POLITYKA SPOLECZ

NIEMIECKI MODEL FLEXICURITY

WSTEP

Flexicurity mozna rozumie¢ jako strategie jed-
noczesnego zwiekszania elastycznosci organizacji
pracy i relacji pracowniczych oraz podnoszenia
zdolnosci do znalezienia zatrudnienia i bezpieczen-
stwa socjalnego uczestnikdw rynku pracy (Wilthagen,
Rogowski 2002, s. 250). Istotg tego podejscia jest
wspotistnienie sfery elastycznosci i zabezpieczenia.

Postulat fgczenia elastyczno$ci i bezpieczenstwa
na rynku pracy nie musi by¢ paradoksem. Mozna
zaktadac¢, ze dopiero osoby wyposazone w pewien
system osfon socjalnych bedg sktfonne do podejmo-
wania wiekszego ryzyka, zwigzanego miedzy innymi
z bardziej elastycznym zatrudnieniem. Koegzysten-
cja pewnych form elastycznosci z niektorymi typami
bezpieczenstwa na rynku pracy jest mozliwa, po-
niewaz uelastycznianie relacji zatrudnieniowych nie
stuzy jedynie interesom pracodawcy, podobnie jak
wysoka jakos¢ zatrudnienia — wyfgcznie pracow-
nikom.

Pracobiorcy coraz czesciej stajg sie strona, ktéra
domaga sie swobodniejszej organizacji pracy. Dzieki
temu moga lepiej zaspokajac¢ swoje potrzeby, miedzy
innymi w zakresie godzenia obowigzkéw rodzinnych
i pracy zawodowe;.

Zatem nie kazde rozwigzanie dajgce wiekszg swo-
bode pracodawcy musi odbywac sie kosztem ogra-
niczenia pewnosci miejsca pracy, zatrudnialnosci,
ciggfosci dochoddw lub mozliwosci wyboru rodzaju
aktywnosci zawodowej pracownikéw. Idea flexicurity
nie implikuje koniecznosci kompromisu, w ktorym by
jedna strona mogta zyska¢, straci¢ musi druga (Le-
schke i in. 20086, s. 5).
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W polityce zatrudnienia i rynku pracy krajow Unii
Europejskiej od lat trwajg poszukiwania podejscia,
ktére zagwarantowatoby optymalne skomponowa-
nie elementéw utrzymujgcych bezpieczenstwo za-
trudnienia i ptacy z rozwigzaniami zwiekszajgcymi
swobode pracodawcow i pracobiorcow.

Jest to takze jednym z celow Europejskiej Strate-
gii Zatrudnienia i wyzwaniem dla dalszego rozwoju
europejskiego modelu spotecznego, gdyz zapew-
nienie wiasciwej rownowagi miedzy elastycznoscig
a bezpieczenstwem wesprze konkurencyjnosc firm,
podniesie jakoSc i produktywnosc pracy oraz pomo-
ze firmom i pracownikom adaptowac sie do zmian
ekonomicznych'. W polityce krajow Wspolnoty rysu-
je sie zatem rosngce poparcie dla pewnego uela-
styczniania rynkow pracy w celu wspierania wzros-
tu gospodarczego i podnoszenia konkurencyjnosci
firm.

Jednoczesnie wcigz istnieje w Europie silna
potrzeba chronienia osob w wieku produkcyjnym
przed wykluczeniem, co wymaga stosowania za-
bezpieczen wdrazanych w ramach polityki spo-
tecznej.

Niestety, wdrozenie strategii opartej na flexicurity
(okreslanej takze czasem w literaturze mianem stra-
tegii ,postderegulacji’) (Keller, Seiferts 2000, s. 293)
nie jest tatwe, wymaga bowiem prowadzenia kon-
struktywnych negocjacji spotecznych, zapewnienia
uczestnikom rynku skutecznych bodzcéw finanso-
wych, zaangazowania pewnych Srodkéw budzeto-
wych oraz funkcjonowania partnerstwa miedzy in-
stytucjami publicznymi i prywatnymi (Wilthagen, Tros
2004, s. 166-186).
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Tabela 1. Typy elastycznosci na rynku pracy

Elastyczno$¢ Wewnetrzna Zewnetrzna
o . . Wyraza sie w swobodzie zatrudniania i zwalniania pracownikéw,
Wyraza si¢ przez stosowanie: pracy w nadgodzinach, pracy AR ) L i .
Numeryczna w mozliwo$ci stosowania: zwolnien czasowych, umoéw na czas okreslony,

skréconej, pracy w niepetnym wymiarze, kont czasu pracy.

leasingu pracownikéw, pracy dorywczej, minikontraktow.

Rozwijanie wszechstronnych umiejetnosci pracownikoéw,
elastyczna organizacja pracy, szkolenia w miejscu pracy,
proefektywnosciowe formy wynagradzania.

Funkcjonalna

Szkolenia poza miejscem pracy, outsourcing, elastyczne formy
wynagrodzen, mozliwos¢ korzystania z wysokiej jako$ci ustug pracownikow
agencji pracy tymczasowe;j.

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: J. Leschke, G. Schmid, D. Griga, On the marriage of flexibility and security: lessons form the Hartz-
reforms in Germany, Wissenschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung, Discussion Paper SP | 2006-108, s. 2-3.

O jakich aspektach elastycznosci i bezpieczenstwa
mozna mowic, poszukujgac optymalnego dla danych
warunkéw gospodarczych i spofecznych modelu fle-
xicurity? Na rynku pracy mozna rozrézni¢ cztery typy
elastycznosci (Leschke i in. 2006, s. 2):

— wewnetrzng elastyczno$¢ numeryczna,
zewnetrzng elastycznos¢ numeryczna,
wewnetrzng elastycznosc¢ funkcjonalng,
zewnetrzng elastyczno$é funkcjonalna.

Bezpieczenstwo na rynku pracy moze natomiast
odnosi¢ sig do:

— zapewnienia statego miejsca pracy u konkretne-
go pracodawcy,

— utrzymania ciggtosci zatrudnienia, lecz nieko-
niecznie u tego samego pracodawcy,

— zabezpieczenia zrédfa dochodoéw na wypadek
ustania zatrudnienia z powodu zwolnienia, utraty
sprawnos$ci zawodowej lub przejscia na emeryture.

Poczuciu bezpieczenstwa na rynku pracy sprzyja
ponadto mozliwos¢: wyboru réznych form aktywnosci
na rynku pracy (na przyktad tagczenia pracy zarobko-
wej z niewynagradzang), korzystania z edukacji per-
manentnej lub czasowego ograniczenia czasu pracy.

REFORMY HARTZA A IDEA FLEXICURITY

Po zjednoczeniu Niemcy musialy zmierzy¢ sie
z problemem zagospodarowania znacznych zaso-
boéw pracy z landéw wschodnich. Zamieszkujace je
osoby nie byty najczesciej wystarczajaco przygoto-
wane — przede wszystkim pod wzgledem posiada-
nych kwalifikacji — do konkurowania na otwartym
rynku pracy.

Przeobrazenia strukturalne gospodarki przyniosty
znaczacy wzrost poziomu bezrobocia i rosngce uza-
leznienie od $wiadczen z budzetu federalnego. Tuz
po zjednoczeniu co trzeci mieszkaniec Wschodnich
Niemiec korzystat z programodw szkoleniowych lub za-
trudnienia subsydiowanego (mniejszg role odgrywaty
wtedy subsydia ptacowe oraz dofinansowanie wiasne;j
dziafalnosci gospodarczej) (Wunsch 2005, s. 3).

Owczesna aktywna polityka rynku pracy charakte-
ryzowata sie wysokim poziomem $wiadczen i diugim
okresem ich wyptaty, a rownoczesnie niedostateczng
kontrolg zaangazowania beneficjantow. System zasit-
kéw nie motywowat do poszukiwania pracy, dopro-
wadzajgc do wzrostu bezrobocia dtugookresowego
i stopniowej utraty kwalifikacji tej czesci aktywnych
zawodowo. Stosowane instrumenty aktywnej polityki
rynku pracy nie przyblizaty uczestnikow do regularne-
go zatrudnienia.

Reakcjg na zig sytuacje na rynku pracy byto powo-
tanie przez rzad w 2002 r. komisji ekspertow pod prze-
wodnictwem dyrektora personalnego Volkswagena
Petera Hartza. Rekomendacje tej komisji przyczynity
sie do wprowadzenia pakietu czterech ustaw o nowo-
czesnych ustugach rynku pracy?, zwanego popularnie
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reformg Hartza. Miata ona ogromne znaczenie dla
rozwoju polityki zatrudnienia i rynku pracy w Europie.
Sami Niemcy uwazajg reforme Hartza za najbardziej
dalekosiezne przedsiewzigcie w historii niemieckiego
panstwa opiekunczego (Jacobi, Kluve 2006, s. 2).

Tabela 2. Obszary reformy Hartza

Data
Ustawa wprowadzenia Obszar zmian
w zycie
Hartz | 1.01.2003r. | Agencje Ustug Personalnych (PSA)
Talony szkoleniowe
Zaostrzenie kryteriéw przyznawania
zasitkow
Bardziej elastyczny system sankcji
Hartz Il 1.01.2003r. | Mini- i Midijobs
Ich-AG
Hartz Ill 1.01.2004 r. Reforma publicznych stuzb zatrudnienia
Hartz IV 1.01.2005r. Reforma zasitku dla bezrobotnych
i systemu pomocy spotecznej

Zrodio: A. Kemmerling, O. Bruttel, New politics in German labour
markte policy? The implications of the recent Hartz reforms
for the German welfare state, Wissenschaftszentrum Berlin
flr Sozialforschung, Discussion Paper SP | 2005-101, s. 3.

Do gtéwnych celow tego przedsigwzigcia nalezato
(Jacobi, Kluve 2006, s. 7-8):

— poprawienie skutecznosci i efektywnosci ustug
rynku pracy,

— aktywizacja bezrobotnych przez wdrozenie za-
sady ,praw i obowigzkéw” (Férdern und Fordern),

— rozwijanie popytu na prace przez czesciowg de-
regulacje rynku pracy.

Dziataniami majgcymi doprowadzi¢ do osiggniecia
pierwszego z nich byty:

— zmiana organizacji stuzb zatrudnienia,

— wprowadzenie bardziej rynkowych zasad pomo-
cy bezrobotnym,

— poprawa dopasowywania instrumentow aktyw-
nej polityki rynku pracy do indywidualnych potrzeb
i mozliwosci bezrobotnego,

— zastosowanie systematycznej ewaluacji efektyw-
nosci programéw rynku pracy.

ZMIANY W FUNKCJONOWANIU
PUBLICZNYCH StUZB ZATRUDNIENIA

Modyfikacje dziatania stuzb zatrudnienia obejmo-
waty miedzy innymi wprowadzenie zarzadzania przez
cele. Urzedy pracy zostaty zobligowane do zrealizo-
wania celéw ilosciowych, ustalanych indywidualnie
dla kazdej jednostki. Jednoczesnie powiekszono za-
kres swobody stuzb zatrudnienia w doborze narzedzi
stuzacych osiggnieciu zaktadanych wynikow.

W ramach tej czesci reformy starano sie takze
zblizy¢ urzednikow do petentéw i rozluzni¢ biurokra-
tyczna, hierarchiczng strukture przez utworzenie przy-
jaznych, nastawionych na klienta centréw, w ktérych



mozna uzyskac¢ wszechstronng pomoc. Takie osrodki
Swiadczg kompleksowe ustugi w zakresie posrednic-
twa pracy, doradztwa zawodowego, pomocy spo-
tecznej, pomocy mtodziezy, biura mieszkaniowego,
a nawet doradztwa w problematyce uzaleznieh (Kem-
merling, Bruttel 2005, s. 9). Zwigkszono takze liczbe
doradcéw w urzedach pracy, dzigki czemu kazdy
bezrobotny moze liczy¢ na przypisanie do konkretnej
osoby prowadzace;j.

Dla oceny efektywnosci dziatania nowych cen-
trow pracy zestawiono ich wyniki z rezultatami osigga-
nymi przez placéwki dziatajgce w formie tradycyjnej
(WZB 2005). Poréwnanie zdolnosci do znalezienia
bezrobotnym regularnego zatrudnienia wykazato prze-
wage nowych struktur organizacyjnych, cho¢ réznica
nie byfa znaczgca. Z pewnoscig dla uzyskania petniej-
szej weryfikacji niezbedne byloby przeprowadzenie
podobnych badanh po diuzszym okresie (Jacobi, Klu-
ve 2006, s. 15-18).

Wprowadzenie zasad rynkowych do wspotpracy
stuzb zatrudnienia z dostawcami ustug szkoleniowych
i posrednictwa pracy miato przyczynic sie do podnie-
sienia jakosci tych swiadczen i zerwania dotychcza-
sowych — czesto nieefektywnych — umow kooperacyj-
nych. Reforma przyznaje kazdej osobie, ktérej urzgd
pracy nie byt w stanie przez szes¢ tygodni znalez¢ za-
trudnienia, prawo do korzystania z dowolnie wybrane;j
prywatnej instytucji edukacyjnej lub agencji posred-
nictwa pracy. Firma taka otrzymuje wynagrodzenie je-
dynie w przypadku znalezienia klientowi pracy. Koszt
ustugi jest pokrywany ze sSrodkéw budzetowych,
dystrybuowanych za pomocag specjalnych talonéw
(Vermittlungsgutschein).

Badania przeprowadzone metodami analizy da-
nych administracyjnych oraz sondazu telefoniczne-
go nie wykazaly znaczgcego wptywu wykorzystania
voucheréw zatrudnieniowych na szanse znalezienia
pracy, gdyz skorzystato z tej formy pomocy niewielu
bezrobotnych. Stwierdzono ponadto, ze w landach
wschodnich zatrudnienie zdobyte przy wykorzystaniu
talonéw byto mniej trwafe niz praca znaleziona przez
osoby z nich niekorzystajgce.

Poprawie efektywnos$ci dziatania publicznych
stuzb zatrudnienia miat takze postuzyé czesciowy
outsourcing ich ustug. Od 2003 r. kazdy urzad pracy
musi wspotpracowac z Agencjg Ustug Personalnych
(Personal Service Agentur — PSA). Prowadzenie PSA
moze by¢ powierzone zaréwno firmie zewnetrznej, jak
i realizowane w ramach struktury wydzielonej z urzedu
pracy. Do zadan tej instytucji nalezy czasowe wypozy-
czanie oddelegowanych przez urzedy pracy bezrobot-
nych (nalezacych najczesciej do grup problemowych)
innym firmom oraz zapewnienie szkolenn w okresie,
kiedy na ich prace nie ma zapotrzebowania.

Niemieccy badacze, analizujgc skutki zatrudnie-
niowe powstania PSA, zwrdcili uwage, ze zatrzymujg
one bezrobotnych poza regularnym rynkiem pracy
i opOzniajg ich integracje zatrudnieniowg. Niemnigj
jednak utworzenie PSA doprowadzito do modyfikacji
regulacji dotyczacych funkcjonowania agenciji pracy
tymczasowej, miedzy innymi w zakresie zniesienia
ograniczen czasu pracy, zwiekszajgc tym samym
zewnetrzng elastyczno$¢ numeryczng i funkcjonalna.

Oceniajgc natomiast skutki Agencji Ustug Perso-
nalnych dla bezpieczenstwa na rynku pracy, nalezy
zwréci¢ uwage na wprowadzenie porozumien zbio-
rowych w obszarze funkcjonowania agencji pracy
tymczasowej. Dzieki temu zatrudnienie tymczasowe

odbywa sie zgodnie z okreslonymi standardami ptacy
i warunkéw pracy (Leschke i in. 2006, s. 11).

Reforma Hartza zaktadata podniesienie efektyw-
nosci gospodarowania srodkami na aktywna polityke
rynku pracy przez kierowanie funduszy do benefi-
cjantow wytanianych w drodze standaryzowanych
procedur profilowania. Ocenia sie sytuacje poszuku-
jacego pracy i wyznacza optymalng $ciezke pomocy,
stosujac metody sondazowe i statystyczne. Podczas
wywiadu urzednik analizuje zdolnosci bezrobotnego,
jego stabe strony i potencjat na rynku pracy. Na tej
podstawie przyznaje mu jedng z czterech kategorii
(Jacobi, Kluve 2006, s. 9-10):

1) klienci rynkowi (Marktkunden) — osoby o najwyz-
szych szansach znalezienia pracy w krotkim czasie,

2) klienci potrzebujgcy porady i aktywizacji (Bera-
tungskunden Aktivieren) — osoby o nieco nizej ocenia-
nych szansach znalezienia pracy wymagajacy pewne-
go wsparcia podczas jej szukania,

3) klienci potrzebujgcy porady i wsparcia (Bera-
tungskunden Férdern) — bezrobotni potrzebujgcy duzo
uwagi i umieszczenia w programie zatrudnieniowym,

4) klienci potrzebujacy opieki (Betreuungskunden)
—wymagajgcy statej pomocy ze wzgledu na najnizsze
szanse ponownego zatrudnienia.

Klasyfikowanie bezrobotnych wedtug powyzszych
zasad decyduje takze o doborze kierowanych na
szkolenia zawodowe. Te forme pomocy stosowano je-
dynie wobec tych osob, ktérych szanse na znalezienie
pracy po szkoleniu oceniano na minimum 70%. Tym
samym tzw. efekt zbierania smietanki zostat wpisany
w system doboru uczestnikow programoéw doksztat-
cania.

Ewaluacja szkolen dokonana przez niemieckie
instytuty po wprowadzeniu pakietu ustaw Hartza
potwierdzita charakterystyczny dla tego instrumentu
znaczny efekt blokady (IZA, DIW 2005). Oznacza
on nizsze prawdopodobienstwo znalezienia pracy
przez osoby uczestniczgce w szkoleniu niz przez
inne, ktére w tym czasie intensywniej poszukiwaty
zatrudnienia.

Oczywiscie ideg stosowania szkolen jest podnie-
sienie zatrudnialnosci uczestnikéw raczej w $red-
nim i dtugim okresie — takich efektéw badacze nie-
mieccy spodziewajg sie takze i w tym przypadku.
Wskazujg ponadto na wyzszg trwatos¢ zatrudnienia
uzyskiwanego przez szkolonych po wprowadzeniu
reform Hartza w stosunku do okreséw poprzednich
oraz na fakt, ze cho¢ szkolenia sg w dalszym ciggu
instrumentem nieefektywnym kosztowo, to dzigki
selekcji uczestnikdw oraz skroceniu czasu trwania
programéw szkoleniowych réznica miedzy kosztami
i zyskami zmniejszyta sie.

POMAGAMY | WYMAGAMY

Cho¢ pojecie flexicurity nie pada bezposrednio
w niemieckich programach dotyczacych ksztatto-
wania polityki zatrudnienia i rynku pracy, jego sed-
no mozna odnalezé pod hastem towarzyszgcym
wprowadzonemu w 2002 r. programowi Job-AQTIV
— Férdern und Fordern (,wspieranie i wymaganie”).
Kryje sie za nim koncepcja, by osoby bezrobotne
mogty liczy¢ na aktywng pomoc w postaci doradz-
twa zawodowego, posrednictwa pracy, szkolen i in-
nych instrumentéw polityki rynku pracy, a w zamian
byty zobowigzanie do czynnego poszukiwania pracy
i podjecia niemal kazdego oferowanego zajecia.
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Zmiany wprowadzone w ramach reform Hartza
zaostrzyly pojecie ,,odpowiedniej pracy”, do podjecia
ktérej zobowigzany byt bezrobotny. Nie moze on mie-
dzy innymi odmowi¢ przyjecia pracy ze wzgledu na
niska — w stosunku do kwalifikacji oraz poprzedniego
uposazenia — pface lub na niedogodne potozenie za-
ktadu pracy.

Nowy system skfania dos¢ skutecznie do przyjmo-
wania dostepnych ofert ze wzgledu na wieksze zroz-
nicowanie dostepnych kar (rézne okresy zawieszenia
Swiadczen) i ich stosowanie znacznie czesciej niz
poprzednio (Kemmerling, Bruttel 2006, s. 8).

Odnoszac to do wspdfistnienia roznych wymiarow
elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy, moz-
na powiedziec¢, iz wzmocniono tym samym zatrudnial-
nos¢ (bezpieczehnstwo kontynuacji zatrudnienia) i ze-
wnetrzng elastycznos¢ funkcjonalng kosztem nizszej
stabilnosci aktualnej posady i obnizenia wewnetrznej
elastycznosci funkcjonalnej.

Komisja Hartza rozwingta pomyst Férdern und
Fordern, ogtaszajgc postulat zbiezny z zatozeniami
flexicurity: wyzwalajmy aktywnosc, zapewniajgc jed-
noczesnie bezpieczenstwo. Oznacza to zaoferowanie
osobom w wieku produkcyjnym wiekszej liczby opcji
aktywnosci na rynku pracy i ustug wspierajgcych po-
dejmowanie zatrudnienia, miedzy innymi utatwienia
instytucjonalne i finansowe dla pracujgcych rodzicow
oraz ustugi doradcze dla matych przedsiebiorstw (Le-
schke i in. 2006, s. 6).

Najwieksze spoteczne poruszenie wywotata
ostatnia, czwarta ustawa wchodzgca w sktad reform
Hartza. Zmodyfikowata ona dotychczasowy system
Swiadczen, w ktorym koegzystowaty zasitki dla bez-
robotnych, swiadczenia dla bezrobotnych oraz zasitki
Z pomocy spoteczne;.

Zasitki dla bezrobotnych przed 2005 r. byty hojne
i wyptacane przez diugi okres®. W konsekwencji
stopa zastgpienia dla bezrobotnych diugookresowo
nalezata w Niemczech do najwyzszych w OECD*. Po
wygasnieciu prawa do zasitku bezrobotny otrzymywat
bezterminowe Swiadczenia dla bezrobotnych, ktore
byty niewiele nizsze niz zasitki. Z kolei bezrobotni,
ktérzy ze wzgledu na zbyt krétki okres sktadkowy
przed utratg pracy nie kwalifikowali si¢ do zadnego
z powyzszych zasitkbw, mogli liczy¢ na wsparcie
Z pomocy spoteczne;.

W ramach Hartz IV wprowadzono radykalne zmia-
ny w tym systemie. Okres, na ktéry przyznawano
zasitek dla bezrobotnych, skrocono do 12 miesiecy
(dla os6b powyzej 55. roku zycia — do 18 miesiecy),
a jego wysokos$¢ uzalezniono od dochodow. Po tym
czasie osoba wcigz pozostajgca bez pracy nabywa
uprawnienia do $wiadczenia w statym, niezaleznym
od poprzednich dochodoéw wymiarze.

Oznacza to znaczny - duzo wigkszy niz wyni-
kat uprzednio z pobierania Swiadczenia dla bez-
robotnych — spadek dochododw tych, ktorzy przed
utratg pracy zarabiali dobrze. Teraz mogli oni liczy¢
na 345 euro w landach zachodnich i 331 euro w lan-
dach wschodnich oraz na pokrycie kosztéw miesz-
kaniowych i skiadek na ubezpieczenia spoteczne.
Swiadczenie to przystuguje wszystkim, ktérzy mogg
podja¢ prace w wymiarze przynajmniej 3 godzin
dziennie. Pozostate osoby nabywajg prawo do po-
mocy opieki spotecznej (Kemmerling, Bruttel 2005,
s. 6-15).

Wprowadzenie ustawy okreslanej jako Hartz IV
spotkato sie z ogromng falg spotecznych protestow.

24

Redukcji czasu i kwot zasitkow dla bezrobotnych oba-
wiali sie w wiekszosci mieszkancy Niemiec Wschod-
nich, ze wzgledu na znaczny poziom bezrobocia
strukturalnego i dfugoterminowego w tych landach.
Dla duzej czesci bezrobotnych reforma oznaczata
znaczne ostabienie bezpieczenstwa finansowego.
Hartz IV nie gwarantuje tym osobom fagodnego ob-
nizenia ich dotychczasowego statusu materialnego,
a jedynie zapewnia minimum $rodkéw na przezycie.
Zaostrzenie warunkéw odmowy pracy podniosto zas
numeryczng elastycznos$¢ pracodawcow.

Reforma Hartza zmienita takze sposob korzysta-
nia z zatrudnienia subsydiowanego. Ten instrument
utrzymywania employability zaczeto stosowacé wy-
tacznie wobec bezrobotnych, ktérzy majg minimalne
szansach znalezienia pracy na regularnym rynku.
Aby ograniczy¢ atrakcyjnos¢ zatrudnienia subwen-
cjonowanego dla osob, ktére sg w stanie znalez¢
jakakolwiek prace, zniesiono prawo do pobierania
zasitku dla bezrobotnych po ukonczeniu programu.
Obecnie wciaz jeszcze jest zbyt wczesnie, aby wnios-
kowac na temat efektéw wdrozonych zmian. Bada-
nia przeprowadzone w 2005 r. nie doprowadzity do
jednoznacznej oceny wptywu programéw zatrudnie-
nia subwencjonowanego na zatrudnialnos¢ (Sostra
i in. 2005).

PODNIESC AKTYWNOSC ZAWODOWA

Jednym z celéw niemieckiej reformy byto zwiek-
szenie zasobu oséb aktywnych zawodowo. Gtownym
instrumentem stuzgcym jego osiggnieciu sg granty na
zatozenie wtasnej dziafalnosci gospodarczej, zwane
powszechnie Ich-AG (formalnie: Exixtenzgriindung-
szuschuss). Od podobnych programéw istniejgcych
wczesniej odroznia go atrakcyjnosc¢ takze dla osob
o niskich kwalifikacjach.

Zasitki wyptacane w ramach Ich-AG uzupetniajg
Swiadczenia pomostowe, ktére wspierajg finansowo
start matych firm, korzystajgc z puli przeznaczonej na
zasitki dla bezrobotnych. Wyptaca sie je raz w roku
przez okres maksymalnie trzech lat pod warunkiem,
ze samozatrudniony nie osiggnat dochodow rocznych
powyzej 25 tys. euro.

Jest to znaczgca pomoc, biorgc pod uwage, ze
Swiadczenia pomostowe wypfaca sie tylko przez
6 miesiecy, a ich wysokos¢ — uzalezniona od wielkosci
skfadek na ubezpieczenie socjalne i od bezrobocia,
jakie bezrobotny odprowadzit wczesniej — bywa zni-
koma.

Liczba chetnych zgtaszajgcych sie po pomoc
w formie Ich-AG przekroczyta oczekiwania: w potowie
2005 r. pobierafo je trzykrotnie wiecej osob niz Swiad-
czenia pomostowe, co tgcznie z nimi dawato okoto
0,8% sity roboczej. Istnieje wszakze obawa, ze czes¢
Swiadczeniobiorcéw potraktowata je wytgcznie jako
sposob jednorazowego podreperowania budzetu,
bez intencji faktycznego prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej (Leschke i in. 2006, s. 7-9).

Czy regulacje dotyczace Ich-AG mozna uznac za
przyktad wspierajgcy polityke zatrudnienia i rynku pra-
cy zbiezng z ideg flexicurity? Zdecydowanie tak. Sg
one sposobem podniesienia wewnetrznej elastycz-
nosci numerycznej i funkcjonalnej przedsiebiorstwa.
Z perspektywy bezpieczenstwa zas istotne jest, ze
przez caly okres otrzymywania tego Swiadczenia
przedsiebiorca musi odprowadza¢ sktadki na ubez-
pieczenia spoteczne.



Ocena zdolno$ci przetrwania zaktadanych firm
i podnoszenia employability sity roboczej napotyka
przeszkode w postaci niewielkiej grupy beneficjentow,
ktorzy zakonczyli juz petny, trzyletni okres pobiera-
nia swiadczenia. Do korica 2004 r. zanotowano okofo
48 tys. przypadkow (okofo 18% wszystkich objetych
w tym roku $wiadczeniem) zaprzestania korzysta-
nia z Ich-AG. W wiekszosci przypadkéw beneficjenci
z powrotem stawali sie bezrobotnymi.

Mozna to w duzej mierze ttumaczy¢ faktem, ze
w pierwszych latach istnienia Ich-AG (ij. do konca
2004 r.) nie istniat obowigzek zatwierdzania biznes-
planéw dla zaktadanych firm. Niewielu beneficjantéw
korzystato wtedy takze z szerszych konsultacji w za-
kresie zarzgdzania przedsigbiorstwem.

Pozytywnym zjawiskiem jest natomiast rosna-
ce zainteresowanie Niemek prowadzeniem wiasnej
dziatalnosci gospodarczej jako formg pracy w nie-
petnym wymiarze. Podnosi to bezpieczenstwo,
umozliwiajgc podjecie aktywnosci zawodowej w wy-
miarze i formie sprzyjajacej potrzebom gospodarstw
domowych.

Instrumentem, ktory miat utatwi¢ zdobycie za-
trudnienia za cene obnizonego bezpieczerstwa soc-
jalnego, byty Minijobs i Midijobs. Ich wprowadzenie
doprowadzito do nieznacznego przyrostu liczby pra-
cujgcych za wynagrodzenie od 400 do 800 euro
(zmiana o okoto 125 tys. osob) i ogromnego wzrostu
zatrudnienia optacanego ponizej 400 euro miesiecz-
nie (ponad 1,8 min Minijobs). Nie udato sie jednak
wyeliminowac efektu zastepowania dotychczasowych
pracownikow osobami zatrudnionymi na powyzszych
zasadach. Poza tym niewiele osob trafiato do tej pracy
z zasobu bezrobotnych (RWI i in. 2005).

Analizujgc nowe formy zatrudnienia marginalne-
go w kontekscie koncepciji flexicurity nalezy wska-
zac, iz przez ustanowienie Midijobs ztagodzono
wymiar godzin, powyzej ktérego nastepowato gwat-
towne, petne naliczanie sktadek na ubezpieczenia
spoteczne.

Przed reformg dopuszczano zarabianie 325 euro
bez odprowadzania skifadek. Obecnie obowigzu-
jaca norma nakfada obowigzek odprowadzania
obnizonych sktadek (4%) od dochoddéw powyzej
400 euro. Rosng one liniowo do osiggniecia do-
choddéw w wysokosci 800 euro. Powyzej tej granicy
zatrudnienie przestaje byc¢ traktowane jako margi-
nesowe i pracownik ptaci sktadki socjalne w petnej
wysokosci, czyli 21% (Leschke i in. 2006, s. 14-17).
Osoby korzystajgce z Minijobs zyskujg réwniez
uprawnienia do emerytury w wysokosci proporcjo-
nalnej do ich dochodéw.

Ponadto dla chetnych wprowadzono mozliwosé
optacania sktadek rentowych w celu uzyskania pra-
wa do swiadczen zwigzanych z utratg zdolnosci do
Swiadczenia pracy w petnej wysokosci, cho¢ niewielu
pracujgcych w zatrudnieniu marginalnym wykorzysta-
to te opcje.

Oczywiscie, zatrudnienie marginalne nie zapewni
wystarczajgcych srodkow utrzymania. Dlatego cieszy
sie duzg popularnoscig zarbwno wsrdéd mtodziezy,
ktéra moze liczy¢ na finansowg pomoc rodzicow, jak
i wéréd osob pobierajacych swiadczenia emerytalne.

Minijobs sa tez wykorzystywane dla podrepe-
rowania budzetow domowych przez osoby, ktére
wprawdzie sg zatrudnione w petnym wymiarze, lecz
ze wzgledu na niskie dochody pragng podja¢ zajecie
dodatkowe.

Z punktu widzenia pracodawcy ocena marginalne-
go zatrudnienia jest pozytywna. Wigze sie ono z duzg
elastycznoscig w zakresie ksztattowania zatrudnienia
w okresach sezonowego wzrostu popytu na towary
i ustugi, a takze przynosi oszczednosci w kosztach
pracy. Zniesienie limitu godzin pracy podniosto we-
wnetrzng elastyczno$¢ numeryczng firm.

Podniesieniu podazy pracy stuzg takze zasitki in-
tegracyjne wyptacane pracodawcy zatrudniajgcemu
bezrobotnych w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku
pracy. Firma, ktéra zaoferuje prace osobie w wieku
powyzej 54 lat, moze liczy¢ na zwolnienie ze sktadek
na ubezpieczenie od bezrobocia®. Bezrobotnemu
powyzej 49. roku zycia, ktéry podjgt zatrudnienie,
przystuguje natomiast dodatek do wynagrodzenia®
w przypadku, gdy aktualnie otrzymywane uposazenie
jest nizsze od poprzedniego.

W kontekscie szukania rownowagi miedzy rozny-
mi aspektami elastycznosci i bezpieczenstwa trzeba
zauwazy¢, ze regulacje dotyczgce osoéb starszych na
rynku pracy zapewniajg okresowe finansowe wspar-
cie bezrobotnej osoby powyzej 50. roku zycia, ktora,
chcac pozosta¢ aktywna zawodowo, godzi sie pod-
jac zajecie gorzej wynagradzane. Elastycznos¢ tego
rozwigzania przejawia sie natomiast w zwiekszeniu
swobody korzystania z ustug tej grupy pracownikéw
przez obnizenie z 58 do 52 lat progu, powyzej ktérego
pracownik moze by¢ wielokrotnie zatrudniany na czas
okreslony.

ZAKONCZENIE

Koncepcja flexicurity znajduje w Niemczech wigk-
sze poparcie zwigzkow zawodowych niz pracodaw-
cow. Przedstawiciele pracownikéw opowiadajg sie
za utrzymaniem bezpieczenstwa zatrudnienia w okre-
sach dekoniunktury, przy utrzymaniu funkcjonalnej
elastycznosci wewnetrznej. Poszukujg takze innych
wariantéw koegzystowania elastycznosci z bezpie-
czenstwem, co moze przynies¢ korzysSci zaréwno
pracodawcom, jak i pracownikom.

Wydaje sie natomiast, ze strona pracodawcow
nie jest szczegdlnie zainteresowana ideg flexicurity.
Przedsiebiorcy opowiadajg sie raczej za bardziej zde-
cydowanym pogtebianiem procesu uelastyczniania
rynku pracy, miedzy innymi przez ograniczanie ochro-
ny zatrudnienia, przy zachowaniu jedynie odprawy dla
tagodzenia szoku dochodowego.

Podkreslajg oni ponadto role elastycznych syste-
mow wynagradzania. Z tej perspektywy opozycja bez-
pieczenstwa i elastycznosci opiera sig na obnizaniu
kosztobw w zamian za zachowanie popytu na prace
(Leschke i in. 2006, s. 5-6).

' Decyzja Rady z 22 lipca 2003 r. (2003/578/EC).

2 W oryginale: Erstes (Zweites etc.) Gesetz flir moderne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt.

3 60%—67% ostatniego wynagrodzenia netto przez okres
do 32 miesiecy — zaleznie od wieku i okresu sktadkowego
w czasie 7 lat poprzedzajgcych wypfate zasitku.

4 W 2002 r. stopa zastgpienia netto liczona po trzech latach
bezrobocia dla jednoosobowego gospodarstwa domowe-
go 40-letniego pracownika z 22-letnim stazem pracy, kto-
rego ostatnie wynagrodzenie byto réwne $redniej krajowej
pracownika produkcyjnego, wynosita az 61%.

5 Trzeba jednak zaznaczy¢, iz jest to kwota niewielka w skali
0gotu kosztéw zatrudnienia — 3,25% ptacy brutto.

8 Do 50% réznicy przez czas odpowiadajgcy okresowi przy-
stugiwania mu zasitku dla bezrobotnych.
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The paper contains characteristics of the flexicurity-based approach in the employment and labour
market policy. The fields of flexibility and security, that can co-exist within it, are defined. The set of ‘Modern
labour market acts’ (called ‘Hartz’s reform’), introduced in Germany since 2003 to 2005, is analyzed,
regarding its convergence with the flexicurity concept. Results of changes in functioning of the public
employment services in Federal Republic of Germany, as well as the consequences of modification of the
active and passive labour market measures for the security and flexibility level, are pointed out.



