Od Redakcji

Osiem artykutow sktadajacych si¢ na niniejszy tom ,,Problemow Polityki Spotecznej” taczy
problem pracy. Z przyczyn oczywistych odnosza si¢ one jedynie do wybranych aspektow
zagadnienia. Kluczowe kwestie, poruszone przez autorow, to polityka rynku pracy, ze
szczegOlnym uwzglednieniem zwalczania bezrobocia, zwtaszcza bezrobocia mtodziezy,
elastyczne formy zatrudnienia, zwlaszcza zatrudnienia czasowego i jego wplywu na nie-
réwnosci spoteczne, problem peryferyjnych rynkéw pracy w sektorze matej i §redniej
przedsigbiorczosci. Ponizej krotko omawiam tezy artykulow.

Cwieréwiecze 111 Rzeczypospolitej to dobry czas dla zarysowania drogi, jaka przeszio
spoteczefistwo od zmiany ustroju w 1989 r. W rdznych dyscyplinach nauk spotecznych
zrekonstruowano wiele aspektow tego procesu i opisano je w jezyku modeli teoretycznych.
W bliskich zagadnieniom niniejszego tomu stosunkach przemystowych i polityce spotecz-
nej korzysta si¢ zazwyczaj z modeli rozpigtych migdzy rozwigzaniami socjaldemokratycz-
nymi a rozwigzaniami liberalnymi, pluralistycznymi. W tzw. nowej ekonomii politycznej,
zywo rozwijajacej si¢ dyscyplinie o najwyzszym poziomie ogolnosci, dominowata do nie-
dawna dychotomia wyznaczana z jednej strony przez koordynowang gospodarke rynkowa,
z drugiej za$ przez liberalng gospodarke rynkowa (propozycja Petera A. Halla i Davida
Soskice). Podobnie bylo w opisie instytucji welfare state, przy ktérym szeroko stosowano
narzedzie autorstwa Ggsty Esping-Andersena, wyr6zniajgce wsrdd typow pafistwa dobro-
bytu dwa kontrastowe modele: socjaldemokratyczny, instytucjonalno-redystrybucyjny, wia-
Sciwy krajom skandynawskim, oraz liberalny, anglosaski. W teoriach rynku pracy, a takze
polityki rynku pracy, korzysta si¢ z roznorodnych uktadéw odniesienia (w tym z modeli
opracowanych przez Esping-Andersena, z modelu Halla i Soskice’a, klasycznego modelu
Richarda Titmussa i innych).

Przetom ustrojowy z 1989 r. pozwolit na powstanie w Polsce rynku pracy. Polityka
rynku pracy, ktora oznacza, ogélnie ujmujac, interwencj¢ pafistwa w procesy rynkowe,
moze przybiera¢ postaé blizszg biegunowi liberalnemu, kfadacemu nacisk na regulacje
rynkowe, lub blizszg biegunowi koordynowanemu. W pierwszym przypadku ktadzie si¢
nacisk na prywatyzacje ustug i traktuje si¢ rynek pracy jako mechanizm dokonujacy zasad-
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niczo racjonalnej alokacji. Dostrzega si¢ tu zjawisko zawodno$ci rynku, za$ polityke rynku
pracy traktuje si¢ jako korekte tej zawodnoSci przez instytucj¢ panstwa lub inne instytucje
do tego powolane. W drugim przypadku nacisk jest potozony na intencjonalne ksztaito-
wanie rynku pracy przez pafistwo lub powotane do tego instytucje, a na prywatyzowanie
ustug przyzwala si¢ jedynie w ograniczonym stopniu.

W artykule Matgorzaty Szylko-Skoczny, otwierajacym niniejszy tom naszego czaso-
pisma (,,Polityka rynku pracy w III RP — do$wiadczenia i wyzwania”), zostala potaczona
perspektywa empirycznej analizy polityki rynku pracy w ostatnim ¢wieréwieczu z oryginal-
nym uj¢ciem modelowym. Charakteryzujac dlugookresowa polityke rynku pracy w III RP,
autorka wskazata na odchodzenie od dziatan ostonowych, ktére mogty by¢ interpretowane
jako korekty zawodnosci spontanicznie dzialajacego mechanizmu rynkowego, w kierunku
wzmacniania instrumentdw aktywizacji zawodowej, inwestycji w kapital ludzki i promo-
cji zatrudnienia. Zarazem podkresla si¢, ze zmiany ustrojowe pociagaly za soba ograni-
czanie scentralizowanego etatyzmu na rzecz samorzadnosci, co miato zasadniczy wplyw
na rozwigzania instytucjonalne. W poczatkowym okresie transformacji, we wczesnych
latach 90., ustawodawca przede wszystkim reagowal na zmieniajaca si¢ szybko sytuacje
na rynku pracy, jednak dos$¢ predko przeszedt do aktywnej polityki zatrudnienia i kreowa-
nia odpowiedniego ukfadu instytucjonalnego. Te dziatania przebiegaly w trzech etapach.
Etapem pierwszym bylo zbudowanie w latach 90. modelu instytucjonalnej obstugi rynku
pracy okreSlonego mianem ,,rzadowej administracji specjalnej”. Byt to w miarg sprawny,
wydzielony, hierarchiczny system urzgdéw pracy. Efekt wahadta spowodowat podjgcie
proby zdecydowanego i niedostatecznie przemyslanego ograniczenia ingerencji pafstwa
i radykalnego odrzucenia zarzadzania hierarchicznego. Cel spolecznie zasadny zostal zre-
alizowany chaotycznie i w duzym stopniu dyletancko. Jak wskazywali badacze polityk
spotecznych, podjeto reformy w warunkach braku odpowiednio silnego oSrodka wiedzy
eksperckiej, rozumianej nie w kategoriach teorii, lecz w kategoriach operacyjnych, uzy-
tecznych w projektowaniu dziatan publicznych. W zakresie polityki rynku pracy reforma
administracyjna panstwa i porzucanie rozwigzan etatystycznych na rzecz samorzadnoSci
spotecznosci lokalnych doprowadzity do uksztattowania modelu ,,rzadowo-samorzado-
wego”, w ktdrym urzedy pracy byty luZno ze sobg powigzane, podporzadkowane samorza-
dom powiatowym i wojewddzkim oraz wojewodom. Jak pisze M. Szylko-Skoczny, zmian
w ustawodawstwie dokonywano poSpiesznie, brakowato w nich strategicznego podejscia
i wizji docelowej dotyczacej ksztattu polskiej polityki rynku pracy. Zlikwidowanie specjal-
nej administracji pracy i podporzadkowanie urzedoéw pracy samorzadom miato zwigk-
szy¢ skuteczno$¢ dziatafi, jednak po decentralizacji administracji pracy powstal nieefek-
tywny system zarzadzania (brak jasnego podzialu kompetencji pomiedzy wtadza rzadowa
a samorzadowq oraz brak wspoipracy i koordynacji dziatan). Minister pracy, ktory odpo-
wiadat za polityke rynku pracy, mial ograniczone mozliwosci oddziatywania na marszal-
kéw wojewOdztw i starostdw, za§ zmiana usytuowania urzeddéw pracy wplyneta na ich
upolitycznienie. W efekcie nastapita m.in. atomizacja lokalnych rynkdw pracy, a ponadto
w krotkim czasie uksztattowaly si¢ silne grupowe interesy ograniczajace mozliwosci dal-
szych przeksztatcen.
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NiesprawnoSci praktyki spotecznej wynikajace z modelu ,,rzagdowo-samorzadowego”
staly si¢ podstawg istotnej zmiany instytucjonalnej, zainicjowanej na poczatku lat dwuty-
siecznych. W jej wyniku uksztattowal si¢ model ,,publiczno-niepubliczny”. Nowe podejscie
do polityki rynku pracy uwidocznito si¢ w 2004 r. w ustawie o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy. Wzmacniajac dziatania promujace zatrudnienie, jednocze$nie
zmniejszono ochrong socjalng bezrobotnych. W 2008 r. rozszerzono zakres aktywizacji
zawodowej bezrobotnych i planowania rozwoju kapitatu ludzkiego oraz zwigkszono zada-
nia podmiotéw niepublicznych w realizacji polityki rynku pracy. W 2013 r. dokonano
zmian kompleksowych dotyczacych organizacji pracy publicznych stuzb zatrudnienia,
zwigkszono wspdtprace pomiedzy roznymi podmiotami, potozono nacisk na aktywizacje
zawodowa. Sukcesywnie wprowadzane zmiany konsolidowaly model ,,publiczno-niepu-
bliczny”. Opisujac etapy formowania modelu, autorka poddata je ocenie, ktadac nacisk
na najnowsze zmiany wprowadzone nowela z 2014 r. Maja one pociagaé za soba m.in.
wzrost samorzadnoSci i niezalezno$ci publicznych stuzb zatrudnienia w podejmowaniu
decyzji na poziomie lokalnym, zwigkszenie wspoOlpracy z pracodawcami i z innymi instytu-
cjami rynku pracy (publicznymi, prywatnymi, spolecznymi) oraz rozszerzenie koordynacji
polityki rynku pracy w skali regionalnej i lokalnej. Dazac do eliminowania niespdjnosci,
ktore pozostawil po sobie model ,,rzadowo-samorzadowy”, przyjeto zalozenie, ze wladze
publiczne beda prowadzily planowa, skoordynowana polityke rynku pracy (finansowana ze
Srodkéw publicznych), natomiast jej realizacja ma by¢ powierzona podmiotom publicznym
oraz niepublicznym. Autorka zaznaczyta, ze zwigkszenie roli niepublicznych podmiotow
wywotuje w Polsce wiele kontrowersji, z drugiej strony wskazata na pozytywne efekty
tego zjawiska — wyzwalanie konkurencji, elastyczno$¢ dziatan, obnizanie kosztow i inne.
Zarazem aktualne priorytety prowadza do koniecznoS$ci podejmowania nowej roli przez
urzedy pracy. Zainicjowane w 2014 r. zmiany s3 ,,generalnie stuszne i wychodzg naprzeciw
postulatom i oczekiwaniom zglaszanym przez badaczy i praktykow. Nowelizacja ma kom-
pleksowy charakter. Nie jest to wprawdzie nowa polityka rynku, ale daleko idaca modyfi-
kacja dotychczasowych rozwigzaf pozwalajaca dostosowaé dzialania w sferze zatrudnienia
do nowych wyzwan”. Pojawilo si¢ zastrzezenie, ze skuteczno$¢ nowych rozwigzafn moze
by¢ ograniczona nie tylko interesem grupowym i oportunizmem §rodowiska urzedniczego,
lecz takze stanem finansdw publicznych.

W dalszej czgsci artykutu M. Szylko-Skoczny odniosta si¢ do dwoch probleméw zwigza-
nych z polityka rynku pracy: ochrony bezpieczenstwa socjalnego bezrobotnych oraz finan-
sowania polityki rynku pracy. W obydwu kwestiach zaznaczyt si¢ podobny do opisanego
powyzej proces zmiany instytucjonalnej, dyktowany zaré6wno przez czynniki ekonomiczne,
jak i doktrynalne. W konkluzji autorka poruszyta dwa watki. Pierwszy z nich — pesymi-
styczny — dotyczy braku spdjnej wizji docelowej w dziedzinie polityki rynku pracy. Autorka
uskarza si¢ na nieefektywny system zarzadzania publicznymi stuzbami zatrudnienia po
ich decentralizacji, brak wspdtpracy pomigdzy réznymi podmiotami, brak koordynacji
regionalnej i ponadregionalne;j polityki rynku pracy, sfabe poSrednictwo pracy i doradztwo
zawodowe, brak zindywidualizowanego podejScia do bezrobotnych, ograniczenia finan-
sowe. Watek pozytywny to nadzieja, ze zmiany ustawy dokonane w 2014 r. pozwola na
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wyeliminowanie wielu wskazanych powyzej mankamentow, zwlaszcza usprawnig koordy-
nacje na poziomie regionalnym oraz wspOtprace urzeddw pracy z partnerami prywatnymi
i spofecznymi. Ta ostatnia kwestia jest otwarta: ,najblizsze lata pokaza, czy dokonane
w ustawie zmiany okreslajace zasady wspOlpracy publicznych stuzb zatrudnienia, ktdre
realizuja w duzym stopniu funkcje socjalna, z prywatnymi agencjami zatrudnienia zorien-
towanymi na zysk przyniosa oczekiwane rezultaty”.

W niniejszym tomie ,,Probleméw Polityki Spotecznej” kilka tekstdw wprost lub posred-
nio nawigzuje do zapewnienia bezpieczefistwa pracy w warunkach postfordowskiej ela-
stycznosci. Przypomnijmy, ze wediug czgsto stosowanej periodyzacji kapitalizmu (wplyw
francuskiej szkoly regulacyjnej), w gospodarce $wiatowej panowat do lat 70. fordyzm, wia-
zany takze z faza prosperity po II wojnie Swiatowej. Cechowata go dominacja przemystu,
wielkich przedsigbiorstw i licznych zatdg robotniczych, dychotomia $wiata pracy — podziat
na dobrze chroniong klas¢ robotnicza trzonowego sektora duzych przedsigbiorstw i rela-
tywnie stabo chronionych pracownikéw peryferii — malych firm. Typowym pracownikiem
sektora fordowskiego byl mezczyzna, jedyny zywiciel rodziny, zatrudniony na trwatym
kontrakcie, czgsto w jednym przedsigbiorstwie na cate zycie. Silne i masowe zwigzki
zawodowe byly inkorporowane do systemu i dysponowaly znaczng sitg polityczng. Kryzys
fordyzmu i pojawianie si¢ elementéw fadu postfordowskiego wpltyneto rewolucjonizu-
jaco na wszystkie wymienione filary poprzedniego porzadku. Zmienial si¢ tez charakter
samej pracy, ktora przestawata by¢ stabilna i bezpieczna, tracita instytucjonalng ochrong
ze strony stabnacych zwiazkdw zawodowych. W efekcie giebokich zmian rynkowych, tech-
nologicznych, organizacyjnych duza i zwigkszajaca si¢ cz¢$¢ strumienia pracy znalazia si¢
pod wplywem zamoéwien typu ad hoc, wynikajacych z potrzeb konkretnego klienta (pisza
o tym w naszym tomie Wiestawa Kozek i Piotr Ostrowski, nawiazujac do teorii Manuela
Castellsa). Podczas gdy symbolem fordyzmu byla wzgledna stabilno$¢, sztywnos¢, sym-
bolem postfordyzmu stata si¢ zmienno$¢ i elastyczno$¢. Postfordyzm dotyka szczeg6lnie
silnie stosunkéw pracy, zasadniczo obnizajac bezpieczenstwo pracy, zastepujac na coraz
wigksza skale kontrakty na czas nieokreslony roznorodnymi niestabilnymi (,,atypowymi”)
formami zatrudnienia. Destabilizacja rodzi wykluczenie i zagraza spokojowi spotecz-
nemu. Zagrozenie, ktore niesie ze sobg elastyczno$¢ nieograniczana instytucjonalnymi
osfonami, stala si¢ wyzwaniem dla Unii Europejskiej. Wielka zastuga Unii, mocno akcen-
towana w kolejnych etapach jej konsolidowania, jest wykreowanie Europejskiego Modelu
Spotecznego. Mimo ze nie zostal on w zadnym europejskim dokumencie jednoznacznie
zdefiniowany, czgsto powolujq si¢ na niego dokumenty unijne. Jednym z filaréw tego
modelu jest dazenie do tworzenia roznych postaci kompromisu mi¢dzy rozwigzaniami ela-
stycznymi i jednocze$nie bezpiecznymi — praktyczne wykazanie, ze ztozony z nich termin
flexicurity nie jest oksymoronem. Problemem, przed ktérym stangta Unia, jest utrzymanie
bezpieczefistwa pracy przy jednoczesnym odchodzeniu od sztywnych form zatrudnienia
na czas nieokreslony.

Sposrdd artykutéw dotyczacych specyfiki pracy w warunkach postfordowskich jako
pierwszy publikujemy tekst Gertrudy UScifiskiej ,,Zatrudnienie czasowe w regulacjach
Unii Europejskiej. Konsekwencje dla ustawodawstw krajowych”. W artykule tym pod-
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daje si¢ analizie dzialania podjete przez Uni¢ Europejska na rzecz faczenia elastyczno-
Sci 1 bezpieczenstwa w ramach zatrudnienia czasowego oraz konfrontuje si¢ dyrektywy
i regulacje unijne z rozwigzaniami krajowymi (jest to problem o duzej wadze, bowiem
zgodnie z danymi z potowy 2013 r. kontrakt na czas okreslony miato w Polsce 27,1 proc.
ogotu zatrudnionych i wskaznik ten od kilku lat wzrastat). W artykule prezentowane sg
kolejno dyrektywy Rady, ktére odnosza si¢ do zwigkszenia bezpieczefistwa umow na
czas okreSlony. Przeglad ten otwiera kluczowa dyrektywa z 1999 r., ktdra byta realiza-
cja porozumienia ramowego zawartego miedzy Europejska Unig Konfederacji Przemy-
stowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskim Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych (ETUC). Europejscy
partnerzy spoteczni uznali, Ze nalezy zagwarantowa¢ pracownikom zatrudnionym na czas
okreslony uprawnienia ochronne poréwnywalne do analogicznych uprawnien przystugu-
jacych pracownikom zatrudnionym na umowy bezterminowe. Uzyskany w diugich deba-
tach kompromis miedzy reprezentacja europejskiego Swiata pracy i europejskich praco-
dawcow zostal przeksztatcony w dyrektywe 99/70/WE. Autorka analizuje nast¢pnie tresé
kolejnych dyrektyw Rady odnoszacych si¢ do réznych aspektow flexicurity: z roku 2000
(2000/78/WE), z roku 2006 (2006/54/WE), a takze treici zielonej ksigegi Komisji Euro-
pejskiej z roku 2006 (COM(2006)0708) i Rezolucji Parlamentu Europejskiego z roku
2007 (2007/2209(INI)). Omowienie tych dokumentdw, zwlaszcza dyrektywy 99/70/WE,
stato si¢ podstawg oceny polskich implementacji dyrektywy. Autorka wskazuje, ze ocena
odpowiednich polskich regulacji, zawartych w kodeksie pracy, zardwno ze strony spe-
cjalistow prawa pracy, jak i zwigzkdw zawodowych byta krytyczna. NSZZ ,,Solidarno$¢”
ztozyt skarge do Komisji Europejskiej w 2012 r., ta za$§ uwzglednifa szereg aspektow
tejze skargi i wezwata wladze polskie do usunigcia uchybiefi. Autorka przedstawita takze
inne przyktady uchybien strony polskiej — tych, ktére znalazly si¢ w programie reform
Polski z 2013 r. Rada wydata opinig, ze powszechne stosowanie zatrudnienia na podsta-
wie umOw na czas okre§lony nie utatwia bezrobotnym wyjscia z bezrobocia. Wskazuje
si¢ w tym dokumencie, ze — wbrew zapewnieniom strony rzadowej — umowy na czas
okreslony nie pozwalaja bezrobotnym wej$¢ trwale na rynek pracy, a nast¢pnie uzyskac
umowe bezterminowa. W dokumentach unijnych zaleca si¢ Polsce podjecie w latach
2013-2014 dziatahh majacych na celu m.in. zwigkszenie wysitkOw na rzecz obnizZenia
bezrobocia os6b miodych i sugeruje si¢ konkretne rozwiazania (wigksze udost¢pnienie
przyuczania do zawodu i uczenia si¢ poprzez praktyke, zacie$nienie wspOlpracy szkot
i pracodawcow itd.). G. Uscifiska siggneta tez w swoim artykule do waznego przypadku,
gdy w zwigzku ze skarga indywidualng jeden z polskich saddéw rejonowych zwrocit si¢ do
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci i uzyskal odpowiedZ Trybunatu o niewtasciwej
implementacji dyrektywy z 1999 r. przez polskie prawodawstwo. W konkluzji autorka
stwierdzita, ze polskie prawo ,,w znacznym stopniu odpowiada tym wymaganiom” zawar-
tym w przepisach UE, jednak ,,przepisy dotyczace wypowiadania umow o prace¢ na czas
okreslony naruszaja unijne regulacje w tym zakresie”. Autorka wskazata, ze ,konieczne
beda zmiany w polskim kodeksie pracy, ktorych skutkiem bedzie m.in. wydtuzenie okresu
wypowiedzenia umow o prace na czas okreslony, ograniczenie czasu trwania umow ter-
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minowych, a takze podjecie prac w sprawie zblizenia zasad zatrudniania na podstawie
uméw na czas okreSlony i nieokreSlony”. Mozna wigc przyjaé, ze polski prawodawca,
poszukujac kompromisu migdzy interesami Swiata pracy a interesami pracodawcow,
w duzym stopniu dzigki zaangazowaniu w dialog trojstronny, uzyskal ze strony organéw
Unii, ogdlnie biorac, oceng umiarkowanie pozytywng z szeregiem wskazaf na koniecz-
no$¢ wprowadzenia zmian.

Do watku, ktdrym zakoficzytem omawianie tekstu G. UScifiskiej, mianowicie krytyki
pod adresem polskiej strony rzadowej w zwiazku z gloszona przez nig teza, ze pode;j-
mowanie pracy w formach nietypowych, w tym pracy na umowach czasowych, otwiera
z czasem droge do stabilizacji zawodowej, nawiazuje tekst Macieja Pafikowa ,,Praca tym-
czasowa — szansa na wigksza elastyczno$¢ rynku pracy czy nowy wymiar prekaryzacji?”.
Artykut jest poSwigcony zatrudnianiu pracownikOw za poSrednictwem agencji pracy
tymczasowej, lecz autor podnosi takze kwestie ogolne, dotyczace elastycznosci zatrud-
nienia. Wskazuje na zfozono$¢ zagadnienia — z jednej strony szereg badafn dowodzi, ze
osoby zatrudnione w formach atypowych traktuja je jako korzystne. Pankow powotuje
si¢ na statystyki Eurobarometru (okoto trzy czwarte badanych popiera uelastycznianie
zasad, na jakich zawierane sa umowy na rynku pracy), ja moge dodaé wyniki badan
»Polacy pracujacy”, ktore zesp6t SGH prowadzit w 2007 r.; wowczas to az 88,9 proc.
0s0b deklarujacych, ze sa samozatrudnione, akceptowalo ten status i nie chcialo podej-
mowac rol pracownikéw najemnych. A jednak nie ulega kwestii, ze elastyczne formy
zatrudnienia niosg ze soba ryzyko gorszych standardéw zatrudnienia, co jest ucigzliwe
dla nisko wykwalifikowanych pracobiorcow, ktorzy nie moga liczy¢ na wysokie wynagro-
dzenia. W rezultacie wzrasta liczebno$¢ pracownikow nalezacych do kategorii okreslanej
jako ,prekariat”. Autor zestawia dwa stanowiska. Z jednej strony przywoluje poglad
Kazimierza Frieskego, ze praca ,,byle jaka” rodzi efekty zblizone do tych, jakie pociaga
za sobg bezrobocie. Dzieje si¢ tak zwtaszcza wtedy, gdy aspiracja pracownika jest praca
stafa, ta za$ okazuje si¢ trwale niedostgpna. Z drugiej strony przytacza opini¢ Marka
Bednarskiego o przejSciowoSci statusOw pracowniczych: ,r6zne fazy zycia moga nies¢
ze sobg dezaktywizacje zawodowa, po ktorej nastepuje powrot do aktywnosSci, niekiedy
z etapem poSrednim w postaci zatrudnienia w brzegowym, «gorszym segmencie» rynku
pracy”. Ta rozbiezno$¢ stanowisk moze by€ rozstrzygnigta empirycznie, przez odniesienie
do konkretnego kontekstu, w odpowiedzi na pytanie, czy w ramach aktualnego polskiego
rynku pracy formy atypowe prowadza czeSciej do prekariatu czy tez czgSciej sg etapem
przejSciowym i pozwalaja wydoby€ si¢ z peryferii. Definiujac z kolei kategorie prekariatu,
Pankow buduje, za Guyem Standingiem, opozycje ,salariat” — ,,prekariat”, wiazac ,,sala-
riat” z fordowskim okresem kapitalizmu, za$ ,,prekariat” traktujac jako swoistg lower
class czasdéw kryzysu fordyzmu (mozna by ja okresli¢ jako ,,podklase”). Jej cechy to nie
tylko brak stabilno$ci zatrudnienia i niskie dochody, ale i zamknigta droga rozwoju zawo-
dowego, brak dostepu do instytucjonalnej ochrony interesdw itd. Pytajac o rozwigzanie
problemu, Pankéw powotuje si¢ na flexicurity w duchu dos$wiadczenr Danii i Holandii.
Wsrdd cech flexicurity wymienia na pierwszym miejscu ,,elastycznos¢ i przewidywalnosé
warunkow umowy” i akcentuje rolg panstwa, ktore interweniuje w rynek pracy, ,,aktyw-



Od Redakcji 15

nie wspiera osoby tracace zatrudnienie — zardwno za pomocg instrumentdw aktywizacji
zawodowej, jak i odpowiedniej kompensacji utraconych dochodow”.

Autor omawianego artykutu poddat analizie nasze regulacje prawne i na wstgpie
stwierdzil, ze przepisy wprowadzone w polskiej ustawie ,,nalezy uzna¢ za przejaw checi
realizacji aksjologii zalozonej w unijnej dyrektywie”, a wigc ze zapewniajg dostateczny
poziom bezpieczefistwa. JednoczeSnie zaznaczyt, ze nie dotyczy to wszystkich rozwigzan.
Wskazat m.in. na nowelizacj¢ ustawy z 2009 r., ktéra zniosta wazny zapis mogacy sta-
nowi¢ hamulec proceséw prekaryzacji dokonujacych si¢ na poziomie przedsigbiorstwa,
a mianowicie zapis uniemozliwiajacy skorzystanie z ustugi agencji pracy tymczasowej
pracodawcom, ktorzy w okresie poprzednich szeSciu miesigcy przeprowadzili zwolnie-
nia grupowe. Takich regulacji, ktore otwierajg Sciezke dla prekariatu, autor wymienit
kilka. Wsrdd nich szczeg6lnie niepokojace byto wykorzystywanie przez agencje umow
cywilnoprawnych, co z zalozenia mialo wspomagaé zatrudnienie mtodziezy w wieku
16-18 lat, a stalo si¢ praktyka stosowang powszechnie (w latach 2004-2012 odsetek
0s0b zatrudnianych za poSrednictwem agencji pracy tymczasowej na podstawie umow
cywilnoprawnych wzrost z 35,5 do 57,6 proc.). Z drugiej jednak strony, z badan cyto-
wanych przez autora nierzadko mozna si¢ bylo dowiedzie¢, ze sprawdzony wczesniej
pracownik tymczasowy uzyskiwat stale stanowisko w firmie, i to nawet z pominigciem
okresu probnego: ,,w $wietle hipotezy przejSciowych rynkéw pracy [a wigc hipotezy
Marka Bednarskiego — J.G.] stanowi to istotng ceche pracy tymczasowej jako poten-
cjalnego stadium przejSciowego migdzy segmentem prac «byle jakich» a zatrudnieniem
w lepszym segmencie rynku pracy”. Wniosek ten byt wzmacniany przez dane, z kto-
rych wynikato, ze wsrdd pracownikdéw tymczasowych dominowata najmtodsza katego-
ria wiekowa (podczas pomiaru z roku 2012 pracownicy w wieku do 25 lat stanowili tu
46,2 proc., za§ przekraczajacy 50. rok zycia mniej niz 8 proc.). Ponadto leasing pra-
cowniczy odgrywal pozytywng role w odniesieniu do rynku pracy: gdyby nie on, wielu
potencjalnych pracodawcow zrezygnowatoby z zatrudniania ze wzgledu na ziozony
proces rekrutacji pracownikow. Wazac rozne zapisy ustawy, autor dochodzi jednak do
nastepujacej konkluzji: ,,w Swietle przedstawionych regulacji nalezy stwierdzic, ze praca
tymczasowa stanowi bardzo niestabilng forme zatrudnienia, w przypadku ktorej nie
mozna mowi¢ o ochronie trwaloSci zatrudnienia. W tym sensie ujawnia si¢ jej wysoce
niepewny charakter, sprzyjajacy prekaryzacji”. W odniesieniu do zbiorowych stosun-
kéw pracy konkluzja jest podobna: dyrektywa unijna dopuszcza mozliwo$¢ zaktadania
zwiazkow zawodowych u pracodawcy-uzytkownika, jednak nie zostato to uwzglednione
w polskich przepisach. Podobnie niejasna jest mozliwo$¢ objecia pracownikow tymeza-
sowych zbiorowym uktadem pracy u pracodawcy-uzytkownika (chociaz z zapisu, ze ,,nie
moga oni pracowa¢ na warunkach gorszych niz pracownicy stali”, mozna wyprowadzi¢
wniosek, iz zapisy ukladu pracy obowigzujacego u pracodawcy-uzytkownika ich réwniez
dotycza). Nalezy dodad, ze nowe propozycje MPiPS odnoszace si¢ do zwigzkéw zawo-
dowych, a zgtaszane w czasie, gdy wydawany jest niniejszy tom ,,Probleméw”, moga
utatwi¢ pracownikom tymczasowym otrzymanie ochrony zwigzkowej. Trzeba przy tym
pamigtaé, ze omawiany segment rynku pracy osiagnal znaczne rozmiary: w 2012 r. byto
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ponad pdt miliona zatrudnionych w formie tymczasowej, a z ich pracy korzystato ponad
12 tys. pracodawcow.

W konkluzji artykutu autor stwierdzit, ze praca tymczasowa to z jednej strony ,,roz-
wigzanie niezapewniajace ochrony zatrudnienia, a przez to narazajace pracownikow na
szereg niedogodno$ci zwigzanych z zatrudnieniem charakterystycznym dla prekariatuf...].
Z drugiej jednak strony, praca tymczasowa ujgta w odpowiednie ramy prawne stanowi
potencjalnie efektywny kanat rekrutacji oraz sposob wejscia na rynek pracy uczacych sig,
absolwentow i innych osob dopiero podejmujacych zawodowa aktywnos¢”.

Wazny temat zwalczania bezrobocia wsrod mtodziezy podjat Jacek Mecina w artykule
,»Gwarancje dla mtodziezy« jako wspolna inicjatywa panstw UE na rzecz poprawy sytuacji
ludzi miodych na rynku pracy”. Autor tekstu, a jednocze$nie wspotautor prezentowanych
w artykule rozwiazaf legislacyjnych, skupit si¢ na aktualnej analizie sytuacji miodziezy na
polskim rynku pracy oraz rzadowym planie ,,Gwarancji dla mtodych”. Plan zostal przed-
stawiony w kontekscie szerokiego zakresu dziatan Komisji Europejskiej. W 2012 r. zostat
opracowany unijny ,,Pakiet na rzecz zatrudnienia mtodziezy” i wchodzace w jego sktad
,Owarancje dla mtodziezy”. Te ostatnie staly si¢ przedmiotem zalecenia Rady Europy
(2013 C 120/01). Zostato ono uzupelnione o ,,Inicjatywy na rzecz zatrudnienia ludzi mto-
dych”, skierowane do regiondw najci¢zej dotknigtych problemem bezrobocia miodziezy.
W czerwcu 2013 r. Komisja Europejska przekazata do Parlamentu, Rady oraz Europe;j-
skiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw komunikat ,,Pracujac
wspdlnie na rzecz miodych Europejczykdw. Wezwanie do dziatania w sprawie bezrobocia
0s0b mtodych”. Poktosiem tych inicjatyw bylo przystapienie przez kraje Unii Europej-
skiej do opracowywania krajowych plandéw gwarancji dla mtodziezy. Komisja Europejska
pomagata w ich opracowaniu i wdrozeniu w Zycie.

W Polsce zostal opracowany przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej ,,Plan
realizacji gwarancji dla miodziezy w Polsce” z wykorzystaniem ,,Inicjatywy na rzecz
zatrudnienia ludzi mtodych w Polsce”. Przystepujac do omawiania polskich rozwigzan,
J. Megcina szczegdtowo przedstawit dane statystyczne dotyczace sytuacji w Polsce na tle
innych krajow Unii. Zestawienia z jednej strony dowodzily, ze og6lna sytuacja w zakresie
bezrobocia w Polsce bylfa relatywnie nieco lepsza niz $rednia dla Unii, z drugiej jednak
strony wskazywaly, ze sytuacja miodziezy byfa nieco gorsza. Podobnie jak w wigkszosci
krajow europejskich, najwigkszym problemem rynku pracy w Polsce byl wysoki wskaZnik
bezrobocia wsrod osdb w wieku do 25 lat. , Niepokojacy jest — stwierdza autor — syste-
matyczny wzrost tego wskazZnika z poziomu 17,3 proc. w 2008 r. do 27,3 proc. w 2013 r.”
Konsekwencjg bezrobocia mtodziezy jest szereg negatywnych zjawisk spotecznych, w tym
duze natgzenie emigracji zarobkowych. Charakterystyczng cecha naszej sytuacji jest
zjawisko pdzniejszego niz w innych krajach UE wkraczania mtodziezy na rynek pracy.
Wedtug danych Eurostatu mtodzi Polacy, podejmujac pierwsza prace, sa o 2 lata starsi
niz miodzi w krajach Europy ogétem (prawie o 7 lat w poréwnaniu z Holandig). Jak
podkreSla autor, ,,gtéwnym powodem tego zjawiska jest wydluzajacy si¢ okres nauki.
Sktonno$¢ do diugiego uczenia si¢ i odktadania wejScia na rynek pracy wynika nie tylko
z obowiazku szkolnego [...] czy tez ch¢ci zwigkszenia swoich szans na rynku pracy przez
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zdobycie wyksztalcenia wyzszego, ale takze z sytuacji na rynku pracy i wymogow praw-
nych zatrudniania mtodocianych, tj. os6b ponizej 18. roku zycia”. Rozwijajac ten watek,
autor wskazal na szereg innych przyczyn zjawiska, takze spoteczno-kulturowych (za takie
mozna uzna¢ zastrzezenia ze strony pokolenia rodzicow wobec wakacyjnej pracy mio-
dziezy gimnazjalnej, a nawet licealnej). Tlo statystyczne postuzyto autorowi do omowie-
nia polityki rynku pracy realizowanej przez rzad. Rozpoczal od wskazania programu
»Mtodzi na rynku pracy” z 2012 r., a takze projektu pilotazowego ,, Twoja kariera — Twoj
wybor”. To realizacja tych projektdéw pilotazowych pozwolita na opracowanie i rozpo-
czgcie wprowadzania w zycie polskiego systemu ,,Gwarancji dla miodziezy”. W naszych
warunkach wymagato to szczeg6lnych uregulowan prawnych oraz ztozonych dziatan
organizacyjnych ze wzgledu na samorzadowy i zdecentralizowany model publicznych
stuzb zatrudnienia (jego specyfika zostala oméwiona w artykule M. Szylko-Skoczny). Na
szczeblu centralnym zaangazowano Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Minister-
stwo Infrastruktury i Rozwoju Regionalnego, Komende Gi6wna Ochotniczych Hufcow
Pracy (OHP) oraz Bank Gospodarstwa Krajowego (BGK). Na szczeblu regionalnym
zaangazowano wojewodzkie urzedy pracy, powiatowe urzedy pracy, lokalne struktury
OHP i BGK, a takze partneréw rynku pracy (agencje zatrudnienia, organizacje poza-
rzadowe, podmioty ekonomii spotecznej, instytucje szkoleniowe, instytucje dialogu spo-
tecznego, gminy, pracodawcéw wylonionych do realizacji programu). Jak podkre§lat
J. Mgcina, jednym z waznych filarow realizacji programu byly zmiany w Ustawie o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z maja 2014 r., z ktérymi ostrozne nadzieje
wigzala w swoim artykule M. Szylko-Skoczny. Ustawa, zgodnie z zaleceniami Komisji
Europejskiej, skrdcita do 4 miesigcy okres, w jakim urzad pracy musi przedstawi¢ oferte
pracy, aktywizacji lub szkolenia mtodemu bezrobotnemu, ale takze podniosta granice
wieku do 29. roku zycia w zakresie wsparcia przedsigbiorczosci 0sob mtodych, np. w przy-
padku pozyczek na rozpoczecie dzialalnoSci gospodarczej lub okresu wymaganego do
zakonczenia ksztatcenia. Mozliwo$¢ skorzystania z systemu preferencyjnych pozyczek ma
by¢ m.in. Srodkiem zapobiegania emigracji wysoko wyksztalconych osob, czyli zjawisku
»drenazu mozgdw”. NiektOre zapisy ustawy o promocji zatrudnienia dotycza szerszych
grup bezrobotnych, jednak moga tez wptynaé na skuteczno$¢ dziatan podejmowanych
w stosunku do miodych. Do nich nalezy mozliwos¢ zlecania podmiotom zewngtrznym
dziatan aktywizujacych mtodych ludzi zakwalifikowanych jako ,,dlugotrwale bezrobotni”
czy wspoOlpraca centrOw informacji i planowania kariery zawodowej z akademickimi
biurami karier w zakresie opracowywania informacji zawodowej. To ostatnie rozwia-
zanie ma przeciwdziala¢ niedopasowaniu kwalifikacji do potrzeb rynku pracy, wynika-
jacemu z niedostatecznej wspOlpracy systemu edukacji i zatrudnienia. Wedlug zatozen
ministerstwa pracy, Iacznie w latach 2014-2021 pomoc otrzyma ok. 2,4 mln mtodych
ludzi. Pierwsze efekty maja by¢ widoczne juz pod koniec 2014 r., za$ pelna realizacja
,Gwarancji dla mtodych” przypadnie na I kwartat 2015 r. W efekcie dziatania wszystkich
narzedzi interwencji bezrobocie mfodych powinno si¢ zmniejszy¢ o potowe, przewiduje
si¢ takze radykalng zmiane w zakresie ograniczenia zagrozenia miodziezy dtugotrwatym
bezrobociem.
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W dziale ,,Z warsztatow badawczych” zamieszczamy cztery artykuly, prezentujace
wyniki spofecznych badan empirycznych, majace charakter diagnostyczny i ewaluacyjny.
Wiestawa Kozek i Piotr Ostrowski — autorzy artykutu ,,Elastyczno$¢ zatrudnienia a pozy-
cja zwigzkOw zawodowych na poziomie zakladu pracy. Wnioski z badania wedtug meto-
dologii Programu Badawczego CRANET” - rozpoczeli swdj tekst od stwierdzenia, ze
zwigzki zawodowe w Polsce stoja wobec koniecznoSci wypracowania strategii w stosunku
do rosnacej elastyczno$ci zatrudnienia. Mozna dodaé, ze w trakcie debat na poziomie
centralnym, zwlaszcza w Trdjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych,
zwigzki zawodowe nie przeciwstawialy si¢ wprowadzaniu rozwiazan ograniczajacych czy
nawet likwidujacych sztywne, fordowskie regulacje, lecz proponowaly wiasne rozwiaza-
nia, zabezpieczajace pracobiorcow w wigkszym stopniu niz propozycje organizacji pra-
codawcdw i rzadu. Tak byto zwlaszcza w przypadku autonomicznych debat o ustawach
antykryzysowych w 2009 r. czy w kwestii wydiuzenia i zréwnania wieku emerytalnego.
Zarazem zwiazki byly zdecydowanie przeciwne wigkszej elastycznosci zapisow kodeksu
pracy wobec peryferyjnych segmentdéw rynku pracy (tzw. plan Szejnfelda), obawiajac sie,
ze beda one swoistym poligonem dla przyszlego rozszerzenia tych zmian na ogo6t pracow-
nikéw. Studium dwojga autoréw jest cennym przyczynkiem do badania aktualnych postaw
kierownictw zakfadowych organizacji zwiazkowych, a na ich przykladzie — takze zatog
pracowniczych, wobec niektorych aktualnych elastycznych rozwiazan.

Omawiany tekst jest poprzedzony wstepem przedstawiajacym definicje, a takze aktu-
alne koncepcje teoretyczne i generalizacje empiryczne. Autorzy wskazuja przy tym, ze
w Polsce nie ma warunkéw na strategi¢ flexicurity typu dunskiego czy holenderskiego,
nie mozna bowiem ani da¢ pewnoSci ponownego zatrudnienia w przypadku utraty pracy,
ani zapewni¢ godnego zabezpieczenia socjalnego na wypadek bezrobocia, s3 tez pro-
blemy z zapewnieniem rozwoju kapitatu ludzkiego pracownikow na skandynawska skale
(o modelu dunskim pisze w swoim artykule Ewa Rollnik-Sadowska). Pracodawcy w Polsce
chca korzystac z elastycznego zatrudnienia, gdyz pozwala ono relatywnie szybko dostoso-
waé wolumen pracownikow do strumienia pracy. W tym celu najczeSciej siegaja po umowy
o prace na czas okreSlony i stosuja kontrakty cywilnoprawne, co skutkuje, jak dowodzit
artykul M. Pafikkowa, wzrostem skali zjawiska pracy podlegajacej prekazyzacji czy nawet
powstawaniem odrebnej podklasy prekariatu. Autorzy zaznaczaja obecno$¢ obiektywnych
warunkOw wymuszajacych elastyczno$¢: pracodawcy zmuszeni do przyjmowania zamo-
wieft ad hoc nie sa w stanie zorganizowa¢ procesu pracy w ten sposob, by jednocze$nie
zaspokoi¢ oczekiwania klientow oraz potrzeby pracownikow oczekujacych stabilnej pracy.
Kozek i Ostrowski wskazuja zarazem, ze zwigzkowy opor wobec elastycznoSci zatrudnie-
nia, zwlaszcza wobec kontraktow czasowych, wigza¢ si¢ moze z obawami o zmniejszanie
bazy zwigzkowej (punkt ciezkosci polskiego modelu zwigzkowego to zaktadowe organi-
zacje, ktore z kolei bazuja na pracownikach stalych). W artykule oméwione s3 wyniki
badafi empirycznych przeprowadzonych metoda CRANET. Nie wnikajac w jej specyfike,
ogranicz¢ si¢ do zwrOcenia uwagi na wyniki. Otéz okazalo sig, ze zwiazki zawodowe
maja na rozwiazania elastyczne, stosowane w ich zakladach, niewielki wptyw, chociaz
nie dotyczy to wszystkich kwestii. Wsrdd wyjatkdw na pierwszym miejscu wymieniono
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pewien wplyw na ograniczenie wyst¢powania umoOw na czas okreSlony. Jak pisza autorzy:
,Otwarta pozostaje kwestia w jakim stopniu, z uwagi na utrudnienia w mozliwoSci zrze-
szania w zaktadowych zwigzkach zawodowych pracownikéw firm zewngtrznych i pracow-
nikdw na kontraktach cywilnych, [zwiazki — J.G.] w ogéle podejmuja tego typu wysitek.
Wydaje sie, ze zwiazki zawodowe, ze wzgledu na ograniczono$¢ zasobow, moga si¢ skupiaé
na obronie praw wylacznie zatrudnionych na podstawie umowy o prace”. Autorzy zwra-
cajg takze uwage, ze ,,oddzialywanie zwiazkow zawodowych jest w kwestiach elastycznych
form zatrudnienia mocno ograniczone ich kompetencjami w tej dziedzinie”.

W artykule ,,Ideologia pracy w postfordowskiej rzeczywisto$ci — narracje laureatow
konkursu »Grasz o staz«” Jan Strzelecki omowil wyniki badan jakoSciowych poswigco-
nych wypowiedziom elity spolecznosci studentdw o karierze zawodowej. Autor rekonstru-
owal dominujgce narracje o karierze, a takze o przesztosci zawodowej i wizjach przysziej
kariery. Przedstawit solidne odniesienia teoretyczne: koncepcje ideologii pracy Richarda
Bendixa i Petera Anthony’ego, propozycje Mirostawy Marody, Mikotaja Lewickiego, Mat-
gorzaty Jacyno, nawigzat do Ulricha Becka, Zygmunta Baumana i innych. Zgodnie z przy-
toczona literatura réznorodne odmiany kapitalizmu wymagaja swojej etyki pracy i tworza
uzasadnienia panujacych relacji, istniejacych ekonomicznych nieréwnosci, a co za tym
idzie wspieraja ,,stabilizowanie systemu” i ,,uzwyczajnienie wystepujacych w rzeczywistosci
podziatéow spotecznych”. Obraz przedstawiony przez J. Strzeleckiego ukazuje stosu-
nek do rynku pracy zbiorowosci zasadniczo odmiennej od prekaryjnej klasy z artykutu
M. Pankdéwa. Badani studenci okazali si¢ aktualnymi lub potencjalnymi beneficjentami
tadu postfordowskiego, ktorzy majq zinternalizowane postawy, wartoSci, aspiracje zasad-
niczo funkcjonalne wobec postfordowskiaj elastyczno$ci. Mimo nielicznej grupy respon-
dentdw (14 osob) wyniki sg interesujace, a biorgc pod uwage doswiadczenia dydaktyczne
piszacego te stowa — wydaja si¢ reprezentatywne. Sposrod wielu cech wytowionych przez
autora wskaze niektdre. A wigc jego respondenci najwyzej wartoSciowali te miejsca pracy,
ktore wiaza sie z nauka i podwyzszeniem kwalifikacji, najnizej — te wymagajace pracy ruty-
nowej. Dla rozméwcow Strzeleckiego wartoScig bylo juz samo zmienianie pracy, ,,kolek-
cjonowanie” nowych doS§wiadczefi. W wigkszoSci byli samosterowni, wykazywali duze
poczucie sprawczosci, podkre§lali intencjonalny charakter dziatan, znaczenie wtasnych
wybordw. Za Malgorzata Jacyno autor pisat o wspodtczesnej kulturze indywidualizmu,
w ktorej cala biografia jednostki jest podporzadkowana subiektywnej interpretacji. Powo-
tat si¢ tez na opini¢ Ulricha Becka: ,,Jednostka w zindywidualizowanym spofeczefistwie
musi nauczy¢ si¢, pod grozba kary permanentnego upoS$ledzenia, pojmowac siebie samag
jako oSrodek dziatania, jako biuro planistyczne wlasnej biografii, wtasnych umiejetnosci,
orientacji, kontaktdw partnerskich itp.”. Respondenci badan Strzeleckiego uwewnetrz-
nili wymogi zindywidualizowanego spoteczefistwa. Odpowiedzi na pytanie o skuteczng
metode¢ szukania pracy potwierdzaly wyniki badafh Marka Granovettera o sile stabych
wigzi: najczesciej w celu zdobycia zatrudnienia wykorzystywane byly znajomosci, rozlegta
sie¢ kontaktow wsrod ludzi pracujacych w podobnej branzy, kapital spoteczny, jakim dys-
ponuje jednostka. Pytani z kolei o dobra prace, badani stwierdzali, ze nie bedzie odpo-
wiadata ich aspiracjom ani praca dtuga, ponad norme¢, ani praca w korporacji. Jak pisze
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autor: ,,Wymog elastycznosci czasowej jest chyba najbardziej charakterystycznym rysem
postfordowskiego rezimu pracy obecnym w wypowiedziach badanych. Jednak elastyczno$¢
pojawiata si¢ w naszych rozmowach nie tylko w kontekscie czasu pracy. By¢ elastycznym
oznacza bowiem - jak stwierdza jeden z badanych — »zawsze mie¢ otwarta glowe, mysle¢
elastycznie [...J«”.

Kolejne studium empiryczne, autorstwa Jana Czarzastego: ,,Stosunki pracy w malych
i §rednich prywatnych przedsiebiorstwach (MSP) w Polsce”, trafia w segment rynku pracy
oddalony do tego, w ktdrym chcieliby podjaé role pracobiorcéw laureaci konkursu ,,Grasz
o staz”, opisani w tekscie Strzeleckiego. Czarzasty odwotal si¢ do reprezentacyjnych badan
wiadcicieli i wspoiwtasceicieli firm z sektora matych i §rednich przedsigbiorstw, przepro-
wadzonych w SGH w latach 2010-2011. Autor przedstawia szereg podstawowych staty-
styk dotyczacych tego sektora, pochodzacych zaréwno z GUS i z PARP, jak i z omawia-
nych badan, zwraca uwage na duza liczbe 0sob pracujacych w sektorze (zblizajaca si¢ do
3,5 mln) oraz na stosunkowo niski poziom §rednich zarobkéw w pordwnaniu z przedsic-
biorstwami duzymi. Wedfug stanu z 2012 r. w tych ostatnich §rednie miesi¢czne wynagro-
dzenie wynosito 4430 zt brutto, podczas gdy w mikroprzedsigbiorstwach (do 9 zatrudnio-
nych) 2172 zi, w malych przedsigbiorstwach (do 49 zatrudnionych) 2702 zi, a w Srednich
(do 249 zatrudnionych) 2702 zi. Znaczna czg$¢ artykutu jest poSwigcona réznym kulturo-
wym aspektom stosunkow pracy w sektorze MSP. Autor odnosi si¢ do wielu kluczowych
Zrédel, rozpoczynajac od glosnej tezy Janusza Hryniewicza o ,kulturze folwarcznej”,
w ktorej wystepuja dwie postawy: woluntaryzm na stanowiskach kierowniczych i syndrom
wyuczone] bezradnosci na pozycjach podporzadkowanych. Integralnym elementem skia-
dowym kultury folwarcznej jest paternalizm, a styl kierowania jest bliski autokratycznemu.
J. Czarzasty odwotal si¢ do migdzynarodowych modeli poréwnawczych, pozwalajacych
roznorodnie interpretowac polska kulture organizacyjng. Rozpoczyna od badan zespotu
Geerta Hofstedego i uzyskanej za pomocg stosowanych w tych badaniach narzgdzi dia-
gnozy polskiej kultury organizacyjnej (duzy dystans wtadzy, indywidualizm, m¢sko$¢, niska
tolerancja niepewnosci, orientacja krotkookresowa). Nastepnie odwoluje si¢ do projektu
GLOBE oraz innych projektéw, a koficzy wiasnym ujeciem dychotomicznym, dzielacym
kulture organizacyjng na hierarchiczng oraz wspolnotowa. Hierarchia jest charaktery-
styczna dla dwoch trzecich badanych przez Czarzastego przedsigbiorstw. W odpowiednio
zarzadzanych firmach panuja paternalistyczne stosunki pracy, personel ma instrumentalny
stosunek do pracy i nie wykazuje tendencji do silniejszej identyfikacji z firma, wtasciciele
trzymaja mocno wladze w swoich rekach i sg niechetni partycypacji pracowniczej. Przed-
siebiorstwa wspolnotowe cechuja si¢ z kolei podmiotowym stosunkiem do pracownikow,
menedzerowie (bgdacy w tym sektorze z reguly wiascicielami) sq relatywnie otwarci na
glos personelu, dopuszczaja merytoryczng krytyke przetozonych, ma miejsce uniwersalizm
normatywny, personel utozsamia si¢ z firma, pracownikow facza wigzi spoteczne o naturze
osobowej. Zaledwie jedna trzecia badanych firm zbliza si¢ do tego modelu. W dalszej
czgsci artykutu Czarzasty poddaje analizie szereg aspektow stosunkow pracy w badanych
firmach, wskazuje m.in. na ograniczenia narzucane przez prawo, ktore de facto odbieraja
wigkszoSci pracownikdw sektora szans¢ na posiadanie zinstytucjonalizowanej ochrony
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interesow w miejscu pracy. Wiasciciele i wspotwlasciciele MSP uwazaja, ze sg najlepszymi
reprezentantami intereséw swoich pracownikdw, bowiem az trzy czwarte z nich zgadzato
si¢ ze zdaniem, Ze ,,najczesciej lepszymi reprezentantami interesu pracownikow sa wia-
Sciciele lub menedzerowie niz liderzy zwigzkdéw zawodowych. Lepiej znaja potrzeby ludzi
i lepiej o nich dbaja”. Sposrdd wielu innych waznych obserwacji przytocze jeszcze jedna,
mianowicie niski poziom kapitatu spolecznego, przejawiajacy si¢ w niewielkiej sktonnosci
pracodawcdw do zrzeszania si¢ w organizacjach.

Problem flexicurity byl przestanka dziatan podjetych w wojewddztwie podlaskim przy
wykorzystaniu narzedzia opracowanego w Danii. O projekcie traktuje artykut Ewy Rol-
Inik-Sadowskiej ,,Model WellBox — mozliwosci realizacji w wojewddztwie podlaskim (na
przyktadzie Klubu Integracji Spotecznej w Lapach i Zabtudowie)”. W publikacji przed-
stawiono gloéwne zatozenia dotyczace duniskiego narzedzia aktywnej polityki rynku pracy
— WellBox. Stanowi ono rodzaj programu spolecznego, ktdry Iaczy interesy 0osob poszuku-
jacych pracy, pracodawcdw oraz wtadz publicznych. Autorka podkreslita cechy kulturowe
oraz instytucjonalne: specyficzng mentalno$¢ Dunczykow i relacje zachodzace pomigdzy
uczestnikami zycia spoteczno-ekonomicznego, cechujace si¢ przywiazaniem do kompro-
misu i kooperacji. Nie wnikajac w szczegdtowy opis kontekstu, wskaze¢ na wymienione
przez autorke etapy realizacji modelu: analiza istniejagcego popytu na pracg w regionie,
zidentyfikowanie branz, w ktorych moglyby sie szkoli¢ i pracowaé aktywizowane osoby,
staranny wybdr przedsiebiorstw do wspolpracy, zawieranie z nimi umowy, a nast¢pnie
finansowanie szkolenia przyszlych pracownikéw pod kierownictwem mentora, bedacego
pracownikiem danej firmy. W fazie szkolenia najwazniejszym zadaniem jest rozwijanie
kwalifikacji osobistych i spotecznych (punktualnosci, zaangazowania w wykonywang prace,
rozumienia regut rzadzacych firma, umiej¢tnosci kooperacji z wspotpracownikami i kie-
rownictwem itd.). W tej fazie priorytetem jest doprowadzenie do postrzegania wspdlnoty
interesow przez kandydata do pracy i zatrudniajaca go firme. Kolejny stopiefi wdrazania
modelu to faza ksztalcenia zawodowego. Projekt realizowany w Polsce roznit si¢ pod wie-
loma wzglgdami od dufiskiego pierwowzoru (zostal wiaczony do projektu realizowanego
przez Kluby Integracji Spotecznej, za$ firmy przyjmujace na staz nie byly zobligowane
do przyjecia kandydatow do pracy ani tez nie delegowaly do pomocy specjalnych mento-
réw). Abstrahujac od tych roznic, obserwacje poczynione w trakcie realizacji programu
pozwolity zidentyfikowaé specyficzne postawy polskich uczestnikow oraz wplyw naszego
kontekstu instytucjonalnego (regul dzialania systemu opieki spolecznej). Nastepujace
czynniki utrudnialy osiagni¢cie spodziewanej skutecznoSci projektu, czyli celu polega-
jacego na zatrudnieniu uczestnikOw: niska motywacja uczestnikow do zmian, niewielkie
mozliwosci dalszego ksztatcenia, wysoki poziom roszczeniowosci w stosunku do instytucji
zajmujacych si¢ aktywizacja zawodowa, wysokie oczekiwania finansowe wobec przyszlej
pracy, wyidealizowany obraz potencjalnego stanowiska pracy, nieche¢ do ponoszenia
ryzyka, stosunkowo dobre zaplecze socjalne oferowane osobom bezrobotnym przez insty-
tucje pomocy spolecznej. Autorka w konkluzji wskazala na dezaktywujaca role Swiadczen
z pomocy spolecznej. Dostepna na rynku praca dawatla stosunkowo niski dochod, niewiele
przewyzszajacy te $wiadczenia, co przy biernej postawie cztonkéw grupy docelowe;j (glow-
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nie osob trwale bezrobotnych) powodowato bardzo niska skuteczno$é programu. Model
WellBox mogtby by¢ ewentualnie skuteczny, pod warunkiem ze grupa docelowa bylyby
mtode osoby bezrobotne, posiadajace silng motywacje do podjecia zatrudnienia, jednak
nieposiadajace ani umiejetnosci praktycznych, ani doswiadczenia zawodowego.

Juliusz Gardawski — redaktor merytoryczny tomu



