigbiorstw
sieciowych, ,,odchudzanie” organizacji i inne. Zmianom ulega takze strona
podazowa rynku pracy. Ros$nie zainteresowanie mobilnoscia w ramach za-
trudnienia, co wywotane jest zmiang statusu spolecznego, rosnacg potrzeba
lepszego samopoznania, czgstszym wystgpowaniem syndromu wypalenia
zawodowego i potrzeba zmiany miejsca zamieszkania'>. W coraz wigkszym
zatem stopniu trajektorie zatrudnienia charakteryzowaé beda zré6znicowanie
i nieciaglos¢. Sciezki zycia zawodowego nie moga by¢ juz z gory okreslo-
ne; nalezy przygotowac si¢ na przypadkowos¢ pojawiania si¢ czynnikow,
ktére je determinuja. Niektore z tych determinantéw moga byé wydarze-
niami krytycznymi, ktére wiaza si¢ ze szczegélnie wysokim ryzykiem wy-
kluczenia spotecznego. Termin ,,wykluczenie spoleczne” nie odnosi sig
Jjedynie do bycia w niekorzystnym potozeniu na rynku pracy lub bycia bez-
robotnym. Dotyczy takze sytuacji, gdy dana osoba w obliczu spigtrzonych
trudnosci rezygnuje z powrotu na rynek pracy. Szczegélnie wysokie ryzyko

iy e o “ 3
G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model: towards
a new employment compact, [w:] G. Schmid, B. Gazier (red.), op.cit., s. 395.
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takiej reakcji wystepuje w trakcie wydtuzajacych sig okresow pozostawania
bezrobotnym.

Wdrozenie innowacji, jaka sa przejSciowe rynki pracy wymaga trzech
elementéw: wprowadzenia instytucjonalnych rozwiazan przyznajacych finan-
sowa gratyfikacje¢ spotecznie uzytecznych, cho¢ niewynagradzanych na rynku
dziatan. ustanowienia metod organizacji pracy dajacych mozliwos¢ podej-
mowania swobodnie wybranej aktywnosci, a takze zapewnienia dodatkowych
sr6det dochodu niezaleznych od optacanej pracy.

Koniecznoséé okreslenia nowego ksztattu polityki rynku pracy podykto-
wana jest réwniez przemianami gospodarczymi i spotecznymi o zasiggu
miedzynarodowym. Nie sposob abstrahowaé od wptywu na pozadang forme
relacji zatrudnieniowych takich zjawisk jak globalizacja i indywidualiza-
cja”. Globalizacja w wymiarze ekonomicznym przejawia si¢ migdzy innymi
zanikaniem wynikajacych z odleglosci przeszkéd w porozumiewaniu sig
dzieki rozwojowi technologii telekomunikacyjnych i informacyjnych, po-
wstawaniem ponadnarodowych korporacji i produktéw oraz nasileniem kon-
kurencji. Z drugiej strony oznakami poglebiajacej si¢ indywidualizacji sa
zmiany w systemie wartosci, konieczno$¢ tworzenia nowego podziatu pracy
miedzy kobietami a mezczyznami, zréznicowanie stylow zycia przy wydtu-
zeniu jego przecigtnej dlugosci oraz rosnacy wachlarz zawodow. Zjawiska
te w sposob szczegolny wplywaja na tradycyjne struktury spoteczne, a zwla-
szcza na rodzing w aspekcie relacji miedzypokoleniowych i rol ptei. Ob-
serwuje si¢ rosnacy udziat kobiet w rynku pracy, wzrost liczby rozwodow
oraz rodzicéw wychowujacych dzieci samotnie i malejacg dzietnos¢. Wy-
dluza sie takze okres spotecznej aktywnosci po osiagni¢ciu wieku emery-
talnego i ilos¢ wolnego czasu w trakcie czynnego zycia zawodowego. Te

dwa zjawiska — globalizacja i indywidualizacja — wymuszaja potrzebe wy-
pracowania nowego systemu zatrudnienia. Obowiazujacy jeszcze do nie-
dawna szczeg6Inie w krajach Europy Zachodniej model meskiego zywiciela
rodziny, w ktérym mezczyzna pracujacy w pelnym wymiarze czasu pracy,
majac umowe na czas nieokreslony, zarabial wystarczajaco, aby utrzymac
calg rodzing, odchodzi do lamusa. Coraz czesciej niemozliwe jest zatrud-
nienie w jednej firmie przez cate zycie zawodowe na tym samym stanowi-
sku i w pelnym wymiarze czasu. Takze forma systemow zabezpieczenia
spotecznego, szczegblnie w zakresie ostony kobiet w sytuacji bezrobocia,
choroby i staroéci, wymaga przystosowail. Intensyfikowana procesem glo-
balizacji konkurencja nasila presj¢ na wysoko$¢ kosztow ptacowych i po-
zaptacowych pracy. Ro$nie tez ryzyko znacznych fluktuacji wysokosci do-
chodéw w okresie aktywnosci zawodowej i spadku poziomu wnoszonych
sktadek i podatkéw. Czynniki te kaza zastanowi¢ si¢ nad sposobem zapew-

13 G. Schmid, Employment systems in transition: explaining performance differentials of
post-industrial economies, [w:] G. Schmid, B. Gazier (red.), op.cit., s. 23-30.
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nienia alternatywnych srodkéw utrzymania, szczegélnie w $wietle starzenia
si¢ spoteczenstw. W obliczu mnozenia si¢ przyczyn mogacych zakiocic¢
otrzymywanie regularnych dochodéw, systemy zabezpieczenia spotecznego
wymagajg coraz bardziej ztozonego systemu zarzadzania tymi ryzykami.
Indywidualizacja oznacza konieczno$¢ uksztattowania nowych zasad wyna-
gradzania, uwzgledniajacych, z jednej strony, powszechnos¢ zarobkowania
wszystkich dorostych czltonkéw rodziny, z drugiej zas, rosnaca liczbg osob,
ktére musza by¢ w stanie utrzymacé si¢ same. Presja konkurencji globalnej
sktania do odchodzenia od wynagrodzen za staz pracy na rzecz systemow
efektywnosciowych. Takze system edukacji musi stawi¢ czola wymogom
globalnego rynku i zindywidualizowanych potrzeb. Szkoty edukacji bazo-
wej, zawodowej i wyzszej nie spelniaja wszystkich oczekiwan w zakresie
podnoszenia i zmiany kwalifikacji oséb w wieku produkcyjnym.

1.2. Teoretyczne podstawy koncepcji przejsciowych rynkéw pracy

Analizujac korzenie i odniesienia koncepcji przejsciowych rynkéw pracy
nie sposéb abstrahowac¢ od europejskiego centrum, w ktérym si¢ ona rozwi-
Ja. Juz dziewietnastowieczne Niemcy staty si¢ za sprawg Bismarcka koleb-
ka systemow zabezpieczen spotecznych w Europie. Spoteczna gospodarka
rynkowa opiera si¢ wcigz w duzej mierze na ,,porzadku konkurencyjnym”
ordoliberalizmu. Wiele zalozen tego nurtu odnalezé mozna takze w kon-
cepcji TLM. Glosi ona z jednej strony pelne poparcie dla konkurencji ryn-
kowej jako systemu zapewniajacego maksymalizacje wolnosci wyboru,
z drugiej — postulat szerokiej roli panstwa, ktére ma promowa¢ konkuren-
cyjnos¢, stwarza¢ mechanizmy tagodzace negatywne skutki cykli koniunk-
turalnych, wspiera¢ oswiatg i realizowaé cele socjalne bez naruszania apa-
ratu rynkowego gospodarki'*.

Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy zwraca szczegdlng uwage na
momenty krytyczne w zyciu zawodowym cztowieka. Podejscie to jest ana-
logia psychologicznej teorii zyciowych przejs¢ (theory of life transitions)",
w ktorej podkres$la sig¢ role gwattownych, niespodziewanych przezy¢ w ksztat-
towaniu zachowan cztowieka. Wszystkie one moga mie¢ charakter zarowno
pozytywny, jak i negatywny w zaleznos$ci od tego, jak czltowiek jest przy-

stosowany do radzenia sobie w okresie przejsciowym i w nowej sytuacji'’.

'S, G. Kozlowski, Systemy ekonomiczne. Analiza poréwnawcza, Wydawnictwo UMCS,
Lublin 1998, s. 116.

' Zob. N. K. Schlossberg, Counseling Adults in Transition. Linking Practice with Theory,
Springer, New York 1984.
'® G. Schmid, P. Auer, Transitional Labour Markets: Concepts and Examples in Europe,




Ciekawg teorig wyjasniajaca rolg przejsmowych rynkéw pracy jest teo-
ria okresow przejsciowych (fransition theory)'’. Adaptuje ona na potrzeby
nauk spotecznych model podwéjnego oscylatora harmonicznego, w ktorym
dwa obiekty, na przyktad wahadta, poruszajace si¢ indywidualnie potaczone
sa mniej lub bardziej elastycznym tacznikiem. Analogicznie, kazdy subsy-
stem ekonomiczno-spoleczny — bezrobotnych, uczacych sig, emerytow,
opieki spotecznej — mozna traktowaé jako niezalezny, dynamiczny obiekt
o indywidualnych cechach. Migdzy tymi podsystemami moga jednak istnie¢
taczniki, ktore nie powinny wplywa¢ na zasadniczy ksztalt obu elementow,
ale przenosza w pewnym zakresie ich wzajemne oddziatywanie. Stad sty-
mulacja jednego przez odpowiednio uksztaltowany system transmisyjny
moze po pewnym czasie pobudza¢ ruch drugiego, zawsze jednak ze wza-
jemna kontrreakcja. Taki mechanizm potaczonych wahadet mozna odnosi¢
zarébwno do indywidualnych przemieszczen danej osoby, jak i do makroskali,
analizujac wzajemne oddziatywania catych podsysteméw rynku pracy.

Przejéciowe rynki pracy skupiaja si¢ na wspieraniu ,,dobrych przejs¢”
i zapobieganiu ,ztym”. Z nowoczesnej teorii wyboru spofecznego oraz
nowej teorii zarzadzania publicznego czerpa¢ mozna kryteria, ktore TLM
musza spetni¢ dla osiagnigcia tych celow. Pierwszym z warunkow jest zape-
wnienie indywidualnej wolno$ci i autonomii. Mozna to zrealizowa¢ umac-
niajac pozycje ludzi na rynku pracy i dajac im uprawnienia do partycypacji
w decyzjach dotyczacych zatrudnienia. W zamian oczekuje si¢ jednak od
pracobiorcéw wigkszego zaangazowania i akceptacji wyZzszego ryzyka.
Warunkiem drugim jest wspieranie solidaryzmu, rozumianego jako wia-
czanie wszystkich zaréwno w czerpanie korzysci z polityki zatrudnieniowej
i socjalnej, jak i w dzielenie ryzyka. Trzecim niezbednym do kreowania
pozytywnych TLM elementem jest dbato$¢ o skuteczno$¢ przez specjaliza-
cje, koordynacje i wspoltprace, uzyskane czesto dzigki zaangazowaniu
w proces implementacji zaréwno sfery publicznej, jak i prywatne;. Dla
spelnienia czwartego warunku, czyli osiagnigcia sprawnosci niezbedne jest
wdrozenie do polityki rynku pracy technik zarzadzania ryzykiem, takich
jak: controlling, monitoring, ewaluaqa i samoregulacja przez decentraliza-
cje lub zarzadzanie przez cele'®

Jesli chodzi o podejscie do ksztaltowania ptac koncepcja TLM czerpie
wiele z rozwijanego przez Rudolfa Meindera szwedzkiego modelu ptacy

[w:] H. U. Schwedler (red.), New Institutional Arrangements in the Labour Market. Transi-
tional Labour Markets as a New Full Employment Concept, European Academy of the
Urban Environment, Berlin 1998, s. 12.

'7 K. Schémann, The theory of labour market transitions applied to the transitional
labour market of education and training, [w:] K. Schomann, Ph. O’Connell (red.), Educa-
tion, Training and Employment Dynamics. Transitional Labour Markets in the European
Union, Edward Elgar, Cheltenham 2002, s. 21.

'8 G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model..., s. 398.
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solidarnej rozszerzajac go do modelu solidarnych dochodéw. Zaklada sie
w nim rosngcy udzial pozaptacowych elementéw dochoddéw osobistych
w celu redukowania znaczacych nieréwnosci ptacowych w sytuacji gdy
wynagrodzenie jest bardzo elastyczne i uzaleznione od efektow. W oma-
wianej koncepcji samo ograniczanie plac nie jest uwazane za skuteczne
narzg¢dzie redukcji bezrobocia, przyjmuje si¢ bowiem, iz czgsto towarzyszy
mu spadek produktywnosci. Nacisk kladzie si¢ na inwestycje prywatne
i publiczne, ktére, podnoszac popyt efektywny, maja zwiekszy¢ liczbe
miejsc pracy'”.

1.3. Instytucjonalne aspekty przejsciowych rynkéw pracy

Wprowadzanie przejsciowych rynkéw pracy wymaga odcigzenia insty-
tucji, ktére w tradycyjnej aktywnej polityce rynku pracy byly odpowie-
dzialne za tworzenie i wdrazanie programéw zatrudnieniowych®. W kon-
cepcji TLM kladzie si¢ nacisk przede wszystkim na kooperacje, wiec
pozostawienie catego spektrum obowiazkéw jedynie w gestii publicznych
stuzb zatrudnienia nie jest uwazane za wystarczajace. W zwiazku z tym
niezbedne jest tworzenie dodatkowych organizacji posrednictwa: klubow
pracy, lokalnych agencji zatrudnienia, prywatnych agencji posrednictwa
i podobnych. Co istotne, organizacje te nie powinny mieé¢ charakteru doraz-
nego, by¢ tworzone w zwiazku z jednym programem. Muszg istnieé trwale,
nie opierajac si¢ jednak na stalej grupie uczestnikdw, by nie przyczyniaé sie
do poglebiania segregacji i formowania drugorzednych rynkéw pracy. Wy-
raznie podkresla si¢ wage dazenia do zwigkszonej rotacji 0s6b korzystaja-
cych z ustug takich organizacji, do czgstszej wymiany miedzy insiders a out-
siders oraz do zapewnienia uczestnictwa w danym programie jak najwigk-
szej liczbie potrzebujacych.

Instytucje rynku pracy do budowy przejsciowych rynkéw pracy potrze-
buja odpowiednich ram legislacyjnych. System prawny moze zapobiegaé
pojawianiu si¢ pewnych przemieszczen na rynku pracy lub je wywolywac.
Bez zapewnienia odpowiednich gwarancji pracownicy nie beda sklonni
uczestniczy¢ w TLM, bojac si¢ pogorszenia swojej sytuacji. Spodziewa-
nymi zagrozeniami moga by¢: utrata pracy, obnizenie dochodéw obecnych
lub przysztych, zmniejszenie szans rozwoju kariery, wykluczenie spoteczne
I inne. Przejsciowe rynki pracy za$ maja prowadzi¢ do wigkszej stabilizacji
zatrudnienia i dostgpu do srodkéw utrzymania w dlugim okresie. Niestety,

' G. Schmid, Is Full Employment..., s. 433-435.
0 T. Wilthagen, Transitional labour markets and legal barriers and opportunities, [w:]
H. U. Schwedler (red.), op.cit., s. 31.
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stworzenie takich ram nie jest tatwe. Pierwsza bariera jest koniecznos¢
harmonizacji regulacji prawnych, obejmujacych rozne sfery danego przej-
$ciowego rynku pracy. Bez takiego sprz¢zenia, pomimo istniejacych warun-
kow do skorzystania z danego rozwiazania, nie bedzie si¢ ono cieszylo za-
interesowaniem ze wzgledu na koszty alternatywne. Egzemplifikacja tego
moze by¢ niech¢é do podejmowania pracy w nietypowych formach zatrud-
nienia, je$li wiaza si¢ one z utrata mozliwosci awansu lub uzyskania pew-
nych $wiadczen. Innym przyktadem jest niska mobilnos¢ miedzysektorowa
w sytuacji gdy wysokos$¢ emerytury jest korzystnie zwigzana z przywile-
jami danej branzy. Ponadto problemem na drodze do implementacji TLM
moga by¢ pewne progi regulacyjne’’. Jeden z nich — prég detekcji — odnosi
si¢ do skali szczegdtowosci sytuacji, ktora podlega odrgbnej regulacji.
Przyktadem moga by¢ tak zwani pseudosamozatrudnieni, ktérych regulacja
prawna moze traktowaé tak samo jak pozostatych pracujacych na wlasny
rachunek. Drugi prog regulacyjny dotyczy poziomu dyskryminacji, czyli
minimalnych warunkéw, jakie musza by¢ spelnione, aby dane zjawisko
podlegato regulacji. Prog trzeci polega na okresleniu, kiedy dane zjawisko
— na przyklad gorsze traktowanie przez szefa z powodu partycypacji pra-
cownika w danym TLM — jest juz nielegalne. Mozna si¢ spodziewac, ze, ze
wzgledu na bardzo ograniczong w tym przypadku szans¢ egzekwowania,
pracownik, liczac si¢ z mozliwoscia zaistnienia takiej sytuacji w zatrudnia-
jacej go firmie, nie skorzysta z pewnych przystugujacych mu formalnie
przywilejow.

Jedna z cech omawianej koncepcji jest taczenie elastycznosci i zabez-
pieczenia, znane pod pojeciem flexicurity. Znalezienie rownowagi na osi
miedzy elastycznoscia (flexibility) a bezpieczenstwem (security) stalo si¢
gtownym celem Europejskiej Strategii Zatrudnienia i wyzwaniem europej-
skiego modelu spotecznego. Zostato takze wyartykutlowane w wytycznych
Komisji Europejskiej: ,,Zapewnienie wlasciwej rownowagi migedzy elasty-
czno$cia a bezpieczenstwem wspomoze konkurencyjno$¢ firm, podniesie
jako$¢ i produktywnos¢ pracy i pomoze firmom i pracownikom adaptowac
sie do zmian ekonomicznych™. Z jednej strony dalsze uelastycznianie ryn-
ku pracy znajduje poparcie w obliczu stawianych celow, jakimi sa wzrost
gospodarczy, konkurencyjnos¢ i wysokie wyniki. Z drugiej natomiast stro-
ny, potrzeba zachowania spdjnosci spotecznej wymaga zabezpieczen gwa-
rantowanych przez polityke spoteczng. Nie jest jednak prawda, ze uela-
stycznianie relacji zatrudnieniowych stuzy jedynie interesom pracodawcy.
Coraz czesciej to pracownicy sa strong domagajaca si¢ bardziej elastycznej
organizacji pracy, w celu lepszego zaspokojenia swoich potrzeb, migdzy
innymi w zakresie godzenia obowigzkow rodzinnych i pracy zawodowej.

*' G. Schmid, P. Auer, op.cit., s. 16.
> Decyzja Rady z 22 lipca 2003 r. (2003/578/EC).
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Zachowanie wysokich standardéw jako$ci pracy jest rowniez w interesie
pracodawcy. Dzigki uwzglednianiu oczekiwan pracownikéw poziom ich za-
angazowania i kapitat ludzki akumulowany w firmie sa wigksze. Jako po-
dejscie do polityki rynku pracy flexicurity mozna zatem rozumie¢ nastgpu-
jaco: jest to ,.strategia polityki, ktora usituje w sposob jednoczesny i prze-
mys$lany wzmocnié elastyczno$¢é rynkéw pracy, organizacji pracy i relacji
pracowniczych z jednej strony, a z drugiej — wzmocni¢ bezpieczenstwo
zatrudnienia i socjalne, szczeg6lnie stabszych grup na i poza rynkiem pra-
cy”. Wazne jest zatem, by w ramach danej strategii nie oddziela¢ sfery
elastycznosci i zabezpieczenia ani tym bardziej nie traktowac instrumentow
bezpieczefstwa jako remedium na negatywne konsekwencje wczesniej za-
stosowanych elementow uelastyczniania. W literaturze spotka¢ mozna takze
rozumienie polityki opartej na flexicurity jako formy potaczenia i synchro-
nizacji polityki ekonomicznej i spotecznej, jako ,strategii postderegula-
cji”** lub ,trzeciej drogi”. Polityka flexicurity wymaga negocjacji migdzy
partnerami spotecznymi i wlaczenia w jej tworzenie sit rynkowych bodz-
coéw finansowych oraz partnerstwa publiczno-prywatnego™. B

Jest kilka powodéw, dla ktérych koncepcja przejsciowych rynkow pracy
przyjmuje za niezbedny udzial trzeciej strony w ksztalttowaniu stosunkow
zatrudnieniowych. Sa to: koszty transakcyjne efekty zewnetrzne, ekonomia
skali oraz tak zwany dylemat wieznia®

Odnosnie do kosztow transakcyjnych, przejsciowe rynki pracy zwigk-
szaja je w krotkim okresie w zwiagzku z koniecznoscia formutowania bar-
dziej szczegdélowych, zindywidualizowanych i elastycznych umow zatrud-
nieniowych. Firmy ponosza dodatkowe wydatki na administrowanie nowym
systemem, proces negocjacyjny, zdobycie i opracowanie informacji, odde-
legowanie pracownikoéw do jego obstugi, koszty procesowe, koszty egze-
kwowania prawa i inne. Poza tym wydtuza si¢ okres, w ktorym pracodawcy
zwracaja si¢ poczatkowe koszty poniesione przy zatrudnieniu pracownika,
majacego prawo do réznego typu form pracy w krétszym czasie, urlopow,
szkolen i tym podobnych korzys$ci. Dopiero w dluzszej perspektywie
utrzymywanie bardziej elastycznych relacji z pracownikiem daje znaczace
oszczednosci. Efekty na rynku pracy nie sg jedynymi konsekwencjami poli-
tyki opartej na TLM, stymuluje ona bowiem takze rozwoj branzy edukacyj-
nej, ustug opiekunczych i ubezpieczen. Poprawia sytuacj¢ ekonomiczng

» T. Wilthagen, R. Rogowski, Legal Regulations of Transitional Labour Markets, [w:]
G. Schmid, B. Gazier (red.), op.cit., s. 250.

4 B. Keller, H. Seiferts, Flexicurity — das Konzept fiir mehr sociale Sicherheit flexibler
Beschdftigung, ., WSI Mitteilungen™ 2000, nr 5, s. 293.

» T. Wilthagen, F. Tros, The concept of ‘flexicurity:’ a new approach to regulating
employment and labour markets, , Transfer. European Review of Labour and Research™ 2004,
nr2,s. 166-186.

% G. Schmid, Transitional Labour Markets: A New European..., s. 32.




28

i samorealizacj¢ spoteczefistwa oraz podnosi mobilno$¢ regionalng osob
w wieku produkcyjnym, umozliwiajac bardziej optymalng alokacje¢ poten-
cjatu zasobow ludzkich. Z tych, migdzy innymi, powod6éw udzial panstwa
w zakresie legislacji i wspotfinansowania wydaje si¢ uzasadniony. Ze
wzgledu na znaczne koszty wprowadzenia w zycie i egzekwowania umow
opartych na indywidualnym kontrakcie zatrudnieniowym majacym forme
przejsciowego rynku pracy, zaangazowanie pafistwa w proces ustalania
i przestrzegania zasad ksztaltowania relacji na rynku pracy przynosi pozy-
tywne efekty skali. Istnieje takze ryzyko powstania przy okazji tworzenia
przejsciowych rynkéw pracy uktadéw, w ktorych pojawig si¢ nowe formy
.dylematu wieznia”. Moga wystapi¢ bowiem sytuacje, w ktérych wspotpra-
ca oparta na pewnym stopniu zaufania przynosi w dtugim okresie wigksze
zyski dla obu stron, niz zrywanie porozumienia, ktére moze by¢ optacalne
dla jednego z graczy w krotkim czasie. Stad rola polityki rynku pracy byfo-
by przeciwdzialanie pokusom zrywania korzystnych konfiguracji przez
dostarczanie bodzcéw finansowych i ustalanie uniwersalnych norm funk-
cjonowania takich porozumief.

Przy rozwazaniu implementacji polityki zatrudnienia opartej na TLM
konieczna staje si¢ analiza finansowych, psychologicznych i prawnych kosz-
tow przejsciowych”’. Wszystkie osoby na rynku pracy do$wiadczajace sta-
néw przejsciowych zagrozone sa utrata przywilejow pracowniczych i do-
stepu do $ciezek wewngtrznego awansu oraz bezrobociem. Z perspektywy
firm koszty przej$ciowe niosg ryzyko obnizenia produktywnosci i zyskow,
utraconych inwestycji w rozw6j specyficznych dla przedsigbiorstwa umie-
jetnosci, dodatkowe koszty zwalniania i zatrudniania. Dlatego z ekono-
micznego punktu widzenia uzasadnione sa tylko te przemieszczenia, ktore
dajg przychdd przewyzszajacy koszty.

Jak mozna ocenié¢ potencjal przejsciowych rynkéw pracy? Wspotfinan-
sujac koszty szkolen i integracji TLM wzmacniaja nowe formy pracy ze-
spotowej i ograniczaja okresowe braki podazy pracownikéw o pozadanych
kwalifikacjach. Moga stanowi¢ metode subsydiowania szkolenia w miejscu
pracy i zachecaé¢ przedsigbiorstwa do zmiany negatywnego nastawienia
wobec nowych pracownikdéw. Poza tym przyczyniaja si¢ do polepszania
procesu integracji zatrudnionych o niskich kwalifikacjach na wewngtrznym
rynku pracy, wspierajac ich w poszukiwaniu bardziej satysfakcjonujacych
warunkéw pracy w innej firmie. TLM moga tagodzi¢ proces wypierania
z rynku pracy stabiej wykwalifikowanych pracownikéw przez ich lepiej
wyksztalconych kolegéw. Kolejnym argumentem na korzy$¢ omawianej
koncepcji jest wspétfinansowanie programow i urlopow szkoleniowych dla
tych pracownikow, ktorzy bardziej zwiazani sa z grupa zawodowg niz
z konkretnym pracodawca. Lokalne sieci przedsigbiorstw moga w takim

7 T. Wilthagen, R. Rogowski, op.cit., s. 233-238.



29

przypadku sta¢ si¢ strong w negocjacjach dotyczacych owych przedsig-
wzigé. Liczacym si¢ argumentem w dyskusji o wdrazaniu TLM moze by¢
réwniez mozliwos¢ ksztattowania dzigki nim nowej kultury podejmowania
ryzyka wewnatrz firmy i na rynku pracy.

Przejsciowe rynki pracy mozna tez traktowa¢ jako uregulowania w za-
kresie elastycznego dzielenia ryzyka na zmieniajacym si¢ rynku pracy®.
Nie zabezpieczaja one pracownikéw bezposrednio przed zmiennoscia do-
chodéw ani nie chronig firm przed chwilowymi brakami podazy odpo-
wiednio wykwalifikowanej sity roboczej. Staraja si¢ jednakze wpltyna¢ na
zachowania przedsigbiorstw i pracownikow przez regulacje czasu pracy
dotyczace catego cyklu zycia. W nowej sytuacji na rynkach pracy ani
ubezpieczenie od bezrobocia, ani ptaca minimalna, ani tez zabezpieczenie
socjalne nie sa odpowiednimi instrumentami polityki zatrudnienia. Lep-
szym sposobem dzielenia ryzyka jest rozpowszechnianie praw utatwiaja-
cych mobilnos¢ oraz dywersyfikacja zatrudnienia i innych szans plynacych
z TLM. Aspektem prewencyjnym przejsciowych rynkéw pracy jest dostar-
czanie lepszych mozliwosci szkolenia, przebiegu kariery i uktadania wia-
Sciwszych relacji migdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Nie zachgcajac
ani do polityki catkowicie elastycznego zatrudniania i zwalniania pracow-
nikow, ani do strategii wylacznie placowego dochodzenia do rownowazenia
podazy i popytu na rynku pracy, TLM jest w stanie ogranicza¢ segmentacj¢
przez zwigkszanie badz odbudowe konkurencji na rynku pracy, a jednocze-
$nie podnosi¢ efektywnos¢ i poziom wyrdéwnania szans. Koncepcja TLM
proponuje oparty na wspotdziataniu typ transakcji na rynku pracy. Obecnie
poziom zatrudnialnosci zalezy coraz bardziej od przebiegu indywidualnej
Sciezki kariery, reputacji, kapitatu spotecznego i zdolnosci adaptacyjnych
osoby, niz jedynie od tradycyjnie pojmowanych umiej¢tnosci. TLM moga
funkcjonowac jako subrynki dla zatrudnienia tymczasowego i innych rodza-
Jow aktywnosci.

1.4. Obszary analizy

W literaturze rozréznia si¢ pie¢ obszaréw, na ktorych moga wystapicé
przejéciowe rynki pracy. Pojawiaja sie one™:

1) migdzy réznymi formami zatrudnienia, na przyktad migdzy standar-
dowym zatrudnieniem a praca skrocona, pracg w niepelnym wymiarze czasu
lub praca na wlasny rachunek,

» Ibidem, s. 220-221.
* G. Schmid, P. Auer, op.cit., s. 17.




2) miedzy bezrobociem a zatrudnieniem,
3) miedzy zatrudnieniem a edukacja lub szkoleniem,
4) miedzy zatrudnieniem a praca niezarobkowa lub ré6znymi formami
pozytecznej spotecznie aktywnosci,

5) miedzy zatrudnieniem a emeryturg.

Obszary te charakteryzuja przede wszystkim przeplywy pojawiajace si¢
naturalnie i bez zadnych zewnetrznych interwencji. Jednakze pod wplywem
szeregu czynnikéw negatywnie oddziatujacych na popyt na prace liczba
takich przemieszczefi maleje. Wydaje si¢ zatem stuszne tworzenie przej-
$ciowych rynkéw pracy, ktore sa rodzajem zinstytucjonalizowanego wspo-
magania przemieszczen nie mogacych pojawié si¢ spontanicznie. Ponadto
w koncepcji przejsciowych rynkéw pracy wyraznie podkresla sig, iz prze-
plywy na wyréznionych polach wystepuja w obu kierunkach i dopiero ich
bilans decyduje o sytuacji danej grupy”’.

\

Schemat 1.1
Obszary przejsciowych rynkéw pracy

gospodarstwa
domowe

edukacja 3 | 1 ‘ 5 ) emerytura
‘ 1
L Wk |

bezrobocie

Zrédlo: G. Schmid, P. Auer, Transitional Labour Markets: Concepts and Examples in
Europe, [w:] H. U. Schwedler (red.), New Institutional Arrangements in the Labour Mar-
ket. Transitional Labour Markets as a New Full Employment Concept, European Academy
of the Urban Environment, Berlin 1998, s. 17.

W odniesieniu do kazdego z wyzej wymienionych obszar6w mozna

méwi¢ o przejéciach pozytywnych i negatywnych. Wyréznia si¢ cztery

30 K Schomann, Transitional labour markets: training and education, [w:] H. U. Schwe-
dler (red.), op.cit., s. 78=79.
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kryteria, ktére pozwalaja uzna¢ zmiang stanu na rynku pracy za korzystng
badz nie®!

— umocnienie pozycji spotecznej — stopien, w jakim dane przemiesz-
czenie czyni osobg lepiej przygotowana do stawienia czota réznorodnym
rodzajom ryzyka spotecznego;

— zapewnienie trwatosci zatrudnienia i dochodéw — dobry przejsciowy
rynek pracy wspiera powr6t do regularnego zatrudnienia przez aktywizacje¢
pasywnych wydatkéw na promocj¢ zatrudnienia; zadaniem TLM jest pod-
trzymanie doptywu srodkéw finansowych w okresie przejsciowym dla utrzy-
mania zdolnosci do zatrudnienia;

— elastyczna koordynacja — stopien, w jakim przejsciowy rynek pracy
umozliwia dostosowanie si¢ do lokalnych okolicznosci i potrzeb indywi-
dualnych oséb, zbalansowanie zakresu centralizacji i decentralizacji podej-
mowania decyzji;

— kooperacja — zakres synergii uzyskanej dzigki wspieraniu rozwoju
lokalnych sieci i zwiazkéw publiczno-prywatnych; TLM nie powinien opie-
ra¢ si¢ wylacznie na aktywnosci publicznych stuzb zatrudnienia.

1.5. Formy przej$ciowych rynkow pracy

1.5.1. Obszar pracy zarobkowej

Ten obszar przeptywoéw na rynku pracy odgrywa centralna role w kon-
cepcji plZG_]SClOW)’Ch rynkéw pracy, gdyz regulacje dotyczace ksztaltowania
nietypowych® form pracy zarobkowej, a takze mozliwosci ich taczenia
z inng dzialalno$cia, rzutuja na wszystkie pozostale obszary zainteresowa-
nia koncepcji TLM. Przejsciowe rynki pracy moga wystepowaé zaréwno
migdzy zatrudnieniem a innymi formami aktywnosci, jak i w postaci kon-
glomeratu réznych rodzajow zatrudnienia. Zatrudnienie mozna réznicowaé
ze wzgledu na trwatos¢ umowy, podporzadkowanie pracodawcy i czas pra-
cy. Zatem podstawowymi stanami, migdzy ktérymi osadzaja si¢ TLM na
tym polu sa: zatrudnienie w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy,
praca skrécona, praca na czas okreslony, praca na czas nieokreslony, za-
trudnienie podporzadkowane i samozatrudnienie.

' G. Schmid, Enhancing Gender Equality through Transitional Labour Markets, ., Trans-
fer. European Review of Labour and Research”, summer 2001, s. 234.

32 Zatrudnienie nietypowe rozumiane jest jako stosunek pracy, ktéry nie miesci si¢
w ramach paradygmatu klasycznej pracy podporzadkowanej. Zob. A. Chobot, Nowe formy
zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Wydawnictwo Prawnicze PWN, Warszawa
199774551:30:
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Aby przemieszczenia migdzy owymi rodzajami zatrudnienia mogty by¢
dobrymi przejéciami nalezy podjaé nastgpujace kroki*’. Po pierwsze, nie-
zbedne jest nadanie uczestnikom rynku pracy nowych uprawnien do podej-
mowania decyzji lub negocjowania warunkow czasu pracy W zamian za
akceptacje bardziej elastycznych umow zatrudnieniowych, zakladajacych
na przyktad tworzenie indywidualnych kont czasu pracy. Korzyscia praco-
dawcy byloby ograniczenie platnosci za nadgodziny, a zatrudnionych —
zwiekszona autonomia czasu pracy. Warunkiem drugim jest spetnienie kry-
terium solidaryzmu, co wymaga generalizacji zasad ustalania czasu pracy
i form zatrudnienia. Przejawiaé si¢ moze migdzy innymi objeciem 0sob
pracujacych na wiasny rachunek programami opieki socjalnej. Nalezy roz-
szerzy¢ takze zakres ochrony przed ryzykiem czasowej utraty dochodow,
jednoczes$nie wprowadzajac na szersza skale systemy plac opartych na wy-
nikach. Pojawia si¢ ponadto koniecznosc¢ stworzenia struktur stuzacych
gromadzeniu w okresach stabilnego zatrudnienia sktadek na ubezpieczenia
od ryzyk spotecznych. Speinienie na obszarze przemieszczen migdzy roz-
nymi formami zatrudnienia wymogu trzeciego, jakim jest skuteczno$¢, po-
lega na stworzeniu rozbudowanej sieci publiczno-prywatnego partnerstwa
na rzecz wdrazania elastycznych rozwiazan w zakresie czasu pracy. Takie
struktury, na przyktad w formie lokalnych klubow pracy, moga powstawac
przy wspotudziale agencji pracy tymczasowej i publicznych stuzb zatrud-
nienia. Po czwarte, aby uzna¢ TLM w obszarze zatrudnienia za sprawne,
nalezy w celu ograniczania kosztow przemieszczen wprowadzi¢ elementy
dzielenia ryzyka.

Przejécia migdzy zatrudnieniem w niepetnym a pelnym wymiarze odno-
sza sie do réznych systemoéw czasu pracy. Tworzac stosowne ramy dla tych
transformacji mozna przeciwdziata¢ zar6wno zwolnieniom wynikajacym
bezposrednio z cyklicznych ograniczen popytu na towary i ustugi, jak i re-
dukcjom zatrudnienia bedacym konsekwencja przeksztalcen strukturalnych
w gospodarce. Unormowania te moga dotyczy¢ popytowej strony rynku
pracy, przejawiajac si¢ na przyktad w zwiekszeniu swobody pracodawcow
co do ograniczania czasu pracy, obnizeniu dopuszczalnych limitow czasu
pracy w nadgodzinach lub w znizkach skladek na ubezpieczenie spoleczne
dla firm podpisujacych umowy dzielenia pracy. Regulacje uelastyczniajgce
czas pracy umozliwiajg swobodniejszy przeptyw miedzy zatrudnieniem
wynagradzanym a pozostatymi typami aktywno$ci — edukacja, zajgciami
domowymi, opieka, zyciem kulturalnym i innymi. Wplywaja zarowno na
strone podazowa, jak i popytowa rynku pracy. Dzialaja wigc jako bodziec
dla pracownikéw, zachecajac do faczenia pracy podporzadkowanej z pracg
na wlasny rachunek, czg$ciowa emeryturg lub edukacja. Mlodziezy daja
szanse podjecia zatrudnienia jeszcze w czasie nauki. Wspieraja mobilnos¢,

3 G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model..., s. 402-408.
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szanse utrzymania zatrudnienia w cyklu catego zycia zawodowego oraz
promuja ksztatcenie ustawiczne™. W literaturze podnosi si¢ réwniez argu-
menty promujace wsrdéd pracodawcoOw elastyczny czas pracy. Mowi sig
migdzy innymi o mozliwosciach lepszego dostosowania stanu personelu do
zmian popytu, wigkszej swobodzie w aranzacji harmonogramu pracy, szan-
sie wydtuzenia dobowego i tygodniowego czasu dziatania przedsigbiorstwa,
zwigkszeniu dostgpnosci ustug, oszczednosciach na premiach i nadgodzi-
nach, ktoére rzadko stosuje si¢ wsrod pracownikéw niepetnoetatowych.
Zatrudnieni na czgs$¢ etatu moga by¢ bardziej wydajni i zaangazowani. Do-
datkowe oszczednosci niesie brak obowigzku placenia proporcjonalnych
sktadek na ubezpieczenie spoteczne® i rzadsze absencje w tej grupie zatru-
dnionych.

Problemem, z ktérym koncepcja przejsciowych rynkéow pracy musi sig
zmierzy¢ jest wplyw elastycznego czasu pracy na ograniczanie bezrobocia
i tworzenie nowych miejsc pracy. Zaktadane efekty zatrudnieniowe deregu-
lacji rynku pracy nie zawsze pojawia sig, czego przyczyn mozna upatrywac,
migdzy innymi, we wzroscie wydajnosci pracy, ujawnieniu dotychczasowych
przerostow zatrudnienia, wigkszych przeptywach z grupy biernych zawodo-
wo niz sposrod bezrobotnych, a takze w czgstych sytuacjach przymusowego
podejmowania nieatrakcyjnej pod wzgledem zabezpieczenia spolecznego
pracy w niepelnym wymiarze czasu. Stad postulat, by bodzcom promuja-
cym prac¢ na niepelny etat towarzyszyly regulacje z zakresu podatkow,
emerytur, urlopéw rodzicielskich, systemu opieki nad dzie¢mi i innych ob-
szarow aktywnosci, majace chroni¢ pracujacych na tych warunkach przed
marginalizacja. Istotne sg tez zachety do bardziej rownomiernego roztoze-
nia tego typu zatrudnienia wéréd kobiet i mezezyzn™.

Dziatania wspierajace pracg w niepelnym wymiarze czasu mozna po-
dzieli¢ na aktywne i pasywne. Wséréd dziatan aktywnych znajdziemy®’:
bodzce finansowe, regulacje przeptywéw migdzy edukacja a praca oraz
migdzy praca a emerytura oraz urlopy rodzicielskie. TLM na obszarach
zwigzanych z ksztalceniem i emerytura beda przedmiotem oddzielnych roz-
wazan, w tym miejscu uwage skupiono na bodzcach finansowych. Impulsy

3 Oparto na Raporcie Koficowym Targeted Socio-Economic Research Programme pt.
Social integration through transitional labour markets koordynowanym przez prof. Giin-
thera Schmida, Berlin 1999.

5 Ten argument, cho¢ istotny dla pracodawcéw, wedle zalecen koncepcji TLM nie po-
winien przewaza¢ nad racjami zatrudnionych.

%% Szerzej na ten temat w: K. Zawadzki, Deregulacja a koncepcja przejsciowych rynkéw
pracy, [w:] K. W. Frieske (red.), Deregulacja polskiego rynku pracy, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Warszawa 2002.

2 O’Reilly, Labour Adjustments through Part-time Work, [w:] G. Schmid, J. O’Reilly,
K. Schémann (red.), International Handbook of Labour Market Policy and Evaluation,
Edward Elgar Publishing, Cheltenham 1996, s. 572.
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zachecajace do zawierania umow w niepelnym wymiarze czasu pracy skie-
rowane sa zarOwno w strong pracodawcow, jak i pracobiorcow. Moga przy-
bra¢ forme znizek w sktadkach na ubezpieczenie spoteczne zaréwno kaz-
dego nowego pracownika przyjetego do pracy na umowg bezterminowa na
niepeiny etat, jak i pracownikow, ktorzy zdecydowali si¢ zmieni¢ wymiar
czasu pracy z petnego na nizszy. Co wigcej, obnizki sktadek na ubezpie-
czenie spoteczne moga tez objac pracodawcow, ktorzy wprowadzili plany
dzielenia pracy. Istotny dla atrakcyjnosci tych form jest sposob, w jaki
prawo pracy i ubezpieczen traktuje petno- i niepetnozatrudnionych. Tu kon-
cepcja TLM postuluje proporcjonalna do wymiaru czasu pracy dystrybucje
uprawnief. Ponadto przejsciowe rynki pracy zakladaja taczenie réznych
srodet $wiadezen pienigznych, stad w przypadku umow w niepelnym wy-
miarze zacheta moze byé na przyktad czgsciowy zasitek dla bezrobotnych
jako rekompensata utraconych dochodéw z pracy.

Wérdd instrumentéw pasywnych warte uwagi sa regulacje podatkowe.
Plaski system sktadek, w ktorym suma ptatnosei jest niezalezna od liczby
godzin pracy, nie zachgca do dzielenia pracy ani do zatrudniania w niepet-
nym wymiarze. Maksymalne sufity podatkowe dziataja jeszcze gorzej po-
wodujac, ze zatrudnienie jednego pracownika w pelnym wymiarze jest tan-
sze niz dwoch na pot etatu.

Podobnie jak system podatkowy, takze metoda kalkulacji skladek na
ubezpieczenie spofeczne ma wplyw na atrakcyjno$¢ pracy niepefnoetato-
wej. W wielu krajach stosowne regulacje uzalezniaja upowaznienie do
éwiadezen od okreslonej minimalnej liczby godzin tygodniowo w umowie
o pracg. Powoduje to czesto wykluczenie pracujacych w niepetnym wymia-
rze z grona uprawnionych do urlopow i zasitkéw chorobowych, rentowych,
macierzynskich. Gdyby zatrudnieni w niepelnym wymiarze otrzymywali
éwiadczenia spoteczne proporcjonalne do liczby przepracowanych godzin
liczba takich uméw z pewnos$cia by wzrosta. Co wiecej, na atrakcyjnosé
pracy w niepetnym wymiarze wplyw ma relacja wynagrodzenia za t¢ pracg
do wysokosci zasitku dla bezrobotnych. Jesli roznica migdzy tymi wiel-
koéciami nie jest znaczaca, bezrobotny nie podejmie zatrudnienia. Poza
$wiadczeniami pienigznymi na popularno$¢ pracy w niepelnym wymiarze
oddziatuje takze proporcjonalnos¢ warunkéw ochrony prawnej i udzialu
w pozafinansowych przywilejach oraz mozliwosé skutecznej egzekucji praw
pracowniczych.

O ile zatrudnienie w niepetnym wymiarze jest instrumentem utatwiaja-
cym przeptywy miedzy edukacja a zatrudnieniem, zatrudnieniem a emerytu-
ra lub zatrudnieniem a zajeciami w domu, systemy skroconego czasu pracy
sa uzywane czeéciej jako metoda na utrzymanie zatrudnienia w przedsie-
biorstwie na dotychczasowym poziomie mimo szokow zewnetrznych. Pro-
muja one okresowe skrécenie czasu pracy jako alternatywe dla zwolnien.

Skrécony czas pracy stabilizuje zatrudnienie w krotkim okresie. Nizsze
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koszty zatrzymania do$wiadczonych pracownikéw w stosunku do kosztow
odpraw, a potem rekrutacji i szkolenia powoduja, ze takie wyj$cie moze by¢
preferowane przez zatoge. Co wigcej, regulacje umozliwiajace prace w skro-
conym wymiarze czasu pozwalaja dostosowywac si¢ bardzo szybko do zmian
w Srodowisku biznesowym firmy i powraca¢ do poprzedniego poziomu
zatrudnienia po okresie kryzysu. Ten instrument polityki rynku pracy moze
by¢ réowniez srodkiem wspomagajacym procesy restrukturyzacji. Pozwala
bowiem zachowa¢ zatrudnienie lub przynajmniej je przedtuzy¢, dajac czas
i srodki dotychczas zatrudnionym na szukanie nowej posady. Skrocona pra-
ca moze ponadto byé taczona ze szkoleniem lub przekwalifikowaniem sie*®.
Z punktu widzenia przedsigbiorcy o atrakcyjnos$ci stosowania pracy skroco-
nej decyduja: koszty rekrutacji i wdrazania nowego pracownika, wielkosé
subwencji panstwowych, liczba nadgodzin w firmie oraz dostgpnos$c¢ i atrak-
cyjnos¢ innych instrumentdw uelastyczniania czasu pracy. Rola panstwa
w upowszechnianiu systemu pracy skroconej sprowadza si¢ do wspierania
i nadzoru restrukturyzowanych przedsigbiorstw, pokrywania czesci kosztow
zwigzanych z wyréwnaniem pracownikowi réznicy miedzy placa faktycznie
wypracowang a naleznag w obowiazujacym poprzednio systemie oraz do
tworzenia regulacji pozwalajacych stosowac skrocony czas pracy zamiast
masowych zwolnien.

Kolejnym obszarem zainteresowan koncepcji TLM sg przeplywy mig-
dzy zatrudnieniem podporzadkowanym a praca na wilasny rachunek. Lata
osiemdziesiate i dziewigcdziesiate XX wieku byly okresem wzrostu liczby
0sob samozatrudnionych w sektorze pozarolniczym w wigkszosci krajow
Unii Europejskiej®. W krajach cztonkowskich UE ro$nie takze zaintereso-
wanie wspieraniem maltych bizneséw i pracy na wlasny rachunek. Poja-
wiajq si¢ jednak znaczace rdznice zaréwno w skali tych programoéw, jak
i w stosowanych kryteriach przyznawania pomocy. Wsparcie to moze przy-
bra¢ forme regularnych $wiadczen lub jednorazowo wyptacanych sum albo
obnizania poziomu kosztéw zalozenia firmy. Kraje z wyzszymi kosztami
rozpoczecia dziatalno$ci, mierzonymi indeksem opartym na liczbie proce-
dur koniecznych do powotania nowej firmy i liczbie tygodni, jakg $rednio
to zabiera, maja nizszy poziom zatrudnienia przy réwnowadze na rynku
pracy’’. Uzywajac tego indeksu wykaza¢ mozna réwniez negatywng kore-
lacj¢ migdzy przeptywami z zatrudnienia podporzadkowanego do pracy na
wilasny rachunek a wskaznikiem kosztéw zalozenia firmy.

*® H. Mosley, T. Kruppe, Employment Stabilisation through Short-time Work, [w:]
G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schémann (red.), op.cit., s. 594.

¥ Najsilniejszy wzrost zanotowano w Portugalii, Holandii, Niemczech i Wielkiej Brytanii.

““R. Fonesca, P. Lopez-Garcia, Ch. A. Pissarides, Entrepreneurship, start-up cost and
employment, . ,European Economic Review” 2001, nr 45, s. 694.




Zastanawiajac sig, na ile prowadzenie whasnej dziatalnosci gospodarczej
jest korzystna alternatywa dla innych form zarobkowania, nalezy pamigtac
o ogromnej heterogenicznosci tej grupy zawodowej. Wéréd samozatrudnio-
nych!' odnajdziemy zaréwno niezaleznych wiascicieli malych biznesow,
wysoko wykwalifikowanych specjalistow, jak i osoby o dos¢ niskich kwa-
lifikacjach bardzo silnie uzaleznione od kondycji jedynego klienta (pseudo-
samozatrudnienie). Dla jednych bedzie to wigc sposéb na zawodowa nieza-
leznos$¢ i maksymalizacje¢ dochoddéw, dla innych za$ konieczno$¢ wymuszo-
na przez bylego pracodawce, ktéry w ten sposob przenosi czgs$¢ kosztow
i ryzyka na podwykonawce. Mozna wyrdzni¢ wiele czynnikow wplywaja-
cych na sktonno$é¢ ludzi do podejmowania tej formy zarobkowania. Wsrod
tych, na ktére panstwo ma tylko posredni wplyw, jest wielkos¢ bezrobocia.
Jego oddziatywanie jest dwukierunkowe. Z jednej strony trudniejsza sytua-
cja na rynku pracy pcha ludzi do poszukiwania innych niz tradycyjne zatrud-
nienie podporzadkowane form zarobkowania, z drugiej zas, przetrwanie,
szczegblnie matej firmy, jest w duzym stopniu uwarunkowane koniunktura.
Stad rosnaca atrakcyjno$¢ samozatrudnienia w okresach wzrostu gospo-
darczego. Innymi egzogenicznymi czynnikami katalizujacymi samozatrud-
nienie sa: wzrost udzialu sektora ustug, rosngca popularnos$¢ outsourcingu
wérod duzych przedsigbiorstw, ogélnoeuropejska tendencja do promowania
przedsigbiorczo$ci migdzy innymi przez polityke podatkowg i subwencje
oraz rosnacy udzial kobiet na rynku pracy, w tym takze prowadzacych wia-
sne firmy.

Pozostate determinanty naplywow do samozatrudnienia moga by¢ jednak
ksztaltowane przez polityke panstwa. Praktyka panstw Unii Europejskiej,
na przyktad Danii, pokazuje, ze wysokie zasitki przyznawane bezrobotnym
przez stosunkowo dlugi czas powodujg silne zmniejszenie elastycznosci
naplywéw do samozatrudnienia wzgledem stopy bezrobocia’’. Podobnie
hamujaco na wzrost takiej dziatalnosci wptywa skomplikowany system
regulacji dotyczacych prowadzenia wlasnej firmy, rygorystyczne podejscie
instytucji udzielajacych kredytow oraz niedostatecznie rozwinigty rynek
finansowy.

Z perspektywy przejsciowych rynkoéw pracy istotne jest spostrzezenie,
iz w krajach Unii Europejskiej nast¢gpuje stopniowa zmiana tradycyjnego
modelu samozatrudnienia. Do tej pory bylo ono bardziej hermetyczne, ist-
niala mata mobilno§¢ migdzy nim a zatrudnieniem podporzadkowanym
i dotyczyto gltéwnie niewielkiego sektora malych przedsigbiorcow, sektora

1" Autor, zgodnie z praktyka w anglojezycznych publikacjach, uzywa pojecia ,,samo-
zatrudniony™ (self-employed) na taczne okreslenie dwéch stanéw: pracujgcy na wlasny
rachunek (jednoosobowa firma) oraz wilasciciel-pracodawca.

2 N. Meager, P. Bates, From Salary Workers to Entrepreneurial Workers?, [w:] G. Schmid,
B. Gazier (red.), op.cit., s. 298.
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rolnego i niektérych wolnych zawodéw. Ewentualne przeptywy z zatrud-
nienia do samozatrudnienia nastgpowaly pod koniec zycia zawodowego,
w okresie bezposrednio poprzedzajacym emerytur¢ os6b z duzym bagazem
kapitatu ludzkiego i finansowego. Obecnie samozatrudnienie odgrywa zna-
cznie bardziej dynamiczng rolg, przeptywy sa intensywniejsze i wielokie-
runkowe, obejmujac takze przemieszczenia z bezrobocia, biernosci zawodo-
wej i bezposrednio z edukacji. Praca na wlasny rachunek, wraz z towarzy-
szacymi jej zagadnieniami zabezpieczenia socjalnego i faczenia tej formy
zarobkowania z inng aktywnoscia, przestata by¢ problemem marginalnym
w polityce zatrudnienia.

W odniesieniu do obszaru samozatrudnienia koncepcja przejsciowych
rynkéw pracy zwraca uwage na nastgpujace problemy. Pierwsza sprawa sa
uprawnienia i ochrona socjalna. Okresy samozatrudnienia w karierze zawo-
dowej moga obniza¢ sredni poziom otrzymywanej emerytury i posiadanych
oszczgdnosci lub, przez wigksza dyspersje dochodéw, zwigkszaé grupe
0s0b o nizszych dochodach w okresie spoczynku. Stad szczegélna uwage
nalezy poswigci¢ tym, ktorzy z powodu dtuzszych okreséw samozatrudnie-
nia sa narazeni na ub6stwo w starszym wieku. Dostosowanie systemu eme-
rytalnego do wigkszej dyspersji dochodéw o0séb samozatrudnionych, kto-
rych rosnacej czesci nie bedzie sta¢ na oszczedzanie na emeryture, wydaje
si¢ niezbedne. Pojawia si¢ takze problem pseudosamozatrudnionych i py-
tanie, jak wspomagac t¢ grupe, aby nie wywolywato to zniechecenia ,,praw-
dziwych” przedsigbiorcow. Debata w tej sprawie jest otwarta, a rozwazane
propozycje obejmuja migdzy innymi traktowanie jednoosobowych firm na
rowni z zatrudnionymi pod wzgledem opodatkowania oraz zaostrzenie wa-
runkow, w jakich poprzednio zatrudniony moze zosta¢ zakwalifikowany
jako samozatrudniony.

Drugim postulatem jest wzmacnianie pozytywnych przeplywow do pra-
cy na wiasny rachunek, bez koncentrowania si¢ wylacznie na grupie, ktérej
pozycja ekonomiczna i socjalna jest zachwiana przez przejscie do samoza-
trudnionych. Ciekawe jest spostrzezenie, iz osoby taczace samozatrudnienie
z pracg podporzadkowang sa nadreprezentowane w grupie najlepiej zarabia-
Jacych przedsigbiorcow.

Trzeci dezyderat co do wspierajacej przeptywy do samozatrudnienia
dziatalnosci panstwa dotyczy sfery edukacji i szkolen. Stwierdzono dodat-
nig korelacj¢ migdzy poziomem wyksztalcenia a skfonnoscia do pracy na
wilasny rachunek. Z drugiej strony, szanse na uzupetnienie kwalifikacji
W czasie samozatrudnienia sa znacznie mniejsze niz wéréd zatrudnionych,
wigc dla podniesienia szans przetrwania matych przedsigbiorstw cenne
bytoby wsparcie w postaci dotowanych szkolen dla nieduzych podmiotow
gospodarczych®.

“ Ibidem, s. 322.
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1.5.2. Przeplywy mig¢dzy bezrobociem a zatrudnieniem

Sposobem na pobudzenie przeptywéw z bezrobocia do zatrudnienia, jak
i na powstrzymanie przemieszczefi w przeciwnym kierunku jest budowanie
i utrzymywanie zdolnosci os6b w wieku produkcyjnym do bycia zatrudnio-
nym. Ksztaltuja ja cechy obiektywne, ktorych nie mozna zmieni¢ (wiek,
ple¢, rasa, przeszto$¢ zawodowa), obiektywne, ktére mozna modyfikowaé
(umiejetnos$ci, wyksztalcenie, prezencja, region zamieszkania) oraz subiek-
tywne (zachowanie, motywacja)*’. Stosowane powszechnie dziatania akty-
wnej polityki podtrzymuja kontakt bezrobotnych z rynkiem pracy, zapew-
niaja niezbedne $rodki finansowe, aktywizuja, stowem — podnosza zatrud-
nialno$¢. Programy te skierowane sg glownie do grup problemowych na
rynku pracy: osob pozostajacych powyzej roku bez pracy, mtodziezy, ko-
biet, nisko wykwalifikowanych, niepetnosprawnych. Zasadnicze rodzaje
tych dzialan obejmuja okresowe zatrudnienie w sektorze non-profit, sub-
sydia w formie jednorazowej lub ciagtej, ulgi podatkowe, wspieranie wia-
snej dziatalnosci gospodarczej, programy szkoleniowe w postaci wyktadow
i pracowni, doradztwo zawodowe i inne.

Aby TLM miedzy bezrobociem a zatrudnieniem byl przejsciem pozy-
tywnym musi spetniaé kryteria zapewnienia indywidualnego wyboru, solida-
ryzmu, skutecznosci i sprawnosci. Spelnienie pierwszego warunku wymaga
rozszerzenia mozliwosci wyboru przez gwarancj¢ utrzymania dochodow
dzieki programom ubezpieczen rynku pracy. Nadanie uczestnikom nowych
przywilejow, na przyklad mozliwosci przenoszenia pewnych uprawnien do
kolejnego miejsca pracy, wymaga wspotudziatu panstwa w zakresie ochrony
prawnej. Pozytywnym rozwiazaniem moga by¢ czesciowe zasitki dla bez-
robotnych wyplacane osobom podejmujacym zatrudnienie w zredukowanym
wymiarze czasu pracy pod warunkiem, ze pozostaly czas przeznacza na
dziatalno$é spotecznie pozyteczna. Jezeli wszyscy pracownicy, niezaleznie
od posiadanego statusu zatrudnienia, beda wlaczeni w rozszerzony system
ubezpieczen dotyczacych rynku pracy, spetnione bedzie kryterium solidary-
zmu. Kazdej ilosci czasu przepracowanego w regularnym zatrudnieniu po-
winna towarzyszy¢ proporcjonalna ochrona socjalna. Wypelnienie kryterium
skuteczno$ci wymaga powstania agencji ubezpieczeniowych i zatrudnienio-
wych, prowadzacych skoordynowana polityke w celu selekeji programow
pod katem rodzaju ryzyka, indywidualnych potrzeb i zatrudnialnosci dla
kojarzenia 0s6b z miejscem pracy. Ostatni warunek dobrego przejscia mig-
dzy bezrobociem a zatrudnieniem wiaze si¢ natomiast ze sprawnoscia. Pod-
nosza ja mechanizmy samoregulacji i kontroli, migdzy innymi w zakresie
przeciwdziatania moralnemu hazardowi. Dobre rezultaty moze przyniesc

4 Ch. Erhel, J. Gautie, B. Gazier, S. Morel, Job Opportunities for the Hard-to-place, [w:]
G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schémann (red.), op.cit., s. 279.
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wynegocjowane wspétfinansowanie i konkurencyjna implementacja poli-
tyki zatrudnienia. Niezbedne sg takze biezace monitorowanie i ewaluacja
odniesiona do wlasciwie skonstruowanej grupy kontrolnej*’.

1.5.3. Przeplywy mig¢dzy aktywnoscig zawodows a ksztalceniem

Kolejnym obszarem przeptywéw na rynku pracy, ktéry interesuje kon-
cepcj¢ TLM jest granica migdzy edukacja a praca zarobkowa. Dwa zasad-
nicze kierunki przemieszczen to, po pierwsze, wejscie absolwentéw szkot
na rynek pracy oraz, po drugie, dwukierunkowe przeptywy miedzy zatrud-
nieniem a szkoleniem.

Mozna rozr6zni¢ trzy zasadnicze kategorie instrumentéw wspomagaja-
cych przeptywy migdzy szkota lub szkoleniem a praca: programy rynku
pracy, ograniczanie kosztow ptacowych zatrudniania absolwentéw oraz
zmiany w systemie edukacji*.

Programy rynku pracy maja za zadanie poprawi¢ konkurencyjnosé be-
neficjantéw na rynku pracy przez pomoc w podjeciu réznorodnych form
edukacji. Obejmuja one szkolenia zawodowe, zdobywanie do$wiadczenia
zawodowego, pomoc w poszukiwaniu pracy i doradztwo zawodowe.

Ograniczanie kosztow placowych moze przyjaé forme obnizania placy
minimalnej dla mtodych pracownikéw, co sktonié¢ ma pracodawcéw do za-
trudnienia absolwentéw; moze takze polega¢ na posredniej redukcji kosz-
tow zatrudnienia, przez nalozenie na wynagrodzenia absolwentéw nizszych
kosztéw pozaptacowych, subsydia dla firm zatrudniajacych absolwentow
i sformutowanie odrgbnych praw pracowniczych dla tej grupy. Trzecim,
rowniez posrednim sposobem obnizania kosztéw zatrudnienia mtodych
ludzi bez doswiadczenia zawodowego jest redukowanie ich oczekiwan pta-
cowych przez obnizanie $§wiadczen publicznych przystugujacych bezrobot-
nym absolwentom. Dwa pierwsze dzialania zorientowane sa na strong popy-
towa, trzecie zas wplywa na podaz pracy, motywujac miodych ludzi do in-
tensywniejszych poszukiwan i mniej wybrednego traktowania dostepnych
na rynku ofert pierwszej pracy.

Ostatnia kategoria instrumentow wspomagajacych dobre przeplywy
W tym obszarze zainteresowan TLM dotyczy ksztaltu samego szkolnictwa.
Chodzi tu o dziatania majace posredni wplyw na atrakcyjnosé zawodowa
absolwentéw, dotyczace migdzy innymi ogélnego poziomu edukacji w kra-
Ju, wspierania wyksztalcenia zawodowego i pomaturalnego, stymulowania
scislejszych powiazan edukacji z rynkiem pracy oraz opieki szkoleniowej

* G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model.... s. 415-416.
Aoep: Ryan, Ch. F. Biichtemann, The school-to-work transition, [w:] G. Schmid, J. O’Reilly,
K. Schémann (red.), op.cit., s. 316-339.
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i doradczej nad absolwentami. Zwiazek przej$ciowych rynkow pracy z ko-
rzystnym wplywem wspotistnienia edukacji bazowej lub szkolen i rynku
pracy na integracj¢ spoleczng mozna zobrazowaé formutujac nastgpujace
hipotezy ":

— zdobywanie wiedzy w trakcie podstawowej edukacji przektada sig
na wigkszy sukces rynkowy,

— szerszy dostep do dobrej jakosci edukacji podnosi produktywnos¢
i zarobki,

— poprawe drozno$ci przeplywow migdzy edukacja a zatrudnieniem
mozna osiagnaé takze przez budowanie instytucjonalnych pomostow mig-

~dzy nimi,

— im czestsze sa przemieszczenia migdzy edukacja bazowa lub szko-
leniem a rynkiem pracy, tym wyzszy stopien integracji spofecznej wsrod
grup uczestniczacych,

— wigksza rola partneréw spotecznych w ksztaltowaniu ram instytucjo-
nalnych taczacych edukacj¢ i rynek pracy dynamizuje wymiang migdzy
owymi sferami,

— wyzszy poziom edukacji oraz lepiej dopasowane do potrzeb rynku
pracy szkolnictwo zapewnia wzrost produktywnosci i zarobkow, pod wa-
runkiem stworzenia polaczein migdzy tymi systemami,

— wydluzenie okresu ksztalcenia si¢ prowadzi do dtuzszej aktywnosci
zawodowej,

— wspieranie ksztalcenia przynosi takze pozytywne efekty w dtugim
okresie, przez mechanizm transmisji do§wiadczen zawodowych na dzieci,

— do$wiadczenie przejéciowych rynkéw pracy na etapie wehodzenia na
rynek pracy rzutuje pozytywnie na przystosowanie do innych przemiesz-
czen w pozniejszym zyciu zawodowym,

— przejsciowe rynki pracy sa w stanie tagodzi¢ segmentacje powstate
w czasie edukacji i przy wchodzeniu na rynek pracy.

Wzrostowi atrakcyjnosci zatrudnieniowej absolwentow stuzy wigksze
uzawodowienie edukacji na szczeblu érednim i uzupetnianie wyksztalcenia
ogo6lnego szkoleniami pomaturalnymi. Dzigki temu wiedza teoretyczna abi-
turienta wspierana jest zasobem praktycznych kwalifikacji juz przed pod-
jeciem pierwszego zatrudnienia. Scislejsze powiazanie instytucji o$wiato-
wych z regionalnym rynkiem pracy moze zaowocowac lepsza znajomoscia
aktualnych potrzeb zatrudnieniowych lokalnych firm, systemami praktyk
zawodowych jeszcze przed uzyskaniem dyplomu lub — jako forma przej-
éciowa miedzy szkolg a praca — ofertami pracy na okres prébny dla najlep-
szych absolwentéw. Warte rekomendacji jest takze tworzenie biur karier
lub innych os$rodkéw wspierajacych wybory zawodowe miodych i proces
poszukiwania pracy.

47 K. Schémann, The theory of labour market transitions..., s. 22.



41

Na obszarze taczacym edukacje i szkolenia z praca dobre przejsciowe
rynki pracy mozna tworzy¢ w nastepujacy sposob*®.

Warunek umacniania pozycji spotecznej uczestnikéw TLM spetniany
moze by¢ przez umozliwienie pracownikom korzystania z ptatnych urlo-
pow, podczas ktérych nie zanika stosunek pracy, a utrata wynagrodzenia
jest do pewnego stopnia rekompensowana, z zastrzezeniem jednak, ze pra-
wo do korzystania z przerw szkoleniowych i edukacyjnych bedzie wyne-
gocjowane z pracodawca. Czes¢ kosztéw takich dziatan moze by¢ finanso-
wana przez przesunigcie Srodkow publicznych przeznaczonych na zasitki
dla bezrobotnych. Pozostate koszty pokrywane mogtyby by¢ z wynagrodzen
przysztych beneficjantow w okresach, kiedy pracuja. Pieniadze te, groma-
dzone na indywidualnym koncie pracownika i lokowane przez profesjonal-
ne fundusze, stuzytyby rozwojowi inwestycji w kapitat ludzki. W przypad-
ku zawodow, w ktorych nastgpuje szybka dewaluacja posiadanej wiedzy
(lekarze, nauczyciele, inzynierowie) uzasadnione bytoby wprowadzanie
takich systeméw obligatoryjnie.

Wypetnienie kryterium solidaryzmu wymaga, aby w finansowanie pu-
blicznego wspierania szkolen i edukacji wiaczone zostaly dochody wszyst-
kich osob. Fundusze mogtyby by¢ kierowane przede wszystkim do osob
starszych, pracownikéw o niskich kwalifikacjach i rodzicéw powracajacych
po przerwie wychowawczej do pracy zawodowe;j.

Trzecim warunkiem jest skuteczno$¢ przejsciowego rynku pracy. Osig-
gnigcie jej na obszarze przej$¢ miedzy edukacja a zatrudnieniem wymaga
stworzenia wysoko wyspecjalizowanych instytucji o$wiatowych, ustugo-
dawcow lokalnych, agencji lub zaadaptowania organizacji juz istniejacych.
Ograniczenia regionalnych budzetéw i wprowadzenie standardéw pozada-
nych ustug zapewnia nalezyta konkurencj¢ miedzy tymi jednostkami.

Warunkiem ostatnim jest sprawnos¢. W przypadku przemieszczen mie-
dzy edukacja a praca kryterium to moze by¢ spetnione dzieki wspotfinan-
sowaniu przejsciowych rynkow pracy zaréwno przez pracodawce, jak i pra-
cownika. Wpisanie uczestnictwa w TLM w proces negocjacji miedzy partne-
rami spotecznymi pozwoli osiagna¢ optymalna relacje kosztéw do zyskow
z tych inwestycji w dlugim okresie.

1.5.4. Przeplywy miedzy dzialalno$cig zarobkowg a niezarobkowg
Koniecznos¢ stworzenia instrumentéw polityki rynku pracy, ktore po-
zwola godzi¢ obowiazki w gospodarstwie domowym z praca zarobkowa

staje si¢ coraz widoczniejsza. Przemiany spoleczne, demograficzne i eko-
nomiczne zachgcaja lub zmuszaja coraz wigcej kobiet do podejmowania

* G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model..., s. 400-401.
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pracy wynagradzanej. Takie zjawiska, jak: wzrost znaczenia sektora ustug,
rosngca dostepnos$¢ i jakos¢ ksztalcenia, coraz wyzsze ambicje zawodowe
kobiet, spadajacy wskaznik urodzen, a takze rosngca liczba rozwoddéw, osob
nie bedacych w zwiazku matzenskim i samotnych rodzicow, wymuszaja
glebsza integracje kobiet z rynkiem pracy.

Koncepcja przejéciowych rynkow pracy zaklada, ze Linstytucjonalne
mosty, ufatwiajace ciaglo$¢ zatrudnienia w okresie narodzin i wychowy-
wania dziecka, redukuja nieefektywno$¢ rynku pracy i promuja rownos¢
plci”®. Przyjmuje zatem tez¢ o koniecznosci interwencji panstwa w tym
zakresie, odzegnujac si¢ od niektorych teorii méwiacych, iz nierdwny po-
dziat obowiazkéw zawodowych i rodzicielskich jest efektywny i uzasad-
niony ekonomicznie”. Podsuwa nastgpujace argumenty przemawiajace za
nieoptymalnoscia takiej ,,specjalizacji”“:

— duze dysproporcje dochodéw kobiet i mezczyzn nie dajg szans
zmiany dotychczasowego podziatu pracy,

— gospodarstwo domowe jest tylko w ograniczonym stopniu autono-
miczne w stosunku do sytuacji na rynku pracy,

— gospodarstwa domowe nie musza kierowaé si¢ efektywnoscia gdy
kobieta opuszcza rynek pracy aby urodzi¢ dziecko,

— efektywniejsze moze by¢ jednoczesne podjgcie pracy zarobkowej
i optacanie opieki nad dzieckiem,

— wydajno$é gospodarstwa domowego moze si¢ okaza¢ wyzsza w sy-
tuacji gdy obie strony dzielg si¢ obowigzkami domowymi bardziej propor-
cjonalnie.

Z powyzszych przyczyn efektywniejsze moze by¢ ukierunkowanie poli-
tyki rynku pracy na tworzenie TLM, pomimo pewnych kosztow budzeto-
wych, jakie one pociagaja. Poza wzrostem wydajnosci gospodarka skorzysta
takze na nizszej presji ptacowej mezczyzn, ktorzy nie sq jedynymi zywicie-
lami rodziny. Prorodzinna polityka moze si¢ ponadto okaza¢ optacalna dla
wspotfinansujacych ja pracodawcow, gdyz redukuje koszty rekrutacji i szko-
lenia nowych pracownikow.

Mozna wyr6éznié¢ dwa kierunki budowania przej$ciowych rynkow pracy
i wspomagania przemieszczef migdzy praca zarobkowa a opieka nad
dzieckiem: proopiekuncze, jak na przyklad uprawnienia do urlopow lub
skréconego czasu pracy, oraz prozawodowe, ktorych egzemplifikacja moga

4 C. Fagan, J. Rubery, Transitions between Family Formation and Paid Employment,
[w:] G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schomann (red.), op.cit., s. 348.

%0 G. Beckera model nowej ekonomii gospodarstwa domowego (1981 r.) przyjmuje, ze
kobiety, antycypujac przyszite rodzicielstwo, zadowalaja si¢ nizszym poziomem edukacji
i w konsekwencji plac. To skloni je do dalszej specjalizacji w pracy w domu, co oslabi
konkurencyjnosé. Mezezyzni za$ beda inwestowaé w pracg zarobkowa dla maksymalizacji
przychodéw budzetu domowego.

5! C. Fagan, J. Rubery, op.cit., s. 349-353.
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by¢ swiadczenia finansowe i subsydiowanie opieki publicznej. Pierwsze
umozliwiaja podjgcie nowych obowigzkow domowych, drugie zas sktaniajg
do jak najszybszego powrotu do zycia zawodowego. Wachlarz mozliwych
uregulowan dotyczacych urlopéw macierzynskich i wychowawczych jest
szeroki: od krotkich i bezptatnych do platnych urlopéw macierzynskich, po
ktéorych mozliwe sa czg$ciowo platne urlopy wychowawcze. Z punktu wi-
dzenia koncepcji przejsciowych rynkéw pracy godne polecenia sa rozwia-
zania wyréwnujace uprawnienia i obowiazki obojga rodzicow, takie jak na
przyktad ptatne urlopy rodzicielskie dla mezczyzn. Przynosza one korzy-
sci takze pracodawcom, szczegdlnie w branzach sfeminizowanych, przez
redukcje kosztow czestej fluktuacji kadry. Z drugiej strony istotne jest
uwzglednienie sytuacji rosnacej rzeszy samotnych matek. Dla nich opty-
malny mogiby by¢ system ptatnych urlopdw macierzynskich, po ktérych
korzystatyby z przejsciowych rynkéw pracy w okresie wychowawczym.
Wskazuje sig¢ takze na korzysci ptynace z wprowadzenia uprawnien do pra-
cy skréconej lub pracy na niepelnym etacie w polaczeniu z czgsciowym
dofinansowaniem przez ustalony okres wychowawczy. W przypadku dtuz-
szej absencji w zyciu zawodowym nieodzowne bylyby rowniez szkolenia
przed powrotem do pracy. Redukcja godzin pracy w okresie intensywnej
opieki nad dzieckiem daje mozliwos$¢ utrzymania zatrudnienia i powstrzy-
mania deprecjacji kapitatu ludzkiego, a po stronie pracodawcy ogranicza
koszty optacania czgstych urlopéw chorobowych.

Popyt na prace w niepelnym wymiarze w okresie wychowywania dzieci
jest zalezny od: stopnia rownosci posiadanych przez kobiety i mezczyzn
uprawnien opiekunczych, dostgpnosci ztobkoéw i przedszkoli o dobrym stan-
dardzie, godzin nauki w szkole, funkcjonowania $wietlic i innych form
opieki, mozliwosci elastycznego ksztaltowania godzin pracy oraz od ist-
nienia ulg podatkowych i subwencji zwigzanych z kosztami opieki nad
dzie¢mi®.

Podobnie jak w przypadku TLM na innych obszarach, przejsciowe
rynki pracy migdzy dziatalno$cia niezarobkowgq a optacanym zatrudnieniem
takze moga by¢ korzystne badz nie™. Potrzebe uksztaltowania wigkszej
autonomii jednostki zaspokoi przyznanie uprawnien do podejmowania swo-
bodniejszego wyboru migdzy pracag wynagradzang a nieoptacang. Im szer-
szy bedzie wachlarz opcji, tym wigksza szansa odpowiedniego dopasowania
do sytuacji danego gospodarstwa domowego. Wypetnieniem kryterium so-
lidaryzmu na tym obszarze TLM bytoby wprowadzenie ochrony socjalnej
w okresie przebywania poza zatrudnieniem z powoddéw rodzinnych. Kon-
sekwencja zapewniania zrodel podtrzymywania dochodéw w tym okresie
bytaby wigksza partycypacja mgzczyzn w podejmowaniu prac pozazawo-

* Ibidem, s. 359-364.
% G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model..., s. 408-410.




44

dowych. Przyktadem pozytywnego spetnienia przez TLM warunku skutecz-
nosci moze by¢ skoordynowany proces negocjacji migdzy pracownikami
a pracodawcami na poziomie firmy badZ sektora odnosnie do warunkow
wprowadzenia uprawnien do urlopéw rodzinnych, prywatnej lub publicznej
opieki przedszkolnej, instytucji pozwalajacych uzupetni¢ kwalifikacje przed
powrotem do pracy zawodowej. Elementy te sa niezbedne, jezeli zatrud-
nialno$¢ ma byé zachowana w okresach nieciagtosci kariery. W przypadku
matych przedsiebiorstw o ograniczonych mozliwosciach w tym zakresie
konieczne jest wiaczenie si¢ stuzb zatrudnieniowych lub prywatnych firm
posrednictwa pracy, ktore pomoga zapewni¢ w tych okresach odpowiednio
wykwalifikowana kadre zastgpcza.

Ostatnim kryterium oceny przej$ciowego rynku pracy jest wymog sku-
tecznosci. Do okres$lenia wiasciwego poziomu dofinansowywania TLM
z podatkow niezbedna jest analiza zyskow i kosztow. Zapewnienie dostepu
do ustug zwigzanych z obstuga potrzeb gospodarstwa domowego szerszemu
kregowi os6b — zwlaszcza dobrze wyksztalconym kobietom — moze przy-
nies¢ poprawe efektywnosci w skali catej gospodarki.

1.5.5. Przeplywy migdzy zatrudnieniem a emeryturg

Instrumentem lagodzenia przejscia z zatrudnienia na emerytur¢ moze
byé praca w niepelnym wymiarze. Stopniowe przechodzenie na emeryture
przynosi pracodawcom wymierne korzysci, wynikajace na przykiad z re-
dukeji absencji z powodéw zdrowotnych. Po wprowadzeniu dodatkowych
regulacji w zakresie kalkulowania wysokosci emerytury, praca w niepeinym
wymiarze moze umozliwia¢ zatrzymanie w firmie cennego pracownika.
Konieczne sa jednakze zmiany w sposobie ustalania $wiadczen emerytal-
nych. Jesli bowiem przy okre$laniu ich wysokosci uwzglednia sig jedynie
okres bezposrednio poprzedzajacy emeryturg, pracobiorca bedzie starat sig
do konca kariery zawodowej utrzymac pracg w pelnym wymiarze.

Miedzy zatrudnieniem a emeryturg réwniez mozna budowac¢ dobre
przejéciowe rynki pracy. Aby zapewni¢ indywidualng swobodg¢ i mocna
pozycje na rynku pracy, usunigte by¢ musza przeszkody utrudniajace stop-
niowe przechodzenie w okres zawodowego spoczynku. Zachowanie jak
najdtuzej wiezi zatrudnieniowych ze starszymi pracownikami wymaga
stworzenia dodatkowych mozliwosci podnoszenia kwalifikacji i utrzymy-
wania dochodéw, aby okres przejsciowy nie wiazat si¢ z zawodowa degra-
dacja. To z kolei implikuje potrzebg zwroécenia baczniejszej uwagi na
przeciwdziatanie polityce dyskryminacji starszych oséb w dziedzinie do-
stepu do szkolen i permanentnej edukacji. Niezbgdne jest tez stopniowe
podnoszenie ustawowego wieku emerytalnego dla kobiet, ktérego dotych-
czasowy poziom jest nizszy przecigtnie o 5 lat od obowigzujacego mez-
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czyzn. Konieczne jest poza tym maksymalne zindywidualizowanie systemu
zabezpieczen spotecznych dla os6b w starszym wieku. W sytuacji, kiedy
pracownik z powodu ograniczonych mozliwoséci lub odmiennych prefe-
rencji wykorzystania czasu pragnie pracowaé¢ mniej, wskazane jest danie
mu szansy objecia obowiazkéw, w ktorych bedzie bardziej produktywny.
Jesli towarzyszy temu obnizka dochodéw, powinien nastepowac takze row-
nolegly transfer uzupeiniajacych srodkéw finansowych przez firme. Nie bez
znaczenia moglyby okaza¢ si¢ rowniez specjalne rozwigzania podatkowe
dla firm dajacych zatrudnienie osobom w jesieni zycia*.

Realizacja zasady solidarnosci wymaga przede wszystkim wdrazania
takich przejsciowych rynkéw pracy, ktore podnosza stope zatrudnienia,
szczegolnie posrod kobiet. Nie mozna akceptowac rozwiazan, ktore z jednej
strony nie gwarantuja odpowiednich ubezpieczen od ryzyka zwiazanego
z zaktdceniami w przebiegu kariery, a z drugiej wymuszaja silnie asyme-
tryczny podzial obowiazkéw w gospodarstwie domowym. Trzeba réwniez
zmieni¢ system emerytalny, aby osoby, ktére wykazaly si¢ w trakcie prze-
biegu calego zycia wigksza mobilnoscia nie doswiadczyly z tego tytutu
znacznej obnizki wysokosci §wiadczenia emerytalnego.

Do osiagnigcia kryterium skutecznosci niezbgdna jest przemyslana poli-
tyka zatrudnienia i ochrona socjalna starszych pracownikéw. Realizacja
programéw stopniowych emerytur wymaga indywidualnych systeméw i za-
angazowania lokalnych uczestnikéw rynku pracy. Zbiorowe negocjacje sa
niezb¢dne z kolei do wprowadzenia w zycie na przyklad programu cze-
sciowego przechodzenia na emerytur¢ w polaczeniu ze stopniowym zaste-
powaniem danego pracownika innym, pracujacym w niepelnym wymiarze.

Spetnienie wymogu sprawnosci taczenia ochrony socjalnej i polityki
zatrudnienia dla starszych w duzej mierze bedzie zalezalo od przyjetego
sposobu finansowania emerytur. Mozna zatozy¢, iz — pomimo pogtebiania
si¢ zjawiska starzenia si¢ spoleczenstw — czgstszy bedzie system oparty na
umowie migdzypokoleniowej. Na pewno w wigkszosci krajow Unii Euro-
pejskiej zajdzie potrzeba rozwazenia konieczno$ci podniesienia wieku eme-
rytalnego. Aby to mialo jednak takze swoje mikroekonomiczne uzasadnie-
nie niezbedne bedzie tworzenie takich TLM, ktére umozliwia budowanie
kapitatu ludzkiego w firmie, niezaleznie od wieku zatrudnionych oséb.

1.6. Problemy implementacji

Jednym z wyzwai, jakie pociaga za soba wdrazanie polityki zatrud-
nienia opartej na przejsciowych rynkach pracy jest jej ztozono$é. Obecnie

4 Ibidem, s. 419-422.
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poziom bezpieczefistwa ciagtosci dochodow jest rézny, a przyczyny tego
leza zaréwno po stronie firm, jak i pracownikow. Implikuje to trudno$ci w
ocenie zasadnosci, sukceséw i porazek TLM. Problemem drugim jest sku-
teczna kontrola. Czy system oparty na przejsciowych rynkach pracy dotuje
bezczynno$¢ sity roboczej i przyczynia sig do zatrudniania subsydiowanych
pracownikéw jedynie z powodu dopfat? Czy heterogenicznos$¢ rynku pracy
przeszkadza we wdrazaniu systemu ubezpieczenia mobilnosci, ktory przy-
czyniatby si¢ do zwigkszenia zatrudnienia? Nalezy podkresli¢ znaczenie
lokalnego zréznicowania przejsciowych porozumien. TLM wdrazane w roz-
nych regionach i krajach moga rézni¢ si¢ miedzy soba. To wiasnie lokalna
natura przej$ciowych rynkéw pracy moze przyczyni¢ sig¢ do sukcesu opartej
na nich polityki. Pewne warunki musza by¢ jednakze spetnione, aby zachg-
ci¢ aktoréw spotecznych na danym obszarze do zaangazowania si¢. Pierw-
szym jest wymog pewnej swobody manewru strony publicznej w zakresie
podziatu budzetu na konkretne rodzaje rynkow przejsciowych. Warunkiem
drugim jest wystarczajaco wysoka stawka w procesie negocjacji partnerow
lokalnych. Dlatego koncepcja TLM zaklada tworzenie bogatego zestawu
opcji do wyboru, a nie oddzielnych, jednorazowych decyzji dotyczacych
szkolen, zatrudniania lub urlopéw. W procesie negocjacji partnerzy spo-
teczni wybieraja spo$rod tych wariantéw portfel instrumentéw najlepiej
dostosowany do lokalnych potrzeb i preferencji. Aby taki wybor byl opty-
malny niezbedne jest zapewnienie dostgpu do tego swoistego przetargu
mozliwie wielu potencjalnych realizatorow danego przedsigwzigcia, a wigc
zagwarantowanie konkurencji. Moralnemu hazardowi przeciwdziata nato-
miast zasada wspétfinansowania. Przyktadem moga by¢ praktyki, podczas
ktorych adept jest poddawany szkoleniu, w zamian godzac si¢ na nizsze
wynagrodzenie. W tak skonstruowanym ukfadzie obu stronom zalezy, aby
stworzy¢ dobry przejsciowy rynek pracy. Nie mniej istotnym wymogiem
jest zapewnienie dostgpu do TLM mozliwie szerokim kregom w maksy-
malnie réwnym stopniu, co implikuje potrzebg publicznych transferow wy-
réwnawczych migdzy regionami’’.

Przejéciowe rynki pracy, aby by¢ czescia polityki zatrudnienia w kra-
jach Unii Europejskiej, musza by¢ osadzone w europejskim modelu spo-
lecznym. Czy moga by¢ recepta w sytuacji, kiedy tradycyjne welfare state
przestaje by¢ ekonomicznie wydolne i traci powszechne poparcie? Mozna
odpowiedzie¢ na to pytanie pozytywnie, podajac jednakze niezbgdne wa-
runki. Po pierwsze, w system ochrony socjalnej i polityki zatrudnienia na-
lezy wlaczyé réwniez osoby znajdujace si¢ w lepszej sytuacji materialnej
i spolecznej, tak, aby nie ponosity one jedynie obciazen z tytutu finanso-
wania zabezpieczenia spotecznego grup znajdujacych sig¢ w gorszej pozycji.
Po drugie, istnieje potrzeba stworzenia samoregulujacego si¢ mechanizmu

55 B, Gazier, op.cit., 5. 221-223.
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zarzadzania ochrong spoteczng i zatrudnieniem. Zdaniem Giinthera Schmida
»obecny trend ku selektywnemu welfare state nastawionemu jedynie na po-
moc tak zwanym ‘potrzebujacym’ prowadzi polityke w ztym kierunku*.
Jest to stwierdzenie o duzym znaczeniu. Sugeruje ono potrzebe odejscia od
polityki zatrudnienia, ktéra ma pomagaé jedynie grupom problemowym na
rynku pracy, ze wzgledu na jej nieefektywno$s¢ w diugim okresie. Przy-
szlo$¢ europejskiego modelu socjalnego jest warunkowana zwigkszeniem
dostgpnosci sfery socjalnej. Przejsciowe rynki pracy moga by¢ elementem
budowania takiej europejskiej polityki zatrudnienia i narzedziem kompen-
sowania niedoskonalosci obecnego systemu ochrony socjalnej. Speilniaja
postawiony warunek powszechnego dostgpu, zapewniajac zestaw warian-
tow mobilnosci na rynku pracy wszystkim kategoriom pracownikow. Z dru-
giej strony niezbgdnym ograniczeniem, ktére zapewni, ze nie beda z tych
programéw korzysta¢ osoby przypadkowe, jest konieczno$¢ udziatu part-
nerow spotecznych w negocjacjach i partycypacji w kosztach sktadek na
ochrong socjalna.

Mozna wskaza¢ jeszcze jedna roznice miedzy TLM a tradycyjna rolg
instrumentoéw polityki zatrudnienia — przejsciowe rynki pracy dzialajg na
rzecz poprawy mobilnosci w ramach instrumentéw prewencyjnych, podczas
gdy instrumentom polityki zatrudnienia standardowo przypisuje si¢ zadanie
transferu pomocy osobom, ktére juz znalazly si¢ w sytuacji zagrozenia
wykluczeniem spotecznym. Koncepcja TLM zachg¢ca do stosowania poli-
tyki zarzadzania ryzykiem socjalnym, ktéra uwzglednia pozytywne efekty
zewnetrzne i bilans dla calego spoteczenistwa. Decyduje o nim miedzy
innymi wzrost: przedsigbiorczosci, wyksztalcenia, dzietnosci, inwestycji
w rozwoj kapitalu spolecznego i mobilnosci migdzysektorowej. Zasadg
systemu zarzadzania ryzykiem spolecznym jest nie tyle eliminacja ryzyka,
ile sprawienie, by bylo ono akceptowane, dzigki stworzonym zabezpiecze-
niom w formie solidarnosci migdzyregionalnej i migdzypokoleniowej oraz
bilansowaniu dtuzszego okresu.

1.7. Zarzadzanie ryzykiem spolecznym

Aby mozliwe bylo zarzadzanie ryzykiem za pomoca przejsciowych ryn-
kow pracy niezbedne jest zidentyfikowanie istniejacych rodzajow zagrozen.
Mozna rozrézni¢ ich nastepujace typy’ :

—ryzyko utraty ciaglosci dochodéw lub ich znacznego obnizenia
w okresie przejscia z edukacji lub szkolenia do fazy zatrudnienia,

% G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model..., s. 394.
7 Ibidem, s. 395.




— brak bezpieczenstwa dochodéw w okresach zmiany relacji zatrud-
nieniowych,

— brak mozliwosci uzupelnienia dochodéw w okresach, kiedy sa one
obnizone przez wypetnianie innych obowiazkéw spotecznych,

— brak ciagtosci $rodkéw utrzymania przy przejsciach z zatrudnienia
do bezrobocia,
— brak mozliwos$ci zastapienia dochodéw w okresach niezdolnosci do

ich uzyskiwania.

Tablica 1.1

Mocne i slabe strony koncepcji TLM

Cechy

Zalety

Wady

Wszechstronnos¢
i kompleksowos$¢
ujecia

Skuteczniejsze rozwiazania
problemu wykluczenia spo-
tecznego

Trudnos$¢ uzyskania zbieznosci
dazen wielu partnerow spote-
cznych

Zasada solidarnego

Nizsze koszty przecigtne dla

Koniecznos¢ przekonania

akceptacje spoteczna

wspotfinansowa- | kazdego z partner6w spotecz- | wszystkich grup o optacal-
nia nych nosci tej inwestycji
Idea flexicurity Kompromis dajacy szansg¢ na | Ograniczenia uprawnien

insiders

Zaangazowanie
wielu podmiotow

Rozktadanie ryzyka

Budowanie solidarnosci
spotecznej

Trudniejsza koordynacja

Czasami w krotkim okresie
sprzeczne interesy

Zalozenie
»przejsciowosci”
proponowanych
instrumentow

TLMs stanowia ,,lokalne
optima”

Nawet jesli nie zaspokajaja
potrzeb w petni, stanowia
most w strong petnowarto-
$ciowego zatrudnienia

Sa alternatywa bezrobocia

Ryzyko ograniczonej sku-
teczno$ci dtugookresowej
Ograniczone dochody i upraw-
nienia w stosunku do zwyklego
zatrudnienia

Akcent na prze-
ptywach a nie na
zasobach

Wielko$¢ zasobu (np. liczbe
bezrobotnych) mozna opty-
malizowa¢, poprawiajac
mozliwosci przeptywow

Wspomaganie przeptywow
angazuje $rodki, ktore bezpo-
$rednio mogtyby poprawiac
sytuacjg potrzebujacych

Zbieznos¢ z po-
stulatami Euro-
pejskiej Strategii
Zatrudnienia

Aktualnos¢ rozwigzan
Duze szanse aplikacji

na gruncie UE
Przystawanie do specyfiki
Europy

Ograniczona uniwersalno$é
niektérych postulatow w wa-
runkach danego kraju

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Masowe bezrobocie cykliczne nie bedzie az tak grozne, jak obnizajaca
si¢ zatrudnialnos¢, ktorej towarzysza niestabilne dochody, brak ochrony
socjalnej w zwiazku z nieciaglosciami kariery zawodowej oraz ryzyko du-
gookresowego uzaleznienia si¢ od subsydiow.

Aby stawi¢ czota przedstawionym powyzej rodzajom ryzyka niezbedne
wydaje si¢ przeksztalcenie tradycyjnych instytucji opieki spotecznej oraz
uelastycznianie zatrudnienia. Konieczne jest oddzielenie form opieki so-
cjalnej od miejsc pracy i przydzielenie jej do ochrony zatrudnialnosci i do-
chodéw w cyklu zycia. Trzecim warunkiem jest zwigkszenie koordynacji
funkcjonowania podsysteméw: rynku pracy, edukacji, $wiadczen, emerytal-
nego i opieki.

Potencjalne szanse i zagrozenia procesu wdrazania koncepcji TLM
ujawniaja si¢ w okreslonym $rodowisku. Analiza zastosowana ponizej jest
adaptacja schematu analizy strategicznej przedsigbiorstwa w zakresie iden-
tyfikacji wptywu czynnikéw otoczenia konkurencyjnego i makrootoczenia.
Miejsce przedsigbiorstwa zajmuje tu grupa omawianych powyzej, pigciu
zasadniczych rodzajow przejsciowych rynkéw pracy. Role otoczenia konku-
rencyjnego odgrywaja tu takie podmioty, jak: pracodawcy, pracujacy za-
robkowo, bezrobotni, uczacy sig, emeryci i rencisci oraz pozostali niepracu-
Jjacy zarobkowo.

W makrootoczeniu rozrézniono wplyw czynnikéw: ekonomicznych, po-
litycznych, spotecznych, technologicznych, migdzynarodowych, prawnych
i demograficznych.

Wsrod czynnikéw o skali makro (otoczenie dalsze), ktére maja wplyw
na oceng skutecznosci koncepcji przejsciowych rynkéw pracy w danych
warunkach, wyrézniono siedem najwazniejszych.

Pierwszym z nich jest otoczenie ekonomiczne. Niebagatelne znaczenie
dla skutecznosci instrumentéw proponowanych w koncepcji przejsciowych
rynkow pracy ma kondycja gospodarki kraju, ktory wprowadza je w zycie.
W szczeg6lnosci dotyczy to sytuacji na rynku pracy, wyrazajacej si¢ po-
ziomem bezrobocia i aktywno$ci zawodowej. Koreluje ze soba rosnace
bezrobocie i wyzsza sktonnos$¢ do akceptowania mniej doskonatych z pun-
ktu widzenia pracownika form aktywnos$ci zawodowej, ktére daja jednak
szansg¢ ,,pozostania w kontakcie” z zatrudnieniem i uniknigcia wykluczenia
spotecznego. Szczegélnie potrzebujaca, ale tez najbardziej sklonng do
ustepstw w tej formule zatrudnienia grupa jest miodziez koficzaca edukacje.
Relatywnie wysoki wskaznik bezrobocia wsrod absolwentow, a takze sytua-
cja rodzinna mtodych ludzi czynia dla nich przejsciowe rynki pracy atrak-
cyjng alternatywa bezrobocia. Z powyzszego punktu widzenia najkorzyst-
niejsze wydawatoby si¢ wdrazanie rozwigzan TLM w okresach recesji.
Niestety, tak prostej zaleznosci nie mozna si¢ doszukiwaé, chociazby ze
wzgledu na stan finanséw publicznych w czasie dekoniunktury. Najczesciej
okres ten wiaze si¢ z wysokim deficytem budzetowym, ktory nie sprzyja
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propozycjom dodatkowych obcigzen finansowych budzetu. Podobnie jest
w odniesieniu do inwestycji w czasie recesji. Z jednej strony spowolnienie
tempa powstawania nowych miejsc pracy, bezposrednio wynikajace z ogra-
niczania inwestycji, podnosi akceptacje spoteczng TLM. Z drugiej wszakze
strony, redukcja inwestycji dotyczy tez kapitatu ludzkiego ze wzgledu na
brak $rodkéw finansowych na podnoszenie kwalifikacji pracownikéw w fir-
mie. Poziom inflacji, a z nig rynkowych stép procentowych, ma posredni
wplyw na propozycje przejsciowych rynkéw pracy. Ogranicza je, jesli jest
wysoki, przez hamowanie inwestycji i rosnacy deficyt panstwa. Analogicz-
nego oddziatywania mozna oczekiwa¢ przy ograniczonym dostepie firm do
kapitatu.

Kolejnym z istotnych czynnikéw ekonomicznych jest zmiana w struk-
turze zatrudnienia. Era postindustrialna przyniosta przesunigcie akcentu
z produkcji przemystowej na sektor ustug. Ze wzgledu na wolniejsze tempo
przyrostu wydajnosci w ustugach niz w przemysle nalezy si¢ spodziewac,
ze place realne w gospodarce jako cato$ci nie beda rosna¢ w duzym tempie.
Znajdzie to odbicie w mniejszej puli $rodkow pochodzacych z podatkow
dochodowych w budzecie. Rozkwit sektora ustug niesie poza tym szereg
implikacji edukacyjnych, jak na przykiad koniecznos¢ zmiany profilu wy-
ksztalcenia lub wykonywanego zawodu. Otwiera takze wigksza przestrzen
dla aktywnosci zawodowej kobiet.

Schemat 1.2
Analiza otoczenia przej$ciowych rynkéw pracy

f OTOCZENIE DALSZE l

technologiczne

zatrudnieni
emeryci
polityczne uczacy sig prawne
bezrobotni
pracodawcy prowadzacy
dom

pracujgcy na
wiasny rachunek

ekonomiczne

demograficzne

migdzynarodowe

Zr6dlo: opracowanie wlasne.
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Nastgpnym obszarem otoczenia dalszego jest otoczenie technologiczne.
Bez watpienia rosnace tempo rozwoju wielu dziedzin, w tym szczegélnie
branzy informatycznej i telekomunikacyjnej, katalizuje wieloptaszczyzno-
wo stosowanie takich rozwiazan jak przejsciowe rynki pracy. Po pierwsze,
olbrzymi rozwdj, zaréwno ekspansywny, jak i ekstensywny, powoduje ko-
niecznos¢ permanentnego doskonalenia wiedzy i umiejgtnosci tylko dla
zachowania atrakcyjnosci na rynku pracy na stalym poziomie. Po wtoére,
coraz powszechniejszy dostgp do sieci internetowej i komputera stwarza
nowe, atrakcyjne w formie, tanie i o olbrzymim zasiggu mozliwosci podno-
szenia kwalifikacji droga elektroniczna. Po trzecie, w przypadku wielu spe-
cjalizacji taczno$¢ internetowa daje mozliwos¢ pracy zawodowej w miejscu
i godzinach bardziej dogodnych dla pracownika. Ma to niebagatelne zna-
czenie dla dostgpnosci rozwigzan taczacych pracg zawodowa z innymi for-
mami aktywnosci, innymi stowy dla rozwoju nowych form przejsciowych
rynkow pracy.

Otoczenie demograficzne takze wplywa na warunki wdrazania polityki
zatrudnienia opartej na przejsciowych rynkach pracy. Ze wzgledu na zjawi-
sko starzenia si¢ spoteczenstwa coraz wigkszego znaczenia bgda nabieraly
regulacje dotyczace tworzenia przejsciowych rynkow pracy w zakresie fa-
czenia pracy zawodowej z emeryturg lub godzenia obowigzkéw domowych
z zyciem zawodowym. Pozwoli to wyj$¢ naprzeciw potrzebom osob star-
szych, ktore ze wzgledéw zdrowotnych nie bylyby sktonne pracowac w pet-
nym wymiarze czasu pracy, jednoczesnie nie obcigzajac budzetu w stopniu,
w jakim to robig systemy wczesniejszych emerytur lub masowe przecho-
dzenie na renty. Rozwdj TLM bedzie réwniez stanowil bodziec dla coraz
aktywniejszych zawodowo kobiet, by decydowac¢ si¢ na urodzenie i wycho-
wanie dziecka przy zachowaniu zatrudnienia. Niestety, starzenie si¢ spote-
czenstwa prowadzi takze do zwigkszenia obcigzen budzetu z tytutu $wiad-
czen emerytalnych i zdrowotnych. Migdzy innymi dlatego coraz czgstsza
praktyka legislacyjng w krajach Europy Zachodniej jest odchodzenie od
migdzypokoleniowych systemdéw emerytalnych na rzecz mieszanych.

Na sytuacj¢ rynkow pracy krajow europejskich silny wpltyw wywierajg
réwniez rosnaca integracja finansowa i handlowa oraz coraz wyzsza mobil-
nos¢ kapitatu i produkcji — jednym stowem otoczenie migdzynarodowe.
Tendencje powyzsze znajdujg odzwierciedlenie w coraz wigkszym ryzyku
przenoszenia inwestycji lub zmian profilu produkcji. Rosnie zatem konie-
cznos¢ budowania pewnych buforéw, na przyktad przejsciowych rynkow
pracy, ktére uchronityby pracujacych przed trwalg utrata srodkow utrzy-
mania. W kontekscie migdzynarodowym znaczenia nabiera otwartos¢ gra-
nic dla przeptywu sity roboczej. Przy duzej swobodzie wymiany nalezatoby
stosowa¢ dodatkowe instrumenty pozwalajace zachowa¢ w kraju potencjat
ludzki, wyksztalcony miedzy innymi dzigki $rodkom przejsciowych ryn-
kow pracy.
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Tablica 1.2

Szanse i zagrozenia koncepcji TLM w obrebie otoczenia blizszego

Wyszczego6lnienie

Szanse

Zagrozenia

Zatrudnieni

Wigksza ochrona przed wyklu-
czeniem spotecznym

Lepsze dostosowanie formy
pracy do potrzeb zatrudnionego

Ograniczenie dochodéw w okre-
sie zatrudnienia

Ostabienie trwalo$ci zatrudnie-
nia insiders

Pracujacy na
wilasny rachunek

Alternatywa dla bezrobocia
Podtrzymanie dochodow

Przymusowe samozatrudnienie
Wigksze ryzyko socjalne

Zajmujacy si¢

Mozliwo$¢ taczenia obowigz-

Op6r przed dzieleniem sig¢

z rynku pracy

Ograniczenie ryzyka utraty
$rodkéw finansowych
Ulatwienie znalezienia pracy
w bardzo trudnej sytuacji osob
starszych

domem kéw z pracg zarobkowa obowiazkami opiekunczymi
Latwiejszy powr6t do zatrud- | (W pewnych kregach)
nienia
Bezrobotni Wigksze szanse trwatego wyj- | Przymus elastycznosci, aktyw-
$cia z bezrobocia nosci na rynku pracy
Ograniczone $rodki na ALMP
Nizsze i krétsze zasitki
Uczacy sig Wigksze szanse na pierwsza Poczucie braku przetozenia
prace wzrostu kwalifikacji na wigk-
Mozliwo$¢ taczenia edukacji | sza zatrudnialnos¢
z zatrudnieniem Nizsze zarobki absolwentow
W wielu firmach system wyna-
gradzania nie motywuje do pod-
noszenia kwalifikacji
Emeryci Mozliwo$¢ tagodnego wyjscia | Masowe zwolnienia w pewnych

sektorach

Wydtuzanie okresu aktywnosci
zawodowej

Znaczna luka umiejetnosci mie-
dzy starszymi pracownikami

a absolwentami

Pracodawcy

Wigksze pole manewru w wy-
padku szokéw na rynku
Powstrzymywanie wyplywu
kapitatu ludzkiego poza firme

Wyzsze koszty w krotkim
okresie

Konieczno$¢ akceptacji potrzeb
pracownikow

Wigcej biurokracji w firmie

Zrodto: opracowanie wlasne.

W procesie implementacji TLM duza wage ma otoczenie polityczne,

gdyz rozwiazania proponowane przez koncepcje¢ przejsciowych rynkéw
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pracy w calej swojej rozciaglosci moga zosta¢ wdrozone tylko przy wspie-
rajacej polityce panstwa. Rola panstwa w ksztaltowaniu polityki spotecznej
i zatrudnienia oraz stopief zakladanego stopnia deregulacji catej gospo-
darki maja tu fundamentalne znaczenie — moga byé zar6éwno szansa, jak
i zagrozeniem. Zalozenia TLM facza w sobie elementy kilku modeli poli-
tyki gospodarczej. Wéréd stosowanych obecnie najblizsze omawianej kon-
cepcji sa model szwedzki i niemiecka spoteczna gospodarka rynkowa.

Konstrukcja systemu prawnego ma kluczowe znaczenie dla upowszech-
nienia i atrakcyjnosci przejsciowych rynkoéw pracy. Przepisy tworza pole
niepewnosci, ograniczaja badz zwigkszaja ryzyko utraty zatrudnienia oraz
wykluczenia spotecznego, ksztattuja obecne lub przyszte dochody, szanse
kariery, a takze wptywaja na zycie pozazawodowe. Przejsciowe rynki pracy
mieszcza si¢ w obszarze zainteresowan kilku podsysteméw prawnych: pra-
wa pracy, handlowego, podatkowego, administracyjnego, ochrony socjalnej
i innych. Brak spojno$ci norm przez nie ustalanych lub stosowanie bodz-
cow sktaniajacych do osiagania rozbieznych celéw moze by¢ jedna z gtow-
nych przeszkdd efektywnego wdrazania TLM.

Z normami prawnymi mogg roéwniez kolidowaé¢ nieformalne reguly
obowigzujace w danej organizacji. System prawny nie sprzyja aplikacji
przejsciowych rynkéw pracy rowniez jesli pozostawia pewne luki. Przykta-
dem moze by¢ zagadnienie pozornego samozatrudnienia: mimo ze stan fak-
tyczny nie jest korzystny z punktu widzenia bylego pracownika, od strony
formalnej wszystko jest zgodne z obowigzujacymi przepisami.

Innym problemem dotyczacym regulacji prawnych jest tak zwany prog
dyskryminacji, czyli poziom danego zjawiska na rynku pracy, od ktérego
traci si¢ przynalezne w nim przywileje. Chodzi¢ moze na przyktad o po-
ziom zarobkéw badz liczbe godzin pracy tygodniowo, ponizej ktérych pra-
cownik traci proporcjonalne uprawnienia urlopowe, emerytalne i inne. Isto-
tne sg takze koszty wdrozenia regulacji niezbednych dla funkcjonowania
przejsciowych rynkéw pracy. Jako podstawa implementacji TLM moze
stuzy¢ wszechstronny i koherentny system prawny, normujacy nastepujace
kwestie: dochody, urlopy, w tym szczegélnie wychowawcze i rodzicielskie,
okresy prébne, warunki zwolnief, nadgodziny, emerytury i renty, opieka
spoteczna, bezrobocie, ubezpieczenia zdrowotne, szkolenia, niepetnospraw-
nos¢, bhp, godziny pracy, podatki i inne. Rzecz jasna przepisy te powinny
by¢ wolne od wyzej wymienionych barier™.

Sposréd wymienionych zagadniefi z obszaru otoczenia prawnego zna-
czacy wplyw na ksztaltowanie wigkszo$ci przeptywdw na rynku pracy maja
regulacje dotyczace zasitkow dla bezrobotnych®. Kryteria przyznawania,

* T. Wilthagen, op.cit., s. 29-32.
* G. Schmid, B. Reissert, Unemployment Compensation and Labour Market Transi-
tions, [w:] G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schémann (red.), op.cit., s. 256-267.
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okres pobierania i wysoko$¢ §wiadczenia odnoszona do ptacy minimalnej
determinuja zaréwno przemieszczenia pozytywne, ktére wiaczaja w aktyw-
ny rynek pracy, jak i negatywne — wykluczajace z zatrudnienia, szkolen
i dzialan aktywizujacych. Objecie uprawnieniami do zasitku dla bezrobot-
nych pracujacych czasowo i na niepelny etat stymuluje przeplywy migdzy
réznymi stanami zatrudnienia oraz przemieszczenia z bezrobocia do niety-
powych form pracy. Pomaga godzi¢ obowiazki rodzinne z zawodowymi
oraz stopniowo przechodzi¢ na emeryturg. Wysokos$¢ i okres pobierania za-
sitku sa czynnikami determinujacymi réwnowage migedzy dziataniem wspie-
rajacym poszukiwanie pracy a zachgcajacym do dluzszego pozostawania
w grupie bezrobotnych. W celu pobudzenia przeptywoéw z bezrobocia do
zatrudnienia wskazane jest stosowanie degresywnego zasitku dla bezrobot-
nych. Dodatkowym bodzcem do szukania pracy w okresie pobierania Swiad-
czenia moze byé¢ premia finansowa proporcjonalna do okresu, jaki pozostat
do konca przystugujacego zasitku. Dtugo$¢ okresu zatrudnienia, na podsta-
wie ktérej przyznaje si¢ uprawnienie do pobierania zasitku moze natomiast
wplywaé na atrakcyjnosé podejmowania prac sezonowych. Roéwnie istotne
jest wywazenie proporcji miedzy wysokoscig zasitkow a platnosciami udzie-
lanymi uczestnikom réznorodnych aktywnych programéw rynkéw pracy.
Wprawdzie dodatkowe koszty zwigzane ze szkoleniem powinny by¢ bezro-
botnemu rekompensowane, ale w taki sposob, by to nie wzgledy finansowe
byly bodZcem do przeptywdw z bezrobocia do programéw rynku pracy lub
pozostawania w tych programach.

Ostatnim obszarem makrootoczenia zastugujacym na wyodrgbnienie jest
otoczenie spoteczne. Wiele propozycji przejsciowych rynkoéw pracy jest
reakcja na ogdlne trendy. Stopien, w jakim przemiany mentalno$ci i potrzeb
w danym kraju sg z nimi zgodne, decyduje o przydatnosci i nosnosci spo-
tecznej omawianej koncepcji. Istotne wigc z punktu widzenia wad i zalet
TLM sa nastepujace czynniki: zmiany modelu rodziny, stopien niezalezno-
$ci kobiet, poziom wyksztalcenia, odejscie od wielopokoleniowosci gospo-
darstw domowych, stopien aktywnosci i zdrowia ludzi starszych, wyksztal-
cenie w spoleczenstwie kultury przedsigbiorczosci, oczekiwania wzgledem
roli panstwa, przyzwyczajenie do pewnego poziomu $wiadczen oraz spo-
teczna sktonno$é do podejmowania ryzyka.

1.8. Zrédla finansowania

Jedna z fundamentalnych regut koncepcji przejsciowych rynkéw pracy
jest zasada solidarnego wspoifinansowania zabezpieczen spotecznych i form
TLM przez wszystkie podmioty na danym rynku. Wiele rozwigzan wymaga
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podniesienia obcigzen ptacowych. Nie musza one by¢ przyczyna hamowa-
nia zatrudnieniowego wzrostu gospodarczego — wyzsze pozaptacowe koszty
pracy sa bowiem odzwierciedleniem pewnego sposobu finansowania bez-
pieczefstwa spolecznego, opieki zdrowotnej i edukacji. W pewnej czgsci
wracaja one do gospodarki w postaci dochodéw 0séb zatrudnionych w pu-
blicznym lub quasi-publicznym sektorze, a takze zwigkszaja popyt kon-
sumpeyjny. Jest jednak oczywiste, ze wraz ze wzrostem swobody wymiany
migdzynarodowej i ujednolicaniem standardow ustug w krajach UE wigk-
sza elastyczno$¢ zatrudnienia bedzie miata coraz wigeksze znaczenie. Stad
pojawiaja si¢ propozycje réznicowania obciazen pozaptacowych przez, na
przyktfad, niska stopg krancowego podatku od niskich dochodéw lub pro-
gresywne skladki na ubezpieczenie spoleczne. Pozwolitoby to zachowac
niezbedne standardy ochrony spotecznej®.

Jednym z rozwiazan, jakie proponuje si¢ w zakresie solidarnego finan-
sowania procesu wbudowywania elastycznosci w system ochrony socjalnej
sq tak zwane wirtualne uprawnienia®. Polegaja na uzupetnianiu kazdego
uprawnienia opartego na rzeczywistych sktadkach nalozonych na place
brutto uprawnieniami wirtualnymi, ktére odzwierciedlatyby ryzyko fluktu-
acji strumieni dochodéw w zwigzku z przerwami w karierze. Prawa te uak-
tywnialyby si¢ dopiero w chwili powstania danego zagrozenia, na przyktad
w sytuacji utraty zrédta dochodéw lub ich obnizenia spowodowanych urlo-
pem rodzicielskim lub edukacyjnym, zmiang zawodu, firmy itp. Jezeli zad-
ne tego typu wydarzenie krytyczne w ciggu zycia danego pracownika nie
zaistnieje jego uprawnienia zostang rozdystrybuowane migdzy osoby, ktdre
doswiadczaja ryzyka wykluczenia. Czg$¢ praw wirtualnych moze byé wy-
korzystana takze do kompensowania utraconych dochodéw w okresie stop-
niowego przechodzenia na emeryturg.

Dyskusji na temat finansowania przejsciowych rynkéw pracy towarzy-
szy postulat transformacji istniejacego od dawna systemu ubezpieczenia od
bezrobocia, ktéry uaktywnial si¢ w przypadku zaistnienia ryzyka zewnetrz-
nego (na przyktad cyklicznych, sezonowych wahan popytu), w system
ubezpieczenia zatrudnienia (employment insurance, EI)*>. Wiaczenie takie-
go rozwigzania w ogélny system ochrony socjalnej stworzytby efektywna
alternatywe dla sztywnego i bardzo kosztownego systemu ubezpieczenia na
wypadek bezrobocia. Zmiana taka nie doprowadzitaby bowiem do eskalacji
wydatkow publicznych. Czgsto do poprawy bilansu wystarczaja prawa do
wynegocjowanych zbiorowo lub indywidualnie przejsciowych uregulowar.
Taki wielofunkcyjny system ubezpieczenia zatrudnienia mégtby zawieraé
migdzy innymi uprawnienia do korzystania z bezptatnych urlopéw, a wspie-

" G. Schmid, Is Full Employment..., s. 437-438.
G. Schmid, Transitional labour markets and the European social model..., s. 420421 .
% Ibidem, s. 424-426.
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ranie dochodéw niezbedne w takich okresach finansowane byloby zasadni-
czo przez samych pracownikow w formie oszczednosci odkladanych spe-
cjalnie na ten cel. Oprocz tego zrodta TLM bylyby wspierane przez caty
system ubezpieczenia zatrudnienia, co znajduje swoje uzasadnienie w wy-
kreowanych przy tej okazji pozytywnych efektach zewngtrznych w postaci
na przyktad rosnacej ogdlnej mobilnosci spoteczenstwa. Skala tego wspar-
cia zalezataby od przyjetych w drodze negocjacji ustalen, ktére mogltyby
zaklada¢ wyzsze subsydia w przypadku obowiazku zatrudniania przez firme
bezrobotnego o tych samych kwalifikacjach przez okres oddelegowania
pracownika na urlop, niz bez takiego wymogu. System ubezpieczenia za-
trudnienia bylby — takze finansowo — pojeciem szerszym: jego czgs¢ sta-
nowiloby ubezpieczenie od bezrobocia zasilane w standardowej formie
sktadek i wydawane wedtug zasady bezwarunkowego solidaryzmu, podczas
gdy cze$é pozostala wydawano by zgodnie z regutami solidaryzmu nego-
cjowanego. Ta dodatkowa czescia bytoby ubezpieczenie mobilnosci. Wdro-
zenie rozwigzania takiego jak ubezpieczenie zatrudnienia uzaleznione by-
toby przede wszystkim od indywidualnych wyboréw, a nie od okolicznosci
zewnetrznych. Daje to mozliwo$¢ objecia ochrong socjalng takze osob
o $rednich i wysokich dochodach. Dzigki temu redukuje si¢ poczucie nie-
checi i rozgoryczenia cze$ci spoteczenstwa, ktore droga fiskalng zmuszane
jest do subsydiowania domniemanego oszustwa i lenistwa beneﬁqantow
a takze posrednio ogranicza si¢ uciekanie tej grupy w szara strefe”. System
ubezpieczenia zatrudnienia powoduje przesunigcie akcentu polityki zatru-
dnienia z postulatu ,,czynmy pracg oplacalng” na nowy cel: ,czynmy przej-
$cia optacalnymi”. Do jego osiagnigcia potx zeba stworzenia instytucji, ktore
wprowadza w Zycie nastepujace elementy®":

— organizacje pracy, ktora umozliwi taczenie dochodéw z placy z in-
nymi dochodami;

— uprawnienia spoleczne, ktére pozwola dokonywaé wyboréw migdzy
roznymi rodzajami zatrudnienia zgodnie ze zmieniajacymi si¢ preferencja-
mi i warunkami zewngtrznymi;

— zasilanie polityki, ktora wspiera wszechstronne wykorzystanie fun-
duszy ubezpieczeniowych;

— publiczne i prywatne stuzby zatrudnienia, ktoére nie skupiaja sig
wylgcznie na bezrobotnych, ale réwniez na osobach majacych prace, ale za-
grozonych ryzykiem spotecznym.

Jednym z mozliwych sposobow dystrybucji pienigdzy z systemu zabez-
pieczenia zatrudnienia sa vouchery. TLM oparty na takich talonach wzma-
cnia lub odbudowuje zasady rynkowe, wolno$¢ jednostek, uwzglednianie

% G. Schmid, Employment insurance in critical transitions during the life-course,
Working document, Wissenschaftszentrum Berlin fiir Socialforschung, Berlin 2002, s. 1.
® G. Schmid, K. Schémann, op.cit., s. 21.
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indywidualnych potrzeb w ramach regulowanego rynku pracy oraz stuzy
optymalnej alokacji zasobéw publicznych i prywatnych. Ich zasada jest
przyznawanie pracownikom praw, z ktorych korzystaja dobrowolnie do pe-
wnych weczesdniej ustalonych granic. Interesujaca opcja byloby takze stwo-
rzenie systemu umozliwiajacego wymiang voucheréw miedzy przedsig-
biorstwami lub na zasadach rynku kapitatowego. Fundusze przydzielane za
ich pomocg trafiatlyby do instytucji szkoleniowych i edukacyjnych, pu-
blicznych agencji zatrudnienia, centréw opieki nad dzie¢mi i innych osrod-
kéw. TLM oparte na voucherach roznia si¢ od systemu doptat przede
wszystkim przez fakt, ze korzystanie z nich jest mozliwe w kazdym dogod-
nym dla beneficjanta momencie, nie sa za$ przyznawane jako bezposrednia
reakcja na wystapienie danego rodzaju ryzyka. Vouchery moga dawac pra-
wo do®: ustalonej ilosci szkolenia, redukcji i wydtuzania indywidualnego
czasu pracy w ciggu calego zycia, subsydiow fiskalnych i przywilejow
umozliwiajacych przemieszczanie si¢ migdzy réznymi formami zatrudnie-
nia, programéw przedemerytalnych, urlopéw oraz swobodniejszej aranzacji
czasu opieki nad dzieémi. Finansowanie systemu voucheréw opiera si¢ na
solidarnym fundowaniu ich przez panstwo, pracodawcoéw i zwiazki zawo-
dowe. Korzystanie z nich powinno by¢ bezterminowe i nieograniczenie
dtugie. Ze wzgledow praktycznych, takich jak koniecznos$¢ ustalenia popytu
i budzetu na dany program, wydaje si¢ jednak niezbgdne wprowadzenie dat,
do ktorych talony powinny by¢ wykorzystane. Poza tym mozliwos¢ nad-
miernej akumulacji tych przywilejow i odsuwanie ich konsumpcji w czasie
wplywatoby na zmiang¢ wartosci $wiadczenia.

 T. Wilthagen, R. Rogowski, op.cit., s. 241,




Rozdzial 11

EUROPEJSKA STRATEGIA ZATRUDNIENIA
A PRZEJSCIOWE RYNKI PRACY

2.1. Ewolucja Europejskiej Strategii Zatrudnienia

2.1.1. Polityka zatrudnienia w krajach UE do 1997 roku

Do poczatku lat 90. dwudziestego wieku trudno jest doszukiwaé sig
skoordynowanej polityki zatrudnieniowej na szczeblu Unii Europejskiej,
cho¢ problem bezrobocia stawat si¢ juz wowczas dotkliwy. Pierwszym do-
kumentem, ktéry probowat nadaé jednolity ton dziataniom wszystklch
cztonkéw Wspolnoty w tym zakresie byla tzw. Biata Ksigga Delorsa'.
Wsréd proponowanych tam rozwiazan mozna odnalez¢ i takie, ktore daly
podwaliny koncepcji TLM. Juz w 1993 roku stwierdzono potrzebg dogleb-
nych zmian w polityce zatrudnienia i uznania tej polityki za podstawg ogol-
nej strategii rozwoju gospodarczego Europy. W Bialej Ksigdze zwracano
uwage takze na potrzebe decentralizacji, budowy sieci partnerskich oraz
rozwijania solidaryzmu w gospodarce. Podkreslano, ze nowy europejski
model powinien kreowa¢ ,aktywna” solidarno$¢, ktéra poprawi efektyw-
no$¢ systemu pafistwa opiekunczego — w dokumencie méwiono zatem o so-
lidarnosci miedzy pracujacymi a bezrobotnymi, kobietami a mezczyznami,
miedzy pokoleniami, migdzy regionami oraz o solidarnosci w walce prze-
ciw wykluczeniu spotecznemu. Proponowano wachlarz dzialan na rzecz
zatrudnienia, wérod ktorych znalazlty si¢ migdzy innymi: podnoszenie po-
ziomu zatrudnienia, rozwdj ksztalcenia ustawicznego, taczenie edukacji
i pracy, zwigkszanie elastycznosci rynkéw pracy dla lepszego dopasowania

! European Commission, Growth, Competitiveness, Emplyment. The Challenges and
Ways Forward into the 21" Century. White Paper, Brussels 1994,
http://europa.eu.int/eu/record/white/c93700/contents.html (5.05.2005).
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form zatrudnienia do potrzeb rynku i pracownikéw, obnizanie pozaptaco-
wych kosztow pracy najnizej wykwalifikowanych, przeniesienie wydatkow
pasywnych na aktywne programy rynku pracy oraz promowanie zatrudnia-
nia mlodziezy. Wszystkie wymienione zagadnienia staly si¢ potem przed-
miotem zainteresowania koncepcji TLM.

2.1.2. Europejska Strategia Zatrudnienia a TLM

Kluczowym dla rozwoju wspélnej polityki zatrudnienia w Europie Za-
chodniej wydarzeniem byty Traktat Amsterdamski i Szczyt Luksemburski’.
Wyznaczono wtedy instytucje odpowiedzialne za przygotowywanie i wdra-
zanie wytycznych dotyczacych zatrudnienia, zobowigzano panstwa czion-
kowskie do koordynacji ich polityk w tym zakresie oraz sformulowano
podstawowe zatozenia Europejskiej Strategii Zatrudnienia. Byly to postu-
laty: poprawy zatrudnialnosci, rozwoju przedsigbiorczosci, poprawy zdol-
nosci przystosowawczych firm i pracownikéw oraz wyréwnywania szans
wszystkich grup na rynku pracy.

Jedna z fundamentalnych cech taczacych Europejska Strategie Zatrud-
nienia i koncepcje TLM jest dazenie do osiagnigcia stanu pelnego zatrud-
nienia. Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy méwi o ,,nowym pelnym
zatrudnieniu”, ktére mozna osiagna¢ poprzez bardziej rbwnomierna dystry-
bucje pracy. Zwigkszenie intensywnosci zatrudnienia we wzro$cie gospo-
darczym odbywa¢ si¢ ma droga skrocenia czasu pracy oraz odmiennej re-
dystrybucji dochodéw w trakcie calego zycia zawodowego, co nie musi
Jednakze oznacza¢ nizszych realnych dochodéw i obnizenia stopy zyciowej.
Po pierwsze, oczekiwa¢ mozna wzrostu produktywnosci wywotanego skro-
ceniem indywidualnego czasu pracy, ztagodzeniem zjawisk segmentacji
i segregacji zawodowej oraz utrzymaniem wigkszej czesci sity roboczej
w aktywnosci zawodowej. Po drugie, TLM przyczyniaja si¢ do poprawy
Jjakosci zycia os6b w wieku produkcyjnym. Po trzecie, wyrownana dystry-
bucja dochodéw pomigdzy cztonkami gospodarstwa domowego nie przy-
czynia si¢ do obnizenia tacznej rozporzadzalnej kwoty.

Europejska Strategi¢ Zatrudnienia i koncepcj¢ przejsciowych rynkow
pracy faczy rowniez akcentowanie koniecznosci podnoszenia zdolno$ci
adaptacyjnych osob i przedsigbiorstw. TLM wptywaja na czynniki decydu-
Jace o zdolnosci do przystosowania si¢ do krytycznych zdarzen w otoczeniu
przez poprawianie nastawienia ludzi do samej zmiany i na tworzenie od-
powiedniego $rodowiska.

* Treaty of Amsterdam Amending the Treaty on European Union, the Treaties Establis-
hing the European Communities, Office for Official Publications of the European Com-
munities, Luxemburg 1997.
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Kryteria, wedlug ktérych ocenia¢ mozna jako$¢ przejsciowych rynkow
pracy sa zbiezne z priorytetami Unii Europejskiej w zakresie polityki rynku
pracy. Naleza do nich: umocnienie pozycji na rynku pracy, podtrzymywanie
zatrudnienia i dochoddéw, elastyczna koordynacja oraz wspotpraca. Dobre
TLM wzmacniaja zdolno$é uczestnikéw przejsciowych rynkéw pracy do
stawiania czota zagrozeniom spofecznym i wspieraja powrot do regularnego
zatrudnienia. Wymagaja szukania rownowagi migdzy stopniem regulacji
centralnych a delegowaniem wigkszych uprawnien do pojedynczych oséb
i instytucji lokalnych, przyczyniajac si¢ dzigki temu do poprawy efektyw-
nosci polityki rynku pracy. Cecha pozytywnych przejsciowych rynkéw pra-
cy jest takze katalizowanie wspoldziatania wielu lokalnych podmiotow.
Przyktadem instrumentu poprawiajacego zdolnosci adaptacyjne w ramach
TLM miedzy réznymi systemami organizacji czasu pracy moga by¢ pro-
gramy dodatkéw dla zatrudnionych w systemie pracy skréconej, pozwalaja-
ce na okresowg redukcje czasu pracy w okresach szokoéw zewngtrznych.

Europejska Strategia Zatrudnienia podejmuje problem zwigkszenia in-
tensywnosci zatrudnieniowej wzrostu gospodarczego. Zgodnie z koncepcja
TLM jedna z przyczyn bezzatrudnieniowego wzrostu gospodarczego jest
naduzywanie zatrudnienia w nadgodzinach. Mimo zwigkszonego popytu na
site robocza obserwuje si¢ dyskryminowanie poszukujacych pracy, przy
jednoczesnym — czgsto przymusowym — zwigkszaniu obciazenia pracowni-
kow w przedsigbiorstwie. Wobec takich praktyk koncepcja TLM proponuje
wprowadzanie limitéw dozwolonej tygodniowej liczby nadgodzin, podnie-
sienie stawki za nadliczbowa prace lub zastosowanie ekwiwalentu wolnego
czasu, ktory mogiby zosta¢ wykorzystany do podniesienia zatrudnialnosci
w przysziosci.

W wielu propozycjach ksztattowania polityki rynku pracy zwraca sig
szczegdlng uwage na grupy o wysokim ryzyku wykluczenia spotecznego.
Podejscie takie jest wyrazne w Europejskiej Strategii Zatrudnienia; nie
zabraklo tego elementu takze w koncepcji przejsciowych rynkow pracy.

Postulaty wyréwnywania szans na rynku pracy, podnoszenia zatrud-
nialnoéci, zwigkszania jakosci pracy i dazenia do stanu pelnego zatrudnie-
nia zawarte w Europejskiej Strategii Zatrudnienia moga by¢ wprowadzane
w zycie dzigki rozwiazaniom proponowanym w koncepcji przejsciowych
rynkéw pracy. TLM udrazniaja przeptywy migdzy praca zarobkowa i ak-
tywnoscia pozazawodowa oraz tworza prawne i ekonomiczne ramy umoz-
liwiajace funkcjonowanie w stanach przejsciowych. Zwigkszaja aktywnosc
zawodowa kobiet, a takze ufatwiaja organizacyjnie i materialnie podjecie
obowigzkéw domowych bez catkowitego opuszczania rynku pracy.

Przemieszczenia miedzy pracg zawodowa a innymi formami aktywno-
$ci, bedace przedmiotem zainteresowan Kilku obszaréw przejsciowych ryn-
kow pracy, uwzglednione sa rowniez w Europejskiej Strategii Zatrudnienia.
Zapewnienie wiekszej elastyczno$ci zatrudnienia i rozmycie ostrej granicy
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miedzy zyciem aktywnym zawodowo a emerytura pozwala zredukowac
skale zjawiska dyskryminacji kobiet i 0s6b starszych na rynku pracy. Wy-
dluzenie okresu pracy zawodowej oraz instrumenty wspomagajace godzenie
zatrudnienia i edukacji sktania¢ beda do intensywniejszego inwestowania
w rozwoj kapitatu ludzkiego w firmie.

2.2. Od strategii do realizacji — przejSciowe rynki pracy
w Narodowych Planach Dzialan

W Narodowych Planach Dziatan (National Action Plans, NAPs), jakie
wszystkie kraje cztonkowskie Unii Europejskiej zobowigzane sg przygoto-
wywac corocznie, zawarte sa sprawozdania z postgpoOw w osigganiu celow
wyznaczonych przez Rade. NAPs za rok 2004 obejmuja dwie zasadnicze
cze$ci. Pierwsza z nich stanowi relacja dotyczaca wynikéw w zakresie
realizacji trzech og6lnych celow Strategii Lizbonskiej, to jest petnego za-
trudnienia, jakosci i produktywnosci pracy oraz spolecznej spojnosci i spo-
tecznego udziatu. Na czes¢ drugg sktadaja si¢ natomiast doniesienia w spra-
wie wykonania dziesigciu Wytycznych Zatrudnienia.

Analizujac najnowsze Narodowe Plany Dziatan krajow czlonkowskich
mozna wyciagna¢ szereg wnioskow dotyczacych zbieznosci polityk zatru-
dnienia z elementami koncepcji przejsciowych rynkéow pracy, ktore — za-
rowno explicite, jak i implicite — wyrazone sa w Wytycznych Zatrudnienia.
Pamigtaé nalezy, iz pewne instrumenty moga wspottworzyc¢ kilka przejscio-
wych rynkoéw pracy i wspomagaé realizacje niejednej wytycznej. Dlatego
niektore przyklady wystepuja w ponizszych zestawieniach przekrojowych
kilkakrotnie, ilustrujac odpowiednie sytuacje.

2.2.1. Aktywizacja i ochrona bezrobotnych i biernych zawodowo

Wytyczna pierwsza, polecajaca tworzenie programow aktywizujacych
grupy najbardziej zagrozone wykluczeniem spotecznym, realizowana byla
w Europie Zachodniej w réoznym zakresie. W formie podstawowej ograni-
czano si¢ do standardowych dziatan aktywnej polityki rynku pracy, ktérych
beneficjantami byli bezrobotni. Czg$¢ tych przedsigwzigé¢ moze byé zali-
czona do przejsciowych rynkow pracy, cho¢ w swojej tradycyjnej formie —
na przyktad szkolen dla pobierajacych zasilek dla bezrobotnych lub prac
interwencyjnych — nie stanowig one wyszukanego instrumentarium.

Z punktu widzenia koncepcji TLM bardziej interesujace s stosowane
w Austrii, Belgii i Irlandii formy zatrudnienia bezrobotnych w sektorze
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Grecja).

Tablica 2.1
Realizacja wytycznej ,,Aktywizujace i prewencyjne programy dla bezrobot-
nych i biernych” w UE-15 w 2004 roku a TLM

non-profit (w szczegdlnosci zatrudnienie socjalne) lub programy taczace
szkolenia zawodowe z praca zarobkowa. Na uwage zastuguja réwniez roz-
wigzania utatwiajace i zachgcajace do podjgcia rejestrowanego zatrudnienia
pracujacych wczesniej w szarej strefie (talony ustugowe w Belgii) lub nie-
pracujacych zarobkowo z powodéw rodzinnych (Wielka Brytania, Irlandia,

Kraj

Realizacja z wykorzystaniem TLM

1

2

Austria

Dotacje integracyjne, programy zatrudnienia w sektorze non-profit,
przedsigbiorstwa socjalne. Dziatania szkoleniowe: dotowanie mobil-
nosci zawodowej, koszty kursow szkoleniowych, szkolenie w miejscu
pracy, dofinansowywane praktyki. Dzialania wspomagajace: programy
i dotacje na rozpoczecie dziatalno$ci gospodarczej, dotowane ztobki
i przedszkola. Dla mtodziezy: integracyjne programy szkolenia zawo-
dowego, specjalne programy dla bezrobotnej mtodziezy

Belgia

Program umozliwiajacy dtugookresowemu bezrobotnemu transfer za-
sitku dla bezrobotnych w ptace; pracodawca zatrudniajacy taka osobe
doptaca tylko nadwyzke ponad kwote¢ zasitku. Bezposrednie tworzenie
miejsc pracy dla bezrobotnych w sektorze non-profit lub w jednost-
kach samorzadowych, czasami taczone ze szkoleniem. Obnizki sktadek
na ubezpieczenie spoteczne dla dlugotrwale bezrobotnych, niewykwa-
lifikowanej mlodziezy, pierwszych pracownikow danego pracodawcy.
Vouchery ustugowe podnoszace popyt na ustugi w gospodarstwie
domowym; jeéli zatrudnia si¢ dzigki nim bezrobotnego nie traci on
prawa do zasitku

Dania

Ogolnokrajowa kampania tworzenia subsydiowanych miejsc pracy dla
bezrobotnych w sektorze publicznym i prywatnym. Subsydiowane
zatrudnienie dla absolwentéw wyzszych uczelni i innych osob bez
doswiadczenia zawodowego

Finlandia

Standardowe programy aktywnej polityki rynku pracy

Francja

Dodatek dla zatrudniajgcych pracownikéw w niepelnym wymiarze.
Zwolnienia podatkowe z tytutu zatrudnienia nowych pracownikoéw.
Subsydiowane zatrudnienie mtodziezy w sektorze rynkowym i nieryn-
kowym. Rzadowe subsydia na szkolenia zawodowe dorostych. Doto-
wane praktyki zawodowe dla mtodziezy




Cd. tablicy 2.1

1 2

Grecja Wspétfinansowane przez panstwo zatrudnienie socjalne dla bezrobot-
nych w sferze opieki nad starszymi, niepetnosprawnymi w petnym
i niepelnym wymiarze. Programy subsydiowanego samozatrudnienia
i zatrudnienia w sektorze prywatnym bezrobotnej mtodziezy, matek
i dlugookresowo bezrobotnych. Szkolenia w dziedzinie nowych tech-
nologii dla bezrobotnych. Programy zdobycia do$wiadczenia zawo-
dowego. Programy szkolen zawodowych dla bezrobotnych. Dalszy
rozwoj agencji zatrudnienia tymczasowego. Dozwolenie na zatrudnia-
nie w niepetnym wymiarze i na czas okreslony w lokalnych urzedach

Hiszpania | Kroki podnoszace zatrudnialno$é bezrobotnych: dotowane szkolenia
zawodowe, programy szkoleniowe powigzane z zatrudnieniem, zatru-
dnienie w sektorach socjalnych. Dotowane zatrudnienie w sektorze
prywatnym

Holandia |Krétkoterminowe i diugoterminowe zatrudnienie subsydiowane dla
bezrobotnych

Irlandia | Zatrudnianie socjalne bezrobotnych. Finansowane lokalnie szkolenia
dla zwolnionych, wchodzacych po raz pierwszy na rynek pracy oraz
0s0b, ktére przedwczesnie przerwaly edukacje. Szkolenia w zakresie
konkretnych umiej¢tnosci dla poszukujacych pracy. Praktyki dla bez-
robotnych i absolwentéw. Szkolenia dla kobiet powracajacych na ry-
nek pracy. Program pomocy w powrocie do pracy dla dtugookresowo
bezrobotnych

Niemcy | Zatrudnienie finansowane publicznie w zakresie skladek na ubezpie-
czenia spoteczne i szkolen dla dlugookresowych bezrobotnych. Pro-
gramy pracy i szkolenia ogélne dla bezrobotnej mtodziezy. Szkolenia
zawodowe dla mtodziezy wspotfinansowane przez rzad

Portugalia | Szkolenia ogélne i zawodowe oraz praktyki dla bezrobotnych

Szwecja | Dotacje placowe i zatrudnienie chronione dla bezrobotnych. Wspiera-
nie zatrudniania pracownikow, ktorzy musza zmienié prace z przyczyn
zdrowotnych. Kontynuacja programéw tworzenia tzw. zielonych miejsc
pracy dla bezrobotnych

Wielka Zasitki szkoleniowe dla bezrobotnych. Zasitki na opieke nad dzie¢mi
Brytania |dla poszukujacych pracy. Dotacje dla samotnych rodzicéw, ktorzy
podejmuja pracg w wymiarze minimum 16 godzin tygodniowo, pomoc
dla nich w razie nieprzewidzianych okolicznosci. Gwarancje zapew-
nienia opieki nad dzie¢mi dla rodzicéw, szczegdlnie samotnych, ktorzy
przechodza ze $wiadczen socjalnych do zatrudnienia

Wiochy | Standardowe programy aktywnej polityki rynku pracy

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wymienionych nizej materialéw (wszystkie
2 11.04.2005)
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for Employment Policy 2004, s. 12-43, http://europa.eu.int/comm/employment_social/
employment_strategy/nap_2004/nap2004de_en.pdf.

Ministry for the Economic Activities and Labour, Portugal, National Action Plan for
Employment 2004, s. 8-39, http://europa.eu.int/comm/employment_social/employment
strategy/nap _2004/nap2004pt_en.pdf.

Ministry of Industry, Employment and Communications, Sweden, Sweden's Action Plan for
Employment 2004, s. 13-56, http://europa.eu.int/comm/cmploxment_social/cmployman
strategy/nap_2004/nap2004sv_en.pdf.

Department of Work and Pensions United Kingdom, UK National Action Plan for Employ-
ment 2004, 6-30, http://europa.eu.int/comm/employment_social/employment_strategy/
nap_2004/nap2004uk_en.pdf.

Ministry of Labour and Social Policies, Italy, National Action Plan for Employment, s. 6-32,
http://europa.eu.int/comm/employment_social/employment_strategy/nap_2004/
nap2004it_en.pdf.

2.2.2. Nowe miejsca pracy

Dla realizacji wytycznej ,,Tworzenie miejsc pracy i przedsigbiorczosc”
rzady krajéw cztonkowskich UE podejmowaty dwutorowe dziatania. W od-
niesieniu do zatrudnienia podporzadkowanego zastosowano instrumenty
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przedstawione w tablicy 2.1. Natomiast programy tworzace TLM, ktére
wspieraly przejscia z bezrobocia, zatrudnienia i biernosci zawodowej do
pracy na wiasny rachunek najczesciej przyjmowaty forme dotacji, pozyczek
lub kredytéw na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej, wyptacanych jed-
norazowo badz okresowo. Czasami (Francja) budzet panstwa przejmowal
na siebie okresowo czgs¢ kosztow utworzenia nowej firmy, zwalniajac lub
obnizajac obowigzujace stawki sktadek na ubezpieczenia spoteczne. W in-
nych przypadkach (Finlandia) wspierano szersza grupe, to jest mate przed-
sigbiorstwa, preferencyjnymi stawkami podatku dochodowego i VAT. Na
szczegllng uwage zastuguja przejsciowe rynki pracy umozliwiajace pod-
Jecie dziatalnosci gospodarczej przez matki matych dzieci (Wielka Brytania)

Tablica 2.2
Realizacja wytycznej ,,Tworzenie miejsc pracy i przedsigbiorczosé” w UE-15
w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM
1 2
Austria Programy dla rozpoczynajacych dziatalno$é gospodarcza, dotacje na
ten cel
Belgia Obnizki sktadek na ubezpieczenie spoteczne dla pierwszych pracow-

nikow zatrudnianych przez danego pracodawce. Rozszerzenie zasto-
sowania subsydiowanych voucher6w na optacanie ustug zwiazanych
z gospodarstwem domowym. Pozyczki dla nowo powstajacych firm

Dania Finansowany przez rzad fundusz na rzecz samozatrudnienia

Finlandia | Systemy publicznych funduszy wysokiego ryzyka i pozyczek, prefe-
rencyjne stawki VAT dla matych i srednich przedsigbiorstw. Granty na
rozpoczgcie wlasnej dziatalnosci gospodarczej dla bezrobotnych.
Specjalne pozyczki dla kobiet prowadzacych wiasna firme. Obnizka
podatkéw dochodowych od matych przedsigbiorstw i od zyskéw kapi-
talowych. Wprowadzenie pewnych §wiadczen socjalnych dla samo-
zatrudnionych

Francja Nieoprocentowane pozyczki na rozpoczgcie dzialalnosci gospodarczej
z odsunigtym terminem rozpoczecia splaty. Mozliwosé ubiegania sie
o0 odroczenie oplacania skfadek na ubezpieczenie spoteczne w pierw-
szym roku dziatalnosci. Pracujacy na wilasny rachunek nie musza od-
prowadzaé skladek ubezpieczeniowych podwéjnie, jako pracodawca
i pracobiorca. Spétdzielnie swiadczace ustugi uzytecznosci publicz-
nej, w zakresie migdzy innymi wspierania tworzenia nowych firm.
Wspotfinansowane przez rzad i gminy fundusze dostarczajace kapitatu
poczatkowego na preferencyjnych warunkach
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Cd. tablicy 2.2

1

2

Grecja

Programy dotacji dla samozatrudnionych pracujacych w wolnych
zawodach

Hiszpania

Wspotfinansowany przez rzad i EFS program mikrokredytow dla ma-
tych firm i dla kobiet prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza. Wypta-
canie zasitku dla bezrobotnych w formie dotacji bezrobotnym po-
dejmujacym zatrudnienie w spotkach pracowniczych i spotdzielniach
oraz zakltadajacym wiasng dziatalnosé. Wspoétfinansowanie zakiadania
firm przez bezrobotnych

Holandia

Brak szczeg6lnych instrumentow realizujacych omawiang wytyczng

Irlandia

Subsydiowane zatrudnienie w pelnym i niepelnym wymiarze czasu
w sektorze prywatnym. Rozwdj programéw udostepniajacych kapitat
poczatkowy nowo powstajacym przedsigbiorstwom

Niemcy

Wolne od opodatkowania zasitki, preferencyjne pozyczki dla rozpoczy-
najacych dziatalno$é¢ gospodarcza. Finansowane przez rzad federalny
konsultacje, szkolenia i promocja matych przedsigbiorstw. Granty dla
bezrobotnych rozpoczynajacych dziatalnos¢ gospodarcza. Dofinansowy-
wanie zaktadania przedsigbiorstw socjalnych, towarzystw, organizacji
wolontariackich, jednostek pozarzadowych, fundacji itp. Finansowane
z Europejskiego Funduszu Spolecznego szkolenia dla rozpoczynaja-
cych dziatalno$¢ gospodarcza

Portugalia

Programy dostgpu do kapitatu na rozpoczecie dziatalnosci gospodar- |
czej, inne zachety finansowe wspierajace samozatrudnienie oraz szko-
lenia w tym zakresie dla bezrobotnych i innych

Szwecja

Dotacje na rozpoczynanie wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Wspoi-
finansowanie rozwoju przedsigbiorstw na szczeblu lokalnym

Wielka
Brytania

Kredyty podatkowe i dostep do kapitatu dla rozpoczynajacych wiasna
dziatalno$¢ gospodarcza. Srodki finansowe oraz pomoc w opiece nad
dzieé¢mi dla kobiet, ktére chca zatozy¢ wlasng firme

Wiochy

Dofinansowywane przez gminy projekty zakladania przez bezrobot-
nych oraz absolwentéow przedsigbiorstw w formie pracy niezaleznej,
mikroprzedsigbiorstwa badz franchisingu

Zrédlo: jak w tablicy 2.1.

oraz $wiadczenie ustug w gospodarstwach domowych w formie zarejestro-
wanej (Belgia). Warunki zblizone do pracy we wiasnej firmie oferuja spot-
dzielnie socjalne (Niemcy, Hiszpania, Francja), w ktérych kapital poczatko-
wy wyplacany uczestnikom jest alternatywa dla zasitku dla bezrobotnych.
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2.2.3. Wspieranie adaptacyjnosci i mobilnosci

Podnoszeniu mobilnosci oraz zdolnosci przystosowawczych uczestni-
kéw rynku pracy stuzy gros instrumentéw polityki rynku pracy wykorzy-
stywanych przez kraje Pigtnastki. Wsréd nich mozna odnalezé wiele roz-
wigzan bedacych sktadowymi przejsciowych rynkéw pracy badz tworza-
cych takie rynki. Jednym filaréw, na ktérych opiera si¢ konstrukcja wielu
ztozonych TLM sa elastyczne formy zatrudnienia. Niekwestionowanym
europejskim liderem w korzystaniu z zatrudnienia w niepelnym wymiarze
jest Holandia: odsetek pracujacych w ten sposéb przekroczyl jedna trzecia
wszystkich zatrudnionych i sukcesywnie rosnie. Znamienny jest przy tym
fakt, iz Niderlandy charakteryzuje takze najnizszy w UE-15 udzial nieza-
dowolonych z pracy w tej formie. W czoléwce zatrudnienia niepelnoetato-
wego sa takze Wielka Brytania, Belgia i Niemcy, gdzie w 2003 roku udziat
pracujacych w niepelnym wymiarze osiagnal niemal 20%’. Mozna przy-
puszczaé, ze znaczacy wplyw na popularnosé tej formy pracy miaty zachety
w formie TLM lezace po stronie podazy (tablica 2.3). Inaczej przedstawia
si¢ sytuacja z praca na czas okreslony. Udziat zatrudnionych czasowo jest

Tablica 2.3
Realizacja wytycznej ,,Zmiana, zdolno$¢ adaptacji i mobilno§¢ na rynku pracy”
w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM
1 2
Austria Dopuszczenie podejmowania przez bezrobotnych czasowego zatrud-

niania bez utraty §wiadczen. Swiadczenia edukacyjne dla pracowni-
kéw. Program funduszy zabezpieczenia dochodéw w okresie zmiany
pracy

Belgia Ponadprzecigtny udzial pracujacych w niepelnym wymiarze. Obnizki
sktadek na ubezpieczenie spoteczne dla pracujacych w skréconym
dziennym czasie pracy lub przez cztery dni w tygodniu. W razie po-
trzeby pracodawca moze odesta¢ pracownika na elastyczny okresowy
zasitek dla bezrobotnych. Program kredytéw czasu pracy do wykorzy-
stania w ciagu catej kariery zawodowej w formie okresowych przerw
w zatrudnieniu lub tymczasowego przej$cia na zatrudnienie w niepet-
nym wymiarze, wraz z dodatkiem za czas nieprzepracowany

3 Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line Labour
Force Statistics, www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORSAuthenticate.asp
(1.10.2004).




Cd. tablicy 2.3

1

2

Dania

Programy tzw. flexjobs dla 0sob o trwale obnizonej zdolnosci do pracy

Finlandia

70-80% pracownikéw ma mozliwo$¢ wyboru elastycznego czasu pracy.
Urlopy na zmiang pracy. Banki i pule czasu pracy. Zatrudnieni i sa-
mozatrudnieni uprawnieni sa do zasitku na doksztatcanie zawodowe,
jesli spowodowato ono spadek ich dochodéw. Prawo do czes$ciowego
urlopu opiekunczego i zasitku opiekunczego na dziecko. Wigksze
uprawnienia do corocznego urlopu wypoczynkowego dla pracujacych
w nietypowych formach zatrudnienia

Francja

Zindywidualizowane programy szkoleniowe dla pracownikéw zagro-
zonych zwolnieniem finansowane ze $rodkéw rzadowych oraz EFS.
Finansowanie lokalnych programéw szkolen zawodowych w dziedzi-
nach, w ktorych jest niedob6r pracownik6w. Rosnaca swoboda ksztal-
towania umow zatrudnieniowych na szczeblu przedsigbiorstwa i branzy

Grecja

Dopuszczenie zatrudniania w niepelnym wymiarze w sektorze publicz-
nym, organizacjach lokalnej administracji i instytucjach prawa publi-
cznego 0s0b bezrobotnych bez zasitku, bezrobotnych przed emerytura,
dlugookresowo bezrobotnej mtodziezy, niepetnosprawnych, rodzicow
z rodzin wielodzietnych. Subsydia dla bezrobotnych w miastach, ktorzy
chcg przenies¢ si¢ na wies

Hiszpania

Brak szczegdlnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczna

Holandia

Wigksza swoboda pracownika w przemieszczaniu si¢ miedzy zatrudnie-
niem w niepelnym i pelnym wymiarze czasu pracy. Najwyzszy odsetek
pracujgcych w niepelnym wymiarze. Jeden ogdlny system urlopow,
ktory pozwala oszczedza¢ na preferencyjnych warunkach podatko-
wych $rodki na utrzymanie podczas urlopéw bezptatnych; z funduszu
tego mozna korzysta¢ w celach opieki nad dzieckiem, odbycia szkole-
nia, urlopu przedemerytalnego itp. Finansowe wspieranie infrastruktury
lokalnej oferujacej r6zne formy opieki przedszkolnej i pozaszkolnej

Irlandia

Ochrona praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstwa
przez inng firme. Niedyskryminowanie w uprawnieniach pracownikow
zatrudnionych na czas okre$lony. Indywidualne konta oszczednosci
emerytalnych utatwiajace mobilno$¢ zawodowa

Niemcy

Dopuszczenie wielokrotnego zatrudniania pracownikéw na umowy na
czas okreslony przez nowe firmy. Mozliwo$¢ wydluzenia za zgoda
pracownika dziennego czasu pracy, jezeli zostanie zrekompensowany
czasem wolnym. Wigksze uprawnienia zaréwno kobiet, jak i mezczyzn
w zakresie zatrudniania si¢ w niepelnym wymiarze. Vouchery szkole-
niowe dla bezrobotnych podnoszace zdolnosci przystosowawcze
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Cd. tablicy 2.3

1

2

Portugalia

Obowiazek szkolenia zawodowego pracownika tymczasowego, ktérego
kontrakt przekracza 6 miesigcy; poprawa warunkow umow terminowych.
Bodzce finansowe zachecajace do konwersji kontraktow terminowych
na umowy na czas nieokre$lony, do pracy w niepelnym wymiarze,
pracy w domu i teleworkingu. Rozw6j dialogu spotecznego. Mozli-
wo$¢ ponownego zawierania umowy na czas okreslony w przypadku
zatrudniania os6b bezrobotnych lub absolwentow

Szwecja

Wiele modeli redukcji czasu pracy w sektorze publicznym i prywat-
nym, gtéwnie w formie kont czasu pracy lub funduszy ekwiwalentow;
pracownikowi przystuguja opcje: wykorzystania ulokowanych tam
srodkéw w czasie urlopu wyréwnawczego, dodatkowego $wiadczenia
podnoszacego wysokos$¢ emerytury lub refundacji w gotéwcee. Zrézni-
cowany wiek przechodzenia na emeryturg, mozliwos¢ czgsciowej eme-
rytury dla oséb powyzej 61 lat. Ubezpieczenia restrukturyzacyjne dla
pracownikéw fizycznych w celu tagodzenia skutkéw zwolnien w zwiaz-
ku z okresowymi zatamaniami popytu na ich pracg. Dotacje dla zmie-
niajacych miejsce zamieszkania z powodéw zawodowych. Dotacje
dzienne i tygodniowe na dojazdy do pracy. Zwrot kosztow podrézy do
domu 2 razy w tygodniu dla pracujacych poza miejscem zamieszka-
nia. Granty na kursy szkolenia zawodowego w przypadkach niedoboru
podazy dla os6b w wieku do 55 lat

Wielka
Brytania

Swiadczenia na szkolenia pracownikéw organizowane wspoélnie przez
partnerow lokalnych

Wiochy

L

Tworzenie ram prawnych dla: dzielenia pracy, pracy przerywanej
($wiadczenie jednemu pracodawcy pracy w trybie nieciagtym, z uzgo-
dnionym poziomem $wiadczen w okresach przerw), pracy przy projek-
cie i pracy dorywczej. Wspotorganizowane przez ministerstwa pracy
i edukacji programy praktyk dla mtodych absolwentéw uczelni potu-
dniowych w regionach péinocnych kraju

Zrédlo: jak w tablicy 2.1.

najwiekszy w Hiszpanii (ok. 30%) i Portugalii (ok. 21%). Coraz szersze
zastosowanie znajduja w UE takze inne rodzaje elastycznego zatrudnienia.
Najciekawsze sposoby realizowania trzeciej Wytycznej Zatrudnienia w for-
mie przejsciowych rynkéw pracy odnalezé mozna w Narodowych Planach
Dziatan Belgii, Finlandii, Holandii, Niemczech i Szwecji.
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2.2.4. Rozwijanie zasobow ludzkich

Kolejna wytyczna, jaka otrzymaty kraje Unii Europejskiej w 2004 roku
dotyczyta promocji rozwoju kapitatu ludzkiego i permanentnej edukacji.
Najpopularniejsza forma realizacji tego zadania byly programy umozliwia-
jace taczenie edukacji szkolnej ze zdobywaniem pierwszych doswiadczen
zawodowych. Stosowaly je Niemcy, Austria, Wiochy, Wielka Brytania, Ho-
landia, Francja i inne. Poza tym coraz szerzej w krajach Europy Zachodniej
tworzone sg ramy instytucjonalne ksztalcenia ustawicznego. Z perspektywy
TLM wyrézniajg si¢ na tym polu ostatnie programy belgijskie, francuskie,
holenderskie, wloskie oraz irlandzkie. Koncentracj¢ na potrzebie utrzymy-
wania szans zatrudnieniowych starszych pracownikéw wida¢ zas w Naro-
dowych Programach Dziatan Francji, Hiszpanii i Szwecji.

Tablica 2.4
Realizacja wytycznej ,,Promowa¢ rozwéj kapitalu ludzkiego i ksztalcenie usta-
wiczne” w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM

1 2

Austria Zasitki i premie edukacyjne dla przedsigbiorstw nowych i o niskich
dochodach. Laczenie praktyk w firmie z ksztatceniem szkolnym.
Granty na dojazdy na praktyki. Finansowane ze $§rodkow publicznych
szkolenia dla bezrobotnych

Belgia Dofinansowywane przez rzad kursy polaczone z praca w niepetnym
wymiarze dla mlodziezy. Centra kompetencji szkolace w zakresie no-
wych technologii. Czeki treningowe dla firm, pracownikéw lub bez-
robotnych dotowane w 50% przez rzad. Platne urlopy szkoleniowe

Dania Finansowanie edukacji zawodowej dorostych. Rozluznienie dostgpu mto-
dych do programéw szkoleniowych w sektorze zdrowotnym i socjalnym

Finlandia |Programy szkolen zawodowych dla dorostych

Francja Rzadowa dtugookresowa kampania na rzecz promocji praktyk, propo-
nujaca ulgi podatkowe od dochodéw uczestnikow i kredyt podatkowy
dla firm przyjmujacych na praktyke niewykwalifikowang miodziez.
Uprawnienie pracownikéw do odbywania szkolenia czgsciowo w ra-
mach zatrudnienia oraz do pobierania zasitku szkoleniowego zwolnio-
nego ze sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Zwolnienia ze skladek
spotecznych od uméw stuzacych uzyskaniu kwalifikacji zawodowych
dla os6b ponizej 26 i powyzej 45 lat. Pomoc dla malych i srednich
przedsigbiorstw w znalezieniu 0séb zastgpujacych pracownikoéw beda-
cych na urlopach szkoleniowych. Oparte na wspotpracy samorzadoéw
lokalnych, stuzb zatrudnieniowych, firm i instytucji szkoleniowych
‘ programy szkolen zawodowych dla dorostych

Bt T S e R L RS i



Cd. tablicy 2.4

1

2

Grecja

Brak szczegélnych instrumentow realizujacych omawiang wytyczna

Hiszpania

Redukcje sktadek na ubezpieczenia spoteczne dla matych i $rednich
przedsigbiorstw ksztatcagcych swoj personel; priorytet dla szkolenia
kobiet, pracownikow powyzej 45 lat oraz szkolen w zakresie nowych
technologii. Program dofinansowania szkolei w branzy telekomuni-
kacyjnej

Holandia

Liczne programy dotowania innowacji w szkoleniu zawodowym. Doto-
wane praktyki, system dualny ksztalcenia. Indywidualne konta eduka-
cyjne dla os6b o niskich kwalifikacjach. Utworzenie platformy ksztalce-
nia ustawicznego skupiajacej wspo6lne dziatania partneréw spotecznych,
rzadu oraz instytucji edukacyjnych w zakresie permanentnej edukacji

Irlandia

Narodowa inicjatywa na rzecz powrotu do edukacji umozliwiajaca zdo-
bycie wymaganego przez pracodawce wyksztatcenia lub ukonczenie
przerwanej edukacji w trybie nauki w niepelnym wymiarze; pozwala
samotnym rodzicom, bezrobotnym, niepetnosprawnym i innym taczy¢
prace, nauke i obowiazki domowe. Program drugiej szansy zdobycia
wyksztalcenia zawodowego przez osoby powyzej 21 lat zagrozone
wykluczeniem spotecznym. Program laczacy nauke, szkolenie i zdo-
bywanie do$wiadczen zawodowych dla mtodziezy do 20 lat bez wy-
ksztatcenia. Kursy umozliwiajace osobom ze $rednim wyksztalceniem
zdobycie kwalifikacji zawodowych

Niemcy

Programy oparte na wspolpracy stuzb zatrudnieniowych, pracodaw-
céw i szkoét w zakresie przechodzenia z edukacji do szkolenia zawo-
dowego. Fundusze na dzialania wspierajace szkolenia przedzawodowe
dla absolwentéw, ktorzy nie znalezli praktyk. Reformy uelastyczniajace
system dualnego ksztalcenia, pomoc firmom przyjmujacym praktykan-
tow. Wzrost liczby miejsc praktyk w administracji federalnej. Dla
absolwentéw, ktérzy nie znalezli miejsca w systemie dualnym a szuka-
ja pracy catodniowe szkoly zawodowe finansowane przez landy

Portugalia

Zapewnienie kazdemu pracownikowi prawa do okreslonej minimalnej
liczby godzin szkolenia zawodowego na koszt pracodawcy, z mozli-
woscig ich akumulacji. Praktyki dla mtodziezy

Szwecja

Granty na kursy szkolenia zawodowego w przypadkach niedoboru
podazy dla osob do 55 lat. Programy dla bezrobotnych umozliwiajace
zdobycie pelnego $redniego wyksztalcenia. Wszyscy pracownicy upraw-
nieni sa do urlopu na ksztatcenie. Zasitki edukacyjne taczace dotacje
z pozyczka dla uczacych si¢ do 50 roku zycia. Zwolnione od podatku
granty dla nisko wykwalifikowanych oséb w wieku 25-50 lat, bezro-
botnych lub zagrozonych bezrobociem, zachgcajace do podjecia dal-
szej nauki. Szkolenia zawodowe dla bezrobotnych, ktérzy nie maja
poswiadczonych uprawniefn w rzemiosle. Umozliwienie pracujacym
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Cd. tablicy 2.4

1 2

w sektorze edukacyjnym, stuzbie zdrowia i opiece spotecznej konty-
nuowania zatrudnienia w niepelnym wymiarze z jednoczesnym pod-
jeciem nauki. Pomoc finansowa w podnoszeniu kwalifikacji pracow-
nikéw matych i $rednich przedsigbiorstw

Wielka Reforma systemu praktyk zawodowych wspieranych rzadowo i przez
Brytania |przemyst. Zasitki zache¢cajace mtodziez do podjgcia nieobowigzkowe;j
edukacji zawodowej. Granty szkoleniowe dla dorostych o niskich do-
chodach. Przywrécenie indywidualnych kont szkoleniowych w Walii

Wiochy | Potaczony Fundusz Migdzyzawodowy pozwala przeznacza¢ dochody
ze skladek na ubezpieczenie spoteczne na szkolenia dla pracownikow
uczestniczacych firm. System zbiorowych voucheréw na indywidual-
nie wybierane szkolenia. Praktyki zawodowe dla miodziezy finanso-
wane regionalnie

Zrodlo: jak w tablicy 2.1,

2.2.5. Promowanie aktywnego starzenia si¢

Wytyczna piata dotyczy dazenia do podniesienia podazy oséb pozosta-
jacych w zatrudnieniu, ze szczeg6lnym naciskiem na najstarsza grupg ucze-
stnikow rynku pracy. Wzrost stopy zatrudnienia jest w mniejszym lub wigk-
szym stopniu konsekwencja realizacji wszystkich pozostatych dezyderatow,
dlatego w tym miejscu poszukiwania przejsciowych rynkéw pracy zogni-
skowano przede wszystkim na przejsciu migdzy aktywnym zyciem zawo-
dowym a emerytura. W Narodowych Planach Dzialan na rzecz zatrudnienia
z 2004 roku odnajdziemy liczne przyktady wdrazania w krajach UE-15
rozwigzan, ktore maja zachgcaé¢ do odsunigcia momentu catkowitego odej-
$cia pracownika z aktywnosci zawodowej. W Europie obserwuje si¢ zgodne
dziatania w kierunku znoszenia mozliwosci przechodzenia osoéb na wcze-
$niejsza emeryture. Srodek ten stosuje si¢ jeszcze czasami wobec zwolnio-
nych z pracy w starszym wieku, jesli maja odpowiedni staz pracy (Belgia,
Hiszpania, Niemcy), chociaz coraz czg¢sciej alternatywa dla takich osob sa
programy reintegracyjne (Portugalia, Wtlochy). Przejsciowe rynki pracy
moga przybiera¢ form¢ pracy w mniejszym wymiarze z jednoczesnym po-
bieraniem czgsciowych $wiadczen emerytalnych (Finlandia, Francja, Hisz-
pania, Portugalia, Szwecja, Wielka Brytania), w niektérych przypadkach
wraz z zatrudnianiem przez pracodawce personelu uzupetniajacego (Austria,
Niemcy).

Szczegblng postacia s systemy kredytow czasu pracy, ktére moga byé
wykorzystane w okresie przedemerytalnym (Belgia, Holandia). Czgs$¢ pro-
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graméw ma na celu zachgcenie pracownikow do dtuzszej aktywnosci zawo-
dowej, oferujac: dotacje (Austria), ulgi podatkowe i sktadkowe (Dania,
Hiszpania, Holandia, Wielka Brytania, Wtochy), wyzsze zasitki dla bezro-
botnych (Finlandia), dofinansowanie dalszego ksztatcenia si¢ (Szwecja) lub
podniesienie §wiadczenia emerytalnego (Francja, Szwecja). Inne oddziatuja
na strong popytowa rynku pracy, oferujac pracodawcom obnizenie pozapta-
cowych kosztow zatrudnienia starszych pracownikow (Austria, Belgia, Hi-
szpania, Holandia), dofinansowywanie wydatkéw na podnoszenie ich kwa-
lifikacji (Belgia, Francja, Holandia) lub bezposrednie doptaty (Francja).

Tablica 2.5
Realizacja wytycznej ,,Podnies¢ podaz pracy i promowaé aktywne starzenie
si¢” w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja oparta na TLM

1 ]

Austria Redukcja pozaptacowych kosztéw zatrudnienia oséb powyzej 56/58 lat.
Przejsciowy zasitek przeciwdziatajacy przechodzeniu na wczesng eme-
ryture. System czg$ciowych emerytur polaczony z rekrutacja pracow-
nik6w zastepczych. Stopniowe wygaszanie wczesniejszych emerytur

Belgia Obnizki sktadek na ubezpieczenie spoteczne od dochodéw starszych
pracownikow. Wczesniejsze emerytury. Systemy wspoifinansowania
przez bylego pracodawce zasitkow dla oséb zwolnionych w starszym
wieku. Systemy kredytéw czasu pracy umozliwiajace skrocenie wy-
miaru pracy takze w okresie poprzedzajacym przejscie na emeryture.
Szkolenia dla 0séb po 45 roku zycia

Dania Mozliwos$¢ opdznienia pobierania emerytury jako opcja dla pracowni-
kow. Nizsze opodatkowanie dochodow starszych pracownikow

Finlandia |Ograniczanie wcze$niejszych emerytur. Praca w niepelnym wymiarze
faczona z czg$ciowa emeryturg. Wyzsze uprawnienia w zakresie zasitku
dla bezrobotnych dla starszych pracownikéw zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy

Francja Dalsze ograniczanie uprawnien do wcze$niejszej emerytury. Wydtuze-
nie okresu zatrudnienia bgdacego podstawg do wyznaczania wysoko-
$ci emerytury. Dodatki do emerytury za kazdy rok pracy po osiagnig-
ciu przez pracownika 60 lat. System stopniowego przechodzenia na
emeryturg; wolny wybor wieku zakonczenia aktywnosci zawodowe;.
Mozliwo$¢ powrotu do zatrudnienia do ostatniego pracodawcy dla
przebywajacych od co najmniej 6 mies. na emeryturze, pod warun-
kiem zachowania pewnego maksimum osigganych dochodow. Dofi-
nansowanie szkolen dla starszych pracownikéw. Bodzce finansowe
dla pracodawcy zatrudniajacego bezrobotnego powyzej 50 lat




Cd. tablicy 2.5

1

2

Grecja

Brak szczegélnych instrumentéw realizujacych omawiana wytyczna

Hiszpania

System stopniowych i elastycznych emerytur. Zwolnienie pracowni-
koéw powyzej 65 lat o odpowiednim stazu z optacania sktadek socjal-
nych. Progresywna redukcja sktadek na ubezpieczenie spoteczne os6b
w wieku 60—-64 lata. Podwojny kredyt podatkowy dla 0séb po 65 roku
zycia, ktore zdecyduja si¢ pozosta¢ w zatrudnieniu. Wczesniejsze eme-
rytury dla os6b zwolnionych, ktére majg odpowiedni okres sktadkowy

Holandia

Odchodzenie od systeméw wcze$niejszych emerytur. Program prze-
biegu zycia umozliwiajacy preferencyjne oszcz¢dzanie m.in. na finan-
sowanie urlopow przed emerytura. Obnizki skladek od dochodow
pracownikéw zatrudnionych po osiagnigciu 50 lat. Kredyt podatkowy
dla os6b powyzej 65 lat pozostajacych w zatrudnieniu. Program za-
chegcajacy pracodawcow do dodatkowego ksztalcenia starszych pra-
cownikéw i dostosowywania charakteru pracy do ich mozliwosci,
takze przez okresowe przesunigcie do innych zaje¢. Programy reinte-
gracyjne dla niepetnosprawnych

Irlandia

Zniesienie obligatoryjnego przechodzenia na emerytur¢ w wieku 65 lat

Niemcy

Podniesienie wieku, od ktérego mozliwe jest przej$cie na emeryture
z powodu zwolnienia z zaktadu pracy. Mozliwo$¢ stopniowego redu-
kowania godzin pracy przez pracownikéw powyzej 55 lat, przy za-
chowaniu ich pelnych uprawnien socjalnych; jesli firma zatrudni w to
miejsce osobg bezrobotng po szkoleniu otrzymuje dotacj¢ z funduszu
pracy

Portugalia

Zachety finansowe do korzystania z uméw na pracg w niepelnym
wymiarze, prace w domu i teleworking. Mozliwo$¢ taczenia czescio-
wej emerytury z praca w niepelnym wymiarze. Programy reintegracji
bezrobotnych powyzej 45 roku zycia

Szwecja

Rozszerzono dostgpnos¢ programow dla bezrobotnych pozostajacych
na dtugoterminowych urlopach chorobowych. Na wysoko$¢ emerytury
wpltywa wysoko$¢ sktadek z calego okresu aktywnos$ci zawodowe;j.
Elastyczne i czgéciowe emerytury powyzej 61 roku zycia. Granty na
kursy zawodowe w dziedzinach charakteryzujacych si¢ niedoborem
podazy dla os6b w wieku do 55 lat. Zasitki edukacyjne taczace dota-
cj¢ z pozyczka dla uczacych sig¢ az do 50 roku zycia

Wielka
Brytania

Zasitki na opiek¢ nad dzie¢mi dla poszukujacych pracy. Dotacje dla
samotnych rodzicéw, ktérzy podejmuja prace w wymiarze minimum
16 godzin tygodniowo, zapewnienie im pomocy w razie nieprzewi-
dzianych okolicznosci. Gwarancje zapewnienia opieki nad dzieémi
dla rodzicoéw, szczegélnie samotnych, ktérzy przechodza ze $wiad-
czen socjalnych do zatrudnienia. Umozliwienie pobierania cze$ciowej




Cd. tablicy 2.5

1 2

emerytury tacznie z pracg w niepelnym wymiarze. Stopniowe podno-
szenie wieku przechodzenia na emerytur¢ z obnizonym §wiadczeniem.
Kredyt podatkowy dla pracownikéw powyzej 50 lat. Lokalne progra-
my elastycznych emerytur

Wiochy [ Ustanowienie form zatrudnienia socjalnego dla grup najbardziej po-
trzebujacych. Zatrudnienie przerywane dla oséb powyzej 45 lat. Kon-
trakty integracyjne dla oséb powyzej 50 lat pozostajacych bez pracy.
Praca nad projektami. Praca dorywcza. Zwolnione z opodatkowania
wyplaty dodatkowych $wiadczen w wysoko$ci sktadek na ubezpie-
czenia socjalne dla pracownikéw pozostajacych w zatrudnieniu, mimo
posiadania wymaganego stazu emerytalnego

Zrédlo: jak w tablicy 2.1.

2.2.6. Wyrownywanie szans kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy

Analizujac koncepcje przejsciowych rynkéw pracy nie mozna pominaé
postulatu dazenia do wyréwnywania szans kobiet i mgzczyzn na rynku pra-
cy. Poniewaz liczne czynniki ekonomiczne i pozaekonomiczne, wptywajac
na ewolucj¢ modelu podziatu rél w gospodarstwie domowym, wymuszaja
zdecydowany wzrost aktywnosci zawodowej kobiet, istnieje potrzeba two-
rzenia struktur, ktére pomoga rozwigza¢ problemy dystrybucji istniejacej
podazy miejsc pracy i laczenia obowigzkéw domowych i zawodowych.
Spotykane w UE-15 TLM dzialaja tréjtorowo: zachgcaja mezczyzn do przej-
mowania czesci obowiazkéw pozazawodowych, tworza bodzce finansowe
sktaniajace kobiety do przechodzenia z biernosci zawodowej do zatrudnie-
nia, a takze modyfikujg nastawienie pracodawcow, przekonujac do wycho-
dzenia naprzeciw potrzebom pracownikéw w tym zakresie. Rozwigzania
nalezace do pierwszej grupy przybierajg forme uprawnien do ptatnych lub
nieptatnych urlopéw ojcowskich i wychowawczych (Belgia, Finlandia,
Francja, Irlandia, Niemcy, Portugalia, Szwecja) lub mozliwosci okresowego
przejscia na niepelnowymiarowy czas pracy (Austria, Finlandia, Niemcy).
Instrumenty, ktére maja pomaga¢ kobietom podjac¢ prace przyjmujg najcze-
sciej postaé¢ zachet finansowych sktaniajacych do korzystania z ustug insty-
tucji opieki nad dzie¢mi (Belgia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holandia,
Irlandia, Szwecja, Wielka Brytania, Wiochy) i mozliwosci bardziej elasty-
cznego ksztaltowania czasu pracy matek matych dzieci (Austria, Finlandia,
Niemcy, Irlandia, Portugalia, Wtochy). Waznym elementem wyréwnujacym
szanse obu plci na rynku pracy sg ponadto programy ufatwiajace bezrobot-
nym matkom podnoszenie kwalifikacji (Belgia, Francja, Hiszpania) i po-
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szukiwanie zatrudnienia (Wielka Brytania, Grecja). Pracodawcy moga nato-
miast liczy¢ na ulatwienia w zakresie znalezienia pracownika na zastepstwo
(Finlandia, Francja, Portugalia) i ulgi podatkowe, jezeli pomagaja zapewni¢
opieke¢ nad dzie¢mi w godzinach pracy (Irlandia).

Tablica 2.6
Realizacja wytycznej ,,R6wnosé plci” w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM

1 2

Austria Uprawnienie do okresowego przej$cia na niepelnowymiarowy czas
pracy rodzicow dzieci do lat 7 (w matych firmach do lat 4). Urlopy
i zasitki dla ubozszych rodzin na opieke nad przewlekle chorym czton-
kiem rodziny

Belgia Wydtuzenie urlopu ojcowskiego w okresie bezposrednio po narodzi-
nach dziecka. Koszty opieki w ztobku mozna odliczy¢ od podatku.
W niektorych regionach dostepne zasitki na opieke w ztobku dla 0s6b
bezrobotnych w czasie uczestnictwa w szkoleniach. Kredyty czasu
pracy

Dania Zapewniono miejsca w przedszkolach dla 90% dzieci w wieku 3-6
i dla 33% ponizej 3 lat

Finlandia | Umowy na czas okre$lony podpisywane glownie na zastgpstwo pra-
cownikéw na urlopach rodzinnych, chorobowych, wypoczynkowych,
na zmiang pracy oraz edukacyjnych. Urlopy rodzinne, gminne in-
stytucje calodniowej opieki nad dzie¢mi przedszkolnymi i prawo do
korzystania z placowek opieki pozaszkolnej. Zasitki opiekuncze na
dziecko jako opcja opieki instytucjonalnej. Rozszerzone uprawnienia
do pracy w niepelnym wymiarze dla rodzicow matych dzieci. Zachety
do brania urlopow wychowawczych przez ojcow

Francja Program rzadowy wspierania matych i $rednich przedsigbiorstw doty-
czacy zastgpowania pracownic na urlopie macierzynskim. Promowa-
nie wspotfinansowania przez pracodawcow opieki nad dzie¢mi w okre-
sie szkolenia rodzicow. Dodatek wychowawczy dla przedsigbiorcow
i zon samozatrudnionych. Urlopy ojcowskie. Rodzinny kredyt podat-
kowy w zwiazku z kosztami poniesionymi na: tworzenie i prowadze-
nie ztobkéw, szkolenia w okresie urlopu wychowawczego, na ptatne
urlopy macierzynskie i ojcowskie oraz na nadzwyczajne wydatki
zwigzane z opiekg nad dzie¢mi. Tworzenie nowych zlobkéw wspot-
finansowanych przez pracodawce, fundusz zasitkow rodzinnych oraz
gminy oraz innych instytucji opieki nad dzieémi w godzinach pracy.
Uktad zbiorowy dla opiekunek dla dzieci, gwarantujacy prawo do
szkolenia zawodowego finansowanego przez pracodawcoéw, regulujacy
godziny pracy i place
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Grecja

Wspétfinansowanie zatrudnienia bezrobotnych kobiet. Pomoc finan-
sowa w zatozeniu przez miode kobiety wiasnej firmy. Programy pracy
zarobkowej w domu dla kobiet zajmujacych si¢ opieka nad domowni-
kami. Finansowanie optat za pobyt dzieci w przedszkolach

Hiszpania

Az 98% dzieci w wieku 3—6 lat ma zapewniona opieke przedszkolna,
ale tylko 12% w wieku 0-3. Wydtuzono urlopy rodzinne. Subsydio-
wane programy pomagajace godzi¢ obowiazki domowe i zawodowe.
Szkolenia zawodowe dla kobiet w aktualnie pozadanych dziedzinach

Holandia

Rzadowe zachety finansowe wspierajace powstawanie miejsc cato-
dziennej i pozaszkolnej opieki nad dzie¢mi. Tréjstronny system finan-
sowania opieki nad dzie¢mi oparty na wspétudziale rodzicéw, rzadu
i pracodawcy, uwzgledniajacy dochody w gospodarstwie

Irlandia

Wzmocnienie systemu urlopéw ojcowskich. Reformy urlopéw macie-
rzynskich: skrécenie minimalnego okresu poprzedzajacego przejscie
pracownicy na urlop, prawo do: uczgszczania na kursy przedporodo-
we bez utraty wynagrodzenia dla matek i ojcéw, dostosowania godzin
pracy dla karmigcych matek, dodatkowego urlopu macierzynskiego za
zgoda pracodawcy, odtozenia urlopu macierzynskiego w przypadku
hospitalizacji noworodka. Wliczanie dodatkowego urlopu macierzyn-
skiego do okresow bedacych podstawa $wiadczen pracowniczych.
Inwestycje w infrastrukture opieki nad dzie¢mi. Zasitki na opieke¢ nad
dzie¢mi. Ulgi podatkowe dla pracodawcéw zapewniajacych dofinan-
sowywang opieke nad dzie¢mi pracownikéw; pracownik nie ptaci od
tego $wiadczenia podatku dochodowego

Niemcy

Uprawnienia obojga rodzicow do jednoczesnego podjgcia urlopu ro-
dzicielskiego. Prawo do zadania przejs$cia na zatrudnienie w niepetnym
wymiarze w okresie wychowawczym. Systemy elastycznego ksztatto-
wania czasu pracy w firmach. Nizsze obcigzenia lokalnymi podatkami
wysokiej jakosci miejsc w ztobkach i przedszkolach

Portugalia

Ojciec moze przejac czgs$¢ urlopu macierzynskiego. Zachety finansowe
do korzystania z umoéw na prac¢ w niepelnym wymiarze, pracg w do-
mu i teleworking. Programy utatwiajace zatrudnienie osoby na zastep-
stwo pracownika na urlopie wychowawczym lub macierzynskim

Szwecja

Kazde dziecko do lat 12 ma zapewnione miejsce w gminnych przed-
szkolach, ztobkach i placéwkach opieki, w ktérych pobiera si¢ czesne
w odgornie ustalonej wysokosci. 480 dni urlopu rodzicielskiego na
dziecko moze by¢ podzielone dowolnie migdzy oboje rodzicéw z za-
chowaniem minimum 60 dni urlopu dla jednego z rodzicow. 390 dni
urlopu rodzicielskiego to urlop ptatny
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Wielka Zasitki na opieke¢ nad dzie¢mi dla poszukujacych pracy. Dotacje dla
Brytania |samotnych rodzicow, ktérzy podejmuja prac¢ w wymiarze minimum
16 godzin tygodniowo, udzielanie im pomocy w razie nieprzewidzia-
nych okolicznosci. Gwarancje opieki nad dzie¢mi rodzicéw, szcze-
golnie samotnych, ktoérzy przechodza ze $wiadczen socjalnych do
zatrudnienia. Rozwdj lokalnych instytucji §wiadczacych ustugi opieki
nad dzie¢mi

Wtlochy | Dofinansowywanie zlobkow samodzielnych i przyzaktadowych. Zasit-
ki na dzieci. Finansowane lub dofinansowywane projekty utatwiajace
godzenie pracy i obowiazkéw w gospodarstwie domowym. System
voucheréow wspierajacych udziat i zatrzymanie kobiet na rynku pracy

Zrédto: jak w tablicy 2.1.

2.2.7. Integrowanie z rynkiem pracy

Rozwigzania wdrazane w Unii Europejskiej w celu integracji z rynkiem
pracy osob najbardziej narazonych na wykluczenie spoteczne w znacznej
czesci sq zbiezne z prezentowanymi w tablicy 2.1 programami kierowany-
mi do oséb bezrobotnych. Koncentruja si¢ one na dtugotrwale bezrobotnych,
na niepelnosprawnych, osobach nisko wykwalifikowanych, imigrantach,
miodziezy i kobietach. Przyjmuja posta¢ zatrudnienia subsydiowanego,
szkolen i praktyk zawodowych, ulg podatkowych i przedsigbiorstw so-
cjalnych, w ktérych powstaniu wspétpracuja przedsigbiorstwa, organizacje
i samorzady.

Tablica 2.7
Realizacja wytycznej ,Promowaé integracje¢ i walke przeciw dyskryminacji
ludzi w gorszej sytuacji spolecznej” w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM
1 2
Austria Programy subsydiowanego zatrudnienia i szkolenia miodziezy i nie-
pelnosprawnych
Belgia Obnizki sktadek na ubezpieczenie spoteczne dla niewykwalifikowanej

mlodziezy i dlugotrwale bezrobotnych. Diugotrwale bezrobotni oraz
osoby uprawnione do zasitkéw socjalnych mogg znalez¢ zatrudnienie
w przedsigbiorstwach socjalnych, organizacjach non-profit oraz jed-
nostkach samorzadowych. Czeki ustugowe na zatrudnienie tych grup

.
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Dania

Wspotfinansowanie przez partneréw lokalnych projektu wspierania inte-
gracji z rynkiem pracy. Programy szkoleniowe dla mniejszos$ci etnicznych.
Ponad 25% przedsigbiorstw w Danii zatrudnia pracownikéw z subsy-
diowana ptaca, co piate — imigranta, a 15% — osobe niepetnosprawna

Finlandia

Kredytowanie edukacji i szkolen dla bezrobotnych imigrantéw. Prak-
tyki i warsztaty dla bezrobotnej mtodziezy. Powotlano instytucje przed-
sigbiorstw socjalnych dajacych miejsca pracy dla oséb diugotrwale
bezrobotnych i niepetnosprawnych. Zatrudnienie rehabilitacyjne dla
os6b diugo pozostajacych bez pracy

Francja

Zatrudnienie subsydiowane i praktyki dla mtodziezy w sektorze ryn-
kowym i nierynkowym, wsparcie w zakresie transportu i kosztow
zakwaterowania poza miejscem zamieszkania. Kombinacje szkolenia
i zatrudnienia w sektorze publicznym dla mlodziezy w gorszej sytu-
acji na rynku pracy, ulgi podatkowe dla firm zatrudniajacych taka
miodziez. Przedsigbiorstwa integracyjne oraz przedsigbiorstwa inte-
gracyjne zatrudnienia tymczasowego dla os6b wykluczonych spo-
tecznie. Ulgi podatkowe dla firm zatrudniajacych niepetnosprawnych.
Subsydiowane zatrudnienie niepelnosprawnych w sektorze rynkowym;
finansowanie zaktadania wiasnych firm; praktyki zawodowe i szkolenia

Grecja

Subsydiowanie zatrudnienia, samozatrudnienia, przystosowania miejsc
pracy dla niepetnosprawnych

Hiszpania

Programy wspotfinansowanych szkolen dla mtodziezy. Wydtuzono urlo-
py na opiek¢ nad cztonkami rodziny. Kredyty podatkowe dla niepet-
nosprawnych. Ulgi podatkowe dla firm zatrudniajacych bezrobotnych.
Finansowane z Europejskiego Funduszu Socjalnego szkolenia dla mto-
dziezy zagrozonej wykluczeniem spotecznym promujace nowe miej-
sca pracy w sektorze ochrony $rodowiska. Przeksztalcanie centrow
zatrudnienia specjalnego dla niepelnosprawnych w regularne zatrudnie-
nie. Szkolenia zawodowe i pomoc w samozatrudnieniu dla imigrantow

Holandia

Zachety dla przedsigbiorcow sklaniajace do tworzenia miejsc pracy
dla miodziezy. Programy dla mniejszosci etnicznych, mlodych, oséb,
ktore wezesnie przerwaty edukacje

Irlandia

Inicjatywa umozliwiajaca ukonczenie przerwanej edukacji w trybie
nauki w niepelnym wymiarze. Program drugiej szansy zdobycia wy-
ksztalcenia zawodowego przez osoby powyzej 21 lat zagrozone wy-
kluczeniem spotecznym. Niedyskryminowanie pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okre$lony. Szkolenia dla zwolnionych i wchodzacych po
raz pierwszy na rynek pracy. Szkolenia dla kobiet i dlugookresowo
bezrobotnych powracajacych na rynek pracy. Szkolenia w miejscu
pracy i zatrudnienie subsydiowane oraz chronione dla 0séb niepetno-
sprawnych i bezrobotnych
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Cd. tablicy 2.7

1 2

Niemcy Finansowane ze $rodkow federalnych programy uzupeiniania wyksztal-
cenia przez mlodziez szczegdlnie zagrozong ryzykiem wykluczenia
spotecznego. Lokalne i regionalne sieci wspolpracy na rzecz szkolenia
zawodowego miodziezy i imigrantéw

Portugalia | Rozwigzania ulatwiajace godzenie obowiazkéw zawodowych z opieka
nad niepetnosprawnym czlonkiem rodziny. Dostep do zrédet finanso-
wania wlasnej dzialalno$ci. Wspieranie pracy w domu, pracy w nie-
pelnym wymiarze czasu oraz telepracy

Szwecja | Pierwszenstwo niepelnosprawnych w korzystaniu z programéw poli-
tyki rynku pracy: subsydiowane zatrudnienie, dotacje do zatrudnienia
w sektorze prywatnym, przedsigbiorstwa socjalne. Zwolnione od podat-
ku stypendia dla nisko wykwalifikowanych oséb w wieku 25-50 lat,
bezrobotnych lub zagrozonych bezrobociem, zachgcajace do podjecia
dalszej nauki. Dotacje ptacowe i zatrudnienie chronione publicznie dla
bezrobotnych

Wielka Finansowane szkolenia dla grup szczegélnie zagrozonych na rynku
Brytania | pracy

Wiochy | Programy szkoleniowe i integrujace z rynkiem pracy dla niepetno-
sprawnych i imigrantow

Zrédto: jak w tablicy 2.1.

2.2.8. Czynienie pracy oplacalng

Zadanie tworzenia warunkow ekonomicznych zachecajacych do podej-
mowania rejestrowanego zatrudnienia kraje UE wykonuja stosujac narze-
dzia ukierunkowane na beneficjantow S$wiadczen socjalnych. W pewnej
czesci pokrywaja si¢ one z rozwigzaniami stuzacymi realizacji wytycznej
pierwszej, piatej i szostej, ktadac jednak szczeg6lny nacisk na strong poda-
zowa. Sa one adresowane gtownie do najnizej wykwalifikowanych uczest-
nikow rynku pracy, dla ktérych réznica migdzy otrzymywanymi formami
pomocy spolecznej a potencjalnym wynagrodzeniem z tytulu pracy reje-
strowanej jest najmniejsza. Minimalizuja one klin podatkowy przez pod-
noszenie kwot wolnych od podatku lub redukcj¢ pozaptacowych kosztéw
pracy dla najnizej zarabiajacych (Austria, Belgia, Dania, Francja, Grecja,
Hiszpania, Holandia, Irlandia, Niemcy, Szwecja), w tym pracujacych
w niepelnym wymiarze czasu (Belgia, Francja, Irlandia, Portugalia), ponad-
to oferujac oraz mozliwos¢ podejmowania zatrudnienia bez utraty prawa do
zasitku dla bezrobotnych lub $wiadczen na dzieci (Hiszpania, Niemcy,
Belgia),




Tablica 2.8
Realizacja wytycznej ,,Sprawié¢, by praca si¢ oplacala, poprzez bodZce podno-
szgce atrakcyjnos$¢ pracy” w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM

1 2

Austria Obnizenie pozaplacowych kosztéw pracy dla starszych pracownikow.
Redukcja klina podatkowego przy zatrudnianiu najnizej zarabiaja-
cych. Wprowadzenie dodatkéw na dzieci dla samotnych rodzicow
i jedynych zywicieli rodziny

Belgia Obnizki sktadek na ubezpieczenie spoleczne od dochodéw najnizej
zarabiajacych. Proporcjonalne skladki na ubezpieczenie spoteczne dla
pracujacych w niepelnym wymiarze. Rozszerzenie funkcji voucherow
na optacanie ustug zwiazanych z gospodarstwem domowym; jesli
$wiadczy je bezrobotny, nie traci prawa do pobierania zasitku. Prawo
do czesci zasitku dla bezrobotnych przystuguje uzyskujacym niewiel-
kie dochody z pracy w niepelnym wymiarze

Dania Obnizenie opodatkowania dochodéw z pracy najnizej i $rednio zara-
biajacych

Finlandia | Nieznacznie obnizono podatki od dochodéw najnizej zarabiajacych.
Odliczenia podatkowe za zatrudnianie oséb w gospodarstwie domo-
wym (opieka, sprzatanie, remonty itp.)

Francja Dalsze redukcje pozaptacowych kosztéw pracy od najnizszych wyna-
grodzen. Kredyt podatkowy od dochodéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze. Obnizenie najnizszych progéw PIT. Kontrakty integracyjne
gwarantujace bezrobotnemu pobierajacemu zasitek minimalne dochody
z pracy w niepelnym wymiarze potaczone z dodatkowa aktywnoscia
zawodowa, na przyktad szkoleniem; przystugujacy zasitek dla bezro-
botnych zostaje wyptacony pracodawcy

Grecja Obnizenie pozaptacowych kosztéw pracy dla najnizej zarabiajacych
i samotnych rodzicéw

Hiszpania | Redukcja sktadek na ubezpieczenia od kontraktéw na czas nieokre-
$lony. Mozliwo$¢ taczenia pracy w niepelnym wymiarze z emerytura
dla os6b powyzej 60 lat; dla os6b powyzej 65 roku zycia dodatkowo
wymog zatrudnienia osoby na zastgpstwo. Dopuszczenie pewnych form
pracy zarobkowej i jednoczesnego pobierania zasitku dla bezrobot-
nych. Podniesienie kredytu podatkowego dla najnizej zarabiajacych.
Kredyt podatkowy podwdéjnej wysokosci dla pracownikéw powyzej
65 lat, ktoérzy pozostaja w zatrudnieniu. Kredyt podatkowy z tytulu ma-
cierzynstwa. Nizsze podatki dla przedsigbiorstw utrzymujacych ztobki
pracownicze




Cd. tablicy 2.8

1

2

Holandia

Podniesienie kredytu podatkowego — wyzsze dochody najnizej zara-
biajacych. Dodatkowy zasitek dla os6b powyzej 57 lat pozostajacych
w zatrudnieniu. Dlugoterminowe zwolnienie od podatku osob, ktére
maja znikome szanse na zatrudnienie

Irlandia

Podniesienie kredytu podatkowego dla najnizej zarabiajacych. Samot-
ny rodzic moze uzyskiwa¢ pewien dochdd nie tracac prawa do $§wiad-
czenia rodzinnego, a bezrobotny — pracowaé¢ w niepelnym wymiarze
nie tracac zasitku. Zasitek na dziecko nie jest zwiazany ze statusem
zatrudnieniowym rodzica. Diugookresowo bezrobotny, ktory znalazt
zatrudnienie, oprécz kredytu podatkowego otrzymuje dodatkowa ulge,
a pracodawca, ktéry go zatrudnil mozliwos$¢ odliczenia ptacy benefi-
cjanta. Dodatek rodzinny dla rodzicéw, ktérzy znalezli nisko platne
zatrudnienie

Niemcy

System podstawowego zabezpieczenia dla os6b poszukujacych pracy
w miejsce oddzielnych systemdéw ubezpieczenia od bezrobocia i opieki
spotecznej. Wyzsze limity dochodéw dla oséb pobierajacych zasitki
dla bezrobotnych. Kazdy podejmujacy zatrudnienie lub zakladajacy
firm¢ moze stara¢ si¢ o dotacje. Dostep do narzedzi polityki rynku
pracy dla oséb dlugookresowo bezrobotnych. Podniesienie progu do-
chodow, przy ktorych przystuguje zasitek na dziecko. Obnizenie po-
datkow dochodowych dla najnizej zarabiajacych i najstarszych pra-
cownikow z jednoczesng reforma systemu ubezpieczen zdrowotnych
1 weze$niejszych emerytur

Portugalia

Zachety finansowe do pracy w niepelnym wymiarze, pracy w domu
i teleworkingu

Szwecja

Obnizki podatkéw dla najnizej zarabiajacych. Limit wysokoS$ci optaty
za pobyt dziecka w przedszkolu. Dotacje zwiazane z dodatkowymi
kosztami pracy poza miejscem zamieszkania

Wielka
Brytania

Kredyty podatkowe zwiazane z posiadaniem matych dzieci oraz z pod-
jeciem zatrudnienia. Dodatkowe wsparcie rodzicow podejmujacych
zatrudnienie w niepelnym wymiarze. Nizsze podatki dochodowe dla
pracodawcy

Wiochy

Obnizenie podatku od dochodéw osobistych w zaleznos$ci od wysoko-
$ci dochodéw i sytuacji rodzinnej (samotni rodzice, mtode malzen-
stwa itd.). W celu zachgcenia kobiet do udzialu w rynku pracy wpro-
wadzono programy wspierania dochodéw dla bezrobotnych i o0séb
w sytuacji wysokiego ryzyka wykluczenia spolecznego; wigksza ela-
stycznos$¢ wynagradzania takich osob

Zrodlo: jak w tablicy 2.1.
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2.2.9. Od pracy nierejestrowanej do stalego zatrudnienia

Poza beneficjantami réznych form pomocy socjalnej grupa, ktora za-
checa sie do podjecia rejestrowanego zatrudnienia sa pracujacy w szarej
strefie. Stosowane wobec nich zabiegi sa w znacznej czesci zbiezne z in-
strumentami uzywanymi w UE w odniesieniu do grupy omawianej powyzej
i dotycza w duzej mierze strony podazowej. Z kolei wsréd bodzcow zache-
cajacych pracodawcéw do oferowania legalnego zatrudnienia pewna czgs¢
ma charakter pozaekonomiczny i w zwiazku z tym nie podlegata analizie
w niniejszej pracy. Argumentami finansowymi sa natomiast przede wszyst-
kim ulgi w zakresie ptacy minimalnej oraz sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne dla 0séb o najnizszych kwalifikacjach. Ponadto mozna zwroci¢ uwa-
ge na TLM tworzace potencjalne miejsca pracy dla zatrudnionych w szarej
strefie, takie jak czeki ustlugowe na $wiadczenie rejestrowanej pracy na
rzecz gospodarstw domowych (Austria, Belgia), odliczenia podatkowe dla
o0séb oferujacych tego typu zatrudnienie (Finlandia) oraz wspieranie agencji
pracy tymczasowej (Holandia).

Tablica 2.9
Realizacja wytycznej ,, Transformowaé prace nierejestrowang w stale zatrud-
nienie” w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z zastosowaniem TLM
1 2
Austria Wprowadzenie czekéw ustugowych (Dienstleistungsscheck) na legalne

zatrudnianie z minimalnym pakietem socjalnym oséb nisko wykwali-
fikowanych w gospodarstwach domowych

Belgia Rozszerzono stosowanie voucher6w na optacanie ustug zwigzanych
z gospodarstwem domowym; jesli $wiadczy je bezrobotny nie traci
prawa do pobierania zasitku

Dania Obnizenie podatkéw od dochodéw z pracy dla najnizej zarabiajacych

Finlandia |Odliczenia podatkowe za zatrudnianie os6b w gospodarstwie domowym
(opieka, sprzatanie, remonty itp.). Regionalne programy tworzenia sub-
sydiowanych miejsc pracy

Francja Brak szczeg6lnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczng

Grecja Dotowanie czynszu bezrobotnym, ktérzy dla podjecia pracy zechca
zmieni¢ miejsce zamieszkania

Hiszpania | Obnizenie podatkéw od dochodéw z pracy dla najnizej zarabiajacych

Holandia | Wprowadzenie agencji pracy dorywczej
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Cd. tablicy 2.9

1 2
Irlandia | Kredyt podatkowy dla najnizej zarabiajacych. Prég dochodéw, jakie
samotny rodzic moze uzyskac¢ nie tracac prawa do $wiadczenia ro-
dzinnego. Prég dochodéw z pracy w niepelnym wymiarze, przy kto-
rych bezrobotny nie traci zasitku. Zasitek na dziecko nie jest zwigzany
ze statusem zatrudnieniowym rodzica

Niemcy | Dotacje i zwolnienia podatkowe dla rozpoczynajacych dziatalnogé go-
spodarcza i podejmujacych prace drobne. Obnizanie podatkéw docho-
dowych dla najnizej zarabiajacych

Portugalia | Brak szczegdlnych instrumentow realizujacych omawiang wytyczna

Szwecja | Brak szczegélnych instrumentow realizujacych omawiana wytyczna

Wielka Dodatkowe wsparcie rodzicow podejmujacych zatrudnienie w niepet-
Brytania | nym wymiarze. Nizsze podatki dochodowe dla pracodawcy

Wiochy | Brak szczegolnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczna

Zrédlo: jak w tablicy 2.1.

2.2.10. Wspieranie zagrozonych regionéw

Nie wszystkie panstwa wyszczeg6lnity w Narodowych Planach Dziatan
odrgbng grupe instrumentéw pomagajacych niwelowaé nieréwnosci na re-
gionalnych rynkach pracy. Jeszcze mniej mozna znalezé rozwigzan w tym
zakresie spetniajacych kryteria przejsciowych rynkéw pracy. W wielu kra-
Jach realizacja pierwszej wytycznej, dotyczacej aktywizacji bezrobotnych
i biernych zawodowo, oraz siédmej, ktéra daje wyraz trosce o integracje
spoteczng srodowisk najbardziej uposledzonych na rynku pracy, skupia sie
wyraznie w regionach najbardziej potrzebujacych wsparcia, odpowiadajac

Tablica 2.10
Realizacja wytycznej ,,Podjgé¢ problem nier6wnosci regionalnego zatrudnienia”
w UE-15 w 2004 roku a TLM

Kraj Realizacja z wykorzystaniem TLM
1 2
Austria Brak szczegélnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczna
Belgia Centra kompetencji. Pomoc finansowa dla zakladajacych przedsiebior-
stwa w danym regionie
Dania Brak szczegdlnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczng
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Cd. tablicy 2.10

1

2

Finlandia

Redukcja sktadek na ubezpieczenia socjalne odprowadzane przez firmy
w okres$lonych gminach

Francja

Bezposrednie tworzenie miejsc pracy oraz finansowanie zakladania
wilasnej dziatalnosci gospodarczej w regionach szczegélnie zagrozo-
nych zjawiskiem wykluczenia spolecznego. Czasowe zwolnienia ze
sktadek na ubezpieczenia spoleczne dla firm zatrudniajacych miesz-
kancéw takich terenéw

Grecja

Brak szczegdlnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczng

Hiszpania

Wspoétfinansowany z Europejskiego Funduszu Strukturalnego system
grantéw na promocj¢ lokalnych inicjatyw, obejmujacy pomoc bezro-
botnym zagrozonym wykluczeniem spotecznym. Granty dla oséb po-
szukujacych pracy poza miejscem zamieszkania na poszukiwanie
mieszkania, przeprowadzke, koszty podrézy

Holandia

Brak szczegdlnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczng

Irlandia

Brak szczegdlnych instrumentow realizujacych omawiang wytyczna

Niemcy

Programy tworzenia miejsc pracy w nowych landach wspoétfinansowa-
ne z Europejskiego Funduszu Strukturalnego

Portugalia

Mikrokredyty na wiasng dziatalno$¢ gospodarcza, szkolenia dla bez-
robotnych na obszarach o szczegélnie wysokim ryzyku wykluczenia
spotecznego. Subsydiowane zatrudnienie bezrobotnej mtodziezy

Szwecja

Wspoétfinansowanie przez rzad dodatkowych szkolen dla pewnych
grup szczegoélnie ograniczonych w mozliwosciach przemieszczania
sie, na przyktad rodzicéw malych dzieci. Wspoétfinansowanie regio-
nalnych projektéw szkoleniowych dla dorostych. Rzadowa okresowa
pomoc finansowa dla gmin, stuzaca zatrzymaniu oséb zagrozonych
bezrobociem w sektorze ochrony zdrowia, edukacji i opieki spotecz-
nej. Przedsigbiorstwa socjalne tworzace zatrudnienie i mozliwos¢ roz-
woju zawodowego osobom w niekorzystnej sytuacji

Wielka
Brytania

Budowanie lokalnych porozumien migdzy przedsigbiorstwami, organi-
zacjami samorzadowymi i stuzbami zatrudnienia na obszarach szcze-
gblnie dotknigtych bezrobociem

Wtiochy

Brak szczegdlnych instrumentéw realizujacych omawiang wytyczna

Zrodlo: jak w tablicy 2.1.

tym samym na dezyderaty wytycznej dziesigtej. Wsrod dziatan, ktore
ujawnita analiza wypetniania pozostatych wytycznych znajduja si¢ narzg-
dzia pomocy finansowej w kreowaniu miejsc pracy nie tylko dla danej
grupy problemowej, ale takze dla regionu (Belgia, Finlandia, Francja,
Hiszpania, Portugalia, Szwecja, Wielka Brytania).
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2.3. Przyszlos¢ europejskiej polityki zatrudnienia a perspektywy
rozwoju przejSciowych rynkéw pracy

2.3.1. Kontynuacja Strategii Lizbonskiej

Przewodniczacy Komisji Wspolnot Europejskich J. Barroso w komuni-
kacie na wiosenny szczyt Rady Europejskiej przedstawit stanowisko Ko-
misji w sprawie dalszego rozwoju Strategii Lizbonskiej'. Na potmetku
realizacji tego projektu jego efekty ocenia si¢ sceptycznie. Mimo przeta-
dowanego programu krajowych polityk, niezadowalajacej koordynacji, po-
jawiajacych sie sprzecznych intereséw podczas wdrazania Strategii Lizbon-
skiej komisja nie porzuca obranej drogi, ale ja modyfikuje. Przygotowujac
zestaw dziatan niezbgdnych do osiggnigcia celéow komisja opierata sig
w znacznym stopniu na sprawozdaniu Grupy Wysokiego Szczebla z listopa-
da 2004 roku, ktérej przewodniczyl Wim Kok’. Odnowiona strategia skupia
si¢ na wzroscie gospodarczym i zatrudnieniu, przy jednoczesnym promo-
waniu celéw spotecznych i zwigzanych z ochrong $rodowiska naturalnego.
W zwigzku z tym postuluje si¢ poprawe funkcjonowania rynkow pracy,
gléwnie przez dostarczenie osobom w wieku produkcyjnym bodzcow do
podejmowania zatrudnienia, a firmom do oferowania miejsc pracy. Two-
rzenie wigkszej liczby coraz lepszych miejsc pracy wymaga znacznych in-
westycji w kapital ludzki i wigkszej elastycznosci pracownikéw. Podkresla
si¢ wymodg jednoczesnej dbatosci o wzrost produktywnosci i zatrudnienia.
Niezbedne jest zaktywizowanie oséb, ktore dlugo pozostaja bez pracy oraz
pracownikow o najnizszych kwalifikacjach. Powodzeniu Strategii Lizbon-
skiej moze sprzyjac¢ otwarcie rynkéw Unii Europejskiej. Aby jednak pocia-
gneto ono za soba wzrost gospodarczy i tworzenie miejsc pracy, konieczne
jest zapewnienie mobilnosci wykwalifikowanej sity roboczej oraz rozwoju
lepszych jakosciowo miejsc pracy w sektorach, w ktérych Unia ma przewagge
komparatywna.

Czgsciag programu strategicznego rozwoju Unii Europejskiej w najbliz-
szej przysztosci jest projekt Komisji dotyczacy budowania partnerstwa
europejskiego na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia®. Gtéwnym
elementem tego partnerstwa jest Lizbonski Program Dziatan, w ktérym
liczbg priorytetow UE ograniczono do trzech: pierwszym jest uczynienie
z Europy miejsca atrakcyjnego do inwestowania i pracy, drugim — podno-
szenie poziomu wiedzy i wspieranie innowacji na rzecz wzrostu gospo-

4 European Commission, COM (2005) 24, Brussels 2005, s. 4—11.

° European Commission,
http://europa.eu.int/comm/lisbon_strategy/group/index_en.html (30.03.2005).
¢ European Commission, COM (2005) 12.
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darczego, trzecim — konieczno$¢ tworzenia wigkszej liczby lepszych miejsc
pracy. Wdrazanie polityki zbieznej z koncepcja przejsciowych rynkow
pracy w sposdb szczegdlny pomogloby realizacji zadania ostatniego. TLM,
jako cze$¢ uniwersalnego systemu ubezpieczenia zatrudnienia, stanowic
moga istotny wktad w tworzenie systeméw emerytalnych i zabezpieczenia
spolecznego, ktére bylyby w stanie sprosta¢ konsekwencjom negatywnych
tendencji demograficznych.

Na realizacj¢ celu tworzenia wigkszej liczby lepszych miejsc pracy
sktada si¢ dazenie do kilku celéw dodatkowych. Jednym z nich jest zaanga-
zowanie wiekszej liczby oséb w aktywna dziatalno$¢ zawodowa. Zwigk-
szenie wskaznika zatrudnienia traktuje si¢ bowiem jako najlepszy Srodek
wzrostu gospodarczego oraz wspierania systemoéw gospodarczych, w kto-
rych nacisk potozony jest na integracj¢ spoteczna. Dzigki odpowiednim
bodzcom — takze z wachlarza rozwigzan proponowanych przez koncepcje¢
przej$ciowych rynkéw pracy — mozliwe jest przyciagnigcie bezrobotnych
i nieaktywnych oraz zatrzymanie na rynku pracy wigkszej liczby osob.
W punkcie tym Komisja podkresla znaczenie aktywizacji potencjatu zatru-
dnieniowego kobiet, co wymagaé bedzie modyfikacji systemow zabezpie-
czenia socjalnego oraz zaangazowania partnerow spotecznych w niwelacje
réznic dochodowych migdzy kobietami a mezczyznami. Grupami, ktérym
nowa Strategia Lizbonska poswigca szczegdlna uwage, sq osoby starsze
oraz mlodziez. Akcentuje si¢ ponadto konieczno$¢ wprowadzania instru-
mentéw wspierajacych godzenie obowiazkow domowych i zawodowych, jak
na przyktad zapewnienie lepszych i dostgpnych cenowo udogodnien zwig-
zanych z opieka nad dzie¢mi. Jest to, jak przedstawiono w rozdziale pierw-
szym ksiazki, jeden z gtdéwnych obszaréw polityki zatrudnienia opartej na
przejsciowych rynkach pracy.

Utatwianie koegzystencji zycia zawodowego i pozazawodowego jest
centralnym elementem inicjatywy podjetej przez przywodcow Francji, Nie-
miec, Hiszpanii i Szwecji w pazdzierniku 2004 roku’. Zgtosili oni wniosek
w sprawie stworzenia paktu na rzecz miodziezy. Planowane w jego ramach
inicjatywy obejmuja migdzy innymi: poprawe ksztalcenia zawodowego,
kierowanie specjalnych programéw aktywnej polityki rynku pracy do mio-
dziezy pozostajacej bez pracy, dziatania zwigkszajace udogodnienia w za-
kresie opieki nad osobami starszymi i dzie¢mi oraz rozszerzenie uprawnien
do urlopow wychowawczych dla ojcow. Postanowiono wiaczy¢ w ten pro-
jekt takze programy aktywnego przechodzenia w okres spoczynku zawodo-
wego i zwiekszajace zdolno$ci pracownikéw i przedsigbiorstw do dostoso-
wywania si¢ do wymogéw otoczenia. Postanowienia wynikajace z tej ini-
cjatywy stana si¢ istotnymi elementami Europejskiej Strategii Zatrudnienia
i finansowane bedg ze $rodkow Unii, gtownie z Europejskiego Funduszu

7 European Commission, COM (2005) 24, s. 12-33.
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Spotecznego. Polozenie akcentu przyszitej europejskiej polityki na rozwoju
wiedzy i innowacji jest takze do pewnego stopnia zbiezne z koncepcjq
przejsciowych rynkéw pracy. Skonstatowanie, iz to wiedza jest czynnikiem,
dzieki ktéremu Unia Europejska moze konkurowaé globalnie z krajami,
ktérych przewaga lezy w posiadanych zasobach naturalnych lub taniej sile
roboczej, moze by¢ istotnym argumentem za sensownos$cig finansowania
rozwiazan bazujacych migdzy innymi na TLM. Wdrozenie elementow przej-
$ciowych rynkéw pracy bedzie w takiej sytuacji pozadanag alternatywa dra-
konskich obnizek ptac i likwidacji catej sfery ochrony socjalnej, w imig
poprawy konkurencyjnosci europejskich producentéw i ustugodawcow.
TLM moga by¢ z powodzeniem uzyte do rozwoju efektywnych polityk
z zakresu permanentnej edukacji lub innowacji ekologicznych.

Drugim z celow dodatkowych, wspierajacych zawarte w nowej Strategii
Lizbonskiej dazenie do stworzenia wigkszej liczby lepszych miejsc pracy,
jest zwigkszenie mozliwosci dostosowywania si¢ pracownikoéw i przedsig-
biorcow w szybko rozwijajacych si¢ sektorach. Strategia zwraca uwage na
rosnace znaczenie nowo powstatych firm oraz matych i $rednich przedsig-
biorstw w tworzeniu nowych miejsc pracy w Europie. Dostrzega, ze dla
zapewnienia wigkszej elastycznosci, przy rownoczesnej dbatosci o bezpie-
czefistwo®, pracownicy i przedsigbiorstwa beda musieli wykaza¢ si¢ wigk-
sza zdolnoscig przewidywania, wywolywania zmian i radzenia sobie z nimi.

Celem trzecim jest wzrost inwestycji w kapitat ludzki. Oprécz wielu
rozwigzan stuzacych realizacji tego zatozenia, ktére wykraczaja poza zasigg
polityki rynku pracy, sg takze takie, ktére w znacznym stopniu moga posii-
kowa¢ si¢ instrumentami przejsciowych rynkéw pracy. Dotyczy to migdzy
innymi ksztatcenia ustawicznego oraz zawodowego mtodziezy.

Zaprezentowane powyzej kierunki i pomysty dalszego rozwoju europej-
skiej polityki zatrudnienia i rozwoju gospodarczego moga by¢ realizowane
dzigki zastosowaniu rozwigzan opartych na koncepcji przejsciowych ryn-
kéw pracy.

2.3.2. Agenda Socjalna

Dla wzmocnienia wymiaru socjalnego odnowionej Strategii Lizbonskiej
w lutym 2005 roku przyjeto nowa Agende Socjalna, zawierajaca wytyczne
europejskiej polityki spotecznej do roku 2010°. Mysla przewodnia tego
programu jest hasto: ,,Socjalna Europa w gospodarce globalnej: praca i mo-
zliwosci dla wszystkich”. Wychodzac od dorobku Agendy Polityki Spote-

¥ Jest to nic innego jak sformutowany przez pojecie flexicurity element koncepcji TLM.
° European Commission, The Social Agenda 2005-2010 — A social Europe in the global
economy — Jobs and opportunities for all, Luxembourg 2005, s. 1-29.
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cznej, ktora obowigzywata w latach 2000-2004, Agenda Socjalna wysuwa
nastgpujace priorytety:

— dazy¢ do zintegrowanego europejskiego podejscia w zakresie polityk
gospodarczych, spotecznych i zatrudnienia, gwarantujacego pozytywne wza-
jemne ich oddzialywanie;

— promowa¢ jakos$¢ zatrudnienia, polityki spotecznej i relacji migdzy
pracodawcami a pracownikami dla podniesienia kapitatu ludzkiego i spo-
tecznego;

— zmodernizowaé systemy opieki socjalnej, adaptujac je do aktualnych
wymogow Europejezykow, opierajac si¢ na solidarnosci i wzmacniajac role
tych systemow jako czynnika produktywnego;

— uwzgledni¢ koszty braku polityki spoteczne;j.

Strategia nowej Agendy opiera si¢ na dwoch filarach: wzmacnianiu
pewnosci siebie obywateli oraz realizacji celéw strategicznych Komisji —
zatrudnienia, rownych mozliwosci i integracji spotecznej.

Odnosnie do celu pierwszego Agenda Socjalna zaklada unowoczesnie-
nie europejskiego modelu spotecznego przez podniesienie zdolnosci do
dziatania i zaoferowanie nowych szans wszystkim mieszkancom UE. Do
osiggnigcia tego zamierzenia Unia Europejska moze wykorzysta¢ instru-
menty prawne i finansowe (gléwnie Europejski Fundusz Spoleczny) oraz
dialog spoteczny. Dzigki nim mozliwe sa inwestycje w szkolenia, promocja
kapitalu spotecznego i partnerstwo, ktére sprzyjaja poglebieniu spoteczne-
go zaufania. Planuje si¢ podjecie szczegolnych staran w zakresie integracji
migdzypokoleniowej, aby stworzy¢ podstawy do optymistycznego patrzenia
przez miodziez w przysztos¢.

Filar drugi bazuje na dwoch priorytetach: osiagnigciu pelnego zatrud-
nienia oraz wigkszej spdjnosci spotecznej. Dazeniu do petnego zatrudnienia
majq stuzy¢ starania, by podejmowanie legalnej pracy byto opcja dostepna
i kuszacq dla wszystkich, podnoszenie jakosci i produktywnosci pracy oraz
tworzenie instrumentéw antycypacji i zarzadzania zmiana.

Jedng z ambicji Strategii Lizbonskiej jest dazenie do utworzenia praw-
dziwego europejskiego rynku pracy. Realizacja tego planu wymaga usunig-
cia posrednich i bezpo$rednich barier mobilnosci zasobow pracy. Komisja
zamierza zapewni¢ mozliwo$ci uczestnictwa w migdzynarodowym systemie
negocjacji zbiorowych zar6wno na poziomie przedsigbiorstwa, jak i sekto-
ra. Pomogloby to firmom i sektorom zmierzy¢ si¢ z problemami z organi-
zacja pracy, zatrudnieniem, warunkami pracy lub szkoleniem pracownikow.
Wzmocnitoby takze pozycje partneréw na szczeblu migdzynarodowym.

Osiagniecie spdjnosci spotecznej Komisja Europejska rozumie jako
stworzenie wszystkim rownych mozliwosci. Niezbedna jest do tego moder-
nizacja ochrony socjalnej. Do tej pory, wykorzystujac Otwarta Metod¢ Ko-
ordynacji, podjeto walke z wykluczeniem spolecznym i ubdstwem (od 2000
roku) oraz reforme systemu emerytur (2002 rok). W przysztosci metoda ta
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bedzie zastosowana do przeprowadzenia zmian w obszarze opieki medycz-
nej i dlugookresowej (od 2006 roku).

Takze nowa Agenda podejmuje problem ubdstwa i wykluczenia spofe-
cznego. Planowana jest debata dotyczaca podniesienia efektywnosci naro-
dowych systemow dochodéw minimalnych w krajach cztonkowskich. Do-
tychczasowe osiagnigcia nie sa wystarczajace, stad zamierza si¢ przepro-
wadzi¢ konsultacje, ktoére miatyby skupi¢ si¢ na partnerach spotecznych
jako podmiotach bezposrednio zaangazowanych we wdrazanie dziatan inte-
grujacych z rynkiem pracy. Kulminacja bedzie rok 2010, ktéry ma stac sig
europejskim rokiem zwalczania ubdstwa i wykluczenia spolecznego.

Tablica 2.11

Wytyczne Rady Europejskiej w zakresie polityki mikroekonomicznej na lata
2005-2008 a TLM

Wskazowki

Wplyw na perspektywy rozwoju TLM
w krajach Unii Europejskiej

Rozszerzy¢ i po-
glebi¢ wewngtrzny
rynek Unii

Aby usunaé¢ przeszkody hamujace migdzynarodowa mobil-
nos¢, trzeba rowniez wspiera¢ mobilno$¢ na krajowym rynku
pracy w wymiarze przestrzennym, zawodowym oraz przemie-
szczania miedzy poszczegdlnymi stanami

Dba¢ o otwarto$¢
i konkurencyjnosé
rynkéw UE na ze-
wnatrz

Otwarcie rynkéw pracy, ktére miatoby znaczacy wptyw na roz-
w6j TLM, nie nastapi w mozliwej do okre$lenia perspektywie.
Wigksza konkurencyjno$¢ migdzynarodowa moze wymusic¢ na
wspoélnocie rozwigzania bardziej elastyczne niz przej$ciowe
rynki pracy

Stworzy¢ atrakcyj-
ne Srodowisko bi-
znesowe

Wprowadzenie polityki opartej na TLM daje firmom wiele
korzy$ci i moze poméc w pobudzaniu przeptywoéw do samo-
zatrudnienia, ale w niektorych przypadkach sprowadza na fir-
my dodatkowe koszty. Okreslenie jednoznacznego bilansu na
tej ptaszczyznie jest trudne

Poprawi¢ europej-
ska infrastrukture

Dazenie do osiaggnigcia tego celu moze tworzy¢ pewne ramy
wdrazania TLM w zwiazku z inwestycjami w rozwdj sieci
transportowych; mniej takich mozliwosci w sektorze energe-
tycznym i elektronicznym

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie: European Commission, Integrated Guidelines
Jfor Growth and Jobs (2005-2008), COM (2005) 141, Brussels 2005, s. 18-23.

Pomimo pewnych postepow, w dalszym ciagu wiele pozostalo do zro-
bienia w zakresie promocji polityki antydyskryminacyjnej w zakresie raso-
wym, narodowym i pici. Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy akcentuje
szczegOlnie ten ostatni problem. Komisja wskazuje obszary, ktore beda
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wymagaly dalszych staran. Sa wsrod nich: luka ptacowa, dostep kobiet do
udziatu w rynku pracy i szkolen, szanse rozwoju kariery, godzenie zycia
rodzinnego i pracy, a takze niewystarczajacy udziat kobiet w podejmowaniu
decyzji.

W marcu 2005 r. Rada Europejska zdecydowata ponownie wprowadzi¢
Strategi¢ Lizbonska. Krokiem w tym kierunku bylo sformulowanie Zinte-
growanych Wytycznych na lata 2005-2008', zawierajacych zalecenia co do
polityki gospodarczej i zatrudnienia. W obrgbie wytycznych dotyczacych
polityki mikroekonomicznej mozna odnalez¢ elementy, ktére beda decydo-
waly o perspektywach rozwoju przejsciowych rynkéw pracy.

Tablica 2.12

Wytyczne Rady Europejskiej w zakresie polityki zatrudnienia na lata 2005-2008
a TLM

Wptyw na perspektywy rozwoju TLM

Wilkezo ki w krajach Unii Europejskiej
1 2
Dazy¢ do petnego | Uwzgledniajac mozliwe rozbieznosci w definicji pojecia moz-
zatrudnienia na przyja¢ pokrywanie si¢ tego celu z priorytetami koncepcji

TLM

Poprawi¢ jako$¢ | TLM pomagaja spetni¢ oba te wymogi jednoczesnie. Podnosza
i produktywno$¢ | standardy socjalne pracy atypowej. Umozliwiajg dostosowanie
pracy pracy do potrzeb pracownika i pracodawcy. Podnosza wydaj-
no$¢ w dtuzszym okresie

Wzmocni¢ sp6j- | Podnoszac mobilno$¢ TLM przyczyniaja si¢ do wyréwnywa-
nos¢ spoteczng nia rozwoju poszczegdlnych regionéw. Podnosza spojnosc
i terytorialng spoteczng aktywizujac biernych i chronigc aktywnych przed

wykluczeniem

Wspiera¢ podej- | TLM pomagaja lepiej roztozy¢ dochody i prace przez cate
$cie do pracy aktywne zycie zawodowe. Chronig przed wykluczeniem mto-
oparte na cyklu dziez i najstarszych pracownikéw, pomagaja uzyska¢ wiecej
zycia cztowieka | czasu i wsparcia w okresach wychowywania dzieci, umozli-
wiaja przesunigcie czgsci dochodéw z okreséw najbardziej
produktywnych na pozostate

Tworzy¢ rynki TLM migdzy bezrobociem a zatrudnieniem sga doskonalym
pracy integrujace |narzedziem stuzacym osiagnigciu tego celu
szukajacych

zatrudnienia

' European Commission, Integrated Guidelines for Growth and Jobs (2005-2008),
COM (2005) 141, Brussels 2005, s. 1-11.
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Cd. tablicy 2.12

1

2

Poprawi¢ proces
dopasowywania
si¢ do potrzeb
rynku pracy

TLM pobudzaja wspétprace lokalnych podmiotow, tacza bez-
robotnych z pracodawcami, wspieraja proces doskonalenia
kwalifikacji, daja mozliwosci wigkszej mobilnosci

Wspierac elastycz-
nos¢ i bezpieczen-
stwo zatrudnienia
oraz redukcj¢ seg-
mentacji

Cel ten jest jednym z fundamentéw koncepcji przejsciowych
rynkow pracy. TLM sa doskonatym narzedziem do realizacji
tego celu

Tworzy¢ system

ptac sprzyjajacy
zatrudnianiu

TLM pomagaja obnizy¢ koszty pracy w stosunku do regular-
nego zatrudnienia, dostosowuja ptace do produktywnosci, po
stronie podazy podnosza atrakcyjnos¢ zatrudnienia wéréd naj-
nizej zarabiajacych

Rozszerzy¢ inwe-
stycje w kapitat
ludzki

TLM umozliwiaja dzielenie kosztow szkolen migdzy praco-
dawce, pracownik6éw i panstwo, tworzg ramy dla ksztalcenia
ustawicznego

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: European Commission, /ntegrated Guidelines
Jor Growth and Jobs (2005-2008), COM (2005) 141, Brussels 2005, s. 24-311.

W bardziej istotny sposob z polityka zatrudnienia opartg na przejscio-
wych rynkach pracy wiaza si¢ wytyczne Rady dotyczace zatrudnienia w okre-
sie 2005-2008.

Z powyzszych zestawien wida¢, ze instrumentarium proponowane przez
koncepcje TLM moze by¢ pomocne na wielu plaszczyznach w realizacji
wytycznych w sprawie zatrudnienia w Unii Europejskiej w najblizszym
czasie. Jedli chodzi o osiagnigcie niektorych priorytetowych celéw posta-
wionych przez Rad¢ Europejska, przejsciowe rynki pracy wydaja si¢ narze-
dziem idealnym.




Rozdzial 111

POLITYKA RYNKU PRACY
WYBRANYCH KRAJOW UNII EUROPEJSKIEJ
W SWIETLE ZALOZEN KONCEPCJI
PRZEJSCIOWYCH RYNKOW PRACY

3.1. Przej$ciowe rynki pracy miedzy roznymi formami zatrud-
nienia w Unii Europejskiej

Wedlug przytaczanej wczesniej klasyfikacji Giinthera Schmida', jed-
nym z obszaréw wystgpowania przejsciowych rynkow pracy sg przemiesz-
czenia migdzy réznymi rodzajami zatrudnienia. W niniejszym rozdziale
ukazano dynamike¢ wystgpowania poszczegélnych rodzajow atypowego za-
trudnienia podporzadkowanego oraz pracy na wiasny rachunek. W ramach
polityk zatrudnienia krajéw UE zidentyfikowano te przejsciowe rynki pra-
cy, ktére oparte sg na pracy w niepelnym wymiarze, pracy skroconej, za-
trudnieniu na czas okreslony i innych formach nietypowego zatrudnienia.
Wiele z wymienionych rodzajow relacji zatrudnieniowych wykorzystuje sie
takze w budowaniu TLM pomigdzy innymi stanami na rynku pracy: bezro-
bociem, edukacja, obowiazkami rodzinnymi lub emerytura.

3.1.1. Praca w niepelnym wymiarze i praca skrécona jako elementy
przejsciowych rynkow pracy
Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w ostatniej dekadzie

zyskuje na znaczeniu. Najwigkszy udziat tych pracownikéw w zatrudnieniu
Juz od kilkunastu lat obserwuje si¢ w Holandii — w 2002 r. przekroczyt jedna

' Zob. rozdzial 1.4, s. 29-30 niniejszej pracy.
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trzecia i wciaz rosnie. W Wielkiej Brytanii pracownikow spedzajacych
w miejscu pracy mniej godzin niz wynosi ustawowy czas pracy przybywa
w wolniejszym tempie, ale mozna oczekiwa¢, ze niedtugo ich udzial prze-
kroczy jedna czwarta ogoétu pracujacych. Réwniez w pozostatych krajach
Pigtnastki przodujacych w stosowaniu zatrudnienia w niepetnym wymiarze
obserwuje si¢ znaczny wzrost zatrudnienia w tej formie: w ostatnim dzie-
sigcioleciu w Belgii — o ponad 30%, w Niemczech i Irlandii — o 60%,
w Austrii — prawie o 100% (tabela 3.1).

Z kolei w krajach, gdzie zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pra-
cy maja stosunkowo najmniejszy udzial wsrod wszystkich pracujacych —
w Finlandii, Grecji, Hiszpanii, Portugalii — najsilniej wystgpuje zjawisko
przymusowego pozostawania w tym rodzaju zatrudnienia (tabela 3.2).

Praca w skréconym wymiarze odpowiada zatozeniom koncepcji przej-
sciowych rynkéw pracy. Umozliwia partnerom zawarcie porozumienia da-
jacego prawo do okresowego $wiadczenia pracy w wymiarze nizszym niz
przyjety ustawowy tygodniowy czas pracy. Obnizenie dochodu wynikajace
z mniejszej liczby przepracowanych godzin czesciowo rekompensuje sig
pracownikowi subsydiami. W skrajnych przypadkach zatrudnienie w skro-
conym wymiarze czasu moze przybra¢ forme¢ okresowych zwolnien ze
$wiadczenia pracy’.

Tabela 3.3
Udzial pracujgcych w skréconym czasie pracy w og6lnej liczbie pracujgcych
w UE-15* w latach 2000-2003 (%)

Rok Kraj (kolejno$¢ panstw w tabeli wedlug danych za 2003 r.)

FRISW | FI. | BE | IR | BE | GE | IT |'PT [/ GB| AT |*GR | SP

2000024150, 44180651 50,2 15052 511 S0 S 1R0 1S 1R0:6410 0,2 5103 RDES SR TRS 11 10,3
2001 5f 052 i[F0,4%| 0,791 1033 :[1054 [0, 87 [40: 15l Q+S51* 058 120:3| 041 & 151 | 0,3
2002815359 54,8 | 4:0 03 00002 30| 3.3 1L SEIe2. 7 1 2,00 1 LTSl 5T 132400 | 1,5
2003802901k 80 5401 1350516353 6310 | 301 2,640 2,2 {21 Ll 158 515157 | V155

AT — Austria, BE — Belgia, DE — Dania, FI — Finlandia, FR — Francja, GB — Wielka Brytania,
GE — Niemcy, GR - Grecja, IR — Irlandia, IT — Wlochy, PT — Portugalia, SP — Hiszpania,
SW — Szwecja.

* Brak danych dla Holandii i Luksemburga.

Zrédlo: Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line Labour
Force Statistics, www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATOR SAuthenticate.asp (1.10.
2004).

> H. Werner, R. Bennett, 1. Konig, Glossar zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit, Niirnberg
1986, s. 282.
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Praca skrocona, do niedawna jeszcze zjawisko marginalne na europej-
skich rynkach pracy, staje si¢ w nowym stuleciu w wigkszosci krajow forma
istotng (tabela 3.3).

Czynnikiem wspdtdecydujacym o potrzebie wprowadzania rozwiazan
pozwalajacych pracodawcy bardziej elastycznie reagowa¢ na szoki ze-
wnetrzne jest stopien ochrony zatrudnienia permanentnego.

Przejawia si¢ on w wielkoéci odprawy naleznej pracownikowi petno-
etatowemu zatrudnionemu na umowe na czas nieokreslony oraz w stopniu
skomplikowania procedur zwiazanych ze zwolnieniem takiego pracownika.
W krajach UE-15 najwigksza ochrong objeci sa zatrudnieni na stale pracow-
nicy firm portugalskich i holenderskich. Wysokie bezpieczenstwo zatrud-
nienia cechuje takze kraje skandynawskie, Hiszpanig¢, Grecj¢ oraz Niemcy
1 Austrie (tabela 3.4).

Tabela 3.4

Stopien ochrony zatrudnienia na czas nieokreslony w wybranych krajach UE
i Polsce (EPL¥)

Rok Kraj

AT |BE |DE| FI |FR [GB|GE |GR| IR | IT |NE|PL |PT | SP [SW
431,8]1,5[2,8/3,0/0,8]3,3(2,8{2,0]3,3]3,3(2,3(4,5]3,34,0
2404152582l Ol 4] 1Sl A 180 22500 (8911064111, 9 1L da i, 041265114 6
2,5/11,0(1,0(2,8(2,5/1,0{3,5(2,0(2,0/1,5[4,0(3,0(3,5(2,0]3,0
29(1,711,5(2,312,3(0,9(2,7]2,3|1,6(1,8(3,1]2,2{4,3]2,6(2,9
3,8/1,8/1,5(2,8(3,0/1,3(3,3(3,0/2,0(3,3(3,3/2,3(4,0]3,3(4,0
0924119(1,0(1,9|1,1]1,3{2,2(0,8|0,6|1,9|1,4(5,0(2,6|1,6
2,5/1,011,0(2,8(2,5(1,0]3,5[2,0(2,0(1,5]|4,0(3,0(3,5{2,0(3,0
2 Al s 22 2550 M2, 7 2| 15 601 111811 3515]2,2/ 4,2 2767] 2,2

1998

2003

G i s N[O uE=IN

NE — Holandia, PL — Polska, pozostale oznaczenia jak w tab. 3.3.

Z — trudno$é zwolnienia, W — wypowiedzenie i odprawa przy zwolnieniu bez winy pra-
cownika, P — procedury zwalniania, O — og6lny wskaznik ochrony zatrudnienia na czas
nieokreslony.

* Odpowiadajaca zatrudnieniu na czas nieokreslony cz¢$¢ Employment Protection Legisla-
tion Index wg OECD. Skala: od 0 — brak ochrony do 6 — petna ochrona.

Zrédlo: Organization for Economic Cooperation and Development, OECD Labour Force
Statistics, www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORS Authenticate.asp (1.10.2004).

Za przedstawionym wczes$niej wzrostem udziatu pracy w niepeinym
wymiarze i pracy skréconej kryja si¢ konkretne porozumienia w poszcze-
gblnych krajach. W Republice Federalnej Niemiec jednym z elementow
pakietu reform, znanych jako reformy Hartza, sa wprowadzone od kwietnia
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2003 roku Mini- oraz Midi-Jobs®. Mianem Mini-Job okresla si¢ prace, za
ktora przystuguje miesigczne wynagrodzenie do 400 EUR. Pracobiorcy
zwolnieni sg z podatku dochodowego i sktadek na ubezpieczenie spoteczne,
natomiast pracodawca placi zryczattowana sktadke w wysokosci 25%, obej-
mujaca zaréwno podatki, jak i czgs¢ skladki na ubezpieczenia spoleczne.
Rozwigzanie to pozwala takze na podejmowanie dodatkowego zajecia,
a ponadto umozliwia ptacenie pelnych sktadek na ubezpieczenie emerytal-
ne. Midi-Jobs natomiast zapewniaja czeSciowe zwolnienie ze skladek na
ubezpieczenia spoteczne od prac, za ktére pracobiorca otrzymuje wynagro-
dzenie w wysokosci od 400 EUR do 800 EUR: poziom sktadek roénie od
4,25% liczonych od 400 EUR do pelnej stawki (ok. 21% w 2004 roku) za
800 EUR i wigcej. Obie te formy zatrudnienia moga by¢ pomostem ku pra-
cy w pelnym wymiarze, podnosza elastycznos$¢ zatrudnienia niskoptatnego,
obnizaja poziom zatrudnienia w szarej strefie redukujac klin podatkowy dla
zaje¢ najnizej optacanych, zachgcaja bezrobotnych do podjecia nawet ni-
skoptatnego zajecia, utatwiajg znalezienie dodatkowej pracy, uzupetniajacej
dochody, a takze redukujg koszty i upraszczaja administrowanie zatrudnie-
niem w firmach.

Bardzo interesujagcym przyktadem przejsciowego rynku pracy jest
program przemiennosci pracy i urlopéw dtugookresowych, wprowadzony
w Finlandii w 1996 roku, a w 2002 przedtuzony na kolejne pigé lat. Zgod-
nie z nim kazdy pracownik po dziesigciu latach zatrudnienia nabiera prawa
do pierwszego dtugookresowego urlopu w wymiarze od 90 do 359 dni, a po
pigciu nastgpnych — do kolejnego. Sednem programu jest wymoég zatrud-
nienia na miejsce pracownika przebywajacego na urlopie osoby dtugookre-
sowo bezrobotnej lub mtodego, wykwalifikowanego absolwenta. Jezeli urzad
pracy nie dysponuje w danym okresie osoba o zadanych umiejetnosciach,
dopuszezone jest zatrudnienie innego bezrobotnego. W czasie dtugookreso-
wego urlopu pracownik ma prawo do $§wiadczenia w wysokosci 70% zasil-
ku dla bezrobotnych, a w przypadku 0s6b o stazu pracy powyzej 25 lat — 80%.
Takie dtugookresowe urlopy moga by¢ wykorzystane do petnienia obo-
wigzkow domowych, podniesienia kwalifikacji, podjecia innej aktywnosci
spotecznej lub formy odpoczynku®.

Aby nietypowe formy zatrudnienia, takie jak praca w niepelnym wy-
miarze lub na czas okre$lony, pomagaly taczy¢ pewne formy aktywnosci
alternatywnej wzgledem bezrobocia bez znacznego uszczerbku dla kondycji

' M. Fertig, J. Kluve, 4 Conceptual Framework for the Evaluation of Comprehensive
Labour Market Policy Reforms in Germany, Discussion Paper No. 1099, Forschungsinstitut
zur Zukunft der Arbeit, Bonn 2004, s. 24.

* European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/09/inbrief/fi0209109n.html.
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spotecznej i zdrowotnej pracujacych tak osob, konieczne jest wyposazenie
ich w pewien wachlarz oston socjalnych. Wprowadzona w Finlandii w 2004
roku ustawa rewiduje dotychczasowe uprawnienia pracujacych w formach
atypowych. W przypadku os6b zatrudnionych przez minimum 35 godzin
miesigcznie ich uprawnienia do corocznego urlopu wypoczynkowego po-
winny narasta¢ takze podczas urlopéw chorobowych, wychowawczych
i zwolnien okresowych. Pracujacy mniej maja za$ prawo do czterech tygo-
dni urlopu wypoczynkowego. Zatrudnionym na czas okreslony dano prawo
przenoszenia skumulowanych uprawnien do corocznego urlopu wypoczyn-
kowego na nastepny kontrakt’.

Grecy wykorzystali umowy na czas okreslony oraz pracg¢ w niepeinym
wymiarze tworzac w 2003 roku program zatrudnienia dla oséb bezrobot-
nych. Wtadze samorzadowe moga zawiera¢ umowy z prywatnymi instytu-
cjami non-profit na $wiadczenie ustug takich jak opieka domowa nad dziec¢-
mi i chorymi, ochrona szkol, zapewnienie bezpieczenstwa dzieciom na dro-
dze, imprezy kulturalne lub integracja spoleczna imigrantéw. Pracownicy
zatrudniani sa przez organizacje publiczne na umowy do 24 miesigcy,
w wymiarze tygodniowym czasu pracy ponizej 20 godzin. Wérdéd kandyda-
tow do tego typu zatrudnienia musi znalez¢ si¢ okreslona liczba osob
dtugookresowo bezrobotnych, bezrobotnych w okresie przedemerytalnym,
miodziezy, matek oraz niepe%nosprawnych(’.

W Portugalii mozna odnalez¢ TLM pomigdzy zatrudnieniem na czas
okre$lony a kontraktem bezterminowym. Zarzadzenie wprowadzone w 2002
roku miato na celu poprawe jako$ci pracy przez wprowadzenie bodzcow
zachecajacych pracodawcéw do przeksztalcania umoéw na czas okreslony
w permanentne. Przedsigbiorca zatrudniajacy nie wigcej niz 50 osob, ktory
zmienit kontrakty swoich pracownikéw w umowy stale moze ubiega¢ sig¢
o bezzwrotne subsydium w wysokos$ci czterech miesigcznych ptac mini-
malnych, to jest okolo 1400 EUR (w przypadku pracownikéw niepeino-
sprawnych nawet ponad 2 tys. EUR). Wigksze firmy takze moga liczy¢ na
wsparcie, pod warunkiem, ze zatrudnig dlugookresowo bezrobotnego w wie-
ku powyzej 45 lat’.

° European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2004/04/inbrief/fi0404201n.html.

¢ European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2003/09/feature/gr0309103f.html.

” European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2002/05/feature/pt0205102f. html.
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3.1.2. Praca na wlasny rachunek w koncepcji przejsciowych rynkow
pracy

W podrozdziale niniejszym analizowane sa obszary laczace prace na
wilasny rachunek z biernoscia zawodowa i edukacja pod katem przydatnosci
do budowania w Europie przejsciowych rynkow pracy. Z kategorii samoza-
trudnienia wylaczono osoby utrzymujace si¢ z pracy w gospodarstwie rol-
nym ze wzgledu na fakt, ze ich udzial w ogole zatrudnienia nie jest bezpo-
srednim odzwierciedleniem nastawienia do przedsigbiorczo$ci w danym
kraju, a takze w zwiazku z duza hermetycznoscia i wysokimi barierami
wejscia do zatrudnienia w rolnictwie.

Ostatnia dekada nie przyniosta znaczacych zmian w udziale samoza-
trudnionych w ogoélnej liczbie zatrudnionych w Europie. Jedynie w Austrii,
Niemczech i Holandii udzial pracujacych na wiasny rachunek nieznacznie
wzrést w ostatnich latach. Pozostate kraje utrzymuja dotychczasowy po-
ziom badz nastgpuje w nich stopniowa redukcja tej formy pracy (Grecja,
Hiszpania, Francja).

Praca na wiasny rachunek moze by¢ satysfakcjonujaca alternatywa dla
0os6b w wieku produkcyjnym. Wazna staje si¢ zatem mozliwos¢ ksztat-
towania polityki rynku pracy, ktéra wspierataby tworzenie TLM migdzy
samozatrudnieniem, bezrobociem, edukacja, praca niewynagradzang oraz
innymi formami zatrudnienia. Jej fundamenty opieraja si¢ na wytycznych
regulujacych powstawanie nowych firm oraz na strukturach i procedurach
dostgpu takich podmiotéw do kapitatu. Juz w latach osiemdziesiatych
ubieglego wieku wdrazano programy, ktére zachgcaly do przemieszczen
z bezrobocia i biernosci zawodowej do pracy na wiasny rachunek przez
przejmowanie przez panstwo czgsci kosztow dostgpu do kapitatu na rozwoj
firmy. W 1981 roku w Wielkiej Brytanii wprowadzono Program Gwarancji
Kredytowych, dzigki ktéoremu banki komercyjne mogly zgodzi¢ si¢ na
udzielenie kredytu na inwestycje, ktore wedtug normalnych procedur byty-
by uznane za obciazone zbyt duzym ryzykiem. W kraju tym dzialaja row-
niez systemy wspomagajace samozatrudnienie na szczeblu lokalnym na
obszarach dotknigtych wysokim bezrobociem lub zagrozonych bezrobociem
strukturalnym. Instytucje takie jak m.in. Local Enterprise Agencies, Scottish
and Welsh Development Agencies, Counsil for Small Industries in Rural
Areas oraz kilka Lokalnych Rad Przemystowych oferujg dotacje i pozyczki
na preferencyjnych warunkach. Specjalnie do bezrobotnych, ktérzy chca
zatozy¢ wiasng firme skierowano w Zjednoczonym Krolestwie program
zasitkow. Wada tego programu jest niska kwota wsparcia — 40 GBP tygo-
dniowo. Poza dostgpem do funduszy drugim elementem zachgcajgcym oso-
by bezrobotne i bierne zawodowo do podjgcia pracy na wiasny rachunek
jest pomoc w uzyskaniu know-how z zakresu m.in. zarzadzania, prowadze-
nia ksiggowosci, biznes planow, certyfikatow, podatkéw, baz danych i in-

e
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nych umiejetnosci. Interesujacym przyktadem sposobu dostarczania takiej
wiedzy sa brytyjskie Izby Szkoleniowo-Przedsigbiorcze, ktére sa niezalez-
nymi, prywatnymi przedsigbiorstwami o charakterze non-profit, wykorzy-
stujacymi w swojej pracy fundusze publicznes. Forme¢ regularnie wypta-
canych zasitkoéw dla nowo powstatych przedsigbiorstw zalozonych przez
osoby wczes$niej bezrobotne odnajdujemy takze w Niemczech i Danii. Od
omawianego wyzej systemu brytyjskiego odréznia je wysoki poziom swiad-
czenia oraz okres trwania — program niemiecki przewidywat pomoc dorazng
przez 3 do 6 miesigcy, dunski natomiast wyraznie dlugookresowa, az do
3,5 roku. Ten ostatni byt pomyslany jako rodzaj ,,ostatniej deski ratunku”,
nie tylko ze wzgledu na tak diugi okres $wiadczenia, ale takze na rodzaj
grupy docelowej, jaka stanowili dtugookresowo bezrobotni. Francuzi z ko-
lei wspierali tworzenie tego typu przejsciowych rynkow pracy udzielajac
jednorazowego $wiadczenia wszystkim bezrobotnym, ktérzy przedstawia
zatwierdzony biznes plan’.

Tabela 3.5
Udzial pracujgcych na wlasny rachunek poza rolnictwem w ogélnej liczbie
zatrudnionych w UE-15 w latach 1997-2003 (%)

Kraj* [GR [ IT [ PT | SP |BE| IR |GB|[NE |GE | FI |SW | AT | DE | FR
1997 |27,0(23,2(19,0/18,1(14,0|13,0/11,8(10,0{ 9,2 |10,0| 9,1 | 7,0 | 6,7 | 7,6
1998 |26,5(23,2(18,6/17,6(13,8(13,5{11,5| 9,7( 9,4 [10,0]1 9,0 [ 7,4 | 6,9 | 7,4
1999 |25,7|23,4|17,9]|16,6(13,7(12,8|11,2| 9,3|9,4| 9,8{ 9,0 [ 7,4 | 7,2 [ 7,3
2000 |25,9|23,2|17,2(15,9| - |12,9{10,8{10,1|9,5| 9,7(8,5]7,56,6|7,1
2001 « |22,8(17,7|15,9| « (12,8]10,8| 9.8 9,4 | 9,3|8,5|7,7|6,9 |69
2002/ 0ls » [22:4(17:5115:5] 2 9112,6 |1 0:9 {958 1:9:5: 1 119,38 118,5 17,9 17,2 | 647
2003 »00122,317,5 18,2/ w0 1 1261111 Sl o] 973195511 8,41 {7,984 750:]:6:9

* Kolejno$é panstw w tabeli wedlug danych za 2003 r. Oznaczenia jak wczesniej.
Zrédlo: Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line Labour

Force Statistics, www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORSAuthenticate.asp (1.10.
2004).

Jesli samozatrudnienie ma by¢ pozadanym obszarem docelowym, nie-
zbedne jest zblizenie warunkéw socjalnych pracujacych na wiasny rachu-

¥ J. Kilch, Programy wspierania matych i $rednich przedsiebiorstw w wybranych kra-
Jach gospodarki rynkowej, [w:] J. Kilch (red.), Nadzieja rynku pracy. Male i Srednie
przedsiebiorstwa w gospodarce, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2000, s. 57-104.

® N. Meager, From Unemployment to Self-employment: Labour Market Policies for
Business Start-up, [w:] G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schémann (red.), /nternational Handbook
of Labour Market Policy and Evaluation, Edward Elgar, Cheltenham 1996, s. 505.
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nek do obowiazujacych w innych formach pracy zarobkowej. W marcu
2004 r. austriacki minister gospodarki i pracy zaprezentowat projekt ustawy
dotyczacej objecia wszystkich prowadzacych wiasne firmy dobrowolnym
ubezpieczeniem od bezrobocia (od 1998 roku tacy pracownicy nie mieli
ubezpieczenia od bezrobocia i zdrowotnego). Austriacy pracujacy na wila-
sny rachunek mogliby odktadaé¢ 6% swoich dochodéw brutto na fundusz
ubezpieczen od bezrobocia, dzigki czemu — po minimum rocznym okresie
sktadkowym — nabywaliby uprawnien do zasitku dla bezrobotnych. Co waz-
ne, zakres ubezpieczenia nie musiatby ogranicza¢ si¢ do ryzyka ekonomi-
cznego, ale moglby takze obejmowacé likwidacje¢ firmy z przyczyn zdrowot-
nych lub osobistych. W zwigzku z relatywnie duzym ryzykiem bankructwa
taka ustawa miataby szczegdlne znaczenie dla najmniejszych firm i pod-
miotéw jednoosobowych, w tym dla pseudosamozatrudnionych'®. W marcu
2002 minister gospodarki i pracy oglosit zamiar obj¢cia ubezpieczeniem od
bezrobocia wszystkich ,,zaleznych samozatrudnionych” oraz ,kontrakto-
biorcow wolnych ustug” (Freier Dienstvertrag). Do tej pory byli oni ubez-
pieczeni na warunkach ogoélnych zapisanych w Ustawie Powszechnego
Ubezpieczenia Spotecznego, podczas gdy ekonomicznie zalezni posiadacze
kontraktéw na prace” (Werkvertrag), inaczej okreslani jako neuwe Selbstiin-
dige, podlegaja tym samym regulacjom co inni pracujacy na wlasny rachu-
nek, czyli sa ubezpieczeni na podstawie Ustawy Ubezpieczenia Spoteczne-
go Oso6b Samozatrudnionych. Obie te grupy pracownikéw od 1998 roku
objete sa tymi ubezpieczeniami (w sktad ktorych wchodzi takze emerytura
PAYG), z wyjatkiem ubezpieczenia od bezrobocia. Tylko zatrudnieni w pra-
cy podporzadkowanej sa podmiotami takiego obowigzkowego ubezpiecze-
nia i uprawnieni do zasitku dla bezrobotnych. W ostatnich kilku latach
liczba nietypowych pracownikéw w Austrii — zaréwno wysoko wykwalifi-
kowanych, jak i nisko optacanych o matych kwalifikacjach — znaczaco
wzrosta. Wedtug statystyk Stowarzyszenia Towarzystw Ubezpieczen Spole-
cznych, zatrudnionych na podstawie kontraktu na wolne swiadczenie ustug
przybyto w latach 1998-2000 o ponad 60% — do prawie 24 tys. (z czego
48% to kobiety) — w poréwnaniu do 44% w zatrudnieniu podporzadkowa-
nym. Liczba os6b na Werkvertrag wynosita 13,4 tys. osob w 2000 r. (w tym
41% kobiet). Do 2002 roku facznie w tych obu formach prace podejmowato
okoto 50 tys. os6b. Zatrudnienie tego typu pojawia si¢ niemal we wszyst-
kich branzach, chociaz znaczna przewaga wystgpuje w dziennikarstwie,
badaniach naukowych, przemys§le transportowym i branzy IT. Z ostatnio
przeprowadzonych przez L. and R Socialforschung (we wspdtpracy z Rza-
dowym Instytutem przy Uniwersytecie Wiedenskim) badan nad nietypo-

' European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2004/04/inbrief/at0404202n.html (7.07.2004).
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wymi formami zatrudnienia wynika, ze wolni wspotpracownicy podlegaja
wyzszemu od przecigtnej ryzyku ubostwa''.

W lipcu 2003 roku zaprezentowano studium na temat pracy i warunkow
zycia nietypowych pracownikéw w Austrii przygotowane na podstawie
wywiadéw z 2002 roku'’. Szczegdlnie skupiono si¢ na grupie os6b pracuja-
cych na wilasny rachunek, pracujacych na zasadzie wolnych ustugodawcow
lub kontraktowania pracy — tzw. nowych samozatrudnionych, ktoérzy nie
zatrudniaja innych osdb i czesto pracuja dla jednego klienta. Ich sytuacja
w duzym stopniu przypomina klasyczne zatrudnienie podporzadkowane.
Niemal 60% badanych stwierdzito, ze byli zmuszani do zaakceptowania
takiej formy pracy. Wielu pracodawcow oferuje takie zatrudnienie, aby
zaoszczedzié na ubezpieczeniach spotecznych. Ogélnie forma ta charakte-
ryzuje si¢ duza zmiennoscia czasu pracy i poziomu dochodéw. Ponad pofo-
wa ankietowanych szukala standardowego zatrudnienia, a 70% badanych
sygnalizowato poczucie braku bezpieczenstwa jesli chodzi o poziom ubez-
pieczen spotecznych w przypadku choroby, bezrobocia i starosci. Reakcja
na te ustalenia byly propozycje zmiany warunkéw pracy tych osob, w celu
zapobiezenia coraz wyrazniejszej w pewnych sektorach segmentacji. Wska-
zywano tez na potrzebe dostosowania prawa pracy do faktu istnienia tej
grupy i przedefiniowania pojecia ,,zatrudnienie”, w ktorym nalezy uwzgled-
nia¢ jedynie kryterium podporzadkowania, niezaleznie od czasu, warunkow
1 miejsca pracy.

W Hiszpanii pracujacy na wlasny rachunek sa istotng czescig gospodar-
czej i spofecznej struktury tego kraju. Ponad polowa zarejestrowanych firm
nie zatrudnia zadnych pracownikéw. Samozatrudnionych jest jednak coraz
mniej: w 1995 r. stanowili 20,35% populacji aktywnej zawodowo, a w 2003 r.
juz tylko 16,24%". System socjalny obejmujacy pracujacych na wiasny
rachunek powstal juz w 1970 roku, ale ich uprawnienia zasadniczo roznia
si¢ od praw pracownikoéw zatrudnionych. Przede wszystkim prowadzacy
wihasna firm¢ w Hiszpanii nie jest uprawniony do zasitkéw zwigzanych
z okresowa niezdolnoscig do pracy, do czgsciowej renty, do $wiadczen za
choroby przewlekte spowodowane praca ani do cz¢$ciowej emerytury. Zasi-
tek macierzynski przystuguje na zasadach ogoélnych, ale, w przeciwienstwie
do sytuacji pracownikow etatowych, nie moze by¢ taczony z praca skroco-

"' European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/05/inbrief/at0205201n.html (7.07.2004).

"> European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2003/09/inbrief/at030920 1n.html (7.07.2004).

'3 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2004/03/inbrief/es0403 10 1n.html (7.07.2004).
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na. Zaden okres przerwy w skiadkach emerytalnych nie jest w przypadku
przedsigbiorcéw wlaczany do okresu kalkulacji emerytury. Jesli taczona
jest praca podporzadkowana i samodzielna, jako podstawg przy naliczaniu
Swiadczen uwzglqdnia sie tylko jedng — korzystniejsza — z tych form pracy.
W zakresie promocji przechodzenia do pracy na wlasny rachunek hiszpan-
ski ustawodawca zrobil jak dotad niewiele"

W lipcu 2002 roku w Belgii wszedt w zycie tzw. niezalezny plan Roset-
ty, bedacy kontynuacja szerszego programu skierowanego do miodziezy
z 1999 r., stworzonego z mysla o osobach ponizej 30 roku zycia, ktore
chcialyby zatozy¢ wihasng firme, a nie pracowaly wczesniej na wiasny ra-
chunek oraz aktywnie poszukuja zatrudnienia. Przez p6t roku miodzi przed-
siebiorcy moga liczyé na 375 EUR miesigcznego wsparcia. Celem progra-
mu jest usunigcie trzech podstawowych przeszkoéd na drodze do przejscia
z edukacji do samozatrudnienia: braku wiedzy, przygotowania oraz kapita-
tu. Niezaleznie od tego programu w Belgii udziela si¢ takze prefelencyj-
nych pozyczek wszystkim osobom pragnacym podjaé samozatrudnienie'’
Interesujacym rozwiazaniem wprowadzonym w Danii (za przykladem ho-
lenderskim) bylo powotanie instytucji petniacej role zwiazkéw zawodo-
wych dla samozatrudnionych w sektorze budowlanym. Jest to krok w kie-
runku ochrony oséb pseudosamozatrudnionych i stworzenia partnera, ktory
w negocjacjach miedzy aktorami spolecznymi mogiby reprezentowac inte-
resy tej grupy w budowaniu TLM'®. Rozwéj nietypowych form zatrudnienia
mozna zaobserwowaé takze we Wioszech. Powstata tam kolejna odmiana
relacji miedzy ustugodawca a ustugobiorca, ktérag mozna okresli¢ jako pot-
samozatrudnienie. Zatrudnieni w tej formie to wolni wspdtpracownicy,
ktérych zajecie jest koordynowane przez pracodawce (collaborazioni co-
ordinate e continuative). Taka forma posrednia migdzy zatrudnieniem pod-
porzadkowanym a samozatrudnieniem stala si¢ we Wioszech bardzo popu-
larna: w 2001 obejmowata okoto 1,9 miliona oséb, czyli 9% ogo6tu zatrud-
nienia, a w polowie 2003 roku juz ponad 2,4 miliona (11% zatrudnionych)
i ich liczba ciagle ro$nie. Od 1998 roku kobiety mogly otrzymywac nie-
wielki zasitek macierzynski, uzalezniony od dtugosci okresu sktadkowego.
W lipcu 2002 wprowadzono nowelizacjg, zgodnie z ktéra koordynowani
wolni wspétpracownicy otrzymali prawo do tego $wiadczenia, istotnego

4 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2003/04/feature/es0304106f.html (7.07.2004).

'S European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/07 /feature/be0207303ff.html (7.07.2004).

' European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2003/08/feature/dk0308102f. html (7.07.2004).
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z punktu widzenia koncepcji bedacej przedmiotem niniejszego opracowa-
nia, w znacznie rozszerzonej formule. Sa do niego uprawnione te kobiety,
ktore w trakcie 12 miesigcy poprzedzajacych urlop macierzynski byly ob-
cigzone stosownymi sktadkami przez 3 miesigce. Zasitek w wysokosci 80%
$redniego wynagrodzenia uzyskanego przez beneficjanta w poprzedzajacym
roku przystuguje przez 5 miesiecy'’. Nalezy sie spodziewaé dalszego roz-
winigcia $wiadezen, do ktorych uprawnieni beda podporzadkowani wolni
wspOtpracownicy, poniewaz ta forma pracy we Wioszech przestaje miec¢
znamiona zatrudnienia atypowego. Podejmuja ja osoby w wieku powyzej
30 lat, a przejscia z poétsamozatrudnienia do typowego kontraktu zatrud-
nieniowego sg duzo rzadsze niz w przypadku pracy na czas okreslony czy
uzyskanej za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Firmy zatrudnia-
jace pracownikoéw na takich warunkach odnajduja w po}samozatrudmemu
formute przejsciowych rynkéw pracy w ich znaczeniu organizacyjnym'®
W efekcie w 2004 roku podpisano pierwsze porozumienie na szczeblu pan-
stwowym migdzy pracodawcami a zwiazkami zawodowymi dotyczace pracy
pétsamozatrudnionych. Pracownikowi pozostawia si¢ duza swobodg ksztal-
towania godzin (pasma czasowe) i sposobu pracy. Od wejscia w zycie po-
stanowien tego porozumienia przystuguje mu m.in.: 30 dni urlopu rocznie,
zapewnienie minimalnego okresu zawierania umowy (6 miesigcy), pierw-
szefistwo w przechodzeniu u pracodawcy na stale miejsce pracy, ktore si¢
zwalnia, ptaca minimalna, opfacane przez pracodawce ubezpieczenie zdro-
wotne, prawo do bezptatnego urlopu macierzynskiego i slubnego, szkolen
zawodowych, $wiadczen z tytulu wczesniejszego zakonczenia kontraktu
oraz ptatnych przerw regeneracyjnychw. W Niemczech natomiast czgscia
pakietu reform Hartza byly wprowadzone od 1 stycznia 2003 roku tzw.
Ich-AG. Sa to czasowe (maksymalnie trzyletnie) subsydia dla bezrobotnych
rozpoczynajacych dziatalno$¢ gospodarcza, pod warunkiem, ze roczne do-
chody danej osoby w tym okresie nie przekrocza 25 tys. EUR. Wysokos¢
doptat z kazdym rokiem maleje, a beneficjant ma obowiazek odnawiania
aplikacji co roku. Z kolei Ubersbriickungsgeld to subsydia dla nowych sa-
mozatrudnionych, wyplacane przez 6 miesigcy w wysokosci zasitku dla
bezrobotnych. Celem obu projektoéw jest integracja bezrobotnych i tworze-
nie w zatozonych przez nich firmach nowych miejsc pracy.

"7 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/07/feature/it0207303 . html (7.07.2004).

'8 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2003/08/feature/it0308304f.html (7.07.2004).

' European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2004/03 /feature/it0403203f.html (7.07.2004).
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3.1.3. Inne formy $wiadczenia pracy a przejsciowe rynki pracy

Bardzo korzystnym — z perspektywy koncepcji przejsciowych rynkow
pracy — zjawiskiem na europejskich rynkach pracy jest rozwdj agencji za-
trudnienia tymczasowego. Nawet w swojej podstawowej, komercyjnej for-
mie przedsigbiorstwa takie, umozliwiajac taczenie wielu kontraktéw w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy lub krotkoterminowych w petnowymiarowe,
caloroczne zatrudnienie, zmniejszaja ryzyko wykluczenia spotecznego tych
0s6b, ktére nie moga znalez¢ zatrudnienia w jednej firmie na warunkach
dajacych im mozliwo$¢ utrzymania. Istnieje na wspotczesnym rynku popyt
na prac¢ wykonywang tylko kilka godzin dziennie lub kilka dni w tygodniu.
Odpowiedzia po stronie podazy moglaby by¢ wieloetatowosé. Szukanie
i organizowanie zatrudnienia w kilku firmach jednoczesnie przez samego
pracownika wigze si¢ jednak nie tylko z wysokimi kosztami transakcyjny-
mi, ktére musi on ponies¢, ale bardzo czesto takze z uzyskiwaniem niepro-
porcjonalnie niskich §wiadczen w stosunku do faktycznie tacznie przepra-
cowanych godzin. Niejednokrotnie u zadnego z pracodawcow nie przy-
stuguje takiemu pracownikowi adekwatny wymiar urlopéw i wynagrodzen
dodatkowych. Z kolei patrzac z perspektywy potencjalnego pracodawcy
mozna stwierdzié, ze takze on musiatby ponosi¢ wysokie koszty transak-
cyjne zatrudniania os6b w formie pracy dorywczej lub niepetnowymiarowej
(poréwnujac je z kosztami znalezienia wykonawcy pracy stalej w pelnym
wymiarze czasu). Zwykle dodatkowe naklady rekompensowane sa przez
redukcje wszelkich §wiadczen pozaptacowych. W innych wypadkach, kiedy
wystepuje konieczno$¢ znalezienia zastgpstwa osoby na urlopie lub dodat-
kowej sezonowej sily roboczej, pracodawca rezygnuje z doraznego za-
trudnienia kolejnego pracownika, obciazajac dodatkowg praca pozostajace
w firmie osoby. Agencje zmniejszaja ryzyko zwigzane z niepewnoscia trwa-
nia popytu na prace, dzigki nawiazywaniu wspotpracy z licznymi praco-
dawcami. Z drugiej strony, przejmuja na siebie czes¢ gwarancji za jakos¢
ustug wypozyczanych pracownikéw, co procentuje nizszymi kosztami po-
czatkowymi szkolen i kontroli. Ustugi agencji pracy tymczasowej pobudza-
ja stron¢ popytowa (obnizajac koszty transakcyjne) i podazowa (dajac
wigksza ostong niz w przypadku podjecia takich samych zajeé¢ w formie
indywidualnych uméw) rynku pracy, ulatwiajg przejScia miedzy réznymi
formami zatrudnienia oraz migdzy zatrudnieniem a edukacja i obowigzkami
w gospodarstwie domowym. Wlasnie z powodu wigkszej elastycznosci
i mozliwos$ci laczenia takiej pracy z innymi rodzajami aktywnosci pewne
grupy zawodowe wybieraja zatrudnienie w agencji dobrowolnie, jako opty-
malng dla nich kombinacj¢ ryzyka i swobody. Takie TLM zachowujaq wtedy
swoj ,,przejsciowy” charakter tylko w wymiarze organizacyjnym, traca za$
wymiar doraznosci. Niejednokrotnie czas kontraktu zawartego za posred-
nictwem agencji pracy tymczasowej jest przez pracodawce traktowany jako
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okres probny, po ktérym nastgpuje podpisanie trwatej umowy z jedna firma.
Reasumujac, komercyjne agencje pracy tymczasowej (a tym bardziej insty-
tucje non-profit i subsydiowane z budzetu swiadczace podobne us%ugl) sq
ogniskiem i katalizatorem pozytywnych przejsciowych rynkow pracy’

Ostatnie dziesigciolecie przyniosto nieznaczny wzrost udziatu zatrud-
nienia na czas okreslony w zatrudnieniu ogétem dla catej UE-15. Wynik
ten jest jednakze wypadkowa zupelnie przeciwstawnych zjawisk na po-
szczegOlnych rynkach pracy. Liderem uméw na czas okreslony w Unii Eu-
ropejskiej jest Hiszpania, w ktérej wszakze obserwujemy systematyczne
zmniejszanie si¢ udzialu pracownikéw tymczasowych. Taka sama tendencja
utrzymuje si¢ — cho¢ na duzo nizszym poziomie — w Finlandii, Irlandii oraz
Danii.

Z drugiej strony w niektorych krajach UE nastgpuje szybki wzrost tego
rodzaju uméw zatrudnieniowych. Portugalia przez dekad¢ podwoita udzial
pracujacych na umowe o okreslonym terminie, osiagajac poziom przekra-
czajacy 20%. Mniej spektakularnie ta forma nietypowego zatrudnienia ro-
zwija si¢ w Austrii, Wtoszech, krajach Beneluksu, Grecji, Niemczech oraz
Szwecji.

W wigkszosci krajow Unii Europejskiej zatrudnienie tymczasowe nie
jest kwestig w pelni niezaleznej indywidualnej decyzji, lecz wynika raczej
z podporzadkowania sig¢ istniejacym ograniczeniom. Ponad polowa pracuja-
cych w Europie na czas okreslony, a okoto 7% wszystkich zatrudnionych,
wolataby prace statg. Z pozostatych wigkszos$¢ taczy ja z nauka, szkoleniem
lub jest zatrudniona na okres prébny. Tylko co dziesiaty wybral prace na
czas okreslony ze wzgledu na wigksza elastycznosé¢, jaka ona daje lub jako
srodek sprzyjajacy godzeniu pracy zawodowej z innymi obowigzkami.

W Hiszpanii, w ktorej odsetek pracownikéw na czas okreslony jest
najwyzszy w UE-25, az 95% sposrod nich pracuje w tej formie, poniewaz
nie moze znalez¢ zatrudnienia stalego. W niektérych krajach — np. w Hisz-
panii, Szwecji, Stowenii oraz na Wegrzech, Litwie, Stowacji — ponad
polowa pracujacych na czas okreslony jest zatrudniona krocej niz pot roku.
Z kolei w Niemczech, Austrii, Wioszech, Irlandii i Portugalii ponad potowa
pracuje na czas okre§lony dluzej niz dwa lata; w krajach menueckomzycz-
nych zwigzane jest to w duzym stopniu z systemem edukaCJl

W krajach Europy Zachodniej mozna odnalez¢é zatem liczne przyktady
uregulowan o charakterze przejsciowych rynkéw pracy, angazujace zatrud-
nienie na czas okreslony i leasing pracowniczy. Wprowadzany w zycie
niemiecki pakiet reform Hartza przewiduje rowniez zmiany w ustawie

2 p. Andersson, E. Wadensjo, Other Forms of Employment: Temporary Employment
Agencies and Self-Employment, 1ZA, Discussion Paper 2004, nr 1166, s. 1-10.

! European Commission, Employment in Europe 2004. Recent Trends and Prospects,
Luxembourg 2004, s. 127.




109

o zatrudnianiu pracownikow czasowych®™. Zakazano powtarzajacego si¢
zwalniania i jednoczesnego zatrudniania tego samego pracownika oraz znie-
siono maksymalny okres trwania pracy czasowej. Ma to na celu zintegro-
wanie bezrobotnych dzigki pracy w agencjach zatrudnienia tymczasowego
oraz podniesienie akceptacji takiej pracy i jej jakosci. W pakiecie reform
Hartza wprowadzono takze regulacje, na mocy ktorej ostatni okres koncza-
cego sie zatrudnienia traktuje si¢ juz jako przejsciowy rynek pracy. Na-
tychmiast po otrzymaniu prze pracownika wypowiedzenia lub trzy miesiace
przed koficem zatrudnienia na czas okre$lony podejmowane sa kroki majace
nie dopusci¢ do jego wpadnigcia w bezrobocie.

Tabela 3.7
Stopien ochrony tymczasowego zatrudnienia w wybranych krajach UE-15
i Polsce (EPL*)

Rok Kraj

AT |BE |DE| FI |FR |GB|GE|GR| IR | IT [NE|PL |PT | SP |SW

1998 1,8/1,5/2,313,3(4,0/0,0|1,8{4,0(0,0/4,0{0,8{1,0(2,3(2,5|1,8
1,313,8/0,510,5(3,3(0,5|2,8(5,5(0,5/3,3|1,6{0,5(3,8{4,0|1,5
1,52,6(1,4/1,9(3,6/0,3(2,3|4,8{0,3({3,6(1,2|10,8|3,0{3,3]1,6
1.8]1,5(2,3(3,3/4,0/0,3]1,8/4,5/0,8(2,5(0,8{0,0|1,8]|3,0(1.8
1,3/3,8/0,5/0,5(3,3(0,5/|1,8{2,0{0,5/1,8|1,6(2,5(3,8({4,0|1.5

0 |1,5(2,6/1,4]1,9(3,6/0,4|1,8{3,3]0,6{2,1]1,2{1,3|2,8{3,5]1,6

- m|O 34 =

Oznaczenia krajow jak wczesniej.

F — stopien ochrony uméw na czas okreslony, T — stopien ochrony uméw zawieranych przez
agencje pracy tymezasowej, O — ogolny wskaznik ochrony zatrudnienia tymczasowego.

* Odpowiadajaca zatrudnieniu tymczasowemu czg$¢ Employment Protection Legislation
Index wg OECD. Skala: od 0 — brak ochrony do 6 — pelna ochrona.

Zrédto: OECD Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line
Labour Force Statistics,
www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORS Authenticate.asp (1. 10.2004).

W Grecji praca tymczasowa zyskata swoje pierwsze regulacje niedaw-
no, bo w 2001 roku. Specyfikg tego rynku jest to, iz zatrudnienie na czas
okreslony dotyczy gléwnie mtodych ludzi migdzy 18 a 30 rokiem zycia,
ktorzy trafiaja tam z bezrobocia lub edukacji. Zatrudnienie przez agencje
ma tam jak do tej pory charakter bardzo niestabilny: ponad potowa kontrak-
tow jest zawierana na krécej niz 1 miesiac, a zaledwie co piaty na dluzej
niz kwartat. Bardzo trudna sytuacja mtodych ludzi na greckim rynku pracy

2 M. Fertig, J. Kluve, op.cit., s. 23.
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w poréwnaniu z osobami powyzej 30 roku zycia sprawia, iz pomimo tak
niekorzystnych warunkéw pracy tymczasowej prognozy co do dalszego
rozwoju tej formy relacji zatrudnieniowych sa optymistyczne. Stworzenie
ram dziatania takiej formy TLM, ktora daje przedsigbiorcy szans¢ zaspoko-
jenia jego popytu na pracg sezonowg w sposob efektywny kosztowo, a ktora
pozwala mtodym osobom nawiagza¢ kontakt z rynkiem pracy, to krok w do-
brym kierunku. W dalszej perspektywie jednak z pewnoscia nieodzowne
beda coraz szersze unormowania praw osob podejmujacych zatrudnienie
tymczasowe™.

Dziatanie agencji pracy tymczasowej w Hiszpanii pierwszy raz uregu-
lowano w 1994 roku. Takze w tym kraju mozna zaobserwowac¢ tendencje do
poprawy warunkow pracy osob swiadczacych ustlugi za posrednictwem
takich firm. Wniesiona w 1999 r. poprawka nakazuje traktowac je w przed-
sigbiorstwie wypozyczajacym na tych samych zasadach ptacowych, jakie
przystugujg zatrudnionym tam pracownikom statlym. Hiszpanscy pracowni-
cy tymczasowi sg przewaznie ludzmi mtodymi — 43% wsréd zatrudnionych
w tej formie w 2003 r. mialo ponizej 24 lat. Przecigtna dtugos¢ jednego
kontraktu wynosita trzy tygodnie. Udzial tej grupy pracujacych w ogodle
zatrudnionych jest w Hiszpanii o polowe nizszy niz srednia w UE-15 i nie
wydaje si¢, by w kroétkiej perspektywie miato si¢ to zmienié. Polityka za-
trudnienia wyraznie traktuje t¢ forme jako wybieg ze strony pracodawcy
podejmowany dla uniknigcia pewnych pozaptacowych kosztow pracy i uzy-
skania wigkszej swobody ksztaltowania zasobow sily roboczej w firmie.
W konsekwencji zmiany legislacyjne w mniejszym stopniu daza do popra-
wy warunkoéw pracy osob zatrudnianych poprzez agencje, a raczej pogtebia-
ja restrykcje wzgledem stosowania przez pracodawcow takich kontraktow™.

W Szwecji wiele zrobiono, aby zatrudnieni przez agencje pracy tym-
czasowej w jak najmniejszym stopniu byli zagrozeni wykluczeniem spo-
tecznym. Porozumienie zbiorowe z konca 2002 roku wniosto kilka dodat-
kowych regulacji, idacych w strong poprawy jakosci pracy tymczasowej. Po
pierwsze wprowadzono gwarancje pewnej minimalnej kwoty wynagrodze-
nia za okresy przerwy pomigdzy poszczegdlnymi kontraktami. Powinna ona
by¢ proporcjonalnie zwigkszana, jesli poprzedzaty je nieprzerwane umowy
w ciggu przynajmniej 3 miesigcy. Wysoko$¢ standardowego wynagrodzenia
ustala si¢ na poziomie uzyskiwanego przez adekwatng grupe pracownikow
statych w firmie wypozyczajacej dang osobg.

* European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2004/06/feature/gr0406103f.html (7.07.2004).

* European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2004/05/feature/es0405108f.html (7.07.2004).
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Analizujac te¢ forme jako TLM nie tylko migdzy zatrudnieniem a bezro-
bociem, nalezy takze zwr6ci¢ uwage na regulacje wptywajace na przejscia
miedzy pracg tymczasowa a obowigzkami pozazawodowymi. Niewatpliwie
istotny wplyw na réwnowazenie sfer pracy i gospodarstwa domowego ma
wprowadzony wymoég okres$lenia w umowie migdzy agencja a pracowni-
kiem maksymalnego obszaru, na jakim jego ustugi moga by¢ kontraktowa-
ne, a takze warunkow i czasu, w jakich pracownik jest zobowiazany podja¢
kolejne zlecenie po okresie przerwy™.

Zatrudnienie tymczasowe rozwija si¢ intensywnie w Danii: ostatnia
dekada przyniosta dziesigciokrotny wzrost liczby pracownikow agencji za-
trudnienia tymczasowego. Ponad jedna trzecia pracuje w branzy ustug zdro-
wotnych i opieki, jedna czwarta w produkcji, hurtowniach i transporcie,
a 22% wykonuje prace biurowe i administracyjne.

Jednak dopiero w potowie 2003 roku wprowadzono w orzeczeniu sadu
arbitrazowego wymog zréwnania warunkéw umowy — w tym wynagrodze-
nia — dla zatrudnionych na stale i tymczasowo w sektorze elektrycznym,
technicznym i budowlanym. Zmiany te sa kluczowe dla niwelacji segmen-
tacji rynku pracy i przeciwdziatania sytuacji wykluczenia spolecznego
0s6b, ktére byly zatrudniane jako pracownicy tymczasowi. Rozszerzono ich
uprawnienia o pewne $wiadczenia dajace im zabezpieczenie finansowe
w okresach wymuszonych i niewymuszonych przerw w $wiadczeniu pracy™.

Cho¢ wciaz niewielka, liczba zatrudnionych w agencjach pracy tymcza-
sowej we Wloszech ro$nie systematycznie. Pierwsze regulacje sankcjonu-
jace ten rodzaj dzialalnosci pojawity si¢ w 1997 roku. Od tamtego czasu
zmienia si¢ przekrdj] pracownikéw tymczasowych. Obecnie ich srednia
wieku przekroczyla 30 lat, a gldwna przyczyna zatrudniania jest kontrakt na
zastepstwo, a nie tylko sezonowy wzrost zapotrzebowania na sit¢ robocza.
Pracownicy tymczasowi majg prawo do wynagrodzenia za okresy pracy na
poziomie innych zatrudnionych w firmie wynajmujacej. Istnieje jednak
ustawowy limit obsadzania w firmie stanowisk pracownikami tymczaso-
wymi, wynoszacy od 8% do 13% liczebnosci personelu statego. Agencje
zatrudniaja wypozyczanych pracownikéw w zdecydowanej wigkszosci na
czas okreslony. Cho¢ jest prawnie przewidziana mozliwos$¢ pracy na umo-
we bezterminowa, w praktyce wloskiej korzysta si¢ z tego bardzo rzadko,
ze wzgledu na konieczno$¢ optacania pracownikowi takze czasu migdzy
kontraktami. Mozna przewidywaé, ze dalszy rozwdj pracy tymczasowej

» European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2003/03/feature/se0303 102f.html (7.07.2004).

* European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2002/12/feature/dk0212103 f.html oraz
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2003/09/inbrief/dk0309101n.html (7.07.2004).
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bedzie wymagatl zwigkszenia jej atrakcyjnosci po stronie podazowej przez
przetamanie tej praktyki, popyt bowiem na taka forme elastycznego perso-
nelu jest duzy”’.

W marcu 2002 roku w Austrii weszly w zycie postanowienia porozu-
mien zbiorowych dotyczace 27 tys. pracownikéw agencji pracy tymczaso-
wej, ktérzy wezesniej byli zatrudnieni przez branze metalowa i tekstylna.
Objety one gtownie pracownikow fizycznych, w zdecydowanej wigkszosci
mezczyzn (metalurgia). Wynegocjowano minimalng ptace dla tych praco-
wnikow tymczasowych, ktérzy w danym momencie nie sa wynajeci. Poziom
placy pracownikéw zatrudnionych przez agencj¢ musi opiera¢ si¢ na wyne-
gocjowanej ptacy innych pracownikéw na podobnym stanowisku w przed-
siegbiorstwie zatrudniajacym.

Porozumienie zapewnia takze ochrong¢ przed zwolnieniem przez pigc
dni po zatrudnieniu oraz ciaglo$¢ ptatnosci w okresie choroby, narodzin
dziecka itp.”®

3.2. Przejsciowe rynki pracy mi¢dzy bezrobociem a zatrudnieniem

Znaczna czg$¢ publicznych $rodkéw na wdrazanie przejsciowych ryn-
kow pracy na obszarze przemieszczen migdzy bezrobociem a zatrudnieniem
moze zosta¢ sklasyfikowana jako wydatki na ALMP. Najmniej funduszy
budzetowych w UE-15, ponizej 1% PKB, kieruja corocznie na te cele kraje
potudnia Europy, a takze Wielka Brytania i Austria. Kraje skandynawskie,
ktore tradycyjnie przeznaczaty bardzo znaczace Srodki na wspieranie zatru-
dnienia 0séb zagrozonych wykluczeniem spotecznym, kontynuuja t¢ polity-
ke (przyktad Danii) lub znaczaco tng wydatki (Szwecja i Finlandia). Lide-
rem jest Holandia, ktéra cieszac si¢ bardzo niska stopa bezrobocia, nie
szczedzi jednoczesnie finanséw na wspieranie instrumentow aktywizujacych.

Koncepcja przejsciowych rynkéw pracy na obszarze migdzy bezrobo-
ciem a praca skupia si¢ na przeplywach w obu kierunkach. Analizujac
przejscia z zatrudnienia do bezrobocia koncentruje si¢ na tworzeniu takich
konstrukeji, ktore nie dopuszcza do trwalego odejscia z rynku pracy. Duza
cze$¢ rozwiazan TLM, ktére moga stuzy¢ ograniczaniu ryzyka permanent-
nego wykluczenia z aktywnosci zawodowej, zostata przeanalizowana przy

*" European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2003/10/feature/it03103018.html (7.07.2004).

** European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/02/inbrief/at0202202n.html (7.07.2004).
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omawianiu przejsciowych rynkéw pracy migdzy réznymi formami zatrud-
nienia. Inne narzedzia dotycza przejs¢ z bezrobocia do zatrudnienia. W pe-
wnej czesSci obejmuja one dziatania, ktére sa przedmiotem tradycyjnie
rozumianej aktywnej polityki rynku pracy, jak szkolenia dla bezrobotnych,
subsydiowanie kosztow placowych i pozaptacowych oraz bezposrednie
tworzenie miejsc pracy.

Tabela 3.8
Wydatki na aktywne programy rynku pracy w PKB w UE-15 w latach 1992—
-2002 (%)

Kraj* 1992 (1993 [ 1994 [ 1995 [ 1996 [ 1997 [ 1998 | 1999 | 2000|2001 {2002

Holandia | 1,51 1,57 (1,50 1,40 1,50 (1,59 1,67 |1,72 (1,68 1,74 [ 1,85
Dania 1,43 11,74 (1,74 1,88 1,78 [ 1,66 | 1,68 | 1,79 | 1,58 . .

Szwecia - |3,07.1.2:97.22:99. [ 2,36:]15> #9601 21590l ISTF S 10378 o 153 8 ] il 40
Belgia 1,20 | 1,23 |-1,33 |-1:37 | 1:46:111522.| 1,40 (1,32, |, 1,344 1,34 1,25
Francja 1,04 VL2511 2152 7 BSIE290 (R34 31535 4] 15 35| S1,3:8f131582:4| 81529+ {5125
Niemcy 1,658 18 87 1| #1383 B2 | V14 2818152308 s 27 sl idl s 85| i1 ;285 ola i8¢ L, 18
Irlandia . . 1,56 | 1,63 | 1,60 . . . . 1,14 .

Finlandia | 1,77 | 1,69 | 1,64 | 1,54 | 1,69 | 1,54 | 1,39 | 1,23 | 1,00 { 0,94 | 1,01
Hiszpania | 0,67 | 0,50 | 0,48 | 0,51 [ 0,46 | 0,51 | 0,68 | 0,98 | 0,94 | 0,85 | 0,87
Portugalia | 0,83 | 0,83 | 0,67 | 0,78 | 0,84 | 0,77 | 0,77 | 0,81 | 0,61 . .

Wiochy . . . « (0,36 10,4210,580,5810,60|0,63]0,57
Austria 0,29 10,32 10,3510,360,3910,45| 0,44 | 0,52 | 0,50 | 0,52 | 0,53
Grecja 0,36 10,300,301 0,45 0,44 10,35 0,46 | - . . .

Wielka
Brytania | 0,58 | 0,56 | 0,53 | 0,45 (0,41 | 0,38 | 0,34 [ 0,36 | 0,37 | 0,36 | 0,37
Luksem-
burg 0, 175015 [T0716 1F05T521105220140524 | @ . . . .

* Kolejno$¢ panstw w tabeli wedlug danych za 2002 r.

Zrédlo: OECD Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line
Labour Force Statistics,
www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORS Authenticate.asp (1.10.2004).

Uczestnictwo bezrobotnych w programach rynku pracy uwarunkowane
jest kilkoma czynnikami®. Jednym z nich jest istnienie sankcji w postaci
ograniczenia czesci $wiadczen wobec 0sob, ktore poszukujac pracy odma-
wiaja skorzystania z tych programéw. Kolejnym jest wartos¢ zwigzanych

= European Commission, Benefit systems and their interaction with active labour market
policies. Final report, 2004, s. 26.
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z nim korzysci w stosunku do $wiadczen przystugujacych kazdemu bezro-
botnemu. Ponadto aktywnos¢ szukajacych zatrudnienia determinuje dtugosc¢
$wiadczen dla bezrobotnych. Czwartym czynnikiem jest sytuacja na rynku
pracy. Im trudniej znalez¢ zatrudnienie, tym wigksza bedzie skfonnos¢ do
uczestnictwa w TLM.

Przejsciowe rynki pracy w sensie fiskalnym sa taczeniem wynagrodze-
nia za prace z platnosciami transferowymi. Do budowy takich struktur na
obszarze przej$¢ migdzy bezrobociem a zatrudnieniem mozna wykorzystac
szereg $wiadczen, m.in. zasitki uzupelniajace dochdd oraz zasitki przystu-
gujace w zwigzku z zatrudnieniem™. Grupa pierwsza dotyczy $wiadczen,
ktore posrednio zachecaja bezrobotnych do korzystania z takich progra-
moéw. Sa to zasitki: mieszkaniowe, rodzinne oraz na opiek¢ nad dzie¢mi.
Grupe druga tworza $wiadczenia przyznawane zatrudnionym w petnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy. Odgrywaja rolg dodatkowego bodzca
motywujacego osoby bezrobotne do poszukiwan i podjgcia zatrudnienia,
zwigkszajac réznice miedzy zasitkiem a dochodami z pracy. Grupa docelo-
wa tych $wiadczen wyznaczona jest wedtug wysokosci dochodu osoby pra-
cujacej i sytuacji rodzinnej (liczba dzieci). Chroni najubozsze rodziny
przed wykluczeniem spotecznym i zachgca do aktywnosci zawodowej. Za-
sitki moga wystegpowaé w postaci kredytu podatkowego uzaleznionego od
dochodéw z pracy lub od dochodéw i sytuacji rodzinnej, uzupetnienia do-
chodéw pracownikéw, zasitkow rodzinnych dla pracownikéw oraz innych
kredytow podatkowych i subsydiow (mieszkaniowego, zdrowotnego)®'.

Zasitki mieszkaniowe w wigkszos$ci krajow UE-15 wystepuja jako pro-
gramy powszechne’. Wyjatek stanowia Belgia, Grecja i Hiszpania, gdzie
mozliwoéci dotowania w tej formie osob zatrudnionych sa ograniczone
regionalnie lub wykorzystywane sporadycznie. W Austrii, Luksemburgu
oraz Irlandii zasitki mieszkaniowe przyznawane sa jedynie w ramach po-
mocy spotecznej. W Danii poza $wiadczeniem nalezacym do form pomocy
socjalnej istnieje tez osobny powszechny program zasitkoéw wspierajacych
wynajmujacych mieszkanie. Nabycie uprawnien do skorzystania z po-
wszechnego programu takiego wsparcia w Niemczech, Finlandii oraz Por-
tugalii uzaleznione jest od wysokosci srodkéw utrzymania, jakimi dysponu-
je potencjalny beneficjant. Kryteriami najcze$ciej stosowanymi w UE do
ustalenia uprawnienia do zasitkow zwiagzanych z zatrudnieniem sa: dochod
gospodarstwa domowego, sytuacja rodzinna i wysokos¢ czynszu. W niekto-
rych krajach bierze si¢ tez pod uwage oszczednosci rodziny oraz posiadane
nieruchomosci.

30 Ibidem, s. 27-28.
31 Ibidem, s. 28.
2 Ibidem, s. 83-84.
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Specjalnych systemow zasitkéw na opieke nad dzieémi nie ma w Belgii,
Grecji, Hiszpanii, Niemczech, Portugalii i Wioszech.

W pozostatych krajach Pigtnastki przybieraja one formy’’: subsydio-
wania publicznej opieki dziennej wszystkim gospodarstwom z malymi
dzie¢mi, zorganizowanej opieki dla dzieci w wieku szkolnym w godzinach
pozaszkolnych (Holandia), zasitku na opieke domowa (Finlandia, Francja),
zasitku dla rodzicow, ktorzy ogranicza lub wstrzymaja swoja aktywnosé
zawodowa, aby zajaé si¢ dzieckiem (Francja), zasitku dla rodzicow, ktorzy
pozostang w zatrudnieniu przynajmniej na okreslong cze$é etatu (Wielka
Brytania) lub niezaleznego od sktadek zasitku na dziecko (Austria). Wyso-
kos¢ pomocy zalezy od wieku dziecka, liczby dzieci (Szwecja), wielkosci
dochodu — ponizej pewnych limitéw moze obejmowaé nawet petne pokry-
cie kosztow publicznej opieki (Dania, Francja), wysokosci $rodkéw na
utrzymanie (Finlandia), obcigzenia rodzicéw praca (Finlandia); zasitlek mo-
ze by¢ tez wyznaczony nominalnie jako kwota przystugujaca na kazde
dziecko (Austria, Wielka Brytania).

Tablica 3.1

Zasilki zwigzane z zatrudnieniem oraz §wiadczenia uzupelniajgce dochéd w UE-15
w 2002 roku

Forma pomocy AT |BE[DE| FI |FR[GR|SP |NE| IR |GE|PT |SW|GB|IT

Zasitki mieszkaniowe |  F| % | %0 ]3¢ 7 T | e e | SR T ] ] s

Zasitki opiekuncze I PSR | s ] | o ) vt bt o FS 0 B e
Zasitki rodzinne o 0 T [ | Pl ] o L ) o v o e s

Zasitki zwigzane
z zatrudnieniem | RS s (oo s Pl I PO ) [ i ] e e 1

Oznaczenia jak wezesdnie;j.
Zrodlo: European Commission, Benefit systems and their interaction with active labour
market policies. Final report, Luxembourg 2004, s. 67.

Zasitki rodzinne mogg by¢ wykorzystane zarowno jako instrument przej-
sciowych rynkéw pracy migdzy bezrobociem a zatrudnieniem, jak i miedzy
zatrudnieniem a obowiazkami w gospodarstwie domowym. W ksigzce ni-
niejszej Swiadczenia rodzinne zostaty oméwione w tej drugiej grupie.

Przyklady dodatkowych profitow powiazanych z zatrudnieniem odnaj-
dziemy w wielu krajach Unii Europejskiej™. Przystuguja one jedynie oso-
bom pracujacym w petnym lub niepetnym wymiarze czasu i przyjmuja for-
me swiadczen pienigznych, kredytu podatkowego i innych doptat. Kredyt

3 Ibidem, s. 85-86.
 Ibidem, s. 92-95.
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podatkowy stosowany jest w Belgii (od 2002 r.), Grecji, Wloszech, Fin-
landii, Francji. Kredyt podatkowy w Wielkiej Brytanii udzielany jest jedy-
nie osobom majacym powyzej 25 lat, pracujagcym przynajmniej 30 godzin
tygodniowo. W Austrii kredyt podatkowy przystuguje osobom nie pozosta-
Jjacym w zwiazku, a w Hiszpanii jedynie kobietom, ktére pracuja i maja
dzieci w wieku do trzech lat. Gwarancja takiej pomocy moze mie¢ wplyw
nie tylko na obszarze przej$¢ miedzy zatrudnieniem a obowigzkami w go-
spodarstwie domowym, ale takze na decyzje kobiet biernych zawodowo
odnos$nie do podjecia aktywnosci na rynku pracy. Caty wachlarz kredytow
podatkowych obowiazuje w Holandii. Uprawnieni do niego sa rodzice
dzieci do lat 12, rodzice samotnie wychowujacy dzieci, osoby starsze oraz
osoby podejmujace prace po okresie dtugiego bezrobocia.

Poza kredytami podatkowymi w kilku panstwach Unii stosuje si¢ bez-
posrednig pomoc finansowa. W Niemczech uzupetniajacy zasitek przystu-
guje osobom uprawnionym do pobierania zasitku dla bezrobotnych, ktére
na wlasng reke znalazly zatrudnienie tymczasowe badz sezonowe w po-
przednich trzech miesiacach. Irlandia wprowadzita az cztery rodzaje takich
Swiadczen: degresywny dodatek z tytutu powrotu do pracy wyptlacany przez
trzy lata po przejsciu z bezrobocia do zatrudnienia, zasitek dla podejmu-
jacych prace na wiasny rachunek, system zache¢t do pracy w niepelnym
wymiarze oraz dodatek rodzinny. Podobnie w Zjednoczonym Kroélestwie
wprowadzono dodatek dla oséb, ktére po okresie bezrobocia podejmuja
zatrudnienie.

Takze na obszarze migdzy bezrobociem a zatrudnieniem odnajdziemy
niemieckie przyklady TLM, oparte na rozwiazaniach reformy Hartza®.
Od 1 stycznia 2004 r. wprowadzono tzw. integrujace subsydia rzadowe
(Eingliederungszuschiisse), na ktore sktadaja si¢ subsydia dla bezrobotnych
z problemami integracyjnymi oraz dla bezrobotnych niepetnosprawnych.
Od 1 stycznia 2003 r. zaczal obowigzywaé system pomocy Forderung der
beruflichen Weiterbildung w postaci talonoéw edukacyjnych, ktory moze by¢
kolejnym przyktadem instrumentu TLM. System takiego wspierania ksztal-
cenia bezrobotnych posiada wiele zalet w poréwnaniu z tradycyjnym Kkie-
rowaniem na szkolenie organizowane przez urzad pracy. Tu bezrobotny
staje si¢ klientem: moze wybra¢ firmg szkoleniowa. Wprowadza to element
konkurencji i przyczynia si¢ do podniesienia jakosci tych ustug. Dodat-
kowo redukuje koszty administracyjne zwiazane z obstuga takich progra-
moéw. Typowym przejsciowym rynkiem pracy sa wprowadzone od 1 stycznia
2003 r. Personal-Service-Agenturen — agencje funkcjonujace przy kazdym
lokalnym urzedzie pracy, ktore zatrudniaja bezrobotnych na okres do jed-
nego roku, dzialajac jako firmy czasowej pracy pomocniczej dla podmio-
tow gospodarczych. W okresach, kiedy nie ma na rynku pracy dla danej

¥ M. Fertig, I. Kluve, op.cit., s. 23-25.
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osoby, agencja zapewnia szkolenia. Od 2004 roku zostaty potaczone dwa
rodzaje bezposredniego zatrudnienia subsydiowanego: instrumenty zapewnia-
nia pracy (Arbeitsbeschaffungsmafinahmen) oraz instrumenty przystosowa-
nia strukturalnego (Strukturanpassungsmafinahmen). Bezposrednie tworze-
nie zatrudnienia, takze w nowej formie, nie jest rozwiazaniem doskonatym,
szczegolnie z punktu widzenia obcigzen Funduszu Pracy. Spetnia jednakze
swoje zadania integracji bezrobotnych z rynkiem pracy, integracji spotecz-
nej oraz zapewnienia zrodta dochodow.

3.3. Przejsciowe rynki pracy miedzy edukacjg a zatrudnieniem

3.3.1. Obszar pierwszego wejScia na rynek pracy

W UE-15 w roku poprzedzajacym ostatnie poszerzenie jej struktur bez-
robocie wsrod osob najmtodszych na rynku pracy bylo przecigtnie dwu-
krotnie wigksze niz $rednia stopa bezrobocia. Relacja powyzsza ksztalto-
wala si¢ korzystniej jedynie w Niemczech, Austrii, Holandii, Danii oraz
Irlandii. Oznacza to, iz — niezaleznie od réznic w nominalnej stopie bezro-
bocia mtodziezy w tych krajach — to wiasnie tam przejscie z edukacji do
pierwszego zatrudnienia odbywa si¢ stosunkowo najtagodniej. M. Kabaj
wyraza przypuszczenie, ze gtowng przyczyng tego stanu rzeczy jest eduka-
cja dostosowana do popytu na prace¢ dzigki dominacji dualnego systemu
ksztatcenia®. Dzigki niemu absolwenci oprécz niezbednej wiedzy teore-
tycznej posiadaja takze umiejetnosci praktyczne oraz znaja funkcjonowanie
rzeczywistych relacji w srodowisku pracy.

W Austrii dualny system ksztalcenia polega na dzieleniu tygodniowego
lub miesigcznego czasu miodej osoby migdzy nauke w szkole a praktyke
zawodowa u wykwalifikowanych rzemies$lnikow. Praktyki regulowane sa
dwustronnymi umowami mig¢dzy pracodawca a praktykantem, ktéry pobiera
ustalone wynagrodzenie za prace w firmie, chociaz tres¢ ksztalcenia w miej-
scu pracy jest regulowana programami ksztalcenia zatwierdzanymi przez
wladze oswiatowe. Wkiadem panstwa jest finansowanie edukacji teore-
tycznej praktykanta. Okoto potowy uczniéw firma zatrzymuje na umowe
o prace po ukonczeniu edukacji.

Z kolei w Niemczech, gdzie okoto potowy milodziezy uczgszczajacej
do szkot $rednich korzysta z edukacji w systemie dualnym, panstwo nie
wyznacza $cistych programow, ale pozostaje w kooperacji ze zwiazkami
zawodowymi i organizacjami pracodawcow. Koszt edukacji dzielony jest

% Zob. M. Kabaj, Strategie i programy przeciwdziatania bezrobociu w Unii Europej-
skiej i w Polsce, Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa 2004, s. 193-196.
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migdzy panstwo, pracodawce oraz — przez znacznie nizsze stawki wynagro-
dzenia — praktykantow.

Tabela 3.10

Stopa bezrobocia mlodziezy (15-24 lata) a stopa bezrobocia ogélem w UE-15
w 2003 r.

Stopa Stopa Relacja stopy bez-
bezrobocia bezrobocia robocia mlodziezy
Kraj* miodziezy ogotem do stopy bezrobocia
(%) (%) ogotem
ogdlem| M K |ogélem| M K [|ogdlem| M K
Niemcy 11,1 | 13,4 8, 515]249;6:.1410,0 9,2 1,2 1,3 0,9
Austria 72 7,0 7,5 | 4,4 4,2 4,6 1,6 17 1,6
Holandia 6,7 7,0 6,4 | 3,8 3,6 4,0 1,8 159 1,6
Irlandia 8,3 91 74 | 4,6 49 42 1,8 119 1,8
Dania LOSe{=11%0 95N 11546 59 6,0 1,8 2,1 1,6
Hiszpania 22577 R[H 38D DN 18 8. 25%[H5 {9 2,0 2,4 ila7/
UE-15 5 R[S 6 | ]676 i| Fks ] 7,4 9,0 2,0 2,1 1,8
Francja 2012 5| NIRIS T HODIIW| SSG 1oy 8,3 [10,6 2,1 0.2 211

Portugalia 14,4 | 12,4 | 17,0 [ 6,3 5,4 A% 2.3 2.3 24
Finlandia A Lo e e e (2 B ) 9,2 8,9 2,4 2,4 2,4

Szwecja |3l S0 3T 5,6 6,0 a2 2,4 2.2 2,6
Wielka

Brytania T o i A R T 5,0 525 4,3 2.5 2.5 235
Belgia 215 22016 Flse2 ) 8,1 7,8 8,5 2,7 2.9 2.4
Grecja 263118810 35,651 9.3 5.9y 14D 2,8 3,2 25
Luksemburg | 10,4 8,0 13,3 3,7 2:7 5.1 2,8 3,0 2,6
Wiochy 27,0 | 24,1 | 30,8 8,6 Gilsialall .6 3,1 3,6 2,7

* Kolejnosé panstw w tabeli wedlug danych w kolumnie: ,Relacja stopy bezrobocia mto-
dziezy do stopy bezrobocia ogblem”.

M — mezczyzni, K — kobiety.

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych Eurostat, za: European Commission,
Employment in Europe 2004..., s. 237-263.

Pilotazowy program zaawansowanej edukacji zawodowej, prowadzony
w Szwecji w latach 1996-2001, od 2002 roku stat si¢ integralna czgscia
sposobu ksztatcenia, tworzac system dualny. W swej pierwotnej formie byl
inicjatywa, ktora faczyla teoretyczng edukacj¢ na poziomie pomaturalnym
z rozwinigtymi metodami aplikacji zdobytej wiedzy w praktyce. Kursy
takie opieraly si¢ na Scistej wspdtpracy przedsigbiorstw oraz instytucji
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swiadczacych ustugi edukacyjne, dzigki czemu proponowaty nauke w dzie-
dzinach, na ktore istniato rzeczywiste zapotrzebowanie w danym okresie na
rynku. Koszty czesci teoretycznej ksztatcenia pokrywano z pienigdzy pu-
blicznych, przedsigbiorcy musieli sfinansowaé czgs$¢ praktyczna, a studiu-
jacy — wydatki zwigzane z utrzymaniem (o $rodki na ten cel mogli stara¢
sie w ramach ogdlnego systemu stypendiéw i pozyczek studenckich)’’.

Z systemem dualnym ksztalcenia wigza si¢ jednak rowniez pewne pro-
blemy®. Przede wszystkim sukcesu, jaki Niemcy, Austria, Holandia czy
Dania odniosty w zakresie pomocy miodym ludziom we wchodzeniu na
rynek pracy, nie mozna wigza¢ wylacznie z samymi programami szkolenio-
wymi. Aby mogly one przynie$¢ spodziewane rezultaty, potrzebne jest po-
rozumienie partneréw spotecznych, kultura negocjacji oraz ramy insty-
tucjonalne powiazan migedzy nimi. Trudno oczekiwa¢, by system dualny
dziatal sprawnie w warunkach niewyksztatlconej wspotpracy migdzy pan-
stwem, zwiazkami zawodowymi a przedsigbiorcami. Innag powazng prze-
szkoda jest niedobdr stosownych miejsc odbywania praktyk oraz usankcjo-
nowania takich form szkolenia w miejscu pracy. Co wigcej, przeszkoda dla
implementacji systemu dualnego — cho¢ trzeba przyznaé, iz dotyczy to nie
tylko tego rozwiazania — moze by¢ brak profesjonalnej kadry przygotowa-
nej do przeprowadzenia takich projektéw oraz brak wystarczajacych zaso-
boéw finansowych na zamierzone wspieranie milodziezy. Podobnie jak
w wypadku wszelkich innych instrumentéw pomocowych, tak i tu istnieje
ryzyko wybierania do uczestnictwa w programie oséb radzacych sobie sto-
sunkowo najlepie;j.

Rozwazajac zasadno$¢ inwestowania w tworzenie przejSciowych ryn-
kow pracy w obszarze pierwszego przejscia z edukacji do pracy zawodowej
nalezy takze pamigta¢, iz wtasnie poczatkowy poziom kwalifikacji pra-
cownika w znacznym stopniu determinuje dostep do dalszego szkolenia
wspotfinansowanego przez pracodawce™. Zyski wypracowane dzieki nakla-
dom poniesionym na wspieranie praktyk, systemoéw ksztalcenia dualnego
i innych podlegaja zatem swoistemu efektowi mnoznikowemu.

7 Organization for Economic Cooperation and Development, Learning and Skills Council
and the European Learning Account Network, Descriptions and evaluations of recent ex-
perience with mechanisms for co-financing lifelong learning. Reports prepared by national
authorities and members of the ELAP network, London 2002, s. 152—154.

3 A. S. Pascual, European youth employment strategy and national action plans, [w:]
A. S. Pascual (red.), Tackling youth unemployment in Europe. Monitoring the European
employment strategy, European Trade Union Institute, Brussels 2000, s. 98-99.

0. Giraud, Firms’ further training practices and social exclusion: can industrial
relations systems provide greater equality? Theoretical and empirical evidence from
Germany and France, [w:] K. Schomann, Ph. I. O’Connell, Education, Training and Em-
ployment Dynamics. Transitional Labour Markets in the European Union, Edward Elgar,
Cheltenham 2002, s. 325.
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Osobna grupg przejsciowych rynkéw pracy miedzy edukacja a pierw-
szym zatrudnieniem sa programy skierowane do mtodziezy, ktéra ma juz za
soba pierwsze niepowodzenia na rynku pracy®. Poza zwyklym zatrudnie-
niem subsydiowanym, ktore kieruje si¢ do wszystkich bezrobotnych nie-
zaleznie od grupy wiekowej, osobom mtodym proponuje si¢ dalsze pod-
wyzszanie kwalifikacji. W Irlandii stosuje si¢ programy uzupelniania wy-
ksztatcenia ogdlnego, zdobywania szczegdlnych umiejetnosci oraz progra-
my dajace szans¢ reintegracji osobom miodym, ktére weze$nie musialy
przerwac edukacj¢. Poza wymienionymi, cz¢$¢ programéw ma na celu umo-
zliwienie mlodym zdobycia pierwszych do$wiadczen zawodowych przez
udzial w subsydiowanym druzynowym zatrudnieniu w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

W Holandii wdrozony w latach dziewigc¢dziesiatych program mtodzie-
zowy tworzyl sie¢ instytucji publicznych, ktére mialy wspomaga¢ miodych
bezrobotnych w znalezieniu adekwatnego szkolenia lub regularnego za-
trudnienia. Po 6 miesigcach bezskutecznego poszukiwania pracy przy
wsparciu publicznych stuzb zatrudnienia mlodego bezrobotnego kierowano
do kolejnego programu. Ustawa o gwarancji zatrudnienia miodziezy dawata
podstawy do formalnego zatrudniania oséb miodych w celu ich wypozy-
czenia pracodawcom sektora publicznego szczebla lokalnego na zasadach
niekomercyjnych. Po uzyskaniu tego rodzaju do$wiadczenia uczestnicy
otrzymywali pomoc w znalezieniu regularnego zatrudnienia. Od 1995 roku
do uzyskania takiego wsparcia uprawnieni byli wszyscy bezrobotni do lat
21 oraz absolwenci do 23 roku zycia. Legislacyjnym nastgpca ustawy
0 gwarancji zatrudnienia mtodziezy byta ustawa o zatrudnieniu oséb poszu-
kujacych pracy!'. Kazda osoba zarejestrowana w osrodku pracy i upra-
wniona do zasitkéw socjalnych z gminy moze uczestniczy¢ w indywidual-
nym programie. Petentowi proponuje si¢ dostosowane do jego potrzeb
rozwigzanie, ktére pozwoli znalez¢ state zatrudnienie, na przyktad szkole-
nie, praktyke, zatrudnienie tymczasowe itp. Za przebieg programu od-
powiadaja wladze lokalne oraz publiczne stuzby zatrudnienia. Je$li ich
12-miesigczne wysitki w zakresie pomocy w znalezieniu pracy si¢ nie po-
wioda, proponuje si¢ mlodemu bezrobotnemu zatrudnienie subsydiowane
w ramach programu, platne w wysokosci ptacy minimalnej w wymiarze
32 godzin tygodniowo. Tam, gdzie to mozliwe, wigze si¢ t¢ prace z odby-
waniem praktyki. W wypadku kiedy beneficjant sposréd zaproponowanych
mu opcji wybiera uzyskanie zatrudnienia, wladze lokalne zatrudniaja go
W sektorze publicznym badz prywatnym, doptacajac do kosztéw jego pracy
i dalej szukajac dla niego zatrudnienia regularnego.

% L. Schroder, The role of youth programmes in the transition from school to work,
IFAU, Working Paper 2004, nr 5, 5. 14-17.
1 A. S. Pascual, European youth employment strategy..., s. 80-92.
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Szkoci majg wlasny pomyst na wspieranie rozwoju edukacyjnego mto-
dziezy na rynku pracy. W 1991 roku ruszyt tzw. Program Poszukujacych
Umiejetnosci, ktérego uczestnicy zaopatrywani byli w specjalne Karty.
Dzigki nim mogli doptaca¢ pracodawcy do swoich praktyk, uzupetni¢ opta-
t¢ czesnego w college’u, badz wybra¢ kombinacj¢ obu form ksztalcenia.
Najmtodszym (do 18 lat) przystapienie do programu zapewniato udziat
w szkoleniu takze w wypadku niepowodzenia poszukiwan prowadzonych
na wlasng r¢k¢. Poniewaz tego programu nie ograniczal warunek pomocy
jedynie miodziezy, ktéra juz doswiadczyta bezrobocia, system kart odgry-
watl takze role substytucyjng wzgledem standardowego ksztalcenia zawo-
dowego. Cieszyl si¢ on ogromng popularnoscia: pod koniec lat dziewigc-
dziesiatych angazowal co drugg osob¢ w wieku 16-17 lat.

Wsrdéd programéw rynku pracy kierowanych do mtodych osob w Hisz-
panii mozna wskaza¢ kilka o cechach dobrych przejsciowych rynkéw pra-
cy®. Jednym z nich sa centra szkolenia zawodowego, ktére utatwiaja dostep
do szkolen w miejscu pracy oraz stuza rozwojowi sektora non-profit. Ich
grupe docelowa stanowi niewykwalifikowana lub nisko wykwalifikowana
miodziez. Centra szkolenia zawodowego prowadza dziatalnos¢ spotecznie
pozyteczna, na przyklad realizuja projekty kulturalne, renowacyjne itp.
Uczestnicy biora udzial w cze$ci teoretycznej szkolenia, pobierajac w tym
okresie stypendium. Nastepnie przechodza do fazy szkolenia w miejscu
pracy. Po zakonficzeniu tego etapu otrzymuja pomoc doradcza, ucza si¢ pro-
wadzenia firmy i uczestnicza w dodatkowych zajeciach, jesli jest taka
potrzeba. Catos¢ przedsigwzigcia trwa od roku do dwdéch lat. Innym przy-
ktadem TLM skierowanym do mlodych niewykwalifikowanych ludzi jest
program praktyk. Korzyscia dla pracodawcy jest redukcja odprowadzanych
sktadek na ubezpieczenia spoleczne i nizsze bezposrednie koszty pracy
(ptaca ponizej ustawowej ptacy minimalnej).

W europejskiej kolebce aktywnych instrumentéw polityki zatrudnienia,
jaka jest Szwecja, takze nie mogto zabrakna¢ programéw skierowanych do
ludzi mtodych, przechodzacych z edukacji do zatrudnienia. Dla 0s6b powy-
zej 20 lat przyjmuja one dwie podstawowe formy: zatrudnienia subsydio-
wanego w sektorze prywatnym i publicznym oraz szkolen. Osoby mfodsze
objete sg programami gminnymi opracowywanymi we wspotpracy publicz-
nych stuzb zatrudnienia oraz wiadz lokalnych.

W Wielkiej Brytanii lat dziewig¢dziesigtych prawie nie bylo programéw
rynku pracy skierowanych w szczegdlny sposéb do miodych wkraczajacych
po raz pierwszy do zatrudnienia. Jako jeden nielicznych istnial program
Youth Training Scheme, do uczestnictwa w ktorym mieli prawo absolwenci
oraz miodzi bezrobotni. Oferowal on szkolenia zawodowe, niestety krotko-
okresowe i niskiej jakosci, w zwiazku z czym nie spelnialy swej funkcji.

“ Ibidem, s. 69-79.
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Zastapiono go programem Youth Training, zapewniajacym ksztalcenie na
powszechnie uznawanym poziomie. W tym przypadku nie do konca spraw-
dzit si¢ sposob redystrybucji srodkéw na owe szkolenia: poniewaz przy-
dzielano je wedlug liczby beneficjantéw, przewazaly szkolenia najtansze,
kierowane do oséb, ktore stosunkowo najtatwiej poradzityby sobie same.
Od 1995 roku dzialat system Modern Apprenticeships, ktoéry wyr6zniat si¢
dwiema cechami. Po pierwsze nakierowany byl na osiagnigcie rezultatu, co
implikowato zniesienie Scistego limitu czasowego trwania programu. Po
drugie zapewnial uczestnikowi wigksza suwerennos¢ wyboru formy i czasu
szkolenia dzieki wprowadzeniu rodzaju voucheréw — tak zwanych kredytow
szkoleniowych. Bylo to podejscie rynkowe: szkolenie traktowano jak kazda
inng ustuge czy towar, ktéry moze by¢ nabyty przez pracownika. Zarowno
rzad, jak i zwiazki zawodowe mialy niewielki wptyw na warunki zawiera-
nych porozumien. Beneficjant mial sam ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za swoje
wybory, a dostep do subwencji panstwowych w postaci zasitkow dla bezro-
botnych uzalezniony byl $ci§le od gotowosci uczestnictwa w programie.
Jest to przyklad pozytywnej zamiany $rodkow pasywnych na konstrukcje
przejsciowych rynkéw pracy. Niepokoj jednak budzi¢ moze wylaczenie
z jakichkolwiek funkcji decyzyjnych jednostek samorzadowych oraz zwiaz-
kéw zawodowych. Od 1997 roku wprowadzono kolejny program skierowa-
ny do mtodych na rynku pracy — New Deal for Young People, ktory, taczac
wolontariat i pracg wynagradzang oraz finansowanie prywatne i publiczne,
stanowi ciekawy przyklad przejsciowego rynku pracy. Korzysta¢ z niego
moga wszyscy mtodzi uprawnieni do zasitku dla bezrobotnych, ktorzy przez
pot roku nie mogli znalezé pracy. Po czteromiesigcznym programie doradz-
twa wspierajacego w poszukiwaniach pracy niesubsydiowanej, mtody bez-
robotny ma przed soba wybor jednej z trzech drog: pét roku subsydiowane-
go zatrudnienia w regularnym zatrudnieniu, pot roku pracy w programie
bezposredniego tworzenia miejsc pracy w sektorze ochrony srodowiska lub
sze$¢ miesiecy pracy jako wolontariusz. Niezaleznie od wybranej wersji
przystuguje mu réwniez przynajmniej jeden dzien w tygodniu szkolenia
podnoszacego kwalifikacje zawodowe. Program ten, pomyslany na pig¢ lat,
dysponowal znacznym budzetem, w czgsci pochodzacym ze $rodkéw struk-
turalnych Unii Europejskiej, a uzupetnianym podatkami naktadanymi na
przedsigbiorstwa komunalne. Do jego dzialania niezbedna jest kooperacja
publicznych stuzb zatrudnienia, firm sektora prywatnego, organizacji wolon-
tariackich, instytucji ochrony §rodowiska, osrodkéw szkoleniowych i wladz
lokalnych®.

Caty wachlarz programéw szkoleniowych oferowata Francja (tablica 3.2).

S Ibidem, s. 45-52.




Tablica 3.2

TLM na obszarze edukacja — zatrudnienie we Francji na przelomie XX i XXI
wieku

Umowa budowania kwalifikacji (Contrat de qualification)

Celem programu jest tworzenie systemu dualnego. Kierowany jest do 0séb poni-
zej 25 roku zycia, nieposiadajacych kwalifikacji. Podpisywana jest umowa na
czas okreslony, maksymalnie na 24 miesiace, z czego 25% zajmuje szkolenie.
Finansowany ze sktadek szkoleniowych pracodawcy, w zamian zwolnienie ze skla-
dek na ubezpieczenie spoleczne i koszty bezposrednie zatrudnienia pracownika
na poziomie 30-75% ptacy min.

Umowa adaptacji (Contrat d’adaptation)

Celem programu jest tworzenie systemu dualnego. Kierowany jest do 0s6b poni-
zej 25 roku zycia, potrzebujacych podniesienia kwalifikacji w celu szybkiego
znalezienia posady. Podpisywana jest umowa na czas okre$lony od 6 do 12 mies.
lub na czas nieokreslony. Finansowany ze skladek szkoleniowych pracodawcy.
Koszty zatrudnienia pracownika na poziomie 80—100% ptacy min.

Praktyki (Contrat d’aprentissage)

Celem programu jest tworzenie systemu dualnego. Kierowany jest do oséb poni-
zej 25 roku zycia, ktére maja $rednie wyksztalcenie. Podpisywana jest umowa
o pracg na 1-3 lat. Finansowany ze sktadek szkoleniowych pracodawcy, w zamian
zwolnienie z niektérych podatkow. Koszty zatrudnienia pracownika na poziomie
25-75% ptacy min.

Kontrakt poradnictwa zawodowego (contrat d’orientation)

Celem programu jest pomoc w przygotowaniach do podjecia pierwszego zatrud-
nienia. Kierowany jest do 0os6b ponizej 23 roku zycia, nieposiadajacych dyplomu
szkoty $redniej lub zawodowej. Podpisywana jest umowa na 3 do 6 miesigcy.
Finansowany ze $srodkéw Narodowej Agencji Zatrudnienia. Pracodawca zwolnio-
ny ze sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Koszty bezposrednie zatrudnienia na

poziomie 30-65% placy min.

Umowa solidarnego zatrudnienia (contrat emploi solidarité)

Celem jest promocja zatrudnienia w sektorze nierynkowym. Kierowany do o0séb
ponizej 26 roku zycia, majacych problemy ze znalezieniem pracy. Podpisywana
jest umowa o pracg w niepelnym wymiarze na 3 do 12 miesigcy. Finansowany ze
Srodkow Ministerstwa Zatrudnienia. Pracodawca zwolniony ze skladek na ubez-
pieczenie spoleczne i kosztow szkolenia. Koszty bezposrednie zatrudnienia pra-
cownika pracodawca pokrywa w 15-35%.
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Umowa zatrudnienia mtodziezy (contrat jeunes)

Program wprowadzony w 2002 roku. Oferuje mtodym zatrudnienie na czas nie-
okre$lony w wymiarze minimum 17,5 godziny tygodniowo z wynagrodzeniem na
poziomie ptacy minimalnej. Nowy jest rodzaj zwolnienia ze skladek na ubezpie-
czenie spoleczne oferowany pracodawcy: $ciaga sig¢ od niego wszystkie nalezne
za pracownika skladki, a nastgpnie zwraca si¢ je pracodawcy w postaci jednora-
zowych wyptat raz na kwartal. Dzigki temu pracodawca otrzymuje ulgg propor-
cjonalng do faktycznych wydatkow poniesionych na zatrudnienie, co ma przeta-
ma¢ tendencje do tworzenia miejsc pracy tylko dla najnizej wykwalifikowanych
pracownikéw, jak to ma miejsce przy doptatach w kwocie okreslonej z géry. Ulga
ta przystuguje przez dwa lata w wysokosci niemal 100% skladek spotecznych,
w roku trzecim — 50%. Pracodawca, ktéry zwolnit w tym okresie pracownika bez
uzasadnionej przyczyny musi sptaci¢ otrzymane wczesniej kwoty.

Zrodla: A. S. Pascual, European youth employment strategy and national action plans.
[w:] A. S. Pascual (red.), Tackling youth unemployment in Europe. Monitoring the European
employment strategy, European Trade Union Institute, Brussels 2000, s. 57-68, oraz
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/10/inbrief/fr0210103n.html (7.07.2004).

Szukajac przejsciowych rynkéw pracy na obszarze przej$¢ migedzy edu-
kacjq a pierwszym zatrudnieniem nie mozna pominaé¢ rozwiazan belgij-
skich*. Na jednostki administracji publicznej oraz przedsigbiorstwa pry-
watne zatrudniajace przynajmniej 50 pracownikéw natozono obowiazek
przyjmowania do pracy odpowiednio 2 i 3% ogdlnej liczby zatrudnionych
sposrod 0s6b bezrobotnych w wieku do 30 lat. Przedsigbiorca zyskuje
w zamian ulge w skladkach na ubezpieczenie spoteczne oraz prawo wyna-
gradzania danej osoby ponizej normalnej ptacy. Umowa z praktykantem
moze zosta¢ sporzadzona na 6 do 12 miesigcy i raz przedtuzona. Wzgledem
przedsiebiorcéw zarzadzajacych mniejszymi firmami stosuje si¢ natomiast
zachety finansowe w postaci degresywnej redukcji wysokosci obowiazko-
wych sktadek spotecznych za przyjecie do pracy absolwenta lub miodego
bezrobotnego dlugookresowo. W niektérych programach o cechach TLM
kierowanych do wchodzacych na rynek pracy w Belgii stosuje si¢ szkole-
nia. Stabo wyksztalcona miodziez, ktéra nie nabyta jeszcze uprawnien do
otrzymywania zasitku dla bezrobotnych ani do korzystania z regionalnych
ustug posrednictwa pracy, moze uczestniczy¢ przez okres nieprzekraczaja-
cy péttora roku w szkoleniach z zakresu handlu. W tym czasie za uczestni-

* N. Ouali, A. Vanheerswijnghels, The Belgian approach: prevention. Youth employ-
ment policies in Belgium, [w:] A. S. Pascual (red.), Tackling youth unemployment in Europe.

Monitoring the European employment strategy, European Trade Union Institute. Brussels
2000, s. 201-214.
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kow szkolenia optacane sg skladki na ubezpieczenie chorobowe, inwalidz-
kie i rodzinne.

Przyktadem przejsciowego rynku pracy na obszarze przemieszczen
miedzy edukacjg a rynkiem pracy jest portugalska ustawa z 2002 roku do-
tyczaca szkolen dla oséb powyzej 16 lat, ktére nie posiadajg jeszcze ukon-
czonej szkoly obowigzkowej lub kwalifikacji zawodowych. W przedsig-
biorstwie wyznacza si¢ osobg prowadzaca szkolenie danego mlodego pra-
cownika. Musi ono obejmowac przynajmniej 40% czasu pracy i trwac
tacznie minimum tysigc godzin. Powinno by¢ ponadto zbiezne z poziomem
kwalifikacji zawodowych szkolonego. Pracodawca sam wybiera, czy za
szkolenie bierze petna odpowiedzialno$¢, czy zleca je publicznej lub pry-
watnej instytucji. Z tytutlu przyjecia do firmy miodej osoby na szkole-
nie pracodawcy przystuguje subsydium w wysokosci 40% wynagrodzenia
i kosztow zwiazanych z jej zatrudnieniem, pierwszefistwo w dostgpie do
srodkéw publicznych na finansowanie szkolen nieletnich, wynagrodzenie
opiekunéw prowadzacych oraz pierwszenstwo w dostgpie do szkolen per-
manentnych dla innych pracownikéw firmy™.

3.3.2. Edukacja permanentna

Dostep do przejsciowych rynkéw pracy potrzebny jest takze osobom,
ktére sg zatrudnione juz od wielu lat. Badania francuskie pokazaty, ze
szkolenia wzmacniajg wigzi miedzy pracodawca a pracobiorcg i redukuja
liczbe odejs¢ z pracy. Mniejsze szanse starszych pracownikow na skorzy-
stanie ze szkolen w sposob szczego6lny narazajg ich na wykluczenie. Dys-
proporcje w przystepie do mozliwosci podnoszenia kwalifikacji przez oso-
by w réznym wieku wida¢ zwlaszcza w matych firmach*’.

Mozna ten problem rozwiaza¢ przez zapewnienie mozliwosci zastgpo-
wania tymczasowo kadry podnoszacej kwalifikacje osobami bezrobotnymi
lub bedacymi na czesciowej emeryturze, przez tworzenie funduszy stano-
wiacych zrodio wspotfinansowania wydatkéw na inwestycje w zasoby ludz-
kie, a takze przez budowanie systemow rozktadania kosztow szkolen mig¢dzy
pracownika, pracodawce oraz panstwo. Pracodawca musi takze otrzymywac
dodatkowe bodzce rekompensujace ryzyko dobrowolnego odejscia pracow-
nika po przeszkoleniu®’.

% European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.eu.int/print/2002/04/feature/pt0204 103 f.html (7.07.2004).

© A. Jolivet, Training practices and management of older workers: a typology from the
French case, [w:] K. Schémann, Ph. J. O’Connell, op.cit., s. 225.

47 Zob. A. Gelderblom, P. van Winden, R. Kunnen, W. Praat, M. de Voogd-Hamelink.
Training and the transition from work into unemployment, [w:] K. Schémann, Ph. J. O’Connell.
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procent sily roboczej w UE-15 w 2003 roku**
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Udzial kobiet i mezezyzn laczacych prace wynagradzang z edukacjg* jako

Kraj Kobiety Mezczyzni
Austria 39 37
Belgia 29 24
Dania 44 33
Finlandia 48 43
Francja 29 14
Wielka Brytania 27 30
Niemcy landy wschodnie 43 43
Niemcy landy zachodnie 37 39
Grecja 13 16
Irlandia 29 17
Wiochy 31 24
Luksemburg 32 34
Holandia 26 30
Portugalia 8 6
Hiszpania 27 22
Szwecja 37 33
UE-15 31 20

* W wymiarze 1 godziny tygodniowo lub wigcej.
** K westionariusz Eurobarometru 60.3 wypetniany od 15.11.2003 do 5.01.2004 r.

Course Policy, ,.Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken” 2004, nr 3, s. 289.

tworzace specyficzny system motywacyjny wzgledem pracodawcow.

Zrédlo: L. Groot, K. Breedveld, Time over the Life Course: Preferences, Options and Life

Dodatnia korelacja migdzy przecigtna wysokoscig wynagrodzen w fir-
mie a prawdopodobiefistwem, iz pracownik skorzysta ze szkolenia sprawia,
ze utrzymanie szkolen w ich dotychczasowych wzorcach poglebi segmen-
tacje i nieréwnosci na rynku pracy. Osoby stosunkowo uprzywilejowane
beda korzystaly ze szkolen, uzyskujac dzigki temu jeszcze wigksze profity.
Przy zalozeniu, ze wiedza i umiejgtnosci sa elementami, ktére majq wspie-
ra¢ wzrost gospodarczy, redukowa¢ nierownosci spoleczne i ubodstwo oraz
pomagaé obniza¢ bezrobocie, pojawia si¢ potrzeba wprowadzenia rozwia-
zan, ktore odwréca dotychczasowa regule taczenia dostgpnosci permanent-
nej edukacji z uposazeniem®. Moga to uczynié¢ przejsciowe rynki pracy,

pean Union, Edward Elgar, Cheltenham 2002, s. 277.

Education, Training and Employment Dynamics. Transitional Labour Markets in the Euro-

* Ph. J. O’Connell, Does enterprise-sponsored training aggravate or alleviate existing

B > ol b S S e s ) v
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Narzucony ustawowo francuskim przedsigbiorcom system szkolen pra-
cownikéw przewidywal obowiazek przeznaczania przez wszystkie podmio-
ty zatrudniajace powyzej dziesigciu pracownikow 1,5%, a przez mniejsze
0,15% funduszu ptac na ten cel®. Powstale w ten sposéb $rodki moga by¢é
wykorzystywane na indywidualne urlopy szkoleniowe, na réwnowazenie
indywidualnych potrzeb szkoleniowych z potrzebami firmy, na praktyki dla
miodziezy oraz na szkolenie personelu.

Tabela 3.12

Liczba godzin w tygodniu przeznaczanych na edukacje¢ przez sil¢ robocza w UE-15
w 2003 roku*

Kraj Kobiety Mezczyzni
Austria 1,4 1,8
Belgia 152 153
Dania 2,3 152
Finlandia 2,6 2,4
Francja 1,6 0,9
Wielka Brytania 153 1,6
Niemcy landy wschodnie 252 3.2
Niemcy landy zachodnie 1,8 2,2
Grecja 1% 2,0
Irlandia 2,6 1,0
Wiochy 2,0 1,8
Luksemburg 2;3 1,9
Holandia 152 1,9
Portugalia 1,0 0,4
Hiszpania 3,1 i)
Szwecja 1,6 i
UE-15 1,8 157

* Kwestionariusz Eurobarometru 60.3 wypetniany od 15.11.2003 do 5.01.2004 r.

Zrodto: L. Groot, K. Breedveld, Time over the Life Course: Preferences, Options and Life
Course Policy, ,,Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken™ 2004, nr 3, s. 290.

Inne rozwiazania w tym zakresie przyjety Niemcy. Zagadnienie per-
manentnej edukacji reguluje w tym kraju kilka aktéw prawnych. Ustawa

inequalities? Evidence from Ireland, [w:] K. Schomann, Ph. J. O’Connell (red.), op.cit.,
s. 298-299.
0. Giraud, op.cit., s. 308-327.
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o promocji zatrudnienia wyznacza zasady dofinansowywania indywidualnych
pracownikéw pragnacych podnies¢ swoje kwalifikacje. Ustawa o promocji
szkolenia zawodowego oraz ustawa o szkoleniu zawodowym reguluja dual-
ny system szkolenia zawodowego i zasady $wiadczenia szkolen pracowni-
czych. Wiele landéw niemieckich wspétfinansuje indywidualne urlopy szko-
leniowe. Pomimo do$¢ rozbudowanej podstawy legislacyjnej, niemal nie
wystepuja rozwiazania obligujace pracodawce do konkretnego postgpowa-
nia w zakresie szkolen pracowniczych. Pozostali partnerzy spoteczni takze
nie odgrywaja na tym obszarze decydujacej roli. Szkolenia pracownicze
mozna uwazaé za przejSciowe rynki pracy, w ktérych solidarystycznym
ksztaltowaniu wspotpracuja wszystkie strony stosunkéw zatrudnieniowych
— zwiazki zawodowe, pracodawcy i panstwo. Ewolucja w kierunku bardziej
elastycznych powiazan i regulacji wspotpracy tych stron nie powinna po-
gtebia¢ dysproporcji i podzialow na rynku pracy. Przyjecie zatrudnienia za
rodzaj dobra spotecznego, ktérym mozna i powinno si¢ dzieli¢ implikuje
podobne traktowanie inwestowania w kapitat ludzki w firmie. Rola panstwa
jest dostarczanie zachet do takiej dystrybucji na szczeblu firmy.

Srodki budzetowe poszczegdlnych krajow Unii Europejskiej moga oka-
zaé sie niewystarczajace, aby efektywnie wspiera¢ TLM w zakresie rozwo-
ju zasoboéw ludzkich. Niezbedne jest sprawne uruchomienie mozliwych do
wykorzystania na te cele ogdlnych funduszy europejskich. Francja finansu-
je ta droga tak zwane analizy terytorialne, ktére mobilizuja poszczegdlne
osoby i grupy zainteresowane podnoszeniem kwalifikacji i pomagaja poro-
zumie¢ sie z lokalnymi przedsigbiorstwami i wladzami co do zapotrzebo-
wania na sile robocza w regionie. Informacja zwrotna o tym niezaspokojo-
nym popycie moze byé¢ takze wykorzystana do tworzenia szkolen, ktore
koncza sie zalozeniem wiasnej firmy. Cz¢$¢ funduszy unijnych jest dostep-
na réwniez w fazie poszkoleniowej. Do sprawnego dziatania takich projek-
tow konieczne jest tworzenie podmiotéw publicznych badz prywatnych
non-profit, ktére przejma rolg posrednika migdzy potencjalnymi beneficjan-
tami a donatorem. Inne przyklady TLM na tym polu mozna znalez¢ w Niem-
czech. Jednym z nich jest eksperymentalny system rotacji pracy, polegajacy
na laczeniu permanentnego szkolenia oséb na urlopie szkoleniowym z za-
pewnieniem osobom bezrobotnym mozliwosci pracy w zastgpstwie. Jest to
rodzaj przejéciowego rynku pracy, ktory uruchamia podwojne przeptywy —
miedzy praca a szkoleniem oraz migdzy bezrobociem a zatrudnieniem lub
szkoleniem w miejscu pracy. Z kolei ciekawym rozwiazaniem wprowadzo-
nym w zycie w Irlandii jest wybudowanie, dzigki wspétfinansowaniu unij-
nemu, budynku, w ktérym na zasadach czgsciowo komercyjnych $wiadczy
sie ushugi opieki nad dzie¢mi matek powracajacych do szkolenia. Programy,
o jakich wspomniano powyzej, wymagajq zaréwno zmian w regionalnym
systemie edukacji, jak i stworzenia ram organizacyjnych dla indywidual-
nych przemieszczen wewnatrz i na zewnatrz rynku pracy, na przyktad
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w formie instytucji edukacyjno-brokerskiej. Takie cze$ciowo publiczne,
czgSciowo prywatne organizacje ksztaltowaé moga nowy rodzaj relacji mie-
dzy panstwem a spoteczefistwem, dziatajac pod postacig stowarzyszen non-
-profit, publicznych szkoleniodawcow, organizacji reprezentujacych partne-
row spotecznych, a nawet instytucje rzadowe”.

Tablica 3.3

Przyklady TLM w obszarze edukacji permanentnej w wybranych krajach UE
na przelomie XX i XXI wieku

AUSTRIA

Nazwa
Opis

Cel

Bildungsfreibetrag — edukacyjna ulga podatkowa

Poczatkowo pozwalata firmie pomniejszyé dochéd do opodatkowania o 9%
wydatkéw na zewnetrzne szkolenia pracownikéw. Od 2003 r. zwigkszono
ulge do 20% i dopuszczono takze wydatki na szkolenie wewnatrz firmy

Zwigkszy¢ naktady przedsigbiorstw na szkolenie pracownikéw

Nazwa
Opis

Cel

Bildungsprcmie — kredyt podatkowy

Pozwala firmie zmniejszy¢ kwote podatku o 6% wydatkéw poniesionych
na zewnetrzne lub wewnetrzne szkolenie pracownikéw. Przedsigbiorca
sam decyduje, czy skorzysta¢ z ulgi, czy z kredytu podatkowego

Zwigkszy¢ naktady przedsigbiorstw na szkolenie pracownikéw

Nazwa
Opis

Cel

Bildungskarenz — urlop szkoleniowy

Od poczatku 1998 r. pracodawca ma obowiazek udzieli¢ urlopu szkole-
niowego na zadanie pracownika na okres 3—12 miesigcy. Pracownik nie
otrzymuje w tym okresie wynagrodzenia od pracodawcy, ale zasitek
z austriackiego urzedu zatrudnienia

Zachgci¢ nisko wykwalifikowane osoby w wieku produkcyjnym do diugo-
okresowych szkolen. Stworzy¢ tymczasowe miejsca pracy jako zastgpstwo
0s6b uczacych sig¢

HOLANDIA

Nazwa

Opis

Cel

Ustawa o finansowaniu przerw w karierze (Wet Financiering Loopbaanon-
derbreking)

Jezeli pracodawca si¢ godzi na udzielenie dlugiego urlopu (2—-6 miesigcy)
pracownik, ktéry zechce wykorzysta¢ go na podniesienie swoich kwalifi-
kacji otrzyma finansowa rekompensate. Pracodawca jest zobligowany do
przyjecia na jego miejsce osoby zyjacej ze $wiadczen spotecznych lub
wracajacej po przerwie zawodowej do pracy

Zacheci¢ i utatwi¢ optymalng kombinacje pracy zawodowej i zycia pry-
watnego, w tym dalszej edukacji

%S, Rouault, Assessing the impact of experimental EU training policies in France,
Germany and Ireland, [w:] K. Schomann, Ph. J. O’Connell (red.), op.cit., s. 345-348.
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Nazwa

Opis

Cel

Programy oszczg¢dzania

Kwota do 17 025 EUR moze by¢ catkowicie zwolniona z PIT, jesli jest to
suma przeznaczona na te programy i wydatkowana na edukacje¢. Laczny
okres kumulacji — 4 lata

Migdzy innymi zapewni¢ srodki na okresowe zawieszenie aktywnosci zawo-
dowej w celu podniesienia kwalifikacji

Nazwa

Opis

Cel

Program ulg podatkowych

Pozwala firmie pomniejszy¢ dochdd do opodatkowania o cze$¢ wydat-
kow poniesionych na szkolenia pracownikéw. W przypadku pracownikow
po 40 roku zycia pracodawca moze odliczy¢ nawet 40% kosztow szko-
lenia. Umozliwia ponadto odliczenie przez pracownika od PIT czesci
kosztéw poniesionych z jego strony na szkolenia, jesli maja bezposredni
zwiazek z wykonywang praca

Zwigkszy¢ naklady przedsigbiorstw na szkolenie pracownikéw. Zachgcic
pracownikéw do podnoszenia kwalifikacji

SZWECJA

Nazwa

Opis

Cel

Inicjatywa Edukacja Dorostych (od 1997 do 2002 r.)
Stypendia Rekrutacyjne Edukacji Dorostych (od 2003 r.)

Rozbudowany system stypendiow i pozyczek edukacyjnych dla réznych
grup dorostych, takze dla oséb, ktére pracuja, ale chciatyby wziaé urlop
i podnie$¢ wyksztatcenie. Wysoko$¢ pomocy z budzetu gminy i panstwa
jest proporcjonalna do utraconego dochodu uczestnika. Wktadem praco-
wnika jest zmniejszony okresowo dochdd i zaangazowany czas

Podnie$¢ poziom edukacji spoteczenstwa, rozwingé metody ksztalcenia
dorostych, wyj$¢ naprzeciw potrzebom rozwoju indywidualnego

Nazwa

Opis

Cel

Indywidualne Konta Edukacyjne

Kazdy moze odlozy¢ pewna kwotg na indywidualne konto. Suma ta po-
wigksza kwote do opodatkowania, ale wykorzystujac ja na regularne
studia uzyskuje si¢ mozliwos¢ odliczenia od podatku do 50% poniesio-
nych kosztow. Skladki powigkszajace zgromadzony na koncie kapital
pochodzi¢ moga takze od pracodawcy

Stworzy¢ dobrowolny system dajacy mozliwos¢ wyboru $ciezki dalszego
ksztatcenia, ktéry uzupetnia inne projekty wspierania edukacji przez cale
zycie
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Cd. tablicy 3.3

WIELKA BRYTANIA
Nazwa | Indywidualne Konta Edukacyjne
Opis | Pracownik zaktada indywidualne konto edukacyjne. Pieniadze pochodza
glownie ze S$rodkéw publicznych, sa uzupetlniane przez pracodawce
i pracownika. Wykorzystuje si¢ je w postaci dyskontu przy wykupie ustug
edukacyjnych

Cel Zapewni¢ kazdemu szans¢ zaangazowania si¢ w edukacje przez cale
zycie. Podnies¢ poziom kwalifikacji przysztych kadr

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Organization for Economic Cooperation and
Development, Learning and Skills Council and the European Learning Account Network,
Descriptions and evaluations of recent experience with mechanisms for co-financing life-
long learning. Reports prepared by national authorities and members of the ELAP network,
London 2002, s. 10-14 (Austria), s. 109—122 (Holandia), s. 138—167 (Szwecja), s. 176180
(Wielka Brytania).

Wymienione w tablicy 3.3 programy mialy charakter ogdlny, byly do-
stepne dla wszystkich firm i pracownikéw w danym kraju. Ponadto funkcjo-
nuja w krajach Unii Europejskiej liczne regionalne lub branzowe programy
rynku pracy. Niektére z nich sg bardzo oryginalnymi, eksperymentalnymi
projektami, stanowia przy tym dobry przykiad przejsciowych rynkéw pracy
na obszarze permanentnej edukacji i zatrudnienia.

Jednym z takich przedsigwzigé byt holenderski program indywidual-
nych kont edukacyjnych®, prowadzony w 2001 i 2002 roku przez osiem
regionalnych i sektorowych instytucji edukacyjnych wytonionych w kon-
kursie. Gtéwny zamyst polegal na otwarciu zainteresowanym pracownikom
indywidualnych kont edukacyjnych, na ktérych gromadzono $rodki pocho-
dzace z roznych zrédet (posiadacza konta, pracownika oraz instytucji rza-
dowych i lokalnych), z przeznaczeniem na pokrycie kosztéw kurséw i szko-
len. Projekt zaktadat solidarnosciowe ponoszenie kosztéow i czerpanie pro-
fitbw. Pracodawcy rozwijali w ten sposéb zasoby ludzkie swojej firmy,
wlgczali program indywidualnych kont edukacyjnych w swoje wewnetrzne
strategie rozwoju i szkolen, otrzymywali takze dodatkowe bodzce finanso-
we (np. ulgi podatkowe). Pracownicy zyskiwali mozliwosci rozwoju bez
szkody dla ich relacji z pracodawca, a szansg szkolenia ci, ktérzy wezesniej
— ze wzgledoéw finansowych — nie mogli na to liczy¢. Wéréd celéw poli-
tycznych i ekonomicznych, ktére sktaniaja rzad do aktywnego wlaczenia sie

5 . . ~ S . ) . . od 1o 5 .
' Organization for Economic Cooperation and Development, Learning and Skills Council
and the European Learning Account Network, Descriptions and evaluations of recent
experience..., s. 123-135.
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do tej inicjatywy, wyrdzni¢ mozna zwlaszcza podniesienie zatrudnialnosci
i ogélnego poziomu edukacji w spoteczenstwie. Kazdy uczestnik otrzymat
dotacj¢ z budzetu na swoje indywidualne konto, w siedmiu projektach uzu-
petnita je pewna kwota od macierzystego przedsigbiorstwa, a w dwoch
pewna sktadke uiscili takze sami pracownicy. Kwesti¢ swobody wyboru
formy wydatkowania pienigdzy ztozonych na kontach regulowaty indywi-
dualne porozumienia migdzy pracownikiem a pracodawca. Innym interesu-
Jacym projektem byl wprowadzony w Holenderskim Przedsigbiorstwie Naf-
towym tzw. budzet osobistego rozwoju i opieki. Pracownicy otrzymywali
z firmy $rodki finansowe, a takze do pieciu dni urlopu ptatnego z budzetu
na odbycie szkolen zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem. Koszty po-
niesione przez zaktad pracy mogly by¢ odliczone od dochodu podlegajace-
go opodatkowaniu.

3.4. Przej$ciowe rynki pracy laczace prace zarobkows i inne formy
aktywnosci

Na rosnace zatrudnienie kobiet wpltyneto przejscie do gospodarki ustu-
gowej 1 odchodzenie od modelu gospodyni domowej. W krajach skandy-
nawskich dochody kobiet stanowia niemal potowe dochoddéw gospodarstw
domowych. To przemieszczenie w strong optacanego zatrudnienia powodu-
Jje powstanie mnoznika tak po stronie produkcji, jak i konsumpcji. :

Dazenie do rownego statusu plci obejmuje dwa przeciwstawne cele™.
Pierwszym jest harmonizacja jednoczesnego macierzynstwa i kariery zawo-
dowej. Zatrudnienie kobiet jest korzystne zaréwno dla dobrobytu ich go-
spodarstw domowych, jak i catego spoleczenstwa, chociazby dzigki odcia-
zeniu systemu ubezpieczen emerytalnych. Celem drugim jest petna neutral-
nos¢ ze wzgledu na pte¢ w zakresie szans zyciowych i dostgpu do opieki
spotecznej.

Dodatnia korelacja poziomu urodzin i zatrudnienia kobiet moze by¢
osiggnigta roznymi drogami. Jedno z rozwiazan przyjety kraje skandynaw-
skie, gdzie udalo si¢ osiagna¢ maksymalizacj¢ jednoczesnie aktywnosci
zawodowej kobiet i wskaznika urodzin. Drugim jest obserwowany w duzej
czg$ci Europy proces odkladania momentu urodzenia dziecka do chwili,
gdy rodzice beda w stanie optaci¢ zewngtrzng opieke nad potomkiem. Oba
sposoby wskazuja, iz pogodzenie macierzynstwa z Karierg zalezy od ksztal-
tu wsparcia instytucjonalnego. Przykladem moze byé Szwecja, gdzie zna-

2 G. Esping-Andersen, A New Gender Contract, [w:] G. Esping-Andersen, D. Gallie,
A. Hemerijck, J. Myles (red.), Why We Need a New Welfare State, Oxford University Press
Inc., New York 2002, s. 68-73.

R R e e R S



134

czny spadek wskaznika urodzin w latach dziewigédziesiatych wiazal sie
z gwaltownym wzrostem bezrobocia (szczegdlnie w najbezpieczniejszych
i sfeminizowanych ustugach publicznych), z obnizeniem dochodéw i wzro-
stem niepewnosci.

Tabela 3.13
Udzial kobiet i me¢zczyzn lgczacych pracg wynagradzang z obowigzkami w gospo-
darstwie domowym i opieka* jako procent sily roboczej w UE-15 w 2003 roku**

Kraj Kobiety Mezczyzni
Austria 72 36
Belgia 69 43
Dania 67 43
Finlandia 59 33
Francja S 30
Wielka Brytania 64 40
Niemcy landy wschodnie /5 44
Niemcy landy zachodnie 66 46
Grecja 77 39
Irlandia 62 32
Wiochy 71 60
Luksemburg 80 61
Holandia 62 32
Portugalia 75 27
Hiszpania 70 41
Szwecja 62 40
UE-15 66 42

* W wymiarze 12 godzin tygodniowo lub wigcej.
** Kwestionariusz Eurobarometru 60.3 wypelniany od 15.11.2003 do 5.01.2004 r.

Zrédto: L. Groot, K. Breedveld, Time over the Life Course: Preferences, Options and Life
Course Policy, . Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken™ 2004, nr 3, s. 289.

Wigkszo$¢ kobiet nie jest obecnie sktonna bra¢ na siebie peinych ko-
sztow posiadania dzieci. Poza postawami skrajnymi — catkowitego nastawie-
nia na karier¢ lub wylacznie na macierzynstwo — dominujaca reprezentacja
optuje za modelem podwojnej roli.

Kobiety te pragng pracowa¢ zawodowo — czgsto w niepelnym wymiarze
lub w ,,migkkich” sektorach gospodarki (zawody nauczycielki, pielegniarki,
praca socjalna) — przez caly okres aktywnosci, nie rezygnujac jednocze$nie
z macierzyfstwa. To wlasnie ta grupa jest najbardziej wrazliwa na bodzce
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polityki publicznej, koszty utraconych mozliwosci, kary dochodowe i po-
datkowe z tytutu macierzynstwa i fluktuacje zatrudnienia.

Tabela 3.14
Liczba godzin w tygodniu przeznaczanych przez sil¢ robocza na obowigzki
w gospodarstwie domowym i opieke w UE-15 w 2003 roku*

Kraj Kobiety Megzczyzni
Austria 22,2 IS
Belgia 21,5 197
Dania 224 13,3
Finlandia 18,3 10,5
Francja 18,2 10,4
Wielka Brytania 25.9 13,7
Niemcy landy wschodnie 21,8 13,1
Niemcy landy zachodnie 2243 13,3
Grecja 26,8 13,0
Irlandia 23,8 11,0
Wiochy 2513 18,0
Luksemburg 32,0 19,0
Holandia 23,8 11,6
Portugalia 21,4 8.4
Hiszpania 23,8 13,4
Szwecja 18,9 13,6
UE-15 22,6 13,3

* Kwestionariusz Eurobarometru 60.3 wypelniany od 15.11.2003 do 5.01.2004.

Zrodlo: L. Groot, K. Breedveld, Time over the Life Course: Preferences, Options and Life
Course Policy, ,, Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken™ 2004, nr 3, s. 290.

W krajach Unii Europejskiej istnieje do tej pory konsens odnosnie do
potrzeby zapewnienia podstawowego pakietu rozwigzan sprzyjajacych ko-
bietom, na ktéry sktadaja si¢ migdzy innymi uprawnienia do urlopéw zwia-
zanych z dzie¢mi oraz zapewnienie opieki dziennej.

Druga strong skandynawskiego sukcesu w zakresie tgczenia udziatu
kobiet w zyciu zawodowym i wysokiej stopy urodzen jest wyjatkowa se-
gregacja rynku pracy”. Réwnosé¢ plci osiagana dzieki ekspansji sektora
publicznego wywotata w spos6b niezamierzony inng nieréwnosé. Sektor ten
stal si¢ zdecydowanie zenskim rynkiem pracy, zapewniajac dobra ptace

e TR L S

% Ibidem, s. 74-95.
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i bezpieczenstwo zatrudnienia potaczone z elastycznoscig niezbedng do wy-
chowania dzieci, najczesciej w postaci swobodnego przemieszczania do
zatrudnienia w niepetnym wymiarze i z powrotem.

Kraje Europy Potnocnej reprezentuja scenariusz gry o sumie dodatnie;j.
Pomoc publiczna dla pracujacych matek wspotwystepuje z przyjaznym ro-
dzinie rynkiem pracy i struktura plac, ktéra wspiera powszechne zatrudnie-
nie kobiet.

Potudnie Europy doswiadcza z kolei niskiego przyrostu naturalnego, na
co niebagatelny wplyw ma nagromadzenie wszystkich negatywnych czyn-
nikow: niewielka liczba dostgpnych instytucji publicznej opieki nad dziec-
mi i starszymi, ograniczone opcje korzystania z zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy, nierozwinigty system ustug rynku pracy, niepewnosé
pracy oraz szczeg6lnie duze nieréwnosci ptacowe.

Wszystkie kraje UE-15 stosuja subsydia rodzinne, ktére moga tworzy¢
przejsciowe rynki pracy miedzy praca wynagradzang a obowiazkami do-
mowymi. Sa one finansowane z systemow obowiszkowego ubezpieczenia
spotecznego (Belgia, Szwecja, Portugalia), ubezpieczenia dobrowolnego
(Portugalia — pracujacy na wiasny rachunek) lub podatkéw ogdlnych (pozo-
state kraje). Beneficjantami sg: wszystkie osoby lub rodziny z dzieckiem
(Austria, Belgia, Dania, Finlandia, Francja, Holandia, Irlandia, Niemcy,
Luksemburg, Szwecja, Wielka Brytania) albo tylko osoby pracujace majace
dziecko (Grecja, Hiszpania, Wlochy, Portugalia). Wysokos$¢ tych zasitkow
moze by¢ réznicowana w zaleznos$ci od dochodéw gospodarstwa domowego
(Wiochy, Portugalia) lub nie (pozostate kraje), rézni si¢ tez ze wzgledu na
liczbe dzieci i ich wiek™. Z punktu widzenia teorii TLM mozna uznaé, iz
o ile rozwiazanie przyjete w krajach potudniowej Europy moze odgrywac
role dodatkowego bodzca, zachgcajacego osoby bierne do podjgcia pracy,
o tyle system obowigzujacy w pozostalej czgsci UE-15 ma bardziej charak-
ter socjalny. Bezrobotni otrzymujacy swiadczenia rodzinne traktujg je jako
zrédlo srodkéw utrzymania uzupelniajace zasitek dla bezrobotnych i nie
maja dodatkowego bodzca do podjecia pracy. Mozna by zatem zapropono-
wac oddzielenie rodzinnych zasitkow uzupetniajacych dochdd, ktore bytyby
tym samym czgscig polityki zatrudnienia, od nizszych swiadczen rodzin-
nych dla os6b niepracujacych.

Przyktadem takich struktur moga by¢ wprowadzone w 2001 roku $wiad-
czenia na opieke¢ nad dzie¢mi. Zapewniaja one wigksze bezpieczenstwo
finansowe rodzinom z matymi dzieé¢mi, niezaleznie od wczesniejszego za-
trudnienia rodzicow. Uprawnieni do tego $wiadczenia sa wszyscy, nieza-
leznie od stazu pracy i statusu zatrudnieniowego. Poprzedni system oparty
byl na zasitkach na urlopy rodzicielskie wyptacanych tylko osobom zatru-
dnionym i ubezpieczonym. Nowy system pozwala taczy¢ ten zasitek z po-

" European Commission, Benefit systems..., s. 88-90.
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dejmowaniem pracy do pewnego okreslonego putapu dochodowego, promu-
Jac wigksza aktywnos¢ zawodowa kobiet w okresie wychowywania dzieci
oraz ufatwiajac godzenie obowigzkéw domowych i zawodowych. Zapewnia
rodzicom wigksza swobode wyboru: czy z tych srodkow finansowaé ze-
wnetrzne instytucje opieki nad dzie¢mi, czy tez zosta¢ w domu i samo-
dzielnie zaja¢ si¢ opieka, a $rodki przeznaczy¢ na potrzeby gospodarstwa
domowego™.

Programem, ktéry w swoich zatozeniach ma by¢ kompleksowym narze-
dziem polityki utatwiania godzenia obowiazkoéw rodzinnych i zawodowych,
Jjest wprowadzony w Holandii w 2002 roku system tzw. funduszy urlopo-
wych. Uprawniaja one pracownikéw do oszczedzania na warunkach uprzy-
wilejowanych podatkowo okreslonej kwoty, ktéra mozna wykorzysta¢ na
finansowanie okreséw bezptatnych urlopow. Oszczednosci te bylyby takze
dodatkowo zasilane z budzetu panstwa. System ten zdecydowano si¢ pola-
czy¢ z systemem tzw. regulacji dotyczacych calego zycia, bedacym zinte-
growanym zestawem srodkéw majacych na celu zarzadzanie czasem pracy
i urlopow przez cate zycie zawodowe. Uzasadnieniem implementacji takie-
go programu byla sytuacja kobiet aktywnych zawodowo: napigcia wywola-
ne nakladaniem si¢ obowiazkéw rodzinnych i ptynacych z platnej pracy
prowadzity w konsekwencji do wysokiego poziomu absencji, rosnacej licz-
by 0sob ubiegajacych si¢ o renty, bardzo wysokiego udzialu matek wsrod
podejmujacych drobne zajecia. Wigkszo$¢ pracownikow nie jest w stanie
zakumulowa¢ wystarczajacej ilosci czasu wolnego aby wziaé urlop, ze
wzgledu na poziom swoich dochodéw w okresie, kiedy jest to najbardzie)
potrzebne, tj. na poczatku kariery zawodowej.

Aby omawiane problemy rozwiaza¢, proponuje si¢ stworzenie zinte-
growanego systemu programow urlopowych w formie ,regulacji dotycza-
cych calego zycia” i ubezpieczen. Istniejace wczesniej systemy odnoszace
si¢ do cigzy, rodzicielstwa, naglych wypadkow i dlugookresowej opieki
moglyby by¢ potaczone w jeden nowy system, wraz z rozszerzonym urlo-
pem macierzynskim i 6-miesigcznym urlopem wychowawczym dla obojga
rodzicéw. Pozwolitoby to uzyska¢ witasciwg rownowage miedzy interwen-
cjonizmem panstwa a odpowiedzialnoscia indywidualng. System opieralby
si¢ na mozliwosci gromadzenia uprawnien urlopowych przez cate zycie
przy zastosowaniu indywidualnych voucheréw. Panstwo i pracodawcy opla-
caliby 60% kosztow tego przedsigwzigcia, przy czym najbardziej dotowani
byliby pracownicy najnizej zarabiajacy. Ciekawa propozycja bytoby umoz-
liwienie zaciggania swego rodzaju kredytu urlopowego, jeszcze zanim pra-
cownik wypracuje pozadang liczb¢ wolnych dni. Mogltyby one by¢ ,,odda-

% European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2003/04/inbrief/at030420 In.html (7.07.2004).
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ne” w formie dtuzszego pozostania w aktywno$ci zawodowej przed przej-
$ciem na emeryturg. Koszty jego wdrozenia w Holandii oszacowano na
3,2 mld EUR. Prognozowano jednak zyski podobnego rzedu wynikajace ze
wzrostu aktywnoéci zawodowej kobiet i lepszego wykorzystania kapitatu
ludzkiego w firmach. Czg$¢ poniesionych naktadéw wrécitaby do budzetu
w postaci podatkéow. Z kolei pracodawcy poniesliby dodatkowe koszty
uelastycznienia organizacji pracy, ale zyskaliby na wigkszej dyspozycyjno-
$ci pracownikéw i rzadszych urlopach chorobowych. Wigkszos¢ partneréw
spotecznych godzi si¢ na wprowadzanie tego rodzaju uelastyczniania rynku
pracy. Moze by¢ ono remedium na proces starzenia si¢ spoleczenstwa, wy-
chodzi tez naprzeciw potrzebom pracownikéw, ktorzy nie maja dzigki nie-
mu tak silnej motywacji, aby wraz z osiagnigciem stosownego wieku nie-
zwlocznie przechodzi¢ na emeryture. Partnerzy spoteczni zgodzili si¢ co do
zasadnos$ci tworzenia systemu laczenia urlopéw i organizacji czasu pracy
na przestrzeni catego zycia zawodowego jednostki.

Jednym z elementdw, jakie maja istotne znaczenie jesli chodzi o go-
dzenie obowiazkéw domowych z praca zawodowa, jest obowiazujacy czas
pracy. Czy wystarczy skrécié tygodniowa norme czasu pracy, jak zrobiono
to we Francji’®, aby poprawi¢ réwnowazenie tych dwoch sfer zycia? Re-
dukcja czasu pracy i dzielenie si¢ praca sa zwykle analizowane pod katem
wplywu na zatrudnienie i bezrobocie. Badania przeprowadzone we Francji
w roku 2001 i 2002 umozliwily analize wptywu 35-godzinnego tygodnia
pracy takze na inne sfery zycia®’. Poza funkcja zatrudnieniowa, wprowa-
dzeniu takiej regulacji przy$wiecal inny cel: wyréwnywania pozycji ryn-
kowej kobiet i mezczyzn, przez redukcje pracy w niepelnym wymiarze,
ktéra we Francji w ponad 85% jest podejmowana przez kobiety. Charakte-
rystyczne dla tego kraju jest to, ze w gospodarstwach domowych, gdzie
pracuja oboje partnerzy, zarowno mezczyzna, jak i kobieta sktonni sa raczej
pracowaé w pelnym wymiarze. Zblizone obciazenie praca obojga rodzicow
wystepuje raczej w Skandynawii niz w sasiednich Niemczech, Holandii czy
Wielkiej Brytanii. Pracodawcy z niechecia postrzegali krotszy czas pracy.
Forma kompensaty dla nich bylo zwolnienie z obowiazku optacania sktadek
na ubezpieczenie spoleczne za pracownikéw najnizej zarabiajacych. Istot-
nym elementem nowego systemu byto zalozenie, iz 6w 35-godzinny tygo-
dniowy wymiar czasu pracy jest warto$cia Srednig dla catego roku, czyli
mozliwe sq okresy, w ktérych czas pracy bedzie nawet znacznie odbiegal
w obie strony od wyznaczonej przecigtnej. Z kolei w odniesieniu do kadry
menedzerskiej omawiana reforma zaktadata okreslona liczbe dni w roku do

% Przepisami okreslanymi jako ,Aubry 17 z 1998 roku i ,,Aubry 2” z 2000 roku usta-
nowiono, ze ustawowy czas pracy zostaje skrécony z 39 do 35 godzin tygodniowo.

57 J. Fagnani, M.-Th. Letablier, Work and family life balance: the impact of the 35-hour
laws in France, ,Work, employment and society” 2004, nr 3, s. 551-572.




przepracowania, ktora w zatozeniu odpowiada¢ miata 35-godzinnemu tygo-
dniowi pracy pracownikéw wykonawczych. Skutkowato to czesto wigk-
szym obcigzeniem w dni pracy w zamian za wigcej dni wolnych od pracy
w roku, co nie zawsze wplywalo pozytywnie na mozliwosci godzenia obo-
wigzkéw zawodowych i rodzinnych.

Whnioski z badan przeprowadzonych na rodzicach posiadajacych przy-
najmniej jedno dziecko w wieku do lat szesciu sa nastgpujace. Prawie 60%
kobiet i 55% mezczyzn stwierdzito, ze wprowadzenie w zycie 35-godzinne-
go tygodnia pracy utatwito im godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzin-
nych. Podobne odczucia obserwowano niezaleznie od formy zatrudnienia
na czas okreslony lub nieokreslony. Niewielkie zréznicowanie tych pro-
porcji pojawito sie w zalezno$ci od sektora — najwigcej pozytywnych opinii
wyrazali pracownicy przedsigbiorstw panstwowych. Bardzo istotnym czyn-
nikiem byl sposob, w jaki pracodawca wdrazal nowy rozktad czasu pracy.
Pracownicy, ktérzy ustalili grafik zaje¢ w drodze negocjacji znacznie czg-
$ciej odbierali to rozwiazanie jako sprzyjajace zbalansowaniu obowigzkow
niz osoby, ktérym pracodawca go narzucit. Wiagzato si¢ to takze z dostoso-
waniem godzin nowego czasu pracy pracownika do godzin funkcjonowania
przedszkoli i ztobkéw oraz pory $wiadczenia ustug przez opiekunki. Nieba-
gatelnym czynnikiem ksztaltujacym odbior 35-godzinnego czasu pracy jako
rozwiazania sprzyjajacego godzeniu pracy zawodowej i domowej byto prze-
strzeganie przez pracodawce wezeéniej ustalonego grafiku, a takze nasta-
wienie pracodawcy do rozwigzan prorodzinnych. Co ciekawe, pracownicy
cze$ciej odbierali omawiang zmiang jako negatywnie wplywajaca na ich
zycie pozazawodowe, jesli dodatkowy czas wolny byt rozdzielany na mate
porcje, a nie skumulowany w postaci calych dni wolnych od pracy zawo-
dowej. Pracownicy, ktorzy nowelizacj¢ czasu pracy widza pozytywnie,
podkreslaja miedzy innymi: wolne weekendy i érody™®, bardziej elastyczne
godziny pracy, godziny pracy kompatybilne z godzmaml funkcjonowania
przedszkoli i ztobkow, wigksza liczbg dni wolnych w czasie wakacji szkol-
nych, mniej meczaca pracg w krétszym wymiarze czasu pracy, oszczednosci
budzetu domowego w wydatkach na opieke nad dzieckiem. W powyzszych
badaniach potwierdzono hipotezg, iz do poprawy komfortu pracujacych
rodzicéw nie wystarczy samo skrocenie czasu pracy. Konieczne jest za-
pewnienie odpowiedniej organizacji czasu pracy i wdrazania nowego sys-
temu w drodze dialogu spotecznego.

Modelem, ktéry moze zmniejsza¢ ryzyko, iz z przyczyn przej$¢ migdzy
obowiazkami rodzinnymi a zawodowymi nastapi wykluczenie spoteczne,
jest uklad, w ktérym oboje rodzice pracuja i oboje zajmuja si¢ mozliwie
proporcjonalnie opieka nad dzie¢mi. Mozna rozrézni¢ kilka elementow

% We Francji dzieci w wieku do lat 11 uczgszczajace do szkoly podstawowej nie maja
zaje¢ w Srody.
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polityki spotecznej i zatrudnienia sprzyjajacych dazeniu do takiego podzia-
tu obowiazkéw™. Jednym z nich sg urlopy i $wiadczenia urlopowe, ktore
daja mozliwos¢ okresowego przejecia opieki nad dzieckiem bez utraty pra-
cy i dochodéw. Przybieraja one najczesciej forme krotkookresowych urlo-
pow i $wiadczen macierzynskich, krotkookresowych urlopéw i $wiadczen
ojcowskich, dtugookresowych bezptatnych urlopéw wychowawczych dla
obojga rodzicéw oraz sporadycznych platnych urlopéw z powoddéw rodzin-
nych dla obojga partneréw. Aby jednak system urlopéw nie poglebial jesz-
cze bardziej asymetrii podziatlu obowiazkéw, zwigkszajac w konsekwencji
ryzyko trwatego wykluczenia z aktywnosci zawodowej kobiet, nalezy doda¢
mechanizm zachegcajacy partnera, ktéry zarabia wigcej, aby korzystal ze
Swiadczen, do ktorych jest uprawniony. Moze to byé, na przyktad, ustalanie
wysokosci zasitku na bazie indywidualnej, proporcjonalnie do dochoddw,
bez mozliwosci przekazania tego $wiadczenia na rzecz nizej zarabiajacego
rodzica. Powoduje to, ze pewne $§wiadczenia, jesli nie zostana wykorzysta-
ne przez ojca, sg stracone dla rodziny.

Kolejnym elementem prezentowanego modelu jest polityka ksztattowa-
nia czasu pracy. Powinna ona zawierac: skracanie regularnego czasu pracy
(przyktad Francji), ograniczanie dopuszczalnych limitéw pracy w nadgo-
dzinach, noca i w weekendy, wydluzanie okresu urlopu, ktéry musi by¢
wykorzystany w catosci i tym podobne. Ponadto niebagatelne znaczenie ma
polityka przeciwdziatajaca dyskryminacji form zatrudnienia w mniejszej
liczbie godzin. Ma to uchroni¢ rodzica, decydujacego si¢ na ograniczenie
swojej aktywnosci zawodowej w celach opiekunczych, przed nieproporcjo-
nalng w stosunku do zmniejszonej liczby godzin pracy utratg dochodu.

Trzecim obszarem wspomagania modelu, w ktérym oboje rodzice pra-
cuja i opiekuja si¢ dzie¢mi jest system instytucji opieki i edukacji. Roz-
budowana publiczna opieka nad dzieémi w formie dofinansowywanych
przedszkoli utatwia powszechny do niej dostgp oraz daje wigksza swobode
decyzji o przebiegu kariery zawodowej.

W 2001 roku przeprowadzono badania poréwnawcze par wychowuja-
cych wspélnie przynajmniej jedno dziecko ponizej széstego roku zycia®.
Po urodzeniu dziecka ponad potowa Wloszek, Francuzek i mieszkanek
Irlandii zmodyfikowala swoj czas pracy. Wsrdd Dunek zrobita tak tylko co
trzecia, na co niewatpliwie wptynal fakt, iz az 88% dunskich dzieci korzy-
stalo z publicznych osrodkéw opieki dziennej.

% J. C. Gornick, M. K. Meyers, Families That Work. Policies for Reconciling Parenthood
and Employment, Russell Sage Foundation, New York 2003, s. 84—111.

% Fathers and mothers — Dilemmas of the Work — Life Balance: A comparative study
of 4 European Countries, http://www.justice.ie/80256E010039C5AF/vWeb/flIUSQ63SK33-en/
$File/Fathers&Mothers.pdf.
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Z kolei wsréd badanych mezczyzn najmniej ojcOw zmienito czas pracy
we Francji — zaledwie co dwunasty, podczas gdy w pozostalych krajach
migdzy 24% a 36%. Okresowych zakiocen aktywnosci zawodowej w okre-
sie platnego urlopu macierzynskiego doswiadczyto ponad 60% Dunczykow,
a tylko 16% Irlandczykow, 8% Wiochdw i zaden Francuz. We wszystkich
czterech krajach kobiety podejmowaly znaczaco wigcej obowigzkow zwia-
zanych z wychowaniem dziecka. W sytuacji kryzysowej dotyczacej opieki
nad dzie¢mi partnerzy w pierwszej kolejnosci korzystali z pomocy krew-
nych, najrzadziej za$ brali urlop rodzicielski. Czg¢sciowo tylko da si¢ t¢
niechg¢ wyjasni¢ faktem, iz jest to urlop bezptatny (Irlandia). W Irlandii
mezczyzni pracuja najwigcej — 45, a kobiety najmniej — 32 godziny tygo-
dniowo sposréd badanej populacji. Dunczycy ciesza si¢ takze najbardziej
pozytywnym nastawieniem w miejscu pracy do kwestii zaangazowania
w zycie rodzinne, najmniejszym — Francuzi. Najbardziej komfortowo pod
tym wzgledem czujq si¢ kobiety pracujace w sektorze panstwowym. Naj-
wigkszy dostgp do instrumentéw polityki prorodzinnej zadeklarowali
Irlandczycy. Wykazano, ze we wszystkich badanych krajach odczuwano
wiekszg aprobate brania urlopow przez kobiety niz przez mezczyzn. Naj-
mniej niecheci ze strony pracodawcy odczuwaty Wioszki i Dunki. Sposréd
badanych rodzicow najbardziej zadowoleni byli Dunczycy. Ztozyto si¢ na
to kilka czynnikéw: stosunkowo réwna dystrybucja godzin pracy migdzy
rodzicami, dostgpnos¢ relatywnie tanich osrodkéw dziennej opieki nad
dzie¢mi, luzny i aprobujacy stosunek do podejmowania obowigzkéw ro-
dzinnych w miejscu pracy.

W 2001 roku przeprowadzono z kolei badania gospodarstw domowych
w Holandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii pod katem wplywu elastycznosci
czasu pracy na konflikt praca — dom®'. Kraje te réznia si¢ znacznie stop-
niem, w jakim polityki spoteczne wspieraja godzenie zycia zawodowego
i rodzinnego. W Holandii i UK zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
pracy stawalo si¢ niezwykle czgste wérdd kobiet, szczegdlnie w obliczu
niedostatku $wiadczen na dzieci i urlopéw rodzicielskich. To migdzy inny-
mi tak wysoki udzial kobiet w nietypowym zatrudnieniu (71% w 2001 roku)
byl przyczyna holenderskiego ,,cudu zatrudnieniowego”. Szwecja jest kra-
Jem wyjatkowym, gdzie praca w niepelnym wymiarze jest tylko przerwa
w zatrudnieniu na pelen etat i sposobem na taczenie pracy wynagradzanej
z obowigzkami rodzinnymi. Przeciwnie dzieje si¢ w Wielkiej Brytanii,
gdzie praca w niepelnym wymiarze jest odrgbnym i dyskryminowanym
segmentem rynku pracy, z wyrazng polaryzacja wedlug plci. Holenderki
podobnie jak Brytyjki godza si¢ na nizsze wynagrodzenie i zalezno$¢ finan-
sowa od partnera, ale — przeciwnie do nich — dysponuja znacznie wigksza

" Ch. R. Cousins, N. Tang, Working time and work and family conflict in the Nether-
lands, Sweden and the UK, ,Work, employment and society” 2004, nr 3, s. 531-549.
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autonomia odno$nie do ksztaltowania czasu pracy oraz cieszg si¢ wigkszym
bezpieczenstwem zatrudnienia w niepelnym wymiarze.

Zagadnienie rOwnowazenia pracy i zycia prywatnego w Wielkiej Bry-
tanii poddano analizie na podstawie danych zebranych w Workplace Em-
ployee Relations Survey (WERS)®. Potwierdzily one, ze naciski instytu-
cjonalne sa czynnikiem zwigkszajacym prawdopodobienstwo zastosowania
umoéw regulujacych elastyczng prace, czego wyrazem jest ich nadreprezen-
tacja w sektorze publicznym. To tam oferuje si¢ urlopy rodzicielskie, moz-
liwo$¢ przechodzenia z pracy w petnym do zatrudnienia w niepetnym wy-
miarze czasu i odwrotnie oraz elastyczny czas pracy. Publiczne jednostki
nie umozliwiaja jedynie pracy w domu. Dla czesci TLM potrzebny jest
zatem udzial panstwa. Wazny wniosek plynie takze z faktu, iz w Wielkiej
Brytanii stwierdzono dodatnig zalezno$¢ migdzy wystgpowaniem w przed-
sigbiorstwie uznanych zwiazkéw zawodowych a intensywnoscia stosowania
rozwigzan prorodzinnych, jak na przyktad: urlopéw rodzicielskich, ojcow-
skich i na nagte wypadki rodzinne, dzielenia pracy, elastycznego czasu pra-
cy 1 przedszkoli zaktadowych. Mozna zatem wyprowadzi¢ wniosek, ze
to wilasnie wyksztalcony dialog spoteczny i porozumienia zbiorowe sa
gwarantem dochodzenia do kompromisowych rozwiazan. Ochrona jakosci
i trwato$ci zatrudnienia przez jego uelastycznianie miesci si¢ roéwniez
w interesie zwiazkow. Badanie to potwierdzito tez, ze przedsigbiorstwa
wykorzystujg rozwiazania sprzyjajace godzeniu obowigzkow zawodowych
z rodzinnymi jako narzedzie tworzenia pozytywnego wizerunku firmy,
przyciagania i zatrzymywania w przedsigbiorstwie najbardziej wartoscio-
wych pracownikow. Ponadto potwierdzono, iz rozwiazania prorodzinne
w firmach znacznie czg$ciej dotycza pracownikow wyzszego szczebla niz
wykonawczych. Prowadzi to do sytuacji, ze traktuje si¢ je jako dodatkowy
przywilej, uzupetniajacy i tak wysokie uposazenie pracownikéw zatrudnio-
nych na stanowiskach kierowniczych. Tych i bez takiej pomocy sta¢ na
oplacenie zewnetrznej opieki do dziecka i istnienie wymienionych przywi-
lejow nie wplywa ani na ich decyzje zawodowe, ani rodzinne.

3.5. PrzejsSciowe rynki pracy u schylku kariery zawodowej

Przyktadem TLM na obszarze przemieszczen migdzy aktywnoscia za-
wodowg a emeryturg moze by¢ jeden z modutéw reform Hartza — wprowa-
dzony od 1 stycznia 2003 roku Engeltsicherung fiir dltere Arbeitnehmer®.

2'S. Dex, C. Smith, The nature and pattern of family-friendly employment policies in
Britain, The Policy Press, Bristol 2002, s. 1-20.
% M. Fertig, J. Kluve, op.cit., s. 23.
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Sa to specjalne subsydia ptacowe na czas okreslony dla pracownikéw po-
wyzej piecdziesiatego roku zycia, ktoérzy podejma pracg gorzej platnag niz
ich ostatnia praca i sq uprawnieni do zasitku dla bezrobotnych. Celem pro-
gramu jest powstrzymanie do$wiadczonych pracownikéw przed odchodze-
niem na zasitki w sytuacji, kiedy sa w stanie jeszcze pracowa¢. Dodatkowo
obnizono dopuszczalny wiek zatrudniania pracownikoéw na czas okreslony
z 58 na 52 lata, aby zatrzymac starszych pracownikéw na rynku pracy.

Zachodzace przemiany demograficzne powoduja bezwzgledny i wzgled-
ny wzrost populacji 0sob starszych, co znajduje swéj wyraz w starzeniu sig
ludnos$ci bedacej w wieku produkcyjnym, feminizacji starzejacej si¢ ludno-
$ci oraz — dzigki wydtuzaniu si¢ przecig¢tnej dlugosci zycia (prognozy na
2025 rok dla Europy méwig o $redniej na poziomie 79,2 roku) — starzenia
si¢ ludzi zaliczanych do grupy oséb starszych®.

Wiek odchodzenia na emerytur¢ wspoélczesnie w znacznym stopniu
determinuja regulacje prawne. Okreslaja one granice, kiedy pracownik mo-
ze liczy¢ na substytucje dochodu otrzymywanego do tego czasu z tytutu
pracy wynagradzanej. Z tego powodu emerytury s3 waznym elementem
ksztaltujacym polityke zatrudnieniowa.

Tabela 3.15
Stopa aktywno$ci zawodowej osob w wieku 55-64 lata w UE-15 i Polsce
w latach 1997-2003 (%)

Obszar e 1998 1999 | 2000 | 2001 2002 | 2003

UE-15 40,0 40,0 40,3 40,6 41,5 42,8 44,6
Mezczyzni | 51,7 51,6 3155 51,5 522 53,4 551
Kobiety 28,8 28,9 2893 30,2 Bl 1 32,6 34,4
Polska 35,8 34,1 34,5 3153 30,2 291 30,1
Mezczyzni | 45,5 44,1 44,3 40,4 39,6 38,7 3947
Kobiety 27,6 25,6 26,2 23,6 222 20,9 22,0

Zrédlo: European Commission, Employment in Europe 2004, Office for Official Publica-
tions of the European Communities, Luxemburg 2004, s. 238, 257.

W kwestii taczenia emerytury z pracg zawodowa mogg zaistnie¢ dwie
sytuacje. Pierwsza wiaze si¢ z elastycznoscia wieku emerytalnego, tj. wy-
stepowaniem mozliwoéci wyboru momentu catkowitego lub czgsciowego
wycofania si¢ z aktywnosci zawodowej.

% B. Urbaniak, Praca zawodowa po przejsciu na emeryture. Spoteczno-ekonomiczne
przestanki powrotu emerytéw do aktywnego Zycia zawodowego, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, L.odz 1998, s. 28-29.
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Przypadek drugi dotyczy podejmowania réznych form platnej pracy po
osiagnieciu wymaganego wieku i stazu emerytalnego, co implikuje ustalone
obnizenie lub zawieszenie wyplacanego powszechnego $wiadczenia emery-
talnego®.

W praktyce istnieja znaczace ograniczenia swobody podejmowania de-
cyzji o wieku odejscia na emeryturg. Jednym z nich jest obligatoryjne dele-
gowanie pracownika na emeryturg, po osiagnigciu przez niego ustawowego
wieku emerytalnego. Innym czynnikiem jest niezrbwnowazenie rynku pracy
przejawiajace si¢ bezrobociem lub niedostatkiem podazy oséb o okreslo-
nych kwalifikacjach®.

Tabela 3.16
Powszechny wiek emerytalny mezczyzn i kobiet w wybranych krajach UE-15
w 2002 roku

Kraj Mezczyzni Kobiety
Austria 65 60
Belgia 65 63
Dania 65 65
Finlandia 65 65
Francja 60 60
Wielka Brytania 65 60
Niemcy 65 65
Grecja 65 60
Irlandia 65/66 65/66
Wtiochy 57-65 57-65
Luksemburg 65 65
Holandia 65 65
Portugalia 65 65
Hiszpania 65 65
Szwecja 65 65

Zrédlo: European Commission, Benefit systems and their interaction with active labour
market policies. Final report, 2004, s. 163—167.

Rozwazajac przyczyny ksztattujace preferencje odnosnie do wieku i spo-
sobu zakonczenia aktywnosci zawodowej nalezy pamigtac, iz tylko w bar-
dzo uproszczonej analizie mozna przyjac istnienie na tym polu alternatywy:

% Ibidem, s. 94.
 Ibidem, s. 113.
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praca zawodowa — czas wolny. W rzeczywistosci wiele os6b w wieku star-
szym pragnie poswigci¢ czg$¢ swojego czasu na nieodplatng dziatalnosc
spoleczna, charytatywna, wolontariat lub na pomoc rodzinie.

Analizujac zasadno$¢ tworzenia struktur umozliwiajacych taczenie pra-
cy zarobkowej z emeryturg trzeba bra¢ pod uwage fakt, ze podejmowanie
wynagradzanej pracy, a w szczegdlnosci pracy najemnej, w sytuacji jedno-
czesnego pobierania emerytury w systemie repartycyjnym moze rodzi¢ pe-
wne kontrowersje. Emerytur¢ mozna bowiem traktowa¢ jako dochdd ofe-
rowany przez spoteczenstwo w chwili gdy osoba utracita mozliwosé samo-
dzielnego wypracowania §rodkéw utrzymania. Z drugiej strony na zasadzie
umowy mig¢dzypokoleniowej osoby te finansowaly przeciez w okresie swo-
jej pelnej aktywnosci zawodowej emerytury innych oséb, pomniejszajac
swoje dwczesne dochody. Laczenie pracy z emerytura mozna takze uznaé
za przejaw swobody zachowan jednostki. Poza dyskusjq jest uznanie prawa
do dalszej pracy oséb pobierajacych emeryturg w jej czesci ubezpieczenio-
wej. Swiadczenie emerytalne w tej formie jest odzwierciedleniem odlozo-
nych indywidualnych dochodéw i jednostce powinno przystugiwaé bezwa-
runkowe prawo do korzystania z nich®’.

W praktyce gospodarek Unii Europejskiej mozna wyrdzni¢ trzy zasad-
nicze rodzaje sposobow przejs¢ miedzy pelng aktywnoscig zawodowa
a catkowita emerytura®. Po pierwsze wczesniejsza emeryture, tj. swobodna
decyzj¢ odejscia z pracy zawodowej, pod warunkiem osiagnigcia minimal-
nego stazu sktadkowego, potaczona z wyptata proporcjonalnie nizszych
Swiadczen emerytalnych do czasu osiggnigcia powszechnego wieku emery-
talnego. Rozwigzanie to jest stosowane jako narzedzie zmniejszania podazy
pracy; jest takze alternatywa dla pracy skréconej lub diuzszych urlopow
wypoczynkowych. Po drugie elastyczng (stopniowa) emeryture, polegajaca
na ograniczonej pracy zawodowej faczonej z emeryturg w okresie kilku lat
poprzedzajagcych moment nabycia uprawnien do petnej emerytury lub wkrot-
ce po przekroczeniu tego wieku. Po trzecie czesciowa emeryture, kiedy
ograniczona praca zawodowa taczy si¢ z emerytura w okresie kilku lat po-
przedzajacych moment nabycia uprawnien do peilnej emerytury lub wkrétce
po przekroczeniu tego wieku. Osoba z niej korzystajaca otrzymuje $wiad-
czenie odpowiadajace czgsci utraconego dochodu z pracy lub odpowiednie-
go fragmentu przystugujacej emerytury.

W krajach UE-15 wczesniejsza emerytura w publicznym systemie eme-
rytalnym nie wystgpowata w Danii, Irlandii, Holandii, Szwecji i Wielkiej
Brytanii®. W pozostatych krajach minimalny wiek wymagany do uzyskania
wczesniejszej emerytury wahat si¢ w zaleznosci od plci, okresu sktadkowe-

57 Ibidem, s. 175-179.
8 Ibidem, s. 183.
% Stan na rok 2002.
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go, warunkéw pracy oraz sytuacji rodzinnej od 55 lat w Grecji, Francji
i Portugalii, 57 lat we Wtoszech i Luksemburgu do 60 lat i wigcej w Austrii,
Finlandii, Belgii, Hiszpanii i Niemczech. W miejsce wczesniejszych eme-
rytur w systemie publicznym niektére kraje tworza zawodowe systemy.
W Wielkiej Brytanii pracownicy uczestniczacy w takich programach moga
sami okresli¢ swoj wiek emerytalny, godzac si¢ na odpowiednia redukcje
$wiadczenia. Co istotne z punktu widzenia TLM, mozliwe jest taczenie
pobierania tego typu $wiadczenia z otrzymywaniem dochodoéw z zatrudnie-
nia, pod warunkiem, ze pracodawcg jest inny podmiot niz dotychczasowa
firma. Podobne systemy przedemerytalne na szczeblu zaktadowym istnieja
takze w Holandii”’.

Kontrowersyjnym i szeroko dyskutowanym rozwiagzaniem sg systemy
wczesniejszego odchodzenia z aktywnosci zawodowej powiazane z za-
sitkami przedemerytalnymi. W przeciwienstwie do omawianych powyzej
zawodowych systemow przedemerytalnych, programy wczesniejszego prze-
chodzenia na emeryturg¢ wykluczaja pozostawanie w zatrudnieniu w jakiej-
kolwiek formie i miejscu. Ich gléwnym celem bowiem jest stworzenie
wigkszych szans na przejscie mtodych z edukacji do zatrudnienia, dzigki
wezesniejszemu niz to wynika z ustawowego powszechnego wieku emery-
talnego zwolnieniu miejsca w przedsigbiorstwie przez najstarszych praco-
wnikéw. Czasami wigze si¢ to z obowigzkiem zastapienia w firmie odcho-
dzacego pracownika inng osoba, aktualnie poszukujaca pracy. W zalozeniu
forma ta jest katalizatorem wielostronnych przemieszczen na rynku pracy
I wigze wzajemng umowa panstwo, pracodawce, pracownikow oraz bezro-
botnych. Rozwiazanie takie wystepuje w kilku krajach Unii’'. Pracodawca
w Belgii moze odesta¢ na wcze$niejsza emerytur¢ pracownika w wieku
minimum 58 lat, je$li zatrudni w to miejsce bezrobotnego. Ptaci nowo przy-
jetej osobie mniej niz poprzedniej, a ta otrzymuje dodatkowe $wiadczenie,
podnoszac swoje przychody w stosunku do zasitku dla bezrobotnych. Takze
w Niemczech ustawa o wczesniejszych emeryturach premiuje pracodawce,
ktéry w miejsce zwolnionego pracownika przyjmie do pracy osobg mtoda.
W innych krajach stwarza si¢ jedynie bodzce sktaniajace uprawnionych
pracownikow do wczesniejszego odchodzenia z pracy. Czasami tego typu
zabiegi maja niwelowac¢ bezrobocie strukturalne i dotycza tylko pewnych
sektoréw. O ile jednak dyskusyjna jest mozliwos¢ powszechnego zastgpo-
wania najbardziej doswiadczonej kadry osobami mltodymi w celu zwalcza-
nia bezrobocia, o tyle stworzenie rozwigzania, ktore umozliwi dobrowolne
wczesniejsze opuszczenie rynku pracy przez najstarszych pracownikow,
moze by¢ kolejnym elementem powigkszania swobody indywidualnych wy-
boréw jednostki w zakresie dystrybucji swojego czasu migdzy praca wyna-

i European Commission, Benefit systems..., s. 171.
"' Ibidem, s. 173-175.
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gradzang a innymi formami aktywnosci. Tego typu przyklad daje Dania,
ktéra zbudowata system dobrowolnych wczesniejszych emerytur. Finanso-
wane sg one nie wedlug PAYG, ale ze skladek specjalnie odktadanych na
ten cel przez pracownika przez minimum 25 z ostatnich 30 lat zatrudnienia.
Wysoko$é $wiadczenia jest podwyzszana, jesli beneficjant odktada decyzje
o odejéciu na wczesniejszq emeryture. Do pewnej wyznaczonej granicy
dochodéw mozliwe jest réwniez uzupelnianie tego $wiadczenia dodatkowy-
mi dochodami z zatrudnienia, bez negatywnych konsekwencji finansowych.

Przejscie na elastyczng, weze$niejsza emeryturg umozliwiaja pracowni-
kom Belgia, Francja i Wlochy. Korzystajaca z niej osoba otrzymuje wyna-
grodzenie za pracg w niepelnym wymiarze uzupeiniona o dodatek, sktada-
jacy sie z rownowartosci zasitku dla bezrobotnych i dotacji pracodawcy.
Zatrudnienie bezrobotnych lub mlodziezy w wymiarze odpownadamcym
godzinom nieprzepracowanym przez odchodzacego jest obowiazkowe”’.
Oprécz wymienionych sposobow w czesci krajow UE-15 mozliwe jest
stopniowe przechodzenie na emerytur¢ nie wiazace si¢ z koniecznoscia
zatrudniania innej osoby. Rozwiazanie takie ksztaltuje jedynie przepltywy
miedzy aktywnoscig zawodowa a emerytura. Takie uelastycznienie w za-
kresie przeplywéw na tym polu spotka¢ mozna w Belgii, Nlemczech Hisz-
panii, Francji, Luksemburgu, Austrii, Portugalii, Finlandii i Szwecji’”.

Wprowadzanie weczesniejszych emerytur jako przejsciowego rynku pra-
cy jest czesto krytykowane jako obcigzanie budzetu. Tymczasem nie musi
tak by¢ zawsze. W Austrii w 2002 roku wprowadzono wczesniejsze emery-
tury w systemie administracji rzadowej, co stuzy¢ miato redukcji zatrudnie-
nia w sektorze publicznym oraz redukcji kosztow. Wczesniejsze emerytury
moga wiec byé przejsciowym rynkiem pracy skutecznym oraz niedeficyto-
wym, pomagajacym ksztattowa¢ lepsza strukture zatrudnienia w krajach,
gdzie notuje si¢ przerost sektora budzetowego. Nowelizacja ta wprowadza
szereg zachet wzgledem pracownikéw, migdzy innymi ptatne urlopy dla
starszych pracownikéw w wysokosci 80% ptacy, mozliwos¢ przejscia na
wczesniejsza emeryture z jednoczesng redukcja wysokosci przystugujace;
emerytury lub jednorazowe ptatnosci w wysokosci od 9 do 12 miesigeznych
pensji osobie dobrowolnie zwalniajacej si¢ z pracy ze stanowiska, ktére ma
byé¢ redukowane. Ponadto urzednicy szukajacy pracy poza tym sektorem
moga liczy¢ na przyznanie bezplatnego urlopu trwajacego od roku do pig-
ciu lat, dajacego jednak prawo powrotu do pracy na poprzednio zajmowane
stanowisko. Rozwigzanie to traktowano w Austrii jako przejsciowe, prowa-
dzac jednoczeénie polityke podnoszenia minimalnego wieku przechodzenia
na wezesniejsza emeryture’”.

™ Ibidem, s. 173-175.
7 Ibidem, s. 217-229.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
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Jednym ze sposobdw finansowania TLM na obszarze migdzy rynkiem
pracy a emeryturg moze by¢ rozwiazanie przyjete w Holandii.

Rzadowy plan tzw. regulacji dotyczacych catego zycia wprowadzony
w 2004 roku, obok wygasnigcia ulg podatkowych z tytutu wcze$niejszych
emerytur, przewiduje mozliwos¢ ustanowienia indywidualnych kont dla pra-
cownikow, ktérzy moga oszczedza¢ na nich $wiadczenia urlopowe, w wy-
miarze nie przekraczajacym 12% wynagrodzenia brutto. Fundusze te moga
by¢ gromadzone i wykorzystywane przez okres catego zycia zawodowego.
Ich maksymalng wysokos¢ przyjeto na 25 miesigcy urlopu lub ekwiwalent
150% rocznej pensji z ostatniego roku. Jesli pracownik chce wykorzystac¢
nagromadzony urlop bezposrednio przed emerytura moze to zrobi¢ w for-
mie pracy na pot etatu’

Znoszenie barier w podejmowaniu pracy przez osoby bedace jednocze-
$nie emerytami miesci si¢ zarbwno w koncepcji deregulacji rynku pracy,
jak i przejsciowych rynkéw pracy. Oba te podejscia widza w swobodnym
przeplywie migedzy emeryturg a pracg wazny element prozatrudnieniowej
polityki rynku pracy. Osoby starsze po przejsciu na emerytur¢ moga liczy¢
na znalezienie pracy najemnej nawet w sytuacji istnienia bezrobocia. Dys-
ponuja one czesto unikalnymi kwalifikacjami i duzym doswiadczeniem,
a wiele z nich ma wcigz mozliwosci i checi uczenia sig. W sytuacji, gdy
rynek pracy opuszczaja osoby stosunkowo miode rosnie takze prawdopo-
dobienstwo, ze beda one chcialy jeszcze powrdci¢ do pracy. Co wigcej,
osoby bedace juz na emeryturze moga by¢ zainteresowane w stopniu wigk-
szym niz mlodsi pracownicy nietypowymi formami zatrudnienia. Utrzy-
mujacy si¢ wylacznie z pracy najemnej wybieraja przewaznie zatrudnienie
w petnym wymiarze, z mozliwie korzystng ostong socjalna. Emeryci szuka-
jacy jedynie dodatkowego zrddta dochodu nie sa w tym wzgledzie az tak
wymagajacy, co powoduje, ze mogg by¢ oni atrakcyjni merytorycznie i finan-
sowo dla pracodawcow’®

Atypowe formy zatrudnienia moga cieszy¢ si¢ zainteresowaniem 0sob
starszych z kilku powodéw. Praca w niepelnym wymiarze wiaze si¢ z mniej-
szym wysitkiem i zmeczeniem, tatwiej o koncentracj¢ i mobilizacje sil.
Utatwione jest faczenie pracy z pozostalymi obowigzkami w zyciu pozaza-
wodowym. Elastyczniejsze formy czasu pracy umozliwiaja ponadto dosto-
sowanie cyklu zaje¢ do biologicznych predyspozycji jednostki’’. Do pracy
na emeryturze powracaja przede wszystkim osoby pozytywnie nastawione

pean Industrial Relations Observatory On-line,
hllp /lwww.eiro.eurofund, 1(./p11111/20()2/01/1e'1tun,/al()2012i()i html (7.07.2004).

° European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofound.eu.int/print/2004/06/feature/nl0406102f. html (7.07.2004).

76 B. Urbaniak, op.cit., s. 219.
" Ibidem, s. 231.
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do aktywnosci zawodowej, przedsigbiorcze oraz charakteryzujace si¢ rela-
tywnie dobrymi ocenami wlasnego stanu zdrowia’®.

Na poczatku 2000 roku rzad austriacki wprowadzit system zachg¢cajacy
starszych pracownikéw do podejmowania zatrudnienia w niepelnym wy-
miarze czasu pracy. Jego celem byto zatrzymanie tych oséb w zasobach
czynnych sily roboczej przez zaoferowanie im mozliwosci obnizenia tygo-
dniowego czasu pracy potgczonego z pewna kompensata utraconych zarob-
koéw. Nie obnizalo to réwniez ich uprawnien do $wiadczen spotecznych.
Drugim celem tej nowelizacji bylo ztagodzenie presji finansowej na system
emerytalny, wobec rosngcej liczby osob przechodzacych na wezesniejsza
emeryturg. Z programu w krotkim czasie skorzystato bardzo wiele oséb: na
poczatku oczekiwano okoto tysiaca uczestnikow, podczas gdy tylko do kon-
ca 2002 roku, to jest przez dwa i pot roku, liczba beneficjantow wyniosta
23 tys. Praca w niepelnym wymiarze jako $rodek zapobiegajacy bezrobociu
wsrdd starszych pracownikow zostata uregulowana w poprawce do ustawy
Arbeitsmarktservicegesetz i w ustawie Arbeitslosenversicherungsgesetz. Daja
one prawo do zawierania porozumien migdzy pracownikami a pracodawca
na nastepujacych zasadach. Programem moga zosta¢ objete kobiety powy-
zej 50 i mezczyzni powyzej 55 roku zycia, az do momentu osiggnigcia
przez nich wieku uprawniajacego do wczesniejszej emerytury (odpowie-
dnio 51,5 i 56,5 roku). Moga zatem pracowa¢ w tym systemie pracy w nie-
pelnym wymiarze przez 6,5 roku. Warunkiem dodatkowym jest co najmnie]
15-letni okres sktadkowy w poprzedzajacych 25 latach. Czas pracy starsze-
go pracownika musi by¢ zredukowany o 40-60% wymiaru tygodniowego.
Gwarantowana kompensata utraconych dochodéw jest nie mniejsza niz 50%,
z zastrzezeniem pewnego maksymalnego putapu. Kosztem pracodawcy jest
optacanie sktadek na ubezpieczenia spoleczne od pelnego czasu pracy,
a w wypadku zwolnienia pracownik jest uprawniony do odprawy w peinej
wysokoséci. Koszty te sa jednak refundowane z Funduszu Pracy. Z punktu
widzenia swobody pracownika odnosnie do ksztaltowania rownowagi mig-
dzy praca a innymi zajeciami wazne jest takze, ze — jesli tak postanowiono
w umowie zbiorowej — czas pracy w okresie zatrudnienia w niepetnym
wymiarze moze by¢ roztozony dowolnie. Dla uniknigcia wymuszania re-
fundacji sktadek za pracownikéw, ktérzy i tak byli zatrudnieni w firmie
w niepelnym wymiarze czasu pracy obowigzuje minimalny okres 6 miesie-
cy, przez jaki pracownik musiat by¢ zatrudniony w danym przedsigbior-
stwie w pelnym wymiarze czasu pracy przed uczestnictwem w programie.
Udzial w programie jest bardzo atrakcyjny i dla pracownikéw, i dla praco-
dawcéw. Dla pracownika zmniejszenie czasu pracy o 50% skutkuje tylko
25% spadkiem dochodéw, ubezpieczenia spoleczne pozostaja na poziomie
obowiazujacym dla calego etatu. Pracodawcy nie ponosza strat finansowych

8 Ibidem, s. 243.
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dzigki kompensacji dodatkowych skfadek ubezpieczeniowych, a zyskuja
mozliwo$¢ korzystania z doswiadczonych pracownikéw przy znacznie niz-
szych kosztach ptacy. Ustawodawca wprowadzit takze wymdg zatrudniania
dodatkowego personelu proporcjonalnie do liczby zredukowanych godzin.
Stworzono zatem kompleksowy przejéciowy rynek pracy, ktéry przynosi
takze krotkookresowy efekt zatrudnieniowy””.

" European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/09/feature/at0209202n.html (7.07.2004).




Rozdzial IV

REZULTATY IMPLEMENTACJI
PRZEJSCIOWYCH RYNKOW PRACY
W EUROPIE ZACHODNIEJ

4.1. O$ celow: pozytywne — negatywne przejSciowe rynki pracy

Nadrzednym celem polityki rynku pracy opartej na zalozeniach kon-
cepcji przejsciowych rynkéw pracy jest ochrona przed wykluczeniem spo-
tecznym, ktére — zgodnie z definicjami przedstawianymi w europejskiej
literaturze przedmiotu — moze oznaczaé¢ ubdstwo, brak mozliwosci korzy-
stania z podstawowych praw socjalnych, wycofanie si¢ z zycia spotecznego,
izolacje, zawieszenie wszelkiej aktywnosci spotecznej, bezdomnos¢, zycie
na marginesie spoteczenstwa'. Oczywiscie, dysponowanie niewielkimi do-
chodami lub bycie bezrobotnym nie zawsze implikuja wykluczenie spo-
teczne, cho¢ znaczaco podnosza jego prawdopodobienstwo. Z drugiej stro-
ny, podjecie pracy zarobkowej nie zawsze jest warunkiem wystarczajacym
integracji spoteczne;j.
Koncepcja TLM postuluje tworzenie struktur, ktére maja ograniczy¢
ryzyko wykluczenia spolecznego. Jednakze poszczegolne przejsciowe rynki ‘
pracy chronia przed wykluczeniem spotecznym niejednakowo. Mozna mo-
wic¢ zatem o lepszych i gorszych TLM, majac na wzgledzie ich wptyw na |
pozycje rynkowa uczestniczacych w nich oséb, szanse powrotu do regular-
nego zatrudnienia, a takze obecne i przyszte dochody beneficjantow’.

' I. de Koning, H. Mosley, G.. Schmid, Introduction: active labour market policies,
social exclusion, and transitional labour markets, [w:] J. de Koning, H. Mosley (red.),
Labour Market Policy and Unemployment. Impact and Process Evaluations in Selected
European Countries, Edward Elgar, Cheltenham 2001, s. 6-7.

> G. Schmid, Erhancing Gender Equality Through Transitional Labour Markets,
. Transfer: Quarterly of the European Trade Union Institute™ 2001, nr 2, s. 227-243.
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4.1.1. Kryterium wzmocnienia pozycji na rynku pracy

Kazdy przejsciowy rynek pracy wplywa na przyszte szanse zatrudnie-
niowe osoby w nim uczestniczacej. W sposob szczegdlny czynia to TLM na
obszarze migdzy edukacja a zatrudnieniem.

Badania przeplywéw na brytyjskim rynku pracy w latach 90. wykazaty,
ze prawdopodobienstwo przejécia z zatrudnienia do bezrobocia lub bierno-
$ci maleje ze wzrostem umiejetnosci i pozycji zawodowej pracownika’.
Stad dla ochrony przed wykluczeniem spotecznym istotne sa TLM umoz-
liwiajace podnoszenie kwalifikacji.

Zdobyciu dodatkowych umiejetnosci zawodowych stuza miedzy innymi
programy rynku pracy skierowane do mtodziezy. W Niemczech traktuje si¢
je jako srodek edukacji wyrownawczej, ktora pozwala mtodym osobom
o mniejszych predyspozycjach uzyskaé¢ prawo uczestnictwa w praktykach
zawodowych. We Francji, Szwecji i Wielkiej Brytanii programy takie kie-
rowane sa gltoéwnie do oséb o najmniejszych szansach znalezienia regular-
nego zatrudnienia®.

Cho¢ istnieje powszechna zgoda partnerow spotecznych co do zasadno-
$ci rozwijania programow wspomagajacych ksztalcenie ustawiczne, rzadko
badano skuteczno$¢ wdrozonych rozwigzan na poziomie Unii Europej-
skiej’. W pierwszych latach po szczycie w Luksemburgu sposrod wszyst-
kich krajow cztonkowskich jedynie Grecja przeprowadzita badania quasi-
-eksperymentalne. Po przeanalizowaniu prawdopodobienstwa znalezienia
zatrudnienia przez osoby bezrobotne, ktére uczestniczyly w programach
szkoleniowych w poprzednim roku i poréwnaniu danych z wynikiem grupy
kontrolnej stwierdzono, iz jest ono niemal dwukrotnie wyzsze dla przeszko-
lonych i wynosi 32,5%. Co wigcej, okres zatrudnienia osob z tej grupy byt
dtuzszy, a czas migdzy zakonczeniem programu a znalezieniem pracy krot-
szy niz w grupie kontrolnej. W Szwecji uczestnicy Inicjatywy Ksztalcenia
Dorostych byli zatrudniani czgsciej i na lepszych warunkach finansowych
niz inni dorosli podejmujacy nauke, natomiast wigkszos¢ absolwentow pro-
gramu Zaawansowanego Szkolenia Zawodowego pot roku po zakonczeniu
ksztalcenia znajdowata si¢ w grupie zatrudnionych.

Analizy OECD obejmujace wszystkie grupy na rynku pracy wykazaly,
ze osoby, ktore braly udzial w szkoleniach zawodowych charakteryzuje

7 Badania na podstawie British Household Panel Survey za okres 1991-1997 przed-
stawione w: S. Bradley, R. Crouchley, R. Oskrochi, Social exclusion and labour market
transitions: a mulyi-state multi-spell analysis using the BHPS, ,Labour Economics™ 2003,
nr 10, s. 659-679.

D! Ryan, The School-to-Work Transition: A Cross-National Perspective, ,Journal of
Economic Literature™, March 2000, s. 44-94.

5 European Commission, Impact evaluation of the European Employment Strategy,
Luxembourg 2002, s. 188.
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wyzsze prawdopodobienstwo znalezienia si¢ w grupie zatrudnionych niz
pozostate. Z kolei z badan grup wyselekcjonowanych wediug kryterium
plci, wieku i wyksztalcenia wynika, ze stopa aktywnosci zawodowej byta
wyzsza wsrod osob, ktore w ciggu dwodch lat poprzedzajacych badanie braty
udziat w szkoleniach zawodowych®.

Podniesieniu zatrudnialnosci pracownika sprzyja takze ksztalcenie
w formie dodatkowych studidow, stazy zawodowych w innych zakfadach
pracy, kurséw jezykowych i innych rodzajéw aktywnosci edukacyjnej, kto-
re wymagaja przerwania na dtuzej pracy w macierzystej firmie. Ich podje-
cie umozliwiajg stosowane w Finlandii dlugookresowe urlopy, do ktérych
uprawnieni sa pracownicy o co najmniej dziesigcioletnim stazu pracy’.

Szkolenia — na przyklad w zakresie poszukiwania pracy lub know-how
dotyczacego zaktadania i prowadzenia wiasnej firmy — moga by¢ prowa-
dzone przez wyspecjalizowane organizacje non-profit, w ktorych dofinan-
sowywane zatrudnienie znajduja osoby bezrobotne badz absolwenci. W ten
sposdb tworzy si¢ pewien obszar pozytywnych efektoéw zewngtrznych, gdzie
TLM podnosza takze pozycj¢ na rynku pracy oséb w nich nieuczestnicza-
cych. Przyktadem takich instytucji moga by¢ brytyjskie Izby Szkoleniowo-
-Przedsigbiorcze® lub niemieckie Personal-Service-Agenturen’.

Szczegdlnie wysokim ryzykiem pogorszenia diugookresowej pozycji
rynkowej obarczone sg przejsciowe rynki pracy wykorzystujace nietypowe
formy zatrudnienia. Wraz z rozluznieniem warunkéw kontraktu, ogranicza-
niem wymiaru czasu pracy i przenoszeniem odpowiedzialnosci socjalnej na
pracownika czesto nastgpuje takze utrata przywilejow pracowniczych doty-
czacych uczestnictwa w szkoleniach. Niejednokrotnie decyzja o podjgciu
zatrudnienia w atypowej formie jest zwigzana z kontynuacja badz rozpo-
czeciem edukacji. W tym przypadku pracownicy dysponujg co prawda cza-
sem umozliwiajacym ksztalcenie, ale pozbawieni sa dodatkowego wsparcia
finansowego ze strony pracodawcy, ktory korzysta z ich rosnacych kwalifi-
kacji. W innych sytuacjach podjgcie pracy nietypowej spowodowane jest
brakiem alternatywnych ofert na rynku. Praca dorywcza lub w niepetnym
wymiarze bywa monotonna i czgsto nie rozwija zawodowo ani nie daje

® Organization for Economic Cooperation and Development, OECD Employment Out-
look 2004, Paris 2004, s. 192.

’ European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2002/09/inbrief/fi0209109n.html.

8 J. Kilch, Programy wspierania matych i $rednich przedsiebiorstw w wybranych kra-
Jjach gospodarki rynkowej, [w:] J. Kilch (red.), Nadzieja rynku pracy. Mate i Srednie
przedsiebiorstwa w gospodarce, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2000, s. 57-104.

® M. Fertig, J. Kluve, A Conceptual Framework for the Evaluation of Comprehensive
Labour Market Policy Reforms in Germany, Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit,
Discussion Paper 2004, nr 1099, s. 23-25.
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mozliwosci ksztatcenia (brak urlopéw, brak szkolef zawodowych, przery-
wany czas pracy itp.). W tym kontekscie interesujacym przyktadem przej-
$ciowego rynku pracy jest rozwigzanie wioskie dotyczgce wolnych wspot-
pracownikow, ktérych praca jest koordynowana przez pracodawce, okresla-
nych jako collaborazioni coordinate e continuative. Stopniowo rozszerzano
zakres uprawnief przystugujacych osobom zatrudnionym w tej formie.
W latach 90. przyznano im niektére $wiadczenia socjalne (zasitek macie-
rzyfiski), a w 2004 roku na mocy porozumienia partneréw spotecznych tak-
ze prawo do 30 dni urlopu rocznie (ktére mozna czgSciowo przeznaczy¢ na
cele edukacyjne) oraz szkolen zawodowych'’.

Heterogeniczno$¢ przemieszczen z zatrudnienia w aspekcie kwalifikacji
zawodowych obserwowano na przyktadzie pracujacych na umowe na czas
okreslony. Pracownicy wykwalifikowani w Wielkiej Brytanii z wigkszym
prawdopodobienstwem pozostaja w zatrudnieniu niz przechodza do bezro-
bocia, niewykwalifikowani — przeciwnie. W przypadku kobiet zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze, ktére opuszczaja ten stan, dominuja z kolei
przejscia do biernosci zawodowe;j'".

Cho¢ przejsciowe rynki pracy zapewniajac kontakt z zawodem przeciw-
dziataja utracie posiadanych kwalifikacji, to szanse, jakie oferujag w dzie-
dzinie dalszego rozwoju profesjonalnego sa zréznicowane. W przypadku
niektéorych TLM — jak na przyktad zatrudnienia za posrednictwem agencji
pracy tymczasowej — moga pojawic¢ si¢ problemy z zapewnieniem odpowie-
dnich szkolen. Dobrze to ilustruja wyniki analiz brytyjskich z 1999 roku:
w ciggu 13 tygodni poprzedzajacych badanie w szkoleniach uczestniczyto
21% pracownikéw agencji, 28% zatrudnionych bezterminowo oraz 39%
pracujacych na czas okreslony. Europejskie badania warunkoéw pracy po-
twierdzily, ze pracownicy zatrudnieni za posrednictwem agencji maja ogra-
niczony dostep do szkolen i mniejsze szanse poszerzania posiadanych umie-
jetnosci w miejscu pracy niz pozostate grupy'”. Jesli jednak proponuje si¢
szkolenia, to koszty podnoszenia kwalifikacji personelu spadaja najczesciej
na agencje. W niektorych krajach (Wlochy, Hiszpania, Portugalia) agencje
pracy tymczasowej sa wrecz prawnie zobligowane do przeznaczania pewnej
kwoty funduszu ptac na fundusz szkoleniowy. Kiedy inwestowania w szko-
lenie pracownikow podejmuja si¢ wynajmujace ich przedsigbiorstwa, trak-
tuja to jako test mozliwosci danej osoby, dzigki ktéremu lepiej ocenia zasa-

' European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Euro-
pean Industrial Relations Observatory On-line,
http://www.eiro.eurofund.ie/print/2004/03 /feature/it0403203f.html (7.07.2004).

' Badania na podstawie British Household Panel Survey za okres 1991-1997 przed-
stawione w: S. Bradley, R. Crouchley, R. Oskrochi, op.cit., s. 659-679.

"2 P, Paoli, D. Merllié, Third European Survey on Working Conditions 2000, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official
Publications of the European Communities, Luxembourg 2001, s. 1-72.
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dno$¢ podpisania stalej umowy o prace. Jesli korzystanie z ustug pracowni-
kow czasowych jest w danej branzy powszechne, finansuje si¢ szkolenia
przez organizacje pracodawcéw. Srodki na podnoszenie poziomu zatrud-
nialnosci pracownikow tymczasowych zapewnia rowniez model stosowany
w Wielkiej Brytanii, Holandii, Finlandii oraz Irlandii. W krajach tych firma
najmujaca, ktoéra chce zatrudni¢ pracownika tymczasowego jako stalego
wnosi do agencji oplate za odstapienie wykwalifikowanej osoby'’.

Alternatywa moga by¢ inicjatywy, w ktérych tworzenie wiacza sig
panstwo'®. Ich beneficjantami sa najczesciej grupy problemowe na rynku
pracy. Jednym z mozliwych sposobow finansowania jest transferowanie
rownowartosci zasitku dla bezrobotnych do prywatnej agencji pracy tym-
czasowej, ktora zatrudni dang osobe (Belgia), innym — w Austrii i Niem-
czech — tworzenie agencji dziatajacej na zasadach non-profit.

4.1.2. Kryterium trwalosci zatrudnienia i dochodow

Dobry TLM wspiera przechodzenie uczestnika do regularnego zatrud-
nienia. Jednym z jego zadan jest podtrzymanie doptywu srodkéw finanso-
wych w okresie przejsciowym w celu utrzymania zdolnosci do bycia za-
trudnionym, co mozliwe jest w duzej mierze dzigki aktywizacji pasywnych
wydatkéw na polityke rynku pracy. Dotychczasowe badania efektywnosci
wskazuja, ze zasadniczym zadaniem programoéw rynku pracy poprzedzaja-
cych pierwsze wejscie do zatrudnienia jest poprawa perspektyw zatrudnie-
niowych'>. W niektérych przypadkach wtasnie TLM najskuteczniej poma-
gajq podnies¢ szanse przyszitego zatrudnienia osobom w szczegélnie trudnej
sytuacji na rynku pracy (Wielka Brytania). We Francji uczestnictwo w ta-
kich programach kobiet oraz mezczyzn o niskich kwalifikacjach przektada
si¢ na zatrudnialno$¢ w mniejszym stopniu niz u innych grup. W Szwecji,
cho¢ nie stwierdzono podniesienia wskaznika zatrudnienia uczestnikow pro-
gramow, odnotowano wydtuzenie czasu pozostawania w zatrudnieniu osob
przeszkolonych, ktére znalazty pracg. Generalnie programy rynku pracy
dotychczas stosowane w Europie Zachodniej przynosity korzystne rezultaty
w zakresie dalszego zatrudnienia, cho¢ dane statystyczne nie zawsze po-
twierdzaly to w sposéb dobitny.

Jednym z kryteriéw pozwalajacych oceni¢ TLM jako dobry jest jego
zdolnos$¢ redukowania dlugosci okresow, w ktoérych uczestnik rynku pracy
jest zagrozony wykluczeniem spotecznym. W Szwecji badano wprowadzone

'3 D. Storrie, Temporary agency work in the European Union, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official Publications of the
European Communities, Luxembourg 2002, s. 38-41.

" Ibidem, s. 62-65.

'3 P. Ryan, op.cit., s. 44-94.
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w latach 90. programy rynku pracy pod wzgledem efektéw zatrudnienio-
wych, to jest wplyw uczestnictwa w danym przedsigwzigciu na perspekty-
wy powrotu na rynek pracy w okresie nastgpujacym bezposrednio po za-
konczeniu programu'®. Wszystkie analizowane przejsciowe rynki pracy
taczyly dwie cechy: cel, ktérym bylo podniesienie zatrudnialnosci bezro-
botnego, co ufatwiato jego przejscie do trwalego zatrudnienia, oraz fakt,
iz byty subsydiowane ze $rodkéw publicznych. Programy te mozna uszere-
gowa¢ wedlug punktu cigzkosci danego rozwigzania — od opartych przede
wszystkim na zdobywaniu do$wiadczenn zawodowych w miejscu pracy, po
ograniczajace si¢ wytacznie do nauki w systemie frontalnym. Najkrotszy
przecigtny okres pozostawania bez pracy po zakonczeniu programu zaob-
serwowano w przypadku grantow na zatozenie wiasnej firmy. Beneficjant
nie tracil przystugujacego zasitku dla bezrobotnych po samozatrudnieniu,
uczyl si¢ wszechstronnie umiejetnosci pozadanych na rynku pracy i mogt
generowa¢ dodatkowe zyski do budzetu lub kolejne miejsca pracy. Nie
byt to bardzo wyrafinowany przejSciowy rynek pracy, ale — przynajmniej
w analizowanym aspekcie — bardzo skuteczny ($rednio 23 dni bezrobocia
po programie). Z kolei zatrudnienie subsydiowane w sektorze prywatnym
zapewnia uczestnikowi podtrzymanie zrédta dochodéw, zmniejszenie ryzy-
ka jego wykluczenia w przysztosci dzigki optacaniu sktadek spotecznych,
efektywne szkolenie w miejscu pracy i perspektywy nawigzania trwalszych
relacji z pracodawca po programie. Program zastgpowania uczestnikow
szkolen jest przykladem pelnego, rozbudowanego przejsciowego rynku pra-
cy. TLM ten angazuje az cztery grupy podmiotoéw: panstwo, pracodawce,
pracownika i bezrobotnego. Kazda ze stron zaré6wno zyskuje, jak i ponosi
pewne naktady. Pracodawca moze tatwiej i przy nizszych kosztach inwe-
stowa¢ w rozw@j personelu oraz poszukiwaé¢ wartosciowych pracownikow
na zastgpstwo lub na stale. Pracownik zatrudniony w firmie uczestniczac
w szkoleniach poza miejscem pracy podnosi kwalifikacje bez utraty bezpie-
czenstwa aktualnego zatrudnienia i zwigksza swoje szanse znalezienia pra-
cy w przypadku zwolnienia w przysztosci. Uczestnik programu natomiast
znajduje szans¢ tymczasowego lub trwalego zatrudnienia, podtrzymania
dochodéw, odbycia szkolenia w miejscu pracy. Omowione programy sub-
sydiowanego szkolenia w miejscu pracy takze ograniczaja dlugos¢ czasu
pozostawania w bezrobociu.

Kolejne trzy przedsigwzigcia opierajg si¢ na subsydiowaniu placy
i zatrudnienia. Zwraca uwage, iz $redni okres pozostawania w bezrobociu
po uczestnictwie w tych programach jest znacznie dtuzszy: 200 dni w przy-
padku systemow stazy w sektorze prywatnym i publicznym, 268 dni po
udziale w pomocy humanitarnej oraz 293 dni po programie subwencjono-

'® K. Carling, K. Richardson, The relative efficiency of labor market programs: Swedish
experience form the 1990s, ,,LLabour Economics™ 2004, nr 11, s. 335-354.
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wanej pracy. Programy te taczy wymog, aby uczestnik otrzymat do wyko-
nania jedynie taka prace, ktéra bez owych programéw nie bytaby zrealizo-
wana. Zdecydowana wigkszo$¢ miejsc pracy dla omawianych programow
tworzona jest w sektorze publicznym i z zatozenia ma dorazny charakter.
Nie mozna zatem w ich przypadku liczy¢ na dodatkowy efekt w postaci
otrzymania statego zatrudnienia w tej samej instytucji, w ktérej zakoficzyto
sie program. To moze by¢ gléwna przyczyng ich stosunkowo stabych wyni-
kéw jesli chodzi o utatwianie przechodzenia z bezrobocia do zatrudnienia.
Zatem dla pelnej oceny wartosci tych projektéw jako TLM nalezatoby
uwzgledni¢ wartoéé efektow zewnetrznych w dziedzinie opieki spofecznej,
ekologii, rozwoju regionalnego i innych.

Ze wzgledu na ograniczony dostgp do odpowiednich danych z okresu
trwania programu i po jego zakoriczeniu ocena TLM wykorzystujacych
zatrudnienie subsydiowane w sektorze prywatnym i redukcje sktadek na
ubezpieczenia spoteczne pod katem ich potencjatu w przywracaniu bezro-
botnych oraz innych grup szczegélnie zagrozonych na rynku pracy do regu-
larnego zatrudnienia nie moze by¢ jednoznaczna. Szes¢ krajow UE uzylo
metody quasi-eksperymentalnej do ewaluacji efektéw zatrudnieniowych
zatrudnienia subsydiowanego'’. Najsilniejsze dziatanie integracyjne mialy
te programy, ktére najmniej odbiegaty od regularnego zatrudnienia (Szwe-
cja, Francja, Finlandia). Wigcej uczestnikow znajdowato zatrudnienie po
programach w sektorze prywatnym niz publicznym. Pozytywne efekty odno-
towano gtéwnie w grupie bezrobotnych w wieku od 25 do 45 lat (Austria).
Oddzialywanie negatywne programu na prawdopodobiefistwo znalezienia
pracy po jego zakoficzeniu wykazaty analizy w Holandii oraz Grecji. Nie-
zaleznie od tego, czy ewaluacja stwierdzata dodatni, czy ujemny rezultat
zatrudnieniowy, w niemal wszystkich krajach podkreslano wystgpowanie
duzego efektu jalowego biegu (Grecja, Finlandia) i wypierania (Szwecja,
Austria). W Niemczech 80% uczestnikow programéw zatrudnienia subsy-
diowanego w sektorze prywatnym oraz 60% w sektorze non-profit po upty-
wie 6 miesiecy od zakonczenia programéw znajdowato si¢ poza grupa bez-
robotnych. W Belgii badajac status na rynku pracy osob, ktore opuscity
zatrudnienie, od ktérego pracodawca oplacat obnizone sktadki na ubezpie-
czenia spoleczne stwierdzono, iz nie wystapila znaczaca réznica zatrud-
nialnosci uczestnikéw programu i pozostatych bezrobotnych'®.

Skutki zatrudnieniowe kilku programéw zatrudnienia subsydiowanego
w sektorze prywatnym szacowano w latach 90. ubiegtego wieku'. Analiza

'7 European Commission, /mpact evaluation..., s. 117.

18 1. Marx, Job subsidies and cuts in employers’social security contributions: The verdict
of empirical evaluation studies, ,International Labour Review” 2001, nr 1, s. 78-80.

19 N. Meager, C. Evans, The evaluation of active labour market measures for the long-term
unemployed, Employment and Training Papers, Institute for Employment Studies University
of Sussex, Brighton 1998, s. 25-27.
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przeprowadzona przez Bellmanna i Lehmanna nie wykazata znaczacego
wplywu programu subsydiowania zatrudnienia na przemieszczenia z bezro-
bocia, zarowno dlugookresowego, jak i krotkookresowego. De Koning ba-
dajac w 1995 roku w Holandii efekty uczestnictwa 0os6b pozostajacych bez
pracy ponad dwa lata w programie zatrudnienia subsydiowanego w sektorze
prywatnym zauwazyl znaczacy wzrost prawdopodobienstwa tego, ze po
1,5-2 latach beneficjant bgdzie mial pracg. Réznica migdzy obserwowa-
nymi grupami rosta wraz z wydluzaniem okresu pozostawania bez pracy
przed uczestnictwem w programie. W Szwecji Bohm i Lund, ktorzy w 1998
roku zajmowali si¢ efektami zatrudnieniowymi programu obnizania poza-
ptacowych kosztow pracy zatrudnionym diugookresowo bezrobotnym, nie
wykazali dodatniego wplywu tego instrumentu na zatrudnienie. Studium
dotyczace dunskiego programu tworzenia miejsc pracy dla bezrobotnych
przedstawione przez M. Rosholm w 1994 roku wykazato, ze szanse opusz-
czenia grupy bezrobotnych rosng gwaltownie zaraz po zatrudnieniu tymcza-
sowym, a beneficjanci utrzymuja znaleziong po programie prace dtuzej niz
osoby z grupy kontrolnej. Skuteczno$¢ programéw pracy tymczasowej dla
bezrobotnej miodziezy oceniat w 1991 roku réwniez R. Breen: jego zda-
niem szanse zatrudnieniowe uczestnikow rosty o 30% zaraz po programie
i 0 25% po roku w poréwnaniu z grupg kontrolng. Subsydiowanie tymcza-
sowego zatrudnienia dlugoterminowo bezrobotnej mltodziezy w Holandii
przyniosto dobre rezultaty zatrudnieniowe w krotkim okresie — J. de Koning
okreslit je na poziomie 70%. W $rednim okresie nie byly one juz imponuja-
ce: szanse zatrudnienia uczestnikéw wzrastaly o 20%. Badajacy francuski
program TUC stwierdzili, ze w przypadku niewykwalifikowanej mtodziezy
podnosi on prawdopodobiefistwo znalezienia si¢ w zatrudnieniu po pro-
gramie. Natomiast osobom posiadajacym kwalifikacje techniczne uczestnic-
two w TUC obnizato szanse znalezienia pracy. Szacunki efektywnosci za-
trudnieniowej programow pracy spolecznej prowadzone w ostatniej deka-
dzie XX wieku w Szwecji stwierdzatly, ze ich uczestnicy charakteryzujg si¢
nizszymi szansami znalezienia zatrudnienia po programie niz inni bezro-
botni, co mogto by¢ wynikiem mniej intensywnych poszukiwan pracy przez
te osoby?’.

Po pierwszych pigciu latach od wprowadzenia Europejskiej Strategii
Zatrudnienia w wigkszosci krajow owczesnej UE zebrano wyniki badan
skutecznosci zatrudnieniowej programéw aktywnej polityki rynku pracy”'.
Sposrod dziatan podlegajacych ocenie z punktu widzenia zbieznosci z zato-
zeniami koncepcji przejsciowych rynkoéw pracy interesujace sa rezultaty
dotyczace programéw szkoleniowych, zatrudnienia subsydiowanego oraz
grantow na zatozenie wlasnej dziatalnosci gospodarczej. Na oszacowanie

* Ibidem, s. 27-30.
*! European Commission, Impact evaluation..., s. 116.
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efektéw zatrudnieniowych przy uwzglednieniu efektu jalowego biegu po-
zwala metoda quasi-eksperymentalna, oparta na poréwnaniu wynikéw uzy-
skanych w grupie bioracej udzial w programie i w grupie kontrolnej. Ewa-
luacje dziatan szkoleniowych przy wykorzystaniu tej metody przeprowa-
dzono w siedmiu krajach i wyniki okazaly si¢ zréznicowane. Pozytywne
efekty w zakresie integracji spotecznej stwierdzono w przypadku progra-
mow skierowanych do waskiej grupy, na przyktad kobiet powracajacych na
rynek pracy (Holandia, Grecja, Austria), krétkoterminowo bezrobotnych
oraz najlepiej wyksztatconych. Stabsze wyniki zanotowano badajac progra-
my dla szerszych grup docelowych (Grecja, Holandia, Hiszpania). Badania
finskie i szwedzkie nie wykazaty dodatniego wptywu integracyjnego w krot-
kim okresie. Korzystny byl natomiast efekt zatrudnieniowy brutto wsréd
bezrobotnych uczestnikow niemieckich programéw szkoleniowych: 76%
w Niemczech Zachodnich i 56% w landach wschodnich nie poszukiwato
pracy 6 miesigcy po zakonczeniu ksztalcenia.

Ocena holenderskich programéw aktywacyjnych obejmujacych obnizki
podatkéw pracodawcy oraz dodatki do najnizszych wynagrodzen wykazala,
iz tego rodzaju dzialania przynosza najlepsze rezultaty w zakresie prze-
mieszczenia bezrobotnych na regularny rynek pracy. Gorsze wyniki przy-
nosity programy tworzenia dodatkowych miejsc pracy. Spadek motywacji
beneficjantow do szukania nowego zajgcia widoczny byl tym bardziej, im
dluzsze i bezpieczniejsze (sektor publiczny) byto zatrudnienie gwarantowa-
ne przez program-.

Niewielka skuteczno$cig tworzenia trwatych miejsc pracy wykazaty sig
w ocenie OECD tradycyjne instrumenty aktywnej polityki rynku pracy sto-
sowane wobec 0s6b starszych oraz stabo wyksztalconych™.

Mozna wskazaé kilka przyczyn niedostatecznej droznosci migdzy pro-
gramami zatrudnienia subsydiowanego i regularnego. Jedna z nich jest sty-
gmatyzacja uczestnikow, ktéra powoduje, ze postrzegani sa oni jako pra-
cownicy gorsi, niezdolni do znalezienia zatrudnienia bez pomocy panstwa.
Osoba bezrobotna starajaca si¢ o pracg moze argumentowaé, ze szukala
bardziej odpowiedniego zajecia i decydowata si¢ na pozostawanie w bezro-
bociu do pewnego stopnia dobrowolnie. Potencjalny pracownik z ,,przeszto-
$cig” w zatrudnieniu subsydiowanym wskazuje za§ mimowolnie, ze pomi-
mo checi podjecia pracy nie byl w stanie jej znalez¢ na regularnym rynku.
Z drugiej strony programy oferujace wylacznie finansowa zachgte do za-
trudnienia os6b dtugookresowo bezrobotnych nie gwarantuja, ze zajecie
wykonywane w ich ramach podniesie wystarczajaco atrakcyjnos¢ tych oséb

2 W. van Oorschot, Miracle of Nightmare? A Critical Review of Dutch Activation Policies
and their Outcomes, ,JJournal of Social Policy” 2002, nr 3, s. 412-413.
* Ibidem, s. 413.
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na rynku pracy. Programy takie powinny zatem stanowi¢ jedynie element
w calej wigzce dziatan.

Niebagatelny wplyw na utrzymanie kontaktu z zatrudnieniem majq
przejsciowe rynki pracy skierowane do osob, ktore swoj czas muszg dzieli¢
miedzy obowiazki wychowawcze a pracg zarobkowa. Badania brytyjskie
z poczatku lat 90. dowodzity, ze kobiety uprawnione do urlopu macierzyn-
skiego z wigkszym prawdopodobienstwem utrzymywaty pracg po urodzeniu
dziecka niz pozostate oraz wracaly czgéciej do zatrudnienia w pelnym wy-
miarze u poprzedniego pracodawcy. Badania z tego samego okresu prze-
prowadzone w Europie Zachodniej wskazywatly, ze kobiety, ktore pracowa-
ly nieprzerwanie po pierwszym urlopie macierzyfiskim, z wigkszym praw-
dopodobiefistwem niz pozostale beda w przysztosci cieszy¢ si¢ stabilna,
ciagla kariera zawodowa. Interesujacy jest takze wniosek badaczy brytyj-
skich, iz wiekszoé¢ kobiet, ktére powracajac do aktywnosci zawodowej
zmienialy pracodawce, uczynita tak, aby mie¢ mozliwos$¢ pracy w niepet-
nym wymiarze™'.

Efekty zatrudnieniowe programéw wspomagajacych zakladanie wia-
snych przedsigbiorstw w latach 1997-2001 mozna oceni¢ pozytywnie™ .
Subsydia dla samozatrudnionych w Finlandii przyczynity si¢ do powstania
6400 miejsc pracy w ciagu 4 lat, a 65% beneficjantow pozostato w zatrud-
nieniu po ustaniu dotacji, czemu w znacznym stopniu przystuzyly si¢ inten-
sywne szkolenia uzupetniajgce pomoc finansowa.

We Francji, gdzie bezrobotni mogli skorzysta¢ z ulg w platnosciach
sktadek na ubezpieczenia spoteczne w pierwszym okresie dziatalnosci oraz
z pozyczek na zatozenie firmy, 46% $wiadczeniobiorcow przetrwato w sa-
mozatrudnieniu 5 lat. W Wielkiej Brytanii dzigki programom szkoleniowym
i finansowym w ramach New Deal w identycznym czasie powstato niemal
90 tysigcy miejsc pracy. Niemcy wspomagali tworzenie takiej liczby przed-
sigbiorstw kazdego roku, wykorzystujac okresowe subsydia dla bezrobot-
nych. Szwedzi uwazaja dofinansowywanie samozatrudnienia za inwestycje
daleko bardziej efektywna w zakresie tworzenia nowych miejsc pracy niz
subsydia zatrudnienia podporzadkowanego, ze wzgledu na najnizszy wska-
znik powrotu do bezrobocia w tej grupie.

Pozytywng note tego rodzaju programom wystawili takze Hiszpanie,
ktéorym udato si¢ w latach 1997-2001 wspomodc utworzenie okoto 300 ty-
sigcy miejsc pracy.

W brytyjskiej probie oceny jednego z przejsciowych rynkéw pracy
wchodzacego w sktad popularnych programéw aktywnej polityki rynku

* C. Fagan, J. Rubery, Transitions between Family Formation and Paid Employment,
[w:] G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schémann (red.), International Handbook of Labour Market
Policy and Evaluation, Edward Elgar, Cheltenham 1996, s. 366.

* European Commission, /mpact evaluation..., s. 223.
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pracy — subsydiow dla bezrobotnych przeznaczanych na pomoc w rozpo-
czeciu wilasnej dziatalnosci gospodarczej — rozszerzono spektrum pytan
o kwestie dotyczace wptywu TLM na doswiadczenia uczestnikow na rynku
pracy po zakofnczeniu programu®. Badano zatem oddziatywanie takich pro-
gramOw na podniesienie dlugookresowej zatrudnialnosci uczestnika, nie-
zaleznie od okresu przetrwania firmy zatozonej dzigki dotacji. W ciagu pot-
tora roku, jakie uptyngto migdzy kolejnymi etapami badania nie znaleziono
dowodow na to, ze udzial w programie wspomaganego samozatrudnienia
ma znaczacy statystycznie wplyw na pozniejsze zatrudnienie i szanse za-
robkowania. Odnotowano wyzsze prawdopodobienstwo rozpoczecia po-
wtornie wlasnej dziatalnosci gospodarczej, ale ogélne szanse posiadania
pracy nie réznity si¢ w obu grupach. Podobnie nie wykazano, aby udziat
w takim programie wplywat na zarobki uczestnikow, jesli nie kontynuowali
oni prowadzenia wtasnej dziatalnosci.

Na przemieszczenia migdzy réznorodnymi stanami na rynku pracy
wplywaja charakter i uregulowania pracy na wilasny rachunek. Tabela 4.1
pozwala przesledzi¢ szanse samozatrudnionych Europejczykoéw na: uzyska-
nie w najblizszym czasie zatrudnienia na czas nieokreslony badz okreslony,
podjecie ksztalcenia, pozostawanie poza zatrudnieniem w jakiejkolwiek
formie albo zachowanie dotychczasowej pozycji na rynku pracy (zaprezen-
towano przecigetne prawdopodobienistwo znalezienia si¢ w kolejnych latach
w danym stanie osoby, ktora pracowata na wiasny rachunek w roku 7)”’.

Tabela 4.1
Wieloletnie przejs$cia z samozatrudnienia w UE w latach 1994-2001 (%)
Docelowe stany na rynku pracy
Opoéznienie | zatrudnienie | zatrudnienie praca brak edukacja
na czas na czas na wlasny | zatrudnie- lub
nieokres$lony| okreslony rachunek nia szkolenie
t+1 4,0 159 86,3 7,4 0,4
1+2 6,3 2,4 81,2 9,8 0,4
t+4 9,8 3,0 1333 13,6 0,3
1+6 12,5 2,9 68,3 15,8 0,5

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie European Commission, Employment in Europe
2004. Recent Trends and Prospects, Luxembourg 2004, s. 165-166.

% N. Meager, P. Bates, M. Cowling, An Evaluation of Business Start-up Support for
Young People, ,National Institute Economic Review” 2003, nr 186, s. 59-72.
*" Skalkulowano na podstawie European Community Household Panel w latach 1994-2001.
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Sposréd osob, ktére w danym roku pracowaly na wiasny rachunek,
86,3% pozostato w tej formie zatrudnienia takze w roku nastgpnym. Jednak
prawdopodobienstwo, ze badana osoba bedzie samozatrudniona w kolej-
nych latach znaczgco maleje — po szesciu latach zaledwie dwie trzecie wyj-
$ciowej grupy nie przeszito do innego rodzaju aktywnosci. Niepokoi¢ moze
fakt, ze tylko $ladowa liczba 0s6b, ktére w przesztosci pracowaly na whasny
rachunek, wraca do edukacji. Ponadto charakterystyczne jest, ze odpltywy
z samozatrudnienia w zblizonym stopniu kieruja si¢ do zatrudnienia podpo-
rzadkowanego i do bezrobocia. O ile udziat oséb, ktére w ciggu kilku lat
poprzedzajacych prace na wiasny rachunek znalazty zatrudnienie tymcza-
sowe, jest niewielki i stabilny — na poziomie 2-3%, o tyle w miar¢ uptywu
czasu ros$nie szansa, ze taka osoba znajdzie prace na czas nieokreslony.

Perspektywy pozostania w zatrudnieniu na wiasny rachunek ksztattuja
si¢ wyraznie mniej korzystnie dla kobiet niz dla m¢zczyzn. Niemal co pigta
mieszkanka UE-15 majaca wiasna firm¢ zmienia status na rynku pracy
w ciggu roku, podczas gdy dzieje si¢ tak z co dziewigtym mezczyzng. Ko-
biety pracujace na wilasny rachunek zdecydowanie czesciej niz mezczyzni
nie znajduja zatrudnienia podporzadkowanego, trafiajac do grupy os6b bez-
robotnych i biernych zawodowo. Fakt, ze czg$¢ z nich podejmuje dalsza
edukacje lub szkolenie, tylko w niewielkim stopniu poprawia ten obraz.

Tabela 4.2
Roczne przejscia z samozatrudnienia wedlug cech osobowych w UE w latach
1994-2001 (%)

S sotsel Docelowe stany na rynku pracy w okresie ¢+1
gblnienie zatrudnienie | zatrudnienie praca brak edukacja
(okres ) na czas na czas na wlasny | zatrudnie- lub
nieokreslony| okre$lony | rachunek nia szkolenie
Mezczyzni 4,2 2,0 88,6 4,9 0,3
Kobiety 3,6 1,8 81,0 13,1 0,6
W wieku 16-24 8,8 il 69,4 10,7 4,1
W wieku 25-34 6,6 3,0 83,6 6,1 0,7
W wieku 35-54 32 1,5 89,0 5,8 0,1
W wieku 55-64 1,7 1,0 83,6 13,8 0,0
Nisko wykwalif. 3,2 2,0 86,0 8,5 0,3
Sred. wykwalif. 4,2 1,6 87,8 5,9 0,5
Wys. wykwalif. 5,2 2,0 85,6 6,8 0,4

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie European Commission, Employment in Europe
2004..., s. 165.
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Analizujac przeptywy z samozatrudnienia ze wzgledu na wiek zauwa-
zy¢ mozna, ze stabilno$¢ pozostawania w tej formie zatrudnienia rosnie
z wiekiem. W przedziale wiekowym 35-54 lata 89% osob pracujacych na
wlasny rachunek pozostaje po roku od badania w tej samej formie aktyw-
nosci. Najmtodsi przedsigbiorcy, ktérzy nie kontynuuja pracy na wilasny
rachunek, wprawdzie w stosunkowo duzej czgsci trafiaja do edukacji i szko-
lenia, ale wielu z nich przemieszcza si¢ do bezrobocia i bierno$ci zawodo-
wej (poza ksztatceniem). |

Poziom wyksztalcenia wptywa w ograniczonym stopniu na zmiennos¢
odptywdéw z samozatrudnienia. Ze wzrostem kwalifikacji ro$nie nieznacz-
nie prawdopodobienstwo uzyskania pracy na czas nieokreslony. Odplywy
do bezrobocia i biernosci zawodowej spotykaja najczg¢sciej osoby o najniz-
szym poziomie wyksztalcenia.

Badania T. Hagena obejmujace Niemcy Zachodnie w latach 1991-2001
dotyczyly perspektyw zatrudnieniowych os6b pracujacych na czas okreslo-
ny”*. Stwierdzono w nich, ze podjecie pracy w tej formie zwigksza prawdo-
podobienstwo przysziego zatrudnienia, przy czym szanse te wahaja si¢ w zale-
znosci od horyzontu czasowego. Rowniez zatrudnienie w agencjach pracy
tymczasowej podnosi szanse znalezienia w okresie nastgpujacym po jego za-
przestaniu zatrudnienia statego i nie staje si¢ putapka niepewnego zatrudnienia®’

Prawdopodobienstwo zmiany statusu osoby, ktéra byla zatrudniona
tymczasowo przedstawia tabela 4.3.

Tabela 4.3
Wieloletnie przejscia z zatrudnienia na czas okreslony w UE w latach 1994-
-2001 (%)

Docelowe stany na rynku pracy

OpoOznienie | zatrudnienie | zatrudnienie praca brak edukacja
na czas na czas na wiasny | zatrudnie- lub

nieokreslony| okreslony rachunek nia szkolenie
t+1 31,4 43,8 2,6 18,2 4,1
2 41,4 32,4 3.3 19,8 3.5
t+4 51,0 223 4,7 19,7 2.3
t+6 55,0 16,4 6,4 20,7 155

Zr6dlo: opracowanie wiasne na podstawie European Commission, Employment in Europe
2004..., s. 165-166.

* T. Hagen, Do fixed-term contracts increase the long-term employment opportunities
of the unemployed?, ZEW Discussion Paper 2003, nr 49, s. 1-56.

? A. Ichino, F. Mealli, T. Nannicini, Temporary Work Agencies in Italy: A Springboard
Toward Permanent Employment?, European University Institute, Florence 2005, s. 1-40.
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Analiza prawdopodobienstwa tych przeptywow ukazuje, jak duzym
fluktuacjom podlegajg osoby zatrudnione na czas okreslony na rynku pracy.
Niespelna 44% pierwotnej grupy kontynuuje t¢ forme zatrudnienia takze
w roku kolejnym. Po dwoch latach jest takich oséb juz mniej niz jedna
trzecia, a po sze$ciu do pracy tymczasowej powraca co szosta. Widac¢ takze,
iz dla zdecydowanej wigkszos$ci praca tymczasowa jest najczesciej zwigza-
na z okresem prébnym przed zawarciem trwalej umowy o prace. Po roku
od badania 31% pracujacych na umowe na czas okreslony staje si¢ pra-
cownikami statymi, po dwéch — 41%, a po czterech — ponad polowa. Spo-
$rod osob, ktore przez rok od badania zrezygnowatly lub stracity mozliwos¢
zarobkowania w ten sposéb, stosunkowo wiele w zestawieniu z innymi
grupami podejmuje dalsza edukacj¢ i poszerzanie kwalifikacji. Niestety,
znaczgca grupa pracownikoéw zatrudnionych na czas okreslony po roku
znajdzie si¢ wérod bezrobotnych lub biernych zawodowo.

Tabela 4.4
Roczne przejscia z zatrudnienia na czas okre$§lony wedlug cech osobowych w UE
w latach 1994-2001 (%)

Wyszeze- Docelowe stany na rynku pracy w okresie #+1
gblnienie zatrudnienie | zatrudnienie |  praca brak edukacja
(okres 1) na czas na czas na wlasny | zatrudnie- lub
nieokreslony| okreslony | rachunek nia szkolenie
Megzczyzni 309, 44,5 852 16,0 4,1
Kobiety 30,2 43,1 1,8 20,8 4,0
W wieku 16-24 30,4 399 1,4 17,4 10,8
W wieku 25-34 3245 45,3 257 16,8 2,8
W wieku 35-54 1.9 45,6 2,8 18,3 1,4
W wieku 55-64 24,4 40,1 5,6 295 0,3
Nisko wykwalif. D752 45,7 2,8 21,0 33
Sred. wykwalif. 35,3 39,8 2,3 17,4 53
Wys. wykwalif. 34,5 46,3 2,8 13,2 353

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie European Commission, Employment in Europe
2004..., s. 165.

Analiza $rednich prawdopodobienstw przemieszczen z zatrudnienia na
czas okre$lony w latach 1994-2001 pokazuje, ze pte¢ nie ma znaczacego
wplywu na ich zréznicowanie. Bardzo zblizony odsetek kobiet i me¢zczyzn
(réznica 1,4 punktu procentowego) kontynuuje taka forme¢ aktywnosci w ro-
ku kolejnym. Niekorzystnie jednakze przedstawia si¢ zestawienie stanow
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docelowych — wyraznie wigcej kobiet niz mezczyzn trafia do grupy bezro-
botnych i biernych. Mniejsze jest prawdopodobienstwo, ze kobiety zatrud-
nione na czas okre$lony w kolejnym roku bgda pracowaé na czas nieokre-
$lony badz na wiasny rachunek. Co dwudziesty piaty, niezaleznie od plci,
podejmuje w nastgpnym roku dalsze ksztalcenie. W trzech grupach wieko-
wych (lacznie od 16 do 54 lat) zblizony odsetek pracujacych na czas okre-
$lony przechodzi w roku kolejnym na umoweg na czas nieokreslony. Dopiero
w grupie najstarszej (55-64 lata) mozna zauwazy¢ nizsze prawdopodobien-
stwo bezpieczniejszego zatrudnienia. Ciekawym zjawiskiem wsroéd praco-
wnikoéw tymczasowych jest dwukrotnie wigksze prawdopodobienstwo roz-
poczecia samodzielnej dziatalnosci gospodarczej w kolejnym roku przez
osoby w wieku przedemerytalnym. Niepokojacym objawem jest natomiast
fakt, ze poza najmlodszymi pracownikami tymczasowymi, z ktérych az co
dziesigty w kolejnym roku dalej si¢ ksztalci, wraz z wiekiem zdecydowanie
maleje prawdopodobienstwo edukacji lub udziatu w szkoleniu. Odptywy
z zatrudnienia tymczasowego zroéznicowane sg takze ze wzgledu na poziom
kwalifikacji. Najistotniejsze z punktu widzenia polityki zatrudnienia wyda-
je sie spostrzezenie, iz wraz ze wzrostem kwalifikacji wsroéd osob pracuja-
cych na czas okre$lony wyraznie maleje ryzyko znalezienia si¢ w grupie
bezrobotnych i nieuczacych sig.

Duza popularnos$¢ zatrudnienia przez agencje pracy tymczasowej kaze
blizej przyjrze¢ sig¢ perspektywom zawodowym oraz dochodowym ich pra-
cownikéw. Badania przeprowadzone w 1999 roku przez Migdzynarodowa
Konfederacje Agencji Pracy Tymczasowej w Niemczech, Wielkiej Brytanii,
Francji oraz Holandii wykazaly, ze co dziewiaty pracownik angazowany
przez przedsigbiorstwa z agencji ma szans¢ pozosta¢ tam na state”. Za-
trudnienie tymczasowe jest w tym przypadku traktowane jako czg$¢ proce-
su rekrutacji. Raporty z Austrii, Niemiec, Belgii oraz Francji wskazuja, ze
w krajach tych coraz czesciej pozyskiwanie pracownikéw agencji na okres
prébny, by potem zatrzymac w firmie najlepszych, staje si¢ integralng cze-
$cig strategii per sonalnej’'. Najczesciej jednak firmy korzystaja z tego
zrédta pozyskiwania personelu poszukujac krotkookresowych zastgpstw za
pracownikéw zatrudnionych na stafe (27%). Rola agencji zatrudnienia tym-
czasowego jako oferenta kompetentnych kadr, ktére mozna wykorzystac
w sytuacjach urlopéw jest bardzo istotna, wptywajac na trwatos¢ i jakos¢
zatrudnienia dotychczas zatrudnionych pracownikéw. Z kolei wykorzysty-
wanie 0sob zwerbowanych z agencji pracy tymczasowej do prac sezono-
wych (23%) lub do zaspokojenia niespodziewanie wzrastajacego zapotrze-

3 CIETT, Orchestrating the Evolution of Private Employment Agencies towards a
Stronger Society, International Confederation of Private Employment Agencies, Brussels
2000, s. 1-63.

' D. Storrie, op.cit., s. 36.
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bowania na produkty lub ustugi firmy (21%) poprawia przede wszystkim
biezaca sytuacje¢ finansowa §wiadczacych prace czasowa.

Interesujacym rozwigzaniem zyskujacym na popularnosci od lat 90.
ubiegltego wieku jest wykorzystywanie agencji zatrudnienia tymczasowego
jako narzedzia przeciwdziatania wykluczeniu spolecznemu. Badania pro-
wadzone tacznie w Niemczech, Francji, Wielkiej Brytanii oraz Hiszpanii
wskazaly, ze w 1999 roku okoto jednej trzeciej zatrudnionych przez agencje
pochodzito z grupy bezrobotnych lub biernych zawodowo. Rok po pracy
w agencji poza zatrudnieniem bylo tylko 17%. Analogiczne przeplywy
w Szwecji wynosity: 11,5% wplywajacych do pracy tymczasowej z grona
niepracujacych i 4,4% poza zatrudnieniem rok po badaniu™.

Rosnacg popularnoscia w Europie cieszg si¢ przedsigbiorstwa socjalne.
Jednym z nich byl projekt austriacki, ktéory w opinii G. Biffla, H. Hofera
oraz K. Pichelmanna z 1996 roku przyni6st dodatnie efekty zatrudnieniowe
i dochodowe w porownaniu z grupg kontrolng rok i dwa lata po zakoncze-
niu uczestnictwa w programie. Podobne inicjatywy w Szkocji poddali oce-
nie w 1996 roku A. Grimes oraz A. McGregor; stwierdzili oni, iz pracujacy
w firmach socjalnych maja znacznie wyzsze szanse znalezienia pracy po
zakonczeniu programu niz uczestnicy innych tradycyjnych programéw dla
dlugookresowo bezrobotnych. Wedlug badan francuskiego Comité National
des Entreprises d’Insertion w 1992 r. sposréd wszystkich pracujacych w ra-
mach programu w 560 utworzonych przedsigbiorstwach integracyjnych
43% przeszto po jego zakonczeniu do regularnego zatrudnienia, a kolejne
15% rozpoczeto dalsze ksztatcenie. W Belgii, gdzie w 1994 roku istniato
okoto 60 takich firm, jedna trzecia pracujacych tam bezrobotnych po za-
koficzeniu programu znalazta regularne zatrudnienie®.

Przej$ciowe rynki pracy analizowano tu pod katem ich zdolnosci do za-
trzymania beneficjanta w zatrudnieniu po zakonczeniu uczestnictwa w pro-
gramie. Z tego wzgledu prezentowane wyniki bazuja na efekcie zatrudnie-
niowym brutto, abstrahujac od faktycznego wptywu na sytuacj¢ na rynku
pracy. Skala efektéw jalowego biegu, substytucyjnego i wypierania tych
programow, ktéra decyduje o zyskach i kosztach implementacji omawianych
rozwigzan z perspektywy polityki zatrudnienia, zostata zaprezentowana przy
rozwazaniach dotyczacych bilansu TLM z perspektywy panstwa.

Obok zadan zwigzanych ze wspieraniem powrotu do regularnego za-
trudnienia przejsciowe rynki pracy powinny takze podtrzymywac¢ dochody
w okresie przejsciowym. Tymczasem ewaluacja Youth Training Scheme
w Wielkiej Brytanii pokazata, ze uczestnictwo w takim programie obni-
za sile¢ zarobkowa uczestnikoéw. We Francji mlodziez, ktéra w zwiazku
z uczestnictwem w programie ograniczyta swoje dochody, w pdzniejszym

*> Ibidem, s. 60.
3 N. Meager, C. Evans, op.cit., s. 43—45.
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okresie zarabiala mniej niz osoby nie bioragce w nim udziatu. Programy
szwedzkie nie przyniosty zauwazalnych zmian w przysztych placach™.
Nizsze dochody miodych bioracych udzial w tych programach w pordéwna-
niu z pozostatymi osobami wiaza si¢ bezposrednio z faktem, iz uczestnicy
otrzymujg niewielkie stypendia szkoleniowe, podczas gdy ich rowiesnicy
albo znajduja regularne zatrudnienie, albo biora udziat w robotach publicz-
nych i innym zatrudnieniu subsydiowanym, gdzie otrzymuja wynagrodzenie
na poziomie przekraczajacym owe $wiadczenie. Natomiast wytlumaczenia
kwestii nizszych dochodéw uczestnikow juz po zakonczeniu programu
mozna szukaé w obnizonych aspiracjach placowych, ktoére umozliwiajq
znalezienie zatrudnienia oraz w zjawisku stygmatyzacji uczestnikow. Jed-
nak niewykluczone jest takze, ze powdd negatywnej oceny lezy w doborze
programéw podlegajacych ewaluacji. Niezaleznie od przyczyn mozna kon-
kludowa¢, iz dotychczasowe programy szkoleniowe dla bezrobotnej mto-
dziezy nie poprawiaja przysztych mozliwosci ptacowych uczestnikéw. Na-
lezy jednakze pamigtaé, ze udzial w tego typu programach moze skutecznie
tagodzié¢ efekt negatywnej selekcji, jakiej doswiadczaja osoby poszukujace
zatrudnienia jako bezrobotne.

Specyficznym rodzajem programow kierowanych czesto do mlodziezy
sa dofinansowywane ze srodkéw publicznych praktyki zawodowe. W ana-
lizie efektywnosci praktyk w Wielkiej Brytanii stwierdzono, ze obnizaja
w sposob znaczacy otrzymywang po ich odbyciu ptace. W tym przypadku
wazne jest spostrzezenie, ze praktyki owe koncentrowaty si¢ przede wszy-
stkim w branzy fryzjerskiej. Podobny efekt zaobserwowano we Francji,
gdzie praktyki oferowano w zawodach tradycyjnych, rzemieslniczych i wy-
magajacych nizszych kwalifikacji. Stad osoby konczace takie programy
mogly liczyé na nizsze wynagrodzenie za pozniejsza pracg niz absolwenci
szkot. Odnosnie za$ do wplywu na dalsze perspektywy zatrudnienia, w Eu-
ropie Zachodniej lepszymi $ciezkami zawodowymi mtodziezy charakteryzu-
ja si¢ kraje z rozwinigtym systemem praktyk zawodowych. We Francji
stwierdzono wyzsze prawdopodobiefistwo zatrudnienia na nisko platnych
stanowiskach bylych praktykantow niz oséb, ktére braty udzial w innych
programach rynku pracy. Praktyki niejednokrotnie zastgpuja nie edukacje
zawodowa w pelnym wymiarze, ale bezrobocie, bierno$¢, udzial w pro-
gramach zatrudnieniowych, szkoleniach i tym podobnych. W poréwnaniu
z wymienionymi formami wptyw praktyk na dalsze szanse zatrudnieniowe
nalezy ocenia¢ pozytywnie®. W badaniach programéw praktyk zawodowych
w Wielkiej Brytanii stwierdzono natomiast, iz uczestnictwo w tego typu
posredniej formie migdzy edukacja a zatrudnieniem wplyneto pozytywnie

3 P, Ryan, op.cit., s. 44-94.
3 Ibidem, s. 44-94,
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na przyszte dochody jedynie w przypadku mezczyzn. Praktyki podnosity
prawdopodobienstwo przysztego zatrudnienia takze we Francji’®.

Badania brytyjskie i francuskie wskazaly takze, ze zaklécenia w ciagto-
$ci kariery zawodowej kobiet narazajg je na utrat¢ dotychczasowego statusu
w pracy, szczegblnie gdy byly zatrudnione w niepetnym wymiarze. Niecia-
gle $ciezki zatrudnienia moga redukowac srednie zarobki w calym okresie
aktywnosci zawodowej przez obnizenie stawek godzinowych i wymiaru
czasu pracy po okresach przerw’ .

Programy szkoleniowe i edukacyjne przektadaja si¢ na wyzsze dochody
uczestnikéw w przysztosci, co potwierdzity badania Organizacji Wspotpra-
cy Gospodarczej i Rozwoju’®. Na trzynascie krajow jedynie w Irlandii
i Wielkiej Brytanii tempo przyrostu ptac po szkoleniu nieznacznie spadto,
w pozostatych utrzymato si¢ na tym samym poziomie (Belgia, Francja) lub
wzrosto o 0,5-5,0%. Tempo przyrostu ptac oséb, ktére oprocz szkolen
ukonczyty takze edukacje formalna byto niemal identyczne jak przed ksztal-
ceniem w Wielkiej Brytanii i Francji, a w pozostalych krajach wzrosto od
0,5% do 4,5%.

4.2. O$ podmiotowa: straty — zyski

4.2.1. Bilans dla panstwa

Na decyzje panstwa dotyczaca ksztattowania polityki zatrudnienia glow-
ny wplyw wywieraja spodziewane efekty finansowe i perspektywy poprawy
sytuacji na rynku pracy. Z punktu widzenia rzadu $wiadomy wybor przej-
$ciowych rynkéw pracy jako elementu policy mix musi opieraé si¢ na prze-
konaniu, Ze spelniaja one swoje zadanie w zakresie ochrony przed wyklucze-
niem spolecznym oraz ze zyski ptynace z ich implementacji przewyzszaja
korzy$ci rozwigzan alternatywnych.

Skutki programéw zgodnych z koncepcja TLM, ktére wehodza w skiad
tradycyjnych instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy, szacuje si¢ naj-
czesciej przez badanie ich krotkookresowego efektu zatrudnieniowego,
analize trwalosci powstatego miejsca pracy i skali posredniego tworzenia

3 P, Ryan, Ch. F. Biichtemann, The School-to-Work Transition, [w:] G. Schmid, J. O’Reilly,
K. Schémann (red.), op.cit., s. 335.

7 H. Joshi, H. Davies, Day Care in Europe and Mothers' Forgone Earnings, .lnter-
national Labour Review” 1992, nr 6, s. 561-579.

% Organization for Economic Cooperation and Development, OECD Employment Out-
look 2004, Paris 2004, s. 197.
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dodatkowego zatrudnienia oraz szacunki dotyczace efektow jalowego biegu
1 wypierania.

Dobrowolne wspétdziatanie wszystkich podmiotéw, ktore uczestnicza
w tworzeniu przej$ciowego rynku pracy moze by¢ osiagnigte, jezeli kazda
strona bedzie odczuwala korzy$¢ z zaangazowania si¢ w dane przedsig-
wzigcie. Problemem sa efekty zewnetrzne i kwestia ,,jazdy na gape”, gdyz
we wspolnych inicjatywach trudno jest adekwatnie przyporzadkowac rezul-
taty stronom, ktére poniosty naktady. Polityki rynku pracy, takze oparte na
TLM, angazuja instytucje z obszaréw pracy, edukacji, zabezpieczenia spo-
tecznego, a takze rzad i samorzady lokalne. W konsekwencji nie zawsze
mozna jednoznacznie przyporzadkowaé zyski do podmiotu, ktéry wylozyl
fundusze. Szczegdlnie czesto odnosi si¢ to do instytucji publicznych:
koszty ponoszone sa na przyklad przez publiczne stuzby zatrudnienia
z Funduszu Pracy, podczas gdy cze$¢ zyskow wraca do budzetu w postaci
zwigkszonych przychodéw fiskalnych.

W 2004 roku Komisja Europejska przeprowadzita badania determinan-
tow sytuacji na rynku pracy w drugiej potowie lat 90. XX wieku®. Ocenio-
no, ze we wszystkich éwczesnych krajach cztonkowskich udzial pracu-
jacych w niepelnym wymiarze jest jednym z najwazniejszych czynnikow
wplywajacych na zmiany stopy zatrudnienia. Szczegdlnie silny wplyw tego
zjawiska zanotowano w Belgii, Niemczech, Francji i Wioszech.

Zatrudnienie na czas okreslony utrzymuje natomiast stopg zatrudnienia
na statym poziomie w Grecji, Francji, Irlandii, Wloszech oraz Wielkiej
Brytanii. Stwierdzono ponadto pozytywne oddzialywanie na stop¢ zatrud-
nienia wydatkéw na aktywna polityke rynku pracy w relacji do liczby bez-
robotnych w wigkszosci krajow UE". W Danii, Hiszpanii, Irlandii oraz
Holandii aktywna polityka rynku pracy odpowiadata za okoto potowy ogol-
nego wzrostu stopy zatrudnienia w latach 1995-2000.

Przyktadem przejsciowych rynkéw pracy znanym dobrze jako jeden
z elementow aktywnej polityki rynku pracy jest pomoc w rozpoczeciu wia-
snej dzialalnosci gospodarczej. Programy te wspotfinansowane sa ze $rod-
kéw publicznych i polegaja na okresowym wspieraniu niskich dochodow
samozatrudnionego w poczatkowym stadium dziatalnosci firmy badz jedno-
razowej dotacji, bedacej zrodtem czesci kapitatu poczatkowego. Wyniki
badan dotyczacych efektow tego rodzaju programOw przytaczane przez
autoréw brytyjskich'' wskazuja, iz charakteryzuje je wysoki wskaznik ja-
towego biegu'* oraz wskaznik wypierania. Pierwszy z nich pojawia sig

3 European Commission, Employment in Europe 2004. Recent Trends and Prospects,
Luxembourg 2004, s. 88.

4 Wyijatek stanowity Niemcy, Grecja i Wiochy.

1 'N. Meager, P. Bates, M. Cowling, op.cit., s. 59-72.

2 Wedtug przytaczanych szacunkéw 60-70% os6b objetych programem zalozytoby wiasng
firme takze bez pomocy panstwa.
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w sytuacji, gdy osoba uczestniczaca w programie nie modyfikuje swojego
zachowania pod jego wpltywem. Dzieje si¢ tak wowczas, kiedy tego typu
pomoc kieruje si¢ ku grupom o relatywnie dobrej pozycji na rynku pracy,
ktére po otrzymaniu pomocy z duzym prawdopodobienstwem utrzymaja si¢
dluzszy czas na rynku. Niestety, wybor uczestnikow sposrdéd oséb o naj-
stabszej pozycji na rynku pracy, cho¢ z jednej strony zmniejsza efekt jato-
wego biegu, to z drugiej — drastycznie obniza okres utrzymania si¢ na rynku
po zakonczeniu trwania programu®. Zjawisko zaprezentowane tu na przy-
ktadzie przej$¢ miedzy bezrobociem a samozatrudnieniem dotyczy réwniez
innych obszarow. Dlatego wiasciwy dobor uczestnikéw tych projektow,
w ktérych inicjatywa partycypacji nie pltynie od nich samych, wydaje si¢
kwestig kluczowa dla satysfakcjonujacych rezultatow implementacji TLM
na obszarze migdzy bezrobociem a réznymi formami zatrudnienia.

Drugim efektem, ktéry moze obniza¢ postrzeganie wartosci niektorych
przejsciowych rynkéw pracy migedzy bezrobociem a subsydiowanym zatrud-
nieniem podporzadkowanym lub samozatrudnieniem, jest wystgpowanie
zjawiska wypierania z rynku juz istniejacych, niesubsydiowanych miejsc
pracy. Ryzyko w tym zakresie zwiazane jest z faktem, ze oferowane w ta-
kich programach miejsca pracy tworzy si¢ gldwnie w sektorze ustugowym,
w branzach o niskich barierach wejécia i marzy. Wydaje si¢ jednak, iz
przej$ciowe rynki pracy daja pewna szansg zarzadzania tym ryzykiem. Moz-
na bowiem przyjaé, ze przez proces akceptacji biznesplanow oraz dzigki
fachowemu doradztwu roé$nie prawdopodobienstwo, ze nowe podmioty go-
spodarcze powstana na obszarach nisz rynkowych, ktoérych nie dostrzegaja
osoby decydujace si¢ na zalozenie wilasnej firmy bez posrednictwa publicz-
nych stuzb zatrudnieniowych badz innych instytucji wspottworzacych wdra-
zanie TLM. Co wiecej, mozliwe staje si¢ dzigki nim wejscie bezrobotnych
do takich branz, w ktorych nie byliby w stanie zaistnie¢ bez subsydiow, ze
wzgledu na brak kapitatu poczatkowego.

Efekty zatrudnieniowe przej$ciowych rozwiagzan w postaci subsydio-
wanego zatrudnienia w sektorze prywatnym osob najbardziej zagrozonych
ryzykiem wykluczenia spotecznego w wigkszosci przypadkow nie sa zado-
walajace. Silng niecheé pracodawcoéw do zatrudniania pracownikow, ktorzy
mieli przerwy w zyciorysie zawodowym, a szczegdlnie tych, ktérzy w bez-
robociu pozostawali dlugi czas, potwierdzity badania programéw niemiec-
kich, brytyjskich i francuskich. Nie byly w stanie tego nastawienia przela-
maé nawet znaczne ulgi w kosztach pracy*’.

 Substytucja tych efektéw nie musi wystapi¢ jezeli poza srodkami finansowymi udziela
sie uczestnikom takze znaczacej pomocy szkoleniowej i konsultacyjnej.

* Ch. Erhel, J. Gautié, B. Gazier, S. Morel, Job Opportunities for the Hard-to-place,
[w:] G. Schmid, J. O’Reilly, K. Schémann (red.), op.cit., s. 294-295.
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Efekt wypierania jest trudny do oszacowania, nietatwo bowiem przypi-
sa¢ zmiany udzialu przedsigbiorstw w rynku jedynie wahaniom poziomu
zatrudnienia w nich pracownikéw subsydiowanych. Jeszcze trudniejsze jest
stwierdzenie wplywu korzystania z zatrudnienia subsydiowanego przez
jedne firmy na zmiany zatrudnienia w innych. Studia ewaluacyjne oparte na
wywiadach z pracodawcami nie moga by¢ natomiast w petni wiarygodne.
Badania programéw holenderskich wskazywaty, iz programy subsydiowa-
nego zatrudnienia poprawily pozycje¢ rynkowa 28% przedsigbiorstw korzy-
stajacych z programu Vermeend-Moor, a 36% — z Reguliere Arbeidsplaats-
variant *.

Efekt wypierania pojawia si¢ takze jako niepozadany rezultat progra-
moéw rynku pracy dla miodziezy majacej trudnosci ze znalezieniem pracy
niesubsydiowanej. Estymacje programow brytyjskich z konca lat 80. oraz
francuskich z poczatku lat 90. wskazywaly, ze okoto 75% miejsc subsy-
diowanych pozbawito posrednio zatrudnienia inne osoby. W Szwecji efekt
ten oceniano na okoto 40%. Niezaleznie od zastrzezen dotyczacych takich
ocen, sg one wystarczajace by poda¢ w watpliwos¢ stusznos¢ uzycia takich
instrumentow *.

Efekt substytucji dotyczy takze dotowanego zatrudnienia w sektorze
prywatnym. Istnieje ryzyko, ze panstwo redukujac bezrobocie jednych, po-
zbawia zatrudnienia innych, korzystajac przy tym z publicznych $rodkow.
Dlatego w wiekszo$ci programéw tego typu niedozwolone jest zatrudnianie
0s6b bezrobotnych na dane stanowiska natychmiast po zwolnieniu zajmuja-
cych je dotad pracownikéw. Pomimo to zjawisko owo wystepuje, chociaz
w zaleznosci od specyfiki programu jego skala rézni¢ si¢ moze znaczaco' .

Pod katem skali efektu jalowego biegu oceniano programy holender-
skie. Oferowaly one redukcje¢ sktadek na ubezpieczenia spoleczne przez
cztery lata od kazdego zatrudnionego dtugookresowo bezrobotnego, a takze
mozliwo$é otrzymania jednorazowego S$wiadczenia rekrutacyjnego. Jak
oszacowano, okoto jednej czwartej uczestnikow znalazloby zatrudnienie
takze bez zadnych bodzcow finansowych ze srodkow publicznych®.

W poréwnaniu z oceng programow realizowanych w wyzej wymienio-
nych krajach mozna uzna¢ ten wynik za wyjatkowo korzystny. Brytyjskie
programy Workstart z lat 90. proponowaty znaczace dotacje pracodawcy,
ktory zatrudnial w pelnym wymiarze czasu pracy osobg bedaca bezrobotng
od ponad dwéch lat. Efekt jalowego biegu oceniano tu na 54%. Podobne
rozwiazania w Irlandii charakteryzowaly si¢ wskaznikiem si¢gajacym 70%.

4 1. Marx, op.cit., s. 75-76.

46 p. Ryan, op.cit., s. 44-94.

47 0d 21% dla irlandzkiego Employment Incentive do okoto 50% dla holenderskich RAP
i VLW.

8 1. Marx, op.cit., s. 72.
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Nalezy jednak pamigta¢ o ograniczeniach ptynacych z wykorzystania okre-
$lonego sposobu pozyskiwania danych do szacowania efektoéw subsydiowa-
nego zatrudnienia. Standardowo uzywa si¢ do tego celu odpowiedzi udziela-
nych przez samych pracodawcow, ktorzy uczestniczyli w programie. Tylko
niewielki odsetek zatrudniajacych personel na takich zasadach udziela
badaczom odpowiedzi, a ich deklaracje co do chegci zatrudnienia nowego
pracownika niezaleznie od wystgpowania dotacji bardzo trudno zweryfiko-
waé. Znamienne sa w kontek$cie omawianego problemu wyniki ewaluacji
uzyskane w Szkocji — wystarczyto zazadanie od pracodawcy formalnego
oswiadczenia, ze nie zaoferowalby miejsca pracy bez dotacji, aby efekt
jatlowego biegu okreslany na podstawie ich deklaracji obnizy¢ do zaledwie
15-20%".

Nie mozna zatem traktowa¢ form subsydiowanego zatrudnienia w sek-
torze prywatnym jedynie jako narzedzia redystrybucji istniejacych na rynku
miejsc pracy, dzigki ktéremu mozna obsadzi¢ aktualne wakaty poszukuja-
cymi zatrudnienia pochodzacymi z okreslonych grup. Przytoczone obserwa-
cje dowodza, ze jest wielu pracodawcow, ktorzy, zacheceni nizszymi kosz-
tami, zdecydujq si¢ na inwestycje w kapitat ludzki i rozwinigcie dziatalno-
$ci, powigkszajac ogdlny popyt na pracg na danym rynku.

Analizujac skutki wspierania nisko wykwalifikowanych pracownikow
przez subsydiowanie skladek na ubezpieczenie spoteczne H. Bonin,
W. Kempe oraz H. Schneider doszli do nastgpujacych konkluzji®. Instru-
menty, ktére mialy usuwaé czynniki zniechgcajace do podejmowania nisko
platnej pracy na niemieckim rynku pracy okazaly si¢ niezbyt efektywne,
czego glownej przyczyny upatrywano w niskiej elastycznosci podazy pracy.
Wyprowadzono stad wniosek, iz polityka, ktéra mogtaby przynies¢ poza-
dany skutek wymagataby zbyt wysokich naktadéw finansowych. Ponadto
badacze owi wskazuja, ze ze wzgledu na wysoka substytucyjnos¢ czasu
spedzanego poza praca przez mezczyzn i kobiety wspieranie nisko ptat-
nego zatrudnienia moze nie podnie$¢ ogdlnego poziomu aktywnos$ci zawo-
dowej: praca kobiet stanie si¢ wystarczajaco atrakcyjna finansowo dla go-
spodarstwa domowego, aby obnizy¢ zaangazowanie zawodowe mezczyzn.
Argument ten, cho¢ w przytaczanym zroédle ma wspiera¢ tezg¢ o nieskutecz-
nosci tego rodzaju instrumentéw na rynku pracy, moze by¢ takze odbierany
pozytywnie. Z punktu widzenia koncepcji przejSciowych rynkéw pracy
bowiem oddziatywanie motywujace do réwniejszej dystrybucji obowiaz-
kéw zawodowych i pozazawodowych w gospodarstwie domowym jest po-
zadane, chociaz w krotkim okresie nie przektada si¢ na wzrost zatrudnienia
ogobltem.

¥ Ibidem, s. 75.
0 H. Bonin, W. Kempe, H. Schneider, Household Labor supply effects of Low-Wage
Subsidies in Germany, ,,Schmollers Jahrbuch” 2003, nr 123, s. 199-208.
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Konsekwencje dla budzetu panstwa przejsciowych rynkéw pracy w po-
staci rozwigzan wspierajacych podejmowanie zatrudnienia, takich jak kredy-
ty podatkowe lub subsydiowanie pracy najnizej zarabiajacych, byty przed-
miotem analiz podejmowanych w ramach sieci badawczej TLM. NET’'. Sto-
sowanie takich instrumentéw wiaze si¢ z obnizeniem wpltywow z podatkow
i sktadek spotecznych. Subsydia dla najnizej zarabiajacych zwykle kompen-
suje sie zwigkszeniem obciazen na innych obszarach lub cigciami w wydat-
kach publicznych. Do obnizenia kosztéw takich programéw przyczynia si¢
zawezenie grona ich beneficjantow. Nie kazdy bowiem, kto pracuje za ni-
skie wynagrodzenie zyje w ubostwie: czg$¢ takich oséb mieszka w gospo-
darstwie domowym z osobg dobrze zarabiajaca. Stad mozna przyjac, ze dla
budzetu panstwa tansze sa instrumenty oparte na dochodach rodziny (Wiel-
ka Brytania®) niz indywidualnego pracownika (Belgia). Koszty doplacania
do najnizszych dochodéw zaleza takze od struktury placowej w danym
kraju: im bardziej jest ona splaszczona, tym liczniejsze grono osob bedzie
uprawnione do takiej pomocy. Z drugiej jednak strony najwigksza skutecz-
no$¢ tych programéw w przeciwdziataniu ubostwu zaobserwowano w kra-
jach, gdzie wystepuje silna dyspersja dochodowa i stosunkowo liczne grupy
pracujacych ubogich (working poor). Badania efektéw wspomnianego bry-
tyjskiego programu kredytéw podatkowych wykazaty ponadto ich dodatni
wplyw na aktywno$é zawodowg rodzicow samotnie wychowujacych dzieci
oraz bezdzietnych bezrobotnych malzenstw, przy jednoczesnym obnizeniu
zatrudnienia w grupie malzenstw z dzieémi, w ktorych oboje partnerzy pra-
cuja zarobkowo. Wsréd przyczyn tego procesu bylo m.in. przyznawanie
$wiadczen na podstawie dochodow catej rodziny, a nie indywidualnych.

Jednym z rodzajéw przejsciowych rynkéw pracy, znanym od dawna
jako instrument aktywnej polityki rynku pracy, jest czasowe zatrudnienie
w sektorze non-profit lub w sektorze publicznym osob nalezacych do grup
problemowych.

Z punktu widzenia panstwa gtowna korzyscia ptynaca z tego typu pro-
gram6éw sa bezposrednie efekty zatrudnieniowe. Wplyw na nie ma skala
substytucji fiskalnej, to jest zakresu tworzenia w ramach programu w insty-
tucjach publicznych miejsc pracy, ktére powstalyby takze bez jego istnie-
nia. Miedzy substytucja fiskalng a zatrudnieniem netto zachodzi zaleznos¢
odwrotna. Jednakze ze wzgledu na efektywno$¢ kosztowa oraz by nie two-
rzy¢ zbgdnych miejsc w admlnlstlacp panstwo moze korzysta¢ z tego na-
rzedzia w ograniczonym zakresie™

5! L. De Lathouwer, Making Work Pay, Making Transitions flexible: The case of Belgum
in a comparative perspective, Paper for the Workshop TLM Work package 5. Rotterdam
26-27 April 2004, s. 21-22.

52 R. Blundell, Work incentives and ‘in-work' benefit reforms: a Review, ,,Oxford Review
of Economic Policy” 2000, nr 1, s. 27-44.

3 Ch. Erhel, J. Gautié, B. Gazier, S. Morel, op.cit., s. 293.
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W ostatnim pigtnastoleciu duza popularnos¢ zyskaty w Europie Za-
chodniej przedsigbiorstwa integracyjne i socjalne. Jedno z pierwszych
badan ich skutecznos$ci na szersza skalg¢ przeprowadzono w 1992 roku.
Stwierdzono, ze sg one z punktu widzenia polityki rynku pracy rozwigza-
niem lepszym, tanszym i najczesciej obarczonym mniejszym efektem jato-
wego biegu niz programy subsydiowanego zatrudnienia w sektorze prywat-
nym oraz prace interwencyjne i roboty publiczne. Do ich funkcjonowania
potrzeba nizszych nakladéow budzetowych, a tworzone $rodowisko pracy
jest blizsze obowigzujacemu na wolnym rynku. Dzigki temu po zakonczeniu
programu rosng szanse na podjgcie przez uczestnikow wilasnych inicjatyw’’.
Analiza kosztow i zyskow brytyjskiego programu WISE Group Schemes
wykazata, ze naktady kalkulowane na uczestnika programu oraz na jedno
miejsce pracy po programie sa zblizone do tradycyjnych programow, ze
wzgledu na oszczednosci budzetowe na zasitkach, podatek dochodowy oraz
warto$¢ ekonomiczng produktow i ustug powstatych dzigki przedsigbior-
stwom socjalnym™. Do ich skromnego wptywu na sytuacje na rynku pracy
przyczynia si¢ jednak zbyt mata do tej pory skala dziatania. Brakuje da-
nych, ktére pozwolityby oszacowaé, na ile efekty uboczne mogtyby wzro-
sng¢ ponadproporcjonalnie wraz z przeniesieniem takich inicjatyw poza
zasieg lokalny. Trudno takze przewidzie¢ rozmiary negatywnego wplywu
omawianych programoéw przeniesionych na poziom ogoélnokrajowy na dzia-
tanie innych podmiotéw na wolnym rynku (efekt wypierania). Nadajac TLM
szersza skale mozna si¢ ponadto spodziewa¢ zwigkszenia kosztow obstugi
programow, usztywniajacej biurokratyzacji oraz niezbgdnej standaryzacji,
ktora jest w stanie zaszkodzi¢ skutecznemu dopasowaniu do lokalnych po-
trzeb i wywotaé — spotykany w standardowych instrumentach aktywnej
polityki rynku pracy — efekt stygmatyzacji uczestnikow’™.

Podobna forma przejsciowych rynkow pracy, ktéra zaczeto wykorzy-
stywa¢ w niektorych krajach Europy Zachodniej w latach 90. jako narzg-
dzie aktywnej polityki rynku pracy, sa agencje zatrudnienia tymczasowego.
Niestety, dostepne dane z krajow UE nie pozwalaja na zweryfikowanie
metodami wykorzystujacymi grupy kontrolne, czy instytucje owe moga
by¢ efektywnym narzedziem integracji. Wyniki zatrudnieniowe tworzonych
w Austrii agencji pozarzadowych i non-profit, dajacych prac¢ osobom wy-
wodzacym si¢ z grup problemowych i wspieranych ze srodkéw publicznych
sa jednak obiecujace’’.

Przej$ciowe rynki pracy na obszarze przemieszczen migedzy edukacja
a zatrudnieniem lub bezrobociem a zatrudnieniem mlodziezy wykorzystuja

3% European Commission, ERGO Programme: Phase One Final Report, Brussels 1992, s. 23.
BN Meager, C. Evans, op.cit., s. 29.

* Ibidem, s. 45.

57 D. Storrie, op.cit., 5. 63—64.




175

zachety bezposrednie i posrednie. Pierwsze polegaja na obnizeniu ptac
minimalnych w stosunku do stawki podstawowej w zaleznosci od wieku
pracownika. BodZcami drugiego typu sg posrednie obnizki kosztow korzy-
stania z pracy oséb miodych (nizsze podatki, dodatkowe subsydia dla pra-
codawcow, ograniczenia w prawach pracowniczych). Oba instrumenty stu-
zy¢ maja podniesieniu popytu na prac¢ mtodziezy i podazy szkolen w miej-
scu pracy. Badania europejskie w zakresie ptac minimalnych dla miodziezy
(Francja, Holandia) stwierdzaja zasadniczo odwrotng zalezno$¢ wynagro-
dzen tej grupy i poziomu zatrudnienia. Istnienie systemoéw placowych réoz-
nicujacych wynagrodzenie w zaleznosci od wieku pracownika uwaza si¢ za
czynnik, ktory w latach 80. odpowiadal za wyzszy odsetek zatrudnienia
miodziezy w Niemczech, Wielkiej Brytanii i Holandii niz w Belgii lub
Wioszech™.

Na podstawie analiz wplywu inwestycji w ksztalcenie na wyniki ma-
kroekonomiczne Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju stwier-
dzila, iz istnieje silna korelacja migdzy wydajnoscia zatrudnionych a edu-
kacja poczatkowa i ksztalceniem dorostych’. Dzieje si¢ tak w duzym
stopniu dzigki przektadaniu si¢ inwestycji w kapital ludzki na aktywnosé
zawodowg sily roboczej. Z drugiej jednak strony nie stwierdzono znaczacej
korelacji migdzy szkoleniem a stopa bezrobocia®.

Rozbudowany system praktyk w Niemczech przyczyniat si¢ do nizszego
bezrobocia powstatego podczas przemieszczen ze szkoly do zatrudnienia
oraz do lepszego dopasowania migdzy umiej¢tnosciami pozadanymi i ofero-
wanymi na rynku pracy. Kraje Europy Zachodniej, ktére posiadaty bardziej
rozwinigte, zinstytucjonalizowane systemy szkolenia w ramach praktyk
zawodowych, notowaty lepsze od pozostatych wyniki w zakresie poziomu
zatrudnienia i bezrobocia mlodziezy®'.

Rozwazajac inwestowanie w TLM, ktore wspomagalyby edukacje per-
manentng, panstwo chciatoby kierowaé si¢ przelozeniem tych dzialan na
wzrost zatrudnienia oraz redukcje¢ bezrobocia i wykluczenia spotecznego.
Niestety, jak dotad nie stwierdzono jeszcze w badaniach bezposrednich
powigzan miedzy tymi zjawiskami w krajach, ktére wdrozyly programy
wspierajace ksztalcenie ustawiczne. Mozna wszakze dokona¢ pewnej oceny
posredniej®. Sposréd wszystkich miejsc pracy utworzonych w UE w latach
1995-2000 60% wymagalo wysokich kwalifikacji. Pottora miliona oséb

% P Ryan, Ch. F. Biichtemann, op.cit., s. 326-329.

% Przez edukacj¢ poczatkowa rozumie si¢ caly zasob wyksztalcenia posiadany przez
0sob¢ w momencie jej pierwszego wejscia na rynek pracy.

 Organization for Economic Cooperation and Development, OECD Employment Out-
look 2004, Paris 2004, s. 185.

' P, Ryan, Ch. F. Biichtemann, op.cit., s. 335,

% European Commission, Impact evaluation..., s. 173.
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zatrudniono w tym czasie w sektorze nowoczesnych technologii. Stopa za-
trudnienia dla UE-15 w 2000 roku wynosita okoto 50% w przypadku osob
nisko wykwalifikowanych, 70% — $rednio wykwalifikowanych, 83% — wy-
soko wykwalifikowanych, a prawdopodobienstwo znalezienia si¢ w grupie
bezrobotnych byto trzykrotnie wyzsze w grupie pierwszej w poréwnaniu
z trzecia. Stwierdzono takze, iz w Unii Europejskiej za niedobory osob
o pozadanych kwalifikacjach oraz niedopasowania popytu i podazy odpo-
wiada sztywno$é systeméw edukacji i szkolenia. Wyniki takie pozwalaja
oczekiwaé skutecznosci TLM na obszarze migdzy edukacja a praca.

Decydujac si¢ na wprowadzanie przejsciowych rynkéw pracy, ktore
ulatwiaja godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych, pafstwo chce
realizowa¢ cala wigzke celow. Jednym z nich moze by¢ podniesienie poda-
zy pracy kobiet w wieku produkcyjnym. W latach 90. poréwnano dane
francuskie i brytyjskie pod katem wplywu polityki prorodzinnej na podaz
pracy matek. Owcze$nie we Francji poziom zatrudnienia kobiet byt stosun-
kowo wysoki, a $ciezki ich karier zawodowych ciagte, podczas gdy w Wiel-
kiej Brytanii kobiety podejmowaty zatrudnienie rzadziej i bylo ono czgsto
przerywane. Wyizolowanie wplywu macierzynstwa na udzial w rynku pracy
pozwolito zaobserwowaé silne ujemne oddziatywanie w obu krajach, przy
czym na kontynencie byto ono dwukrotnie stabsze. Wyciagnigto wniosek,
ze réznice w sile negatywnego wplywu macierzynstwa na zatrudnienie
mozna wytlumaczy¢ istnieniem we Francji systemu subsydiowanej opieki
nad matymi dzieémi oraz dlugimi godzinami przebywania starszych dzieci
w szkole®.

W Wielkiej Brytanii na podstawie badan postaw matek stwierdzono, iz
brak zewnetrznej opieki nad dzieckiem byl glowna przyczyna, ze kobiety,
ktore chcialy wréci¢ do zatrudnienia po urodzeniu dziecka, nie pracowaty
w okresie koncowym ich urlopéw macierzynskich. Diugie urlopy macie-
rzynskie oraz niedobér przedszkoli i ztobkéw czynia trudniejszym powrot
matek malych dzieci do pracy i ostabiaja efektywnos¢ swiadczen przystugu-
jacych w czasie tych urlopow®.

Koszty publiczne dofinansowywania opieki nad dzie¢mi zaleza w spo-
sob oczywisty od skali pomocy. Branie pod uwage jedynie kosztéw bezpo-
$rednich nie wystarcza do prawidlowej oceny racjonalnosci funkcjonowa-
nia polityki opartej na takich rozwiazaniach. Niezbedne jest uwzglednienie
dodatkowych zyskow ptynacych z wptywow podatkowych oraz oszczgdno-
éci na $wiadczeniach. W przypadku TLM, ktére do instrumentéw utatwia-
jacych podejmowanie zatrudnienia w nizszym wymiarze czasowym w celu
sprawowania opieki nad dzieémi wlaczaja elementy aktywizacji bezrobot-

(. Fagan, J. Rubery, op.cit., s. 365.
% Ibidem, s. 368.
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nych, do zyskéw panstwa nalezy doda¢ profity pltynace z obnizenia bezro-
bocia i obcigzen budzetowych z nim zwigzanych. Juz na poczatku lat 90.
65% miejsc pracy zwalnianych okresowo przez matki na urlopach macie-
rzynskich i wychowawczych obsadzano pracownikami zastepczymi®.

Ro6znego rodzaju elastyczne rozwiazania u schytku kariery zawodowej
staly si¢ gldéwnym nurtem europejskich debat dotyczacych strategii po-
wstrzymania zbyt wczesnego konczenia aktywnosci zawodowej. W Wielkiej
Brytanii wprowadzono szereg zachet finansowych, podatkowych i admini-
stracyjnych, tworzacych wachlarz wariantéw przechodzenia z aktywnosci
zawodowej w stan spoczynku.

Jednym z kierunkéw oddzialywania przejsciowych rynkéw pracy na
kondycje¢ finanséw panstwa jest ich wptyw na wydolno$¢ systemu emery-
talnego. Migdzy innymi badania flamandzkie potwierdzily wystgpowanie
zjawiska wydluzania zycia populacji przy réwnoczesnym skracaniu okresu
aktywnosci zawodowej®. W celu przywrdcenia rownowagi migdzy liczba
0s6b wnoszacych sktadki do systemu emerytalnego a liczba jego benefi-
cjantéw podjeto dzialania majace na celu zahamowanie przedwczesnego
przechodzenia w stan nieaktywnosci. Powinny one dotyczy¢ zaréwno pra-
codawcow, jak i pracownikow, ktérzy podejmujac decyzj¢ o przejsciu na
emeryture biorg pod uwage przede wszystkim czynnik ekonomiczny. Dlate-
go tak wazne jest stworzenie im atrakcyjnej alternatywy. Wspomniane ba-
dania potwierdzity takze tezg, iz osoby, ktorych $ciezka kariery zawodowej
byla zaki6cana, a takze osoby pracujagce w niepelnym wymiarze czasu
w okresie poprzedzajacym przejscie na emerytur¢ decydowaly si¢ pozostac
w aktywnos$ci zawodowej dluzej. Zatem programy umozliwiajace migkkie
przerywanie okresow tradycyjnego zatrudnienia, jak na przyktad systemy
kredytu czasu pracy, przyczyniaja si¢ do odfozenia momentu odejscia na
emeryture.

Przyktadem przejsciowego rynku pracy, ktéry moze rozwijac sig i przy-
nosi¢ korzysci wszystkim wspoétuczestniczacym stronom sg praktyki za-
wodowe. Gdy ich konstrukcja jest tak ztozona, jak w przypadku niemiec-
kiego rynku pracy, szczegélnie istotne staje si¢, aby organizacje pracodaw-
cow, pracownikéw oraz pafistwo, ktérego rolg jest dostarczanie bodzcow
finansowych, a takze tworzenie standardow kwalifikacyjnych, dziataty
wspélnie67.

% Ibidem, s. 370.

M. Tielens, Is the Silver Fleet ready for the open sea? On the pattern of retirement in
Flanders, [w:] N. van den Heuvel, P. van der Hallen, T. van der Lippe, I. Schippers (red.),
Diversity in life courses; consequences for the labour market, Institute for Labour Studies
(OSA), Amsterdam 2004, s. 99-117.

7 P, Ryan, op.cit., s. 44-94.

B /o e et e DAl v 2 o b TR e s e



178

4.2.2. Bilans dla przedsigbiorstwa

Przej$ciowe rynki pracy miedzy bezrobociem lub edukacja a zatrud-
nieniem tworzone sg z wykorzystaniem zatrudnienia subsydiowanego badz
redukcji w wysokosci sktadek na ubezpieczenie spoteczne. O ich atrakcyj-
nosci dla pracobiorcéw decyduje zakres, wysokos¢ oraz okres subsydio-
wania lub redukcji obcigzenia podatkowego. Nie mniej istotna jest tatwos$¢
korzystania z nich przez pracodawcéw. Przede wszystkim jednak poten-
cjalni pracodawcy musza by¢ $wiadomi istnienia takich programéw. Na
skale korzysci dla firm uczestniczacych w omawianych TLM, poza ksztat-
tem rozwigzan, w duzej mierze wplywa zaangazowanie panstwa w proces
ich propagowania.

Przejsciowym rynkiem pracy, w ktérym szczegolnie duza rolg odgrywa
pracodawca, sg praktyki zawodowe. Doswiadczenia niemieckie, austriackie
i dunskie $wiadcza o ogromnej roli organizacji pracowniczych przy ich
powstawaniu®. Takie zaangazowanie w przypadku podmiotéw funkcjonu-
jacych na rynku musi by¢ powigzane z wymiernymi korzy$ciami. Przyjmo-
wanie na praktyki zawodowe i szkolenie w tej formie miodziezy nie jest
kosztowne, a w niektérych przypadkach przynosi zyski finansowe jedynie
w firmach nieduzych, zaktadach rzemie$lniczych i tym podobnych. Od-
miennie wyglada praktyka w przedsigbiorstwach duzych — koszty sformali-
zowanych, intensywnych szkolen w przemysle i handlu wiaza si¢ z pono-
szeniem znacznych naktadéw finansowych. Dodatkowym czynnikiem, ktory
firmy przyjmujace mlodziez na praktyki biora pod uwage, jest odchodzenie
przeszkolonej w ten sposob kadry przed uptywem okresu, w ktérym ponie-
sione koszty inwestycji w kapital ludzki zwracaja si¢. Jak stwierdzono,
w poczatkowym okresie zatrudnienia odsetek pracownikow opuszczajacych
firme nie jest nizszy wsérod bytych praktykantow niz wérdd osob, ktore pra-
codawca zatrudnit juz z posiadanymi kwalifikacjami. Duzy wptyw na skalg
tych odplywéw ma charakter branzy i stopien specjalizacji umiejgtnosci
nabywanych w czasie praktyk — im szkolenie bardziej ogélne lub dotyczace
umiejetnosci pozadanych szerzej na rynku pracy, tym wyzsze ryzyko dla
pracodawcy zwiazane z inwestowaniem w praktyki. Przedsigbiorca oferuja-
cy te forme szkolenia musi zatem otrzymywaé dodatkowe zachety, ktore
przyspiesza zwrot z inwestycji w pracownika lub beda premia za ryzyko
jego odejscia. Pomocne jest tu tworzenie zinstytucjonalizowanych form
partnerstwa spolecznego, ktére umozliwia wynegocjowanie nizszych plac
dla uczestnikéw praktyk zawodowych w zamian za gwarancje jakosci
ksztatcenia. Prowadzac w konsekwencji do nizszej fluktuacji personelu
w pozniejszych okresach, przyczyni si¢ to do redukeji kosztow szkolen

8 Ibidem.
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pracowniczych. Jezeli system praktyk zawodowych staje si¢ powszechny —
jak jest to w Niemczech — dochodzi do sytuacji, w ktérej odsetek pracow-
nikow odchodzacych z firmy po odbyciu tam praktyki znacznie spada
1 ogranicza si¢ gléwnie do nisko wykwalifikowanych robotnikéw. Mozna
zatem przypuszczaé, ze ze wzrostem udziatu tej $ciezki przechodzenia
z edukacji do pelnej aktywnosci zawodowej koszty i ryzyko dla uczestni-
czacych firm maleja.

W krajach UE-15 w pierwszych latach po wprowadzeniu Europejskiej
Strategii Zatrudnienia dokonano szeregu badan oceniajacych skutki polityk
rynku pracy, w tym wplyw programoéw ulatwiajacych ksztatcenie doro-
stych®”. W Finlandii stwierdzono, ze przedsigbiorstwa wspotpracujace z in-
stytucjami edukacyjnymi charakteryzowala wyzsza konkurencyjnos¢, inno-
wacyjnos¢, rozwdj umiejetnosci i korzystanie z osiagni¢é IT. W Wielkiej
Brytanii Instytut Studiéw Fiskalnych oszacowal, ze wzrost liczby przeszko-
lonych pracownikéw o 5% przektada si¢ na podniesienie produktywnosci
0 4%. Przytoczone dane, cho¢ moéwia o zjawiskach ogolniejszych i nie ana-
lizujg skutecznosci poszczegdlnych rozwigzan, moga by¢ argumentem
w przekonywaniu przedsigbiorcow do podejmowania wspotpracy w two-
rzeniu TLM stuzacych taczeniu zatrudnienia i ksztalcenia.

4.2.3. Bilans dla gospodarstwa domowego

Wynikajace z uczestnictwa w niektorych przejsciowych rynkach pracy
— w szczegolnosci na obszarach przemieszczen pomigdzy praca zarobkowa
a innymi pozytecznymi formami aktywnosci — korzysci dla gospodarstwa
domowego mozna analizowa¢ na podstawie funkcji uzytecznosci. Aktyw-
no$¢ taka moze nie by¢ wynagradzana bezposrednio, jak w przypadku dal-
szego ksztalcenia, odpoczynku lub dziatalno$ci spotecznej. Moga to byc¢
takze zajecia przynoszace dochdd nizszy niz z tytutlu pracy zawodowej
(przejscie miedzy praca a emerytura) lub oszczedzajace dodatkowe wydat-
ki (opieka nad dzieckiem jako alternatywa kosztéw korzystania z ustug
instytucji publicznych). TLM majg zatem da¢ mozliwo$¢ wyboru proporcji
pracy wynagradzanej i ,czasu wolnego”. Dzigki temu pozwolg na osia-
gnigcie maksymalnej, lub zblizonej do takiej, uzyteczno$ci przy danym
budzecie gospodarstwa domowego i ograniczeniach ptynacych z limitu
godzin pracy”".

% European Commission, /mpact evaluation..., s. 188.

0.0 de Koning, G. Bijwaard, A. Gelderblom, H. Kroes, Labour market transitions and
supply discrepancies, [w:] N. van den Heuvel, P. van der Hallen, T. van der Lippe, J. Schip-
pers (red.), op.cit., s. 45.



180

Tabela 4.5
Satysfakcja z placy pracujacych tymczasowo w UE w 1997 r.
Kraj Wskaznik*

Niemcy 9153
Belgia 96,0
Austria 94,9
Holandia 94,7
Francja 92,8
Portugalia 92,6
Finlandia 92.4
Dania 92.0
Irlandia 90,6
Hiszpania 89,9
Wielka Brytania 89,2
Wiochy 84,9
Grecja 78,9

* Wskaznik przecigetnego poziomu zadowolenia pracujacych tymczasowo w relacji do za-
dowolenia pracujacych na czas nieokreslony. Wartos$¢ ,,100” oznacza identyczng satysfakcje
z zatrudnienia tymczasowego jak z pracy na czas nieokreslony.

Zrodlo: Organization for Economic Cooperation and Development, OECD Employment
Qutlook 2002, Paris 2002, s. 151.

Ostatnie badania przeprowadzone w Holandii’' wykazaly, ze wszystkie
zidentyfikowane przemieszczenia do zatrudnienia w niepelnym wymiarze
doprowadzily do wyraznego zredukowania rozbieznosci migdzy oczekiwana
a faktyczna liczba godzin przepracowanych. Dla pracownikow pelnoetato-
wych nie wszystkie przemieszczenia okazaty si¢ skuteczne w tym wzgle-
dzie w sposdb istotny; do$wiadczali oni jednak poprawy ogdlnej uzytecz-
nosci w zwiazku ze zmiang warunkéw ptacowych lub charakteru umowy
o prace. Jak stwierdzono, przemieszczenia odgrywaja wazng rolg w proce-
sie zblizania cech zatrudnienia, preferencji oraz kompetencji pracownika.
Mozliwos$é pracy w niepelnym wymiarze z jednej strony podnosi odsetek
pracownikéw korzystajacych z tej formy, z drugiej — wciaz obserwuje si¢
znaczacy udziatl pracownikéw nieusatysfakcjonowanych liczba przepraco-
wanych godzin. Zwigkszenie mozliwosci przemieszczen na rynku pracy
moze prowadzi¢ do poprawy jego funkcjonowania’.

"' Badania prowadzone na podstawie danych zebranych w OSA Labour Supply Survey
za lata 1986-2000.
2 J. de Koning, G. Bijwaard, A. Gelderblom, H. Kroes, op.cit., s. 55-58.
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Dla bilansu skutkéw implementacji przejsciowych rynkéw pracy dla
gospodarstwa domowego ogromne znaczenie ma wptyw TLM na sytuacje
finansowa rodziny oraz komfort zwigzany z mozliwoscia dostosowywania
dystrybucji czasu miedzy prac¢ zawodowa a zajgcia w domu oraz migdzy
partnerami do aktualnych potrzeb. Konstrukcja uregulowan powinna po-
zwolié na wywazenie proporcji migdzy tymi elementami. Prowadzone w la-
tach 90. w Unii Europejskiej badania dotyczace urlopow rodzicielskich
wykazaly nikte zainteresowanie korzystaniem z urlopéw bezptatnych, jesli
nie towarzyszyty im dodatkowe przychody na przyktad w postaci zasitkow
na dzieci. Wraz ze wzrostem stopy rést popyt na tego typu instrumenty, co
widoczne bylo szczegdlnie w krajach skandynawskich”. Jak stwierdzono
na podstawie badan w krajach UE, na decyzje rodzicow o skorzystaniu
z urlopéw rodzicielskich wptywaly warunki zatrudnienia, jakich spodzie-
wano si¢ po powrocie do pracy, a takze nastawienie pracodawcy. Innym
czynnikiem rozstrzygajacym o efektywnosci przejsciowych rynkéw pracy
miedzy zatrudnieniem a innymi obowiazkami, o ktérym panstwo musi pa-
mietaé w szczegdlnosci wdrazajac TLM o szerszym zasiggu, jest skutecz-
nos¢ dotarcia z informacja o dostepnej pomocy zaréwno do pracodawcow,
jak i pracownikow’*

Badajac wplyw przejsciowych rynkéw pracy wykorzystujacych urlopy
rodzicielskie na sytuacje¢ gospodarstw domowych w obszarze optymalne;j
dystrybucji czasu pracy migdzy partnerami, uwzgledni¢ nalezy ich dostep-
nos$é i atrakcyjnos$¢ dla mezczyzn. Przyktady skandynawskie obrazuja, ze
instrumenty takie moga cieszy¢ si¢ réwniez wsréd nich popularnoscia’’.
Podobnie jednak jak dla kobiet, duza rol¢ odgrywaja warunki finansowe
proponowane w czasie urlopu ojcowskiego, a takze poziom elastycznosci
korzystania z tych $wiadczen. Jeszcze wigksza niz w przypadku kobiet jest
presja $rodowiska zawodowego. Migdzy innymi tym mozna wytlumaczy¢
szersze korzystanie ze $wiadczen wychowawczych wéréd mezczyzn pracu-
jacych w sfeminizowanych branzach, gdzie problem godzenia obowiazkow
zawodowych z rodzinnymi jest codziennoscia. Jesli zatem TLM maja po-
prawi¢ warunki i szanse zatrudnieniowe kobiet, niezbedne jest uzycie ta-
kich konstrukcji, ktore dla tacznych dochodoéw gospodarstwa domowego
nie beda mniej korzystne od rozwiazan alternatywnych. W sposob posredni
na skale wykorzystania tego typu przejsciowych rynkéw pracy dodatni
wplyw ma poziom wyksztalcenia partneréw. Wraz ze wzrostem wyksztal-
cenia rosnie zapotrzebowanie na krotsze urlopy wychowawcze i szybszy

3 C. Fagan, J. Rubery, op.cit., s. 368.

™ European Commission, European Union Childcare Network, Leave Arrangements for
Workers with Children: A Review of Leave Arrangements in the Members States of the
European Community and Austria, Finland, Norway and Sweden, Report prepared for the
Equal Opportunities Unit, DG V, Brussels 1994, s. 22-23.

5 Q. Fagan, I. Rubery, op.cit., s. 369.
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powr6t do zatrudnienia kobiet. U mezczyzn stwierdzono zaleznos¢ odwrot-
ng — im wyzsze wyksztatcenie, tym wigksza jest sklonnos¢ do przejmowa-
nia czesci obowiazkéw wychowawczych.

W zwiazku z wprowadzeniem w Wielkiej Brytanii w drugiej potowie
lat 90. ubieglego wieku szeregu rozwigzan umozliwiajacych tagodne prze-
mieszczanie si¢ migdzy zatrudnieniem a emerytura, rzad brytyjski przepro-
wadzit w 2001 roku badania dotyczace zapotrzebowania na tego rodzaju
opcje’®. Czterdziesci procent badanych w wieku od 50 do 69 lat stwierdzito,
ze skorzystaliby z ptatnej pracy po przejsciu na emeryture, gdyby oferowa-
ne warunki byly zachecajace, przez co rozumiano mig¢dzy innymi prace
w niepelnym wymiarze lub na czas okreslony. Podobne opinie zebrano
w badaniach Eurobarometru z 2001 roku: okoto 75% respondentéw z UE-15
popiera pomyst stopniowego przechodzenia na emeryture.

Wiele os6b w krajach rozwinigtych preferuje niezaleznos$¢ i styl pracy,
jaki daje samozatrudnienie. Tym, ktoérzy podejma prace w tej formie, przy-
nosi ona zadowolenie szczegoélnie w Danii, Szwecji, krajach Beneluksu
oraz Wielkiej Brytanii i Irlandii. We Wtloszech zaobserwowano najwigksza
w UE-15 roznice satysfakcji z zatrudnienia podporzadkowanego i samoza-
trudnienia na korzys$¢ tego drugiego. Tylko w Grecji i Finlandii poziom
zadowolenia wéréd zatrudnionych byt wyraznie wigkszy niz posrdd pracu-
jacych na wihasny rachunek. Satysfakcja z prowadzenia wlasnej dziatalnosci
gospodarczej jest szczegolnie wysoka wsrod osob mtodych. Jednak prakty-
ka nie zawsze odzwierciedla preferencje: prawdopodobienstwo znalezienia
si¢ w grupie samozatrudnionych ro$nie wraz z wiekiem.

7 K. Platman, Flexible Employment in Later Life: Public Policy Panaceas in the Search
Jfor Mechanisms to Extend Working Lives, ,Social Policy & Society”, Vol. 3, Issue 2, Cam-
bridge 2004, s. 183.




Rozdzial V

- APLIKACJA -
PRZEJSCIOWYCH RYNKOW PRACY
W WARUNKACH POLSKICH

5.1. Przejsciowe rynki pracy na polskim rynku pracy

5.1.1. Przejscia miedzy réznymi formami zatrudnienia

Nowe kraje cztonkowskie nie notowaty do tej pory gwaltownego wzro-
stu odsetka zatrudnionych pracujacych w niepelnym wymiarze. Pod tym
wzgledem przodujg Polska i kraje nadbaltyckie, gdzie udziat tych pracow-
nikow jest od lat wzglednie stabilny. W nowych krajach cztonkowskich
popularnos¢ tego typu zatrudnienia jest znacznie nizsza niz byta w UE-15
i jego poziom poréwna¢ mozna jedynie z krajami potudnia Europy Za-
chodniej.

W wymienionych krajach — najmtodszych panstwach cztonkowskich
UE-25 — wysoki odsetek pracujacych na niepelnym etacie najczgsciej ozna-
cza, iz osoby te nie maja innej mozliwosci i korzystaja z takiej formy za-
robkowania z koniecznosci.

Kolejnym obszarem ktory moze tworzy¢ przejsciowe rynki pracy jest
praca na wilasny rachunek. Udzial pracujacych w tej formie w zatrudnieniu
ogbltem w Polsce jest stale wysoki. Przy ocenie potencjatu samozatrudnie-
nia jako bufora chronigcego przed wykluczeniem spolecznym konieczne
jest wyodrebnienie dziatalnosci rolniczej ze wzgledu na znaczny udzial
osOb pracujacych we wlasnych gospodarstwach. Odsetek pracujacych na
wilasny rachunek poza rolnictwem w Polsce przewyzsza procent samozatrud-
nionych w Austrii, Danii, Niemczech i Francji, a poréwnywalny jest do noto-
wanego w Wielkiej Brytanii. Moze to by¢ dowodem dos¢ wysokiej przed-
sigbiorczosci polskiej sity roboczej. Niestety, ptynie stad takze wniosek,

R e O e T




Tabela 5.1
Udzial pracujagcych w niepelnym wymiarze w ogélnej liczbie pracujacych
w wybranych nowych krajach UE w latach 1997-2003 (%)

Kraj* 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
Polska 10,5 10,4 10,9 10,6 10,2 10,7 10,3
Lotwa 13,1 12,6 11,9 11 10,0 9,3 10,1
Litwa 10,0 11,6 8,3 10,2 9,9 10,8 9,5
Estonia 75 8,5 7,9 9,3 8,2 el 8,5
Stowenia 8,2 7,6 6,6 6,1 6,1 6,6 6,6
Wegry 3.3 3,4 ) 8.1 2,8 2,9 3,5
Czechy 3,4 3:3 3,4 3,2 3,2 2,9 R0
Stowacja 22 22 1,9 1,9 1,9 1,6 2.3

* Kolejnos¢ panstw w tabeli wedtug danych za 2003 r.
Zrodlo: ILO, Key Indicators of the Labour Market 20012002, International Labour Office,
Geneva 2002; Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line

Labour Force Statistics,
www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATOR S Authenticate.asp (1.10.2004); Stati-
stical Office of Estonia; Lithuania Labour Force Survey; European Labour Force Survey.

Tabela 5.2

Udzial pracujacych przymusowo w niepelnym wymiarze w ogélnej liczbie pra-
cujacych w niepelnym wymiarze w wybranych nowych krajach UE w latach
1997-2003 (%)

Kraj* 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
Litwa . . . 49,3 60,0 54,3 51,4
Lotwa . 40,7 41,0 42,5 34,2 41,8 37,8
Polska il 1’155 10,9 12,7 26,1 2952 29,6
Stowacja 20,4 1921 21,1 0837 24,3 24,6 23,3
Estonia 23,0 29,1 2158 20,2 2233 20,1 2211
Wegry . 23,4 17,5 14,4 157 17,6 17,1
Czechy 13,4 16,9 15,8 20,0 19,8 1359 14,7
Stowenia 6,2 o5 4,9 10,2 7l 8,8 Sl

* Kolejnos¢ panstw w tabeli wedlug danych za 2003 r.
Zrédlo: Dla Czech, Stowacji i Wegier — Organization for Economic Cooperation and
Development, OECD On-Line Labour Force Statistics,
www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORS Authenticate.asp (1.10.2004). Dla Es-
tonii, Litwy, Lotwy, Polski i Stowenii dane za Il kwartal danego roku z European Labour
Force Survey.




ze nie pozostato wiele przestrzeni na dalsze dobrowolne przemieszczenia
do samozatrudnienia, szczeg6lnie z bierno$ci zawodowe;j i bezrobocia.

Tabela 5.3
Udzial pracujgcych na wlasny rachunek i pracodawcéw w zatrudnieniu ogélem
(poza rolnictwem) w Polsce w latach 1995-2003 (%)

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
11,4 11,4 11,6 11,7 12.2 11,9 11,9 12,0 12,0

Zrodlo: Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line Labour
Force Statistics, www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORSAuthenticate.asp (1.10.
2004).

W krajach, ktére w 2004 roku wstapity do Unii Europejskiej uwage
zwraca popularnos¢ zatrudnienia na czas okreslony w Polsce. Jego udziat
w zatrudnieniu ogétem zwigkszyt si¢ czterokrotnie na przestrzeni szesciu
lat. Znacznie mniejszy, ale wyrazny, wzrost zainteresowania kontraktami
terminowymi wystapit w ostatnich latach rowniez w Czechach.

Tabela 5.4
Udzial pracujgcych na czas okre§lony w ogole pracujgcych w wybranych nowych
krajach UE w latach 1998-2003 (%)

Kraj* 1998 1999 2000 2001 2002 2003
Polska 4,7 4,6 5,8 1T 15,4 19,4
Stowenia . . 13,7 13,0 14,2 137
Czechy 6,7 7,6 8,1 8,0 8,1 9,2
Wegry 6,5 6,2 .l 15 723 763
Litwa . . 44 5,8 752 752
Stowacja 4,2 3,9 4,8 4.9 4,9 4.9
Estonia 2,1 205 3,0 273 2.7 25

* Kolejnos¢ panstw w tabeli wedlug danych za 2003 r.

Zrédto: European Commission, Employment in Europe 2004. Recent Trends and Prospects,
Luxembourg 2004, s. 237-266.
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5.1.2. Przeplywy migdzy edukacja a rynkiem pracy

W Polsce ramy dziatalnosci panstwa dotyczace przej$¢ miedzy eduka-
cja a zatrudnieniem w obszarze polityki zatrudnienia okresla obecnie usta-
wa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy', ktéra zastapila
ustawe o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu® oraz ustawe o ula-
twianiu zatrudnienia absolwentom szkél. Do czasu jej wejécia w Zycie
srodki i przedsigwzigcia kierowane na poprawienie droznosci przeptywow
z edukacji do zatrudnienia w znacznej mierze dotyczyly osdb posiadajacych
status absolwenta. Okreslenie warunkéw koniecznych do nadania tego sta-
tusu, ktére dodatkowo zawezaly grupe bezrobotnych, w sposéb bezposre-
dni tworzylo grupe celowa dla ewentualnych przejsciowych rynkéw pracy
w tym obszarze. Do bezrobotnych absolwentow panstwo adresowalo wigz-
k¢ instrumentéw, z ktérych pewna cze$¢ mozna uznaé za elementy TLM.
Skierowanym na szkolenia zapewniono wsparcie finansowe w postaci sty-
pendium w wysokosci 60% zasitku dla bezrobotnych z najnizszym stazem.
Uczestnik nie moéglt przerwac szkolenia pod grozba koniecznosci splaty
pobranego stypendium, chyba ze znalazt zatrudnienie. Innym instrumentem
byly staze absolwenckie, ktére pozwalaly zdobywaé¢ doswiadczenie zawo-
dowe przez okres do 1 roku oraz zapewnialy minimum $rodkéw chronig-
cych przed wykluczeniem spotecznym. Staz odbywal si¢ na podstawie
umowy starosty z pracodawca, co oznacza, iz zatrudniajacy nie ponosit
zadnych kosztow zatrudniania mlodego pracownika. Wazne z punktu wi-
dzenia absolwenta bylo to, ze zarowno od stypendiéw szkoleniowych, jak
i stazowych oplacano sktadki na ubezpieczenie emerytalne, rentowe i wy-
padkowe. Poza szkoleniami i stazami ustawa umozliwiala tworzenie przej-
sciowego rynku pracy dla absolwenta, ktory znajdzie zatrudnienie w pel-
nym wymiarze. Jego pracodawca mogl ubiegac si¢ o przyznanie na okres
12 miesigcy zwrotu poniesionych kosztow wynagrodzenia, nagroéd oraz
sktadek na ubezpieczenie spoteczne w wysokosci nie wyzszej niz przystu-
gujacy absolwentowi zasitek dla bezrobotnych. Alternatywa byta refunda-
cja tych kosztow za co drugi miesiac przez 18 miesigcy. Dodatkowa zaleta
tych konstrukcji byla mozliwos¢ korzystania z nich takze w przypadku
jednoosobowego pracodawcy, wadg za$ to, ze ich uzycie ograniczono tylko
do zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy. Instrumentem stosowa-
nym wobec absolwentéw w sytuacjach znacznego zagrozenia wykluczeniem

' Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
Dz.U. 2004, nr 99, poz. 1001.

> Ustawa z 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu, Dz.U.
2003, nr 58, poz. 514 (z p6Zn. zm.).

 Ustawa z 18 wrzesnia 2001 r. o ulatwianiu zatrudnienia absolwentom szkol, Dz.U.
2001, nr 122, poz. 1325 (z p6Zn. zm.).
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spotecznym bylo subsydiowane przez 6 miesigcy zatrudnienie w formie
niezwiazanych z wyuczonym zawodem robét publicznych, w wymiarze do
pot etatu. Maksymalna wysokos¢ doptat w tym przypadku wynosita
potowe najnizszego wynagrodzenia. Nie byl to z pewnoscig dobry przej-
$ciowy rynek pracy ze wzgledu na nietrwalos¢ takiego zatrudnienia po wy-
gasnigciu wsparcia finansowego, nie umniejsza to jednak jego funkcji so-
cjalnych i aktywizujacych. Wszystkie wyzej wymienione platnosci byly
dokonywane z Funduszu Pracy.

Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu przewidywata
takze wspieranie przeplywoéw z bezrobocia do edukacji pozostalych oséb
zarejestrowanych w urzedach pracy. W wypadku braku odpowiednich kwa-
lifikacji bezrobotni mogli by¢ kierowani na szkolenia majace zwigkszy¢ ich
szanse zatrudnieniowe, podwyzszy¢ kwalifikacje i podnie$¢ aktywnosc.

Szkolenia moga by¢ réwniez rodzajem przejsciowego rynku pracy chro-
nigcym przed zwolnieniem osoby jeszcze pracujace. Jesli wskutek braku
dalszego zapotrzebowania na kwalifikacje niektérych oséb zatrudnionych
w firmie grozi im zwolnienie, pracodawca moze rozwazy¢ przeszkolenie
takich pracownikéw w kierunku, na ktéry popyt w danym przedsigbiorstwie
si¢ utrzymuje. Uzyska on z Funduszu Pracy zwrot potowy poniesionych
nakladow na szkolenie, jezeli zatrudni pdzniej przekwalifikowanego pra-
cownika zgodnie z kierunkiem szkolenia na okres co najmniej roku. Poza
tym osoby bedace w okresie wypowiedzenia z przyczyn zaktadu pracy albo
zatrudnione w zakltadzie w stanie upadiosci lub likwidacji moga ubiega¢ si¢
o szkolenia finansowane z Funduszu Pracy.

Oprocz wspomnianych form refundowania kosztéw szkolenia ustawo-
dawca daje réwniez mozliwo$¢ udzielenia nieoprocentowanej pozyczki na
pokrycie tych wydatkéw®. Przyznana na 18 miesigcy pozyczka powinna
umozliwia¢ podjecie zatrudnienia wymagajacego szczegolnych kwalifikacji.

Najwigkszym rzadowym projektem ostatnich lat, na ktéry sktada si¢
zestaw konstrukeji, z ktérych wigkszo$¢ stanowia przejsciowe rynki pracy,
jest program ,,Pierwsza praca”. Postawiony cel, jakim jest ,niedopuszcze-
nie do tego, aby absolwenci szkot stawali si¢ i pozostawali bezrobotnymi™”
zawiera intencje utworzenia buforu, ktéory ma miodych ludzi chroni¢ przed
wykluczeniem spotecznym. Ambicja programu jest wspoitworzenie pew-
nych form przejsciowych — de facto TLM — przy wspotudziale absolwen-
tow, przedsigbiorcow, samorzadow, organizacji non-profit, instytucji edu-
kacyjnych i innych. Gtéwne segmenty programu dotycza wspierania: ma-
tych i $rednich przedsigbiorstw, samozatrudnienia, ksztalcenia, wolontaria-

4 Art. 42 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
3 Pierwsza praca, Aneks nr 2 do Strategii Gospodarczej Rzqdu ,, Przedsigbiorczosé —
Rozwdj — Praca”, Warszawa 2002.
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tu oraz posrednictwa pracy. Zakladajac, ze mate i $rednie przedsigbiorstwa
moga w znacznym stopniu absorbowaé osoby wchodzace na rynek pracy
pafistwo moze przejSciowo przejmowaé czgéé kosztéw. Konstrukcje te mo-
ga przyja¢ forme refundacji wynagrodzen absolwentéw, stazy absolwenc-
kich lub prac spoteczno-uzytecznych. Absolwenci moga takze siegna¢ po
rozwigzania przeznaczone dla ogétu bezrobotnych, jak pozyczki na two-
rzenie nowych mlerc pracy dla bezrobotnych skierowanych przez powia-
towe urzedy pracy® lub programy specjalne — realizowane przez Powiatowe
Urzqdy Pracy innowacyjne dziatania promujace zatrudnienie oséb z grup
ryzyka’.

Programem poprzedzajacym ,Pierwsza Pracg” byl Krajowy Program
Aktywizacji Zawodowej Absolwentow ,,Absolwent”. Skupiat si¢ on na zin-
dywidualizowanej pomocy urzedéw pracy. Sprowadzal si¢ do pobudzenia
aktywnosci bezrobotnego i maksymalnym wydtuzeniu okresu poprzedzaja-
cego ofertg zatrudnienia subsydiowanego, a wigc — w pewnych okoliczno-
sciach — spetniajacego wymogi przejsciowych rynkéw pracy w zakresie
ochrony przed wykluczeniem spotecznym. Obserwujac wyniki programu
nalezy pamigta¢, iz jego celem bylo jak najlepsze wykorzystanie instrumen-
tow posrednictwa zawodowego przed uruchomieniem $rodkéw Funduszu
Pracy na standardowe dziatania aktywnej polityki rynku pracy, obejmujace
prace interwencyjne, roboty publiczne oraz prace spolecznie uzyteczne.

Analiza uzyskanych w okresie trzech lat trwania programu rezultatéw
pozwala zaobserwowac: malejaca liczbg absolwentéw objetych programem,
rosnacg wzgledng skutecznos$¢ zatrudnieniowa etapu poprzedzajacego sub-
wencjonowane zatrudnienie, niski udzial tradycyjnych form zatrudnienia
subwencjonowanego, do$¢ znaczacy udziat szkolen zawodowych, duze po-
wodzenie spetniajacych kryteria TLM stazy absolwenckich, znacznie male-
Jjacy udzial bezposredniej refundacji kosztow zatrudnienia absolwenta, $la-
dowe wykorzystanie pozyczek wspomagajacych tworzenie nowych miejsc
pracy podporzadkowanej i na whasny rachunek, a takze minimalne korzy-
stanie z mozliwosci zwrotu kosztéw ubezpieczen spolecznych.

Na obszarze taczacym edukacjg i rynek pracy w Polsce mozna odszukac
struktury wspomagajace powr6ét do aktywnosci zawodowej. Sg to miedzy
innymi®: szkolenia w zakladach pracy, staze, zintegrowane programy ksztal-
cenia dualnego oraz rotacyjne miejsca pracy. Zapotrzebowanie na przej-
Sciowe rynki pracy w tym zakresie jest olbrzymie. Ze wzgledu na aktualng

® Ustawa z 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu, art. 18.

7 Ibidem, poz. 514, art. 36, oraz rozporzadzenie MPiPS z 10 grudnia 1998 r. w sprawie
programow specjalnych przeciwdzialania bezrobociu.

§ S. M. Kwiatkowski, Edukacja zawodowa a rynek pracy, [w:] S. Borkowska (red.),
Rynek pracy wobec integracji z Uniq Europejskq, IPiSS, Warszawa 2002, s. 216.
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strukture polskiej gospodarki oraz poziom rozwoju technik teleinforma-
tycznych mozna oczekiwaé procesu gwattownego nadrabiania zalegtosci
w zakresie edukacji wykwalifikowanej sily roboczej. Sprzyja¢ temu beda
konstrukcje budujace: partnerstwo spoteczne, wspotodpowiedzialnos¢ finan-
sowa w zakresie szkolen, bodZzce do obnizania kosztow szkolen, polityke
informacyjng w zakresie popytu na pracg oraz wzrost profitow wyplywaja-
cych z realizacji danego przedsigwzigcia edukacyjnego. Nalezy w tych
dzialaniach zwréci¢ uwage na réznice w specyfice wymagan kwalifikacyj-
nych w matych i $rednich oraz w duzych przedsigbiorstwach i pod tym
katem budowac struktury przejsciowe.

5.1.3. Przejscia z bezrobocia do zatrudnienia

Oprocz bardziej ztozonych instrumentéw polityki rynku pracy spetnia-
jacych kryteria TLM, na przebieg przemieszczen z bezrobocia do zatrud-
nienia wplywaja prostsze, stosowane powszechnie rozwigzania. Wsréd nich
najwazniejszy jest zasitek dla bezrobotnych. Bezrobotny, ktory byt zatrud-
niony lacznie przez co najmniej 365 dni w ciagu 18 miesigcy poprzedzaja-
cych utrate pracy i otrzymywal wynagrodzenie w wysokosci ptacy mini-
malnej lub wyzsze, od ktérego odprowadzano sktadki na ubezpieczenia
spoleczne, uprawniony jest do zasitku dla bezrobotnych’. Zaréwno poziom,
jak i czas, na jaki przyznane jest to $wiadczenie nie sa state. Obecnie
w Polsce stosuje sig trzy stawki zasitku dla bezrobotnych, w zaleznosci od
dlugosci okreséw sktadkowych poprzedzajacych otrzymywanie $wiadcze-
nia. Stawka podstawowa stanowi okolo 60,0% ptacy minimalnej. Stawka
obnizona przystuguje osobom, ktérych okresy sktadkowe byly krotsze niz
5 lat. Na zasilek wedlug stawki podwyzszonej moga liczy¢ osoby, ktore
odprowadzatly sktadki na ubezpieczenie na wypadek bezrobocia przez po-
nad 20 lat. Okres pobierania zasitku dla bezrobotnych rézni si¢ w zalezno-
$ci od stopy bezrobocia w regionie zamieszkania bezrobotnego. Moze on
wynosi¢ 6 miesigcy na obszarach dziatania powiatowego urzedu pracy,
gdzie stopa bezrobocia w roku poprzedzajacym $wiadczenie nie przekracza-
la 125% przecigtnej stopy bezrobocia w catym kraju. Na 12 miesigcy przy-
znawany jest tam, gdzie stopa bezrobocia wynosita od 125% do 200%
przecigtnej stopy bezrobocia w catym kraju lub bezrobotnym w wieku po-
nad 50 lat, ktorzy przepracowali ponad 20 lat. Przez 18 miesigcy moze ‘
otrzymywac go bezrobotny mieszkajacy w regionie, w ktorym stopa bezro-
bocia byla dwukrotnie wyzsza niz przecig¢tna stopa bezrobocia w Polsce ‘
w roku poprzednim i legitymujacy si¢ minimum dwudziestoletnim okresem

 Art. 71 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

- ;
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odprowadzania skladek, a takze w sytuacji gdy partner $wiadczeniobiorcy
jest réwniez bezrobotny bez prawa do zasitku'®. Od zasitku dla bezrobot-
nych odprowadzane sa sktadki na ubezpieczenia rentowe i emerytalne
w wysokosci 32,52% $wiadczenia.

Taki sposob przyznawania tego podstawowego $wiadczenia oraz wy-
sokie bezrobocie dtugookresowe'' sprawiaja, ze liczba 0s6b uprawnionych
do zasitku dla bezrobotnych jest bardzo niska. W kwietniu 2005 roku bez-
robotni pobierajacy zasitek stanowili zaledwie 13,8% ogdtu zarejestrowa-
nych bezrobotnych'>. Wzrost liczby bezrobotnych w ostatnich kilku latach
wymusit trzykrotne zwigkszenie wydatkéw na pasywne dzialania rynku
pracy. W tym samym czasie kwota przeznaczana na aktywizacj¢ bezrobot-
nych nie rosta proporcjonalnie do nasilajacych si¢ potrzeb. Przeciwnie,
w kategoriach nominalnych mozna odnotowa¢ nawet jej spadek o 22% od
1998 roku. Doprowadzito to do sytuacji, ze w roku 2003 wydatki na aktyw-
ne dzialania na rynku pracy byly dziesigciokrotnie nizsze niz na dziatania
pasywne i wynosily zaledwie 1,2 promila PNB.

Jednym z tradycyjnych instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy,
ktory spetnia kryteria przejSciowych rynkéw pracy jest tworzenie okreso-
wych miejsc pracy w sektorze publicznym i non-profit. Bardzo niski po-
ziom wydatkéw na aktywne dziatania na rynku pracy znajduje odbicie
réwniez w skali finansowania bezposredniego zatrudnienia. Je$li chodzi
o udziat tych kosztow w PKB Polska zajmuje odlegla pozycje wsréd innych
cztonkéw Unii Europejskiej'.

Badajac TLM wspierajace przejscia z bezrobocia do zatrudnienia wy-
stepujace w Polsce rozrézni¢ mozna trzy podgrupy ze wzgledu na stan do-
celowy bezrobotnego. Podgrupe pierwsza stanowia przejsciowe rynki pracy
miedzy bezrobociem a edukacja, motywujgce do podejmowania dziatan
poprawiajacych zatrudnialnos¢. W ramach tych TLM przyznaje si¢ $rod-
ki finansowe w okresie przejsciowym w formie zasitku dla bezrobotnych,
stypendiow i pozyczek. Pienigdze te trafiaja zarowno do sektora publiczne-
go edukacji, jak i do instytucji non-profit i prywatnych osrodkow szkole-
niowych.

Drugim rodzajem TLM w tym obszarze sg dziatania wspierajace przej-
$cia z bezrobocia do zatrudnienia podporzadkowanego i pracy na wiasny

19 Art. 72 ustawy o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

"W trzecim kwartale 2004 roku przecigtny okres pozostawania w bezrobociu wynosil
prawie 17 miesigcy.

"> Ministerstwo Gospodarki i Pracy, www.praca.gov.pl/index.php?page=statystyki
(20.05.2005).

"% Organization for Economic Cooperation and Development, OECD On-Line Labour
Force Statistics, www.oecd.org/scripts/cde/members/LFSINDICATORSAuthenticate,asp
(1.10.2004).
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rachunek. Pomoc finansowa otrzymuje w tym wypadku pracodawca lub
bezrobotny. Jesli dofinansowanie trafia do pracodawcy, stuzyé ma ono za-
checaniu do tworzenia nowych miejsc pracy, a takze pomyslane jest jako
rodzaj premii za przyjecie do pracy oséb o nizszym potencjale niz inni
uczestnicy rynku. W drugim przypadku stanowi zachete do podjecia za-
trudnienia dostarczajac niezbednego kapitatu poczatkowego bezrobotnym,
ktorzy najczesciej nie sa w stanie uzyska¢ komercyjnego kredytu.

Na grupe trzecia skladajq si¢ dziatania zachgcajace do aktywnego po-
szukiwania zatrudnienia. Sg to instrumenty dajace osobom opiekujacym si¢
matymi dzie¢mi bodziec do intensywnego szukania pracy, podjecia jej lub
rozpoczgcia szkolenia. Waznym uzupetnieniem dziatan stymulujacych stro-
n¢ podazowa w celu zredukowania luki w zatrudnialnosci migdzy bezrobot-
nymi rodzicami a innymi osobami poszukujacymi pracy jest dofinansowy-

wanie instytucjonalnych form opieki przedszkolne;j.

Tablica 5.1

Instrumenty wspierajgce przejscia z bezrobocia do zatrudnienia

Rodzaj
instrumentu

Zasady

1

2

Finansowanie
szkolen

Czgsciowo lub w pelni finansowane szkolenia (stypendia dla
bezrobotnych w okresie szkolenia lub kontynuowania nauki:
40% zasitku dla bezrobotnych; w czasie stazu: 100% zasitku
dla bezrobotnych; dodatek szkoleniowy: 20% zasitku dla bez-
robotnych). Optacane sktadki na ubezpieczenie emerytalne i ren-
towe proporcjonalnie do wysokos$ci wynagrodzenia

Pozyczki
szkoleniowe

Nieoprocentowane pozyczki dla bezrobotnych (do 400% prze-
cigtnego wynagrodzenia)

Dotacje kosztow
wynagrodzen

Refundacje pracodawcy zatrudniajacemu bezrobotnego kosztow
wynagrodzen i sktadek na ubezpieczenia spoteczne

Wyposazenie
miejsca pracy

Refundacje pracodawcy kosztow przystosowania miejsca pracy
do zatrudnienia bezrobotnego w wysokosci do 300% przecigt-
nego wynagrodzenia

Pozyczki na
rozpoczecie
dziatalnosci
gospodarczej

Pozyczki na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej, refundacja
do 80% poniesionych kosztéw poradnictwa prawnego i bizneso-
wego dla nowych podmiotow gospodarczych lecz maksymalnie
do wysokosci przecigtnego wynagrodzenia

Samozatrudnie-
nie i przedsig-
biorstwa socjalne

Jednorazowe S$rodki na podjecie dziatalno$ci gospodarczej:
w formie samozatrudnienia do 500% przecigtnego wynagrodze-
nia, na zasadach spoétdzielni socjalnej — do 300% przecigtnego
wynagrodzenia, dla przylaczajacych si¢ do istniejacej spol-
dzielni — do 200% przecigtnego wynagrodzenia
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Cd. tablicy 5.1

1 2

Dodatek Dodatek aktywizacyjny dla bezrobotnego z prawem do zasitku,
aktywizacyjny ktory podjat zatrudnienie lub inng pracg wynagradzana w nie-
petnym wymiarze; jesli przejscie nastapito z udzialem urzedu
pracy — do 50% wysokosci przystugujacego zasitku, jesli bez
posrednictwa urzgdu pracy — do 30%

Opieka Refundacja kosztéw opieki nad dzie¢mi dla bezrobotnych ro-
nad dzie¢mi dzicow samotnie wychowujacych dzieci do lat 7, ktorzy podjeli
zatrudnienie lub inng wynagradzang pracg, rozpoczeli szkole-
nie lub praktyke zawodowa — w wysokosci do 50% zasitku dla
bezrobotnych

Zrédlo: Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 20 kwietnia 2004 .
Dz.U. 2004, nr 99, poz. 1001, oraz dane Ministerstwa Gospodarki i Pracy.

5.1.4. Przej$cia miedzy pracg wynagradzang a innymi formami aktywnosci

Polska do$wiadcza zjawisk demograficznych analogicznych do tych,
jakie dotykaja wigkszosci krajow Europy. Obnizajaca si¢ liczba urodzen
ma swoja przyczyne nie tylko w przemianach kulturowych, ale takze jest
konsekwencja aktualnej sytuacji ekonomicznej. Godzenie obowiazkow
w gospodarstwie domowym i pracy zawodowej staje si¢ coraz trudniejsze.
W spos6b szczegélny problem ten dotyczy rodzicéw samotnie wychowuja-
cych dzieci. Ponadto z roku na rok maleje liczba przedszkoli i ztobkow,
w zwiazku z czym rosng trudnosci w dostepie do tego typu ustug, zwlaszcza
jesli chodzi o tansze instytucje publicznej opieki nad dzie¢mi.

Przytoczone dane obrazuja znaczenie zmian dokonanych ostatnio w za-
kresie tworzenia ram dla budowania przej$ciowych rynkéw pracy. Modyfi-
kacje dotyczyly, miedzy innymi, poprawy dostgpu do pomocy finansowe]
dla obojga rodzicéw, wzrostu elastycznosci zatrudnienia oraz stworzenia
zachet do przejmowania cze$ci obowiazkéw zwiazanych z opieka nad dziec¢-
mi przez mezczyzn. Najistotniejsze zmiany objety uprawnienia do korzy-
stania z urlopéw macierzyfiskich. Takze ojciec zyskal mozliwos¢ przejecia
czesci tego urlopu. W czasie korzystania z urlopu macierzyfiskiego matce
badz ojcu przystuguje zasitek.

Z punktu widzenia TLM znaczace sa takze zmiany w systemie urlopow
wychowawczych. Od poczatku 2004 roku réwniez ojcowie maja prawo do
trzyletniej przerwy w zatrudnieniu na ten cel, jezeli ich dziecko nie prze-
kroczylo 4 lat, a ojciec pracowal wczeéniej przez co najmniej pot roku.
Urlop wychowawczy moze by¢ podzielony, a w czasie jego trwania rodzic
ma prawo podja¢ dodatkowa prace lub rozpoczaé szkolenie, jezeli nie
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uniemozliwi to opieki nad dzieckiem. Pracownik, ktéry speinia kryteria
niezbedne do podjecia urlopu wychowawczego, moze domagaé si¢ od pra-
codawcy skrocenia tygodniowego wymiaru czasu pracy. Ojcowie nabyli
takze prawo do dwoéch platnych dni urlopu rocznie na kazde dziecko.
Sktadki na ubezpieczenie emerytalne, rentowe i zdrowotne w tym czasie sa
oplacane z budzetu pafstwa. Rodzice, ktorzy zdecyduja si¢ nie pracowaé
w czasie urlopu wychowawczego, otrzymuja dodatek z tytutu opieki nad
dzieckiem w okresie urlopu wychowawczego w wysokosci 400 PLN'.

Tabela 5.5

Przedszkola i zZlobki w Polsce w latach 1995-2003
Rok Ztobki Przedszkola* (w tys.)
1995 591 20,6
1996 533 20,6
1997 506 20,5
1998 494 20,4
1999 461 18,9
2000 428 18,0
2001 396 14753
2002 382 11722
2003 399 17,0

* Lacznie z oddzialami przedszkolnymi przy szkotach podstawowych.

Zrodlo: Rocznik statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2002, Gtéwny Urzad Statystyczny,
Warszawa 2002; Rocznik statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2004, Gléwny Urzad Staty-
styczny, Warszawa 2004.

S.1.5. PrzejScia migdzy aktywnos$cia zawodows a emeryturg

Analizujac perspektywy rozwoju tego obszaru w Polsce nalezy zwrocic¢
uwage na pewne niepokojace tendencje. Chociaz obecnie obowiazujacy
wiek emerytalny wynosi 65 lat w przypadku mezczyzn oraz 60 lat dla ko-
biet, rzeczywisty wiek, w jakim mezczyZzni opuszczaja rynek pracy jest
siedem, a kobiety — cztery lata nizszy. Sredni wiek przechodzenia Polakow
na emerytur¢ wynosi 57 lat, co stanowi najnizszy wynik we wszystkich
krajach Unii Europejskiej.

14 Zasitek obowiazuje do 31.08.2005.
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Tabela 5.6
Przecigtny wiek opuszczania rynku pracy w wybranych krajach UE w 2002 roku
Wyszczegodlnienie Ogoétem Mgzczyzni Kobiety
Polska 56,9 58,1 55,8
Belgia 58,5 58,6 58,4
Francja 58,8 58,9 58,7
Wegry 59,2 59,6 58,8
Austria 59,3 59,4 59,3
Grecja* 59,4 61,2 ST
Whiochy 599 60,2 59.7
Czechy 60,2 62,2 58,4
UE-25 60,4 60,8 60,0
Finlandia 60,5 60,6 60,4
Niemcy 60,7 61,1 60,3
Dania 60,9 61,9 59,8
Hiszpania 61,5 61,5 61,5
Holandia 62,2 62,9 61,6
Wielka Brytania 62,3 62,7 61,9
Irlandia 62,4 62,0 62,8
Portugalia 62,9 62,8 63,0
Szwecja 63,2 63,4 63,1

* Dane za 2001 rok.
Zr6dlo: Eurostat.

Tabela 5.7
Emeryci i emerytury w Polsce w latach 2000-2003
Wyszczegolnienie 2000 2001 2002 2003
Liczba emerytow (w tys.) 4630 4627 4666 4740
Relacja przecigtnej emerytury do prze-
cietnego wynagrodzenia brutto (w %) 5957 57,2 29,4 60,2 :

Zrédlo: Glowny Urzad Statystyczny, Rocznik statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2004,
Warszawa 2004, s. 273.

Rosnacy czasie poziom bezrobocia dodatkowo podnidst wskaznik obra-
zujacy relacje liczby osob pobierajacych $wiadczenia do pracujacych.
W konsekwencji stosowanie wezesniejszych emerytur powinno by¢ ograni-
czane. Dlatego w 2006 roku planuje si¢ ich catkowite zniesienie. Do tego
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czasu korzysta¢ z nich moga jedynie kobiety w wieku powyzej 55 lat, ktore
przepracowaty ponad 30 lat.

W 2002 roku 410 tysigcy mezczyzn oraz 485 tysiecy kobiet otrzymywa-
fo emerytury przed ustawowo wyznaczonym wiekiem emerytalnym. Sta-
nowili oni ponad 27,5% wszystkich pobierajacych te $wiadczenia. Mgz-
czyzni na emeryturze przed 65 rokiem zycia stanowili 26,9% wszystkich
emerytow mezczyzn, a kobiety do lat 60 — 24,3% wszystkich emerytek.

Osoby starsze, ktore utracity prace maja nikla szanse¢ na znalezienie
zatrudnienia standardowego na rynku. W zwiazku z tym istnieje potrzeba
wprowadzenia pewnych rozwigzan, ktére moglyby tagodzi¢ ich niezwy-
kle trudng sytuacje¢. Jednym z takich instrumentéw — cho¢ o charakterze
pasywnym — jest $wiadczenie przedemerytalne wprowadzone w sierpniu
2004 roku. Uprawnione do jego pobierania sg kobiety w wieku co najmniej
56 lat o dwudziestoletnim stazu pracy oraz mezczyzni powyzej 60 lat ze
stazem dwudziestopigcioletnim, ktorzy utracili pracg wskutek upadtosci lub
likwidacji firmy dotychczasowego pracodawcy i sa bezrobotni przez co
najmniej 6 miesiecy.

Tabela 5.8
Osoby na emeryturze wedlug wieku w Polsce w 2002 r.

; Ogotem (W % ogoétu|Mezezyzni W_% OROI Kobiety & %. QEOY

Wiek (witys), | emerytowi| - (w tys) mezczyzn na (WL5S.) kobiet na
emeryturze emeryturze

Do 54 156 4,8 70 4,6 86 4,3
55-59 450 13,8 51 3.4 399 20,0
60-64 751 23,1 289 19,0 462 23,1
65-69 868 26,7 437 28,7 431 21,5
70 i wigcej 1296 39:9 675 443 621 314
Ogobtem 3251 100,0 1522 100,0 1999 100,0

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie: Gléwny Urzad Statystyczny, Rocznik statystyczny
Rzeczypospolitej Polskiej 2003, Warszawa 2004, s. 192.

Innym rozwigzaniem mogacym zatrzymac czgs¢ osob w wieku przede-
merytalnym w aktywnos$ci zawodowej jest obnizanie maksymalnej wysoko-
$ci wynagrodzenia, jakie moze pobiera¢ z tytulu zatrudnienia osoba bedaca
jednoczesnie na wcze$niejszej emeryturze. Kobiety do 60 lat oraz mez-
czyzni ponizej 65 lat maja prawo taczy¢ $wiadczenie emerytalne z wyna-
grodzeniem w wysokosci do 70% przecigtnego wynagrodzenia bez konse-
kwencji finansowych. Po przekroczeniu tego progu zarobkéw wysokosé
emerytury jest stopniowo ograniczana i zostaje zawieszona catkowicie, gdy
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dodatkowe zarobki beneficjanta przekrocza 130% przecigtnego wynagro-
dzenia w gospodarce.

5.2. Konsekwencje rozwoju polityki zatrudnienia opartej na
przejsciowych rynkach pracy w Polsce

5.2.1. Bilans dla uczestnikow polskiego rynku pracy

Wdrozenie rozwiazan opartych na przejsciowych rynkach pracy w du-
zej mierze zalezy od spodziewanych korzysci i oceny skali zagrozen doko-
nanej z punktu widzenia poszczegdlnych podmiotow dziatajacych na rynku
pracy. Podejécie TLM ma by¢ bowiem gra o sumie dodatniej nie tylko dla
calego systemu, ale takze — przynajmniej w dtugim okresie — dla wszyst-
kich jego uczestnikow.

Wsréd oséb zatrudnionych najwigksze zagrozenie wykluczeniem spo-
tecznym dotyka najnizej wykwalifikowanych. Oni zatem powinni zostac
objeci dzialaniami integrujacymi z rynkiem pracy, tym bardziej ze sa takze
grupa najgorzej sytuowana. Jednak z ich strony mozna spodziewac si¢ opo-
ru przeciw tym przejsciowym rynkom pracy, ktore — w krotkim okresie —
wiaza sie z ograniczeniem biezacych przychodéw ich gospodarstw domo-
wych. Utrzymanie stabilnych dochodéw jest dla takich pracownikow i ich
rodzin decydujace. Z tego wzgledu rozwigzania, ktore umozliwiaja taczenie
pracy zarobkowej z wykonywaniem obowiazkéw domowych wydajg si¢
wazna propozycja dla tej grupy.

Koncepcja przejéciowych rynkow pracy oferuje wsparcie takze pracu-
jacym na wilasny rachunek. Kiadzie nacisk na budowanie tacznikoéw miedzy
bezrobociem lub biernoscig zawodowa a samozatrudnieniem. Jest to bardzo
cenna strategia, jednak w warunkach polskich nie nalezy przecenia¢ zdol-
nosci absorpcyjnych tej formy pracy. Poza tym z powodu ograniczonej
ochrony socjalnej prowadzenie wiasnej firmy jest mato atrakcyjna opcja
zwlaszcza dla kobiet. Stad tak wazne jest tworzenie struktur zachecajacych
do podejmowania tej formy zarobkowania i skuteczne przeciwdziatanie
zjawisku pseudosamozatrudnienia.

Istotnym elementem koncepcji przejsciowych rynkow pracy jest pro-
blematyka rozwijania instrumentow umozliwiajacych godzenie obowiaz-
kéw podejmowanych w gospodarstwie domowym z pracg optacang. Oddzia-
tuja one zar6wno na poszczegélne osoby, jak i na kondycje¢ catych rodzin.
Ostatnie modyfikacje prawa pracy, umozliwiajace rowniejszy podzial zajec
zwigzanych z wychowaniem dzieci migdzy partneréw, sa z cata pewnoscia
krokiem we wiasciwym kierunku. Nie mozna jednak zapominac¢ o wplywie

——é
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kultury oraz tradycji pracy i zycia danego narodu na rozwijanie TLM w tej
sferze. W Polsce dominuje model rodziny, w ktérym oboje partnerzy pracu-
Jja zawodowo. Stosunkowo rzadkie jest dobrowolne przyjmowanie roli go-
spodyni domowej. W wielu rodzinach, gdzie zarobkuje tylko mezczyzna
taki stan rzeczy podyktowany jest jedynie brakiem mozliwosci znalezienia
przez kobiet¢ petnoetatowej pracy lub wynika ze wspolnej decyzji rela-
tywnie dobrze sytuowanych partneréw. Z powodoéw ekonomicznych ograni-
czono w ostatnim pigtnastoleciu liczbe instytucji opiekujacych si¢ malymi
dzie¢mi. Przyczynito si¢ to do powstania stosunkowo taniej alternatywy
publicznych przedszkoli i ztobkéw w postaci rynku prywatnych opiekunek
do dzieci. Fakt, iz niemal w catosci zamyka si¢ on w szarej strefie, jest ar-
gumentem na rzecz rozwijania pewnych przejsciowych rynkow pracy.

Na skutecznos¢ wdrazania polityki opierajacej si¢ na TLM w Polsce nie
wptynie niewielkie zainteresowanie oferowanymi przez przejsciowe rynki
pracy udogodnieniami ze strony osob, ktére potrzebuja wigcej czasu na
zajgcia pozazarobkowe. Zagrozeniem moze by¢ natomiast nieréwny rozktad
sit rynkowych migdzy pracodawcami a pracownikami, niesatysfakcjonujacy
poziom respektowania praw zatrudnionych, a takze sytuacja ekonomiczna
gospodarstw domowych. Istniejace dysproporcje w wynagradzaniu kobiet
i mgzczyzn nie sprzyjaja wyrownywaniu obcigzen zwiazanych z zajgciami
w domu.

Bezrobotni sa grupa docelowa wielu tradycyjnych programéw rynku
pracy, takze tych, ktére spetniaja kryteria TLM. Dobre przejsciowe rynki
pracy maja podnosi¢ szanse zatrudnieniowe tych osob i mogg by¢ skutecz-
ne, pod warunkiem zastosowania ich w odpowiednio duzej skali. W przy-
padku Polski sceptycyzm w ocenie potencjalu tych instrumentéw moze
wynika¢ ze skapych zasoboéw przeznaczanych na aktywne formy przeciw-
dziatania bezrobociu i bardzo niski udziat bezrobotnych majacych prawo do
zasitku, wykluczajacy mozliwo$¢ szerszego przesunigcia funduszy przezna-
czanych na dziatania bierne rynku pracy na inne cele. W tej sytuacji do
tworzenia TLM na szersza skalg i objecia nimi bezrobotnych niezbgdne sa
dodatkowe, zewnetrzne srodki.

Przejsciowe rynki pracy stuza wsparciem osobom pragnacym podnies¢
swoje kwalifikacje. Utatwiaja wejscie z edukacji na rynek pracy, zdobycie
doswiadczenia zawodowego, faczenie pracy ze studiowaniem, a takze stwa-
rzaja szanse przekwalifikowania sie. W polskich uwarunkowaniach mozna
jednak dostrzec przeszkody przy wdrazaniu TLM: ograniczony dostep do
ustug edukacyjnych na terenach wiejskich i w matych miastach, przestarza-
ly system wynagrodzen stosowany jeszcze w znacznej czesci firm, a takze
trudna sytuacja na rynku pracy. Trzeba jednak podkresli¢, iz wymienione
zastrzezenia nie sa argumentami przeciwko stosowaniu przejsciowych ryn-
kow pracy. Przeciwnie, wlasnie wobec braku dostatecznych bodzcow ryn-
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kowych wspomaganie rozwoju kapitatu ludzkiego za pomocg TLM moze
by¢ skutecznym instrumentem poprawy zatrudnialnosci.

Trwajacy proces kompleksowej restrukturyzacji polskiej gospodarki'’
wiaze si¢ miedzy innymi ze szczegélnie wysokim ryzykiem wykluczenia
spotecznego w grupie pracownikéw w wieku przedemerytalnym. Obecni
piec¢dziesigciolatkowie objeci sg redystrybucyjnym systemem emerytalnym.
Tracac zatrudnienie majg oni niewielkie szanse znalezienia kolejnej pracy.
7 drugiej strony ze wzgledu na gwarantowane $wiadczenie emerytalne bra-
kuje silnych bodZzcow sktaniajacych do przekwalifikowania sig. Instrumen-
ty oparte na przejsciowych rynkach pracy umozliwiaja op6znienie momentu
catkowitego przej$cia na emeryture, przynoszac korzysci samym uczestni-
kom, a ponadto odcigzajac system finanséw publicznych.

W zaleznosci od wielkosci firmy, formy prawnej oraz dziatalnosci
zwiazkéw zawodowych nastawienie przedsigbiorcow do przejsciowych ryn-
kow pracy moze by¢ rozne. W firmach matych, gdzie ze wzgledu na brak
organizacji pracowniczych réwnowaga migdzy zatrudnionymi a pracodawca
jest silnie zachwiana, korzys$ci ptynace z wprowadzenia TLM moga nie by¢
wyrazne. Dla poprawy tego stanu rzeczy wydaje si¢ szczegdlnie istotne
wprowadzenie argumentoéw finansowych, ktére zniechgca pracodawcow do
oferowania zatrudnienia nierejestrowanego lub do stosowania niekorzyst-
nych dla pracownika umow o $wiadczenie pracy. W duzych przedsigbior-
stwach, w ktérych zwiazki zawodowe sg silnym partnerem, a przestrzeganie
przepiséw prawa pracy podlega silniejszej kontroli, przejsciowe rynki pra-
cy moga by¢ metoda wprowadzenia bardziej elastycznej polityki zarzadza-
nia zasobami ludzkimi.

5.2.2. Specyfika polskiego makrootoczenia a implementacja TLM

Badajac mozliwosci wdrozenia w Polsce dziatan opartych na TLM nie
mozna pomina¢ czynnikéw makroekonomicznych, spotecznych, demogra-
ficznych, socjologicznych, technologicznych i innych zjawisk o zasiggu
ogoélnokrajowym. One bowiem tworza srodowisko wptywajace na efektyw-
no$¢ polityki rynku pracy. Niektore, jak na przyktad trendy demograficzne,
maja nawet charakter ponadnarodowy. Oznacza to, ze Polska musi sprosta¢
tym samym zagrozeniom, na ktoére narazone sa inne kraje UE, na szerszg
skale stosujace elementy polityki opartej na przejsciowych rynkach pracy.
Czynniki ekonomiczne, spoteczne, prawne sa w wigkszym stopniu nazna-
czone specyfika kraju.

15 1. Meller, Restrukturyzacja gospodarki a polityka rynku pracy, [w:] Z. Wisniewski,
A. Pocztowski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki,
Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 107-115.
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Jedna z najpowazniejszych barier szerszej implementacji TLM w Pol-
sce jest bardzo wysoki poziom bezrobocia przy niewielkich $rodkach wy-
datkowanych na pasywne dziatania na rynku pracy. Taka sytuacja to swo-
ista putapka: kraj, w ktérym ryzyko wykluczenia spolecznego jest ogromne,
nie bedzie w stanie reformowaé swojej polityki na rynku pracy z powodu
doraznych potrzeb. Wobec trudnej sytuacji budzetowej nie jest w przyszto-
sci wykluczona daleko bardziej posunigta liberalizacja rynku pracy niz po-
stulowana przez koncepcje TLM zasada flexicurity. Czynnikami, ktére mo-
ga wesprze¢ rozwijanie przejsciowych rynkéw pracy jest powrdt na $ciezke
szybkiego wzrostu gospodarczego, utrzymanie stabilnego, niskiego pozio-
mu inflacji, rozwoj sektora ustug oraz wykorzystywanie w maksymalnym
stopniu Srodkdéw, jakie Polska otrzymuje z budzetu Unii Europejskiej.

Przejsciowe rynki pracy sa koncepcja, ktéra skupia najwazniejsze ce-
chy dobrej polityki zatrudnieniowej. Po pierwsze, wypelnia cel zatrudnie-
niowy dazac do ograniczenia rozmiaréw bezrobocia. Po drugie, zmniejsza
niedopasowania na rynku pracy zarowno w wymiarze ilo$ciowym, jak i ja-
kosciowym. Realizuje ponadto cel produkcyjny, podnoszac wydajnos¢ po-
szczegblnych pracownikéow i catych przedsigbiorstw. Wspiera takze cel
socjalny, chroniac przed wykluczeniem spotecznym.




ZAKONCZENIE

Ocena potencjatu koncepcji przejsciowych rynkow pracy w zakresie
poprawy sytuacji na rynku pracy w obecnym etapie nie moze by¢ petna
i jednoznaczna. Jeszcze zaden kraj nie wdrozyl TLM na szeroka skale,
a ewaluacja rozwigzah wprowadzonych w zycie napotyka barierg krotkiego
okresu ich stosowania i niedostatecznej bazy informacyjnej. Pamigta¢ nale-
zy bowiem, ze obserwowalne efekty krétkookresowe w zakresie ochrony
przed wykluczeniem spolecznym sa czesto znikome, a w wymiarze finan-
sowym — ujemne. W krétkim horyzoncie czasowym przejsciowe rynki pracy
lagodza skutki recesji badZ przyspieszaja transmisj¢ ozywienia gospo-
darczego na efekty zatrudnieniowe. Koncepcja TLM zwraca uwage na
utrzymanie wzglednej stabilnosci dochodéw jednostki w catym zyciu
i permanentne zawodowe doskonalenie si¢. Jest ona w sposob naturalny
skoncentrowana na przynoszeniu pozytywnych efektow w dhuzszym okre-
sie. Ponadto warunkiem uzyskania spodziewanych rezultatéw na drodze
wyznaczonej przez koncepcje przejsciowych rynkéw pracy jest jej imple-
mentacja w odpowiedniej skali. Wymaga to czasu, ze wzgledu na wielowy-
miarowo$¢ wymuszajaca wspotprace licznych podmiotéw, jak i na koniecz-
noé¢ harmonizacji unormowan w zakresie prawa pracy, funkcjonowania
instytucji rynku pracy, zabezpieczenia spolecznego, edukacji i polityki
fiskalnej. Tylko w dtugim okresie mozna koncepcj¢ TLM traktowaé jako
czynnik, ktéry razem ze skoordynowana polityka monetarna, fiskalng i pta-
cowg stymuluje jako$ciowy wzrost gospodarczy i jest narzgdziem stuzacym
osiagnigciu pelnego zatrudnienia. Dzigki przejSciowym rynkom pracy
zwieksza si¢ réznorodno$é dostgpnych relacji zatrudnieniowych i szans
swobodnego wyboru miedzy nimi, wyréwnuje si¢ pozycja kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy oraz podnosi si¢ wartos¢ kapitatu ludzkiego, co znaj-
duje przelozenie na wzrost poziomu zatrudnienia i spadek bezrobocia.

Przej$ciowe rynki pracy odnalezé mozna w kazdym panstwie Europy
Zachodniej, choé w zadnym nie wystepuja na wigksza skale jako elementy
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celowej strategii ksztattowania polityki rynku pracy i polityk dotyczacych
obszaréw wchodzacych z nig w interakcje. W pracy zwrocono uwage
przede wszystkim na kraje wyrézniajace si¢ na poszczegdlnych obszarach
wystgpowania przejsciowych rynkéw pracy, nie podejmujac proby tworze-
nia ich generalnej klasyfikacji w zakresie zbieznosci z analizowang kon-
cepcja. Doswiadczenia krajow Europy Zachodniej odnosnie do wdrazania
elementéw polityki opartych na zalozeniach koncepcji TLM wskazuja na
jej duzy potencjat.

Jesli chodzi o programy aktywizujace grupy najbardziej zagrozone
wykluczeniem spotecznym, na uwage zastuguja stosowane w Austrii, Bel-
gii, Niemczech i Irlandii formy zatrudnienia bezrobotnych w sektorze non-
-profit, rozwigzania zachegcajace do podjecia rejestrowanego zatrudnienia
osoby pracujace w szarej strefie — w Belgii lub osoby niepracujace zarob-
kowo z powodéw rodzinnych — w Wielkiej Brytanii, Irlandii oraz Grecji.

W sferze wspierania przedsigbiorczosci poza powszechnymi formami
pozyczek lub grantow na rozpoczecie wilasnej dziatalnosci wyrdzniaja si¢
przejsciowe rynki pracy w Wielkiej Brytanii, utatwiajace podjgcie dziatal-
nosci gospodarczej matkom matych dzieci, a w Belgii $wiadczenia przy-
znawane na Korzystanie z ustug bezrobotnych w zakresie prac w gospodar-
stwach domowych. Formg TLM, ktora rozwija si¢ w krajach bytej UE-15
coraz szerzej (a od niedawna takze w Polsce) sa spotdzielnie socjalne. Za-
pewniaja one bezrobotnym warunki zblizone do pracy we wiasnej firmie,
a przystugujace zasitki transferowane sa w srodki zapewniajace kapital po-
czatkowy. Dziatalnos$¢ takich przedsigbiorstw jest niejednokrotnie wigzana
z realizacja dodatkowych pozadanych na rynku pracy zadan, czego przykltadem
sa austriackie, belgijskie, francuskie i brytyjskie centra opieki nad dzie¢mi.

Najciekawsze formy przejsciowych rynkow pracy stuzacych podno-
szeniu mobilno$ci oraz zdolnosci przystosowawczych uczestnikéw rynku
pracy odnalez¢ mozna w Belgii, Finlandii, Holandii, Niemczech i Szwecji.
Rozwijaniu kapitatu ludzkiego sprzyjaja rozwigzania umozliwiajace taczenie
edukacji szkolnej ze zdobywaniem pierwszych doswiadczen zawodowych,
stosowane przede wszystkim w Niemczech, Austrii, Wloszech, Wielkiej
Brytanii, Holandii i Francji. Ramy instytucjonalne wspierajace ksztalcenie
ustawiczne powstaty w Belgii, Francji, Holandii, Wtoszech i Irlandii. TLM,
ktore pomagaja zachowaé szanse zatrudnieniowe starszych pracownikow
wida¢ w rozwigzaniach francuskich, hiszpanskich i szwedzkich.

Na potudniu Europy zwracaja uwage programy reintegracyjne dla tych
0s6b u schylku kariery, ktore utracity pracg. Czgs$¢ przejsciowych rynkow
pracy stosowanych w Europie Zachodniej zachgca pracownikéw do dtuzsze-
go pozostawania w aktywnosci zawodowej, oferujac dotacje, ulgi podatko-
we i sktadkowe, wyzsze zasitki dla bezrobotnych, dofinansowanie dalszego
ksztalcenia si¢ lub wyzsze $§wiadczenie emerytalne. Pozostate oddziatuja na
strong popytowa rynku pracy.
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Coraz powszechniejsze sa w calej Europie Zachodniej TLM stuzace
wyrownywaniu szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Zachgcajg mez-
czyzn do przejmowania czesci obowigzkow pozazawodowych w gospodar- |
stwie domowym, oferuja bodzce finansowe sktaniajace kobiety do przecho- \
dzenia z biernosci zawodowej do zatrudnienia, a takze staraja si¢ modyfi- |
kowa¢ nastawienie pracodawcoéw w tych kwestiach.

Analiza sytuacji na rynku pracy w Polsce w kontekscie rozwoju TLM
wykazata silng potrzebg uelastyczniania relacji migdzy pracodawca a pra- ‘
cownikiem, znajdujaca swoj wyraz w coraz powszechniejszym stosowaniu i
form nietypowego zatrudnienia. Duzy potencjal mozna dostrzec w szcze-
golnosci w zatrudnieniu w niepelnym wymiarze oraz za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej. Niepokoi jednak rosngcy udzial pracownikow
korzystajacych z tych form przymusowo, co $wiadczy o dominujacej roli
strony popytowej na rynku pracy w zakresie ksztaltowania warunkow tego
rodzaju umoéw.

Obszarem, na ktéorym mozna zauwazy¢ ogromng potrzebg tworzenia
TLM w Polsce sa przejscia migdzy zatrudnieniem a edukacja: pomimo
wymiernych korzysci, jakie przynosi inwestowanie w kapital ludzki, wy-
sokie w krotkim okresie koszty ksztalcenia ustawicznego, brak konstru-
keji umozliwiajacych pracodawcom i pracownikom efektywne taczenie
pracy zawodowej z edukacjg, a takze sprzeczne niekiedy interesy obu stron
w tym aspekcie decyduja o niesatysfakcjonujacym poziomie rozwoju takich
inicjatyw.

Na tle konwencjonalnych programéw aktywizujacych bezrobotnych
podejmowanych w ramach polityki rynku pracy w Polsce wyrdzniaja si¢
przedsigwzigcia stosunkowo nowe, jak spotdzielnie socjalne, dofinansowa-
nie kosztow opieki nad dzie¢mi bezrobotnych przechodzacych do zatrud-
nienia, a takze ulgi podatkowe dla osob, ktére zatrudnig do pomocy w go-
spodarstwie domowym zarejestrowanych bezrobotnych.

Z punktu widzenia implementacji przejsciowych rynkéw pracy w Polsce
nalezy podkresli¢ takze zmiany wprowadzone ostatnio w systemie urlopow
wychowawczych. Daja one réwniez ojcom prawo do uzyskania przerwy
w zatrudnieniu w zwiazku z obowiazkami opiekunczymi oraz mozliwos¢
okresowego przejscia rodzica do systemu pracy w krétszym wymiarze.

Z perspektywy koncepcji TLM niedostateczne sa natomiast dotychcza-
sowe rozwiazania stosowane w Polsce na obszarze migdzy zatrudnieniem
a emeryturg. Maja one charakter zdecydowanie pasywny i ostonowy. De-
terminowane sg w duzej mierze procesem restrukturyzacji i nie zachgcaja
do dluzszego pozostawania na rynku pracy.

Oceniajac przydatnos¢ koncepcji przejsciowych rynkéw pracy nalezy
pamigtac, ze nie stanowi ona zamknigtej i doskonatej catosci, ale ciagle si¢
rozwija i poszerza o nowe watki. Przeprowadzona analiza wykazala, ze
przejsciowe rynki pracy — cho¢ pomyslane w kontekscie wspélnych pro-
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bleméw europejskich rynkéw pracy — moga zosta¢ zaadaptowane do po-
trzeb roznych regionéw, co widaé na przyktadach programéw o charakterze
TLM wdrozonych w krajach o tak réznym nastawieniu do polityki zatrud-
nienia, jak Wielka Brytania, Holandia, Niemcy lub Szwecja. W zaleznosci
od wczesniejszych doswiadczen w zakresie modelu prowadzonej polityki
gospodarczej i systemu zabezpieczen spolecznych, instrumenty przejscio-
wych rynkéw pracy stosowane w Europie sa w jednym przypadku krokiem
w kierunku zwigkszenia elastycznosci na rynku pracy oraz obnizenia wy-
datkéw socjalnych, podczas gdy w innym stajgq si¢ sposobem tagodzenia
negatywnych konsekwencji daleko posunigtej deregulacji. Stad koncepcja
przejsciowych rynkow pracy mogtaby by¢ okreslona mianem ,,strategii post-
deregulacji” na rynku pracy, w zwiazku z wypetnianiem zasady flexicurity.

Podobnie jak w Europie Zachodniej, w Polsce rowniez koegzystuja
czynniki wspierajace oraz ograniczajace mozliwosci implementacji polityki
rynkéw pracy opartej na przejsciowych rynkach pracy. Katalizatorami po-
jawiania si¢ TLM sg tu migdzy innymi: starzenie si¢ spoleczenstw i wyni-
kajaca z tego potrzeba przemian w systemach zabezpieczenia spoltecznego,
rosnace zagrozenie wykluczeniem spotecznym, postgpujaca niestabilnosé
wymagan rynkowych oraz oczekiwania spoleczne dotyczace tworzenia
wielu miejsc pracy przy zachowaniu wysokiej jako$ci zatrudnienia. Wsrod
czynnikéw hamujacych najistotniejsze sa: mato dynamiczny wzrost gospo-
darczy, niewystarczajace zasoby finansowe, przyzwyczajenia zar6wno po
stronie podazy, jak i popytu na rynku pracy, a takze towarzyszacy duzemu
bezrobociu rynek pracodawcy.

Przeprowadzona analiza mozliwo$ci wprowadzania przejsciowych ryn-
kow pracy w Polsce wykazata istnienie szeregu barier. Jedng z najpo-
wazniejszych jest bardzo wysoki poziom bezrobocia, ktoremu towarzysza
znikome wydatki na aktywna polityke rynku pracy oraz niewielkie — w od-
niesieniu do potrzeb — wydatki na dziatlania pasywne. Stanowi to — przy-
najmniej w najblizszej przyszlo$ci — istotne ograniczenie potencjalnego
zrodia srodkow finansowania narzedzi TLM. W zwiazku z tym nie mozna
wykluczy¢ konieczno$ci daleko glebszej liberalizacji polskiego rynku pra-
cy, niz wymagataby tego postulowana przez koncepcj¢ TLM zasada flexi-
curity. Ponadto wysoki poziom bezrobocia sprawia, ze warunki na polskim
rynku pracy — przynajmniej w zakresie zaj¢¢ wykonywanych przez osoby
o nizszych kwalifikacjach — dyktowane sa przez pracodawcow, ktérzy wy-
korzystujac sytuacj¢ daza do przeniesienia mozliwie duzej czesci kosztow
zwigzanych z zatrudnieniem i podnoszeniem kwalifikacji pracownikow
poza przedsigbiorstwo. Takze wymog kooperacji wielu partneréw lokal-
nych, przekladajacej si¢ na wymierne korzysci w postaci dobrej jakosci
przejsciowych rynkéw pracy, wydaje si¢ w Polsce nietatwy do spetnienia.
Strony czesto nastawione sa do siebie antagonistycznie, a wobec panstwa —
roszczeniowo. Tak istotny na zachodnioeuropejskich rynkach pracy argu-
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ment na rzecz rozwoju TLM, jak mozliwos¢ lepszego dostosowania warun-
kéw zatrudnienia do potrzeb pracownikéw wydaje si¢ traci¢ swoja moc
wobec trudnej sytuacji finansowej wigkszosci polskich gospodarstw domo-
wych. Poza okresami przerw w zatrudnieniu zwigzanych z macierzynstwem
lub chorobg dobrowolne ograniczanie wymiaru czasu pracy jest luksusem,
na ktory nie sta¢ wielu rodzin.

Czynnikami, ktére zwigkszylyby mozliwosci rozwijania na szersza
skalg przejsciowych rynkéw pracy w Polsce sa: utrzymanie wysokiego
tempa wzrostu gospodarczego w diuzszym okresie, utrzymanie niskiego
poziomu inflacji, rozwoj sektora ustug, inwestowanie w rozwdj edukacji
oraz wykorzystywanie w maksymalnym stopniu profitéw ptynacych z przy-
naleznosci do Unii Europejskiej.
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