Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,

Otrzymujecie do rqk pelnq wersje raportu Wima Koka dotyczqcego pracy,
przedstawionego Komisji Europejskiej w listopadzie 2003 roku. To dokument
niezwykty. Wiosng 2003 roku, po trwajqcych kilka miesiecy debatach na temat
narzedzi i efektywnosci stosowania Europejskiej Strategii Zatrudnienia realizo-
wanej od 1997/1998 roku — poproszono b. premiera Holandii, Wima Koka
(socjaldemokrate z przekonan) o poprowadzenie zespolu ekspertow i przygotowa-
nie raportu na temat zatrudnienia i pracy w Europie.

Prace analityczne trwaly kilkanascie tygodni, a pozniej rozpoczela sie wewnqtrz
Zespolu wielka dyskusja nad rekomendacjami dotyczqcymi polityki zatrudnienia,
i to w kontekscie celow, jakie postawila sobie Unia Europejska w Strategii Lizbon-
skiej. W efekcie otrzymalismy glebokq diagnoze niedomagan europejskiego rynku
pracy i stosowanych w krajach unijnych oraz przez samq Uni¢ — polityk rynku
pracy. Miernikiem efektywnosci tych polityk stalo sie to, jak potrafiq one sprzyjac
poprawie wskaznikow zatrudnienia. To dlatego za tak wazne uznano: wzrost po-
tencjatu adaptacyjnego pracownikow i przedsiebiorstw, by mogly one sprostac¢ wy-
zwaniom konkurencyjnosci; przyciqgniecie wiekszej liczby ludzi na rynek pracy (by
rosta skala aktywnosci zawodowej); wzrost efektywnych inwestycji w kapital ludzki,
co jest wazne dla rozwoju gospodarki wiedzy,; zapewnienie efektywnej realizacji
reform rynku pracy poprzez lepszq jakosc zarzqdzania rynkiem pracy i samym pro-
cesem reformowania go. Te cztery wyznaczniki postuzyly do sformutowania 10 re-
komendacji, obecnie znanych jako Wytyczne Europejskiej Strategii Zatrudnienia.

Stalo si¢ tak, gdyz Komisja Europejska uznata, iz raport Wima Koka jest dobrq
podstawq do aktualizacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia. W oparciu wiec o do-
kument Koka przeredagowano Strategie dajqc jej 3 nowe cele i 10 wytycznych. Ale
wartosciq raportu Koka jest nie tylko syntetyczne nazwanie najwazniejszych dla eu-
ropejskiego rynku pracy probleméw — przede wszystkim sq to gleboko przemyslane
i wynikajqce z praktycznej wiedzy rekomendacje orvaz przyktady. Przedstawiamy
Panstwu ich pelng tres¢ w tym wlasnie numerze specjalnym ,,RYNKU PRACY”.

Uwaznej lektury.
Redakcja






KOMUNIKAT PRASOWY GRUPY ROBOCZEJ
DS. ZATRUDNIENIA

Bruksela,
26 listopada 2003 roku

Potrzebne sa stanowcze dzialania dla ratowania planéow
zatrudnienia

wistnieje ryzyko, e Unii Europejskiej nie uda sie¢ zrealizowaé ambit-
nego celu, okreslonego w Lizbonie w 2000 roku, a mianowicie zbudowa-
nia do 2010 roku najbardziej konkurencyjnej i dynamicznej, opartej na
wiedzy gospodarki w Swiecie, zdolnej do trwalego wzrostu gospodarczego,
stworzenia nowych i lepszych miejsc pracy i zapewnienia wigkszej spoj-
nosci spotecznej,”, mowi Wim Kok, przewodniczqcy Europejskiej Grupy
Roboczej ds. Zatrudnienia ,,Cele lizbonskie sq ambitne, lecz Europa nie
moze sobie pogwoli¢ na to, by 7 nich zrezygnowac. Panstwa cztonkowskie
muszq przyspieszy¢ swoje wysitki”.

Raport Grupy Roboczej podkresla, e powodzenie dzialan na rzecg
wzrostu zatrudnienia bedzie zaleieé od spelnienia citerech glownych
warunkow:

*  Wzrostu potencjatu adaptacyjnego pracownikow i przedsigbiorstw

* Przyciqgniecia wigkszej liczby ludzi do rynku pracy

o Wzrostu efektywnych inwestycji w kapital ludzki

* Zapewnienia efektywnej realizacji reform dzieki lepszym rzqdom.

W dniu dzisiejszym Wim Kok, byty Premier Holandii, przedtozyt raport
Grupy Roboczej zatytutowany Praca, praca, praca Komisji Europejskie;j.
Szesédziesigciostronicowy raport bada, jak przyspieszy¢ wzrost zatrudnie-
nia w Europie.

Na Radzie Europejskiej w Brukseli w marcu 2003 roku, europej-
skie glowy panstw i rzadow utworzyly Grupe Robocza ds. Zatrudnienia
(w sktadzie podanym ponizej), pod przewodnictwem Wima Koka, w tro-
sce o to, by panstwa cztonkowskie byly w stanie efektywnie reagowac na



stojace przed Europa powazne wyzwania w zakresie zatrudnienia. Grupg
robocza proszono o okreslenie praktycznych dziatan reformatorskich, ktore
panstwa cztonkowskie powinny podja¢ w celu wdrozenia znowelizowanej
Europejskiej Strategii Zatrudnienia.

Raport podkresla, ze pomimo poprawy sytuacji migdzy potowa lat dzie-
wigcdziesiatych a 2002 rokiem, Europa musi duzo zrobi¢ w celu realizacji
ambitnych celow Europejskiej Strategii Zatrudnienia: pelnego zatrudnie-
nia; jakosci 1 wydajnosci pracy; spojnosci spotecznej i zintegrowanego
rynku pracy. Ponadto, z powodu pogorszenia si¢ sytuacji gospodarczej
wzrosto bezrobocie, w wielu panstwach cztonkowskich osiagajac wysoki
poziom. Przed nowymi panstwami cztonkowskimi rowniez stoja zasad-
nicze wyzwania. Sa one proszone o podjecie proporcjonalnych dziatan.
Raport okresla priorytety dzialania dla wszystkich panstw czlonkowskich
— zardwno obecnych, jak i nowych. Opierajac si¢ na istniejacych dobrych
praktykach, raport formutuje szereg praktycznych zalecen dla Unii Euro-
pejskiej jako catosci.

Gtownym wyzwaniem dla Europy jest nie tylko reakcja na pogarszajaca
si¢ sytuacje gospodarcza, ale rowniez reakcja na strukturalne wyzwania
globalizacji oraz integracji gospodarczej, a takze zwiazane z gwattownym
starzeniem si¢ ludno$ci. Aby utrzymac zatrudnienie i utrwali¢ wzrost go-
spodarczy w dtuzszym okresie czasu, UE potrzebuje wigcej pracownikow,
pracujacych bardziej wydajnie.

Jesli ma powsta¢ wigcej nowych miejsc pracy, na ktére znajda si¢
kandydaci, panstwa czlonkowskie, partnerzy spoteczni, przedsigbiorstwa
1 pracownicy powinni zwigkszy¢ swoje zdolnosci przewidywania zmian,
reagowania na nie i ich absorbowania. Nalezy popiera¢ tworzenie nowych
przedsigbiorstw i maksymalizowaé tworzenie nowych miejsc pracy poprzez
zmnigjszenie przeszkoéd administracyjnych i regulacyjnych w tworzeniu
przedsigbiorstw i zarzadzaniu nimi, poprzez zapewnienie lepszego dostepu
do finansowania i wsparcia. Panstwa cztonkowskie powinny podejmowac
wysitki na rzecz obnizenia pozaptacowych kosztow pracy osob o niskich
zarobkach 1 zapewni¢ by wzrost ptac ogolem nie wyprzedzal wzrostu wy-
dajnosci. Dla rozwoju firm istotny jest wzrost poziomu inwestycji w bada-
nia i rozwoj oraz lepsze upowszechnianie innowacji.



Raport rowniez wyraznie podkresla, ze rynki pracy powinny by¢ bar-
dziej elastyczne, jednoczesnie zapewniajac pracownikom odpowiedni po-
ziom bezpieczenstwa, w celu zwigkszenia mozliwosci wyboru dla jedno-
stek i pracodawcow. Zaleca im sig¢ rowniez usunigcie przeszkdd w rozwoju
agencji pracy tymczasowej; popieranie nowoczesnej i bardziej elastycznej
organizacji pracy i usuwanie przeszkod w rozwoju zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze godzin.

Koniecznos¢ wzrostu optacalnosci pracy jest rowniez powaznym wy-
zwaniem, w szczegolnosci dla os6b malo zarabiajacych. Panstwa czlon-
kowskie powinny stara¢ si¢ likwidowa¢ pulapki bezrobocia, biernosci
zawodowej 1 niskich zarobkow, poprzez zapewnienie rownowagi migdzy
podatkami i §wiadczeniami. W obecnym okresie pogorszenia si¢ sytuacji
gospodarczej, gdy wystepuje ryzyko utraty kontaktu z rynkiem pracy, bar-
dzo wazne jest rowniez stymulowanie prewencyjnych i aktywnych $rod-
kéw rynku pracy, takich jak: pomoc w efektywnym poszukiwaniu pracy,
utatwianie dostepu do poradnictwa, szkolenia i pracy osobom bezrobotnym
i biernym zawodowo. Obejmuje to mtode osoby bedace w szczegdlnej
sytuacji, ktore wymagaja intensywnej pomocy w szukaniu pracy (coaching)
oraz efektywnych $ciezek zawodowych i szkolenia. Szczegdlnej uwagi
wymaga potrzeba zapewnienia lepszej integracji imigrantow.

Potrzebne sq rowniez specjalne dzialania na rzecz usunigcia licznych
przeszkod, ktore wceiaz hamuja uczestnictwo kobiet. Wymaga to wysokiej
jakosci ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi, ktore
bytyby dostegpne finansowo i osiagalne z punktu widzenia terytorialnego
i czasowego, likwidacji pozostatych antybodzcow podatkowych, zachety
do tworzenia atrakcyjnych mozliwos$ci zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze godzin i likwidacji r6znic w ptacach.

Dla zapewnienia aby ludzie pozostawali dtuzej w zatrudnieniu, koniecz-
ne jest, by panstwa cztonkowskie zaangazowaty si¢ w tworzenie wszech-
stronnych strategii aktywnego starzenia si¢. Przedmiotem szczegolnej tro-
ski jest sytuacja na rynku pracy os6b w wieku powyzej 50 lat, szczeg6lnie
w $wietle zjawiska demograficznego starzenia si¢ ludnosci. Potrzebne sa
pilne dziatania na rzecz utrzymania w zatrudnieniu wigkszej liczby osob
w wieku 55-64 lat, ale robwniez na rzecz znacznego wzrostu udzialu w za-
trudnieniu osob, ktore obecnie sa w wieku 40 czy 50 lat.



Opracowanie strategii aktywnego starzenia si¢ wymaga radykalnej poli-
tyki 1 zmian kulturowych, rezygnacji z wczesniejszych emerytur i zamiast
tego prowadzenia dziatan w trzech kierunkach: stworzenia odpowiednich
zachet prawnych i1 finansowych dla pracownikow na rzecz dluzszego pozo-
stawania w zatrudnieniu, a takze zachgt dla pracodawcoéw aby zatrudniali
1 utrzymywali w zatrudnieniu starszych pracownikdéw; wzrostu uczestnic-
twa w szkoleniu os6b w kazdym wieku, w szczegdlnosci osob o niskich
kwalifikacjach i starszych pracownikow; oraz poprawy warunkow pracy
i wzrostu jakos$ci pracy.

Europa powinna coraz wigcej inwestowaé we wzrost efektywnych
inwestycji w kapitat ludzki. Poza dobrymi intencjami, nadszedl obecnie
czas na dzialanie w celu tworzenia systemow ksztalcenia ustawicznego.
Rzady powinny zapewni¢ wzrost poziomu wyksztatcenia 1 — traktujac to
jako priorytet — mobilizacje¢ wszystkich zainteresowanych stron w urze-
czywistnieniu ksztatcenia ustawicznego. Takie polityki powinny wytyczac
jasne cele dla calej ludnosci i powinny obejmowac efektywne dziatania
stymulujace podaz i popyt dziatalnosci szkoleniowej, a takze lepsze prze-
widywanie popytu na umiej¢tnosci. Nalezy ztamaé biedne koto niskich
inwestycji przedsigbiorstw w szkolenie. Powinno to nastapi¢ poprzez
opracowanie systemow udziatu w kosztach na zasadach dobrowolnosci,
przymusowosci lub na zasadach mieszanych, np. za posrednictwem sekto-
rowych i regionalnych funduszy szkoleniowych.

Raport rowniez przedstawia kilka propozycji wdrazania reform. Panstwa
cztonkowskie powinny potwierdzi¢ swoje zaangazowanie w realizacj¢ ce-
16w w zakresie zatrudnienia, ktore wspolnie okreslity na szczeblu europej-
skim. Raport wzywa rowniez do tworzenia partnerstw na rzecz reform na
szczeblu krajowym i apeluje o korzystanie z Krajowych Planow Dziatania
na rzecz Zatrudnienia, do tworzenia ktérych panstwa sa zobowiazane zgod-
nie z Traktatem UE, w sposob bardziej strategiczny w programowaniu re-
form. Nalega na przektadanie celow europejskich na polityke krajowa. Aby
odnies$¢ sukces rzady powinny zmobilizowa¢ do poparcia i udziatu rozne
zainteresowane strony oraz przekonaé spoleczenstwo o potrzebie reform.

Na poziomie UE, Grupa Robocza podkresla potrzebg koncentrowania
si¢ na realizacji zobowiazan okreslonych w Europejskiej Strategii Zatrud-
nienia. W poszerzonej Unii, niezbedne wydaje si¢ lepsze monitorowanie,



podobnie jak silniejsze i doktadniejsze zalecenia. Raport rowniez wspo-
mina o potrzebie silniejszego powigzania budzetu UE z realizacja celow
lizbonskich.

Raport bedzie przedmiotem dyskusji na posiedzeniu Rady ds. Zatrud-
nienia i Spraw Socjalnych w dniu 1 grudnia i bedzie glownym dokumen-
tem przedstawionym na Europejskim Szczycie Spotecznym z europejskimi
partnerami spolecznymi w dniu 11 grudnia. Rada Europejska i Komisja
Europejska proszone sa o korzystanie z raportu podczas przygotowan do
Wiosennej Rady Europejskie;j.

Tre$é raportu

Raport obejmuje wszystkie panstwa cztonkowskie — obecne i nowe —
w poszerzonej Unii. Rozdzial 1 przedstawia glowne wyzwania 1 warunki
wzrostu zatrudnienia w Europie. Rozdziatl 2 proponuje dziatania stuzace
zwigkszeniu potencjatu adaptacyjnego pracownikdéw i przedsigbiorstw.
Rozdziat 3 okresla reformy niezbedne dla przyciagnigcia wigcej ludzi do
rynku pracy. Rozdziat 4 przedstawia glowne kierunki dziatan na rzecz
zwigkszenia poziomu kapitatu ludzkiego. Rozdzial 5 koncentruje si¢ na
zarzadzaniu na szczeblu krajowym i europejskim.

Aneks 1 podsumowuje uwagi dotyczace poszczegolnych krajow dla
kazdego z 25 panstw cztonkowskich. Aneks 2 zawiera informacje staty-
styczne.

Czlonkowie Grupy Roboczej

W sktad Grupy Roboczej weszli:

*  Wim Kok, byty Premier Holandii,

» Carlo Dell’ Aringa, profesor, Institute for Microeconomics and Labo-
ur, Uniwersytet Mediolanski ,,Sacro Cuore”,

» Federico Duran Lopez, specjalista rynku pracy i profesor zatrudnienia
i zabezpieczenia spotecznego na Uniwersytecie w Kordobie,

» Anna Ekstrom, Przewodniczaca Szwedzkiej Konfederacji Stowarzy-
szen Zawodowych (SACO),

* Maria Jodo Rodrigues, Przewodniczaca Grupy Doradczej Nauk
Spotecznych Komisji Europejskiej, profesor, Higher Institute for
Business and Labour Studies, Uniwersytet w Lizbonie,



» Christopher Pissarides, profesor ekonomii i dyrektor programu ba-
dawczego w zakresie technologii i wzrostu, Centre for Economic
Performance, London School of Economics

* Annette Roux, CEO, firma Bénéteau

 Giinther Schmid, dyrektor ds. zatrudnienia, struktur spotecznych i pan-
stwa dobrobytu, Social Science Research Center, Berlin i profesor
ekonomii politycznej, Wolny Uniwersytet w Berlinie.

Funkcje sekretariatu Grupy Roboczej petnita Komisja Europejska.

Wigcej informacji

Raport jest dostgpny pod adresem (od potudnia w dniu 26 listopada):

http://europa.eu.int/comm/employment_social/employment_strategy/
task en.htm

Z sekretariatem Grupy Roboczej mozna si¢ skontaktowa¢ pod nastgpu-
jacym adresem: empl-task-force@cec.eu.int

Bezposrednie punkty kontaktowe:
Jos Kester: +31 65 10 58 349
Antonia Mochan: +32 498 969921
Luc Tholoniat: +32 497 64 71 82
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Przedmowa

Europejskie glowy panstw i rzadow utworzyly Grupg Robocza ds. Zatrud-
nienia w trosce o to, by Europa byta w stanie efektywnie reagowa¢ na stojace
przed nia wyzwania w zakresie zatrudnienia. Proszono nas o okre$lenie prak-
tycznych dzialan reformatorskich, ktore panstwa cztonkowskie powinny pod-
ja¢ w celu wdrozenia znowelizowanej Europejskiej Strategii Zatrudnienia.

Miatem przyjemnos¢ przewodniczy¢ Grupie Roboczej, ktora — zgodnie
z zyczeniem — dokonata przegladu wynikow panstw UE w dziedzinie za-
trudnienia. Obraz jest niepokojacy. Jeste$my glgboko przekonani, ze UE nie
spetni swoich celow w zakresie zatrudnienia dopoki panstwa cztonkowskie
nie przy$piesza wysitkow na rzecz wzrostu zdolnos$ci adaptacyjnych, poda-
zy sity roboczej i inwestycji w zasoby ludzkie. Grupa robocza ma nadzieje,
7e niniejszy raport bedzie stymulowat nowy impet dziatah i przyczyni sie
do podjecia niezbgdnych reform.

Nasz raport pojawia si¢ w okresie, w ktérym przed Europa stoja po-
wazne problemy gospodarcze i spoteczne. Ogolna stopa wzrostu gospo-
darczego jest stanowczo zbyt niska a bezrobocie stanowczo zbyt wysokie.
Jednoczesnie procesy globalizacji i demograficznego starzenia si¢ ozna-
czaja, ze Europa musi sta¢ si¢ bardziej konkurencyjna. Niezbgdny jest tez
drastyczny wzrost zatrudnienia i wydajnosci. Jest to nie tylko koniecznos¢
ekonomiczna — zapobieganie wykluczaniu ludzi z rynku pracy jest rowniez
priorytetem spotecznym.

W nadchodzacym roku UE powita dziesie¢ nowych panstw cztonkow-
skich, przed ktorymi réwniez stoja zasadnicze wyzwania. Grupa Robocza
uwaza poszerzenie UE za duzy atut Europy w zapewnieniu stabilnos$ci
i wzrostu. Bez poszerzenia UE, proces reform w tych krajach bytby znacz-
nie bardziej ztozony.

W Europie toczy sig obecnie debata nad dziataniami na rzecz wzrostu
gospodarczego poprzez wzrost inwestycji w infrastrukture i wiedze. Grupa
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Robocza popiera te wysitki i zachgca Rade Europejska do wystapienia ze
swoja Inicjatywa na rzecz Wzrostu. Lecz nie jest to, samo w sobie, wystar-
czajace. Polityki popierania wzrostu gospodarczego powinny by¢ wspie-
rane przez reformy strukturalne na rzecz stworzenia bardziej elastycznych
rynkow pracy i atrakcyjniejszych miejsc pracy, wydtuzenia zycia zawodo-
wego 1 rozwoju zasobdw ludzkich.

Mimo ze panstwa cztonkowskie powinny ponosi¢ gtdéwna odpowie-
dzialno$¢ za dzialania w tym zakresie, UE powinna je wspieraé, lepiej
wykorzystujac swoje instrumenty porownawcze (benchmarking tools) dla
napedzania postgpu. Zamiast formutowac nowe cele, czy nawet nowelizo-
wac obecne, UE powinna reagowac, gdy panstwa cztonkowskie osiagaja
niskie wyniki. Panstwa cztonkowskie powinny skoncentrowac sig na reali-
zacji juz uzgodnionych celow.

Szlachetnym stowom, wypowiedzianym w Lizbonie ponad trzy lata
temu, powinny towarzyszy¢ czyny. Dotyczy to nie tylko rzadow, ale
wszystkich zainteresowanych stron. Europa — jezeli dzi$ bedzie zdecydo-
wanie dziata¢ — ma przed sobg szansg spetnienia celow wzrostu gospodar-
czego, stworzenia nowych i lepszych miejsc pracy i zapewnienia wigkszej
spojnosci spotecznej. Wiele os6b obawia si¢ spotecznych i finansowych
kosztow reformy. Takim ludziom Grupa Robocza méwi: Jaki bedzie koszt
zaniechania dziatan w zakresie wzrostu, zatrudnienia i spojnosci spotecz-
nej?’ Widziatem juz destrukcyjne skutki bezrobocia. Nauczytem si¢ jednak,
ze mozna je wyeliminowac dzigki woli politycznej i przywodztwu politycz-
nemu. Europa musi zachowa¢ determinacje i juz teraz podjac¢ dziatania.

Przewodzenie tej Grupie Roboczej byto dla mnie przywilejem i jestem
wdzigczny wszystkim jej cztonkom za harmonijng wspotpraceg i nieocenio-
ng ekspertyzg. Pragng rowniez podzigkowac sekretariatowi Grupy Robo-
czej za jego cigzka prace i niestabnace wsparcie.

Wim Kok
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Grupa Robocza ds. Zatrudnienia

Mandat Grupy Roboczej

Rada Europejska, ktora spotkata si¢ w Brukseli w marcu 2003 roku,
zwroécita si¢ do Komisji o powolanie Grupy Roboczej ds. Zatrudnienia, na
ktorej czele stanat Wim Kok, w celu przeprowadzenia niezaleznego bada-
nia kluczowych wyzwan polityki zatrudnienia i okreslenia praktycznych
dzialan reformatorskich, ktéore moga wywrze¢ najbardziej bezposredni
1 natychmiastowy wptyw na potencjal panstw czlonkowskich w zakresie
wdrazania znowelizowanej Europejskiej Strategii Zatrudnienia i realizacji
jej celow. Grupa Robocza miata przedstawic raport w odpowiednim czasie,
tak aby Wspolna Komisja / Rada ds. Zatrudnienia byta w stanie przedtozy¢
swoj raport Wiosennej Radzie Europejskiej w 2004 roku.

Czlonkostwo

W sktad Grupy Roboczej weszli:

Wim Kok, byly Premier Holandii,

Carlo Dell’ Aringa, profesor, Institute for Microeconomics and Labo-
ur, Uniwersytet Mediolanski ,,Sacro Cuore”,

Federico Duran Lopez, specjalista rynku pracy i profesor zatrudnienia
i zabezpieczenia spotecznego na Uniwersytecie w Kordobie,

Anna Ekstrom, Przewodniczaca Szwedzkiej Konfederacji Stowarzy-
szen Zawodowych (SACO),

Maria Jodo Rodrigues, Przewodniczaca Grupy Doradczej Nauk
Spotecznych Komisji Europejskiej, profesor, Higher Institute for
Business and Labour Studies, Uniwersytet w Lizbonie
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» Christopher Pissarides, profesor ekonomii i dyrektor programu ba-
dawczego w zakresie technologii i wzrostu, Centre for Economic
Performance, London School of Economics,

* Annette Roux, CEO, firma Bénéteau,

» Gtlinther Schmid, dyrektor ds. zatrudnienia, struktur spotecznych
i panstwa dobrobytu, Social Science Research Center, Berlin 1 profe-
sor ekonomii politycznej, Wolny Uniwersytet w Berlinie.

Grupa Robocza dziatata w okresie od kwietnia do listopada 2003 roku.
Grupa spotkala sig sze$¢ razy, a 26 listopada 2003 roku przedtozyta swoj
raport Komisji. Funkcje sekretariatu Grupy Roboczej petnita Komisja Eu-
ropejska. Antonis Kastrissianakis, dyrektor w Dyrektoriacie Generalnym
ds. Zatrudnienia wystgpowat w roli Sekretarza, z pomocg Héléne Clark,
naczelnika dzialu i Luc Tholoniat, pracownika Dziatu ds. Strategii Za-
trudnienia. Servaas Deroose, dyrektor w Dyrektoriacie Generalnym ds.
Gospodarczych 1 Finansowych, rowniez uczestniczyt w tych pracach. Jos
Kester, starszy doradca w holenderskim Ministerstwie Spraw Socjalnych
1 Zatrudnienia, petnit rolg politycznego asystenta W. Koka. Clare Maclure,
dyrektor Maclure Ltd, byta zaangazowana w prace wydawnicze.

Tres¢ raportu

Raport obejmuje wszystkie panstwa czlonkowskie — obecne i nowe
— w poszerzonej Unii. Rozdziat 1 przedstawia glowne wyzwania i warunki
wzrostu zatrudnienia w Europie. Kazdy punkt rozdziatéw 2, 3 i 4 przed-
stawia gtoéwne kierunki dziatan UE jako cato$ci i konezy si¢ uwagami do-
tyczacymi poszczegdlnych krajow. Podano rowniez szereg praktycznych
przyktadow. Rozdziat 5 koncentruje si¢ na zarzadzaniu na szczeblu krajo-
wym i europejskim. Uwagi dotyczace poszczegolnych krajow zostaty pod-
sumowane dla kazdego z 25 panstw czlonkowskich w Aneksie 1. Aneks 2
zawiera informacje statystyczne. Tres¢ niniejszej publikacji odzwierciedla
wylacznie opinie Grupy Roboczej ds. Zatrudnienia.
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Streszczenie

Istnieje ryzyko, ze Unii Europejskiej nie uda sig zrealizowa¢ ambitnego
celu, okreslonego w Lizbonie w 2000 roku, a mianowicie zbudowania do
2010 roku najbardziej konkurencyjnej i dynamicznej, opartej na wiedzy
gospodarki w §wiecie, zdolnej do trwatego wzrostu gospodarczego, stwo-
rzenia nowych i lepszych miejsc pracy i zapewnienia wigkszej spojnosci
spoleczne;.

Dopdki panstwa cztonkowskie nie przyspiesza swoich wysitkow, wyda-
je si¢ coraz mniej prawdopodobne, ze og6lny cel na rok 2010, a takze cele
w zakresie zatrudnienia zostana zrealizowane. Nowe panstwa czlonkow-
skie sg rowniez proszone o podjecie proporcjonalnych dziatan.

Pomimo postepu strukturalnego w szeregu panstw cztonkowskich
i wzrostu zatrudnienia migdzy potowa lat dziewigédziesiatych a 2002 r.,
jasne jest ze — ogo6lnie rzecz biorac — Europa musi przyspieszy¢ tempo reali-
zacji okreslonych w Lizbonie celow w zakresie zatrudnienia. Ponadto, z po-
wodu pogorszenia si¢ sytuacji gospodarczej wzrosto bezrobocie, w wielu
panstwach cztonkowskich osiagajac wysoki poziom.

Reagujac na pogarszajaca si¢ sytuacje gospodarcza Europa nie powinna
traci¢ z pola widzenia stojacych przed nia szerszych wyzwan dtugotermi-
nowych. Globalizacja i integracja gospodarcza maja coraz wigkszy wpltyw
na warunki zycia i pracy Europejczykow i wymagaja natychmiastowe;j
reakcji na zachodzace zmiany i zarzadzania nimi. Gwaltowne starzenie
si¢ ludnosci stawia pod znakiem zapytania zdolnos¢ Europy do przysziej
konkurencyjnos$ci i osiggania wysokiego poziomu zatrudnienia i wzrostu
gospodarczego w przysztosci.

Redukcja bezrobocia i stymulowanie zatrudnienia sa koniecznoscia po-
lityczna, spoteczng i gospodarcza. Dziatajac w sposob zdecydowany teraz,
panstwa cztonkowskie moga zwickszy¢ zaufanie i wspieraé wzrost gospo-
darczy. Pytaniem nie jest, jednak, wylacznie jak duzo nowych miejsc pracy
Europa moze stworzy¢ w krotkim okresie czasu, lecz réwniez w jaki sposob
Europa moze zwigkszy¢ swoj potencjal ekonomiczny, z trwatym wzrostem
zatrudnienia 1 wydajnosci w perspektywie §rednio- i dlugoterminowe;.

Europa potrzebuje wigkszej liczby zatrudnionych, pracujacych bardziej
wydajnie. Jasne jest, ze powodzenie w zakresie stymulowania zatrudnienia
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i wydajnosci w Europie bedzie zalezato od spetienia czterech glownych
warunkow:

» wzrostu potencjatu adaptacyjnego pracownikow i przedsigbiorstw,

* pozyskania wigkszej liczby ludzi dla rynku pracy,

* wzrostu efektywnych inwestycji w kapitat ludzki,

» zapewnienia efektywnej realizacji reform dzigki lepszemu zarzadzaniu.

Spetniajac te warunki, Europa powinna lepiej korzysta¢ z wielu przykta-
dow dobrej praktyki.

Po pierwsze, Europa powinna zwigkszy¢ potencjal adaptacyjny pracow-
nikow 1 przedsigbiorstw. Jesli ma powsta¢ wigcej nowych miejsc pracy, na
ktore znajda si¢ kandydaci, panstwa cztonkowskie, partnerzy spoleczni,
przedsigbiorstwa i pracownicy powinni zwigkszy¢ swoje zdolno$ci przewi-
dywania zmian, reagowania na nie i ich absorbowania, czy to beda zmiany
cykliczne czy strukturalne.

Aby to osiagna¢, nalezy popiera¢ tworzenie nowych przedsigbiorstw
i maksymalizowa¢ tworzenie nowych miejsc pracy poprzez zmniejszenie
przeszkdd administracyjnych i regulacyjnych w tworzeniu przedsig-
biorstw i1 zarzadzaniu nimi, poprzez zapewnienie lepszego dostgpu do
finansowania i pomoc doradcza dla nowopowstajacych firm. Aby zmak-
symalizowa¢ tworzenie nowych miejsc pracy, w szczegoélnosci dla osob
o niskich kwalifikacjach, panstwa cztonkowskie powinny podejmowaé
wysilki na rzecz obnizenia pozaptacowych kosztow pracy osoéb o niskich
zarobkach. Wzrost plac ogélem nie powinien wyprzedza¢ wzrostu wy-
dajnosci w cyklu gospodarczym i powinien odzwierciedla¢ sytuacjg na
rynku pracy.

Nalezy stymulowaé poziom prywatnych, ale réwniez i publicznych
inwestycji w zakresie badan i rozwoju, poprzez tworzenie odpowiednich
zachet prawnych i fiskalnych, np. poprzez doskonalsze prawo wtasnosci
i sprzyjajace srodowisko podatkowe. Nalezy podejmowac wysitki na rzecz
promocji i upowszechniania innowacji, poprzez zachgcanie do tworzenia
sieci 1 partnerstw na poziomie regionalnym i sektorowym. Europa powinna
lepiej wykorzystywa¢ potencjat Jednolitego Rynku Europejskiego po-
przez stosowanie wspolnych standardéw i poprzez koordynacje wysitkéw
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badawczych. Grupa Robocza zwraca uwage na doswiadczenia Szwecji,
Finlandii i Danii, czyli panstw, ktére odznaczaja si¢ najlepszymi wynikami
w zakresie badan i rozwoju oraz innowacji.

Rynki pracy powinny by¢ bardziej elastyczne, jednoczesnie zapewnia-
jac pracownikom odpowiedni poziom bezpieczenstwa. Elastycznos¢ nie
lezy wyltacznie w interesie pracodawcow. Stuzy rowniez interesom pracow-
nikdw, pomagajac im taczy¢ np. prace z opieka i edukacja, lub pozwalajac
im prowadzi¢ preferowany styl zycia. Z drugiej strony, bezpieczenstwo
nie oznacza po prostu ochrony zatrudnienia, lecz obejmuje zdolnos¢ do
utrzymania sig i rozwijania si¢ w pracy. Wskazane jest, by panstwa czlon-
kowskie i partnerzy spoteczni zbadali oraz — tam gdzie jest to konieczne
— dostosowali poziom elastyczno$ci przewidziany w ramach standardo-
wych umoéw, w celu zapewnienia ich atrakcyjnosci dla pracodawcow i za-
pewnienia odpowiednio szerokiego zakresu form umoéw umozliwiajacych
pracodawcom i pracownikom dostosowanie stosunkow pracy do swoich
potrzeb i preferencji. Zaleca im si¢ rowniez zbadanie stopnia bezpieczen-
stwa w umowach niestandardowych.

Pomogloby to zapobiec powstaniu dwuwarstwowego rynku pracy,
gdzie osoby pozostajace w zatrudnieniu korzystaja z wysokiego poziomu
ochrony zatrudnienia, a rosngca liczba 0s6b pozostajacych poza zatrudnie-
niem jest rekrutowana do pracy w ramach alternatywnych uméw z nizsza
ochrong. Grupa Robocza zwraca szczegdlna uwage na przyktady Danii
i Holandii. Kraje te stosuja dwa rézne podejscia do rownowazenia ela-
stycznosci z bezpieczenstwem, ktore w praktyce dowiodly swojej warto-
$ci. Ponadto, Grupa Robocza opowiada si¢ za tym, by panstwa cztonkow-
skie pracowaly na rzecz usunigcia przeszkdod w rozwoju agencji pracy
tymczasowej, tak aby agencje te staty si¢ efektywnym i atrakcyjnym
posrednikiem na rynku pracy, oferujac lepsze mozliwos$ci pracy i wysokie
standardy zatrudnienia. Nastepnie, rzady i partnerzy spoleczni powinni
pozwala¢ na rozw6j nowoczesnej i bardziej elastycznej organizacji pracy
1 popiera¢ ja. Usuwanie przeszkdéd w rozwoju zatrudnienia w niepel-
nym wymiarze godzin jest rowniez w wielu krajach niezbgdnym wa-
runkiem dla zwigkszenia uczestnictwa na rynku pracy i dla wzrostu
zatrudnienia. Rzady i partnerzy spoteczni powinni tez zbada¢ zakres,
w jakim systemy ochrony socjalnej utatwiaja przejscie miedzy ré6znymi
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statusami, takimi jak praca, szkolenie, przerwy w karierze zawodowej lub
samozatrudnienie.

Po drugie Europa powinna uczyni¢ z pracy rzeczywista mozliwos¢ dla
wszystkich. W celu stworzenia podstaw dla wzrostu gospodarczego, UE
powinna wlaczy¢ wigcej 0sob do zatrudnienia. Wyzwaniem jest zar6wno
przyciagnigcie wigkszej liczby ludzi do rynku pracy, jak réwniez zapew-
nienie ich trwalej integracji w miejscu pracy. Pomimo pogorszenia si¢ sy-
tuacji gospodarczej i wzrostu bezrobocia, nalezy uczyni¢ wszystko co tylko
mozliwe, aby zapewni¢ $cisty zwiazek osob, ktore stracily prace z rynkiem
pracy i wzrost ich zdolnosci do zatrudnienia. Zwigkszenie uczestnictwa na
rynku pracy jest tym bardziej konieczne, ze przewiduje si¢ spadek liczby
0s6b w wieku produkcyjnym.

Aby zapewni¢ doptyw ludzi do rynku pracy panstwa cztonkowskie
powinny stara¢ si¢ likwidowac¢ pulapki bezrobocia, biernosci zawodowej
1 niskich zarobkéw, poprzez zapewnienie rownowagi mi¢dzy podatkami
i $wiadczeniami, koncentrujac si¢ na osobach mato zarabiajacych. Swiad-
czenia wewnatrzzaktadowe i starannie ukierunkowane $wiadczenia oparte
na dochodzie moga pomoc w zapewnieniu, by kazda przepracowana godzi-
na przynosita dochod netto. Ponadto, szczegdlnie istotne sa: pomoc w efek-
tywnym poszukiwaniu pracy, utatwianie dost¢pu do poradnictwa, szkolenia
1 pracy osobom bezrobotnym i biernym zawodowo, szczegoblnie w okresie
restrukturyzacji gospodarczej, gdy wystepuje ryzyko utraty kontaktu z ryn-
kiem pracy. Obejmuje to mtode osoby begdace w szczeg6lnej sytuacji, ktore
wymagaja intensywnej pomocy w szukaniu pracy (coaching) oraz efektyw-
nych $ciezek zawodowych i szkolenia.

Potrzebne sa rowniez specjalne dziatania na rzecz usunigcia licznych
przeszkdd, ktore weigz hamuja uczestnictwo kobiet. Wymaga to wysokiej
jakosci ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi, ktore
bytyby dostgpne finansowo i osiagalne z punktu widzenia terytorialnego
1 czasowego, likwidacji pozostatych antybodzcow podatkowych, zachety
do tworzenia atrakcyjnych mozliwosci zatrudnienia w niepetnym wymiarze
godzin i likwidacji roznic w ptacach. Szczegdlnej uwagi wymaga potrzeba
zapewnienia lepszej integracji imigrantdw, w tym poprzez popieranie two-
rzonych przez nich przedsigbiorstw.
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Aby zapewni¢ dluzsze pozostawanie pracownikow w zatrudnieniu,
panstwa czlonkowskie powinny zaangazowaé si¢ w tworzenie wszech-
stronnych strategii aktywnego starzenia si¢. Przedmiotem szczegélnej tro-
ski jest sytuacja na rynku pracy osob w wieku powyzej 50 lat, szczegdlnie
w $wietle zjawiska demograficznego starzenia si¢ ludnosci. Potrzebne sa
pilne dziatania na rzecz utrzymania w zatrudnieniu wigkszej liczby osob
w wieku 55-64 lat, ale rbwniez na rzecz znacznego wzrostu udzialu w za-
trudnieniu osob, ktore obecnie sa w wieku lat 40 czy 50.

Opracowanie wszechstronnych strategii aktywnego starzenia sig
wymaga radykalnej polityki i zmian kulturowych, rezygnacji z wczes-
niejszych emerytur i zamiast tego prowadzenia dziatan w trzech kie-
runkach: stworzenia odpowiednich zachgt prawnych i finansowych dla
pracownikéw na rzecz dluzszego pozostawania w zatrudnieniu, a takze
zachet dla pracodawcow aby zatrudniali 1 utrzymywali w zatrudnieniu
starszych pracownikoéw; wzrostu uczestnictwa w szkoleniu os6b w kaz-
dym wieku, w szczegdlnosci 0séb o niskich kwalifikacjach i starszych
pracownikéw; oraz poprawy warunkow pracy i wzrostu jako$ci pracy.
Oznacza to, w szczegdlnos$ci, zniechgcanie do wczesniejszego prze-
chodzenia na emeryturg: norma powinna by¢ praca w wieku powyzej
60 lat. W tym wzgledzie, Grupa Robocza zwraca uwage na doswiadcze-
nia Szwecji, ktora osiagngta najwyzszy wskaznik zatrudnienia starszych
pracownikoéw, a takze Finlandii, gdzie tendencje w zakresie zatrudnienia
starszych pracownikow byly najkorzystniejsze od 1995 roku.

Po trzecie, Europa powinna zwigkszy¢ inwestycje w kapitat ludzki.
Zbyt wielu ludzi nie wchodzi na rynek pracy z powodu braku umiejgtnosci
lub ich niedopasowania. Gospodarki oparte na wiedzy i na ustugach wy-
magaja innych umiejgtnosci niz tradycyjne sektory przemyslowe; umie-
jetnosci, ktore rowniez wymagaja stalej aktualizacji z powodu zmian
technologicznych. Pracownicy, jesli maja pozostawac i rozwijac si¢ w za-
trudnieniu, powinni stale akumulowa¢ i odnawiac¢ umiejgtnosci. Wydajnosé
przedsigbiorstw i ogélna konkurencyjno$¢ naszej gospodarki zalezy bezpo-
$rednio od tworzenia i utrzymywania dobrze wyksztatconej sity roboczej,
posiadajacej wysokie umiejgtnosci i zdolnosci adaptacyjne, ktora bedzie
w stanie przyja¢ zmiany. W tym wzgledzie, Grupa Robocza zwraca uwage
na do$wiadczenia Danii, Szwecji 1 Finlandii, ktore tacza wysoki poziom
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osiagnie¢ w edukacji poczatkowej 1 dostep do studiow wyzszych z wyso-
kim udziatem dorostych w szkoleniu.

Rzady powinny zapewni¢ wzrost poziomu wyksztatcenia i — traktu-
jac to jako priorytet — mobilizacje wszystkich zainteresowanych stron
w urzeczywistnieniu ksztalcenia ustawicznego. Grupa Robocza zachgca
panstwa cztonkowskie do tworzenia atrakcyjnej polityki podnoszenia po-
ziomu wyksztalcenia i zapewnienia wigkszego udziatu w szkoleniu przez
caty okres zycia zawodowego. Jest to szczegélnie niezbgdne dla osob
o niskich kwalifikacjach. Taka polityka powinna wytycza¢ jasne cele dla
catej ludnosci i powinna obejmowac efektywne dziatania stymulujace
podaz i popyt dziatalno$ci szkoleniowej, a takze lepsze przewidywanie
popytu na umiej¢tnosci. Nalezy ztamaé btedne koto niskich inwestycji
przedsigbiorstw w szkolenie. Powinno to nastapi¢ poprzez opracowanie
systemow udzialu w kosztach na zasadach dobrowolno$ci, przymuso-
wosci lub na zasadach mieszanych, np. za posrednictwem sektorowych
i regionalnych funduszy szkoleniowych.

W koncu, realizacja reform w tych trzech obszarach polityki jest olbrzy-
mim wyzwaniem politycznym i dobra polityka powinna by¢ wspierana jej
dobrym wdrazaniem. Panstwa czltonkowskie powinny potwierdzi¢ swoje
zaangazowanie w realizacji celow w zakresie zatrudnienia, ktore wspolnie
okreslity na szczeblu europejskim. Powinny obecnie okresli¢ jasne polityki
i cele krajowe, wsparte odpowiednimi zadaniami i efektywnym wykorzysta-
niem funduszy publicznych. Krajowe Plany Dziatania na rzecz Zatrudnienia,
opracowywane zgodnie z Traktatem UE, sa oczywistym narzedziem pozwa-
lajacym na polaczenie roznych elementéw w ramach programowania reform.
Powinny one mie¢ legitymacje polityczna. Norma w tym zakresie mogloby
si¢ sta¢ rozwigzanie zastosowane w kilku panstwach cztonkowskich, ktore
wlaczyly do tego dziatania parlamenty krajowe oraz przeprowadzity konsul-
tacje z partnerami spotecznymi i ze spoteczenstwem obywatelskim.

Aby odnie$¢ sukces rzady powinny zbudowaé partnerstwo na rzecz
reform, poprzez mobilizacj¢ poparcia i udziatu réznych zainteresowanych
stron oraz poprzez zapewnienie spotecznego przekonania o potrzebie reform.
Wigcej nalezy tez uczyni¢ dla przedstawienia opinii publicznej koniecznosci
reform i udowodnienia, ze reformy leza w interesie wszystkich i beda dla
wszystkich korzystne.
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UE ma do odegrania wazna rol¢ w zakresie wspierania panstw
cztonkowskich w ich wysitkach. Pokazujac panstwom cztonkowskim
ich mocne i stabe strony oraz formutujac zalecenia w zakresie polityki,
wzmacniajac wspotpraceg i $cislej wiazac budzet UE z realizacja celow
lizbonskich, UE moze wywiera¢ efektywny nacisk na wprowadzenie
koniecznych reform.
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1

Czy cele lizbonskie wciaz sq w zasi¢ggu?

Istnieje ryzyko, ze Unii Europejskiej nie uda sig¢ zrealizowac ambitnego
celu zbudowania do 2010 roku najbardziej konkurencyjnej i dynamiczne;j,
opartej na wiedzy gospodarki w $wiecie, zdolnej do trwatego wzrostu go-
spodarczego, stworzenia nowych i lepszych miejsc pracy i zapewnienia
wiekszej spojnosci spotecznej'.

Cele te stanowily wyzwanie w czasie ich formutowania w 2000 roku,
gdy UE odnosita korzysci z duzego wzrostu PKB i gdy spadato bezrobocie.
Od tego czasu sytuacja gospodarcza stata si¢ mniej korzystna, pogorszyla
si¢ sytuacja w zakresie zatrudnienia i cele te wydaja si¢ jeszcze bardziej
zniechgcajace.

Aby zrealizowac strategi¢ lizbonska, UE uruchomila wazne instrumenty
polityczne. Jednak dopdki panstwa cztonkowskie nie przys$piesza swoich
wysitkoéw, wydaje si¢ coraz mniej prawdopodobne, Zze ogoélny cel na rok
2010, a takze cele w zakresie zatrudnienia zostang zrealizowane. Trzy lata
po rozpoczeciu tego dziesigeioletniego programu zmian wyraznie widaé, ze
poczyniony postgp byt niewystarczajacy.

Europejska Grupa Robocza ds. Zatrudnienia zostata powotana w ce-
lu analizy wyzwan, przed ktorymi stoi UE i okre$lenia problemow,
ktore UE jako calo$¢ i poszczegdlne panstwa czlonkowskie musza roz-
wigza¢ dla realizacji celow okreslonych w Lizbonie. Grupa Robocza
nie odczuwa takiej potrzeby i nie ma mandatu aby rewidowacé strate-
gig; stara si¢ raczej na nowo pobudzi¢ wysitki panstw cztonkowskich
na rzecz realizacji tego celu, poprzez okreslenie priorytetow dziatan
i zaproponowanie praktycznych srodkow, ktore moga mie¢ bezposrednie
i natychmiastowe skutki.

1

Whioski Rady Europejskiej z Lizbony przyjgte w marcu 2000 roku.
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Gléwne wyzwania w zakresie zatrudnienia

Grupa Robocza wierzy, ze sukces lub porazka UE w realizacji celow
w zakresie zatrudnienia — a tym samym 1 ogdlnego celu Rady Lizbonskiej
— zalezy od jej reakcji na podwdjne wyzwanie strukturalne, ktdre obecnie
przed nia stoi. Chodzi tu o transformacje¢ gospodarcza i demograficzne
starzenie si¢. W perspektywie srednioterminowej UE do$wiadcza rowniez
cyklicznego szoku zwiazanego z ostatnim pogorszeniem si¢ sytuacji gos-
podarczej oraz wciaz wysokiego poziomu dhlugotrwatego bezrobocia
w wielu panstwach cztonkowskich (patrz wykres 1 w Aneksie 2).

Problemy te wymagaja, by zar6wno obecne jak i nowe panstwa czlon-
kowskie dokonatly przegladu sposobu w jaki korzystaja ze swoich zasobow
ludzkich i je rozwijaja. Powinny zapewni¢, by $rednioterminowa reakcja na
pogorszenie sig sytuacji gospodarczej byta zgodna z polityka zmian struk-
turalnych, ktore leza u podtoza tej sytuacji i sa znacznie wazniejsze.

Globalizacja i integracja gospodarcza — sily napedowe zmian i moder-
nizacji

Globalizacja, integracja gospodarcza i innowacje technologiczne zmie-
niajq sposob, w jaki Europa zyje i pracuje.

Handel migdzynarodowy i rynki finansowe coraz bardziej zintegrowa-
ne, a rynek kapitalowy i rynek informacji sa w duzym stopniu globalne.
Rosnie rola sektora ustug a technologia informacji i komunikacji tworzy
nowe galgzie przemystu i nowe typy ustug. Globalizacja i postgp techno-
logiczny stale zmieniaja strukture rynkow i stosunki pracy. Zmiany w han-
dlu, przemieszczanie si¢ kapitatu i zmiany modelu konsumpcji, a takze
rozprzestrzenianie si¢ wiedzy i1 technologii wywieraja wpltyw na wynik
gospodarczy UE. W odrdznieniu od starych gatezi przemystu, gdzie sukces
1 awans byt i powinien by¢ w przyszto$ci powiazany z inwestycjami w wy-
posazenie fizyczne i infrastrukturg, gospodarka oparta na wiedzy zalezy od
inwestycji w kapitat ludzki oraz w badania i rozw¢j. Transformacja w kie-
runku gospodarki opartej na wiedzy jest nie tylko kluczem do wydajnosci
w Europie, lecz stanowi tez wazne zrédto nowych miejsc pracy.

Transformacja gospodarcza zmienia profil zatrudnienia w UE, wymaga-
nia przedsigbiorstw w zakresie umiejetnosci i tradycyjny sposob myslenia

26



o tym jak, kiedy, a nawet gdzie ludzie powinni pracowac. Globalizacja jest
problemem dla wszystkich, jednak wywiera i bgdzie wywiera¢ wptyw na
roézne panstwa cztonkowskie i na rézne regiony w ramach tych panstw
w r6zny sposob. Jej zroznicowane skutki prawdopodobnie zwigksza rozni-
ce w wynikach osiaganych przez osoby posiadajace wiedzg i jej nieposia-
dajace i osiaganych przez rézne regiony.

Integracja gospodarcza, zarowno w skali globalnej, jak i w ramach
UE, oznacza masowe zmiany wyzwalajace unikalne wyzwania i tworzace
mozliwosci, jednak jest ona faktem dla wszystkich rozwinigtych gospo-
darek. Pytaniem, ktoére stoi przed Europa, jest jak dobrze reaguje ona na
nowa rzeczywistos¢. Z ogodlnego celu stworzenia najbardziej dynamiczne;j
i konkurencyjnej, opartej na wiedzy gospodarki wynika zalozenie, ze
gospodarka ta musi skutecznie dostosowywac si¢ do nowego wieku infor-
macji i zaakceptowac go.

Stawienie czola wyzwaniu malejqcej i starzejqcej sie sily roboczej

Proces transformacji gospodarczej zbiega si¢ z radykalnymi przesunig-
ciami demograficznymi, ktore stopniowo zmieniaja wyglad spoteczenstwa
europejskiego 1 funkcjonowanie gospodarki UE. Rodzg sig trudne pytania
dotyczace sposobu w jaki Europa moze pozosta¢ konkurencyjna oraz osia-
gna¢ wzrost zatrudnienia i wzrost gospodarczy w przysztosci.

Przez cale lata dyskutowano na temat tzw. ,,Czasowej Bomby Demo-
graficznej”, tak jakby to byt odlegly problem na horyzoncie. Jednak tego
stanowiska nie da si¢ dtuzej utrzymac. Fakty sa brutalne. W UE25 przed
2030 r. 110 mln o0s6b osiagnie wiek 65 lat, w poréwnaniu z 71 min w 2000
roku. Oznacza to, ze wskaznik obciazenia systemu emerytalnego — stosu-
nek liczby 0sob w wieku powyzej 65 lat do liczby 0sob w wieku 15-64 lat
—wzrosnie z 23% w 2000 roku do 39% w 2030 roku.

Taki profil ludnosci ewidentnie spowoduje powazne problemy w za-
kresie trwatosci systemow dobrobytu. Mimo ze nie nalezy lekcewazyc
mozliwosci w sensie zapotrzebowania na nowe produkty i ushugi, impli-
kacje w zakresie zatrudnienia, wydajno$ci 1 wzrostu beda powazne. Wraz
ze wzrostem populacji w starszym wieku male¢ bedzie populacja w wieku
produkcyjnym. Do 2030 roku liczba 0séb w wieku produkcyjnym spadnie
do 280 mlIn z 303 mln obecnie.
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Oznacza to, ze nawet jesli UE zrealizuje swoj cel zatrudnienia na
poziomie 70% do 2010 roku — co juz obecnie wydaje si¢ watpliwe
— spadek liczby ludnosci w wieku produkcyjnym w ciagu nastepnych
20 lat spowoduje gwaltowny og6lny spadek zatrudnienia. EU25 bedzie
co roku traci¢ przecigtnie 1 mln pracownikow (patrz wykres 2 w Anek-
sie 2).

Bedzie to mie¢ bezposredni wptyw na zdolnos$¢ do utrzymania wzrostu
gospodarczego w dluzszym okresie czasu. Spadek zatrudnienia ogélem
powinien by¢ zrekompensowany znacznym wzrostem wydajnosci tylko
po to, by utrzyma¢ ogdlny wzrost gospodarczy na poziomie ok. 2,-2.5%
rocznie. Jezeli zatrudnienie nie wzro$nie do poziomu powyzej 70% i nie
nastapi znaczny wzrost wydajnosci, przecigtny wzrost PKB na osobe w UE
znacznie spadnie pomigdzy rokiem 2010 i 2030.

Pogorszenie sig sytuacji gospodarczej zwigksza problemy

Mimo ze rynki pracy UE zareagowaty na aktualne pogorszenie sig¢ sy-
tuacji gospodarczej lepiej niz na poprzednie, ktdére miato miejsce w latach
1992/3, co sugeruje ich wigksza elastycznos¢, w wigkszosci panstw czton-
kowskich wzrost gospodarczy w ciagu ostatnich dwoch lat ulegt zahamo-
waniu lub stat si¢ negatywny.

Po znacznym wzroscie ogdlnego wskaznika zatrudnienia dla UE15,
7 60,7% w 1997 roku do 64,3% w 2002 roku, oczekuje sig¢ ze w 2003 roku
pozostanie on praktycznie na niezmienionym poziomie 64,2%?. Zaktadajac
umiarkowana poprawe sytuacji gospodarczej, oczekuje si¢, ze wskaznik
zatrudnienia bedzie powoli rost, osiagajac poziom zblizony do 65% w 2005
roku. Oznacza to dwa punkty procentowe ponizej Srednioterminowego celu
UE okre$lonego w Lizbonie.

Co wigcej, od 2001 roku bezrobocie w UE1S wzroslo i przewiduje sig,
ze osiagnie ono $rednio 8,1% dla roku 2003. Niektorych panstw cztonkow-
skich dotyczy to bardziej niz innych, jednak w UE15 jest obecnie ogotem
ok. 14 mln bezrobotnych (patrz wykres 3 w Aneksie 2).

2 Omawiany wykres i kolejne wykresy oparte zostaly na szacunkach stuzb Komisji

(prognozy ekonomiczne z jesieni 2003 roku). Patrz réwniez Komisja Europejska
(2003), Zatrudnienie w Europie, 2003.

28



Nowe panstwa cztonkowskie w ostatnich latach korzystaty z solidnego
wzrostu gospodarczego, jednak wzrost zatrudnienia byt umiarkowany, a w
niektorych krajach nawet negatywny. W wigkszo$ci nowych panstw czlon-
kowskich bezrobocie spadto, jednak przecigtnie wciaz pozostaje na pozio-
mie ok. 15%, przy czym szczegdlnie wysoka stopa bezrobocia wystepuje
w Stowacji (17,7%) i Polsce (20,6%).

W okresie redukcji miejsc pracy i wzrostu bezrobocia wystgpuje realne
niebezpieczenstwo, ze zapomnieniu ulegna powazniejsze wyzwania struk-
turalne transformacji gospodarczej i wyzwania demograficzne. Nalezy
wigc podkresli¢, ze ostatni wzrost bezrobocia i biernosci powinien byc¢
traktowany jako krétkoterminowy wyraz dlugoterminowego niepowo-
dzenia w pelnym wykorzystaniu potencjatu europejskich zasoboéw pracy,
a takze w osiagnigciu wyzszej stopy wzrostu gospodarczego.

Istotne jest wige, by panstwa cztonkowskie — reagujac na cykliczng
sytuacje gospodarcza — nie stracily z polu widzenia szerszego obrazu. Waz-
ne jest, by osoby, ktore utracity pracg nie byty odrywane od rynku pracy.
Dlatego nalezy skoncentrowaé si¢ na dziataniach aktywnych, takich jak
przekwalifikowanie, w celu zapewnienia, by osoby te byty w stanie wroci¢
do $wiata pracy tak szybko, jak to bgdzie mozliwe.

Europa powinna wykorzystywa¢ swoj wolny kapital ludzki

Europejska Strategia Zatrudnienia ma trzy gléwne watki: zapewnienie
pelego zatrudnienia, wzrost wydajnosci 1 jakosci pracy oraz popieranie
spojnosci. Wiele panstw cztonkowskich i UE jako catos¢ osiagaja obecnie
wyniki ponizej swoich oczekiwan na wszystkich trzech frontach, z powodu
niewystarczajacego wykorzystania ludzi i niewystarczajacych inwestycji
w tym zakresie.

Wprawdzie sytuacja rozni si¢ w zaleznos$ci od kraju, jednak jasne jest,
ze ogblnie UE nie jest w stanie wykorzysta¢ catego potencjatu swoich zaso-
bow ludzkich, gdyz nie przyciaga wystarczajacej liczby ludzi do zatrudnie-
nia. Nie czyni tez wystarczajaco duzo aby pomdc im w utrzymaniu swojej
zdolnosci do zatrudnienia.
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Europejska Strategia Zatrudnienia

Europejska Strategia Zatrudnienia zostata opracowana w odpowiedzi na
bardzo zte wyniki notowane na europejskich rynkach pracy od lat osiem-
dziesiatych. Sytuacja osiagneta swoj najnizszy poziom na poczatku lat dzie-
wigcdziesiatych, gdy ponad 17 mln ludzi — ponad 10% ludnosci zawodowo
czynnej — pozostawato bez pracy.

Ogloszenie Strategii na Szczycie Pracy w Luksemburgu w 1997 roku
oznaczato wystanie silnego sygnatu do obywateli Europy, ze Glowy Panstw
i Rzadow uwazaja zatrudnienie za najwyzszy priorytet. Europejska Strategia
Zatrudnienia (ESZ) zostala pomys$lana jako glowne narzedzie koordynacji
priorytetow polityki zatrudnienia panstw czltonkowskich i nadania im
kierunku. Lizbonska Rada Europejska w marcu 2000 roku nadata dalszy impet
tym dzialaniom poprzez powiazanie Strategii Zatrudnienia z szersza agenda
ekonomiczna i spoteczng UE.

Po dokonaniu oceny pierwszych pigciu lat wdrazania Strategii Zatrudnienia,
Rada Europejska w Thessalonikach w czerwcu 2003 roku zatwierdzita
dalekosigzne wytyczne w zakresie reform na okres 2003-2006. Objety
one Szerokie Wytyczne w zakresie Polityki Gospodarczej oraz Zalecenia
w sprawie Zatrudnienia adresowane do poszczegolnych krajow.

Sformutowano trzy przekrojowe cele w znowelizowanej Europejskiej
Strategii Zatrudnienia:

* pelne zatrudnienie;
* jakos$¢ i wydajnos¢ pracy;
* spb6jnosé spoteczna i zintegrowany rynek pracy.

Nowe wytyczne obejmuja dziesi¢é konkretnych priorytetdw dziatan i pod-
kreslaja, ze efektywna realizacja jest mozliwa dzigki dobremu zarzadzaniu
ipartnerstwu. W odpowiedzi na znowelizowane Wytyczne Zatrudnienia, w paz-
dzierniku 2003 roku panstwa cztonkowskie przedlozyly Krajowe Plany
Dziatania na rzecz Zatrudnienia na rok 2003/2004.

W pogoni za celem pelnego zatrudnienia, Rada Europejska okreslita
ambitne cele fragmentaryczne dla ludnosci w wieku produkcyjnym:

» wskaznik zatrudnienia ogétem na poziomie 67% w 2005 roku oraz
mozliwie blisko poziomu 70% w 2010 roku;

» wskaznik zatrudnienia kobiet na poziomie 57% w 2005 roku i ponad
60% w 2010 roku;

» wskaznik zatrudnienia pracownikoéw starszych (w wieku 55-64 lat)
na poziomie 50% w 2010 roku.
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Wzrost uczestnictwa kobiet i starszych pracownikoéw oraz innych grup,
ktoére sa w niewystarczajacym stopniu reprezentowane na rynku pracy,
rowniez odgrywa kluczowa role dla realizacji celow szybszego wzrostu
gospodarczego i wigkszej spdjnosci spolecznej.

Przeglad osiagnig¢ panstw cztonkowskich sugeruje, ze dla realizacji
tych celéw niezbedne beda lepsze wyniki dziatalnosci.

Europa stoi przed problemem znacznego niedostatku nowych miejsc
pracy

Od 1997 roku zatrudnienie ogoétem w UE15 wzrosto o ok.11,5 min.
Srednioroczna stopa wzrostu zatrudnienia w tym okresie, w przewazajacej
czg$ci charakteryzujacym si¢ solidnym wzrostem gospodarczym, wyniosta
wigc 1,3%. Aby uzyska¢ wskaznik zatrudnienia 70% do 2010 roku, za-
trudnienie w UE15 powinno wzrosna¢ o dalsze 15 mln. Oznacza to, ze po-
trzebny jest §rednioroczny wzrost zatrudnienia na poziomie ok. 1,5%, czyli
wyzszy niz notowany w latach 1997-2002 (patrz wykres 4 w Aneksie 2).

W przeciwienstwie do wynikow z lat osiemdziesiatych i poczatku lat
dziewigcédziesiatych, wzrost zatrudnienia osiagnigty w UE1S5 w ciagu
ostatnich szesciu lat byt zachgcajacy i dowodzi, ze reformy sprawdzity si¢
wszedzie tam, gdzie je przeprowadzono. Jednak ten ogolny wynik maskuje
znaczne roéznice migdzy poszczegdlnymi panstwami cztonkowskimi. Tylko
Dania, Holandia, Szwecja i Wielka Brytania osiagnely dotychczas wskaz-
nik zatrudnienia powyzej 70%. Wskaznik zatrudnienia w Belgii, Grecji,
Hiszpanii 1 Wloszech jest ponizej 60%. Podczas gdy Irlandia, Hiszpania
i Finlandia osiagnely wysoka stope wzrostu, wzrost zatrudnienia zatrzymat
si¢ w Niemczech, ktore — jako najwigkszy kraj UE pod wzgledem popula-
cji — wywieraja ogromny wpltyw na ogdlny wynik Europy (patrz wykres
5 w Aneksie 2).

Sytuacja w nowych panstwach cztonkowskich jest jeszcze bardziej ztozo-
na. Wskaznik zatrudnienia spadat w ciagu ostatniej dekady w wigkszo$ci tych
krajow z powodu restrukturyzacji gospodarczej, a Sredni wskaznik zatrudnie-
nia w 2002 roku wynidst tylko ok. 56% (patrz wykres 6 w Aneksie 2).

Wynik gospodarczy rdznit si¢ rowniez w zalezno$ci od regionu, przy
czym zroéznicowanie regionalne sytuacji w zakresie bezrobocia i zatrud-
nienia bylo problemem w wielu czgsciach Europy. Regiony z najgorszym
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wynikiem w sensie PKB na osobg charakteryzuja si¢ ciagle niskimi wyni-
kami w zakresie zatrudnienia i wysokim bezrobociem, a takze — w wielu
przypadkach —niskim wynikiem w zakresie wzrostu wydajnosci. Po posze-
rzeniu UE zréznicowanie regionalne bgdzie jeszcze wigksze.

Utrzymuje sie zroZnicowanie ze wigledu na pleé

Wskaznik zatrudnienia kobiet w UELS poprawit si¢ nieco migdzy
rokiem 1997 (50,8%) a 2002 (55,6%) i nadal si¢ poprawia, jednak wciaz
pozostaje na poziomie znacznie nizszym niz wskaznik zatrudnienia me¢z-
czyzn, podczas gdy stopa bezrobocia kobiet jest srednio o 1,8 punktu pro-
centowego wyzsza niz w przypadku mezczyzn.

Wskazniki zatrudnienia kobiet sa o ok. 17 punktow procentowych nizsze
niz me¢zczyzn, a w Grecji, Hiszpanii i Wtoszech roznica ta wynosi prawie
30 punktoéw procentowych. Kraje te wyraznie maja przed soba duzo pracy,
jesli chea zblizy¢ si¢ do celu lizbonskiego, nie mowiac juz o poziomie kra-
jow osiagajacych w tym zakresie najlepsze wyniki w UE — Danii, Szwecji
i Finlandii — w ktorych zréznicowanie ze wzglgdu na pte¢ jest mniejsze niz
10 punktéw procentowych (patrz wykres 7 w Aneksie 2).

W wigkszo$ci nowych panstw cztonkowskich uczestnictwo kobiet byto
wysokie, lecz dramatycznie spadto w poczatkowych latach restrukturyzacji
gospodarczej. Jednak wskaznik zatrudnienia kobiet w wigkszo$ci nowych
panstw cztonkowskich pozostaje na tym samym lub wyzszym poziomie
co $redni poziom w UE, z wyjatkiem Malty i Stowacji (patrz wykres 8
w Aneksie 2).

Jesli ma by¢ osiagnigty cel lizbonski w zakresie zatrudnienia kobiet —
wskaznik zatrudnienia na poziomie powyzej 60% — Srednioroczny wzrost
zatrudnienia kobiet notowany od 1997 roku powinien by¢ utrzymany przez
nastepne siedem lat. Szczegdlnie wazne jest tempo wzrostu w tych pan-
stwach cztonkowskich, w ktorych notowany jest wyjatkowo niski wskaz-
nik zatrudnienia kobiet.

Unii Europejskiej potrzebne jest wigksze i diuZej trwajqce uczestnictwo
starszych pracownikow

Przedmiotem szczegdlnej troski jest sytuacja w zakresie zatrudnienia
starszych pracownikow, szczegdlnie w $wietle procesu demograficznego
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starzenia sig. Obecnie tylko cztery panstwa czlonkowskie — Szwecja, Da-
nia, Portugalia i Wielka Brytania — przekraczaja pigcdziesigcioprocentowy
cel w zakresie zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lat. Na drugim koncu skali
znajduja si¢ Belgia, Wlochy, Francja, Luksemburg i Austria ze wskazni-
kiem zatrudnienia starszych pracownikéw nizszym niz 33%. Nowe pan-
stwa czlonkowskie wciaz pozostaja daleko w tyle (patrz wykresy 9 1 10
w Aneksie 2).

EU1S5 nie zrealizuje swojego celu 50% wskaznika zatrudnienia je-
$li liczba zatrudnionych starszych pracownikéw nie wzrosnie o 7 min
w ciagu nastgpnych siedmiu lat. Oznacza to, ze w 2010 roku dwie trzecie
0sOb obecnie nalezacych do grupy wiekowej 4655 lat powinno wciaz by¢
aktywnych zawodowo. Osiagnigcie tego celu wymagaloby zasadniczych
zmian w zachowaniu — tylko potowa 0s6b zatrudnionych w wieku 45-54
lat w 1991 roku wciaz pozostawata w zatrudnieniu dziesig¢ lat pdzniej.

Rzady i partnerzy spoteczni powinni juz teraz dziata¢ na rzecz zapew-
nienia by nie tylko obecni starsi pracownicy, ale rOwniez starsi pracownicy
jutra — czyli obecna grupa wiekowa czterdziesto- i pigédziesigciolatkow —
byli odpowiednio zachgcani do pozostania w sile roboczej. Oznacza to
odwrot od polityki, ktora zachgcata do wezesniejszego przechodzenia na
emeryturg i zapewnienie by nie malaly mozliwosci szkolenia 1 rozwoju
kariery wraz ze starzeniem si¢ pracownikow. Panstwa czlonkowskie nie
powinny traci¢ z pola widzenia tego waznego zagadnienia w dobie obec-
nego pogorszenia si¢ sytuacji gospodarczej. Tym razem typowa reakcja na
pogorszenie si¢ sytuacji gospodarczej w przesztosci, — czyli zachgcanie do
wczesniejszego przechodzenia na emeryturg — jest z gruntu niewlasciwa.

Jak stwierdzita Rada Europejska w Barcelonie w 2002 roku, zasadni-
cze znaczenie ma obecnie przesuwanie $redniego wieku w ktorym ludzie
opuszczaja sil¢ robocza. W Luksemburgu, Belgii i Francji w UELS oraz
w Polsce, na Litwie, na Wegrzech i w Stowacji sposréd nowych panstw
cztonkowskich $redni wiek emerytalny jest znacznie nizszy od sredniej dla
UE, czyli od 59,9 lat i roznica ta bgdzie si¢ poglgbiata w Swietle okreslone-
go w Barcelonie celu podwyzszenia sredniego wieku emerytalnego w UE
o pig¢ lat do 2010 roku.

Utrzymywanie si¢ niskiego wskaznika zatrudnienia starszych pracow-
nikow przy niskim wieku opuszczania rynku pracy bedzie miato powazny
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wplyw negatywny na zatrudnienie ogétem w UE i wynik gospodarczy,
a takze na spotecznag i finansowa rownowage systeméw emerytalnych.
Stanie si¢ to tym bardziej alarmujacym zjawiskiem, ze w nadchodzacych
latach nastapi przyspieszenie procesu demograficznego starzenia sig.

Inne obszary niewykorzystanego potencjatu

Zbyt wielu ludzi do$wiadcza dlugotrwatego bezrobocia i biernosci
z powodu braku umiejgtnosci, lub braku zachet do wejscia lub powrotu
na rynek pracy oraz braku wsparcia w tym zakresie. Wzrost uczestnictwa
w sile roboczej wymaga, by UE zlikwidowata bariery, ktorych na rynku
pracy doswiadczaja osoby bedace w niekorzystnej sytuacji, takie jak osoby
o niskich kwalifikacjach, dtugotrwale bezrobotni, niepelnosprawni i osoby
nie bedace obywatelami UE.

Poziom wyksztatcenia rowniez bezposrednio wpltywa na szanse znale-
zienia pracy. Wskaznik zatrudnienia osob o niskich kwalifikacjach wynosi
ok. 49%, w poréwnaniu z 83% u 0sob wysokokwalifikowanych. Roznica
przekracza 35 punktow procentowych w Belgii, Wtoszech, Irlandii, Finlandii
1 Wielkiej Brytanii. Ogolny wskaznik zatrudnienia niskokwalifikowanych ko-
biet w UE jest zaskakujaco niski — 37% w 2002, a we Wtoszech nawet 27%.

Osoby dtugotrwale bezrobotne stanowity w 2002 roku ok. 40% ogdlnej
liczby bezrobotnych. Spadek bezrobocia dlugotrwatego do 3%, obserwo-
wany migdzy 1994 i 2002 rokiem, po czgsci odzwierciedla lepszy wynik
w zakresie zatrudnienia w tym okresie, ale rowniez fakt, ze pewna czgs¢
zniechegconych dlugotrwale bezrobotnych oséb popadta w biernos¢ zawo-
dowa (patrz wykres 11 w Aneksie 2).

W nowych panstwach cztonkowskich dhugotrwale bezrobocie wzrosto
w latach 1997-2002 z 6,5% do 8,1%, przekraczajac poziom 10% w Polsce
i na Stowacji.

Zapobieganie wypadaniu ludzi z zatrudnienia i podwyzszenie poziomu
umiejetnoscei — sg to wyzwania dla UE.

Ponadto, ponad 14% ludnosci w wieku produkcyjnym jest w jakims
stopniu niepelnosprawnych i zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy.
Ich wskaznik zatrudnienia w UELS5 wynosi 40%. W wigkszosci panstw
cztonkowskich obserwuje si¢ tez zaskakujaca réznice migdzy wskaznikiem
zatrudnienia os6b nie bgdacych obywatelami UE i obywateli UE — $rednio
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53% w poroéwnaniu z 66% — podczas gdy ich stopa bezrobocia wynosi 16%
w poréwnaniu z 7% dla obywateli UE (patrz wykres 12 w Aneksie 2).

Wzrostowi zatrudnienia powinien towarzyszy¢ odpowiedni wzrost
wydajnosci

Zapewnienie trwatego wzrostu gospodarczego i wzrostu zatrudnienia
nie zalezy wylacznie od zdolnosci UE do podniesienia wskaznikow zatrud-
nienia. Nalezy roéwniez odwrdci¢ tendencje spadkowa w zakresie wydajno-
$ci, ktora obserwowali$my przez ostatnie cztery dekady. W tym sensie nie
wystarczy zwigkszy¢ efektywno$¢ sieci produkcyjnych. Wazne jest row-
niez tworzenie nowych czynnikoéw konkurencji poprzez wigkszy dostep do
nowych rynkow w zglobalizowanej gospodarce opartej na wiedzy.

Udziat wzrostu wydajnosci pracy we wzroscie gospodarczym spadt
z poziomu 4,6% Sredniorocznie w latach sze$c¢dziesiatych do poziomu
2,8% w latach siedemdziesiatych, 1,8% w latach osiemdziesiatych i 1,5%
w latach dziewigédziesiatych. Po 1997 roku nastapit dalszy jego spadek
do poziomu 1,0%. Ten ciagly spadek kontrastuje z gwattownym przyspie-
szeniem wzrostu gospodarczego w ostatnim okresie. Kontrastuje rowniez
z do$wiadczeniem Stanow Zjednoczonych, gdzie zarowno zatrudnienie jak
1 wydajno$¢ znacznie wzrosty w latach dziewigédziesiatych (patrz wykres
13 w Aneksie 2). Nalezy jednak zauwazy¢, ze w ramach Unii Europejskiej —
Finlandii, Szwecji i Irlandii udato si¢ przescigna¢ Stany Zjednoczone w po-
wigzaniu wysokiego wskaznika zatrudnienia ze wzrostem gospodarczym.

Spowolnienie wzrostu wydajnosci w UE tylko czgSciowo mozna wyttu-
maczy¢ redukcja sredniej liczby godzin przepracowanych przez jedna oso-
be w zwiazku z rosnacym udziatem zatrudnienia w niepelnym wymiarze
godzin w okresie 1997-2002. Niepokojacym zjawiskiem jest to, ze poziom
wydajnos$ci na godzing jest w UE o 15% nizszy niz w Stanach Zjednoczo-
nych. Jesli chodzi o wydajno$¢ na jednego zatrudnionego rowniez obserwu-
je si¢ znaczne réznice migdzy panstwami cztonkowskimi, odzwierciedlaja-
ce roznice w liczbie przepracowanych godzin i relatywnej roli zatrudnienia
w niepelnym wymiarze godzin (patrz wykres 14 w Aneksie 2). Relatywny
udziat wzrostu zatrudnienia i wydajno$ci w panstwach cztonkowskich oraz
rola pracy we wzroscie gospodarczym rowniez wykazuja znaczne réznice
migdzy panstwami cztonkowskimi (patrz wykres 15 w Aneksie 2).
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Dos$wiadczenie nowych panstw czlonkowskich jest odmienne. Stosun-
kowo silny wzrost gospodarczy w krajach akcesyjnych jest w dalszym cia-
gu napedzany zdecydowanym wzrostem wydajnosci, podczas gdy wzrost
zatrudnienia pozostaje na poziomie umiarkowanym lub wykazuje stagnacjg
(patrz wykres 16 w Aneksie 2).

Wzrost jakosci zatrudnienia

Cho¢ jest sprawa oczywista, ze wyzszy poziom ptac i lepsze warunki
pracy zaleza od wyzszego wskaznika wzrostu wydajnosci, prawda jest row-
niez, ze wzrost jakosci pracy i poziomu umiejgtnosci pozwala zwigkszy¢
efektywno$¢ 1 wydajnos¢ gospodarki i lepiej zintegrowaé ludzi z rynkiem
pracy. Bedzie to jeszcze bardziej istotne w zwiazku z kurczeniem si¢ sity
roboczej i niedopasowaniem umiejgtnosci oraz pojawiajacym si¢ ich bra-
kiem, a takze w zwiazku z tym, ze UE ewoluuje w kierunku spoteczenstwa
opartego na wiedzy.

Jako$¢ pracy jest pojgciem zlozonym. Sktadaja si¢ na nie wynagrodze-
nie i $wiadczenia, warunki pracy, bezpieczenstwo pracy, dostgp do szko-
lenia i perspektywy kariery zawodowej. Przeprowadzone przez Komisje®
badanie jakosci pracy w UE pokazato, ze niepokojaca czg$¢ pracownikow
uwaza, ze ich miejsce pracy jest niskiej jakosci. Nalezy na ten problem
zwroci¢ uwage, gdyz wprawdzie praca niskiej jakosci jest lepsza niz brak
pracy, jednak ludzie w tej sytuacji znacznie rzadziej awansuja do prac wyz-
szej jakosci.

Wzrost zatrudnienia i wydajnosci — kluczowe warunki sukcesu

Przeglad aktualnego stanu zatrudnienia w UE dowodzi, ze wigkszos¢
panstw czlonkowskich — zaré6wno obecnych jak i nowych — ma znaczne
problemy w tym zakresie, a wiele z nich pozostaje mocno w tyle w realiza-
cji okreslonych przez Rade Europejska celow w zakresie zatrudnienia.

Duzo bedzie zalezalo od stopy wzrostu gospodarczego w nadchodza-
cych latach, gdyz pogorszenie si¢ sytuacji gospodarczej zahamowato po-

3

Komisja Europejska (2001), Zatrudnienie w Europie 2001.
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step osiagnigty od potowy lat osiemdziesiatych. Jednak wzrost zatrudnienia
sam w sobie jest kluczowym czynnikiem warunkujacym wzrost gospo-
darczy. Grupa Robocza jest wigc przekonana, ze panstwa cztonkowskie
nie powinny czekaé na wyzszy wzrost gospodarczy: obecna sytuacja
jest tak naglaca, ze wymaga szybkich i zdecydowanych dziatan, ktore
powinny by¢ juz teraz przeprowadzone, jezeli nie chcemy, by program
zatrudnienia UE zostal zepchnigty z kursu. W $wietle wyzwan, ktore
stoja przed Europa, panstwa cztonkowskie musza by¢ pewne, ze posia-
daja dobrze wyszkolong i zdolna do adaptacji sil¢ robocza, ktora jest
wystarczajacej wielkosci, by odrodzi¢ ich gospodarki 1 zwigkszyc¢
wzrost. Europa potrzebuje wigkszej liczby zatrudnionych, pracujacych
bardziej wydajnie.

Grupa Robocza wzywa rzady do nadania nowego impetu i po$wigcenia
wigcej uwagi politykom, ktore zard6wno przyspieszaja wzrost, jak i zwigk-
szaja wydajno$¢ — sa to kluczowe sity napedowe potencjatu wzrostu gospo-
darczego i podstawowe sktadniki agendy lizbonskiej. Panstwa cztonkow-
skie powinny zwigkszy¢ doptyw wykwalifikowanej i zdolnej do adaptacji
sily roboczej, ze szczegdlnym zwrdceniem uwagi na przyciaganie wigkszej
liczby biernych ludzi do rynku pracy. Panstwa czlonkowskie powinny
rowniez dazy¢ do stworzenia Srodowiska, w ktorym beda kwitty przedsig-
biorczo$¢ i innowacje, a przedsigbiorstwa beda stale dazy¢ do modernizacji
1 inwestycji w badania i kapitat ludzki. Dla tworzenia nowych miejsc pracy
niezbedny jest lepszy dostep do nowych rynkéw zarowno w Europie, jak
i w perspektywie ogélnoswiatowe;j.

Istnieja w tym zakresie przyktady dobrej praktyki i polityki, ktore inni
mogliby nasladowa¢ lub adaptowac. Grupa Robocza ma nadziejg, ze niniej-
szy raport, ktory gdzie tylko mozliwe stara si¢ przedstawi¢ dobra praktyke,
stanie si¢ uzytecznym narzedziem w stuzeniu panstwom czlonkowskim
pomoca w reagowaniu na pilna sytuacjg, w ktorej si¢ wszystkie znalazly.
Dotyczy to rowniez nowych panstw cztonkowskich, ktore wzywa si¢ do
podjecia proporcjonalnych dzialan w celu zapewnienia realizacji celow
europejskich w zakresie zatrudnienia.

Grupie Roboczej wydaje sig, ze poprawa sytuacji w UE w zakresie za-
trudnienia w perspektywie srednio- i dlugoterminowej zalezy od spetnienia
czterech podstawowych wymogow w zakresie wzrostu zatrudnienia:

37



* Wzrost potencjalu adaptacyjnego pracownikow i przedsigbiorstw

Jesli ma powsta¢ wigcej miejsc pracy, panstwa cztonkowskie i przed-
sigbiorstwa powinny zwigkszy¢ swoje zdolnosci przewidywania zmian,
reagowania na nie i ich absorbowania, czy to beda zmiany cykliczne czy
strukturalne.

Przedsigbiorstwa powinny by¢ bardziej elastyczne, aby reagowac na na-
gle zmiany w popycie na ich towary i ushugi oraz na rosnace zapotrzebowa-
nie na pracg¢ wysokiej jakosci, ktora wiaze si¢ z osobistymi preferencjami
pracownikoéw i zmianami rodzinnymi. Pracownicy musza dawac sobie radg
z nowymi metodami pracy i akceptowa¢ zmiany swojego statusu w zatrud-
nieniu. Powinni by¢ tez przygotowani na ksztalcenie ustawiczne. Rzady
powinny tworzy¢ srodowisko dla biznesu, ktore wspieratoby przedsigbior-
czo$¢, innowacje i zachgcato do inwestycji w zakresie badan i rozwoju i do
wystarczajacej elastycznosci, jednoczesnie zapewniajac rzeczywiste bez-
pieczenstwo na rynku pracy.

* Pozyskanie wi¢kszej liczby ludzi dla rynku pracy

Aby przywroci¢ 1 utrwali¢ wzrost gospodarczy, konieczne jest przy-
ciagnigcie wigkszej liczby ludzi do zatrudnienia. Pomimo pogorszenia
si¢ sytuacji gospodarczej i sytuacji w dziedzinie zatrudnienia, powinno to
by¢ priorytetowym zadaniem dla panstw czlonkowskich. Nalezy uczyni¢
wszystko co jest mozliwe aby zapobiega¢ bezrobociu i aby zapewnic $cisty
zwiazek osob, ktdre stracity prace z rynkiem pracy i wzrost ich zdolnos$ci
do zatrudnienia.

Zwigkszenie uczestnictwa na rynku pracy jest tym bardziej konieczne,
ze przewiduje si¢ spadek liczby osob w wieku produkcyjnym. W zwiaz-
ku ze starzeniem si¢ sily roboczej kazdy jest potrzebny. Aby to osiagnac
konieczna jest likwidacja barier na rynku pracy, pomoc w aktywnym po-
szukiwaniu pracy, tworzenie atrakcyjnych form pracy i zapewnienie opta-
calnosci pracy.

* Wzrost efektywnych inwestycji w kapital ludzki

UE potrzebuje wigcej 1 bardziej efektywnych inwestycji w kapitat
ludzki, dla dobra jednostek, przedsigbiorstw, spoteczenstwa i gospodarki.
Gospodarki oparte na wiedzy i na ustugach wymagaja innych umiejgtnosci
niz tradycyjne sektory przemystowe; umiejetnosci, ktore rowniez wyma-
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gaja statej aktualizacji z powodu zmian technologicznych. Pracownicy,
jesli maja pozostawac i rozwijaé si¢ w zatrudnieniu, powinni stale naby-
wac 1 odnawia¢ swoje umiejgtnosci. Wydajno$¢ przedsigbiorstw zalezy
od tworzenia 1 utrzymywania zespotu pracownikow, ktory bedzie w stanie
dostosowac si¢ do zmian.

Rzady powinny zapewni¢ wzrost poziomu wyksztatcenia i mobilizowac
wszystkie zainteresowane strony do popierania prawdziwej kultury ksztat-
cenia ustawicznego.

» Zapewnienie efektywnej realizacji reform dzigki lepszemu zarzg-
dzaniu

Dobra polityka powinna by¢ wspierana jej dobrym wdrazaniem. Wy-
zwania w zakresie zatrudnienia sg roOwniez potgegowane ze wzgledu na
potrzebg rozwiazania innych problemow, do ktorych niniejszy raport tylko
czesciowo nawiazuje, takich jak skomplikowana dziedzina rent i emerytur
oraz opieki zdrowotne;.

Panstwa czlonkowskie powinny potwierdzi¢ swoje zaangazowanie
w realizacjg¢ celow w zakresie zatrudnienia oraz okresli¢ krajowe zadania
1 priorytety.

Aby odnies¢ sukces rzady powinny zmobilizowac do poparcia i udziatu
rézne zainteresowane strony oraz przekonac spoteczenstwo o potrzebie
reform.
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Wzrost potencjalu adaptacyjnego:
przewidywanie zmian, reagowanie
na nie i ich absorbowanie

W wyniku przyspieszenia innowacji technologicznych i globalizacji,
zmiany staly si¢ permanentna cecha zycia gospodarczego. Restrukturyza-
cja nie oznacza juz zmiany w tradycyjnych sektorach przemystu: obejmuje
ona wszystkie sektory, rowniez te, ktore szybko si¢ rozwijaja. Wzrost za-
trudnienia i wydajnosci, konkurencyjnosci, wyzsze place i lepsze warunki
pracy zaleza bezposrednio od zdolnosci przedsigbiorstw i pracownikow do
wprowadzania innowacji i dostosowania si¢ do zmian.

Gtownym motorem zmian jest dla przedsigbiorstw srodowisko sprzy-
jajace nowym firmom, badaniom i rozwojowi oraz innowacjom. Przedsig-
biorstwa powinny by¢ zdolne do reagowania na nagle zmiany w popycie na
ich towary i ustugi oraz do dostosowania swoich zdolno$ci produkcyjnych.
Beda musialy réwniez radzi¢ sobie ze starzeniem si¢ sity roboczej i spad-
kiem liczby mtodych kandydatéw do pracy.

Dla pracownikoéw zycie zawodowe staje si¢ bardziej ztozone, gdyz wzor-
ce pracy sa bardziej zréznicowane i nieregularne. Konieczne jest zarzadza-
nie procesem przejscia ze szkoty do pracy, zmiang miejsca pracy i statusu
w pracy, przechodzeniem z pracy do szkolenia i z powrotem, przechodze-
niem z okresu kariery zawodowej do przerw w karierze i do okresu opieki,
z zycia zawodowego na emeryturg. Aby mie¢ dostep do szerszych mozliwo-
Sci pracy w calej UE, potrzebna jest rowniez mobilnos¢ terytorialna.

UE musi sta¢ si¢ bardziej wrazliwa na zmiany. Nalezy nada¢ priorytet
tworzeniu nowych przedsigbiorstw i maksymalizacji tworzenia nowych
miejsc pracy, rozwojowi 1 upowszechnianiu badan i innowacji w catej UE
oraz popieraniu elastycznos$ci potaczonej z bezpieczenstwem na rynku

pracy.
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Popieranie tworzenia nowych przedsi¢biorstw i maksymaliza-
cja tworzenia nowych miejsc pracy

Naleiy wigcej uczynié dla ulatwiania tworzenia i rozwoju przedsie-
biorstw oraz dla zwigkszenia zdolnosci do tworzenia nowych miejsc pracy
w UE. Przedsigbiorcy powinni korzysta¢ 7 doskonalszego srodowiska
pozwalajqcego im inwestowaé¢ w trwaly biznes. Aby zmaksymalizowaé
tworzenie nowych miejsc pracy, koszty pracy — wlqczajqc place, podatki
i inne pokrewne koszty dla pracodawcow — powinny by¢ przyjazne dla
zatrudnienia.

Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie do:

zmniejszania przeszkod administracyjnych i regulacyjnych w two-
rzeniu przedsigbiorstw i nastgpnie zarzqdzaniu nimi,

rozwoju ustug doradczych (takich jak tzw. ,,one-stop shops”, czyli
ustugi roznego typu w jednym miejscu) dla nowopowstajqcych firm
i stuienia pomocq MSP w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi i ryzy-
kiem finansowym,

zapewnienia lepszego dostepu do finansowania dla nowopowstajq-
cych firm i MSP,

promocji kultury przedsiebiorczosci, w szczegolnosci poprzez roz-
wdj nauki zarzqdzania w szkoltach wyzszych i zawodowych,

przeglagdu przepisow dotyczqcych upadlosci w celu zmniejszenia
nadmiernego ryzyka dla przedsigbiorcow oraz wyeliminowania
pietna upadku,

obniZenia pozaptacowych kosztow pracy oséb o niskich kwalifika-
cjach i niskich zarobkach,

zapewnieniaprzyjaznych dla zatrudnienia zmian plac, ktére odzwier-
ciedlq sytuacje na rynku pracy i ogolny poziom wydajnosci, a takze
dopuszczania wystarczajqcego groZnicowaniaptac miedzy sektorami
i regionami.
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Europa potrzebuje

wiecej nowych

przedsiebiorcow

Zeby osiagnaé lizboniski cel w zakresie zatrudnienia,
Europa potrzebuje wigcej nowych przedsigbiorcow, ktorzy
pomogliby stworzy¢ 15 mln nowych miejsc pracy do 2010
roku.

Aktywnos¢ przedsigbiorcza, zdefiniowana jako procent
sity roboczej, ktora jest aktywnie zaangazowana w roz-
poczynanie nowych przedsiewzig¢ albo nalezy do gru-
py wiascicieli/kierownikow nowych przedsigbiorstw,
bardzo rézni si¢ w ramach UE, ksztaltujac si¢ na
poziomie od ok. 3% w Belgii i Francji do 9,1%
w Irlandii. Dla poréwnania, w Stanach Zjednoczonych
wynosi ona 10,5%?*.

Jedna z przyczyn tego stanu rzeczy jest fakt, ze
w Stanach Zjednoczonych przedsigbiorczo$¢ czesciej
jest uwazana za okazje do zrobienia kariery niz
w UE’. Edukacja i szkolenie w UE powinny wyzej
ceni¢ przedsigbiorczos$¢ 1 lepiej przygotowywac ludzi
do rozpoczynania kariery zawodowej w tym zakresie.
Wymaga to dziatan na wszystkich poziomach edukacji;
w szczeg6lnosci programy studidow wyzszych powinny
obejmowaé przedmiot ,,przedsigbiorczo$¢” i nalezy
doskonali¢ szkolenie kadry kierownicze;.

Nalezy rowniez podja¢ dziatania na rzecz skrocenia
czasu 1 kosztow zwigzanych z tworzeniem przed-
sigbiorstwa. Podczas gdy w 2001 roku typowy czas®
niezbedny dla utworzenia prywatnej spotki z ogra-
niczona odpowiedzialno$cia wynosit tylko 7 dni w Wiel-

4

Komisja Europejska (2003), Zielona Ksigga na temat przedsigbiorczosci w Europie.
patrz Total Entrepreneurial Activity (TEA) Index. Global Entrepreneurship Monitor

2002

Komisja Europejska (2002), Attitudes to Entrepreneurship (Podejscie do przed-
sigbiorczosci) — Some Results from Flash Eurobarometer 107, Enterprise Directorate-

General.

Komisja Europejska (2002), Benchmarking Administration of Business Start-ups
(Poréwnanie administracji nowotworzonych firm). Raport Koncowy, styczen 2002.
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kiej Brytanii 1 8 dni w Irlandii, we Wtoszech i Belgii
wynosit on ponad 30 dni. Typowe koszty ksztattuja
si¢ na wysokosci od braku kosztow w Danii do ponad
1 500 EUR w Austrii, Grecji i Hiszpanii. Tworzenie
indywidualnych firm w niektorych panstwach czton-
kowskich moze rowniez by¢ czasochtonne i wigzaé si¢
ze znacznymi kosztami administracyjnymi. Sytuacja ta-
ka wystepuje szczegolnie w Hiszpanii i Wloszech.

Ustugi doradcze, wiaczajac tzw. ,,one-stop shops”, moga
odegra¢ cenna rolg w ulatwianiu tworzenia firm i na-
lezy je popiera¢. Niezbedny jest rowniez lepszy dostep
do pozyczek bankowych i alternatywnych zrédet fi-
nansowania. W tym kontek$cie wazna jest pelna
realizacja Europejskiego Planu Dziatania na rzecz Ka-
pitalu Ryzyka — ktorego celem jest eliminacja pozos-
tatych barier administracyjnych i regulacyjnych zarowno
na szczeblu UE, jak i krajowym’.

Poza tymi dzialaniami, konieczne jest wyréwnanie dos-
trzeganego braku réwnowagi migdzy ryzykiem i ko-
rzy$ciami zwiazanymi z przedsigbiorczoscia. Nowe-
lizacji wymagaja przepisy dotyczace upadlosci przed-
sigbiorstw, w celu redukcji nadmiernego ryzyka dla
przedsigbiorcdéw i usunigcia stygmatu upadku, z jedno-
czesng ochrong interesow wierzycieli i praw pracow-
niczych.

Kluczowe znaczenie dla tworzenia nowych miejsc pra-
cy ma potencjal wzrostu nowo-utworzonych przed-
sigbiorstw. Réwniez w tym zakresie UE wydaje sig
by¢ mniej dynamiczna niz Stany Zjednoczone. Wzrost
zatrudnienia w skutecznie dziatajacych nowych firmach

Nalezy wspierac
firmy z duzym
potencjatem
wzrostu

7 Plan zostat przyjety na Radzie Europejskiej w Cardiff w czerwcu 1998 roku, na bazie

raportu Komisji pt. ,,Risk capital: a key to job creation in the European Union” (Kapitat
ryzyka: klucz do tworzenia miejsc pracy w Unii Europejskiej) SEC(1998)522.
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jest w Stanach Zjednoczonych znacznie wyzszy w po-
czatkowym okresie ich dziatalno$ci. Jedna trzecia MSP
w UE, ktore deklaruja che¢ rozwoju, wymaga zachgty
w tym kierunku i odblokowania potencjatu wzrostu,
podobnie jak w przypadku nowopowstatych MSP.

Rozwdj jest czesto hamowany z powodu ztozonosci
zasad 1 przepisow dotyczacych pracownikow, takich jak
formalnosci przy rekrutacji, procedury administracyjne,
czy warunki wypowiadania umowy o pracg. O ile
mozliwe nalezy dazy¢ do ich uproszczenia. W szcze-
gblnoéci, rewizji wymagaja przepisy dotyczace
zwigkszonych rygorow dla firm, ktore zatrudniaja pra-
cownikow powyzej okre$lonego limitu liczbowego,
gdyz przepisy takie moga zniechgca¢ mate firmy do roz-
woju. Rozwdj moga rowniez hamowa¢ dlugie okresy
niepewnos$ci zwiazane ze sporami w sprawie zwolnien
z pracy. Bardzo istotna jest wigc potrzeba stworzenia
atrakcyjnych mozliwos$ci regulacji umownych, co wska-
zano w punkcie 2.3.

Sa jednak granice uproszczen, jakie moga by¢ wpro-
wadzane do przepisow w celu utatwienia zycia przed-
sighiorcom. Z tego wzgledu nalezy wigcej uczy-
ni¢, aby pomoéc przedsigbiorstwom, glownie matym,
w radzeniu sobie ze skomplikowanym zarzadzaniem
firma, w szczego6lnosci poprzez rozwdj ushug wspie-
rajacych i wykorzystanie potencjalu technologii infor-
macyjnych.

Przedsigbiorcy czesto ucza si¢ najlepiej od innych
przedsigbiorcéw. Sieci sponsorow biznesu oferuja
matym przedsigbiorstwom nie tylko kapital, ale rowniez
pomoc w zarzadzaniu i cztonkostwo w zarzadzie.
Powinna wzrosna¢ $wiadomos¢ istnienia takich sieci
1 programow mentoringu oraz §wiadomosc¢ ich roli we
wzmacnianiu nowych przedsigbiorstw.
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Europa powinna
wykorzystywacé
potencjal
tworzenia
nowych miejsc
pracy na
rozwijajqcych
sie rynkach

Do innych czynnikéw rozwoju firm, ktére wymagaja
uwagi, naleza: dostep do finansowania, w tym do dobrze
funkcjonujacych rynkow kapitalu wysokiego ryzyka,
system opodatkowania pracy przyjazny dla zatrudnienia
oraz dostepnos¢ wykwalifikowanej sity robocze;j.

Z powodu ciagle zmieniajacych si¢ rynkéw produktow
1 ushug, gospodarki europejskie musza rozwina¢ zdol-
no$¢ szybkiego przesuwania srodkow i reagowania na
potencjalne nowe rynki.

Nalezy zachgca¢ przedsigbiorstwa do wykorzystywa-
nia nowych mozliwosci wylaniajacych si¢ w roz-
szerzonej Europie oraz na $wiatowych rynkach poza
Europa. Dzialania te powinny by¢ wspierane przez
ambitna polityke¢ rozwoju handlu mig¢dzynarodowego
1 wspotpracy.

W ramach UE istnieje tez znaczny potencjat rozwo-
ju np. ustug wymagajacych duzej wiedzy, ustug srodo-
wiskowych 1 turystyki. Stwarza to nowe mozliwosci
inicjatyw prywatnych, ktore przyczyniaja si¢ do pow-
stawania nowych miejsc pracy. Istnieje réwniez duze
niezaspokojone zapotrzebowanie na ushugi opiekuncze®.
W Portugalii zaspokojona jest tylko jedna trzecia zapo-
trzebowania na ustugi opieki nad osobami starszymi,
podczas gdy w Wielkiej Brytanii agencje czgsto nie sa
w stanie znalez¢ wystarczajacej liczby pracownikdéw
do $wiadczenia ushug, na jakie maja zapotrzebowanie.
Duze niezaspokojone zapotrzebowanie obserwuje si¢
rowniez we Wloszech i przewiduje si¢ w Finlandii i w
Niemczech. Zapotrzebowanie na ustugi opiekuncze zna-
cznie przewyzsza dostgpna podaz w takich krajach, jak
Wielka Brytania, Irlandia, Holandia, Wlochy, Portugalia
i Hiszpania.

Europejska Fundacja Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy /European Foundation for

the Improvements of Living and Working Conditions/ (2003), Badanie na temat ustug
domowych: zatrudnienie w sektorze ustug opiekunczych (Survey on household services:
employment in the care sector).
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Przy pomocy reform strukturalnych nalezy stara¢ sig
stworzy¢ odpowiednie ramy dla rozwoju takich ustug,
co pozwoli na zaspokojenie w wigkszym stopniu tego
rosnacego popytu wewngtrznego. Wymaga to w szcze-
gblnosci podazy pracownikéw o odpowiednich kwa-
lifikacjach, ktorzy mogliby $wiadczy¢ nowe ustugi, co
zaktada potrzebg promocji nowych profili zawodowych
1 uznawania nowych kwalifikacji. Do wzrostu zatrud-
nienia w omawianych sektorach moga si¢ przyczynic
tez inne dziatania, takie jak docelowe obnizanie podatku
VAT na pewnego typu pracochtonne ustugi, co jest
obecnie przedmiotem dyskusji na poziomie UE.

Doskonalenie sSrodowiska biznesu
dla popierania tworzenia nowych miejsc pracy

W celu popierania przedsigbiorczo$ci wsrdod ucznidw/studentow,
kilka programoéw oparto na wirtualnych przedsigbiorstwach, traktujac
je jako narzedzia dydaktyczne. W Austrii, ,,wirtualna firma” jest
modelem opartym na rzeczywistej firmie. Przedstawia ona przejrzysty
obraz wewngtrznych proceséw prowadzenia firmy, jej zewngtrznych
stosunkow i innych praktyk. Wirtualna firma jako miejsce nauki jest
obowiazkowym elementem programu nauczania we wszystkich szko-
fach i akademiach biznesu w Austrii i zalecana jest do nauki biznesu
we wszystkich szkotach. W roku szkolnym 2001-2002, w Austrii
funkcjonowato ok. 1 000 wirtualnych firm (na ogolna liczbg ok. 3 500
takich firm na calym $wiecie). Podobne programy sa realizowane
w Niemczech w ramach projektu JUNIOR oraz w Finlandii w ramach
,.firm dla potrzeb praktyki”.

Enterprise Ireland prowadzi Sie¢ Mentorska, ktéra oferuje firmom
poradnictwo ze strony doSwiadczonych przedsigbiorcow. Mentorzy
stuzg informacjami w takich sprawach jak finansowanie, produkcja,
marketingi systemy jako$ci, a nastgpnie pomagaja w rozpoznaniu
problemow i sugeruja rozwiazania. Ustugi sa bezplatne i poufne.
Istnieje specjalna grupa mentorow, pomagajacych nowopowstajacym
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firmom w pierwszym okresie tworzenia firmy i jej funkcjonowania.
W lutym 2000 roku Enterprise Ireland oglosito poszerzenie Sieci
Mentorskiej po pozytywnym wyniku badan przeprowadzonych wérod
klientow.

System Informacji Biznesu (Business Information System — BIS)
zorganizowany w Finlandii na poczatku kwietnia 2001 roku jest pro-
wadzony wspolnie przez Krajowa Rade Patentow i Rejestracji (National
Board of Patents and Registration) oraz finska administracj¢ podatkowa.

Administracja. Od 1 czerwca 2001 roku przedsigbiorcy, ktoérzy chcag
utworzy¢ firme, musza tylko wypehi¢ jeden wniosek rejestracyjny,
ktory nastgpnie sktadaja w jednym punkcie kontaktowym. W zwiazku
z ta reforma, wszystkie jednostki objete tym systemem otrzymuja
jeden numer kodowy — Business Identity Code — zamiast licznych
numeréw rejestracyjnych i innych kodoéw, co miato miejsce wezesniej.
Numerami kodowymi zarzadza zcentralizowany system, do ktorego sa
wprowadzane okreslone numery kodowe i dane dotyczace wszystkich
przedsigbiorstw finskich. Dane te sa dostgpne bezptatnie dla wszystkich
obywateli. Oczekuje sig, ze w przysztosci inne organizacje publiczne
przytacza si¢ do korzystania z tego wspdlnego rejestru.

Belgia dostosowala swoje przepisy w sprawie upadlosci w celu umozli-
wienia przedsigbiorcom ratowania swoich firm w przypadku przejscio-
wych probleméw i w celu likwidowania nierentownej dziatalnosci
tak szybko jak to jest tylko mozliwe. Sady moga uzna¢ uczciwych
przedsiebiorcow, ktorzy bankrutuja, za ,,usprawiedliwionych”, pozwalajac
im na nowy start.

We Wleszech, w ramach ogodlnej strategii na rzecz utatwiania kontaktow
migdzy obywatelami 1 instytucjami, od 1998 roku jest realizowany plan
tworzenia w kazdej gminie tzw. ,,one-stop shops” dla obecnych i po-
tencjalnych przedsigbiorcéw. Sa one traktowane jak punkty pomocy i na-
stawione na zaspokojenie potrzeb klientow. Stuza one przedsigbiorstwom
(glownie nowo-powstajacym) informacjami w celu zmniejszenia obcigzen
administracyjnych, czasowych i finansowych dla firm.
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W Hiszpanii, ustawa o nowych przedsigbiorstwach (,,New Company
Statute”) powoluje instytucje ‘pojedynczego okienka’ dla nowo-tworzo-
nych przedsigbiorstw (,,single business window”). Celem jest skrocenie
czasu pracy papierkowej potrzebnej dla utworzenia MSP z 30—60 dni do
dwoch dni.

We Francji opracowano Karte JakoSci dla sieci wsparcia dla przed-
sigbiorcow, ktora wymienia dziewig¢ zobowiazan sieci: przyjmowanie;
wyjasnianie roli i dziatalnos$ci sieci jako organdw wsparcia; ewentualne
kierowanie do innych wiasciwych sieci lub organdow; wsparcie przy
tworzeniu projektu; poufnos¢ projektu; wyznaczenie osoby kontaktowej
odpowiedzialnej za dalsze kontakty; dostgpnos$¢ kompetentnej pomocy;
shuzenie §rodkami materialnymi dla opracowania projektu; oraz uwzgle-
dnianie uwag zgtaszanych przez kierownikow projektow w celu ciagte-
go doskonalenia $wiadczonych ushug. Krajowa Rada ds. Tworzenia
Przedsigbiorstw (National Council for the Creation of Enterprises
— CNCE) jest odpowiedzialna za promocje Karty oraz za organizacje,
oceng jej wdrazania i nadzor nad realizacja. CNCE bedzie si¢ rowniez
przyczynia¢ do wymiany migdzy stronami wspierajacymi tworzenie
nowych firm.

Aby zmaksymalizowa¢ tworzenie nowych miejsc pra-
cy, to znaczy zwigkszy¢ rolg elementu miejsc pracy we
wzro$cie gospodarczym, nalezy zapewni¢ by koszty
pozaplacowych Py byly przyjazne dla zatrudnienia®. Jest to wazne
kosztow p,facy nie tylko na poziomie przedsigbiorstwa, ale réwniez
0s6b o niskich ~ gospodarki jako catosci.
kwalifikacjach

Podejmowanie
wysitkow na
rzecz obnizenia

Kluczowym elementem jest w tym wzgledzie udziat
podatkéw 1 skladek spotecznych w kosztach pracy.
Od potowy lat dziewigédziesiatych odwroceniu ulegta
wczesniejsza tendencja wzrostu pozaptacowych kosz-
tow pracy i wysilki skoncentrowano na obnizaniu poza-
ptacowych kosztow pracy osob o niskich zarobkach.

> Koszty pracy obejmuja place, podatki i inne pokrewne koszty dla pracodawcow
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Jednak w kilku panstwach cztonkowskich, ptacone
przez pracodawcow podatki i sktadki spoteczne za oso-
by o niskich zarobkach wciaz powaznie zniechgcaja do
tworzenia nowych miejsc pracy. W wigkszosci nowych
panstw cztonkowskich pozaptacowe koszty pracy sa
szczegblnie wysokie, majac na uwadze stosunkowo
niskie ptace, i stanowia gtdéwna przeszkode w zwigksza-
niu zatrudnienia. Jedynie Wegry i Lotwa trochg obnizy-
ly ostatnio sktadki ptacone przez przedsigbiorcow.

Panstwa cztonkowskie powinny podejmowac wysitki
na rzecz obnizenia pozaptacowych kosztow pracy osob
o niskich zarobkach, jednoczesnie lepiej ukierunkowu-
jac takie dziatania, aby obnizy¢ koszty budzetowe i aby
zapewni¢ korzystanie z nich tym pracownikom, ktorzy
tego najbardziej potrzebuja, jak np. osobom o niskich
kwalifikacjach, osobom wkraczajacym po raz pierw-
szy na rynek pracy, osobom dtugotrwale bezrobotnym
1 starszym pracownikom.

Reformy pozaplacowych kosztow pracy

W Irlandii od 1997 roku obnizono stawki podatku dochodowego od
osob fizycznych, w szczegdlnosci najnizszej i sredniej grupie podat-
kowej o 6 punktéw procentowych, a w 2001 roku zakonczono reforme
kredytow podatkowych. W ostatnich latach znacznie wzrosta warto$¢
glownych kredytow w podatku od dochodow indywidualnych, przyczy-
niajac si¢ do wylaczenia znacznych grup oséb osiagajacych dochody
z siatki podatkowej. Ponadto, znacznie obnizono sktadki na ubezpie-
czenie spoteczne ptacone przez pracodawcow i pracownikow, w szcze-
g6lnosci w stosunku do 0sob o niskich zarobkach. Ogoélnym efektem
byta redukcja migdzy rokiem 1997 i 2002 klina podatkowego w stosun-
ku do 0s6b o niskich zarobkach o ponad 8 punktéw procentowych.

W Finlandii od 1997 roku obnizono stawki podatku ogdlnego i podat-
kéw lokalnych, w szeczegdlnosci na dole i posrodku skali podatkowe;.
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Ponadto, realizowana obecnie reforma podatkowa wprowadzita reduk-
cje sktadek na ubezpieczenie spoteczne pracownikdéw i pracodawcow.
Ogodlnym efektem byta redukcja miedzy rokiem 1997 i 2002 klina
podatkowego w stosunku do 0so6b o niskich zarobkach o ok. 4 punkty
procentowe.

W Niemczech, przepisy ubezpieczeniowe dotyczace osob wykonu-
jacych drobne prace i niewielkie prace przewiduja, ze pracownicy
zarabiajacy do EUR 400 (drobne prace) nie podlegaja obowiazkowi
ptacenia sktadek ubezpieczeniowych i podatku dochodowego. Zamiast
tego, pracodawcy ptaca 25% zryczaltowany podatek obejmujacy sktad-
ke na ubezpieczenie emerytalno-rentowe, zdrowotne oraz podatek od
wynagrodzen. Pracownicy zarabiajacy 400—800 EUR (niewielkie pra-
ce) podlegaja normalnym podatkom, jednak ptaca progresywne sktadki
ubezpieczeniowe, przy czym osoby zarabiajace 800 EUR ptaca sktadki
ubezpieczeniowe w pelnej wysokosci odpowiadajacej temu poziomowi
zarobkow.

Francuski system obnizania sktadek pracodawcow na ubezpiecze-
nie spoteczne, ktory jest realizowany od 1993 roku, obejmuje osoby
o niskich zarobkach i wiaze si¢ z redukcja czasu pracy. Powiazano
to z wprowadzeniem nowych, uzupetniajacych zrédel finansowania
systemu ochrony socjalnej. Sktadki ptacone sa nie tylko od wyna-
grodzen, ale od wszystkich zrédet dochodu (na ktore naktadana jest
ogolna sktadka spoteczna). Dla firm pracujacych w systemie 39 godzin
tygodniowo, maksymalna ulga wynosi 18,2% wynagrodzenia brutto na
poziomie ptacy minimalnej (SMIC) oraz do poziomu 1,3 SMIC. Dla
firm pracujacych w systemie 35 godzin tygodniowo, maksymalna ulga
wynosi 26% wynagrodzenia brutto na poziomie ptacy minimalnej, po
czym maleje wraz ze wzrostem wynagrodzenia i pozostaje na statym
poziomie powyzej 1,8 SMIC (600 EUR rocznie). System ten bgdzie
stopniowo nowelizowany w ciagu nastepnych trzech lat, tak aby stat
si¢ niezalezny od liczby przepracowanych godzin. System ten obejmuje
ok. 11 mln pracownikow.
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Zapewnienie
przyjaznych dla
zatrudnienia
zmian ptac

Zarowno poziom jak i struktura ptac odgrywaja kluczo-
wa rol¢ przy podejmowaniu przez pracodawce decyzji
w sprawie przyjecia do pracy lub zwolnienia pracow-
nikéw i stanowia zachete do zwigkszenia efektywnosci
produkcji. Mechanizmy ustalania ptac w obecnych i no-
wych panstwach cztonkowskich UE wymagaja do-
ktadnego zbadania z punktu widzenia ich wplywu na
zatrudnienie.

Wydaje sig, ze wzrost ptac ogdlem jest wigksza troska
w nowych panstwach cztonkowskich niz w obecnych
panstwach cztonkowskich. W UE1S5, wzrost ptac ogo-
tem byl w ostatnim okresie (2000-2002) Scisle zwiaza-
ny z wydajnos$cia, a realny wzrost ptac byt stosunkowo
umiarkowany (na pzoiomie 1% rocznie), z kilkoma
wyjatkami, jak np. Luksemburg, Holandia i Wielka
Brytania, gdzie realny wzrost ptac wyraznie wyprzedzit
wzrost wydajnosci (patrz wykres 17 w Aneksie 2). Jed-
nak w przysztych panstwach cztonkowskich wzrost ptac
byl znacznie bardziej nieregularny.

Aby odpowiednio reagowac na ciagla restrukturyzacje
gospodarki UE, potrzebne jest regionalne, lokalne i sek-
torowe zréznicowanie ptac, odzwierciedlajace poziom
wydajnosci i réznice na rynku pracy. W ostatnich latach
partnerzy spoteczni podejmowali pozytywne dziatania
w tym kierunku. Problem regionalnego zréznicowania
ptac jest szczegolnie istotny w Niemczech, Wtoszech
i Hiszpanii, gdzie réznice regionalne w zatrudnieniu
i bezrobociu majq charakter trwaty.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Tworzenie srodowiska przyjaznego dla biznesu jest koniecznosciq we
wszystkich panstwach czlonkowskich, w celu stymulowania tworzenia no-
wych miejsc pracy. Podejmowane dziatania powinny obejmowaé tworze-
nie odpowiednich warunkow regulacyjnych, finansowych i administra-
cyjnych, aby umoZzliwié rozwdj nowych i adaptacje tradycyjnych sektorow
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i rodzajow dziatalnosci. Szczegolng uwage naley wroci¢ na uproszcze-
nie przepisow dotyczqcych tworzenia firm i na wspieranie rozwoju MSP,
szczegolnie poprzez lepszy dostep do finansowania.

Wysitki na rzecz obnizania kosztow pracy w wielu krajach zaczely przy-
nosi¢ efekty i powinny by¢ kontynuowane z priorytetowym traktowaniem
niskooplacanych stanowisk pracy. Badajqc ogoélny poziom opodatkowa-
nia (klin podatkowy) niskich wynagrodzen, a takze udzial pracodawcow
w tych podatkach, wydaje sig, e Belgia, Stwecja, Wilochy, Grecja, Niem-
¢y, Austria i Finlandia powinny nada¢é priorytet dalszej redukcji pozapla-
cowych kosztow pracy. Przed Niemcami stoi szczegolne wyzwanie dalszej
rewizji systemu finansowania ochrony socjalnej w celu zmniejszenia jego
wplywu na koszty pracy.

Ponadto, w Niemczech, Wioszech i Hiszpanii naleZy zachecaé partnerow
spolecznych do dalszego zroznicowania plac w celu odzwierciedlenia lo-
kalnych, regionalnych i sektorowych roinic w wydajnosci i warunkach
panujqcych na rynku pracy. Ta sama uwaga dotyczy zroZnicowania sek-
torowego w Belgii.

W nowych panstwach czlonkowskich, dwoma podstawowymi wyzwaniami
sq: popieranie ustalania plac przyjaznych dla zatrudnienia i tmniejsze-
nie klina podatkowego od dochodow z pracy. Ostatni wzrost plac wyka-
gywal tendencje do wyprzedzania wzrostu wydajnosci, w szczegolnosci
w Czechach, Estonii i na Wegrzech. Wyzwaniem jest rownieZ zapewnienie
groznicowania plac miedzy sektorami i regionami oraz monitorowanie
wplywu wzrostu plac na zatrudnienie. Stosunkowo duzy klin podatkowy od
dochodow 7 pracy, na ktory skiadajq sie prawie wylqcznie sktadki na ubez-
Ppieczenia spoleczne, wydaje sig réwnie; hamowaé tworzenie nowych miejsc
pracy, w szezegolnosci dla 0sob o niskich kwalifikacjach. Tworzenie systemu
podatkowego bardziej przyjaznego dla zatrudnienia, w celu redukcji pozaplta-
cowych kosztow pracy jest wiec wyrainym priorytetem dla tych krajow.

Rozw0j i upowszechnianie innowacji i badan
Aby zwigkszyé zatrudnienie i przyspieszy¢ wzrost gospodarczy, UE
musi stawi¢ czola podwéjnemu wyzwaniu: stymulowania badan i inno-

wacji oraz bardziej efektywnego rogpowszechniania ich wynikéw w swojej
gospodarce i na swoim terytorium.
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Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie do:

zachecania sieci i partnerstw do promocji i rozpowszechniania in-
nowacji na szczeblu regionalnym lub sektorowym, wlqczajqc uni-
wersytety i centra badawcze, przedsigbiorstwa i wladze publiczne;

rozpowszechniania technologii informacji i komunikacji poprzez
zapewnienie jej wigkszej dostgpnosci i rozwoj szkolen na wszystkich
poziomach;

zapewnienia odpowiednich zachet, zaréwno o charakterze fiskal-
nym, jak i zwiqzanych z prawem autorskim, do zwiekszania prywat-
nych inwestycji w badania i innowacje;

wykorzystania potencjatu Europejskiego Pojedynczego Rynku poprzez
wspdlne standardy, wspolprace miedzy krajami i mobilnosé naukow-
cow.

Zdolnos$¢ nowych firm do wzrostu i tworzenia no-
wych miejsc pracy zalezy od ich potencjatu inno-
wacyjnego. Wyzwaniem dla UE jako catosci jest za-
rowno upowszechnianie innowacji w gospodarce UE
i na jej terytorium, jak i wzrost inwestycji w badania
1 rozwoj.

Lepsze rozpo-
wszechnianie
innowacji jest

kluczem do

UE nie radzi sobie zbyt dobrze z upowszechnianiem
innowacji. Wprawdzie wydatki w zakresie technolo-
gii komunikacji i informacji (ICT) znacznie wzrosty
w UE od potowy lat dziewigc¢dziesiatych, wzrost ten
nie przyniost podobnego lub takiego samego wzrostu
wydajnosci w gospodarce UE, jak to miatlo miejsce
w gospodarce Stanéw Zjednoczonych'®,

sukcesu

Panstwa cztonkowskie powinny nada¢ priorytet lepsze-
mu upowszechnianiu innowacji w swoich gospodarkach,
korzystajac z dobrych praktyk, ktére juz istnieja w UE.

10

W okresie 1995-2002, $rednioroczny wzrost wydajnosci w przemysle stosujacym
technologie komunikacji i informacji wyniost w UE 1,6%, a w Stanach Zjednoczonych

—4,7%. Wydatki w zakresie technologii komunikacji i informacji w 2002 roku w UE

stanowily ok. 4,2% PKB, w poréwnaniu z 5,3% w Stanach Zjednoczonych.
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ICT same w sobie sa zrodtem innowacji; odgrywaja row-
niez kluczowa rolg jako $rodek gromadzenia, przechowy-
wania i upowszechniania wiedzy. Zwigkszenie umiejgt-
nosci w zakresie ICT i korzystania z ICT na wszystkich
poziomach edukacji i w calym spofeczenstwie nalezy
traktowa¢ jak warunek skutecznego upowszechniania
innowacji.

Jednak sam dostgp do nowych technologii nie wystarczy
dla zapewnienia skutecznego wykorzystania innowacji.
Kluczowym czynnikiem jest sposob w jaki pracownicy
przyswajaja sobie innowacje: wymaga to nowoczesnej
organizacji pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi.

Partnerstwa i sieci na rzecz innowacji — taczace przedsig-
biorstwa, instytucje edukacyjne, szkoleniowe i badawcze
— powinny by¢ popierane zar6wno w ramach sektorow,
jak 1 miedzy sektorami, jako gltéwne instrumenty upo-
wszechniania. W ramach takich inicjatyw nalezy zachecaé
do mobilnos$ci personelu migdzy instytutami badawczymi
1 przedsigbiorstwami. Przyczyni si¢ to do twoérczej wy-
miany do$wiadczen. Regionalne agencje rozwoju moga
w tym zakresie odegra¢ kluczowa rolg.

Wioskie regiony przemyslowe moga stuzy¢ jako przyktad regiondw
wyspecjalizowanych w konkretnych sektorach i zdominowanych przez
mate firmy, ktore btyskawicznie si¢ rozwijaja i staja si¢ liderami §wia-
towymi w tych sektorach. Regiony przemystowe charakteryzuja si¢
wysoka wydajnoscia i specjalizacja w zakresie uzupeiajacych eta-
pow produkeji, funkcjonujacych dzigki obecnosci podwykonawcow,
dostawcow komponentow oraz dzigki silnej konkurencji migdzy tymi
ostatnimi. Akumulacja know-how jest waznym czynnikiem trwatlej
konkurencyjnosci takich obszaréw. Jako przyktad mozna wymienié
region Prato w poblizu Florencji, ktory jest miedzynarodowym liderem

Upowszechnianie innowacji
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w produkcji przedzy do wyrobow dzianych, a takze dzianin i materia-
tow widkienniczych dla przemystu ubraniowego, tapicerskiego i in-
nych. Do sukcesu przyczynia si¢ budownictwo maszyn wildkienni-
czych, ktore rowniez nalezy do nowatorskich sektorow.

W 1997 roku w Grecji powstata sie¢ promujgca regionalne strategie
innowacji, wspierana przez Europejski Fundusz Rozwoju Regionalne-
go, ktora potaczyta wladze regionalne i uniwersyteckie biura taczniko-
we, parki technologiczne, posrednikow i prywatne firmy. Sie¢ umozli-
wia uczestnikom wymiang doswiadczen i najlepszych praktyk migdzy
regionami oraz organizacj¢ pomocy technicznej dla projektow.

PROVINOYV, Zintegrowany Program na rzecz Innowacji, zostal uru-
chomiony w 2001 roku w Portugalii jako struktura koordynujaca,
obejmujaca pig¢ ministerstw zajmujacych si¢ polityka innowacji, pod
przewodnictwem Premiera. PROVINOV ma na celu wzrost §wiadomo-
$ci migdzy zainteresowanymi stronami i rozwdj dobrze funkcjonuja-
cych mechanizméw koordynacji. Jednym z priorytetéw jest zachecanie
do tworzenia grup w roznych sektorach przemystowych i do tworzenia
sieci na rzecz innowacji, taczacych przemyst, instytuty badawcze
i inwestorow. Kazda grupa powinna opracowac swoj plan dziatania na
rzecz rozwoju i okresli¢ cele dla poszczegolnych cztonkow. Wprawdzie
priorytetem pozostaje koordynacja polityk innowacyjnych, ostatnio za-
czeto ktas¢ wickszy nacisk na wdrazanie konkretnych dziatan.

Projekt GoodNIP — dobre praktyki w zakresie nordyckiej polityki
innowacji — potaczyt instytuty z pigciu krajow nordyckich: Danii, Fin-
landii, Islandii, Norwegii i Szwecji. Utworzyly one bazg danych w za-
kresie polityki innowacji, zawierajaca dziatania podejmowane w pigciu
krajach i dokonaty poréwnania swoich polityk i struktur podejmowania
decyzji. GoodNIP zostal utworzony przez Nordycki Fundusz Przemy-
stowy Forum MSP, stanowiacy czg$¢ Nordyckiej Rady Ministrow,
tak wigc koncentrowal si¢ on na dzialaniach, ktore bezposrednio Iub
posrednio sa ukierunkowane na mate i $rednie przedsigbiorstwa. Pro-
jekt GoodNIP badat rowniez procesy innowacji w ramach ministerstw
i organizacji odpowiedzialnych za polityke innowacji.
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W Austrii, program majacy na celu wzrost potencjalu innowa-
cyjnego MSP przyznaje premie inwestycyjne dla produktow/ustug
innowacyjnych i / lub produktéw/ustug wyzszej jakosci; dla potrzeb
stosowania nowych technologii, tworzenia projektéw, grup i sieci
wspoltpracy, utrzymania lub wzrostu lokalnych zasobow. Glownym
kryterium dla oceny kwalifikowalnos$ci projektu do wsparcia jest pozy-
tywny wplyw planu inwestycyjnego na zatrudnienie.

UE powinna by¢

centrum dosko-

natosci dla inno-

wacji i badan

Jednak wyzwaniem dla UE nie jest po prostu wprowadzanie
innowacji przy pomocy nowych dost¢pnych technologii,
lecz réwniez ogblne sterowanie poziomem innowacji
1 wzrost potencjatu badawczo-rozwojowego. W tym zakresie
UE wyraznie pozostaje w tyle za Stanami Zjednoczonymi.

Wydatki na badania i rozw6j obecnie stanowia 1,9%
PKB w UE, w poréwnaniu z 2,6% w Stanach Zjedno-
czonych. Wprawdzie poziom inwestycji publicznych w
zakresie badan i rozwoju jest porownywalny w UE15
i w Stanach Zjednoczonych, inwestycje prywatnych
firm sa w Stanach Zjednoczonych prawie dwukrotnie
wyzsze od odpowiednich inwestycji w UE, czg$ciowo
z powodu odmiennej struktury biznesu'!, a czesciowo
z powodu znacznie wyzszej intensywnosci badan i roz-
woju w sektorze produkcyjnym.

W ramach UELS, istnieja duze rdéznice migdzy panstwa-
mi czlonkowskimi: Szwecja i Finlandia wyprzedzaja
Stany Zjednoczone, podczas gdy w Grecji, Portugalii
i Hiszpanii zarowno publiczne jak i prywatne inwesty-
cje sa szczegolnie niskie.

Dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa sektora przemystowego koncentruje si¢ w Europie,
Stanach Zjednoczonych i w Japonii, w firmach zatrudniajacych ponad 500 pracowni-
kow, z wyjatkiem Hiszpanii i Portugalii. Patrz Komisja Europejska (2003), Trzeci Ra-
port Europejski na temat Wskaznikow w Nauce i Technologii (Third European Report
on Science and Technology Indicators).
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Okreslony na poziomie UE cel wzrostu wydatkow na
badania i rozwoj do 3% PKB, z czego dwie trzecie
powinny by¢ finansowane przez sektor prywatny, powi-
nien by¢ intensywnie realizowany zgodnie z Planem
Dziatania okreslonym przez Radg¢ Europejska w marcu
2003 roku'. Wprawdzie wigkszo§¢ wzmozonych wysil-
kow musi pochodzi¢ od sektora prywatnego, polityka
publiczna powinna stworzy¢ wlasciwe warunki dla badan
1 innowacji. Obejmuje to szkolenie pracownikow nauko-
wych, tworzenie silnych wigzi migdzy badaniami publicz-
nymi i przemyslem, a takze zapewnienie odpowiednich
zachgt zardwno o charakterze fiskalnym, jak i zwiazanych
z prawem autorskim.

Niezbedny jest wzrost poziomu inwestycji w zakresie
badan i rozwoju, lecz on sam nie wystarczy by zwigk-
szy¢ potencjal innowacyjny. Innowacje moga przybie-
ra¢ r6zne formy. Dla wzrostu wydajnosci bardzo wazne
sa innowacyjne procesy. Jednak do$wiadczenie poka-
zuje, ze innowacje w zakresie produktow i ustug, ktére
rowniez maja bezposredni wptyw na zatrudnienie, sa
w Europie szczegdlnie stabe.

Europejska Tablica Wynikow w zakresie Innowacji
w 2002 roku (European Innovation Scoreboard)" po-
twierdza, ze wyniki w zakresie innowacji w UE sa wciaz
niskie w poréwnaniu z taka konkurencja $wiatowa, jak

12

Wnhioski Rady Europejskiej z Brukseli przyjgte w marcu 2003 roku, zatwierdzajace Ko-
munikat Komisji, Inwestycje w zakresie badan: plan dzialania dla Europy (Investing in
research: an action plan for Europe), COM(2003)226,

Komisja Europejska (2002), Europejska Tablica Wynikow w zakresie Innowacji
72002 roku (2002 European Innovation Scoreboard), Commission Staff Working Paper,
(SEC)1349. Europejska Tablica Wynikow w zakresie Innowacji jest publikowana przez
Komisje¢ Europejska od 2000 roku jako instrument corocznego $ledzenia realizacji stra-
tegii lizbonskiej. Opisuje ona mocne i stabe strony wszystkich panstw czlonkowskich,
z zastosowaniem roznych wskaznikow, takich jak udziat absolwentow nauk $cistych,
zatrudnienie w sektorach wysokiej technologii, wydatki na ICT, zarejestrowane patenty,
czy dostegp gospodarstw domowych do Internetu.
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Stany Zjednoczone czy Japonia. Jednak pokazuje ona
réwniez, ze w UE mozna znalez¢ kraje przodujace na
$wiecie z punktu widzenia wielu wskaznikow innowa-
cji, jak np. Finlandia, Szwecja i Dania. Wielka Brytania
jest najbardziej innowacyjna z wigkszych gospodarek.
Wséréd nowych panstw cztonkowskich, Estonia, Czechy
i Stowenia osiagaja dobre wyniki, natomiast Cypr, Sto-
wacja i Polska gorsze.

Nalezy w peini wykorzysta¢ mozliwosci oferowane
przez rynek europejski. Obejmuje to wspolpracg w za-
kresie tworzenia wspdlnych standardow, ulatwianie
mobilnosci naukowcow i polaczenie wysitkow badaw-
czych, zgodnie z ekonomig skali. Nalezy popiera¢ po-
dejscie UE do polityki innowacji wspierajace strategi¢
lizbonska'4.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Wszystkie panstwa czlonkowskie powinny wigcej uczynié dla promocji
i upowszechniania badan i rozwoju oraz innowacji w gospodarce.
Istnieje rownie; wspdlna potrzeba wzrostu prywatnych inwestycji
w zakresie badan i rozwoju i zwigkszenia poziomu i / lub efektywnosci
inwestycji publicznych zgodnie 7 celem 3% udziatu w PKB okreslonym
na poziomie Unii. Poziom inwestycji w zakresie badan i rozwoju jest
szczegolnie niski (ponizej 1% PKB) na Cyprze, na Lotwie, w Grecji,
Estonii, Stowacji, Polsce, na Wegrzech i w Hiszpanii. Ogdlnie rzecg
biorqc, Stwecja, Finlandia i Dania odznaczajq si¢ najlepszymi wyni-
kami w tym zakresie w UE. Ich doswiadczenia powinny stuzyé jako
punkt odniesienia.

14 Komisja Europejska (2003), Polityka innowacyjna: aktualizacja podej$cia Unii w kon-
teks$cie strategii lizbonskiej (Innovation policy: updating the Union’s approach in the
context of the Lisbon strategy), COM(2003) 112, UE powinna sta¢ si¢ centrum dosko-
nalosci w zakresie innowacji i badan
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Popieranie elastycznosci polaczonej z bezpieczenstwem na rynku
pracy

Lepsze reagowanie gospodarek UE na zmiany wymaga wysokiego
poziomu elastycznosci na rynku pracy, w szczegolnosci poprzez nowocze-
snq organizacje pracy i roznorodnosé umow i form pracy. Jest to mozliwe
Jjedynie wtedy, gdy zostanie powiqzane z odpowiednim bezpieczenstwem
pracownikow w sensie zdolnosci do utrgymania sie i rozwijania si¢ na ryn-
ku pracy. Poniewaz elastycznosé leiy zarowno w interesie pracodawcow jak
i pracownikow, poiqdane jest zaangazowanie partnerow spolecznych.

Grupa Robocza zacheca panstwa czlonkowskie i partnerow spolecz-
nych do tego by:

zbadali oraz, tam gdzie jest to konieczne, dostosowali poziom ela-
stycznosci przewidziany w ramach standardowych umow, w celu
zapewnienia ich atrakcyjnosci dla pracodawcow i pracownikow;

grewidowali role innych form umow w celu zapewnienia pracodawcom
i pracownikom wigkszej gamy mozliwosci w zaleznosci od ich potrzeb;

zapewnili odpowiednie bezpieczenstwo pracownikow w ramach
wszystkich form umow i zapobiegali powstawaniu dwuwarstwo-
wych rynkow pracy;

usuwali przeszkody w powstawaniu i rozwoju agencji pracy tym-
czasowej, jako efektywnych i atrakcyjnych posrednikow na rynku
pracy, oferujgcych lepsze moZliwosci pracy i wysokie standardy
zatrudnienia;

promowali korzystanie 7 ICT i elastycznego czasu pracy, jako na-
rzedzi modernizacji organizacji pracy;

usuwali przeszkody w rozwoju zatrudnienia w niepetnym wymiarze
godzin i podnosili atrakcyjnosé tego zatrudnienia dla pracodawcow
i pracownikow;

dostosowali systemy ochrony socjalnej dla celow wspierania mo-
bilnosci na rynku pracy i utatwiania przejscia miedzy roinymi sta-
tusami, takimi jak praca, szkolenie, przerwy w karierze zawodowej
Iub samozatrudnienie (ubezpieczenie job-to-job).
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Lepsze reagowanie gospodarek UE na zmiany wymaga
wysokiego poziomu elastycznosci na rynku pracy, z ko-
rzyscia zaro6wno dla pracownikow, jak i przedsigbiorstw.
Elastyczno$¢ obejmuje warunki pracy i zatrudnienia, ale
réwniez zalezy od wielu innych czynnikow, takich jak
organizacja pracy i czas pracy, mechanizmy ustalania
ptac, dostgpnos¢ réoznych form umoéw o pracg, a takze
zawodowa 1 terytorialna mobilnos¢ pracownikow.

Opor wobec wigkszej elastycznosci wynika z opinii, ze
prowadzi ona automatycznie do wigkszej niepewnosci
pracownikéw 1 gorszych warunkéw ich pracy. Panstwa
cztonkowskie powinny przezwycigzy¢ ten poglad.

Elastyczno$¢ nie lezy wytacznie w interesie pracodaw-
cow. Nowoczes$ni pracownicy rowniez odczuwaja
potrzebg elastycznych form pracy i nowoczesnej or-
ganizacji pracy, co pomaga im taczy¢ pracg z opieka,
umozliwia im nauke¢ i pozwala im prowadzi¢ prefe-
rowany styl zycia. Otwiera to mozliwosci negocjacji
na szczeblu przedsigbiorstwa Iub sektora i stwarza
perspektywy wprowadzania wzajemnie korzystnych
rozwiazan, pod warunkiem, ze wszystkie strony beda
przygotowane do odtozenia na bok swoich uprzedzen.

Popierajac elastyczno$¢ na rynku pracy trzeba jedno-
czesnie popiera¢ nowe formy bezpieczenstwa. Bezpie-
czenstwo na dzisiejszym rynku pracy nie jest sprawa
utrzymania pracy przez cale zycie. Patrzac bardziej
dynamicznie, bezpieczenstwo zwiazane jest z budowa-
niem i utrzymaniem zdolnosci ludzi do utrzymania si¢
i rozwijania si¢ na rynku pracy. Wiaze si¢ z godziwa
ptaca, dostgpem do ksztatcenia ustawicznego, warunka-
mi pracy, ochrona przed dyskryminacjg lub niesprawie-
dliwym zwolnieniem z pracy, wsparciem w przypadku
utraty pracy i prawem do zachowania nabytych praw
socjalnych przy zmianie pracy.
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Atrakeyjne moz- W celu stymulowania tworzenia miejsc pracy niezbgd-
liwosci regulacji e jest, by zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy mieli
umownych po- dostep do catej gamy regulacji umownych zaspokajaja-
winny byc do- CyCh ich pOtI‘ZGby.

stepne zarowno Pracodawcy powinni moc dostosowywac wielko$¢ swo-
dla p””"’f’d(’.""' jej sity roboczej poprzez rozwiazywanie umow o prace
. cow, J @k bez zbytnich opdznien lub kosztow, gdy inne rodki,
i pracownikow. takie jak elastycznos¢ czasu pracy lub przekwalifikowa-
nie pracownikow, osiagnety granice swych mozliwosci.
Nadmiernie ochronne warunki zatrudnienia i pracy prze-
widziane w standardowych umowach o prace’ moga
powstrzymywa¢ pracodawcow przed zatrudnianiem
pracownikéw w okresach dobrej sytuacji gospodarczej
lub zachecac ich do uciekania si¢ do innych form umow,
co moze mie¢ negatywny wplyw na dostep do zatrud-
nienia pracownikéw znajdujacych si¢ w mniej korzyst-
nej sytuacji — w szczegdlnosci os6b miodych, kobiet

1 0s6b dtugotrwale bezrobotnych.

Nie tracac z pola widzenia pozytywnych cech ochrony
zatrudnienia — takich jak popieranie zaangazowania pra-
cownikéw i1 zachgcanie pracodawcoOw do inwestowania
w szkolenie wlasnej sily roboczej — panstwa cztonkow-
skie powinny ocenic¢ i tam gdzie okaze si¢ to konieczne
zmieni¢ poziom elastycznos$ci przewidziany w umowach
standardowych, w takich ich punktach jak okres wypo-
wiedzenia, koszty i tryb rozwigzywania umoéw o prace
indywidualnie i zbiorowo, lub definicja niezgodnego
z prawem rozwiazania stosunku pracy. Jednocze$nie, re-
wizji moze wymagac¢ rola innych form umow, w celu za-
pewnienia pracodawcom i pracownikom wigkszej gamy
mozliwosci w zalezno$ci od ich potrzeb oraz zapewnie-
nia odpowiedniego bezpieczenstwa pracownikom.

15 Termin ,,umowy standardowe” 0znacza umowy na czas nieokreslony, bez wzgledu na to

czy w pelnym czy niepelnym wymiarze godzin.
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Przy realizacji takich reform nalezy uwzgledni¢ wza-
jemne zaleznos$ci migdzy ramowymi umowami i wie-
loma innymi czynnikami, ktore wywieraja wpltyw na-
poziom elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy,
takimi jak system ochrony socjalnej, dostepnos¢ aktyw-
nych dziatan na rynku pracy, rola uktadéw zbiorowych
i dostgp do mozliwosci ksztatcenia ustawicznego.

Grupa Robocza zwraca szczegdlna uwage na przyktady
Danii i Holandii. Kraje te stosuja dwa rozne podejscia,
ktore w praktyce okazaty si¢ wartosciowe.

Rozwigzanie dunskie polega na zapewnieniu stronom
maksymalnej swobody ksztattowania taczacych je sto-
sunkéw pracy w potaczeniu z dobrym dostgpem do zasit-
kéw dla bezrobotnych i srodkéw wspierajacych zatrud-
nialno$¢. Wedlug OECD, Dania ma jeden z najnizszych
wskaznikow ochrony zatrudnienia w UE. Znajduje to swoj
wyraz w krotkim okresie wypowiedzenia i stosunkowo ni-
skiej odprawie finansowej dla zwalnianych pracownikow.
Jednak ponad 70% sily roboczej podlega ubezpieczeniu
z tytulu bezrobocia, a wigkszo$¢ pozostatych 30% jest
objetych systemem pomocy spotecznej. Zasitki z tytutu
bezrobocia dla 0sob o niskich zarobkach sg stosunkowo
wysokie, a okres ich wyplaty stosunkowo dtugi. W dun-
skim modelu kfadzie si¢ tez silny nacisk na aktywizacje
i reintegracj¢ na rynku pracy. Dania ponosi tez najwyzsze
w UE wydatki na aktywne dziatania na rynku pracy liczo-
ne jako udzial w PKB.

Model holenderski polega na szerokiej dost¢pnosci roz-
nych form umownych, ktore ostroznie rOwnowaza prawa
i obowiazki w kazdej formie umowy. Jednoczesnie prze-
widziane sa aktywne dziatania na rzecz bezrobotnych na
rynku pracy. W tym modelu wazna jest konieczno$¢ zapo-
biegania powstaniu dwuwarstwowego rynku pracy, gdzie
osoby pozostajace w zatrudnieniu korzystaja z wysokiego
poziomu ochrony zatrudnienia, a osoby pozostajace poza
zatrudnieniem sg rekrutowane do pracy w ramach konku-
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rujacych form umow. Ciag nastgpujacych po sobie umow
na czas okre$lony uwazany jest za naduzycie. Gdy stosu-
nek pracy nabiera bardziej stabilnego charakteru, przepisy
prawne zapewniaja odzwierciedlenie tego stanu w tresci
umowy. Innym waznym aspektem jest jednakowe trakto-
wanie pracownikow zatrudnionych na podstawie réznych
typow umow. Szczegélnie wazne sa w tym wzgledzie:
dostep do szkolenia, prawo do systemow ubezpieczenia
uzaleznionego od pracy, jak np. systemu ochrony zdrowia
lub stuzb zatrudnienia oraz prawo do ochrony socjalnej
przewidujace mozliwos¢ transferu uprawnien do ochrony.

Kilka panstw cztonkowskich wprowadzito reformy

w tym kierunku.

Popieranie elastycznosci polaczonej z bezpieczenstwem
na rynku pracy

W Hiszpanii, Krajowe Porozumienie w sprawie Stalego Zatrudnie-
nia, podpisane przez partnerow spotecznych w 1997 roku, miato na celu
zwigkszenie liczby statych umow o pracg. W szczegdlnosci, obnizyto
okres wyptaty odprawy dla zwalnianych pracownikéw z 45 do 33 dni za
rok pracy dla pewnych kategorii pracownikow. Kilka ostatnio podpisa-
nych sektorowych ukladéw miedzy partnerami spolecznymi zwigk-
sza uprawnienia pracownikow zatrudnionych na podstawie umow na
czas okreslony, w porownaniu z tym co przewiduje ustawodawstwo, w za-
kresie wypowiadania umow o prace i wyplaty odprawy.

Rozporzadzenie przyjgte przez rzad Portugalii w marcu 2002 roku ma
na celu zachecanie do stalego zatrudnienia poprzez dotacje finan-
sowe dla firm, ktore przeksztalca umowy o prace na czas okreslony
W umowy o prace na czas nieokreslony. Pracodawcy zatrudniajacy
mniej niz 50 pracownikow, ktdrzy po wygasnigciu umowy o prace na
czas okres$lony przeksztatca ja w umowe o pracg na czas nieokreslony,
moga ubiegac si¢ o pomoc finansowa w formie bezzwrotnej dotacji. Za
kazda umowg na czas okreslony przeksztatcona w umowe na czas nie-
okreslony przystuguje dotacja w wysokosci czterokrotnej miesigczne;j
ptacy minimalnej. Pomoc ta jest rowniez dostgpna dla firm zatrudnia-
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jacych ponad 50 pracownikow, jesli na miejsca pracy, o ktorych jest tu
mowa, sa rekrutowane osoby bedace w niekorzystnej sytuacji.

Wilochy mialy ustawodawstwo zapewniajace jeden z najwyzszych po-
ziomow ochrony zatrudnienia, wedlug wskaznika OECD. Pod koniec
lat dziewigcdziesiatych podjgto dziatania w celu zmniejszenia surowo-
$ci przepisOw ochronnych w stosunku do pracy tymczasowej i umow
o prace na czas okreslony. Ostatnio przyjete ramowe ustawodawstwo,
realizujace pakt spoteczny zawarty migdzy strong rzadowa i partnerami
spotecznymi (Pakt dla Wtoch), przewiduje kilka nowych form umow,
jak np. leasing pracownikow, praca na wezwanie, dzielenie pracy i praca
dorywcza. Ztagodzono roéwniez przepisy dotyczace pracy w niepelnym
wymiarze godzin. Wiele elementéw nowych przepiséw prawnych przed
ich wej$ciem w zycie ma by¢ uzupetionych i uszczegoétowionych przez
uktady zbiorowe pracy zawarte migdzy partnerami spotecznymi.

W celu umozliwienia przedsigbiorstwom pewnej ela-
stycznos$ci w zwigkszaniu lub zmniejszaniu swojej sily
roboczej, przy jednoczesnym zapewnieniu wystarcza-
potencjal agen- jacego bezpieczenstwa pracownikom, nalezy w wigk-
cji pracy tym- SZym stopniu korzysta¢ z agencji pracy tymczasowe;.
czasowej Roznice migdzy panstwami cztonkowskimi jesli chodzi

o0 pracg na zlecenie sa szczegolnie uderzajace.

Nalezy w wiek-
szym stopniu
wykorzystywac

Agencje pracy tymczasowej zatrudniaja przecigtnie
dwa miliony os6b dziennie, co stanowi trochg ponad 1%
zatrudnienia ogdétem. Praca na zlecenie jest szczegolnie
rozwinigta we Francji, w Wielkiej Brytanii, a takze
w Holandii, Belgii i Luksemburgu. W ostatniej deka-
dzie byla to najbardziej dynamicznie rozwijajaca si¢
forma pracy w UEI1S5. Praca za posrednictwem agencji
pracy tymczasowej moze sta¢ si¢ efektywnym etapem
dla oso6b wkraczajacych na rynek pracy i tym samym
przyczyni¢ si¢ do tworzenia nowych miejsc pracy, na
przykiad poprzez ulatwianie rekrutacji pracownikoéw
zamiast pracy w godzinach nadliczbowych. Agencje te,
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raczej zarzadzajac kapitatem ludzkim niz tylko dostar-
czajac pracownikow, moga réwniez odgrywac rolg no-
wych posrednikow migdzy wykwalifikowana i1 niewy-
kwalifikowana sila robocza a pracodawcami, oferujac
tym ostatnim atrakcyjna alternatywe dla tradycyjnych
kanatoéw rekrutacji.

Agencje pracy tymczasowe] powinny znalez¢ swoje
miejsce na nowoczesnym rynku pracy, jako nowi po-
srednicy, ktorzy moga wspiera¢ elastyczno$¢ i mobil-
nos¢ firm i pracownikéw, jednoczesnie oferujac bezpie-
czenstwo pracownikom w formie lepszych mozliwosci
pracy i wysokich standardow zatrudnienia, w tym z pun-
ktu widzenia wynagrodzenia, czasu pracy i mozliwosci
szkolenia. Z wigkszych mozliwos$ci stosowania pracy
tymczasowej powinny korzysta¢ szczegdlnie MSP.

W niektorych panstwach cztonkowskich, rozwdj agen-
cji pracy tymczasowej jest hamowany przez przeszkody
prawne w zakresie tworzenia agencji, warunkdéw nakta-
danych na firmy korzystajace z ustug agencji oraz przez
ograniczenia w zakresie czasu trwania umow, ktore
moga by¢ przedmiotem negocjacji. Likwidacja prze-
szkdd w rozwoju agencji pracy tymczasowej mogtaby
znacznie wesprze¢ mozliwosci pracy i kojarzenie pra-
codawcow 1 pracownikow. Taki wihasnie kierunek dzia-
tania Grupa Robocza zaleca panstwom cztonkowskim.
Jednoczesnie potrzebny bedzie gwarantowany poziom
ochrony i dostep do szkolenia pracownikow tymczaso-
wych, aby zapewni¢ réwno$¢ traktowania wszystkich
pracownikow i zwigkszy¢ atrakcyjno$é pracy za posred-
nictwem agencji. Pomoca moga tu by¢ uktady zbiorowe
dla pracownikéw agencji pracy tymczasowe;j.
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Promocja agencji pracy tymczasowej

W Holandii najnowsze przepisy prawne (dotyczace elastycznos$ci
i bezpieczenstwa) oraz uklady zbiorowe pracy nalozyly nowe obo-
wiazki na agencje pracy tymczasowej, jednoczes$nie deregulujac
rynek agencji. Stosunek migdzy agencja pracy tymczasowej a pra-
cownikiem tymczasowym ma by¢ traktowany jak normalny stosu-
nek pracy, z normalnymi prawami dla pracownikow w zakresie za-
bezpieczenia spolecznego, chociaz w ciagu pierwszych 26 tygo-
dni dopuszczalna jest wigksza swoboda w zakresie przyjmowania
do pracy i zwalniania. Po przepracowaniu okresu 18 miesigcy dla
tego samego klienta lub okresu trzech lat dla réznych klientow,
pracownik tymczasowy podpisuje stala umowe o prace z agencja,
przewidujaca ochrone¢ przed zwolnieniem z pracy wiazaca sie
z takimi umowami. Zgodnie z prawem agencje pracy tymczasowej
nie potrzebuja juz zezwolenia na funkcjonowanie na rynku pracy.
Uchylony zostat tez przepis ograniczajacy do maksimum 6 miesig-
cy okres, na ktory agencja pracy tymczasowe] mogla rozmieszczac
pracownikoéw. Uktad zbiorowy na lata 1999-2003 wprowadza model
czterostopniowy, w ktorym pracownicy tymczasowi wraz ze wzrostem
okresu zatrudnienia stopniowo nabywaja wigcej praw, wlaczajac prawo
do szkolenia. Agencje pracy tymczasowej w Holandii sg coraz bardziej
zaangazowane nie tylko w szkolenie i aktywne polityki integracji na
rynku pracy, ale rowniez w $wiadczenie ushug opieki nad dzieckiem
dla swoich pracownikéw lub pracownikow swoich klientow.

W styczniu 2002 roku w Austrii podpisano uklad zbiorowy pracy
dla pracownikéw tymczasowych. Uklad ustala ptace minimalna
dla prawie 27 000 pracownikow — glownie w przemysle metalowym
— ktora stosuje si¢ nawet wtedy, gdy pracownik nie jest aktualnie wyna-
jety. Poza kwestia wynagrodzen, uktad zapewnia rowniez ochrong po
zwolnieniu, w ciggu 5 dni po okresie zatrudnienia u firmy wynajmuja-
cej 1 gwarantuje dalsza wyptatg w przypadku choroby i innych okolicz-
nosci.
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Niemieccy partnerzy spoleczni ostatnio podpisali pierwsze dwa uktady
pracy dla pracownikow tymczasowych. Uktady przewiduja dziewigé
grup wynagrodzen w zaleznosci od kwalifikacji pracownikéw, dodat-
kowe $wiadczenia w zaleznosci od stazu pracy i elastyczny roczny
harmonogram pracy.

Nalezy popierac
elastyczng i wy-
dajnq organiza-

cje pracy

W XX wieku doswiadczyliSmy istotnej redukcji stan-
dardowego czasu pracy, co przyczynito si¢ do lep-
szego zréwnowazenia czasu pracy/zycia i jakosci
pracy. Obecnie w UE, mozliwosci oferowane przez
elastycznos$¢ czasu pracy zasluguja na dalsze bada-
nia, z uwzglednieniem ich wplywu na jako$¢ pracy
1 potrzeby zrdwnowazenia pracy z zyciem prywatnym.
Kilka panstw cztonkowskich (w szczegdlnosci Niem-
cy, Holandia, Francja lub Luksemburg) zajgto si¢ tym
zagadnieniem reformujac swoje ustawodawstwo lub
wprowadzajac uktady zbiorowe pracy. Partnerzy spo-
teczni moga odegra¢ szczego6lng rol¢ w modernizacji
organizacji pracy.

Usuwanie przeszkod w rozwoju zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze godzin jest szczegdlnie istotne w niekto-
rych panstwach cztonkowskich, gdzie praca ta jest szcze-
golnie mato wykorzystywana, np. w Portugalii i Grecji
(gdzie pracownicy niepelnoetatowi stanowia zaledwie
odpowiednio 4,8% i 3,5% zatrudnienia, w poréwnaniu
z 18% srednio w UE), a takze w nowych panstwach
cztonkowskich. Jest ona gtéwnym czynnikiem wzrostu
udziatu w rynku pracy, w szczegdlnosci wsrod kobiet,
a takze umozliwiania starszym pracownikom dtuzszego
pozostawania na rynku pracy. W niektérych krajach, np.
w Niemczech pracownikom zapewniono nawet prawo
do zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin. Wpro-
wadzenie w zycie dyrektywy europejskiej z 1997 roku
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na temat zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin,
opartej na porozumieniu migdzy europejskimi partnerami
spotecznymi, zapewnia pracownikom niepetnoetatowym
dostep do odpowiednich warunkow pracy.

Poza elastyczno$cia czasu pracy, nalezy zachgcac¢ do mo-
dernizacji organizacji pracy, w szczegolnosci w zwiazku
z efektywnym korzystaniem z technologii komunikacji
i informacji (ICT), w celu wzrostu jakosci, elastyczno-
$ci i wydajnosci pracy oraz zwigkszenia zyskow z inwe-
stycji w szkolenie pracownikow. W wigkszos$ci panstw
cztonkowskich obserwuje si¢ rowniez rosnaca liczbe
przedsigbiorstw, ktore toruja droge innowacyjnym mo-
delom dostosowania potencjalu poprzez zarzadzanie
zasobami ludzkimi, np. poprzez ptace uzaleznione od
wynikow, udziat w kosztach, czy inwestycje w szkole-
nie, sptaszczona hierarchi¢ i prace zespotowa, kredyty
czasu pracy lub rachunki szkoleniowe. Nalezy szybciej
rozpowszechniac¢ potencjat tych doswiadczen. Niektore
panstwa cztonkowskie uruchomity w tym zakresie ogol-
nokrajowe programy, ktore mogltyby stuzy¢ przyktadem
innym krajom.

Stala adaptacja organizacji pracy i sity roboczej, w szcze-
gblnosci poprzez szkolenie zawodowe, jest rowniez naj-
lepsza droga do zarzadzania zmianami, przewidywania
restrukturyzacji firmy i ograniczania jej negatywnych
skutkow w dziedzinie zatrudnienia. Czynnikiem sukce-
su jest w tym konteks$cie zaangazowanie pracownikow
poprzez mechanizmy informacji i konsultacji oraz dia-
log spoteczny. Wtadze publiczne i partnerzy spoteczni
powinni wykorzystywac istniejace dobre praktyki w za-
kresie zarzadzania restrukturyzacja przedsigbiorstw,
w celu zmniejszenia oporu pracownikow wobec zmian
i zwigkszenia zdolnos$ci firm do adaptacji.
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Popieranie potencjalu adaptacyjnego
poprzez organizacj¢ pracy

W Irlandii sponsorowana przez rzad agencja, Krajowe Centrum
Partnerstwa i Wydajnos$ci (National Centre for Partnership
and Performance — NCPP) zajmuje si¢ wspieraniem i zachgcaniem
firm do reagowania na zmiany organizacyjne poprzez dziatania
o charakterze partnerskim, w szczego6lnosci takie jakprojekt nauki
poprzez monitoring, program szkolenia trenerow, wytyczne w za-
kresie partnerstwa w miejscu pracy i wytyczne dotyczace udzialu
finansowego.

W Finlandii, zaplanowany na lata 2004-2009 Program Rozwoju
Miejsca Pracy dla Poprawy Wydajnosci i Jakosci Pracy (Workplace
Development Programme for the Improvement of Productivity and
the Quality of Working Life — (TYKES) bedzie wspierat doskonalenie
zawodowe pracownikow, ich zdolnos¢ do pracy i dobre samopoczucie
w pracy, we wspolpracy ze wspolnotami pracy funkcjonalnej, a doce-
lowo — zdolnos¢ pracownikow do pozostawania dluzej w zatrudnieniu.
TYKES opiera si¢ na do$wiadczeniach wcze$niejszych programow:
Programu Rozwoju Miejsca Pracy (Work Place Development Pro-
gramme) i Krajowego Programu Wydajnosci (National Productivity
Programme). Pierwszy z tych programow koncentrowat si¢ na zmianie
sposobu dzialania w miejscu pracy (np. wprowadzenie pracy zespoto-
wej, mozliwosci nauki, innowacyjne stosowanie ICT), upowszechnia-
niu wiedzy na temat rozwoju miejsca pracy i wzmocnieniu struktury
rozwojowej miejsca pracy. Drugi mial na celu przyspieszenie wzrostu
wydajnosci i promocj¢ konkurencyjnosci Finlandii.

Poza reformami dotyczacymi szczegdlnych aspektow
elastycznos$ci lub bezpieczenstwa, rzady panstw UE po-
winny zbada¢ zakres, w jakim systemy ochrony socjal-
nej popieraja i utatwiaja mobilno$¢ zawodowa i teryto-
rialna, stuzac nie tylko jak efektywne sieci bezpieczen-
stwa, lecz rowniez jak odskocznie — powrot do zatrud-
nienia i z jednej pracy do drugie;j.

Systemy ochrony
socjalnej powin-
ny utatwiac¢ mo-
bilnos¢ na rynku

pracy
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Systemy ubezpieczenia zatrudnienia, systemy ochrony so-
cjalnej i zindywidualizowane stuzby zatrudnienia powinny
funkcjonowac w taki sposob, aby obja¢ swoim zakresem
nie tylko przejscie z bezrobocia do zatrudnienia (i w druga
strong), ale rowniez utatwia¢ przejscia migdzy rdéznymi
statusami, takimi jak praca, szkolenie, przerwy w karierze
zawodowej lub samozatrudnienie. Zachowanie praw naby-
tych, w szczeg6lnosci w zakresie emerytur/rent i ochrony
zdrowia, ma w tym wzgledzie kluczowe znaczenie.

W perspektywie dlugoterminowej uzyteczne moze byc-
zbadanie mozliwoS$ci zezwalania na nowe formy ubezpie-
czenia pracowniczego poprzez tworzenie kont osobistych
—takich jak indywidualne konta szkoleniowe. Wiazatyby
sig one z uprawnieniami pracownikéw umozliwiajacymi

ich przejscie z jednego statusu do drugiego.

Ulatwianie przejs¢ na rynku pracy
Zgodnie ze szwedzkimi porozumieniami w sprawie zmian Kkariery,
pracownicy zagrozeni zwolnieniem z pracy biora aktywny udziat w pro-
cesie zmian, ktory moze si¢ rozpocza¢ dlugo przed wrgczeniem im
wypowiedzenia umowy o pracg. Proces opiera si¢ na intensywnej
wspotpracy migdzy wladzami zarzadzajacymi (radami bezpieczenstwa
zatrudnienia) 1 zainteresowanymi osobami. Analizowane sa zalety oso-
biste i kwalifikacje, okreslane sa potrzeby w zakresie zwigkszenia wie-
dzy w odpowiedzi na konkretne potrzeby potencjalnych pracodawcow.
Na mocy porozumienia moze by¢ rowniez wyptacone odszkodowanie
kompensujace czg$¢ wynagrodzenia, ktora przekracza poziom zasitku
dla bezrobotnych. Moze by¢ réwniez wyptacane, przez okreslony czas,
odszkodowanie pracownikom, ktdrzy znajda nowa pracg z nizsza placa.

Ostatnio zawarty w Belgii krajowy uktad zbiorowy ustanawia prawo do
kredytu czasowego, ktory pozwala pracownikom przerwac zatrudnie-
nie lub zamieni¢ je na zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin na
maksymalny okres jednego roku w ciagu catej ich kariery zawodowej,
bez szkody dla umowy o pracg czy tez utraty praw w zakresie zabez-
pieczenia spotecznego.
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Zgodnie z austriacka ustawg o odprawach (,,Abfertigungrechts™)
uchwalona w 2002 roku, obecnie pracownicy zwalniani z pracy maja
wybor migdzy jednorazowa odprawa a roszczeniem wobec funduszu
$wiadczen pracowniczych, z ktérego moga otrzymywaé dodatkowa
rent¢ zwolniona od podatku. Nowy system odpraw stosuje si¢ do
wszystkich prywatnych uméw o pracg zawartych od 1 stycznia 2003
roku pod dwoma warunkami: pracownik musi przepracowaé przy-
najmniej trzy lata u tego samego pracodawcy, a rozwiazanie stosunku
pracy nie moze nastapi¢ z powodu jego wilasnej rezygnacji lub jego
winy.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Stopien elastycznosci organizacji pracy i na rynku pracy, a takZe
zwiqzane 7 tym bezpieczenstwo sq roine w roinych panstwach czlon-
kowskich. Oczywiscie brak jest jakiegokolwiek szybkiego rozwiqzania:
przed nowoczesnym spoleczenstwem i nowoczesnq gospodarkq stoi
wyzwanie stworzenia dobrze funkcjonujgcego rynku pracy wsparte-
go odpowiednimi systemami ochrony socjalnej, w celu zwigkszenia
moZliwosci wyboru dla jednostek i pracodawcow. Partnerzy spoleczni
majq do odegrania wainq rolg w szukaniu rozwiqzan zbhiorowych Iub
wewngqtrzzaktadowych.

W szczegolnosci w Hiszpanii, Wloszech, Portugalii i Francji nalezy zwro-
cié¢ wiekszq uwage na gwalczanie segmentacji rynku pracy spowodowanej
istnieniem standardowych i niestandardowych form umow o prace, w wy-
niku czego szczegolnie trudna jest trwala integracja mtodych ludzi i osob
bedgcych w niekorzystnej sytuacji. Zachecanie partnerow spotecznych
do rozwaZenia dalszych zmian ustawodawstwa ochronnego powinno
przyczynic sig do przyciggniecia wiekszej liczby 0sob do rynku pracy i ich
utrzymania na rynku pracy.

Likwidacja przeszkod w rozwoju zatrudnienia w niepelnym wymiarze go-
dzin jest szczegolnie potrzebna w Grecji, Wloszech, Hiszpanii i Portugalii.

W nowych panstwach cztonkowskich, udzial zatrudnienia na czas okre-
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slony i zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin jest znacznie nizszy niz
w UEIS. Wigksza roinorodnosé form pracy, zarowno z punktu widzenia
czasu pracy jak i umow o prace, jest konieczna dla utatwienia dostosowa-
nia sig firm, przyciqgniecia wiecej ludzi do rynku pracy i zwigkszenia roli
elementu miejsc pracy we wzroscie gospodarczym.
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Pozyskiwanie wigkszej liczby ludzi
dla rynku pracy: aby uczynié¢

Z pracy rzeczywista mozliwos¢

dla wszystkich

UE jako calos¢ nie wykorzystuje w pelni swojego kapitatu ludzkiego,
a bezrobocie i bierno$¢ utrzymuja si¢ na niedopuszczalnie wysokim poziomie
w wigkszosci panstw cztonkowskich. Majac w perspektywie proces starzenia
si¢ 1 kurczenia rozmiardw sity roboczej, panstwa cztonkowskie musza znalez¢
sposob na znacznie bardziej efektywne korzystanie ze swoich zasobow ludz-
kich, w celu wykorzystania wolnego potencjatu tkwiacego w sile robocze;.

Grupa Robocza zaleca panstwom cztonkowskim bardziej aktywne po-
dejscie do likwidacji barier stojacych przed swiatem pracy.

Istnieje potrzeba nie tylko pozyskania wigkszej liczby ludzi dla rynku
pracy, ale tez upewnienia sig, ze beda oni trwale zintegrowani z miejscem
pracy. Utrzymanie ludzi w zatrudnieniu i zapewnienie ich efektywnego
przejscia — w szczegolnosci z bezrobocia do zatrudnienia, jest tak samo
wazne, jak integracja ludzi po raz pierwszy z rynkiem pracy.

Majac to na uwadze, nalezy czyni¢ wysitki na rzecz zapewnienia, by
praca byta zawsze bardziej korzystna opcja niz utrzymywanie si¢ ze Swiad-
czen spolecznych, czyli spowodowania by ,,praca si¢ oplacata”. Cel ten
powinien by¢ realizowany przy wsparciu rozwinigtego systemu aktywnych
srodkow rynku pracy. Mozna tez wigcej uczynic na rzecz integracji kobiet
na rynku pracy, a opracowanie wszechstronnych strategii aktywnego sta-
rzenia sig jest priorytetem dla wszystkich panstw czlonkowskich. W koncu,
sprawa zasadnicza jest wykazanie si¢ wigksza zdolnoscia do integracji
mniejszosci 1 imigrantdéw na rynku pracy i do skutecznego zarzadzania
rynkiem pracy.
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Nalezy zwigkszy¢ oplacalnos¢ pracy

Woeiaz istnieja powazne finansowe antybodzce zniechgcajace ludzi do
wkroczenia na rynek pracy, do utrzymania sig i rozwijania si¢ na rynku pra-
cy. Wspdlnym wyzwaniem jest zapewnienie, by kazda przepracowana go-
dzina przynosita dochod netto odpowiadajacy dochodom z innych zrédet,
a takze by podjecie pracy efektywnie otwierato droge do dalszego rozwoju
kariery, zapobiegajac wpadaniu ludzi w putapke niskich ptac / pracy niskiej
jakosci 1 powtarzajacych sig okreséw bezrobocia.

Grupa Robocza wzywa panstwa cztonkowskie do:

podejmowania dzialan na rzecz likwidacji pulapek bezrobocia,
biernosci i niskich ptac poprzez stworzenie odpowiedniej rtownowagi
migdzy podatkami i §wiadczeniami,

zwigkszenia wysitkow na rzecz przeksztalcenia pracy nielegalnej
w legalne zatrudnienie.

Nalezy
zablokowac
putapki
biernosci

i bezrobocia

W powiazaniu z poziomem plac, system podatkowy
i system $wiadczen w wielu panstwach cztonkowskich
w dalszym ciagu silnie zniechgcaja ludzi do podejmo-
wania zatrudnienia, utrzymania si¢ 1 rozwijania si¢
w pracy oraz do zamiany pracy nielegalnej na legalne
zatrudnienie.

Putapka bezrobocia — innymi stowy antybodziec dla
0s0b bezrobotnych do przejscia z zasitku dla bezrobot-
nych do zatrudnienia : jest powaznym problemem w wie-
lu panstwach cztonkowskich'®. Dotyczy to w szczegodl-
nosci dolnej czgsci tabeli plac. Wazny jest oczywiscie
poziom $wiadczen w poréwnaniu z potencjalnym wy-
nagrodzeniem (stopa zastapienia), jednak nie mozna
go ocenia¢ niezaleznie od okresu wyptaty Swiadczenia,

16 Krancowa stawka opodatkowania przekracza 85% w NL, DK, BE, Lux, SW, P oraz FR,
w porownaniu z 70% w Stanach Zjednoczonych; obliczenia oparte na danych OECD/
Eurostat dla osoby bezrobotnej, ktora podejmuje pracg z wynagrodzeniem w wysokosci
67% wynagrodzenia przeci¢tnego w sferze produkcyjnej w 2001 roku.
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efektywnego przestrzegania warunku poszukiwania
pracy i kryteriow, ktore nalezy spetnic¢ by naby¢ prawo
do $wiadczenia. Dania, na przyklad, jest to kraj o sto-
sunkowo wysokich zasitkach dla bezrobotnych, jednak
ich powiazanie z aktywna polityka majaca na celu shu-
zenie ludziom pomoca w powrocie do pracy minimali-
zuje ryzyko putapek bezrobocia. W nowych panstwach
cztonkowskich systemy zasitkow sa stabo rozwinigte
w porownaniu z obecnymi panstwami czlonkowskimi,
jednak mimo to moga wywolywac putapki bezrobocia.

Powaznym problemem w kilku panstwach cztonkow-
skich sa rowniez antybodzce dla ludzi biernych do
podejmowania niskoptatnego zatrudnienia. Zwykle
dzieje si¢ tak z powodu utraty $wiadczen spolecz-
nych uzaleznionych od dochodéw i jednoczesnych
innych przeszkod w udziale w rynku pracy. Putap-
ki biernosci dla o0s6b otrzymujacych $wiadczenia
z tytulu niepetnosprawnos$ci/choroby sa szczegdlnie
powaznym problemem w niektorych panstwach czlon-
kowskich, jak np. w Wielkiej Brytanii, gdzie liczba
takich os6b wynosi 2.7 mln, w Holandii — odpowiednio
z 985 000 $wiadczeniobiorcami i — w mniejszym stop-
niu — w Szwecji z 320 000 osobami na dtugotrwatych
swiadczeniach chorobowych, a takze w Luksemburgu.

W innych przypadkach, stopniowe wycofywanie swiad-
czen uzaleznionych od dochoddéw powyzej pewnego
poziomu dochoddéw, w potaczeniu ze skutkami progre-
sywnej skali podatkowej tworzy putapke niskich ptac
lub putapke ubostwa. Zniechgca to pracownikow do
pracy w wigkszym wymiarze godzin lub do wchodzenia
na wyzsze szczeble drabiny ptac.

Reforma systemow podatkow i1 §wiadczen jest szcze-
golnie trudna, gdyz wymaga wprowadzenia subtelne;
rownowagi migdzy czasem przeciwstawnymi priory-
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tetami, takimi jak wzrost zatrudnienia, zmniejszenie
ubdstwa 1 minimalizacja budzetowych kosztow reform.
Jednak ostatnie doswiadczenia dowodza, Ze jest wiele
praktycznych $rodkow, ktore mozna zastosowac:

$wiadczenia uzupetniajace niskie wynagrodzenia, tam
gdzie jest to konieczne, jako zachgta dla pracownikow
do przyjmowania niskoptatnych prac z jednoczesnym
utrzymywaniem plac na poziomie odzwierciedlaja-
cym wydajno$¢; ma to zastosowanie szczegolnie wte-
dy, gdy dochdd minimalny zostat ustalony na niskim
poziomie. Wycofywanie tych $wiadczen uzupetniaja-
cych wraz ze wzrostem dochodu powinno by¢ doko-
nywane bardzo ostroznie, aby zapobiec ,,putapkom
niskich dochodéw”, tj. sytuacjom gdy pracownicy nie
maja zachgt finansowych do wchodzenia na wyzsze
szczeble drabiny placowe;,

zapewnienie, by §wiadczenia uzaleznione od docho-
dow (takie jak zasitki rodzinne lub domowe) spetialy
swoja role tagodzenia ubdstwa bez zniechgcania do
podejmowania pracy. Mozna to osiagna¢ poprzez lep-
szy dobor $wiadczeniobiorcow lub poprzez wycofy-
wanie $wiadczen w taki sposob, by wyraznie oplacato
sig pracowac — nawet za niskie wynagrodzenie,

odchodzenie od opartych na rodzinie systemow
podatkowych — ktére wciaz obowiazuja w kilku
panstwach cztonkowskich — na rzecz systemow po-
datkowych opartych na indywidualnych dochodach,
w celu nagradzania kolejnych osob zarabiajacych w
rodzinie, zwykle zameznych kobiet, za wkroczenie
lub powrdt na rynek pracy,

uatrakcyjnienie finansowe pracy w niepetnym wymia-
rze godzin dla rodzicéw lub samotnych rodzicow, kto-
1zy chceg taczy¢ zycie rodzinne z zyciem zawodowym,
a takze dla starszych pracownikow, ktorzy chea pota-
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czy¢ stopniowe przej$cie na emeryturg z pracg w nie-
pelnym wymiarze godzin, np. poprzez objgcie $wiad-
czeniami uzupehiajacymi lub innymi zachgtami finan-
sowymi pracownikow niepetoetatowych, lub poprzez
redukcje sktadek spotecznych dla tych pracownikdw.

Zachety finansowe powinny by¢ czg$cia wszechstronne;j
polityki majacej na celu zapewnienie, by praca si¢ optaca-
fa. Reforma systemu podatkowego i systemu $wiadczen
pozostaje w szczego6lnosci w zwiazku z poziomem placy
minimalnej: dzigki zapewnieniu odpowiedniego pozio-
mu zarobkow ptaca minimalna moze sta¢ si¢ efektywnym
instrumentem uatrakcyjniania pracy dla oséb bezrobot-
nych lub biernych, a takze zmniejszania liczby osob za-
trudnionych, ktére mimo pracy pozostaja w biedzie.

Reformy powinny réowniez bra¢ pod uwagg inne czyn-
niki finansowe, takie jak koszty mieszkaniowe i koszty
dojazdéw do pracy, lub koszty ustug opieki nad dzie¢mi,
a takze czynniki pozafinansowe, w szczegolno$ci potrze-
be rygorystycznego przestrzegania kryteriow kwalifiku-
jacych do §wiadczen i1 okresu wyplaty Swiadczen.

Praktyczna realizacja zasady zwigkszenia oplacalnosci pracy

Kredyt podatkowy dla pracujacej rodziny (Working Family Tax
Credit) w Wielkiej Brytanii jest systemem $wiadczen uzupetniaja-
cych zarobki, ktory obejmuje 1,3 mln gospodarstw domowych. Swiad-
czeniobiorcami sa zatrudnieni rodzice z niskimi dochodami, ktorzy
pracuja w wymiarze przynajmniej 16 godzin tygodniowo.

W Holandii, reforma podatkowa z 2001 roku wprowadzita Kredyt
Podatkowy z tytulu zatrudnienia, czyli kredyt podatkowy pomysla-
ny jako bodziec finansowy dla 0séb wykonujacych niskoptatne prace
lub podejmujacych zatrudnienie. Jego kwota maksymalna zostata
podwyzszona w 2003 roku. Pracownikom starszym kredyt jest wy-
ptacany w wyzszej wysokosci.
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Program ,,Back to Work” (powro6t do pracy) w Irlandii zostat
wprowadzony w 1993 roku w celu zachgcania osob dlugotrwale bez-
robotnych do korzystania z mozliwo$ci zatrudnienia lub samozatrud-
nienia. Przewiduje on zachowanie czesci §wiadczen z zabezpieczenia
spotecznego przez trzy do czterech lat, ze stopniowym obnizaniem ich
wysokosci. Program ten byl stopniowo rozwijany i rozszerzany na inne
grupy osob bedacych w niekorzystnej sytuacji, takie jak osoby niepet-
nosprawne lub samotni rodzice.

Francuski system (,,mécanisme d’intéressement”’) zmierza do uatrak-
cyjnienia osobom bezrobotnym powrotu do zatrudnienia — w szczego6l-
nosci zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin, krotkoterminowego
1 nisko wynagradzanego. Osoby, ktore wyszlty z bezrobocia w dalszym
ciggu otrzymuja $wiadczenia przez maksymalny okres 6 miesigey, dopo-
ki pracuja w wymiarze krétszym niz 136 godzin miesi¢cznie, a ich do-
chod z pracy wynosi mniej niz 70% wynagrodzenia, ktore otrzymywali
W ostatnim miejscu pracy.

Nieodpowiednie systemy podatkow i §wiadczen przy-
czyniaja si¢ do zasilania gospodarki nieformalnej, co
jest gtéwnym zrodlem troski w kilku obecnych i nowych
przez jej prze- panstwach cztonkowskich. Praca nielegalna wywo-
ksztalcenie w tuje niesprawiedliwa konkurencje migdzy firmami i jest
legalne zatrud-  Miekorzystna dla trwatej integracji na rynku pracy wy-
nienie konujacych ja pracownikéw. Sytuacja jest szczegOlnie
powazna w nowych panstwach cztonkowskich z powo-
du szerokiej restrukturyzacji i braku wystarczajacych
mozliwosci administracyjnych aby rozwiazac¢ ten pro-
blem.

Nalezy wyeli-
minowacé prace
nielegalng po-

Nalezy wzmocni¢ dziatania na rzecz przeksztalcenia
pracy nielegalnej w legalne zatrudnienie, w powigzaniu
z dzialaniami na rzecz uproszczenia srodowiska bizne-
su, likwidacji antybodzcow i wprowadzenia zachet do
systemow podatkéw i §wiadczen (takich jak np. ,,servi-
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ce cheques” (czeki ustugowe) w Belgii) z efektywnymi
sankcjami, doskonalsza statystyka i efektywniejszym
wdrazaniem prawa, a takze poprzez lepsza wspotpracg
mi¢dzy odpowiednimi wladzami.

Zajecie si¢ problemem pracy nielegalnej

W reakcji na pojawienie sig szarej strefy w gospodarce, wloska ustawa
nr 488/98 powotata krajowy Komitet ds. regulacji pracy nielegalnej
i odpowiadajace mu Komisje Partnerskie w regionach i prowincjach.
Dopuszczono przejsciowe wprowadzenie ptacy minimalnej i warunkow
pracy odmiennych dla firm i pracownikoéw wychodzacych z szarej strefy
i podpisujacych tymczasowe uktady zbiorowe pracy. Zgodnie z nowa
. Legge Biagi”, zostato wzmocnione podejscie lokalne i partnerskie.

W Belgii, czeki uslugowe (service vouchers) moga kupié¢ Kklienci
pewnych ustug, w ktérych szacuje si¢ duzy udzial pracy nielegalnej
(np. ustugi domowe). Czeki sa forma zaptaty (stuzaca ustugodawcy do
nabycia uprawnien ubezpieczeniowych) w duzym stopniu dotowana
przez wiladze krajowe lub regionalne. Ustugodawcy (w tym osoby
poszukujace pracy) sa przyjmowani do pracy na podstawie legalnej
umowy o pracg przez upowaznione firmy (organizacje non-profit i or-
ganizacje publiczne, takie jak gminy). Na Konferencji w sprawie Za-
trudnienia, ktéra odbyta si¢ we wrzesniu 2003 roku, uzgodniono, ze
system zostanie uproszczony i rozszerzony w celu stworzenia 25 000
dodatkowych miejsc pracy do 2005 roku.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Majqc na uwadze ztoZonosé krajowych systemow podatkowych i swiad-
czen, kaide panstwo cglonkowskie powinno dokladnie zbadaé ryzyko
putapek bezrobocia, biernosci lub ubdstwa w konkretnych sytuacjach ro-
dzinnych i/lub na konkretnych poziomach dochodow. Pomocny powinien
byé postep w tworzeniu odpowiednich wskaZnikoéw na poziomie UE.

W niektorych panstwach cztonkowskich, jak np. w Danii, ryzyko putapki
bezrobocia — ktore wystepuje gdy rozwaza sie wylqcznie czynniki finan-
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sowe — jest lagodzone dzigki istnieniu silnych zachet do podejmowania
pracy. W Belgii i w Niemczech, a takze w Finlandii, takie czynniki kom-
pensujqce nie sq wystarczajqco silne i naleiy podjqé dziatania w celu
likwidacji pulapki.

Holandia, Wielka Brytania, Stwecja i Luksemburg stojq obecnie przed
problemem wysokiego lub rosnqcego udziatu oséb w wieku produk-
cyjnym, ktore ubiegajq si¢ o Swiadczenia chorobowe Ilub inwalidzkie.
Swiadczenia te powinny by¢ zorganizowane w taki sposéb, by zapewnié
doktadnq oceng zdolnosci do pracy i by promowaé rozwiqzania zoriento-
wane na prace.

Koniecznosé wzrostu optacalnosci pracy jest rownieZ przedmiotem troski
w nowych panstwach czlonkowskich, ale nie 7 powodu swiadczen — ze
wzgledu na ich stosunkowo niski poziom — lecz wysokiego opodatkowania
dochodow 7z pracy, w polqczeniu 7 brakiem ustug wspierajqcych, takich
jak ustugi opieki nad dziecmi i infrastruktura transportowa. Reformy
systemu podatkowego powinny przyczynié sie do przyciqggniecia wiekszej
liczby 0sob do formalnego sektora rynku pracy i ich utrzymania na rynku
pracy w tym sektorze, a tym samym do zmniejszenia poziomu biernosci
i pracy nielegalnej.

Przeksztalcenie pracy nielegalnej w legalne zatrudnienie jest szczegol-
nym wyzwaniem dla wszystkich nowych panstw czlonkowskich i wigk-
szosci obecnych, w szczegolnosci dla Grecji i Wiloch. Dziatania na rzecz
doskonalenia systemow podatkow i swiadczen powinny byé prowadzone
rownolegle 7 lepszym egzekwowaniem prawa.

Wzmocnienie aktywnej polityki rynku pracy

Dzialania majqce na celu zapobieganie bezrobociu i wspieranie (re-
)integracji 0sob bezrobotnych i biernych w zatrudnieniu majq zasadnicze
znaczenie dla wykorzystania potencjatu sily roboczej. Sq one tym bardziej
wazne w okresie pogorszenia sig¢ sytuacji gospodarczej oraz dla regionow
i sektorow bedgqcych przedmiotem restrukturyzacji, gdyz zapobiegajq ode-
rwaniu od rynku pracy.
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Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie do:

oferowania zindywidualizowanych ustug wszystkim osobom poszu-
kujqcym pracy na wezesnym etapie, w formie poradnictwa, szkolenia
lub moZliwosci nowego zatrudnienia, zgodnie 7 Europejskimi Wy-
tycznymi ws. Zatrudnienia w zakresie zapobiegania i aktywizacji,

doskonalenia efektywnosci swoich programow aktywizacji poprzez
okreslenie rzeczywistych potrzeb oséb poszukujgcych pracy i priory-
tetowe traktowanie dzialan dostosowanych do konkretnych potrzeb
w stosunku do ogdlnych programow realizowanych na wielkq skale,

tworzenia programow szybkiego reagowania w przypadku za-
mbkniecia zakladu pracy lub restrukturyzacji firm na duiq skale,
wlqczajqc ustugi dorane, takie jak poradnictwo, przekwalifikowa-
nie i posrednictwo dla zwalnianych pracownikoéw, w celu uniknie-
cia bezrobocia lub wczesniejszego przechodzenia na emeryture,

odpowiedniego wyposaZenia stuib zatrudnienia, aby byly w stanie
sSwiadczyé zindywidualizowane ustugi i wimocnienia lokalnych
partnerstw na rzecg rozwoju,

zaspokajania szczegolnych potrzeb osob bedqcych w najbardziej
niekorzystnej sytuacji, wlqczajqc mtodzieZ w trudnej sytuacji i nie-
pelnosprawnych.

Koniecznym nastgpstwem wigkszej elastycznosci rynku
pracy jest silne zaangazowanie wiadz publicznych we
wspieranie (re)-integracji ludzi z rynkiem pracy oraz bogat-
szy zestaw zachet finansowych (wzrost optacalnosci pracy).

i aktywizacja

Aktywna polityka rynku pracy — ktora obejmuje rézne-
go typu dzialania majace na celu przywrocenie ludzi do
pracy lub zachowanie ich zdolno$ci do zatrudnienia'’
—ma w obecnej sytuacji makroekonomicznej szczeg6l-

Prewencja

majq do

Klasyfikacja programéw rynku pracy stosowana przez Eurostat obejmuje nastgpujace
kategorie aktywnych dziatan, poza ustugami na rynku pracy, takimi jak pomoc w poszu-
kiwaniu pracy: szkolenie; praca rotacyjna i dzielenie sig¢ praca; zachgty do zatrudniania;
integracja osob niepelnosprawnych; bezposrednie tworzenie nowych miejsc pracy; za-
chety do rozpoczynania dziatalno$ci na wtasny rachunek.
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odegrania
kluczowq role
w okresie
pogorszenia
sie sytuacji

gospodarczej

nie wazna rol¢ do odegrania w zakresie zapobiegania
przeksztatceniu si¢ cyklicznego bezrobocia w bezro-
bocie dlugotrwate i strukturalne. W obecnym okresie
pogorszenia si¢ sytuacji gospodarczej i wzrostu bezro-
bocia konieczna jest wigksza efektywnos¢ aktywnych
dziatan, aby zapobiec wykluczeniu z rynku pracy.

Inwestycje panstw cztonkowskich w aktywna polityke
rynku pracy sa bardzo zrdéznicowane, czy bedziemy
je mierzy¢ jako udziat w PKB, wydatki na osobg bez-
robotna czy na uczestnika programu. Nowe panstwa
cztonkowskie ponosza znacznie nizsze wydatki na ak-
tywna polityke rynku pracy i do$wiadczaja znacznych
ograniczen w tym zakresie pod wzgledem personelu
i srodkow finansowych.

Konieczne jest energiczne wdrazanie Europejskich
Wytycznych ws. Zatrudnienia w zakresie zapobiegania
i aktywizacji. Obejmuje to: oferte zindywidualizowa-
nych ustug dla wszystkich bezrobotnych na wczesnym
etapie; zapewnienie dostepu do aktywnych dziatan
mtodziezy i dorostym odpowiednio w ciagu 6 lub 12
miesigcy od utraty pracy oraz udzial w aktywnych dzia-
faniach przynajmniej dla 25% wszystkich osob dlugo-
trwale bezrobotnych!'®.

Aktywne programy rynku pracy maja réwniez klu-
czowa rol¢ do odegrania w przypadku zamknigcia
przedsigbiorstwa lub restrukturyzacji firmy. Pozytywne
doswiadczenia z przesztosci dowodza wartosci odpo-
wiednio okreslonych, wtasciwych dziatan aktywnych
w trzech obszarach: zarzadzanie czgscia personelu, kto-
rej nie mozna trzymaé¢ w firmie; zarzadzanie lokalnymi

18

Te zobowiazania zostaly wlaczone do Europejskich Wytycznych ws. Zatrudnienia
w 1998 roku i zostaly potwierdzone w znowelizowanych Wytycznych na 2003 rok
(Decyzja Rady z 22 lipca 2003 roku na temat wytycznych polityki zatrudnienia panstw
cztonkowskich (2003/578/EC).
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skutkami restrukturyzacji; oraz natychmiastowa reor-
ganizacja nowej firmy i jej sity roboczej. Nalezy trak-
towac priorytetowo dziatania aktywne, a nie pasywne.
Bezrobocie powinno by¢ traktowane jak ostatnia mozli-
wos¢. Nacisk nalezy potozy¢ na posrednictwo pracy dla
pracownikéw zagrozonych zwolnieniem. Wtadze pu-
bliczne powinny wspiera¢ dorazne stuzby posrednictwa
pracy, angazujace wszystkich zainteresowanych part-
nerow lokalnych i wspotdziatajace z publiczna shuzba
zatrudnienia, gdyz te stuzby dowiodty swojej wartosci
w tym kontek$cie poprzez tworzenie indywidualnych
$ciezek do zatrudnienia.

Rola aktywnych dzialan w restrukturyzacji firm

Pod koniec lat dziewigédziesiatych rzad Wielkiej Brytanii utworzyl
Fundusz Szybkiego Reagowania (Rapid Response Fund — RRF) oraz
Zespoly Szybkiego Reagowania funkcjonujace na szczeblu regional-
nym, probujac przyspieszy¢ swoje ushugi w przypadku grozby zwol-
nien z pracy. Do§wiadczenie to doprowadzito do powstania w kwietniu
2002 roku Stuzb Szybkiego Reagowania (Rapid Response Service
— RRS). Sa to stuzby elastyczne i nastawione na natychmiastowg re-
akcje 1 dlatego nie oferuja one statego programu pomocy, lecz zestaw
mozliwych srodkow, z ktoérych mozna wybra¢ odpowiednie dziatania.
Moga one obejmowac informacje, porady i doradztwo dla pracowni-
kow zagrozonych zwolnieniami, programy przekwalifikowania lub
konsultingowe dla zainteresowanej firmy. Wiele z tych ustug jest do-
stepnych w ramach istniejacych ustug o$rodka pracy — Jobcentre Plus,
a RRS raczej rozwijajq istniejace ustugi niz je zastgpuja. Wstgpna oce-
na sytuacji jest bardzo pozytywna, sugerujac, ze RRS osiagaja powazne
i korzystne wyniki w obszarze swej dziatalnosci. W okresie 2002-2003
RRS przeznaczyty kwote prawie 24 mln EUR na realizacjg 178 projek-
tow, obejmujacych ponad 210 pracodawcow i 70 000 zwolnien.
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W Austrii, Fundacje Pracy (,,Arbeitsstiftungen™) stuza jako prze;j-
sciowe agencje wspierajace posrednictwo pracy w przypadku grozby
zwolnien grupowych. Jako prototyp mozna przedstawi¢ przypadek
,,Voest-Alpine-Stahlstiftung”. Nowoscia jest tu koordynacja roznych
zrodet finansowych oraz wspolpraca kluczowych partneréw lokal-
nych. Fundacje Pracy sa finansowane z czterech zrodet. Po pierwsze,
pracownicy firmy dokonujacej redukcji sity roboczej, ktorzy pozostaja
w zatrudnieniu, ptaca 0,25% swojego miesigcznego wynagrodzenia
jako sktadke solidarno$ciowa na rzecz Fundacji. Po drugie, firma za-
pewnia podstawowy kapitat Fundacji, do ktérego dochodzi nastgpne
50% sktadek solidarno$ciowych. Po trzecie zwalniani pracownicy sami
wnosza wklad w postaci 50% swojej odprawy, ktore wptacaja na konto
Fundacji. Po czwarte, publiczna stuzba zatrudnienia gwarantuje zasitki
z tytutu bezrobocia przez okres czterech lat, co pokrywa wigkszos¢
kosztow. Fundacja zapewnia lub organizuje szkolenie i inne odpo-
wiednie ustugi, pomagajac zainteresowanym w znalezieniu nowego
zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. Ogétem 79% zwolnionych
pracownikoéw ostatecznie znalazlo pracg, przy czym 45% wrdcilo na
rynek pracy w ciagu 6 miesigcy. Przecigtny okres korzystania z ustug
Fundacji wyniodst 18 miesigcy. Ostrozne oceny ekonometryczne, oparte
na procedurach kojarzenia, przyznaty agencjom przejsciowym wysoka
not¢ za efektywnosc'.

W Szwecji, przypadek Forum Przyszlosci (Future Forum) dla by-
tych pracownikoéw firmy Ericsson jest dobrym przyktadem poSrednic-
twa. Od 2000 roku w szwedzkiej firmie telekomunikacyjnej Ericsson
miaty miejsce zwolnienia z pracy spowodowane malejacym popytem,
w wyniku czego pracg stracito okoto 10 000 osob. Ericsson utworzyt
tzw. Forum Przysztosci (Future Forum)* aby poméc swoim bylym pra-

19

20

Zrodho: Schmid, G. / Gazier, B. (2002): The Dynamics of Full Employment. Social In-
tegration Through Transitional Labour Markets /Dynamika petnego zatrudnienia. Inte-
gracja spoteczna za posrednictwem przejsciowych rynkow pracy/, Cheltenham, Edward
Elgar, s. 417.

Future forum” (Forum Przyszlo$ci) jest ,,przejéciowa agencja” w takim samym rozu-
mieniu jak przejsciowe rynki pracy.
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cownikom w znalezieniu nowej pracy. Zwalniani pracownicy ucza si¢
pisa¢ podania o pracg i dobrej prezentacji w czasie wywiadow o pracg.
Future Forum oferuje rowniez przekwalifikowanie osobom, ktore nie sa
w stanie znalez¢ pracy w sektorach pokrewnych informatyce. Niekto-
rzy z nich mieli okazj¢ ukonczy¢ dalsze studia i zostali nauczycielami.
Wiele o0sob korzystajacych z ustug Future Forum otrzymuje normalne
wynagrodzenie z powodu wydtuzonego okresu wypowiedzenia. We-
dhug kierownika Future Forum, 80% bytych pracownikow firmy Erics-
son znalazto nowa prace w ciagu roku od momentu zwolnienia.

Osoby mlode
I inne grupy ry-
zyka wymagajq
pilnej uwagi

Innym powodem troski w wielu obecnych i nowych
panstwach cztonkowskich jest integracja mtodych osob
na rynku pracy. Stopa bezrobocia wsrod mtodziezy
jest zwykle dwukrotnie wyzsza niz stopa bezrobocia
dorostych. W Grecji, Wtoszech, Hiszpanii, Finlandii,
Francji i Belgii, stopa bezrobocia mtodziezy zbliza sie¢
do poziomu 20% lub go przekracza. Sposrod nowych
panstw cztonkowskich jest ona szczegodlnie wysoka
w Polsce i1 Stowacji.

W wielu przypadkach trudno$ci sa spotggowane ze
wzgledu na fakt, ze mtodzi ludzie maja sktonnos¢ do
wkraczania na rynek pracy poprzez prace, ktore nie
stwarzaja mozliwosci dalszego szkolenia i rozwoju ka-
riery, a nastgpnie wracaja do bezrobocia lub biernosci.

Zaréwno wiladze publiczne, jak i partnerzy spoteczni
powinni uznaé¢ za swoj obowiazek promowanie trwatej
integracji mtodziezy na rynku pracy. Wazna sprawa
jest budowanie Sciezek dostgpu do pracy i szkolenia,
z efektywnym wykorzystaniem $rodkéw prewencyj-
nych i aktywnych, wlaczajac intensywna pomoc ,,tre-
nerska (coaching).

Inne osoby moga by¢ rowniez podatne na bezrobocie,
biernos$¢ 1 wykluczenie z pracy, np. z powodu pocho-
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dzenia, statusu spotecznego lub jakiej$ formy niepet-
nosprawnosci. W UE w jakim$ stopniu niepelnospraw-
nych jest okoto 26 mln 0sob w wieku produkcyjnym?!,
a tylko 40% z nich jest zatrudnionych. Aktywizacja
tych osob jest tym bardziej konieczna, ze stanowi ona
element szerszej strategii integracji. Bardzo wazne sa
zindywidualizowane programy realizujace konkretne
potrzeby tych 0sob oraz zindywidualizowane poradnic-
two 1 doradztwo.

Jednoczesnie, nalezy dalej zwigkszaé jakos¢ wydatkow
publicznych na aktywne programy rynku pracy. Do-
stepne dane pokazuja, ze wsrdd osob, ktore korzystaty
z aktywnych programéw rynku pracy wciaz jest wysoki
wskaznik powrotu do bezrobocia i biernosci. Panstwa
cztonkowskie powinny wyciagna¢ wnioski z dostep-
nych danych na temat efektywnosci r6znych typow ak-
tywnych programoéw rynku pracy i wigcej inwestowaé
w oceng sytuacji w tej dziedzinie.

Aktywne pro-
gramy rynku
pracy powinny
by¢ efektywnie
zarzqdzane

Wyciagnigte wnioski obejmuja potrzebe wczesnego
rozpoznania potrzeb 0sob poszukujacych pracy i do-
stosowania aktywnych programow rynku pracy do tych
potrzeb. Do$wiadczenie w zakresie pomocy w poszuki-
waniu pracy wskazuje, ze moze to by¢ tanie i efektywne
narzedzie integracji pewnych os6b na rynku pracy. Pod-
czas gdy niektore osoby w ogoéle nie potrzebuja udziatu
w aktywnych dziataniach, dla innych sa one bardzo
wazne dla zdobycia umiejetnosci lub do$wiadczenia
w pracy, aby uzyskac trwalq integracje na rynku pracy.

Szkolenia, ktore czgsto stanowia gtowna czgs$¢ aktyw-
nych dzialan, sa skuteczne jesli s ukierunkowane na
potrzeby konkretnych grup, jak np. kobiet wracajacych

2l Dane dotyczace 14 panstw cztonkowskich, gdyz w European Community Household
Panel (ECHP) brak jest danych dotyczacych Szwecji.
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na rynek pracy lub imigrantéw. Programy nieukierunko-
wane i przewidziane na dtuzszy okres realizacji osiagaja
mniej przekonywujace wyniki.

Efektywna realizacja aktywnych programow rynku pra-
cy wymaga bardzo sprawnych stuzb zatrudnienia, ktore
moglyby zaoferowa¢ zindywidualizowane ustugi do-
radcze 1 poradnictwo kazdej osobie poszukujacej pracy,
prowadzac — tam gdzie okaze si¢ to mozliwe — do sfor-
mulowania osobistego planu dziatania w zakresie (re)in-
tegracji. Ponadto, ich rola jest prowadzenie aktywnego
poszukiwania pracy poprzez zarzadzanie przypadkami.
Powinny one tez oferowac intensywne posrednictwo
pracy, porady i monitorowanie po zakonczonym udziale
W programie.

W wielu krajach istnieja duze mozliwosci poprawy sy-
tuacji. Wymaga to w szczeg6lno$ci wystarczajacej gru-
py wykwalifikowanego personelu, korzystania z tech-
nologii komunikacji i informacji, decentralizacji pu-
blicznych stuzb zatrudnienia, zarzadzania poprzez cele
i lepszej wspolpracy migdzy publicznymi i prywatnymi
stuzbami zatrudnienia. W tym zakresie szczegélnie
niepokojaca jest sytuacja w nowych panstwach czton-
kowskich.

Wprawdzie jest jeszcze duzo do zrobienia dla zwigk-
szenia efektywnosci aktywnych programoéw rynku pra-
cy, nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze nawet gdy nie do-
prowadza one natychmiast do zatrudnienia, programy
te pomagaja w utrzymaniu zdolnosci sily roboczej do
zatrudnienia przez dluzszy okres czasu i zapobiegaja
dlugotrwatemu bezrobociu oraz kurczeniu si¢ sily ro-
boczej. Jest to wige inwestycja, ktdra prawdopodobnie
przyniesie zyski w perspektywie §rednio i dtugotermi-
nowe;j.
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Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Zakres i zawartos¢ dziatan prewencyjnych i aktywnych w roinych pan-
stwach czlonkowskich sq bardzo zroinicowane. Pierwszy szczegotowy
priorytet Europejskich Wytycznych ws. Zatrudnienia okresla szereg ce-
low, do realizacji ktorych zobowiqzaly si¢ Panstwa Czlonkowskie; cele te
powinny by¢ realizowane bez opoZnienia.

Gléownym wyzwaniem, szczegdlnie dla Grecji i Wloch pozostaje tworze-
nie wystarczajqcego potencjalu stuzib zatrudnienia, aby byly one w sta-
nie oferowa’ zindywidualizowane poradnictwo i doradztwo osobom po-
szukujqcym pracy, a takze odpowiedni dostep do aktywnych programow
rynku pracy. W obydwu krajach obserwuje sie jednoczesnie wysokie
bezrobocie, wydatki na aktywne programy rynku pracy oraz na stuiby
zatrudnienia oraz niski procent bezrobotnych korzystajqcych 7 aktyw-
nych dzialan.

Inne panstwa czlonkowskie, w szczegolnosci Niemcy, Francja i Finlan-
dia, sq w stanie uczyni¢ wiecej dla wigkszenia efektywnosci dzialan pre-
wencyjnych i aktywnych, co jest konieczne ze wzgledu na niewystarczajq-
ce wyniki w zakresie reintegracji bezrobotnych na rynku pracy.

Rozwdj prewencyjnych i aktywnych srodkow rynku pracy jest szczegolnie
niezbedny w nowych panstwach czlonkowskich, ktére muszq dostosowaé
si¢ do zmian wynikajqcych 7 restrukturyzacji gospodarczej. WyraZnym
priorytetem w tych krajach — szczegolnie w Polsce i w krajach baltyckich
— jest utworzenie nowoczesnych stuib zatrudnienia, ktore zaspokajaly-
by zarowno potrzeby pracodawcow, jak i pracownikow. NaleZy rownieZ
wspiera¢ mobilnosé i dostep do szkolenia, w celu zmniejszenia niedosto-
sowania na rynku pracy.

Podjecie zdecydowanych dzialan w celu zwig¢kszenia uczest-
nictwa kobiet

Wykorzystanie potencjatu kobiet jest sprawq zwiqzanq zaréowno z row-
nosciq plci jak i efektywnosciq gospodarczq.

Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie i partneréw spolecznych
do:
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» likwidacji antybodicow finansowych hamujqcych uczestnictwo
kobiet, w szczegolnosci w zakresie plac i podatkow, w tym do likwi-
dacji zroznicowania plac ze wzgledu na pled,

o zwiekszenia dostgpnosci, przystepnosci finansowej i jakosci ustug
opieki nad dzie¢mi i nad osobami starszymi,

* doskonalenia form pracy, w tym podejmowania dzialtan na rzecz
gwiekszania atrakcyjnosci zatrudnienia w niepelnym wymiarze go-
dzin i ulatwienia przerw w karierze oraz elastycznej pracy,

o zindywidualizowania dzialan, tak aby zaspokajaly szczegolne po-
trzeby kobiet bedgcych w niekorzystnej sytuacji.

Przy projekto-
waniu polityki
nalezy uwzgled-
nic jej wplyw
na partycypacje
kobiet

W UE15, 6,4 mln kobiet w wieku produkcyjnym po-
zostaje poza platnym zatrudnieniem, mimo ze chca
pracowa¢. Gdy dodamy do tej liczby 6,6 min kobiet
bezrobotnych, jest jasne ze skala niewykorzystanej po-
dazy kobiecej sity roboczej jest znaczna.

Przy projektowaniu polityki zatrudnienia nalezy do-
ktadnie rozwazy¢ jej bezposredni i posredni wptyw na
uczestnictwo kobiet. Panstwa cztonkowskie powinny na
przyktad unika¢ wykorzystywania dochoddéw gospodar-
stwva domowego jako podstawy do obliczania podatku
od dochodow indywidualnych, gdyz moze to zniechg-
cac¢ kobiety do uczestnictwa w rynku pracy, ze wzgledu
na nadmiernie wysokie opodatkowanie drugiego docho-
du w gospodarstwie domowym.

Nalezy zachgca¢ do zapewnienia wigkszej dostgpnosci
roznych form pracy — takich jak zatrudnienie elastyczne,
zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin lub przerwy
w karierze — gdyz moga to by¢ kluczowe czynniki przy
podejmowaniu przez kobiety decyzji o wkroczeniu na
rynek pracy lub pozostaniu na nim. Przepisy w zakre-
sie urlopow rodzicielskich moga pomoéc godzi¢ prace
z zyciem rodzinnym, ale trzeba je sformutowaé w ta-
ki sposob by nie prowadzity do diugich nieobecnosci
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kobiet na rynku pracy. Polityka umozliwiajaca mgzczy-
znom korzystanie z urlopow rodzicielskich jest krokiem
we wilasciwym kierunku. Prawo do korzystania ze $rod-
kéw rynku pracy i ich dostgpno$é powinny zachgcaé do
podjecia pracy kobiety bierne, ktore pragna pracowac.

Mechanizmy ustalania plac czgsto maja wbudowane
uprzedzenia w stosunku do kobiet, ktére moga dziataé
jak antybodziec. Znaczne zr6znicowanie plac ze wzgle-
du na ple¢, obserwowane w wigkszosci panstw czton-
kowskich (ok.16 punktow procentowych przecigtnie
w UE) moze réwniez zniechgca¢ wiele kobiet do wej-
$cia na rynek pracy lub do zamiany zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze godzin na zatrudnienie w pelnym wy-
miarze godzin. W tym wzgledzie niezbedne jest $cislej-
sze przestrzeganie przepisoOw antydyskryminacyjnych.
Niezbedne jest rowniez podejmowanie szerszej gamy
srodkéw angazujacych partneréw spotecznych do likwi-
dacji przyczyn problemu, poprzez obserwowanie syste-
mow klasyfikacji ptac, mechanizmow ptac opartych na
stazu pracy oraz segregacji sektorowej lub zawodowe;.
Niezbedna jest rowniez wigksza dostepnos$¢ roznych
form pracy i ustug opiekunczych. Dziatania te, jako uzu-
pelienie zmniejszania nierownosci ptac mig¢dzy ko-
bietami 1 mgzczyznami, przyczynityby si¢ rowniez do
zwiekszenia udziatu kobiet na rynku pracy?.

22

Znaczenie zachowan kobiet jesli chodzi o uczestnictwo na rynku pracy dla wyjasnienia
zréznicowania ptac ze wzgledu na pte¢ zostato poddane szczegdtowej analizie w rapor-
cie koncowym z badan pt. ,,Methodological issues related to the analysis of gender gaps
in employment, earnings and career progression” (Zagadnienia metodologiczne zwiaza-
ne z analiza zr6Znicowania zatrudnienia, zarobkoéw i awansu zawodowego ze wzgledu
na pte¢), M. Beblo, D. Beninger, A. Heinze i F. Laisney z Centrum Europejskich Badan
Ekonomicznych (ZEW), Mannheim, prowadzonych dla Komisji Europejskiej, Dyrekto-
riat ds. Zatrudnienia i Spraw Socjalnych, sierpien 2003.
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Wzrost inwesty-
cji w opieke nad
dzie¢mi i osoba-

mi starszymi

Jednym z praktycznych $rodkéw majacych bezposredni
wplyw na poziom uczestnictwa kobiet i podejmowanie
przez nie raczej pracy w pelnym niz niepetnym wymia-
rze godzin, jest zapewnienie ustug opieki nad dzie¢mi
1 innymi czlonkami rodziny pozostajacymi na utrzyma-
niu. Wzrost dostgpnosci ustug opiekunczych stworzy
roéwniez nowe mozliwosci pracy, czgsto z korzyscia dla
kobiet.

Dostgpne dane pokazuja, ze w krajach, w ktérych ustu-
gi opieki nad dzie¢mi nie sa tatwo dostgpne, takich jak
Wtochy czy Hiszpania, wskaznik zatrudnienia kobiet
jest tez niski, natomiast kraje z wysokim wskaznikiem
zatrudnienia kobiet, takie jak Szwecja, Dania i Fin-
landia zapewniaja szeroki dostgp do tych ustug (patrz
wykres 18 w Aneksie 2). Co wigcej, kobiety maja cze-
sciej sktonnos¢ do podejmowania zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze godzin, jak np. w Niemczech i w
Austrii, gdy ustugi opieki nad dzie¢mi nie sg tak sze-
roko dostepne.

Na Radzie Europejskiej w Barcelonie w 2002 roku
panstwa cztonkowskie uzgodnity cele w zakresie za-
pewnienia ustug opieki nad dzie¢mi. Przewiduja one, ze
do 2010 roku ustugi te powinny by¢ dostepne przynajm-
niej dla 90% dzieci w wieku od 3 lat do obowiazkowego
wieku szkolnego oraz dla 33% dzieci w wieku do trzech
lat. Jednak bardzo niewiele panstw cztonkowskich,
z wyjatkiem panstw nordyckich, zbliza si¢ do celow
z Barcelony. Przed wigkszos$cia pozostatych panstw
cztonkowskich jest jeszcze dtuga droga. Nie tylko prio-
rytetowo nalezy traktowac realizacj¢ tych celow, ale
rowniez panstwa cztonkowskie powinny by¢ bardziej
ambitne i gwarantowa¢ dostgpnos¢ odpowiednich ustug
po obowiazkowym wieku szkolnym, az do ukonczenia
przez dzieci 12 lub 14 lat.
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Ustugi opieki nad dzie¢mi mozna $wiadczy¢ w roznych
formach: moga to by¢ zaréwno stuzby publiczne, jak
i prywatne. Bez wzgledu na zastosowane rozwigzanie,
wladze publiczne powinny zapewni¢ finansowa przy-
stepnos¢ takich ustug i ich szeroka dostepnos¢ pod
katem zasiggu terytorialnego i czasu urz¢gdowania. Dla
zapewnienia wysokiej jakosci tych ustug niezbedne sa
rowniez uznane kwalifikacje personelu i akredytacja
ustugodawcow.

Ulatwianie dost¢pu do ustug opieki nad dzie¢mi:

W Szwecji, od 2002 roku obowiazuje przepis o trzech godzinach
bezptatnych ushug dziennie dla bezrobotnych rodzicow i matek, ktore
urodza drugie lub kolejne dziecko. Gtéwnym celem systemu jest stwo-
rzenie rodzicom matych dzieci wigkszych mozliwosci pracy.

W Hiszpanii, ostatnio uzgodniono przyznanie zasitku w wysokosci
100 EUR miesigcznie dla zatrudnionych kobiet posiadajacych dzieci
w wieku do trzech lat, ktorego celem jest pokrycie czgsci kosztow opie-

ki nad dzie¢mi.

ostatnie reformy

zialania ad-
resowane do
kobiet, ktore
doswiadczajq
najwiekszych
trudnosci

Niektore kobiety maja szczeg6lne trudnosci w dostepie
do rynku pracy, ktore wymagaja specjalnych dziatan,
poza wyzej wymienionymi.

Samotni rodzice, ktorymi najczgsciej sa kobiety, maja
szczegolne trudnosci w godzeniu pracy z zyciem ro-
dzinnym i w znalezieniu odpowiednich ustug opieki
nad dzie¢mi, na ktore byloby je sta¢. Niskokwalifiko-
wani samotni rodzice sg szczegolnie podatni na ryzyko
ubostwa. W swoim Nowym Porozumieniu na rzecz sa-
motnych rodzicow (New Deal for lone parents) Wielka
Brytania potaczyta kilka waznych $rodkow, takich jak
poradnictwo osobiste, pomoc w poszukiwaniu pracy,
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szkolenie i pomoc w organizowaniu opieki po lekcjach,
w celu zachecenia kobiet pobierajacych $wiadczenia
spoteczne do wejscia na rynek pracy.

Trudnos$ci napotykajq tez kobiety, ktore pragna wrocié
do pracy po okresie nieobecnosci. Potrzebne im jest
odpowiednie szkolenie dla aktualizacji umiejgtnosci
i kwalifikacji, a takze uznanie kompetencji zdobytych
poza rynkiem pracy, ktore moga obejmowaé umiejet-
nosci organizacyjne, spoteczne, opiekuncze i wycho-
wawcze. Pozytywne rezultaty odnidst niemiecki pro-
jekt pilotazowy w zakresie analizy umiej¢tnosci. Aby
zachgci¢ do uznania tego faktu nalezy zwigkszy¢ rolg
publicznych stuzb zatrudnienia.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

W wigkszosci panstw czlonkowskich istniejq wciq? jeszcze mozliwo-
sci zwigkszenia udzialtu kobiet na rynku pracy. Wprawdzie wskaz-
nik zatrudnienia kobiet generalnie zbliia si¢ do zaloionych celow,
w niektorych krajach UE — w szczegdlnosci we Wiloszech, Hiszpa-
nii i Grecji — wskaznik uczestnictwa kobiet jest wciqi bardzo niski.
Przedmiotem troski w nowych panstwach czlonkowskich jest malejqcy
udzial kobiet.

Szczegolng uwage naleiy twrécié na rozwdj ustug opieki nad dzieé¢mi
w Niemczech, Grecji, Hiszpanii, Irlandii, Wioszech, Austrii, Portugalii
i Wielkiej Brytanii. Dzialania w tym zakresie powinny by¢ prowadzone
rownolegle 7 wysitkami na rzecz zwigkszenia atrakcyjnosci zatrudnienia
w niepelnym wymiarze godzin dla kobiet i meiczyzn, w szczegdlnosci
w Hiszpanii, Wloszech, Grecji i Portugalii. Likwidacja antybodZcow
podatkowych dla kobiet do podejmowania pracy, co moze wiqzaé sie
z przechodzeniem na bardziej zindywidualizowany system podatkowy,
jest rowniez szezegolnym wyzwaniem dla Niemiec.

Panstwa czlonkowskie powinny staraé sie likwidowaé przyczyny zrozni-
cowania plac ze wzgledu na pleé, ktore jest uderzajgce w Irlandii, Austrii,
Wielkiej Brytanii, Niemczech, Holandii oraz Portugalii.
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W nowych panstwach czlonkowskich, wigkszq uwage naleiy zwrocié na
zapewnienie dostepnych finansowo ustug opieki nad dzieémi, przyjazne
dla rodziny umowy o prace oraz harmonogramy czasu pracy. Na Malcie,
gdzie wskaznik zatrudnienia kobiet jest zastraszajqco niski, potrzebne
sq szezegolne dzialania majqce na celu zwigkszenie uczestnictwa kobiet
w formalnym sektorze gospodarki.

Realizacja wszechstronnych strategii w reakcji na proces
starzenia si¢

Bez podjecia pilnych i drastycznych dzialan w celu odwrdcenia obec-
nych tendencji nie ma szans na zbliZenie si¢ do (a tym bardziej osiqgniecie)
europejskich celow w zakresie wzrostu zatrudnienia starszych pracownikow
i podwyiszenia wieku opuszczania rynku pracy. Wyzwaniem jest nie tylko
zapewnienie wyiszego udziatu 0sob, ktore sq obecnie w wieku 55—64 lat, ale
wzrostu zatrudnialnosci 0sob, ktore obecnie sq w wieku 40 czy 50 lat.

Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie i partneréw spolecznych
do opracowania wszechstronnej strategii aktywnego starzenia sig, ktora
koncentrowalaby si¢ na nastegpujgcych elementach:

* stworzenie zachet dla pracownikow, aby pozniej przechodzili na eme-
ryture, a takZe zachet dla pracodawcow, aby zatrudniali i utrzymywa-
li w zatrudnieniu starszych pracownikow. Obejmuje to dostosowanie
systemu podatkowego i systemu sSwiadczen, zasad zatrudnienia
i emerytalnych w celu zwigkszenia zachet dla starszych pracowni-
kow do pozostawania dluzej w zatrudnieniu i do zniechecania ich
do wczesnego opuszczania rynku pracy. We wszystkich panstwach
czlonkowskich kontynuowane powinny by¢ wysitki na rzecz znieche-
cania do wczesniejszego przechodzenia na emeryture,

e promocja dostgpu do szkolenia dla wszystkich bez wzgledu na wiek
i rozwdj strategii ksztalcenia ustawicznego, w szczegolnosci szko-
lenia w miejscu pracy dla starszych pracownikow, ktérych udzial
w szkoleniu jest zbyt niski,

* poprawa jakosci pracy, aby stworzyé atrakcyjne, bezpieczne i moz-
liwe do adaptacji srodowisko pracy przez caly okres kariery zawo-
dowej, w tym umozliwianie zatrudnienia w niepelnym wymiarze
godzin lub przerw w karierze.
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Twworzenie
wszechstronnych
strategii aktyw-
nego starzenia
sie

Zachety dla
pracownikow
do diuzszego
pozostawania
w zatrudnieniu,
a takze dla firm
do zatrudniania
doswiadczonych
pracownikow

Opierajac sig na celach okreslonych w Lizbonie w za-
kresie wskaznika zatrudnienia catej sity roboczej i ko-
biet, Rada Europejska w Sztokholmie okreslita jako
szczegotowy cel wskaznik zatrudnienia na poziomie
50% do 2010 roku dla starszych pracownikow (osob
w wieku 55-64 lat). Ponadto, Rada Europejska w Bar-
celonie wezwata do zwickszenia do 2010 roku $rednie-
go wieku opuszczania rynku pracy o 5 lat. W 2001 roku
wiek ten oszacowano na 59,9 lat.

Podwyzszenie wskaznika zatrudnienia starszych pra-
cownikow i przesunigcie sredniego wieku opuszczania
rynku pracy jest dla Europy glownym wyzwaniem.
W wigkszosci nowych panstw czlonkowskich wymaga
to radykalnych przesuni¢¢ w realizowanej polityce: od
kultury wczesniejszego przechodzenia na emeryture do
wszechstronnych strategii aktywnego starzenia sig.

Takie strategie powinny obejmowac dziatania w trzech
kierunkach: stworzenie odpowiednich zachet dla pracow-
nikéw na rzecz dluzszego pozostawania w zatrudnieniu,
a takze zachet dla pracodawcow aby zatrudniali 1 utrzy-
mywali w zatrudnieniu starszych pracownikéw; rozwoju
strategii ksztatcenia ustawicznego, w szczegdlnosci os6b
o niskich kwalifikacjach i starszych pracownikow; oraz
poprawy jakosci pracy i warunkoéw pracy w catym okre-
sie zycia. Te trzy wymiary zostaly oméwione ponizej.

Priorytetem jest reforma przepisOw emerytalnych aby
zachgci¢ do dhuzszego zycia zawodowego.

W ramach reformy emerytalnej wazne jest usunigcie
zachet do wczesniejszego przechodzenia na emeryture,
ktore zbyt czegsto byto traktowane jako dorazny srodek
dla wyjscia z rynku pracy, a przez przedsigbiorstwa bylo
stosowane zarowno zeby odnowi¢ sit¢ robocza jak i ob-
nizy¢ koszty pracy. W wielu istniejacych i nowych pan-
stwach cztonkowskich poczyniono lub czyni si¢ wysitki
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w tym zakresie; dziatania powinny by¢ prowadzone we
wszystkich panstwach cztonkowskich. Reformy takie
sa trudne i czgsto zakladaja radykalng zmiang kultury
w przedsigbiorstwach, wsréd pracownikow 1 we wia-
dzach publicznych

Podejmowane dziatania moga rowniez obejmowac
wyzsze uprawnienia emerytalne dla osob pozostaja-
cych dtuzej w pracy, w tym w wieku powyzej 65 lat (np.
w Szwecji), a takze dokonanie rewizji roli elementu
stazu pracy w strukturze ptac, aby uwzgledni¢ wydaj-
nos¢.

Elastyczne systemy emerytalne, taczace stopniowe prze-
chodzenie na emeryturg z praca w niepelnym wymiarze
godzin, moga si¢ rowniez przyczynic¢ do dtuzszego utrzy-
mywania pracownikow w zatrudnieniu. W takich przy-
padkach, zachety finansowe moga polega¢ na obnizaniu
sktadek na ubezpieczenie spoteczne lub na zachowaniu
petnych praw emerytalnych mimo skrdocenia czasu pracy.
Niezbedne jest wlasciwe zaprojektowanie takich progra-
mow, aby efektywnie skutkowaly opdznieniem wieku
wychodzenia z rynku pracy.

Ponadto, ukierunkowane dotacje do ptac (np. w formie
obnizonych sktadek spotecznych dla pracodawcow)
zachgcajace ich do zatrudniania bezrobotnych starszych
pracownikow, lub kredyty podatkowe dla starszych pra-
cownikoéw aby pozostawali dtuzej w zatrudnieniu moga
by¢ przydatne dla popierania zmiany kultury. Takie
programy powinny by¢ ukierunkowane, aby zaspokajaty
konkretne potrzeby i pozwolity unikna¢ zbg¢dnego uza-
leznienia od dotacji publicznych. Moga one by¢ nieuza-
sadnione w dtuzszym okresie czasu, gdyz praca w wieku
powyzej 60 lat powinna stopniowo stawac si¢ norma.

Konieczne sa reformy zachgt finansowych lub prze-
pisow prawnych; jednak moga one okazaé si¢ niewy-
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Nalezy doceniac
i doskonalié
umiejetnosci

starszych pra-
cownikow

Poprawa jakosci
pracy

starczajace, jes$li nie odniosa si¢ do innych przyczyn
biernosci, takich jak zanikanie umiejetnosci lub zty stan
zdrowia.

W wigkszo$ci panstw cztonkowskich udziat w szkole-
niu jest niski, jednak szczego6lnie niski jest udziat star-
szych pracownikéw. Nalezy zintensyfikowaé wysitki
na rzecz zwigkszenia uczestnictwa starszych pracow-
nikow, w szczegolnosci osob o niskich kwalifikacjach,
w ramach nowego impulsu na rzecz budowy efektyw-
nych i sprawnych systemow ksztalcenia ustawicznego
1 zwigkszenia uczestnictwa w szkoleniu, co omoéwiono
w Rozdziale 4. Niektore panstwa cztonkowskie popie-
raja zintegrowane programy taczace szkolenie z posred-
nictwem pracy dla starszych pracownikow (np. Niemcy,
Grecja i Wielka Brytania).

Szwecja, z najwyzszym wskaznikiem zatrudnienia
starszych pracownikow, jest rowniez uderzajacym
przyktadem tego, jakie znaczenie ma podkreslanie roli
ksztatcenia ustawicznego w kazdym wieku. W przeci-
wienstwie do wigkszosci panstw cztonkowskich, udziat
pracownikoéw starszych w szkoleniu jest prawie taki
sam jak w przypadku reszty sity robocze;j.

W koncu, dla zwigkszenia uczestnictwa w kazdym wie-
ku i w kazdym czasie wazna jest jako$¢ pracy. Wymaga
to powaznych inicjatyw na rzecz poprawy warunkow
pracy, zapewnienia mozliwosci odpowiedniej pracy lub
pracy chronionej, zwigkszenia mozliwosci zatrudnienia
w niepelnym wymiarze godzin lub przerw w karierze,
a takze poprawy stanu bezpieczenstwa i higieny pracy.
Osobom wykonujacym fizycznie meczaca pracg rzady
1 partnerzy spoteczni powinni utatwiac przejscie z cza-
sem do form zatrudnienia odpowiedniejszych dla wieku
dojrzatego.
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Promocja aktywnego starzenia si¢

Finski Program dla Starzejacych si¢ Pracownikéow (1998-2002)
przyjal wszechstronne podejécie wymagajace zmian w ustawodaw-
stwie, projektow badawczych, szkolenia oraz szerokiej komunikacji,
w celu zmiany stosunku do starzenia si¢ w spoleczenstwie finskim.
Realizacja programu (1998-1999) rozpoczeta si¢ od zmian w usta-
wodawstwie i od szerokiej kampanii reklamowej. W $rodkowej fazie
realizacji wdrozono szereg projektow badawczo-rozwojowych, a w fa-
zie koncowej (2000-2001) przeprowadzono szkolenie majace na
celu utrzymanie ,,zdolnosci do pracy” zarzadu i pracownikow. Odno-
towano dziesigcioprocentowy wzrost wskaznika zatrudnienia starszych
pracownikow w wyniku realizacji programu.

Brytyjska strategia aktywnego starzenia si¢ koncentruje si¢ na wzroscie
liczby nowoprzyjmowanych do pracy oséb w wieku powyzej 50 lat,
ich utrzymaniu w zatrudnieniu i zapewnieniu, by wszyscy pracodawcy
stosowali pozytywne praktyki w zakresie zatrudnienia. Do inicjatyw propo-
nowanych w New Deal 50+ nalezy Kredyt Podatkowy z tytutu zatrudnienia
dla osob w wieku 50+, ktore przez ostatnie 6 miesigcy przebywaly na zasil-
kach spotecznych. Kredyt Podatkowy z tytutu zatrudnienia jest wyptacany
jako dodatek do indywidualnych zarobkow osob, ktore wracaja do pracy.
Okresjego wyptaty niemoze by¢ dtuzszy niz 52 tygodnie. Poza tym, Pozytyw-
na Kampania na temat Wieku promuje Kodeks Praktyki w zakresie zroz-
nicowania wieku w zatrudnieniu, za pomoca nagrod, reklam i réznych imprez
reklamowych. Kodeks zachgca pracodawcow do stosowania pozytywnych
praktyk w stosunku do wieku poprzez podkreslanie korzysci jakie wynikaja
dla firmy z tytulu posiadania sily roboczej zréznicowanej wiekowo i do
stosowania najlepszych praktyk w zakresie rekrutacji, wyboru, szkole-
nia, awansowania, zwalniania i wysylania pracownikéw na emeryture.
Ocena wptywu Kodeksu wskazuje, ze przyczynit si¢ on do poprawy polityki
pracodawcow w zakresie wieku. Szwecja rowniez jest przykladem ambit-
nych reform, polegajacych na tym, Ze osoby pozostajace w zatrudnieniu do
wieku 65 lat, a nawet powyzej tego wieku, maja prawo do wyzszej eme-
rytury.
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W Danii, reforma systemu wczesniejszego przechodzenia na emery-
turg z 1999 roku miata na celu uatrakcyjnienie pracy dla osob, ktore
mialy prawo do wczesniejszego przej$cia na emeryture i zachgcenie
ich do przesunigcia daty przej$cia na emeryturg. W ramach tej reformy
wzmocniono zachety do pézniejszego przechodzenia na emeryture,
w szczegolnosci dla osob w wieku 60 lat. Reforma wprowadzita zmiang
zasad finansowania systemu, ktora polega na tym, ze przyszte generacje
beda mogty przechodzi¢ wczesniej na emeryture tylko wtedy, gdy beda
wptacac sktadki do systemu przez 25 lat w ciagu ostatnich 30 lat pracy.
Wydaje sig, ze reforma przyniosta pozytywne efekty, gdyz spadt udziat
0s0b przechodzacych na wczesniejsza emeryturg w wieku 60—61 lat.

W Hiszpanii, najnowsze przepisy prawne umozliwity laczenie wcze-
$niejszego przechodzenia na emeryturg z zatrudnieniem w niepelnym
wymiarze godzin. Ponadto, nowe przepisy przewiduja wzrost upraw-
nien emerytalnych osob pracujacych w wieku powyzej 65 lat, z jed-
noczesna redukcja skladek spolecznych pracodawcow w przypadku
zatrudnienia takich osob.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Wszystkie panstwa czlonkowskie powinny sformultowaé wszechstronne
strategie aktywnego starzenia sig, w sklad ktérych powinny wejsé trzy
wyzej omowione elementy. Wskaznik zatrudnienia pracownikoéw w star-
szym wieku nalezy do najnizszych w Unii Europejskiej (UE25). Finlandia
odznacza sig¢ najkorzystniejszymi tendencjami w zakresie zatrudnienia
starszych pracownikow od 1995 roku. Jej doswiadczenia moglyby stuzyé
przyktadem wielu krajom, ktore pozostajq w tyle jesli chodzi o realizacje
celow ze Sztokholmu i Barcelony.

Szczegdlnie pilna potrzeba dziatania wystepuje we Francji, Belgii, Wio-
szech, Austrii i Luksemburgu, gdzie jest bardzo niski poziom uczestnictwa
starszych pracownikow. Pilne dzialania sq réwnie? potrzebne w nowych
panstwach czlonkowskich, gdzie w wyniku restrukturyzacji gospodarczej
duza liczba starszych pracownikow opuscila sile roboczq. Szczegolnie
trudna jest sytuacja w Polsce, na Stowenii, Stowacji i Wegrzech.
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Integracja mniejszoSci i imigrantow

Wynik UE w zakresie integracji migrantow i osob nie bedgcych oby-
watelami UE na rynku pracy nie jest najlepszy. Grupa Robocza jest prze-
konana, 7e bardzo wainq sprawq jest by panstwa czlonkowskie wzmocnily
swojq zdolnosé do integracji mniejszosci i migrantow juzi obecnych w UE,
jezeli majq oni by¢ przygotowani na czerpanie pelnych korzysci z nowej
imigracji i majq by¢ zdolni do tego.

Grupa Robocza zacheca panstwa czlonkowskie i partnerow spolecz-
nych do realizacji wielowymiarowej polityki integracji, ktora moglaby:

* ulatwié¢ dostep do edukacji, szkolenia i ustug wspierajqcych,

o przezwycieiy¢ dyskryminacje w miejscu pracy,

* zaspokoic¢ szczegolne potrzeby migrujgcych kobiet, popieraé two-
rzenie firm przez migrantow, oraz

* poprawié sytuacje w zakresie uznawania kompetencji i kwalifikacji
zdobytych za granicq.

Ponadfto, panstwa czlonkowskie powinny opracowaé bardziej aktywnq
i skoordynowangq polityke imigracyjnq na szczeblu UE.

Lepsza integra-
cja mniejszosci

i imigrantow jest
priorytetem

Sytuacja migrantow lub oséb nie bedacych obywatela-
mi UE na rynku pracy jest znacznie gorsza niz sytuacja
obywateli UE. Ich stopa bezrobocia jest dwukrotnie
wyzsza od stopy bezrobocia obywateli UE, a ich wskaz-
nik zatrudnienia, szczeg6lnie w grupie osob z wysoki-
mi kwalifikacjami, jest znacznie nizszy w wigkszoS$ci
panstw cztonkowskich. Jeszcze wigksze rdznice obser-
wuje si¢ wérod kobiet?.

Do gtéwnych przyczyn tej sytuacji nalezy zaliczy¢ nie-
wlasciwe umiejetnosci lub ich niski poziom oraz bariery
kulturowe i jezykowe. Panstwa cztonkowskie powinny
prowadzi¢ szereg dziatan w celu poprawy integracji
na rynku pracy. Dla ulatwienia integracji wazny jest
wyzszy udziat w szkoleniu, a takze uznanie i wlasciwa
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ocena kwalifikacji uzyskanych poza UE. Nalezy to po-
taczy¢ z innymi systemami informacji i poradnictwa na
rynku pracy, dostosowanymi do konkretnych potrzeb
heterogenicznych grup imigrantow. Szczegodlnie uzy-
teczna moze by¢ pomoc w tworzeniu przedsigbiorstw.
Dyskryminacj¢ nalezy efektywnie zwalcza¢. Whasciwe
urzedy administracji krajowej oraz partnerzy spoteczni
powinni podnosi¢ §wiadomos$¢ spoteczna w zakresie
bezposredniej i posredniej dyskryminacji, w celu pro-
mocji bardziej pozytywnych postaw w miejscu pracy
w stosunku do 0s6b nie bgdacych obywatelami.

Imigrantki napotykaja szczegodlne trudnosci w integracji
na rynku pracy, z powodu takich czynnikéw, jak brak
znajomosci jezyka i innych kwalifikacji formalnych,
brak dostepnych finansowo ustug opieki nad dzieé¢mi,
w wielu przypadkach silne modele kulturowe przyzna-
jace mezczyznie rolg osoby utrzymujacej rodzing oraz
ogo6lnie niski poziom integracji w spoteczenstwie kraju
goszczacego. Kobiety te potrzebuja aktywnej pomocy
(np. poprzez szkolenie jezykowe, poradnictwo zawodo-
we 1 intensywne doradztwo) w zdobywaniu podstawo-
wych umiejetnosci 1 w uzyskaniu zaufania potrzebnego
dla wejscia na rynek pracy.

Nalezy rowniez zaja¢ si¢ szerszymi problemami, a mia-
nowicie sposobem budowy bardziej otwartego spoteczen-
stwa i skutkami dla integracji spotecznej i polityczne;j,
wilaczajac dostep do obywatelstwa.

23

Stopa bezrobocia 0sob nie bedacych obywatelami UE, podana w przyblizeniu, wyniosta
16% w 2002 roku, w poréwnaniu z 7% dla obywateli UE; ich wskaznik zatrudnienia
wyniost 53% w poréwnaniu z 66%; wskaznik zatrudnienia wysokokwalifikowanych
obywateli UE wyniost ok. 83% na poziomie UE, w poréwnaniu z zaledwie 66% wyso-
kokwalifikowanych 0sob nie bedacych obywatelami UE.
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Integracja imigrantow i mniejszo$ci na rynku pracy

Projekt w zakresie interkulturowego otwarcia si¢ stuzb publicznych
zostat opracowany przez Urzad Pracy w Gottingen w Niemczech w $cislej
wspdlpracy ze stowarzyszeniami mniejszosci etnicznych. Jego celem byto
zapewnienie lepszych ustug mniejszosciom etnicznym poprzez zaspokaja-
nie ich szczegolnych potrzeb. Zaplanowano specjalne kursy szkoleniowe
i dziatania informacyjne, a takze oceng stopnia interkulturowego otwarcia
si¢ shuzb publicznych. Administracja publiczna w Géttingen wprowadzita
wigkszo$¢ praktyk do glownego nurtu swojej dziatalnosci.

Komisja Réwnos$ci Rasowej (The Commission for Racial Equality
— CRE) w Wielkiej Brytanii jest finansowang z funduszy publicznych
instytucja pozarzadowa, ktorej celem jest likwidowanie dyskryminacji
rasowej poprzez dostarczanie informacji i porad prawnych ofiarom
dyskryminacji oraz podwyzszanie §wiadomosci w zakresie zasad row-
nego traktowania. Nawiazano interesujaca wspolprace z Konfederacja
Przemyshu Brytyjskiego (Confederation of British Industry — CBI),
w zakresie informowania matych przedsigbiorstw o zroznicowaniu kul-
turowym. Projekt polega w duzym stopniu na podejsciu wieloaspekto-
wym i taczy rézne $rodki, takie jak specjalng goraca linig telefoniczna,
warsztaty, szkolenie i kampanie informacyjne na temat zréznicowania
kulturowego w miejscu pracy.

Pozytywne plany dzialania wspierane przez rzad flamandzki w Belgii
maja na celu wzrost zatrudnienia migrantow i cztonkéw mniejszosci
etnicznych i sa realizowane przez przedsigbiorstwa i instytucje pu-
bliczne. Plany dziatania obejmuja szkolenie pracownikow ds. zasobow
ludzkich 1 innych w zakresie roznorodno$ci kulturowej oraz dziatania
skoncentrowane na rekrutacji mniejszosci etnicznych.

Centrum informacji i akredytacji umiejetnosci technicznych migran-
téw, repatriantow, uchodzcéw — sub-projekt Ifestos w ramach projek-
tu EQUAL w Grecji ma na celu rejestracjg tych migrantow, repatriantow,
uchodzcow, ktorzy posiadaja dyplom szkoty technicznej lub koledzu wy-
dany w swoim kraju pochodzenia, jako czg$¢ dziatan prowadzonych na
rzecz oficjalnego uznania ich zdolnosci i kwalifikacji technicznych.
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Bardziej aktywna i skoordynowana polityka imigracji
na szczeblu UE moze odegra¢ istotng rolg w ulatwianiu
integracji imigrantéw na rynku pracy. Okoto jednego
miliona nowych imigrantéw corocznie przybywa do UE
i liczba ta prawdopodobnie wzrosnie, nie tylko z powo-
du zewngtrznych czynnikow ‘nacisku’ (takich jak wojna
czy bieda), ale rowniez z powodu przysztych potrzeb
rynku pracy UE w zwiazku z kurczaca si¢ populacja
ludzi w wieku produkcyjnym.

Migracja zarobkowa trzeba zarzadza¢ bardziej efek-
tywnie jesli ma si¢ ona sta¢ efektywna odpowiedzia na
potrzeby rynku pracy. Lepsze zarzadzanie jest rowniez
potrzebne dla zapewnienia wigkszej integracji. Wpraw-
dzie priorytetowo nalezy traktowaé wykorzystanie
istniejacych rezerw pracy w UE, jednak dobrze zarza-
dzana imigracja moze pomoc zapobiegac brakowi row-
nowagi w europejskiej sile roboczej, zar6wno z punktu
widzenia wieku, jak i struktury umiejetnosci.

UE powinna przygotowac skoordynowane dziatania we
wspotpracy z innymi krajami OECD i krajami pocho-
dzenia. Komisja Europejska przedstawita propozycje!
powolania bardziej spojnych ram na szczeblu UE. Tryb
przyjmowania pracownikow z krajow trzecich powinien
by¢ uproszczony, szybszy i bardziej przejrzysty. Nalezy
rowniez utatwia¢ mobilno$¢ migdzy panstwami czton-
kowskimi obywateli krajow trzecich, ktorzy przebywaja
legalnie w jednym panstwie cztonkowskim.

24

Komisja Europejska (2001), Propozycja dyrektywy dotyczacej warunkow przekracza-
nia granicy i pobytu obywateli panstw trzecich w celach platnego zatrudnienia i samo-
zatrudnienia (COM(2001)386) oraz Komisja Europejska (2003), Imigracja, integracja i
zatrudnienie (COM(2003)336).
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Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Lepsza integracja mniejszosci i imigrantow na rynku pracy jest wyzwa-
niem dla wszystkich obecnych i nowych panstw czlonkowskich.
W ramach UEI1S, wiecej uwagi temu zagadnieniu naleiy poswigcié¢
w szczegolnosci w Belgii, Francji, Stwecji, Finlandii, Danii, Niemczech,
Holandii i Wielkiej Brytanii, gdzie obserwuje si¢ zaskakujgcq roZnice
miedzy obywatelami i osobami nie bedqcymi obywatelami. Wsréd no-
wych panstw czlonkowskich, szczegolne wyzwania w zakresie integra-
cji imigrantow stojq przed Czechami, Wegrami, Stowacjq i panstwami
battyckimi.
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4

Wzrost inwestycji w kapital ludzki:
urzeczywistnienie ksztalcenia
ustawicznego

Wzrost poziomu wyksztatcenia i rozwoj sity roboczej posiadajacej wy-
sokie zdolnosci adaptacyjne i dostosowanej do wyzwan gospodarki opartej
na wiedzy jest kluczem do wzrostu wydajnosci i zatrudnienia w nowocze-
snej gospodarce.

Zbyt wielu ludzi nie uzyskuje podstawowych umiejetnosci czytania,
pisania i liczenia w szkole i nie zapewnia si¢ odpowiednich mozliwosci
aktualizacji 1 akumulacji umiejetnosci.

Dodatkowe wyzwanie wynika z prognoz demograficznych w sensie za-
rzadzania naszym kapitalem ludzkim: nalezy zapobiega¢ zanikaniu umie-
jetnosci w celu dhuzszego utrzymania ludzi w zatrudnieniu. Oznacza to,
ze szkolenie powinno by¢ kierowane réwniez do starszych pracownikow
1 pracownikow o niskich kwalifikacjach.

Panstwa czlonkowskie dawno juz uznaty potrzebe popierania ksztat-
cenia ustawicznego, jednak namacalny postgp jest ograniczony. Aby
stato si¢ to rzeczywistosécia, potrzebna jest zmiana kultury we wiladzach
publicznych, wsrdd pracodawcow 1 0sob prywatnych. Wszyscy oni powin-
ni wspolpracowaé na rzecz popierania stwarzania mozliwosci szkolenia
i korzystania z nich w zaleznosci od potrzeb.

Panstwa cztonkowskie powinny opracowaé wszechstronne strategie
ksztatcenia ustawicznego poprzez okreslenie ambitnych celow w zakresie
podnoszenia poziomu kapitatu ludzkiego, poprzez utatwienie dostgpu do
ksztalcenia ustawicznego i wspieranie nowych metod dzielenia kosztow
migdzy wladze publiczne, firmy i jednostki.
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Okreslenie ambitnych celow w zakresie podnoszenia poziomu
wyksztalcenia kapitalu ludzkiego

Panstwa czltonkowskie powinny wykazaé si¢ zaangazowaniem w pod-
noszenie ogolnego poziomu wyksztalcenia i rozwdj systemow ksztalcenia
ustawicznego, poprzez opracowanie ambitnej polityki.

Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie do:

udostepnienia wszystkim ksztalcenia na poziomie srednim i umozli-
wienia im zdobycia minimalnego poziomu podstawowych umiejet-

zmniejszenia liczby osob miodych wypadajqcych 7 systemu szkolnego,

* popierania dostepu wigkszej liczby mlodych ludzi do szkol wyiszych,

gwiekszeniadostepu do szkoleniaprzez caly cyklycia, ze szczegolnym
gwroceniem uwagi na osoby o niskich kwalifikacjach i inne osoby
bedgce w niekorzystnej sytuacji, lepszego przewidywania przy-
szlych potrzeb w zakresie umiejetnosci, rowniez za posrednictwem
europejskiej sieci agencji prognoz.

Panstwa czlonkowskie powinny okresli¢ dla siebie przejrzyste i ambitne
cele, w celu uzupelnienia celow okreslonych na szczeblu europejskim,
w zakresie tworzenia efektywnych systemow ksztalcenia ustawicznego.

Wysoki poziom edukacji i dostgp do ksztalcenia usta-
wicznego jest niezbedny dla zwigkszenia ogdlnego
poziomu kwalifikacji w spoleczenstwie, dla dostosowa-
nia si¢ do restrukturyzacji gospodarczej i wzmocnienia
konkurencyjnej gospodarki opartej na wiedzy. Jednak
mimo ze strategia lizbonska wzywa do znacznego wzro-
stu inwestycji w kapitat ludzki, poziom inwestycji spe-
cjalnie nie wzrasta, a systemy ksztalcenia ustawicznego
sa w dalszym ciagu niedostatecznie rozwinigte.

Poza tym inwestycje sa nierdwno roztozone: przedsig-
biorstwa i pracownicy najbardziej tego potrzebujacy
(MSP, pracownicy niewykwalifikowani, starsi pracow-
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Wzrost poziomu
wyksztatcenia

nicy) inwestuja lub korzystaja w najmniejszym stopniu.
Powigksza to luke migdzy tymi, ktorzy posiadaja wie-
dzg i1 tymi ktorzy jej nie posiadaja w wystarczajacym
stopniu w spoteczenstwie i w UE.

Aby w pelni korzysta¢ z gospodarki opartej na wiedzy
niezbgdne jest podniesienie poziomu wyksztatcenia.
Okoto 150 mIn obywateli UE nie uzyskato podstawo-
wego poziomu wyksztatcenia Sredniego (patrz wykres
19 w Aneksie 2). Badania przeprowadzone przez Komi-
sj¢ Europejska i OECD sugeruja, ze UE wciaz ma przed
soba duzo pracy aby poprawi¢ poziom wyksztatcenia
swojej sity roboczej, nawet na poziomie podstawowych
umiejetnosci czytania, pisania i liczenia.

W otwartej gospodarce opartej na wiedzy niezbedne
jest posiadanie pewnych podstawowych kompetencji,
czy to osobistych (np. nauka umiejgtnosci uczenia sig,
pracy zespotowej, kreatywnosci), technicznych (np. ko-
rzystanie z techniki informacji i komunikacji), czy tez
teoretycznych (np. znajomos¢ jezykow obcych). Pan-
stwa cztonkowskie powinny zapewni¢, by kazdy miat
prawo przynajmniej do wyksztatcenia gimnazjalnego
i by wszyscy pracownicy posiadali nowe podstawowe
kompetencje niezbedne dla nowoczesnej sity robocze;.
Powinny rowniez zagwarantowa¢ nowym pracownikom
najlepszy mozliwy start poprzez zmniejszenie liczby
0s6b wypadajacych z systemu szkolnego bez wystar-
czajacego poziomu kwalifikacji i umiejgtnosci.

Jednocze$nie, nalezy utatwi¢ dostep do szkot wyzszych
wigkszej czgsci spoteczenstwa. W porownaniu ze Sta-
nami Zjednoczonymi, gdzie 39% ludnosci w wieku
produkcyjnym konczy szkoty wyzsze, w UE dotyczy
to tylko 20% takiej populacji. Ponadto, jedna trzecia
studentow wypada z systemu edukacji wyzszej przed
uzyskaniem pierwszego stopnia, co dowodzi, ze system
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Odwolywanie
sie w wiekszym
stopniu do szko-
lenia ustawicz-
nego

Lepsze przewi-
dywanie popytu
na umiejetnosci

edukacji nie zaspokaja ich potrzeb. Utatwianie doste-
pu do szkot wyzszych jest szczegdlnym wyzwaniem
dla nowych panstw cztonkowskich: wprawdzie udziat
procentowy 0s0b ze Srednim wyksztalceniem jest tu
przecigtnie wyzszy niz w wigkszosci obecnych panstw
cztonkowskich, znacznie nizszy jest udzial dorostych
podejmujacych nauke w szkole wyzsze;j.

Wzrost poziomu wyksztatcenia jest tym bardziej istot-
ny, ze braki umieje¢tnosci nie sa w odpowiednim stopniu
kompensowane przez szkolenie zawodowe. Faktycznie,
jest mniej prawdopodobne, ze osoby z brakami umie-
jetnosci beda uczestniczy¢é w szkoleniu lub beda mie¢
dostep do szkolenia w miejscu pracy niz osoby wyso-
kokwalifikowane, a osoby z wyksztatceniem wyzszym
maja nawet czterokrotnie wigksze szanse na udziat
w szkoleniu niz osoby z wyksztatceniem podstawowym
(patrz wykres 20 w Aneksie 2).

Panstwa czltonkowskie powinny utatwia¢ wszystkim
pracownikom udziat w szkoleniu, ktorego oni potrze-
buja, poprzez lepszy dostgp do szkolenia przez cate
zycie. Nalezy priorytetowo traktowac osoby najbardziej
potrzebujace, w szczegdlnosci osoby o niskich kwalifi-
kacjach, starszych pracownikéw i pracownikow zatrud-
nionych w matych firmach. Poza tym, dostgpne szkole-
nie powinno by¢ odpowiednie i efektywne. Pracownicy
powinni mie¢ dostep do szkolenia, ktérego potrzebuja,
biorac pod uwagg aktualne i przyszte wymagania w za-
kresie umiejetnosci.

W tym zakresie, panstwa cztonkowskie powinny zwigk-
szy¢ swoja zdolno$¢ prognozowania zapotrzebowania
na umiejgtnosci. Jest to konieczne dla uniknigcia nie-
dopasowania umiejetnosci i przeciwdziatania zanikaniu
umiejgtnosei zdobytych w szkole lub w szkole wyz-
szej. Opierajac si¢ na przyktadzie absolwentow nauk
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Okreslanie am-
bitnych celow

$cistych, matematyki i technologii, mozna stwierdzi¢,
ze wskaznik liczby oséb przyjetych na studia bedzie
niewystarczajacy dla zaspokojenia potrzeb nowocze-
snej gospodarki®®. Lepsze przewidywanie popytu na
umiejgtnosei jest obowiazkiem pracodawcow, publicz-
nych stuzb zatrudnienia, instytucji edukacyjnych, szko-
leniowych i badawczych. Powinno to by¢ osia dziatan
majacych na celu opracowanie strategii ksztalcenia
ustawicznego. Nalezy réwniez rozwijaé wspoOlprace
migdzy krajowymi agencjami prognoz poprzez utwo-
rzenie europejskiej sieci prognozowania zapotrzebowa-
nia na umiejetnosci.

Cele lizbonskie jasno stwierdzaja, ze nalezy wigcej
uczyni¢ dla podniesienia poziomu kapitalu ludzkie-
go. Glownym etapem dziatan na rzecz realizacji tych
priorytetow byto spotkanie ministrow edukacji w maju
2003 roku, na ktorym uzgodniono szereg punktéw od-
niesienia w stosunku do ktorych nalezy mierzy¢ postep
w zakresie edukaciji i szkolenia®®. Kilka takich punktow
odniesienia stato si¢ rowniez celami UE w ramach Eu-
ropejskiej Strategii Zatrudnienia.

Grupa Robocza wzywa panstwa czlonkowskie do wy-
kazania si¢ zaangazowaniem w rozwoj ksztalcenia usta-
wicznego poprzez przekladanie tych punktéw odniesie-
nia i celéw UE na cele krajowe oraz poprzez wspieranie
ich odpowiednimi dzialaniami. Szczegolnie wazne jest,

25
26

Komisja Europejska (2003), Rola szkét wyzszych w Europie wiedzy (COM(2003)58).

Punkty odniesienia, wytyczone przez decyzj¢ Rady z dnia 5 maja 2003 roku, daza do

tego by do 2010 roku:

* przynajmniej 85% dwudziestodwulatkow w UE posiadato $rednie wyksztalcenie;

* ogolna liczba absolwentow nauk Scistych, matematyki i technologii w UE wzrosta
przynajmniej o 15% oraz by zmalata nieréwnowaga plciowa w tym zakresie;

+ odsetek pigtnastolatkow osiagajacych niskie wyniki, nie posiadajacych umiejgtnosci
czytania, zmalat przynajmniej o 20% w poréwnaniu do roku 2000;

» zsystemu szkolnego wypadalo najwyzej 10% uczniow;

* przynajmniej 12,5% ludnosci w wieku produkcyjnym uczestniczyto w nauce.
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by panstwa, ktore pozostaja w tyle wytyczyty sobie am-
bitne cele. Przyktad Irlandii pokazuje jakie moga by¢
potencjalne zyski wyzszych inwestycji, jesli beda one
efektywnie zarzadzane.

Inwestycje w kapital ludzki: przyklad Irlandii

Transformacja gospodarki irlandzkiej w ,,Celtyckiego Tygrysa”
jest oparta miedzy innymi na dowarto$ciowaniu edukacji. Znala-
zto to swoj wyraz we wzroscie o 150% wydatkow publicznych na
edukacje po 1985 roku. W ciagu ostatnich dziesigciu lat liczba stu-
dentow studiujacych w pelnym wymiarze godzin wzrosta prawie
0 80%. Irlandia zajmuje czwarte miejsce w OECD pod wzgledem
wzrostu liczby osob przyjetych na studia od 1995 roku. Wydatki
przedsigbiorstw na szkolenie wewnatrzzaktadowe wzrosty od 1,5%
funduszu ptac w 1993 roku do 2,4% w 1999 roku. Wazny wktad w in-
westycje w kapitat ludzki wnidst Europejski Fundusz Spoteczny, ktory
sfinansowal ok. 35% wydatkow Funduszy Strukturalnych na te cele
w Irlandii (w poréwnaniu z 17%22% w potudniowych panstwach
cztonkowskich).

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Wszystkie obecne i nowe panstwa czlonkowskie powinny zwiekszyé wysit-
ki na rzecz rozwoju kapitatu ludzkiego i doskonalenia systemow ksztalce-
nia ustawicznego. Dania, Szwecja i Finlandia odznaczajq si¢ najlepszymi
wynikami w tym zakresie, gdyz tqczq wysoki poziom osigqgniec¢ w edukacji
poczatkowej i dostep do studiow wyziszych z wysokim udzialem doroslych
w szkoleniu.

Udzial w kosztach i obowigzkach wynikajacych ze wzrostu
inwestycji w zasoby ludzkie

Wszyscy zainteresowani — wtadze publiczne, jednostki, a w szczegodl-
nosci przedsigbiorstwa — powinni zaakceptowa¢ swoéj udzial w zwigksza-
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niu poziomu i efektywnosci inwestycji w kapitat ludzki. Rzady powinny
stworzy¢ podstawy dla rozwoju ksztatcenia ustawicznego dla wszystkich.
Pracodawcy powinni przyja¢ na siebie odpowiedzialno$¢ za doskonalenie
umiejgtnosci pracownikow przez calg ich karier¢ zawodowa. Obywatele
powinni rowniez inwestowaé w swoja przysztosc.

Grupa Robocza zaleca panstwom cztonkowskim i partnerom spotecznym:

» okreslenie przejrzystych praw i obowiazkow pod wzgledem edukacji
i szkolenia dla wszystkich stron,

» okreslenie i kontrolg standardow jakosci uslug w zakresie edukacji
i szkolenia, bez wzgledu na to, czy sa one $§wiadczone przez wladze
publiczne, przedsigbiorstwa, czy szkoleniowcow,

» zagwarantowanie wystarczajacego poziomu inwestycji pracodaw-
cow, a takze sprawiedliwego dzielenia migdzy nimi kosztéw i ko-
rzys$ci, poprzez potaczenie programow obowigzkowych i dobro-
wolnych, takich jak sektorowe i regionalne fundusze szkoleniowe,
a takze poprzez inne s$rodki, takie jak kredyty podatkowe i ustugi
wspierajace.

By¢ moze jest zgoda co do potrzeby wigkszych inwe-
stycji w kapitat ludzki 1 zgodno$¢ co do wielu korzysci
wynikajacych z takich inwestycji; jednak pojawiaja
si¢ dwa pytania: kto ptaci? i kto przyjmuje na siebie
odpowiedzialno$¢? Wzrost i poprawa inwestycji w ka-
pitat ludzki wymaga przejrzystego i sprawiedliwego
podzialu kosztow i obowiazkow — zgodnie z zasada
oplacalnosci. Inwestycje w kapitat ludzki sa korzystne
dla pracownikow, przedsigbiorstw, dla ktorych oni pra-
cuja i catego spoteczenstwa; z tego wzgledu wiasciwe
jest by kazda strona ponosita czgs¢ odpowiedzialnosci
za finansowanie tych inwestycji. Obecnie ten podziat
ol nie jest jasny i odpowiedzialno$¢ za inwestycje nie
jest sprawiedliwie dzielona.

Przedsigbiorstwa w nowatorskich sektorach moga by¢
zniechecone do dtugoterminowych inwestycji w umie-
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Rzqdy: tworzq
podstawy dla
ksztalcenia usta-
wicznego dla
wszystkich

jetnosci mozliwe do przeniesienia, gdyz wyszkolony
personel jest przechwytywany przez innych praco-
dawcow, ktorzy korzystaja ze szkolenia bez ptacenia
za nie, natomiast przedsigbiorstwa stosujace bardziej
tradycyjne technologie sa mniej chetne do szkolenia
swoich pracownikdéw. Pracownicy moga by¢ réwniez
zniechgceni do podnoszenia swoich umiejgtnosci, jesli
zdobyte kompetencje i kwalifikacje sa niedoceniane lub
nieuznawane.

Dopoéki odpowiednie prawa i obowiazki kazdej strony
beda niejasne, dopoty kazda z nich bedzie zdawacé si¢
na inng strong i inwestycje prawdopodobnie bgda nie-
wystarczajace

Rzady bez watpienia ponosza gltéwna odpowiedzial-
no$¢: powinny one stworzy¢ podstawy dla programéw
ksztatcenia ustawicznego, ktore bylyby dostgpne dla
wszystkich. Dzwignia do popierania takich programow
powinny by¢ publiczne fundusze. Taka sama uwage na-
lezy poswigci¢ jakosci wydatkow publicznych, jak ich
poziomowi.

Sektor publiczny ponosi glowna odpowiedzialnos¢ za
inwestycje w obowiazkowe nauczanie i szkolenie po-
czatkowe, ktorych jako$¢ ma zasadnicze znaczenie dla
uczacego si¢ spoleczenstwa i dla wysokiego uczestnic-
twa sity robocze;j.

Wtadze publiczne ponosza réwniez szczego6lna odpo-
wiedzialnos$¢ za udziat w nauce oséb bedacych w naj-
bardziej niekorzystnej sytuacji. Jest to szczegolnie
wazne dla oso6b o niskich kwalifikacjach, osdb bezro-
botnych, dorostych posiadajacych niskie umiejgtnosci
podstawowe, 0sob wypadajacych z systemu szkolnego
i starszych pracownikow.

Wtadze publiczne powinny nadzorowac jakos¢ i efek-
tywnos¢ edukacji i szkolenia dorostych w ramach swo-
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zawodowej

ich dziatan na rzecz zapewnienia ksztatcenia ustawicz-
nego. Wymaga to okreSlenia standardow, stworzenia
odpowiednich bodzcow i systemow certyfikacji kwali-
fikacji i kompetencji.

Wydatki publiczne na edukacje¢ w UE15 pozostaja na
niezmienionym poziomie ok. 5% PKB (i na podob-
nym poziomie w nowych panstwach czlonkowskich).
Wprawdzie poziom ten jest przecigtnie porownywalny
z poziomem takich wydatkéw w Stanach Zjednoczo-
nych, istnieje znaczne zréznicowanie migdzy krajami,
od 8,5% w Danii do 3,5% w Grecji.

Mimo postepu jaki nastapil w zakresie zmniejszania
liczby 0s6b wypadajacych z systemu szkolnego (wskaz-
nik spadt z 26,6% w 1998 roku do 18,8% w 2002 r.),
postep ten nie nadaza za poziomem niezbgdnym dla
zmniejszenia o potowe liczby 0sob wypadajacych z sys-
temu szkolnego do 2010 roku i wciaz istnieje znaczne
zrdznicowanie migdzy panstwami cztonkowskimi.

Znaczne zyski z inwestycji w kapitat ludzki dla przed-
sigbiorstw, pod wzgledem wydajnosci i konkurencyj-
nosci, sa silnym argumentem dla pracodawcow aby
inwestowali w swoja sil¢ robocza. Jest to rowniez
wazne ze wzgledu na efektywnos¢. Przedsigbiorstwa sa
zwykle bardziej §wiadome wlasnego zapotrzebowania
na umiejetnosci, sa wigc w stanie lepiej zaprojektowaé
efektywne, odpowiednie szkolenie, ktore zaspokoi ich
potrzeby, niz organizacje publiczne. Jednak inwestycje
wielu przedsigbiorstw w szkolenie sa niewystarczajace,
poniewaz nie sa one w petni swiadome korzysci albo
poniewaz wyszkoleni pracownicy moga odej$¢ z pracy
zanim pracodawca w pelni wykorzysta szkolenie (prze-
chwytywanie).

Mimo, ze wydatki przedsigbiorstw na ksztalcenie usta-
wiczne stale rosty w ostatnich latach (z 1,6% kosztéw
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pracy ogotem w 1993 roku do 2,3% w 1999 roku),
wciaz sa zbyt niskie i nierowno roztozone migdzy
przedsigbiorstwami i pracownikami. Istnieja znaczne
roéznice migdzy poziomem inwestycji w obecnych i no-
wych panstwach cztonkowskich. Wydatki na szkolenie,
jako udziat w kosztach pracy, wyniosty od 3% w Danii
do 1,2% w Portugalii. Wérdd panstw przystgpujacych
do UE wydatki te wyniosty od 1,9% kosztow pracy
w Czechach do 0,8% na Litwie?. Inwestycje rowniez
znacznie si¢ ré6znia w zaleznosci od wielko$ci firmy i ty-
pow pracownikow, w szczegolnosci pod wzgledem ich
poziomu umiejgtnoscei i wieku. Tylko 19% pracowni-
koéw zatrudnionych w matych przedsigbiorstwach (czyli
takich, ktore zatrudniaja mniej niz 20 os6b) uczestni-
czyto w 1999 roku w szkoleniach, w porownaniu z 33%
w $rednich przedsigbiorstwach (50 do 249 pracow-
nikow) 1 48% w duzych. Roznica ta charakteryzuje
wszystkie panstwa cztonkowskie, ale w szczegolnosci
wyraznie wystgpuje w Grecji 1 Portugalii, gdzie odsetek
szkolacych si¢ pracownikow w matych przedsigbior-
stwach wyniost tylko 1-2%.

Tym niepowodzeniom rynkowym mozna zaradzi¢ po-
przez dziatania majace na celu zapewnienie odpowied-
niego poziomu inwestycji i sprawiedliwego podziatu
kosztow migdzy pracodawcami:

* 7 jednej strony zapewniajac minimalny poziom in-
westycji firm w szkolenie ustawiczne. Jedng z moz-
liwych metod dzielenia kosztow sa obowigzkowe
sktadki finansowe firm, np. jako odsetek funduszu
ptac;

» 7z drugiej strony stwarzajac efektywne zachgty dla
firm, aby wykraczaly poza minimalne wymagania

27

Eurostat, Continuing Vocational Training Survey, 2002.
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1 inwestowaty wigcej w szkolenie swojej sity robo-
czej. Moga one mie¢ formg specjalnych kredytow
podatkowych lub ustug wspierajacych, np. pomaga-
jacych w zastgpowaniu pracownikow w odpowiedzi
na szczego6lne potrzeby MSP.

Kilka panstw czlonkowskich zastosowalo takie po-
dejscie na zasadach dobrowolnych, obowiazkowych
lub mieszanych, za posrednictwem sektorowych lub
regionalnych funduszéw szkoleniowych. Fundusze ta-
kie pozwalaja na zbieranie srodkow i moga zaspokajaé
konkretne potrzeby sektorowe i lokalne.

Wspieranie inwestycji pracodawcow w szkolenie

Obowiagzkowe skladki finansowe firm. Niektore panstwa cztonkow-
skie zobowiazuja pracodawcow do okreslonego poziomu wydatkow
na szkolenie lub do zaptaty podatku szkoleniowego. Na przyktad we
Francji, firmy zatrudniajace wigcej niz 10 os6b musza wydawac przy-
najmniej 1,5% funduszu ptac na szkolenie.

Ulgi podatkowe dla firm. W Austrii pracodawcy maja prawo wtaczy¢
120% kosztow szkolenia do kosztow uzyskania przychodow. W Ho-
landii wprowadzono now3 ulge podatkowa z tytulu szkolenia oséb,
ktore wczesniej byly bezrobotne.

Centra umiejetnosci (Centres de compétences) w Belgii koncentruja sig
na konkretnych gateziach przemystu i facza srodki partneréw lokalnych
w celu finansowania i prowadzenia szkolen odpowiadajacych potrzebom
danego sektora. Te fundusze sektorowe sa tworzone z obowiazkowych
i dobrowolnych sktadek pracodawcow.

Do innych form wsparcia dla firm nalezy kompensowanie
strat wynikajacych z uczestnictwa pracownikéw w szkoleniu.
Brytyjskie projekty pomocy szkoleniowej dla pracodawcéw
(Employer Training Pilots) maja na celu zmniejszenie barier
powstrzymujacych ludzi — szczegdlnie osoby o nizszych kwali-
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fikacjach — przed udzialem w szkoleniu. Wsparcie obejmuje bez-
ptatne programy szkoleniowe, pomoc dla pracodawcow w pokryciu
kosztow ptatnych urlopow/zwolnien szkoleniowych dla pracownikow,
informacje i poradnictwo dla uczestnikow szkolen i pracodawcow,
w tym okre$lanie potrzeb szkoleniowych.

Pracownicy

i poszczegolni
obywatele: in-
westycje we wla-
snq przysztosé

Ksztalcenie ustawiczne oznacza, ze jednostki beda
musiaty aktualizowaé swoje kompetencje na poziomie
wykraczajacym poza poczatkowa edukacje, w celu
utrzymywania swojej zdolno$ci do zatrudnienia i zwig-
kszenia perspektyw kariery zawodowej przez cate, bar-
dziej zréznicowane zycie zawodowe. Poziom edukacji
poczatkowej i udziat w ksztatceniu ustawicznym sa wy-
raznie skorelowane z perspektywa przysztej kariery za-
wodowej pod wzgledem zatrudnienia i wynagrodzenia.
Nalezy wigc zachgcac jednostki do ponoszenia wigkszej
odpowiedzialno$ci i finansowego wkladu w rozwdj
swojego wiasnego kapitatu ludzkiego.

Dotyczy to w szczegolnosci umiejetnosci mozliwych
do przeniesienia, ktore przynosza korzysci jednostkom
lub rynkowi pracy. Wtadze publiczne moga zachgcaé
jednostki do inicjatyw w tym zakresie i wspierac takie
inicjatywy. System czekéw ma na celu adresowanie
pomocy do 0sob, ktore maja szczegodlne potrzeby w za-
kresie szkolenia. Indywidualne konta szkoleniowe sa
generalnie adresowane do szerszych grup ludnosci;
z doswiadczenia wynika, Ze generuja one popyt na
szkolenie, w szczegdlnosci na szkolenie ogolne, jednak
powinny by¢ ostroznie zaprojektowane, we wspOtpra-
cy ze wszystkimi zainteresowanymi, aby unikna¢ ich
niewlasciwego wykorzystania. Wtadze publiczne moga
réwniez odegra¢ wazna rolg w $§wiadczeniu ustug po-
radnictwa w zakresie najwlasciwszego wyboru szkole-
nia z dostgpnej oferty.
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Poza tym, dostep do szkolenia powinien sta¢ si¢ glow-
nym elementem stosunku umownego migdzy jednostka
i jej pracodawca. Pracownicy ponosza zbiorowa odpo-
wiedzialno$¢ za wzrost udziatu w szkoleniu i nalezy
zachgca¢ do zawierania uktadow zbiorowych w tym
zakresie (patrz pkt 4.3 ponizej).

Instrumenty adresowane do jednostek

Czeki szkoleniowe: sa to osobiste talony na sfinansowanie ukierunko-
wanych studiow lub szkolenia wedtug wyboru jednostki. Kilka regio-
nalnych urzedéw administracji i wtadz samorzadowych we Wtoszech
zajeto sie pilotowaniem ,,talonéw szkoleniowych”. W Wielkiej Bryta-
nii, studenci w wieku powyzej 19 lat, studiujacy w petnym wymiarze
godzin, beda mie¢ prawo do grantow szkoleniowych w wysoko$ci do
45 EURO tygodniowo.

Indywidualne konta szkoleniowe: testowano w Holandii, Belgii,
Hiszpanii i Wielkiej Brytanii. Indywidualne inwestycje potaczone ze
srodkami pochodzacymi z sektora publicznego lub przedsigbiorstw sa
lokowane na rachunku oszczgdno$ciowym.

Konta czasowe: s powiazane z uktadami zbiorowymi w Niemczech
i w Szwecji. Program ten umozliwia jednostkom akumulowanie czasu
pracy w celu podjgcia nauki.

Bonusy finansowe: Szwedzkie przedsigbiorstwo wielonarodowe
Skandia zachgca pracownikow do oszczedzania na szkolenie poza nor-
malnymi uprawnieniami do szkolenia wewngtrznego w miegjscu pracy.
Skandia podwaja indywidualne inwestycje, a w przypadku osob nizej
kwalifikowanych potraja je. Obserwowanym wynikiem jest wzrost
odpowiedzialno$ci, mobilnos$ci, ogolnego poziomu wiedzy i zdolnosci
do radzenia sobie ze zmianami. W Austrii, jednostki maja prawo do
potracania z dochodu przed opodatkowaniem kosztow edukacji i szko-
lenia niezbednych zar6wno z punktu widzenia ich obecnej pracy, jak
i nowych form zatrudnienia.
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Prawo do szkolenia: Po trzech latach negocjacji, francuscy partnerzy
spoteczni zawarli porozumienie, ktére ma na celu urzeczywistnienie
idei ksztalcenia ustawicznego. Indywidualne prawo pracownika do
szkolenia jest tak skonstruowane, by zapewni¢ bardziej sprawiedliwy
dostep do szkolenia, niezaleznie od miejsca pracy czy poziomu kwalifi-
kacji. Parlament francuski ma ratyfikowa¢ porozumienie przed koncem
2003 roku.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:

Wiecej uwagi nalezy zwrdci¢ na podniesienie poziomu wyksztalcenia sily
roboczej w Portugalii, Hiszpanii, Wloszech i Grecji. W nowych parnstwach
czlonkowskich szczegolnym wyzwaniem jest wzrost dostepu do edukacji
w szkotach wyiszych. We wszystkich krajach istotne jest zmniejszenie
liczby osob wypadajqcych 7 systemu szkolnego. Szczegdlnie wazne jest to
na Malcie, w Portugalii, Hiszpanii, we Wloszech, na Lotwie, w Luksem-
burgu i Grecji.

Wszystkie obecne i nowe panstwa czlonkowskie powinny wigcej uczynié¢
w celu stworzenia wlasciwych zachet dla przedsiebiorstw do wigkszych
inwestycji w kapital ludzki. Wprawdzie Zadne panstwo czlonkowskie nie
dopracowalo sie jeszcze powszechnej kultury inwestycji biznesu w szko-
lenie, Dania, Szwecja, Wielka Brytania i Holandia wyrozniajq si¢ jako
kraje, gdzie pracodawcy wiecej inwestujq w swoich pracownikow. Wiecej
uwagi nalezy zwrdcié na podniesienie poziomu inwestycji przedsigbiorstw
w szkolenie, szczegdlnie w Grecji, Hiszpanii, Austrii, Portugalii, a takZe
w wigkszosci nowych panstw czionkowskich.

Ulatwienie dost¢pu do ksztalcenia ustawicznego

Nie wystarczy samo wytyczenie ambitnych celow i zwigkszenie poziomu
inwestycji przez wszystkich zainteresowanych. Aby zapewnié praktyczng
rownowage podazy i popytu, systemy ksztalcenia ustawicznego powinny
byé przystepne finansowo, dostepne i powinny zaspokajac zmieniajqce sig¢
potrzeby. W wiekszosci panstw czlonkowskich istniejq znaczne bariery
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w rozwoju ksztalcenia ustawicznego. W szczegolnosci dotyczy to osob
o niskich kwalifikacjach.

Grupa Robocza zaleca panstwom czlonkowskim i partnerom spolecznym:

lepsze rozpoznanie indywidualnych potrzeb i dostepu do szkolenia.
Mozna to osiqgnqc poprzez uczynienie ze szkolenia glownego ele-
mentu stosunku umownego miedzy jednostkqijej pracodawcq, do-
skonalenie poradnictwa i doradztwa w zakresie tworzenia indywi-
dualnych planéw rozwoju oraz uznanie i certyfikacje kompetencji
i kwalifikacji,

zwigkszenie podazy szkolenia poprzez lepsze wykorzystanie nowych
dostgpnych narzedzi, takich jak nauczanie przez Internet (e-lear-
ning),

ulatwienie rozwoju sektora edukacji i szkolenia,

Ppopieranie tworzenia sieci i partnerstw przez zainteresowane strony
na wszystkich poziomach i popieranie wspolpracy oraz dzielenia sig¢
najlepszymi praktykami.

zapotrzebowania
na ksztalcenie

Panstwa cztonkowskie powinny zapewni¢ stworzenie
warunkow dla zachgcania jednostek i firm do korzysta-
nia z mozliwosci szkolenia.

Wspieranie

Po pierwsze, dostgp do szkolenia powinien sta¢ sig
gtownym elementem stosunku umownego migdzy
pracownikiem i pracodawca. Uktady zbiorowe pracy
i indywidualne umowy o prace powinny w bardziej
wyrazny sposob okresla¢ prawa i obowiazki w zakresie
ksztalcenia ustawicznego. W tym kontekscie, istotne sa
rowniez zasady elastycznego czasu pracy i szkolenia:
pracodawcy powinni elastycznie podchodzi¢ do szko-
lenia w czasie pracy, a pracownicy powinni zgodzi¢ si¢
na to, by cze$¢ szkolenia miata miejsce po godzinach
pracy.

Po drugie, potrzeba wigcej lepszych informacji i po-
radnictwa w zakresie potrzeb i mozliwosci szkolenio-
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wych. Nalezy zachgca¢ kazda jednostkg do tego, by
opracowata wtasny plan rozwoju osobistego i zawo-
dowego. Powinno to by¢ elementem regularnej oceny
kompetencji 1 by¢ dokonywane poprzez efektywne
ustugi poradnictwa. Na przyklad, kilka panstw czton-
kowskich — Finlandia, Grecja, Hiszpania i Holandia
— realizuje inicjatywy polegajace na wprowadzeniu
do miejsca pracy urzednikéw wyszkolonych w celu
udzielania porad w zakresie potrzeb i1 mozliwosci
szkoleniowych. Ponadto, stuzby poradnictwa lub wia-
sciwe wladze powinny stuzy¢ informacjami na temat
standardow jakosci w programach szkoleniowych.
Szczegolnie wazne jest rozpowszechnianie informacji
na temat nowych profili zawodowych: publiczne stuzby
zatrudnienia powinny okresli¢ i regularnie aktualizowac
ramowy zakres podstawowych kompetencji i gléwne
profile zawodowe.

Po trzecie, wyrazny powinien by¢ indywidualny zysk
z inwestycji: jednostki powinny by¢ nagradzane, np.
poprzez lepsze perspektywy Kkariery zawodowej lub
wyzsze wynagrodzenie, z tytulu ukonczenia szkolenia,
ktore jest przydatne dla pracodawcy. Tego typu podej-
$cie powinno zmieni¢ tradycyjne systemy plac oparte na
stazu pracy. Uznanie i certyfikacja formalnych i niefor-
malnych kompetencji jest pod tym wzglgdem roéwniez
bardzo wazne. Optacalno$¢ indywidualnych inwestycji
w nauke bylaby lepiej widoczna w systemie powszech-
nego uznawania i certyfikacji zdobytych kompetencji.
Rosnaca liczba krajow, wiaczajac Francje, Portugalie
i Finlandig, juz wprowadzita, albo jest w trakcie wprowa-
dzania, krajowych systemow certyfikacji. Wigkszy postgp
jest niezbedny w zakresie uznawania nauki nieformalne;.

Konieczne sa réwniez specjalne dziatania na rzecz po-
prawy dostgpu do programow szkolenia i korzystania
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Wzrost
podazy

Rola
partnerstw

z takich programow przez pracownikow niskowyna-
gradzanych, niskokwalifikowanych, starszych i tymcza-
sowych. Udzial niskokwalifikowanych pracownikow
w szkoleniach jest rozny: od 10,5% w Szwecji do
0,1% w Grecji.

Przy wspieraniu zapotrzebowania wazne jest zwigk-
szanie podazy mozliwosci ksztalcenia, aby zapewnié
wigkszej czesci ludnosci dostep do szkolenia. Wykracza
to poza dalsza reforme systemow edukacji i szkolenia:
wymaga to fundamentalnej zmiany kultury, tak aby
stworzy¢ spoteczenstwo ksztalcace sig¢. Panstwa czton-
kowskie musza w petni wykorzysta¢ szeroka game no-
wych narzedzi, ktore obecnie sa dostgpne, aby zapewnié
bardziej zindywidualizowane rozwigzania.

Szkoty 1 osrodki szkoleniowe powinny przeksztatcic
si¢ w otwarte centra nauczania $wiadczace zindywidu-
alizowane ushugi kilku grupom docelowym i powinny
one wykorzystywa¢ mozliwosci nauki przez Internet
(e-learning). Biblioteki, multimedialne bazy danych
i inne produkty powinny by¢ bardziej dostgpne za po-
srednictwem Internetu i CDROMO6w. Nalezy zachegcac
interaktywna telewizj¢ 1 wyspecjalizowane kanaty ka-
blowe do zaspokajania bardziej wyspecjalizowanych
potrzeb. W koncu, nalezy zachgcaé przedsigbiorstwa do
przyjmowania nowych form organizacji pracy, aby staty
si¢ organizacjami uczacymi.

Celem powinno by¢ stworzenie i rozwoj nowego sek-
tora, $wiadczacego zréznicowane ushugi w zakresie
edukacji i szkolenia, laczacego inicjatywy publiczne
1 prywatne, zdolnego do tworzenia wielu nowych miejsc
pracy.

Dla lepszego wspoéldziatania migdzy popytem i podaza
w zakresie ksztalcenia bardzo wazne jest blizsze part-
nerstwo migdzy biznesem, partnerami spotecznymi,
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sektorem publicznym i prywatnymi ustugodawcami.
Takie partnerstwa powinny pozwoli¢ panstwom czlon-
kowskim na lepsze przewidywanie zapotrzebowania na
umiejetnosci, okreslanie konkretnych celow i dzielenie
kosztow 1 obowiazkéw. Porozumienia w zakresie szko-
lenia zawodowego na poziomie migdzyprzemystowym
i/lub sektorowym istnieja juz prawie we wszystkich
panstwach cztonkowskich. Faktycznie, w dziesigciu
panstwach cztonkowskich, uklady zbiorowe okreslaja
ramowe dzialania w zakresie szkolenia ustawicznego.
Nalezy wigcej uczyni¢ dla zapewnienia, by stalo si¢ to
standardowgq praktyka.

Za posrednictwem partnerstw na rzecz innowacji
i zatrudnienia, przedsigbiorstwa, pracownicy, szkoly
wyzsze i1 sektor publiczny powinni potaczy¢ wysitki na
rzecz rozpowszechniania innowacji, wzrostu konkuren-

cyjnosci 1 jako$ci zasobow ludzkich.

Umowy szkoleniowe partnerow spolecznych

W Portugalii, umowa z 2001 roku zawarta przez Rzad i partnerow spo-
lecznych w zakresie polityki zatrudnienia, rynku pracy oraz edukacji
1 szkolenia odnosi si¢ do probleméw zwiazanych z konkurencyjnoscia
kraju, trwatosci zatrudnienia, doskonalenia kwalifikacji szkolnych
1 zawodowych oraz popierania jakosci zatrudnienia.

W Belgii partnerzy spoteczni uzgodnili na szczeblu migdzyzawodo-
wym, ze inwestycje w szkolenie powinny stanowi¢ 1,9% funduszu plac
do konca 2004, a 0,1% nalezy zarezerwowac na grupy ryzyka.

We Wiloszech, ustawa nr 388/2000 przeksztatcita dotychczasowy po-
datek od wynagrodzen w tzw. miedzyzawodowe fundusze ksztatcenia
ustawicznego. Fundusze te, ktore stopniowo nabieraja charakteru
operacyjnego, maja na celu finansowanie programéw szkoleniowych
na szczeblu firmy i lokalnym. Sa one uzgadniane przez partnerow spo-
lecznych i obejmuja gtdowne sektory gospodarcze (przemyst, rolnictwo,
ustugi i rzemiosto).
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Przemyst mechaniczny i elektryczny w niemieckim landzie Badenii-
-Wirtenbergii koncentruje si¢ na zwigkszaniu dostepnosci szkolenia
i udzialu w szkoleniu w celu zwiekszenia zdolno$ci dostosowania
si¢ do zmian. Wszyscy pracownicy, wilaczajac osoby korzystajace
z urlopéw rodzicielskich, maja prawo do dyskusji na temat potrzeb
w zakresie kwalifikacji. W czasie szkolenia pracownicy otrzymuja
wynagrodzenie jak za normalny czas pracy. Nacisk ktadzie si¢ na star-
szych pracownikow, a specjalne programy szkoleniowe dla pracowni-
koéw o niskich kwalifikacjach powinny by¢ tworzone przez pracodawce
i cztonkéw rad pracowniczych. Pracownicy, ktorych staz pracy w dane;j
firmie wynosi przynajmniej pi¢¢ lat, majq prawo do urlopu naukowego
w wymiarze do trzech lat dla potrzeb osobistego doskonalenia umiejet-
no$ci zwiazanych z praca.

Uklad zbiorowy Debis AG w Niemczech zobowiazuje pracodawce
do przedstawiania rocznych planow kwalifikacji. Pracownicy maja
prawo do indywidualnych wywiadéw szkoleniowych, podczas ktorych
moga wyraza¢ swoje zainteresowanie trescig szkolenia. Za szkolenie
uznane za niezbedne zarowno przez pracodawce, jak i pracownika pta-
ci pracodawca. Szkolenie takie jest realizowane w normalnym czasie
pracy. Uktad okresla prawo do dodatkowego szkolenia w wymiarze
przynajmniej 5 dni rocznie. Czas ten moze by¢ kumulowany w okresie
do 5 lat. Za takie szkolenie ptaci pracodawca, jednak pracownicy po-
$wigcaja na nie w polowie wilasny czas, korzystajac ze swojego konta
czasu pracy.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych krajow:
Bariery w zakresie udzialu w szkoleniach istniejq we wszystkich pan-
stwach czltonkowskich. NaleZy wiecej uczyni¢ dla likwidacji tych barier
poprzez polityke i partnerstwa stymulujqce popyt i podai w zakresie
ksztalcenia ustawicznego. Partnerzy spoleczni majq tu do odegrania klu-
czowq role.

Wzrost udzialu w szkoleniach calej sily roboczej jest priorytetem dla
wszystkich panstw czltonkowskich. Jest to szczegolnie pilne zadanie dla
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Grecji, Francji, Portugalii, Wegier, Litwy, Polski, Cypru, Wiloch, Hiszpa-
nii, Belgii i Niemiec.

Innym podobnym wyzwaniem jest utatwienie dostepu osobom o niskich
kwalifikacjach. Niski udzial w szkoleniach osob z tej grupy jest proble-
mem w calej UE, jednak jest to szczegolnie palgcy problem, wymagajqcy
pilnych dziatan w wyZej wymienionych krajach.
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Mobilizacja na rzecz reform:
lepsze zarzadzanie zatrudnieniem

Realizacja reform zaproponowanych w niniejszym raporcie jest gtow-
nym wyzwaniem politycznym. Grupa Robocza podkresla potrzebg mobili-
zacji naszych spoleczenstw na rzecz reform; potrzebg efektywnej realizacji
reform; oraz bardziej efektywnego korzystania z instrumentow UE, jako
dzwigni tych reform.

Stworzenie nowych i lepszych miejsc pracy jest mozliwe jedynie dzigki
wspolpracy miedzy wszystkimi zainteresowanymi. Powodzenie dziatan na
rzecz trwatego wzrostu i spojnosci spotecznej w kilku panstwach czion-
kowskich dowodzi, ze dla wzrostu potencjalu adaptacyjnego, aktywizacji
sity roboczej 1 lepszego wyposazenia ludzi dla potrzeb pracy, niezbgdna
jest — poza jasna wizja kierunku dzialan — silna wola polityczna i skoor-
dynowane wysitki wszystkich zainteresowanych. Trwata reforma wymaga
inwestycji w ,,kapitat polityczny” i wysitkow na rzecz rozwoju sensownych
i efektywnych instytucji.

Dziatania na szczeblu krajowym i UE powinny by¢ inspirowane zasada-
mi proporcjonalnosci i pomocniczos$ci, tak aby decyzje byty podejmowane
na wlasciwym szczeblu i byly proporcjonalne do celu; aby zapewni¢ udziat
wszystkich zainteresowanych stron, otwartos¢ i odpowiedzialno$¢ przed
obywatelami; a takze efektywno$¢, skutecznos¢ i spojnos¢ w ramach coraz
bardziej ztozonego systemu.

Zasady te zakladaja mobilizacje wszystkich partnerow zaangazowa-
nych w innowacje, tworzenie nowych miejsc pracy i spojnos$¢ spoteczna
na wszystkich poziomach — na poziomie firmy, regionalnym i krajowym
— poprzez wiasciwa infrastrukture prawna, koordynacje oraz wsparcie po-
lityczne i finansowe. Wprawdzie odpowiedzialnos$¢ za realizacje spoczywa
na panstwach cztonkowskich, UE ma réwniez do odegrania wazna role
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w zakresie wspierania programu reform, poprzez zachgcanie do rozpo-
wszechniania dobrej praktyki i mobilizacj¢ $rodkow dla promocji zatrud-
nienia i innowacji.

Mobilizacja naszych spoleczenstw na rzecz reform

Reformy proponowane w niniejszym raporcie czgsto beda wymagac
by wiadze publiczne, partnerzy spoteczni i obywatele kwestionowali stare
pewniki i akceptowali nowe praktyki.

Ponadto, sugerowane dziatania pokrywaja si¢ z szersza agenda strategii
lizbonskiej. W obecnej sytuacji wysokiego bezrobocia, gwattownej global-
nej integracji gospodarczej, a takze szybkiego starzenia si¢ ludnosci, jasne
jest ze niezbedne reformy spoteczne sa wzajemnie powiazane i od siebie
zalezne. Na przyktad potrzeba wzrostu zatrudnienia po czesci zalezy od
modernizacji systemow opieki spotecznej w dziedzinie emerytur i opieki
zdrowotnej, ktore sa zagrozone z powodu zmian demograficznych. Z kolei
wzrost zatrudnienia jest konieczny dla zapewnienia wigkszej trwatosci sys-
temoéw ochrony socjalne;j.

Rzady powinny poprawi¢ swoja komunikacje ze spoteczenstwem, aby
wyjasni¢, dlaczego te reformy sa pozadane i niezbgdne, nawet jezeli dialog
ten nie zawsze doprowadzi szybko do pozytywnych wynikow. Reformy
spotkaja si¢ ze spotecznym poparciem, gdy rzad dowiedzie, ze leza one w in-
teresie calego spoteczenstwa i gdy bedzie sig starat osiagna¢ kompromis.

Opieranie si¢ na powigzaniach migdzy réznymi reformami, w szcze-
gblnosci w postaci Paktow na rzecz Zatrudnienia na szczeblu krajowym
i regionalnym, przyniosto w latach dziewigédziesigtych dobre wyniki
w kilku panstwach cztonkowskich. Pomogto to zapewni¢ umiarkowany
poziom plac, promujac wzrost zatrudnienia i wspierajac dazenie do unii go-
spodarczej i monetarnej. Powodzenie tych Paktow wynika z porozumienia
wszystkich zainteresowanych stron co do ogolnych korzysci, ktore mozna
osiagna¢ dzigki wspolnym wysitkom.

Podobnie, gdy coraz bardziej naglace staja si¢ problemy zwiazane
z globalizacja, restrukturyzacja gospodarcza i starzeniem si¢, nowe part-
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nerstwa na rzecz reform moga pomoc znalez¢ rozwiazania korzystne dla
wszystkich zainteresowanych, poprzez zrownowazenie ustepstw i korzysci
w dziedzinie konkurencyjnos$ci, zatrudnienia, ochrony socjalnej i innych
rodzajow polityki.

Na przyktad, aby osiagna¢ taka réwnowage:

* pracodawcy mogliby zobowiazac si¢ do zwigkszenia dostepu pracow-
nikow do szkolenia i rownowagi miedzy praca a zyciem rodzinnym
orazdopomaganiaw integracjiosobbedacych wniekorzystnej sytuacji
W miejscu pracy,

» pracownicy mogliby zgodzi¢ si¢ na bardziej zroznicowane formy
umow 1 organizacji pracy, wzrost mobilnosci, opoznione odejscie
z rynku pracy, umiarkowane i zréznicowane place,

* wladze publiczne moglyby zobowiaza¢ si¢ do poprawy srodowiska
biznesu, rozwoju efektywnych systemow ksztatcenia ustawicznego —
z zapewnieniem odpowiednich zachgt do szkolenia — do wspierania
badan i innowacji, zapewnienia efektywnych aktywnych $rodkow
rynku pracy i rewizji systemow ochrony socjalnej w celu utatwienia
elastycznos$ci i mobilnosci na rynku pracy.

Budowa partnerstw na rzecz reform: najnowsze przyklady

W Holandii, najnowsze ,,Jesienne Porozumienie” miedzy Rzadem
i Partnerami Spotecznymi wezwalo do zamrozenia wzrostu ptac w 2004
roku i do zerowego wzrostu ptac w 2005 roku. Rzad zgodzit si¢ odto-
zy¢ swoj plan likwidacji ulg podatkowych w przypadku wczesniejsze-
go przechodzenia na emeryturg. Rzad i partnerzy spoteczni zgodzili si¢
poddac te propozycje dalszej dyskusji, w celu osiagnig¢cia porozumie-
nia przed kwietniem 2004 roku. Ponadto, Rzad zgodzit si¢ przywrocié¢
system automatycznego wyréwnywania §wiadczen proporcjonalnie do
ogo6lnych zmian plac od stycznia 2006 roku i porzuci¢ pewne zmiany
w systemie zasitkow z tytutu bezrobocia. Jesli chodzi o system $wiad-
czen dla niepelosprawnych, zostanie podjgtych kilka dziatan w celu
zmniejszenia obciazen pracodawcodw i poprawy poziomu $swiadczen,
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pod warunkiem ze liczba nowych $wiadczeniobiorcOw nie wzros$nie
powyzej prognozowanej liczby 25 000 rocznie i pod warunkiem, ze
partnerzy spoteczni powstrzymaja si¢ od negocjowania dodatkowego
wynagrodzenia ponad ustawowe wynagrodzenie w wysokosci 70%
ptacy w drugim roku niepetnosprawnosci.

Pakt Spoleczny, podpisany we Wloszech w czerwcu 2003 roku przez
Wioska Federacj¢ Przemystu (CONFINDUSTRIA) i trzy najbardziej
reprezentatywne organizacje pracownikéw (CGIL, CISL i UIL), ma na
celu wzrost konkurencyjnosci, zatrudnienia i wzrost gospodarczy. Pakt
potwierdza znaczenie dialogu spotecznego, proponuje budowe sieci na
rzecz innowacji i badan oraz przewiduje systematyczng oceng efektyw-
nosci polityki publiczne;.

Realizacja reform

Zakres, w jakim mozliwa jest poprawa realizacji reform znacznie r6zni
si¢ migdzy krajami UE 1 jest zwiazany z zakresem reform niezbgdnych
do przeprowadzenia w kazdym panstwie dla zrealizowania celéw i zadan
w zakresie zatrudnienia. Panstwa cztonkowskie, szczegdlnosci te, ktore
osiagaja zbyt niskie wyniki, powinny wyraznie potwierdzi¢ swoje zaanga-
zowanie w realizacj¢ celow zatrudnienia UE i powinny opracowac jasny
plan dzialania w tym zakresie. Moglby on obejmowac:

» Okreslenie jasnej polityki krajowej z celami odzwierciedlajacymi cele
okreslone na szczeblu UE. Dotyczy to w szczegdlnosci celow w zakre-
sie wskaznikow zatrudnienia, efektywnego wieku opuszczenia rynku
pracy i punktow odniesienia UE w zakresie edukacji i szkolenia.

» Zapewnienie by reformy byty realizowane w ramach ograniczen bu-
dzetowych popieranych przez Pakt na rzecz Stabilno$ci i Wzrostu.
Jesli potrzeba znalezienia odpowiednich $rodkow w celu realizacji
reform powoduje problemy budzetowe, do wiodacych zasad powin-
no naleze¢ przesunigcie wydatkéw i bardziej efektywne wydawanie
funduszy publicznych.
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* Wazrost efektywnos$ci systeméw ushug publicznych i systemow
kontroli — w szczegdlnosci stuzb zatrudnienia, ktére powinny by¢
zmodernizowane w kilku panstwach cztonkowskich — z polozeniem
wigkszego nacisku na zarzadzanie poprzez cele; porownywanie ja-
kosci; migdzyministerialng koordynacjg oraz narzedzia monitorowa-
nia i oceny.

» Popieranie aktywnego udziatu i podzialu obowiazkéw migdzy part-
nerami spotecznymi, w szczegdlnosci za posrednictwem uktadoéw
zbiorowych w takich sprawach jak ksztalcenie ustawiczne, organiza-
cja pracy, place, réwnos¢ plci i aktywne starzenie sig.

» Wspieranie partnerstw i sieci na rzecz innowacji i zatrudnienia, ktore
acza firmy, instytucje edukacyjne i szkoleniowe oraz wtadze lokalne
w takich obszarach jak ksztalcenie ustawiczne, badania i innowacje
oraz organizacja pracy.

Krajowe Plany Dziatania na rzecz Zatrudnienia (KPD), opracowywane
zgodnie z Traktatem UE, sa oczywistym narzedziem pozwalajacym na po-
faczenie roznych elementow w ramach programowania reform. Powinny
one rowniez stuzy¢é monitorowaniu postepu. Jednak wigkszo$¢ panstw
cztonkowskich nie uznaje w petni tego potencjatu. Aby KPD wywieraty
odpowiedni wpltyw, powinny one mie¢ legitymacje¢ polityczna. Norma
w tym zakresie w catej UE mogtoby si¢ sta¢ podejscie kilku panstw
cztonkowskich, ktore wiaczyty do prac nad KPD parlamenty krajowe oraz
przeprowadzity konsultacje z partnerami spotecznymi i ze spoteczenstwem
obywatelskim. Aby zapewni¢ zaangazowanie rzadow krajowych w tym
zakresie 1 ich poczuwanie si¢ do wilasnosci KPD, parlamenty powinny
przeprowadzi¢ ich dokladne badanie, zapewniajac by ich zatwierdzenie
nie byto tylko zwyktym przybiciem pieczatki. Aby wprowadzi¢ niezbgdne
zmiany szczegolnie istotny bedzie rowniez dialog spoteczny.

W krajach, w ktorych za polityke zatrudnienia odpowiedzialne sa
wiadze regionalne lub lokalne, nalezy rozwazy¢ mozliwo$¢ wzmocnienia
regionalnego zaangazowania w reformy w zakresie zatrudnienia. Jednym
z podejs¢ moze by¢ zastosowanie otwartej metody koordynacji migdzy
dzialaniami rzadowymi na szczeblu krajowym i dziataniami samorzadow
regionalnych. Zaktada to otwarte i przejrzyste negocjacje migdzy rzadem
krajowym i samorzadami regionalnymi, w celu uzgodnienia celéw regio-
nalnych oraz mechanizmow sprawozdawczych i monitorujacych.
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Bardziej efektywne korzystanie z instrumentow UE, jako
dzwigni reform

Europejski Szczyt w sprawie Pracy w Luksemburgu w 1997 roku
i agenda lizbonska z 2000 roku udzielily silnego wsparcia politycznego
celowi pelnego zatrudnienia i dzialaniom na rzecz walki z bezrobociem
i biernoscia. Kilka panstw cztonkowskich odpowiedzialo na przyjecie
Europejskiej Strategii Zatrudnienia w 1997 roku poprzez reformy, ktoére
znacznie przyczynity si¢ do dobrego wyniku Europy w zakresie zatrudnie-
nia w okresie do 2001 roku oraz do redukcji bezrobocia.

Rola UE

Zgodnie z Traktatem, rola UE w zakresie polityki zatrudnienia jest

gtownie:

* Dbadanie sytuacji w UE w zakresie zatrudnienia, przedstawianie
mocnych i stabych stron poszczegolnych krajow i1 gromadzenie
doswiadczen w zakresie polityki. Glownym instrumentem dziatan
UE w tym zakresie jest wspoOlny roczny raport Komisji-Rady
Europejskiej na temat zatrudnienia,

* tworzenie ramowej polityki europejskiej w postaci Europejskiej
Strategii Zatrudnienia z wytycznymi dla polityki zatrudnienia panstw
cztonkowskich i z szerokimi wytycznymi polityki ekonomicznej,

* na podstawie oceny wdrazania wytycznych formutowanie zalecen
zmiany polityki zainteresowanym panstwom cztonkowskim,

* poprawa mozliwosci zatrudnienia poprzez pomoc finansowa
z Europejskiego Funduszu Spotecznego 1 innych Funduszy
Strukturalnych, w szczegoélno$ci poprzez popieranie spdjnosci
ekonomicznej i spotecznej w UE, a takze z innych programéow UE,
takich jak R&D i wspotpraca w ramach UE w zakresie edukacji
1 szkolenia,

* przygotowywanie wlasciwych przepisow prawnych w celu zapewnienia
wyrownanych szans w ramach Unii, zgodnie z zasada pomocniczos$ci.

Projekt Konstytucji Europejskiej potwierdzit te obowiazki i okreslit

pelne zatrudnienie jako cel UE.
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W czerwcu 2003 roku, Rada Europejska zatwierdzita nowy zestaw Eu-
ropejskich Wytycznych w sprawie Zatrudnienia i nowe Wytyczne w spra-
wie Szerokiej Polityki Ekonomicznej na okres do 2006 roku.

Grupa Robocza uwaza, ze konkretne reformy przedstawione w niniej-
szym raporcie sg zgodne z og6lnymi ramami UE. Raport podkresla, ze
reformy byty zbyt powolne i niejednolite w wielu obecnych panstwach
cztonkowskich i sa réwnie pilne w wigkszosci nowych panstw cztonkow-
skich. Dlatego wigc, na szczeblu UE nalezy potozy¢ nacisk raczej na sil-
niejsze monitorowanie reform realizowanych przez panstwa cztonkowskie
niz na angazowanie si¢ w proces dalszych zmian Wytycznych UE. Wazne
jest rowniez by Rada i Komisja zapewnity ogolna spojnosé¢ réznych proce-
sow, ktore rozwinety si¢ zgodnie ze strategia lizbonska i ich koordynacje
z polityka makroekonomiczna.

Jako priorytet nalezy potraktowaé przetozenie ogdlnych ram polityki
UE na dzialanie 1 majac to na uwadze Grupa Robocza sugeruje poprawe
sytuacji na szczeblu UE w czterech gtownych kierunkach:

*  Wzmocnienie roli zalecen UE dotyczqcych poszczegolnych krajow.
W ramach bardziej zréznicowanej UE po jej poszerzeniu i przy
prostszych Wytycznych w sprawie Zatrudnienia, tak opracowanych,
by obejmowaty wszystkie sytuacje krajowe, tym wazniejsze jest by
zalecenia na szczeblu UE dotyczace poszczegdlnych krajow byty
skoncentrowane i kategoryczne. Jednoczesnie musi istnie¢ odpo-
wiedni system sprawozdawczosci ze strony panstw czionkowskich
w zakresie realizacji Wytycznych i system monitorowania przez
Komisje Europejska. Nalezy poprawi¢ koordynacj¢ 1 spojnos¢ za-
lecen dotyczacych poszczegolnych krajow w ramach Europejskiej
Strategii Zatrudnienia i Szerokich Wytycznych w zakresie Polityki
Gospodarczej. Lepsza ocena, aktualne dane 1 wskazniki statystyczne
oraz wyrazniejsze punkty odniesienia sa rowniez niezbgdne dla po-
prawy procesu kontynuacji dziatan (follow-up).

»  Wykorzystanie budietu UE jako diwigni. UE mobilizuje znaczne
srodki finansowe, szczegolnie dla promocji rozwoju i strukturalnego
dostosowania panstw cztonkowskich i regiondéw, ktoére pozosta-
ja w tyle. Fundusze UE nastepnej generacji powinny by¢ bardziej

133



ukierunkowane na realizacj¢ agendy lizbonskiej, a w szczegolnosci
wytycznych i celow w zakresie zatrudnienia. Wigkszy nacisk nalezy
potozy¢ na promocj¢ i doskonalenie publicznych i prywatnych in-
westycji w badania 1 kapitat ludzki. Wicksza uwage nalezy rowniez
zwroci¢ na wykorzystanie srodkow finansowych UE na praktyczna
kontynuacje¢ (follow-up) przez panstwa cztonkowskie reform zaleca-
nych przez UE. Wymaga to réwniez wigkszej koncentracji na budo-
wanie potencjatu. W koncu, UE powinna zwigkszy¢ swoje wysitki
na rzecz wsparcia wspotpracy w dziedzinie zatrudnienia i mobilnosci
na rynku pracy na poziomie UE, w celu popierania integracji euro-
pejskich rynkéw pracy i rozwoju oraz rozprzestrzeniania si¢ badan
1 innowacji.

Zachecanie do silnego zaangaiowania si¢ europejskich partne-
row spolecznych. Wspolny wieloletni program pracy®® przyjety
przez partnerow spotecznych w 2002 roku okreslil szereg tematow
i dzialan bezposrednio dotyczacych reform omawianych w ni-
niejszym raporcie. Powodzenie tych inicjatyw bedzie zaleze¢ od
aktywnego zaangazowania si¢ partnerow spotecznych na szczeblu
krajowym i sektorowym oraz od zdolnosci do opracowania prak-
tycznych wnioskow. Moze to spowodowac przyjecie Wspdlnych
Ram Dgziatania, takich jak opracowane w zakresie ksztalcenia
ustawicznego, ktore okresla role i odpowiedzialno$¢ za przepro-
wadzenie reform. Zwotanie na szczeblu UE trojstronnego szczytu
Ww sprawie wzrostu i zatrudnienia powinno rowniez wzmocni¢ wktad
partnerow spotecznych w podejmowanie decyzji na szczeblu UE
poprzez wzmocnienie dialogu na temat polityki makroekonomicz-
nej, zatrudnienia, ochrony socjalnej i szkolenia. Nalezy przyktadaé
wigksza wage do regularmego dialogu makroekonomicznego na
szczeblu UE w zakresie nastgpujacych zmian makroekonomicznych
i w zakresie ptac na szczeblu krajowym.

28

ETUC, UNICE, UEAPME, CEEP, Program pracy europejskich partnerow spolecznych

2003-2005. Program pracy obejmuje dziatania zwigzane z ksztalceniem ustawicznym,
restrukturyzacja, starzeniem sig, osobami mtodymi, mobilnoS$cia, jako$cia pracy, rowno-
Scia pfci, itp.
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Wzmocnienie rozpowszechniania i wzajemnego uczenia si¢ po-
przez wymiane doswiadczen. Obecny przeglad krajowej polityki
zatrudnienia dokonywany na szczeblu UE przez przedstawicieli
r6znych ministerstw krajowych i pracownikow naukowych, ktorzy
spotykaja si¢ w tym celu kilka razy w roku, jest cennym narzg-
dziem wspierajacym rozpoznawanie i rozpowszechnianie dobrych
praktyk. Jednak liczba dobrych praktyk poddawanych co roku
przegladowi jest ograniczona i wnioski nie sa szeroko dyskutowane.
UE 1 wladze krajowe powinny wigcej uczyni¢ w celu wspierania
wymiany informacji migdzy wszystkimi zainteresowanymi. Wy-
maga to czesciowej zmiany kultury, w celu stworzenia srodowiska,
w ktorym rzady i przedsigbiorstwa beda si¢ uwazaé za organizacje
ksztatcace, otwarte na dobre pomysty innych i chetne dzieli¢ sig do-
bra praktyka.
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ANEKS 1:
Streszczenie uwag dotyczacych poszczegolnych krajow
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Belgia

Pomimo pozytywnych zmian, jakie mialy miejsce od 1997 roku, wskaz-
nik zatrudnienia w Belgii pozostaje znacznie ponizej $redniej dla Unii
Europejskiej i znacznie ponizej celow okreslonych w Strategii Lizbon-
skiej. Wskaznik zatrudnienia pracownikow w starszym wieku nalezy do
najnizszych w Unii Europejskiej (UE25). Wskaznik zatrudnienia osob nie-
bedacych obywatelami Belgii jest zaskakujaco niski, w szczegolnosci jesli
chodzi o kobiety. Po kilku latach stabilno$ci bezrobocie zacz¢to rosnaé.

Wzrost zdolnoS$ci adaptacyjnych

Dalsza redukcja pozaptacowych kosztow pracy, w szczegolnosci dla
0s0b o niskich zarobkach.
Umozliwienie wigkszego zroznicowania ptac we wszystkich sektorach.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Opracowaniewszechstronnychstrategiiaktywnegostarzeniasi¢: likwi-
dacjaprogramowwczesniejszychemerytur; wzrostudziatuwszkoleniu
ustawicznym i promocja elastycznego srodowiska pracy; zapewnie-
nie mozliwosci efektywnego poszukiwania pracy przez bezrobotnych
W starszym wieku.

Przeglad systemow podatkow i $wiadczen w celu likwidacji putapek
bezrobocia i stworzenia odpowiednich zachet dla poszukiwania pra-
cy poprzez rewizje warunkoéw dla otrzymania §wiadczen.
Wzmocnienie prewencyjnych i aktywnych dziatan na rynku pracy,
dla stuzenia pomoca w powrocie do zatrudnienia, w celu lepszego
przewidywania restrukturyzacji przedsigbiorstw i towarzyszenia ta-
kiej restrukturyzacji, a takze w celu wspierania mobilnosci regional-
nej, w szczego6lnosci dzigki lepszej wspotpracy migdzy regionalnymi
publicznymi stuzbami zatrudnienia. Zwrdcenie szczeg6lnej uwagi
na mlode osoby bedace w szczegdlnej sytuacji i na imigrantow.

Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie by w szkolnictwie podjeto efektywne dziatania w celu
zmnigjszenia liczby 0s6b wypadajacych z systemu szkolnego.

139



*  Wzmocnienie zachg¢t do rozwoju ksztalcenia ustawicznego i zwigk-
szenia dostgpu do szkolenia, w szczegolnosci dla osdb o niskich
kwalifikacjach.
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Dania

Wskaznik zatrudnienia w Danii ksztaltuje si¢ na poziomie znacznie
wyzszym niz przewidziano w lizbonskich celach w zakresie zatrudnie-
nia. Pomimo ostatnio obserwowanego wzrostu bezrobocia, utrzymuje si¢
ono na stosunkowo niskim poziomie. Ponadto Dania nalezy do panstw
osiagajacych najlepsze wyniki w zakresie badan i rozwoju oraz innowacji
na $wiecie. Majac na uwadze wysoki wskaznik zatrudnienia, glownym
priorytetem dla Danii jest zapewnienie odpowiedniej podazy sity roboczej
w perspektywie dtugoterminowe;..

Wzrost zdolnosci adaptacyjnych
* Kontynuowanie wysitkow na rzecz zmniejszenia ogdlnych naciskow
fiskalnych na prace.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

» Kontynuowanie realizacji wszechstronnych strategii na rzecz aktyw-
nego starzenia si¢, wlaczajac likwidacje zachgt do wczesniejszego
przechodzenia na emeryturg.

» Zapewnienie lepszej integracji imigrantow.

* Redukcja najnizszych stawek podatkowych, ktére moga prowadzic¢
do putapki ubdstwa.

Inwestycje w kapital ludzki

* Reagowanie na spadek poziomu podstawowych umiejetnosci ucz-
niow szkot podstawowych.

* Monitorowanie tendencji w zakresie szkolenia zawodowego, szcze-
golnie Ze ostatnio obserwowane podwyzki optat za szkolenie moga
mie¢ negatywny wplyw na liczbg 0sob szkolacych sig.
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Niemcy

Og6lny wskaznik zatrudnienia i wskaznik zatrudnienia kobiet w Niem-
czech ksztattuja si¢ powyzej sredniego poziomu w EU, lecz wciaz pozosta-
ja na poziomie ponizej celow lizbonskich. Wskaznik zatrudnienia pracow-
nikow w starszym wieku jest nizszy. Wprawdzie wynik gospodarczy rézni
si¢ w zaleznosci od regionu, jednak ogdlnie rzecz biorac niemiecki rynek
pracy niewiele skorzystal ze wzrostu gospodarczego w UE po 1997 roku.
Bezrobocie, a w szczegolnosci bezrobocie dtugotrwate, naleza do najwyz-
szych w UE. Priorytetem pozostaje wyrownywanie roznic regionalnych
migdzy wschodnimi i zachodnimi czg§ciami kraju.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

» Uproszczenie przepiséw dotyczacych tworzenia form (np. zmniej-
szenie do minimum liczby zawodow wymagajacych ‘Meisterbrief”)
i wspieranie rozwoju MSP, szczegblnie poprzez lepszy dostgp do
zrodet finansowania; wzmocnienie kultury przedsigbiorczosci we
wschodniej czesci kraju.

* Rewizja zasad finansowania systemu §wiadczen spotecznych aby
obnizy¢ koszty pracy.

» Zachgcanie partneréw spotecznych do tworzenia mechanizmdw usta-
laniaptac, ktoreodzwierciedlatybylokalne, regionalneisektoroweroz-
nice w wydajnosci i warunki rynku pracy, a takze taczenie negocjacji
w sprawie ptac ze zmiang zasad czasu pracy i zmianami w zakresie
szkolenia.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

» Realizacja reform Hartza w celu doskonalenia polityk rynku pracy
zarowno w zakresie warunkowosci zasitkéw z tytutu bezrobocia, jak
i efektywnosci stuzb zatrudnienia; zapewnienia Scistego monitoro-
wania i ewaluacji nowych srodkow.

* Rewizja antybodzcow podatkoéw dla uczestnictwa kobiet na rynku
pracy; rozwoj ustug w zakresie opieki nad dzieckiem i zapewnienie
odpowiednich planow lekcji w szkole; eliminacja innych przyczyn
roznic w zarobkach ze wzgledu na ptec.
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» Opracowaniewszechstronnychstrategiiaktywnegostarzeniasi¢, weelu
zapewnienia by ludzie dtuzej pozostawali w zatrudnieniu, w szczegol-
nosci w wieku powyzej 60 lat; dalsze zachgcanie do zatrudniania
me¢zezyzn w niepelnym wymiarze godzin i zwigkszenie dostgpu
starszych pracownikow do szkolenia.

» Zwigkszenie wysitkow na rzecz integracji imigrantow.

Inwestycje w kapital ludzki

» Podwyzszenie podstawowego poziomu wyksztatcenia, w szczegol-
nosci poprzez zmniejszenie liczby osob wypadajacych z systemu
szkolnego.

* Rewizja zache¢t do rozwoju ksztatcenia ustawicznego, ze szczegol-
nym uwzglednieniem wzrostu udziatu osob o niskich kwalifika-
cjach.
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Grecja

Mimo, ze ostatnio w Grecji tworzy si¢ coraz wigcej nowych miejsc pra-
cy, kraj ten ma wciaz jeden z najnizszych wskaznikow zatrudnienia w UE,
w szczego6lnoscei jesli chodzi o kobiety, a takze wysokie bezrobocie. Praca
nielegalna jest powaznym problemem. Wydajno$¢ pracy znacznie wzrosla,
lecz wciaz pozostaje na niskim poziomie. Udzial dorostych w szkoleniu
réwniez pozostaje na bardzo niskim poziomie, w szczegdlno$ci majac
na uwadze niski poziom wyksztatcenia ludnosci w wieku produkcyjnym.
W ostatnich latach wzrost imigracji przyczynit si¢ do wzrostu podazy sity
roboczej. Notuje si¢ znaczne zréznicowanie regionalne.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych

Zmniejszenie obciazen administracyjnych dla przedsigbiorstw.
Eliminacja barier w zakresie rozwoju pracy w niepetnym wymiarze
godzin oraz w rozwoju agencji pracy tymczasowej, w celu zwigksze-
nia zr6znicowania form pracy.

Dalsze obnizenie pozaptacowych kosztow pracy w celu wspiera-
nia $rodowiska biznesowego bardziej przyjaznego dla zatrudnienia
i zmiany pracy nielegalnej na legalne zatrudnienie.

Lepsze upowszechnianie innowacji i wzrost poziomu inwestycji
w badania i rozwoj.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Podejmowanie zdecydowanych dziatan na rzecz wzrostu poziomu,
zakresu 1 efektywnos$ci aktywnych polityk rynku pracy, aby zwigk-
szy¢ dostgp do wigkszej czgsci ludnosci biernej zawodowo oraz do
bezrobotnych. Decydujaca rolg odgrywa tu efektywna publiczna
stuzba zatrudnienia, ze znacznie doskonalszymi zasobami pracy.
Szczegolnej uwagi wymagaja bezrobotni mtodzi ludzie.

Wazrost dostepnosci ustug w zakresie opieki nad dzieckiem; likwidacja
przeszkod w zakresie pracy w niepelnym wymiarze godzin i rewizja
zachet dla kobiet w celu zwigkszenia ich uczestnictwa w rynku pracy.
Tworzenie wszechstronnych strategii na rzecz aktywnego starzenia si¢
w sektorze publicznym i prywatnym, z odpowiednimi zachgtami, tak
aby pracownicy w starszym wieku pozostawali dtuzej w zatrudnieniu.
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Inwestycje w kapital ludzki

Wzmocnienie reform edukacji, w szczegolnosci w celu zapobiegania
wypadaniu z systemu szkolnego, zwigkszenie dostepu do, i poprawe
jakosci studiow wyzszych oraz ich dostosowanie do potrzeb rynku
pracy.

Zwigkszenie zachgt do promocji ksztatcenia ustawicznego i wzrostu
dostepu do szkolenia dorostych, w szczegdlnosci oséb o niskich
kwalifikacjach.
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Hiszpania

W latach 1997-2002 w Hiszpanii notowano najwyzszy wzrost wskazni-
ka zatrudnienia i najwigkszy spadek bezrobocia sposrod panstw cztonkow-
skich UE. Jednak bezrobocie pozostaje na poziomie znacznie wyzszym
niz srednia w UE, natomiast wskaznik zatrudnienia ksztattuje si¢ znacz-
nie ponizej $redniej. Przy bardzo zréznicowanym wyniku gospodarczym
w roznych regionach, priorytetem jest likwidacja réznic regionalnych.
Szczegdlnie niskie jest uczestnictwo kobiet i niski wskaznik zatrudnienia
starszych pracownikow. Ponadto, szczego6lnie wysoki jest udziat procen-
towy pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw na czas okreslony
(ok. 1/3 wszystkich pracownikow). Wydajno$¢ pracy utrzymuje si¢ na bar-
dzo niskim poziomie. Szczegolnie niski jest tez ogdlny poziom wyksztatce-
nia i udziat dorostych w szkoleniu. W ostatnich latach do wzrostu zasobow
sily roboczej przyczynita si¢ imigracja.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

» Dziatania na rzecz zwigkszenia atrakcyjno$ci umow o pracg na czas
nieokreslony dla pracodawcoéw wraz z jednoczesnym zniechgcaniem
do zawierania umow o pracg na czas okre$lony, w celu przeciw-
stawiania si¢ segmentacji rynku pracy; popieranie rozwoju agencji
pracy tymczasowej; likwidacja przeszkod w rozwoju zatrudnienia
w niepelnym wymiarze godzin.

» Dalsze uproszczenie srodowiska administracyjnego i regulacyjnego
przedsigbiorcow.

»  Wazrost inwestycji w zakresie badan i innowacji.

* Przeglad ram prawnych w zakresie uktadéw zbiorowych pracy
w celu modernizacji organizacji pracy i wykorzystania mozliwosci
zréznicowania ptac w zalezno$ci od warunkow lokalnych, regional-
nych i sektorowych.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

*  Wzmocnienie prewencyjnych i aktywnych dziatan na rynku pracy,
w celu zapewnienia wigkszej mobilnos$ci geograficznej i zawodowe;j
sity roboczej: zapewnienie lepszego dostepu do aktywnych dziatan
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na rynku pracy osobom bgdacym w niekorzystnej sytuacji, w szcze-
gblnosci mtodziezy i imigrantom, a takze osobom dtugotrwale bez-
robotnym; zakonczenie modernizacji publicznych stuzb zatrudnienia
i lepsza koordynacja migdzy publicznymi stuzbami zatrudnienia na
szczeblu lokalnym i regionalnym.

Przeglad zachet do wzrostu uczestnictwa kobiet: wzrost dostepu do
ustug w zakresie opieki nad dzieckiem; zachgcanie me¢zczyzn do
dzielenia obowiazkow rodzinnych.

Rozwdj wszechstronnych strategii aktywnego starzenia si¢, w tym
dziatan na rzecz zachgcania do zatrudnienia w niepelnym wymiarze
godzin i do szkolenia starszych pracownikoéw. Zachgcanie partnerow
spotecznych do rewizji uktadow zbiorowych pracy w tym kierunku.

Inwestycje w kapital ludzki

Wzmocnienie reform w edukacji, w szczegolnos$ci w celu zapobie-
gania wypadaniu z systemu szkolnego, poprawa jako$ci studiow
wyzszych oraz ich dostosowanie do potrzeb rynku pracy.
Zwigkszenie zachet do promocji ksztalcenia ustawicznego i wzrostu
dostepu do szkolenia dorostych, w szczegdlnosci oséb o niskich
kwalifikacjach.
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Francja

We Francji, ogdlny wskaznik zatrudnienia pozostaje na poziomie niz-
szym od $redniej w UE. Wskaznik zatrudnienia starszych pracownikow
(55-64) nalezy do najnizszych w UE. Bezrobocie znacznie spadlo w la-
tach 1997-2000, lecz nastgpnie znow wzrosto w zwiazku z pogorszeniem
si¢ sytuacji gospodarczej. Bezrobocie nalezy do najwyzszych w UE i jest
szczegolnie wysokie wsréd miodziezy (15-24). Wskaznik zatrudnienia
0sOb nie bedacych obywatelami jest zaskakujaco niski, w szczego6lnosci
wsrod kobiet.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

Utatwienie dostgpu do finansowania osobom podejmujacym wilasng
dziatalno$¢, wzmocnienie wigzi miedzy instytutami badawczymi,
uniwersytetami i przedsigbiorstwami oraz dalsze uproszczenie $ro-
dowiska administracyjnego i regulacyjnego w celu wspierania roz-
woju MSP.

Zachgcanie do, i utatwianie zamiany umow o pracg na czas okreslo-
ny na umowy o pracg na czas nieokreslony, w celu przeciwstawiania
si¢ segmentacji rynku pracy.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Tworzenie i wdrazanie wszechstronnych strategii aktywnego starzenia
sig: likwidacja programéw wczesniejszych emerytur i zapewnienie
zachet dla zatrzymywania starszych pracownikow dhuzej w zatrudnie-
niu (m.in. poprzez dostosowanie warunkow pracy i wigkszy dostep do
szkolen).

Wzmocnienie prewencyjnych i aktywnych dzialan na rynku pracy,
w celu stuzenia ludziom pomoca w powrocie do zatrudnienia; lep-
sze przewidywanie restrukturyzacji przedsigbiorstw i towarzyszenie
takiej restrukturyzacji w celu zapobiegania bezrobociu lub biernosci
zawodowej. Tworzenie efektywnych i trwatych $ciezek dostepu do
pracy i szkolenia jest szczeg6dlnie wazne dla bezrobotnej mtodziezy
i dla imigrantow.

148



Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie, by ostatnio podpisany uktad zbiorowy pracy spowo-
dowal wzrost udziatu spoteczenstwa w szkoleniu. Szczegdlna uwage
nalezy zwrdci¢ na umozliwienie osobom o niskich kwalifikacjach
i osobom zatrudnionym w MSP korzystania z wigkszego dostgpu.
Zapewnienie, by w szkolnictwie podjgto efektywne dzialania na
rzecz zmniejszenia zjawiska wypadania z systemu szkolnego i na
rzecz utatwienia dostepu do stazow zawodowych.
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Irlandia

Po 1997 roku w Irlandii nastapit imponujacy postgp w zakresie zatrud-
nienia i wydajnosci pracy. Ogoélny wskaznik zatrudnienia wzrést z 57,5%
do 65,7%, natomiast bezrobocie spadto prawie o 2/3, podczas gdy bezrobo-
cie dlugotrwale spadto z 6,1% do 1,3%. Wciaz istnieje problem braku sity
roboczej, chociaz jest on tagodzony poprzez wzrost imigracji. Znaczacym
elementem sukcesu Irlandii jest jej zdolno$¢ do przyciagania zagranicznych
inwestycji bezposrednich. Waznymi czynnikami sa rowniez: partnerstwo
spoteczne, system podatkowy, dobre srodowisko regulacyjne i inwestycje
w kapitat ludzki. Przedmiotem troski jest brak rownowagi regionalne;j.

Wzrost zdolnosci adaptacyjnych

Popieranie rownowagi w dzialalno$ci gospodarczej na catym teryto-
rium.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Wigkszy dostegp do aktywnych dziatan na rynku pracy dla wigkszej
grupy bezrobotnych i 0s6b biernych zawodowo.

Dalsze wysitki na rzecz zwigkszenia uczestnictwa kobiet: dosko-
nalenie dostgpu do — i finansowej dostgpnosci — uslug w zakresie
opieki nad dzieckiem; eliminacja innych przyczyn réznic w ptacach
ze wzgledu na plec.

Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie, by system szkolnictwa aktywnie zwalczal problemy
zwiazane z umiejgtnoscia liczenia i czytania/pisania i by podejmowat
efektywne dziatania na rzecz zmniejszenia skali zjawiska wypadania
z systemu szkolnego.

Przeglad zachet do rozwoju ksztalcenia ustawicznego, w szczegdl-
nosciw przedsigbiorstwach, a takze zwigkszenie dostepu do szkolenia,
w szczegolnosci 0sob o niskich kwalifikacjach i starszych pracow-
nikow.
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Wilochy

Pomimo poprawy sytuacji po 1997 roku, wskaznik zatrudnienia po-
zostaje na jednym z najnizszych pozioméw w UE. Uczestnictwo kobiet
1 wskaznik zatrudnienia starszych pracownikow rowniez naleza do naj-
nizszych w UE25. W ostatnim okresie bezrobocie powoli malato, lecz
wciaz pozostaje na poziomie powyzej Sredniej UE1S. Przy bezrobociu
na poziomie ok. 5% w centrum i na poétnocy kraju, w poréwnaniu z 18%
na potudniu, pierwszoplanowym zadaniem jest likwidacja zr6znicowania
regionalnego. Szczegdlnie powaznym problemem jest praca nielegalna.
Szczegdblnie niski jest tez ogdlny poziom wyksztatcenia i udziat w szko-
leniu. W ostatnich latach do wzrostu zasobow sily roboczej przyczynita
si¢ imigracja.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych

» Uproszczenie srodowiska regulacyjnego w celu zmniejszenia nierow-
nowagi migdzy umowami o pracg na czas okreslony i na czas nieokre-
slony oraz w celu przeciwstawiania si¢ segmentacji rynku pracy.

* Dalsze popieranie redukcji pozaptacowych kosztéw pracy, w szcze-
g6lnosci w stosunku do 0s6b o najnizszych zarobkach, a takze dalsze
uproszczenie Srodowiska biznesu. Likwidacja bodzcoéw zniechgca-
jacych w systemie podatkowym i zwigkszenie zdolnosci w zakresie
egzekwowania prawa réwniez przyczynitoby si¢ do zmiany pracy
nielegalnej na legalne zatrudnienie.

e Zachecanie do przegladu systemow uktadow placowych, w celu
uwzgledniania regionalnych réznic na rynku pracy.

* Lepsze upowszechnianie innowacji i wzrost poziomu inwestycji
w badania i rozw0j na potudniu.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

» Zwigkszenie poziomu, zakresu i efektywnosci ubezpieczenia na
wypadek bezrobocia oraz aktywnych dziatan na rynku pracy,
w szczegolnosci na potudniu, a takze pilne zajecie si¢ rozwojem
efektywnych stuzb zatrudnienia na catym terytorium. Szczegélne;j
uwagi wymaga sytuacja mtodziezy i imigrantow.
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» Zwigkszenie zakresu ustug w zakresie opieki nad dzieckiem i likwida-
cjaprzeszkod w rozwoju zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin,
w celu zwigkszenia uczestnictwa kobiet.

* Rozwdj wszechstronnych strategii aktywnego starzenia sig, w szcze-
gblnosci poprzez zapewnienie odpowiednich zachgt na rzecz utrzy-
mywania pracownikow dtuzej w zatrudnieniu (w tym w zatrudnieniu
w niepelnym wymiarze godzin) i zniechgcanie do wczesniejszego
przechodzenia na emeryturg.

Inwestycje w kapital ludzki

*  Wozrost poziomu wyksztatcenia catej sily roboczej, zapobieganie
wypadaniu z systemu szkolnego i zapewnienie wysokiej jakosci
studiow wyzszych oraz ich dostosowania do potrzeb rynku pracy.

*  Wzmocnienie zachet na rzecz promocji ksztalcenia ustawicznego
i wzrostu dostgpu do szkolenia, w szczego6lnosci 0sob o niskich kwa-
lifikacjach.
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Luksemburg

W Luksemburgu, wskaznik zatrudnienia pozostaje na poziomie zbli-
zonym do sredniej UE, ale wciaz ponizej celu EU. Bezrobocie utrzymuje
si¢ na niskim poziomie, a dlugotrwale bezrobocie nalezy do najnizszych
w UE. Jednak wzrost gospodarczy konca lat dziewigcdziesiatych nie doprowa-
dzit do wzrostu wskaznika zatrudnienia. Nowe miejsca pracy zostalty wykorzy-
stane glownie przez pracownikow transgranicznych i przez kobiety, podczas
gdy zatrudnienie starszych pracownikow pozostato na bardzo niskim poziomie.
Szczegolnie wysokie jest ekonomiczne uzaleznienie od ustug finansowych.

Wzrost zdolnosci adaptacyjnych

Wspieranie osoéb podejmujacych wilasna dziatalno$¢ i promocja
szkolenia w zakresie prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej, w celu
zroznicowania struktury biznesu i zach¢cania do alternatywnych
zroédet nowych miejsc pracy.

Zapewnienie, by wzrost ptac nie wyprzedzat wzrostu wydajnosci.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Tworzenie wszechstronnych strategii na rzecz aktywnego starzenia
si¢: monitorowanie i uzupetnianie, tam gdzie jest to konieczne,
ostatnich inicjatyw na rzecz utrzymywania pracownikow dluzej
w zatrudnieniu, wlaczajac likwidacjg zachet do wezesniejszego prze-
chodzenia na emeryturg.

Popieranie rozwiazan pro-zatrudnieniowych dla zdolnych do pracy
0s0b objetych systemem $wiadczen z tytutu niezdolnosci do pracy.
Dalszy wzrost uczestnictwa kobiet i likwidacja zrodet rdznic plac ze
wzgledu na plec.

Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie by w szkolnictwie podjeto efektywne dziatania na
rzecz zmnigjszenia liczby oséb wypadajacych z systemu szkolnego.
Przeglad zachet do rozwoju ksztatcenia ustawicznego i zwigkszenia
uczestnictwa w szkoleniu, w szczego6lnosci dla osob o niskich kwali-
fikacjach.
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Holandia

Holandia osiagneta wysokie wskazniki zatrudnienia dla kobiet i mgz-
czyzn, przekraczajac cele lizbonskie. Jej rynek pracy charakteryzuje wyjat-
kowo wysoki poziom zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin (ok. 44%
sity roboczej). Wskaznik zatrudnienia starszych pracownikow przewyzsza
srednig w UE, lecz wciaz pozostaje ponizej celow lizbonskich. Bezrobocie
znacznie wzrosto od 2001 roku, cho¢ nalezy do najnizszych w UE. Wskaz-
nik zatrudnienia oso6b nie bedacych obywatelami i mniejszosci pozostaje
niski. Rzad 1 partnerzy spoteczni podpisali ostatnio porozumienie, ktore
migdzy innymi przewiduje zamrozenie wzrostu plac.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

*  Wprowadzeniewzyciezasadksztaltowaniaplaciscistemonitorowanie
ichwdrazaniazgodnie z,,Jesiennym Porozumieniem” migdzy Rzadem
i Partnerami Spotecznymi.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

» Kontynuacja reformy systemu §wiadczen z tytutu niezdolnos$ci do
pracy w celu zapewnienia surowej oceny zdolnosci do pracy i pro-
ponowanie rozwiazan pro-zatrudnieniowych osobom zdolnym do
pracy , takich jak szkolenie lub praca chroniona.

*  Wzmocnienie prewencyjnych i aktywnych dziatan na rzecz do-
rostych: wzrost efektywnosci i zapewnienie lepszego dostgpu do
aktywnych dziatan dla oséb pobierajacych $wiadczenia spoteczne
i 0sob biernych zawodowo; przy$pieszenie integracji mniejszosci
1 0s6b nie bedacych obywatelami.

» Tworzenie wszechstronnych strategii na rzecz aktywnego starzenia
si¢: zapewnienie odpowiednich zachg¢t na rzecz utrzymywania pra-
cownikow dhuzej w zatrudnieniu i zniechgcanie do wczesniejszego
przechodzenia na emeryturg.

» Dalszy wzrost uczestnictwa kobiet: zachgcanie kobiet, ktore pragna
zamieni¢ zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin na zatrudnienie
w pelnym wymiarze godzin, eliminacja innych przyczyn rdéznic
w zarobkach ze wzgledu na plec.
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Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie by w szkolnictwie podjeto efektywne dziatania na
rzecz zmniejszenia liczby os6b wypadajacych z systemu szkolnego,
w szczegolnosci wsrod mniejszoscei.
Przegladzachgtdorozwojuksztatceniaustawicznegoorazzwigkszenie
udziatu w szkoleniu, w szczegdInosci 0sob o niskich kwalifikacjach
i 0s6b biernych zawodowo.
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Austria

Austria osiagneta wysoki wskaznik zatrudnienia ogoétem i stosunkowo
wysoki wskaznik zatrudnienia kobiet, zgodny z celami lizbonskimi. Bez-
robocie nalezy do najnizszych w Unii Europejskiej. Partnerstwo spotecz-
ne odgrywa wazna rol¢ w modernizacji organizacji pracy, doskonaleniu
ustawodawstwa pracy i w zapewnianiu zadowalajacego ksztaltowania
ptac. Szczegolnie niski jest wskaznik zatrudnienia starszych pracownikow.
Wzrost gospodarczy ulegt spowolnieniu i zaczgto rosnaé bezrobocie.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

* Monitorowanie i uzupetnianie, tam gdzie jest to konieczne, ostatnich
reform (np. ustawodawstwa w zakresie odpraw emerytalnych; prawa
0sOb samozatrudnionych do zasitku dla bezrobotnych), w celu uta-
twiania mobilnosci zawodowe;.

» Dalsze zmniejszenie pozaptacowych kosztow pracy, w szczegdlno-
$ci dla 0so6b o niskich zarobkach.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

» Tworzenie wszechstronnych strategii na rzecz aktywnego starzenia
si¢: zmniejszenie liczby 0sob korzystajacych z wezesniejszych eme-
rytur; zapewnienie zachgt dla zatrzymywania pracownikow dtuzej
w zatrudnieniu (m.in. poprzez dostosowanie warunkow pracy i wigk-
szy dostep do szkolen).

» Dalszy wzrost uczestnictwa kobiet: wzrost dostgpu do ustug w za-
kresie opieki nad dzieckiem; badanie oddzialywania zasitkow na
dzieci; eliminacja innych przyczyn réznic w zarobkach ze wzgledu
na ple¢, takich jak segregacja sektorowa i zawodowa.

Inwestycje w kapital ludzki

* Przegladzache¢tdorozwojuksztalceniaustawicznegoizwigkszeniado-
stepu do szkolenia, w szczegolnosci dla osob o niskich kwalifikacjach
1 imigrantow.
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Portugalia

Portugalia jest bliska osiagnigcia celu lizbonskiego w zakresie zatrud-
nienia ogoétem i nieco przekracza cele w zakresie zatrudnienia kobiet i star-
szych pracownikow. Ostatnie pogorszenie sytuacji gospodarczej spowo-
dowalo wzrost bezrobocia, cho¢ wciaz pozostaje ono na niskim poziomie
w porownaniu ze $redniag dla UE. Szczegdlnie niski jest poziom wydajno-
$ci, 0golny poziom wyksztalcenia i dostgp do szkolen. Waznym problemem
pozostaje zroznicowanie regionalne. W ostatnich latach do wzrostu zaso-
bow sity roboczej przyczynila si¢ imigracja.

Wzrost zdolnoS$ci adaptacyjnych

Zachecanie partnerow spotecznych do podjecia na nowo dialogu
spotecznego w celu modernizacji organizacji pracy i zwigkszenia jej
elastyczno$ci oraz wzrostu wydajnosci.

Opierajac si¢ na nowym kodeksie pracy, zwigkszenie atrakcyjnosci
umowo pracg na czas nieokreslony dla pracodawcéw oraz pracow-
nikow 1 przeciwstawianie si¢ segmentacji rynku pracy; zwigkszenie
atrakcyjno$ci zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin zar6wno
dla mezczyzn, jak i kobiet.

Dalsze uproszczenie Srodowiska administracyjnego i regulacyjnego
przedsigbiorcow.

Lepsze upowszechnianie innowacji i wzrost poziomu inwestycji
w badania i rozwo;.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Wzmocnienie aktywnych dziatan na rzecz bezrobotnych i biernych
zawodowo w celu utrzymania ich w poblizu rynku pracy.
Kontynuowanie wysitkow na rzecz zapewnienia wigkszej optacalno-
$ci pracy dla kobiet; wzrost dostepnosci ustug w zakresie opieki nad
dzieckiem; eliminacja przyczyn réznic w ptacach ze wzgledu na pteé
w sektorze prywatnym.

Kontynuowanie realizacji wszechstronnych strategii na rzecz aktyw-
nego starzenia si¢, wlaczajac likwidacje zachgt do wezesniejszego
przechodzenia na emeryturg i zwigkszajac dostep do szkolenia.
Zwigkszenie wysitkOw na rzecz integracji imigrantow.
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Inwestycje w kapital ludzki

Wzmocnienie reform w edukacji, w szczegdlnosci w celu zapobiega-
nia wypadaniu z systemu szkolnego, poprawa jakosci studiow wyz-
szych oraz ich dostosowanie do potrzeb rynku pracy, a takze rozwoj
edukacji dla dorostych.

Wzmocnienie zachgt do rozwoju ksztalcenia ustawicznego i zwigk-
szenia uczestnictwa w szkoleniu, w szczego6lnosci dla osob o niskich
kwalifikacjach.
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Finlandia

Finlandia zbliza si¢ do docelowego wskaznika zatrudnienia ogotem
i przekracza docelowy wskaznik zatrudnienia kobiet. W ostatniej dekadzie
osiagnela wysoki poziom uczestnictwa starszych pracownikéw, zblizajac
si¢ do celu EU dla starszych pracownikoéw. Ponadto Finlandia nalezy do
panstw osiagajacych najlepsze na swiecie wyniki w zakresie badan i roz-
woju oraz innowacji. Stopa bezrobocia jest nieco powyzej sredniego pozio-
mu w EU i jest szczegodlnie wysoka wsréd mtodziezy.

Wzrost zdolnoS$ci adaptacyjnych

Popieranie bardziej zroznicowanej struktury biznesu i bardziej zrow-
nowazonego rozwoju w calym kraju.

Dalsza redukcja pozaptacowych kosztow pracy dla osob o niskich
zarobkach.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Zapewnienie efektywnej kontynuacji wszechstronnego Narodowego
Programu Aktywnego Starzenia sig, w szczegdlnosci poprzez zwigk-
szenie oferty szkoleniowej dla starszych pracownikdéw, poprawg
warunkow pracy w celu zwigkszenia zdolno$ci do pracy i zachety do
pozostawania w zatrudnieniu.

Dalsza reforma systemow podatkow i §wiadczen w celu likwidacji
putapek bezrobocia.

Zwigkszenie zakresuiefektywnosciaktywnych dziatan narynku pracy
w celu shuzenia ludziom bezrobotnym i biernym zawodowo pomoca
w powrocie do zatrudnienia. Szczegodlnej uwagi wymaga sytuacja
mtodych oséb bedacych w niekorzystnej sytuacji i 0s6b niepetno-
sprawnych oraz integracja imigrantow.

Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie by w szkolnictwie podjgto efektywne dziatania na
rzecz zmniejszenia liczby osoéb wypadajacych z systemu szkolnego.
Zwigkszenie dostgpu do szkolenia, w szczegdlnosci dla 0séb o ni-
skich kwalifikacjach.
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Szwecja

Szwecja przekracza wszystkie cele UE w zakresie zatrudnienia, wtacza-
jac cele dotyczace zatrudnienia kobiet i starszych pracownikéw. Osiagneta
juz szersze cele UE w zakresie zatrudnienia. Stopa bezrobocia wynosi
ok. 5%. Szwecja ewidentnie nalezy do krajow osiagajacych najlepsze
wyniki na §wiecie w zakresie badan i rozwoju oraz innowacji, z otwarta
1 dynamiczna strukturg biznesu i silnym partnerstwem spotecznym. Nalezy
kontynuowac¢ wysitki na rzecz uniknigcia ograniczen zwiazanych z podaza
sity roboczej.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych

Dalsza redukcja pozaptacowych kosztow pracy dla oséb o niskich
zarobkach.

Utatwianie rozwoju MSP poprzez zmniejszenie obciazen administra-
cyjnych i wzmocnienie zwiazkéw miedzy badaniami i biznesem.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Kontynuowanie wysitkéwnarzeczzapewnieniawigkszejoptacalnosci
pracyiobnizeniapoziomubierno$cizawodowej: przegladsystemowpo-
datkow i $§wiadczen w celu likwidacji pozostatych putapek bezrobocia
i biernosci zawodowej, a w szczegolnosci zajecie si¢ problemem
rosnacej liczby osob ubiegajacych si¢ o §wiadczenia chorobowe —
w celu popierania rozwigzan prozatrudnieniowych.

Zapewnienie lepszej integracji imigrantow.

Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie by w szkolnictwie podjgto efektywne dziatania na
rzecz zmniejszenia liczby osdb wypadajacych z systemu szkolnego.
Zwigkszenie dostgpu do szkolenia dla oséb o niskich kwalifika-
cjach.
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Wielka Brytania

Wielka Brytania przekracza wszystkie docelowe wskazniki zatrudnie-
nia, wlaczajac wskazniki dla kobiet i starszych pracownikoéw. Pomimo spo-
wolnienia wzrostu gospodarczego w skali globalnej, wskazniki zatrudnie-
nia utrzymuja si¢ na stosunkowo stabilnym poziomie, a poziom bezrobocia
ksztaltuje si¢ na poziomie duzo nizszym od $redniej w UE. Poziom wydaj-
nosci — w szczegolnosci jesli chodzi o wydajnos¢ jednej roboczogodziny
— pozostaje stosunkowo niski i wymaga szczegdlnej uwagi.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

Zapewnienie, by wzrost ptac nie wyprzedzat wzrostu wydajnosci.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Zajecie si¢ problemem rosnacej liczby osob ubiegajacych sig
o $wiadczenia chorobowe lub $wiadczenia z tytulu niezdolnosci do
pracy, poprzez oceng indywidualnej zdolnosci do pracy i zapewnie-
nie osobom zdolnym do pracy rozwiazan pro-zatrudnieniowych,
takich jak szkolenie lub praca chroniona.

Objecie programem “New Deal”” dorostych na wcze$niejszym etapie niz
obecne 18 miesigcy — w sposob zblizony do podejscia stosowanego wo-
bec mtodziezy — w celu zapobiegania utracie umiejgtnosci i zwigksze-
nia szans trwatej (re-)integracji dorostych na rynku pracy. Szczegdlna
uwage nalezy zwroci¢ na osoby o niskich kwalifikacjach, mniejszosci
etniczne, starszych pracownikow i osoby w regionach upos$ledzonych
lub mniej rozwinigtych.

Zwigkszenie dostgpu do — i finansowej dostepnosci — ustug w zakresie
opieki nad dzieckiem; eliminacja innych przyczyn roznic w ptacach ze
wzgledu na plec, takich jak segregacja sektorowa i zawodowa.

Inwestycje w kapital ludzki

Zapewnienie efektywnej realizacji krajowych strategii umiejgtnosci
w celu ogolnego zwigkszenia poziomu umiejetnosci, rozwoju ksztat-
cenia ustawicznego i wzrostu uczestnictwa w szkoleniu. Szczegdlnej
uwagi wymaga sytuacja osob o niskich kwalifikacjach i osiagajacych
niski poziom wyksztatcenia, oséb wypadajacych z systemu szkolne-
go oraz problem analfabetyzmu wsrod dorostych.
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Cypr

Wskaznik zatrudnienia na Cyprze pozostaje na poziomie znacznie wyz-
szym niz $rednia w UE, a stopa bezrobocia jest niska. Udzial cudzoziemcow
w sile roboczej znacznie wzrdst w ostatnich latach w odpowiedzi na potrzeby
rynku pracy, przy czym cudzoziemcy sa czg¢sto zatrudniani tymczasowo.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych
Szczegbdlnym wyzwaniem dla Cypru jest wzrost innowacyjnosci i zroz-
nicowanie sektora ustug.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Wprawdzie uczestnictwo kobiet pozostaje na poziomie wyzszym niz
$rednia w UE, mozna jeszcze wigcej uczynic dla likwidacji roznic ze wzgle-
du na pte¢. Podejmowane dziatania powinny obejmowac rozwdj ushug
w zakresie opieki nad dzieckiem, wzrost uczestnictwa kobiet w szkoleniu
oraz wzrost atrakcyjno$ci zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin.

Cudzoziemcy, ktorzy przyjezdzaja na Cypr i podejmujq tu pracg tym-
czasowa, stanowia duza cze$¢ zatrudnienia. Istnieje wigc potrzeba prze-
gladu polityki w zakresie zatrudnienia cudzoziemcow, zarowno pod katem
ich wktadu w elastyczno$¢ rynku pracy, jak i pod katem praw i mozliwosci
pracownikéw migrujacych.

Wzmocnienia wymagaja prewencyjne i aktywne dziatania na rynku
pracy, w celu zaspokajania indywidualnych potrzeb i objgcia ich zakresem
wigkszej czeéci bezrobotnych, niepetnosprawnych, oséb starzejacych sig,
ktore poszukuja pracy oraz kobiet. Priorytetem jest rowniez wzmocnienie
1 modernizacja publicznych stuzb zatrudnienia.

Inwestycje w kapital ludzki

Opierajac si¢ na reformie systemu edukacji realizowanej od 2000 roku,
Cypr powinien opracowa¢ wszechstronna krajowa strategic w zakresie
ksztatcenia ustawicznego. Powinno si¢ to przyczyni¢ do spadku liczby
0sO6b wypadajacych z systemu szkolnego, zapewnienia Scislejszej wigzi
miedzy edukacja poczatkowa i szkoleniem ustawicznym i do zwigkszenia
uczestnictwa w szkoleniu.
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Czechy

Wskaznik zatrudnienia w Czechach jest nieco wyzszy od $redniego
poziomu w EU.

Od potowy lat dziewigédziesiatych bezrobocie powoli rosnie. Wskaz-
nik zatrudnienia starszych pracownikow jest stosunkowo niski, biorac
pod uwage niski ustawowy wiek emerytalny. Szczegdlnym wyzwaniem
jest restrukturyzacja gospodarki. W tym zakresie szczegdlna rolg mo-
ga odegrac partnerzy spoteczni. Notuje si¢ znaczne zréznicowanie re-
gionalne.

Wzrost zdolnosci adaptacyjnych

Kontynuujac strategi¢ wzrostu gospodarczego 1 wzrostu zatrudnienia,
Czechy powinny zapewni¢, by wzrost ptac odpowiadat wzrostowi wydaj-
nosci.

Duzy klin podatkowy od dochodoéw z pracy hamuje tworzenie nowych
miejsc pracy i przesuwa niskokwalifikowang silg¢ robocza z rynku pracy do
$wiadczen opieki spotecznej i / lub do pracy nielegalnej. Spojna reforma
systemow podatkéw i §wiadczen powinna wiec w wigkszym stopniu znie-
checa¢ do uzalezniania si¢ od opieki spolecznej i zapewni¢ oplacalnos¢
legalnej pracy.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Wprawdzie uczestnictwo kobiet i starszych pracownikow pozostaje na
poziomie wyzszym niz $rednia w UE, jego wzrost powinien by¢ trakto-
wany priorytetowo. W tym zakresie wazna rol¢ moze odegra¢ likwidacja
przeszkod w rozwoju zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin.

Wigcej wysitkow wymaga integracja najbardziej pokrzywdzonych
grup na rynku pracy. Jest to szczeg6lnie potrzebne w regionach innych
niz Praga oraz w stosunku do ludnos$ci romskiej. Wymaga to prewen-
cyjnych i aktywnych dziatan na rynku pracy, powiazanych z dziataniami
anty-dyskryminacyjnymi, polozenia wigkszego nacisku na edukacjg,
szkolenie, wsparcie przedsigbiorczosci i tworzenie nowych miejsc pracy.
Modernizacja publicznych stuzb zatrudnienia powinna by¢ traktowana
priorytetowo.
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Inwestycje w kapital ludzki

Opierajac si¢ na najnowszej strategii rozwoju zasobow ludzkich, wzrost
udziatu w edukacji na poziomie wyzszym oraz w szkoleniu, zar6wno ogol-
nie jak i dla 0séb o niskich kwalifikacjach, wydaje si¢ odgrywac zasadnicza
role dla utrzymania wzrostu liczby nowych miejsc pracy i wspierania mo-
bilnosci zawodowej i geograficznej.
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Estonia

Wskaznik zatrudnienia w Estonii pozostaje na poziomie nieco nizszym
od sredniej w UE. Stopa bezrobocia w ostatnich latach spadta, lecz wciaz
wysoki jest udzial bezrobocia dtugotrwatego. Oczekuje sig, ze Estonia naj-
bardziej ucierpi z powodu spadku liczby ludnosci w wieku produkcyjnym
wynikajacego ze zmian demograficznych. Szczegbélnym wyzwaniem jest
restrukturyzacja gospodarki. W tym zakresie szczeg6lna rolg moga odegraé
partnerzy spoleczni.

Wzrost zdolnoS$ci adaptacyjnych

Zmniejszenie klina podatkowego od dochodow z pracy, w szcze-
g6lnosci jesli chodzi o osoby o niskich zarobkach, a takze popieranie
zroéznicowania czasu kontraktowego i czasu pracy moze przyczyni¢ sig
do zwigkszenia mozliwosci pracy. Powinno temu towarzyszy¢ doskona-
lenie systemu podatkowego i przeksztatcanie pracy nielegalnej w legalne
zatrudnienie. Wazne jest rdwniez, by wzrost ptac odpowiadal wzrostowi
wydajnosci.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

W zwiazku z gwattownym spadkiem liczby ludno$ci w wieku produk-
cyjnym, Estonia powinna stara¢ si¢ zmniejsza¢ poziom biernosci zawo-
dowej oraz utrzymywac wigksza liczbg ludzi na rynku pracy i przyciagac
ludzi do rynku pracy. Dla Estonii wazny jest dalszy wzrost uczestnictwa
kobiet, starszych pracownikéw i 0séb o niskich kwalifikacjach. Dla uzu-
petienia ostatniej ustawy o ubezpieczeniu na wypadek bezrobocia, wazne
wydaje si¢ wzmocnienie aktywnych dziatan na rynku pracy w celu stuzenia
pomoca w aktywnym poszukiwaniu pracy, zapewnienia wigkszego dostgpu
do szkolenia dla 0s6b bezrobotnych i zapewnienia bardziej integracyjnego
rynku pracy. Publiczne stuzby zatrudnienia powinny rowniez otrzymac
wigksze srodki. Osoby bedace w niekorzystnej sytuacji, jak np. dlugotrwale
bezrobotni, mtodziez, osoby niepetnosprawne i starsze osoby poszukujace
pracy, wymagaja szczegdlnej uwagi. Do szczegélnych czynnikow ryzyka
naleza: przynalezno$¢ do mniejszosci etnicznych oraz brak znajomosci
jezyka urzedowego.
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Inwestycje w kapital ludzki

Majac na uwadze ryzyko zwiazane z niedostosowaniem umiejgtnosci,
Estonia powinna by¢ zachgcana do zwigkszenia dostgpu do szkolenia dla
wszystkich pracujacych, a w szczeg6lnosci dla osob o niskich kwalifika-
cjach. Szczegblnym wyzwaniem jest zmniejszenie liczby os6b wypadaja-
cych z systemu szkolnego i zapewnienie wysokiej jakosci edukacji i szko-
lenia. Pilnym zadaniem jest budowa systemu ksztatcenia ustawicznego.
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Wegry

Wskaznik zatrudnienia na Wegrzech jest niski, w szczego6lnosci dla
0sob o niskich kwalifikacjach, kobiet i starszych pracownikow. Jednocze-
$nie bezrobocie ksztattuje si¢ na poziomie duzo nizszym od sredniej w UE.
Ten stan rzeczy mozna wytlumaczy¢ niskim wskaznikiem uczestnictwa, tj.
wysokim udzialem osdb biernych zawodowo w wieku produkcyjnym. Ob-
serwuje si¢ znaczacy brak rownowagi migdzy rynkiem pracy w regionach
centralnych i zachodnich, gdzie koncentruje si¢ ,,nowoczesna gospodarka”,
a reszta kraju. Mobilno$¢ regionalna i sektorowa jest niska.

Wzrost zdolnosci adaptacyjnych

Istnieje duzy klin podatkowy od dochodow z pracy. Jest on przeszkoda
w tworzeniu nowych miejsc pracy i czynnikiem, ktéry moze przyczynia¢
si¢ do rozwoju pracy nielegalnej. Ponadto, majac na uwadze spowolnie-
nie wzrostu gospodarczego, wymagane sa dalsze wysitki, we wspotpracy
z partnerami spolecznymi, na rzecz ksztaltowania ptac bardziej przyja-
znych zatrudnieniu. Zmiany te sa napgdzane przez bardziej konkurencyjna
czes¢ gospodarki 1 dlatego niekoniecznie sprzyjaja wzmocnieniu zdolnosci
do tworzenia miejsc pracy w stabszych czgsciach gospodarki.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Przedmiotem troski jest sytuacja zdrowotna pracownikoéw, co czescio-
wo moze thumaczy¢ niska aktywno$¢. W tym celu potrzebna jest polityka
promoc;ji lepszych warunkéw pracy i doskonalenia prewencyjnej i leczni-
czej opieki zdrowotnej. Nalezy kontynuowaé reformy systemu $wiadczen
spotecznych, wlaczajac $wiadczenia chorobowe, w celu zapewnienia
wigkszej oplacalnosci pracy i zmniejszenia rozmiaréw pracy nielegalne;j.
Towarzyszy¢ temu powinien rozwo6j bardziej elastycznych i1 przyjaznych
rodzinie form pracy, wlaczajac bardziej atrakcyjne zatrudnienie w niepet-
nym wymiarze godzin, w szczegdlnosci dla kobiet i starszych pracowni-
kow. Konieczne jest rowniez wzmocnienie prewencyjnych i aktywnych
dziatan na rynku pracy dla bezrobotnych i zawodowo biernych, szczegolnie
w regionach uposledzonych. Wymaga to nowoczesnych publicznych stuzb
zatrudnienia, ktore moglyby wspiera¢ mobilnos¢ zawodowa i geograficzna.
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Opierajac si¢ na Strategii Integracji, nalezy podejmowac wysitki na rzecz
poprawy perspektyw ludno$ci romskiej na rynku pracy.

Inwestycje w kapital ludzki

Nalezy kontynuowa¢ wysitki na rzecz rozwoju strategii ksztatcenia
ustawicznego, ktore powinny obejmowac dziatania na rzecz zmniejszenia
liczby o0sob wypadajacych z systemu szkolnego, popierania jednakowego
dostepu do ksztatcenia na poziomie wyzszym i zwigkszania dostepu do
szkolenia, w szczegolnosci dla osob o niskich kwalifikacjach.
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Litwa

Wskaznik zatrudnienia na Litwie nieco wzrdst w ostatnich latach, lecz
wciaz ksztaltuje si¢ na poziomie duzo nizszym od sredniej w UE. Stopa
bezrobocia znacznie spadta i osiagneta poziom ok. 12,3% w 2003 roku.
Szczegdlnym wyzwaniem jest restrukturyzacja gospodarki. W tym zakresie
szczegblna rolg moga odegraé partnerzy spoteczni.

Wzrost zdolnoS$ci adaptacyjnych

Wyzwaniem jest wcigz stosunkowo niski udziat zatrudnienia w ustu-
gach. Pomimo wysitkdw podejmowanych na rzecz zmniejszenia obcigzen
podatkowych, wciaz istnieje duzy klin podatkowy od dochodow o0sob
o niskich zarobkach, ktéry hamuje tworzenie nowych miejsc pracy. Partne-
rzy spoteczni moga odegra¢ szczeg6lna rolg w przewidywaniu restruktury-
zacji i towarzyszeniu jej.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Opierajac si¢ na reformie systemu opieki spotecznej 1 dalszych wysit-
kach na rzecz zapewnienia wigkszej optacalnosci pracy, wydaje si¢ koniecz-
ne wzmocnienie aktywnych polityk rynku pracy w celu stuzenia ludziom
bezrobotnym i biernym zawodowo pomoca w powrocie do zatrudnienia.
Wigkszy dostep do szkolenia, pomoc w poszukiwaniu pracy, w tym wzrost
mobilno$ci geograficznej i modernizacja publicznych stuzb zatrudnienia
powinny by¢ traktowane priorytetowo. Do dalszego wzrostu uczestnictwa
kobiet i starszych pracownikdw moze przyczyni¢ si¢ likwidacja przeszkod
w rozwoju zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin.

Inwestycje w kapital ludzki

Potrzebne sa powazne wysitki na rzecz rozwoju ksztatcenia ustawicz-
nego, a w szczegolnosci modernizacji edukacji, zmniejszenia liczby 0sob
wypadajacych z systemu szkolnego, a takze wzrostu uczestnictwa w szko-
leniu, w szczegdlnosci os6b o niskich kwalifikacjach. Udzial pracodawcow
w szkoleniu jest na niskim poziomie.
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Lotwa

Zatrudnienie na totwie, wspierane przez silny wzrost gospodarczy,
znacznie wzrosto w ciagu ostatnich dwoch lat. Jednak ogdlny wskaznik
zatrudnienia pozostaje na poziomie nizszym od $redniej w UE. Bezrobo-
cie pozostaje na wysokim poziomie (ok. 12,4%) i obserwuje si¢ emigracje
netto. Jednocze$nie w Rydze wystepuje brak sity roboczej i kadry wykwa-
lifikowanej. Szczegdlnym wyzwaniem jest restrukturyzacja gospodarki.
W tym zakresie szczego6lna role moga odegra¢ partnerzy spoteczni.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

Aby zapewni¢ tworzenie wigkszej liczby nowych miejsc pracy, ko-
nieczny jest rozwdj ustug, szczegolnie w regionach uposledzonych, a takze
rozwigzanie problemu pracy nielegalnej. Skala zjawiska pracy nielegalne;j
powoduje spadek wplywow ze sktadek ubezpieczeniowych i prowadzi do
wysokiego obciazenia podatkowego pracy.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Powiazanie ptacy minimalnej z systemem podatkowym i systemem
$wiadczen powinno wystarczajaco zachgci¢ ludzi do podejmowania
pracy w formalnej gospodarce. Szczegdlna uwage nalezy zwroci¢ na
zachecanie kobiet do pozostawania na rynku pracy. Wigksze wysitki sa
rowniez potrzebne dla rozwoju prewencyjnych i aktywnych polityk na
rzecz bezrobotnych, w szczegdlnosci dziatan wspierajacych poszukiwa-
nie pracy, przedsigbiorczo$¢, mobilnos¢ geograficzna i wigkszy dostep
do szkolenia. Modernizacja publicznych stuzb zatrudnienia powinna by¢
traktowana priorytetowo. Szczegdlna uwage nalezy zwroci¢ na zapew-
nienie bardziej sprawiedliwego i integracyjnego rynku pracy dla mtodzie-
zy 1 0s6b o niskich kwalifikacjach. Do szczeg6lnych czynnikow ryzyka
naleza: przynalezno$¢ do mniejszosci etnicznych oraz brak znajomosci
jezyka urzedowego.

Inwestycje w kapital ludzki

Szczegdlnym wyzwaniem jest likwidacja brakéw umiejgtnosci i niedo-
stosowania umiejetnosci. Potrzebne sa wigksze wysitki na rzecz wzrostu
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poziomu wyksztatcenia, zmniejszenia liczby 0sob wypadajacych z systemu
szkolnego 1 zwigkszania dostgpu do szkolenia, w szczegolnosci dla osdb
o niskich kwalifikacjach. Dziatania w tym zakresie powinny stanowic¢
czes$¢ ogdlnej strategii rozwoju ksztalcenia ustawicznego.
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Malta

Wskaznik zatrudnienia na Malcie jest szczegolnie niski. Bezrobocie nie-
co wzrosto w ciagu ostatnich dwoch lat. Wskaznik zatrudnienia kobiet jest
najnizszy w UE25: zaledwie 1/3 kobiet w wieku produkcyjnym pozostaje
w zatrudnieniu. Szczegélnie niski jest rowniez wskaznik zatrudnienia
starszych pracownikéw. Szczegdlnym wyzwaniem jest restrukturyzacja
gospodarki.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych

Do gtownych wyzwan stojacych przed Maltg naleza: realizacja progra-
mu prywatyzacji przy jednoczesnej racjonalizacji zatrudnienia, tam gdzie
jest to konieczne, oraz stopniowe obnizanie kosztéw administracyjnych
i obciazen podatkowych pracy. W tym zakresie konieczne bgdzie prowa-
dzenie dziatan w oparciu o znowelizowang ustawe¢ o promocji dziatalnosci
gospodarczej i monitorowanie jej oddziatywania.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Najwazniejszym wyzwaniem dla Malty jest zwigkszenie sily roboczej
poprzez wzrost wskaznika zatrudnienia kobiet. Opierajac si¢ na znowe-
lizowanej ustawie o regulacji warunkéw zatrudnienia, nalezy podejmo-
wac¢ dalsze dzialania na rzecz wzrostu uczestnictwa kobiet w gospodarce
formalnej. Bardzo by w tym pomogt rozwoj ustug w zakresie opieki nad
dzieckiem. Do priorytetow nalezy reforma systemu podatkowego i systemu
swiadczen, gdyz uwaza sig, ze luka migdzy ptaca minimalna i poziomem
$wiadczen jest zbyt mala, aby ptaca ta byla wystarczajaca zachgta do pod-
jecia pracy. Reforma ta pomogtaby rowniez w przeksztatceniu pracy niele-
galnej w legalne zatrudnienie.

Inwestycje w kapital ludzki

Przedmiotem troski jest niski poziom wyksztalcenia sity roboczej
i niedopasowanie umiejetnosci. Szczegolng troska pozostaje duza liczba
0s6b wypadajacych z systemu szkolnego, wysoki poziom analfabetyzmu
i wysoki udziat osob o niskich kwalifikacjach. Do priorytetow nalezy
podniesienie ogdlnego poziomu wyksztalcenia, zmniejszenie liczby osob
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wypadajacych z systemu szkolnego i zwigkszanie dostgpu do szkolenia,
w szczegolnosci dla osob o niskich kwalifikacjach. Nalezy kontynuowaé
wysitki na rzecz wiaczenia partnerow spotecznych do rozwoju bardziej
systematycznego podejscia do edukacji i szkolenia.
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Polska

Wskaznik zatrudnienia w Polsce nalezy do najnizszych w UE25. W cia-
gu ostatnich czterech lat sytuacja na rynku pracy pogorszyta si¢. Wskaznik
zatrudnienia kobiet, starszych pracownikéw, mtodziezy i oséb o niskich
kwalifikacjach jest szczegolnie niski. Stopa bezrobocia wynosi ok. 20%, co
oznacza najwyzszy poziom od poczatku transformacji gospodarczej, i jest
najwyzsza w UE25. Szczegolnym wyzwaniem jest restrukturyzacja gospo-
darki i likwidacja strukturalnej nieréwnowagi regionalnej na rynku pracy.

Wzrost zdolnos$ci adaptacyjnych

Opierajac si¢ na ostatnich dziataniach na rzecz obnizenia kosztow pracy
0sob o niskich kwalifikacjach i mtodziezy, konieczne bgdzie dokonanie
przegladu systemow podatkéw i1 §wiadczen, w celu ogdlnej redukcji wy-
sokiego klina podatkowego od dochoddéw z pracy, szczegdlnie na dolnym
koncu skali ptacowej. Pomogloby to rowniez zmniejszy¢ skalg pracy
nielegalnej. Partnerzy spoleczni moga odegra¢ kluczowa rolg w utrwa-
laniu przyjaznych dla zatrudnienia zmian w zakresie ptac, ale rowniez
w aktywnym promowaniu zmian na szczeblu przedsigbiorstw i w utatwia-
niu mobilnosci zawodowe;j.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

W ramach dziatan w zakresie budowy aktywnego partnerstwa na rzecz
zatrudnienia na szczeblu lokalnym i rozwoju aktywnych polityk rynku
pracy, Polska powinna przyspieszy¢ tworzenie nowych publicznych
stuzb rynku pracy, wyposazonych w wystarczajace srodki finansowe,
wystarczajaca liczbg pracownikow, a takze w mozliwosci szkolenia i wy-
posazenie. Wazna jest rowniez kontynuacja reformy réznych systemow
Swiadczen, w tym §wiadczen z tytutu niezdolnos$ci do pracy i z pomocy
spotecznej, koncentrujaca si¢ na promocji aktywnego poszukiwania pra-
cy 1 reintegracji. Szczegbdlnej uwagi wymagaja bezrobotni mtodzi ludzie
bedacy w niekorzystnej sytuacji. Wysitki na rzecz likwidacji przeszkod
w rozwoju zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin przyczynityby si¢
rowniez do utrwalenia mozliwosci pracy dla kobiet i starszych pracow-
nikow.
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Inwestycje w kapital ludzki

W ramach dalszych wysitkdw na rzecz rozwoju spojnej strategii ksztat-
cenia ustawicznego, nalezy zapewni¢ by system edukacji i szkolenia zasilat
rynek pracy osobami posiadajacymi umiejetnosci poszukiwane na rynku
pracy podlegajacym zmianom strukturalnym. Szczegdlna uwage nalezy
zwrdci¢ na zapewnienie jednakowego dostgpu do edukacji i na wzrost
efektywnosci i1 jakosci edukacji. Dla powodzenia tych dziatan niezbedne
beda odpowiednie zasoby i zachety dla pracownikéw i pracodawcoéw do
inwestowania w szkolenie, a takze zaangazowanie partnerow spotecznych
w rozw0j szkolenia wewnatrzzaktadowego.
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Slowenia

Wskaznik zatrudnienia na Slowenii jest zblizony do poziomu $rednie-
go w UE25, lecz jest nizszy dla starszych pracownikow. Stopa bezrobocia
nalezy do najnizszych wsérdd nowych panstw czlonkowskich i stale spada
od 1998 roku.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych

Nalezy zbada¢ wzajemne oddzialtywanie migdzy placa minimalng
i r6znymi elementami obciazen podatkowych pracy w celu zwigkszenia
aktywnosci 1 zmniejszenia skali zjawiska pracy nielegalnej. Niezbedne
jest kontynuowanie wysitkow na rzecz promoc;ji elastycznych form pracy,
z jednoczesnym utrzymaniem odpowiedniej réwnowagi migdzy elastycz-
nos$cia i bezpieczenstwem.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

Wzrost zatrudnienia osob w wieku powyzej 55 lat jest zadaniem priory-
tetowym dla Stowenii. Dalsze dziatania powinny obejmowaé¢ zmniejszenie
roli programéw wczesniejszych emerytur, zapewnienie spdjnosci miedzy
reforma podatkowa i reforma systemu $§wiadczen (np. dziatania majace na
celu zmniejszenie skali zjawiska pracy nielegalnej i reformg systemu rento-
wego), w celu promocji elastycznych form pracy i dostgpu do szkolenia dla
starszych pracownikéw. W celu zapewnienia wigkszej optacalnosci pracy
wazne jest zbadanie wspolzaleznosci migdzy zasitkiem dla bezrobotnych,
$wiadczeniami spolecznymi i ptaca minimalna, w celu zwigkszenia zachet
do podejmowania pracy w formalnej gospodarce. Publiczne stuzby zatrud-
nienia opracowaty wszechstronny model zarzadzania wdrazaniem podejscia
prewencyjnego, jednak konieczna bgdzie poprawa systemu szkolenia kadr
publicznych stuzb zatrudnienia w celu efektywnego pomagania osobom, kto-
re maja najwigksze trudnosci ze znalezieniem pracy. Mozna by zintensyfiko-
waé wspdiprace migdzy publicznymi i prywatnymi stuzbami zatrudnienia.

Inwestycje w kapital ludzki

Opierajac si¢ na ostatnio odnotowanym postgpie i inicjatywach w zakre-
sie rozwoju systemow ksztalcenia ustawicznego, istotne wydaje si¢ zwigk-
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szenie udziatu os6b dorostych w doskonaleniu zawodowym i1 w szkoleniu.
Dla powodzenia tych dziatan niezbedne beda odpowiednie zasoby i zachg-
ty dla pracownikoéw i pracodawcow do inwestowania w szkolenie, a takze
konieczne bedzie jasne okreslenie roli wszystkich zainteresowanych stron.
Waznym zadaniem jest rowniez zmniejszenie liczby osob wypadajacych
z systemu szkolnego.
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Stowacja

Ogolny wskaznik zatrudnienia na Stowacji pozostaje niski. Bezrobocie,
mimo tendencji spadkowej, wciaz jest bardzo wysokie, z wysokim udzia-
tem bezrobocia dlugotrwatego. Wskaznik zatrudnienia kobiet, mtodziezy,
0sob o niskich kwalifikacjach 1 starszych pracownikow jest szczegélnie
niski. Szczegdlnym wyzwaniem jest restrukturyzacja gospodarki i zmniej-
szenie regionalnego zréznicowania rynku pracy. W tym zakresie szczegol-
na rol¢ moga odegraé partnerzy spoteczni.

Wzrost zdolno$ci adaptacyjnych

Zmniejszenie klina podatkowego od dochodéw z pracy, obejmujacego
gtownie sktadki spoteczne, powinno by¢ traktowane priorytetowo. Nalezy
zachgcaé partnerow spotecznych do popierania zréznicowania czasu kon-
traktowego 1 czasu pracy (np. poprzez likwidacje przeszkéd w rozwoju
zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin) w celu stworzenia nowych
mozliwosci pracy i utatwienia mobilnosci zawodowe;j.

Uczynienie z pracy rzeczywistej mozliwosci dla wszystkich

W oparciu o planowane reformy systemow podatkow i $wiadczen,
wazna jest likwidacja putapek bezrobocia 1 biernosci zawodowej, a takze
zmniejszenie skali pracy nielegalnej. Nalezy wtasciwie monitorowa¢ wdra-
zanie i1 oddziatywanie reform. W uzupekieniu wysitkow na rzecz zapew-
nienia wigkszej oplacalnosci pracy niezbedny jest wzrost udziatu starszych
pracownikow w zatrudnieniu, w tym przeglad przepisow dotyczacych
zatrudnienia, stworzenie bardziej elastycznych form pracy i wigksze wy-
korzystanie zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin. Pomogtoby to
rowniez w zwigkszeniu uczestnictwa kobiet. Na bardzo niskim poziomie
pozostaje finansowanie aktywnej polityki rynku pracy. Obserwuje si¢
rowniez bardzo niski udziat 0sob objgtych dzialaniami aktywnymi. Nalezy
rozwazy¢ jak mozna stworzy¢ bardziej integracyjny rynek pracy. Wymaga
to nowoczesnych aktywnych polityk rynku pracy, wigkszego dostgpu do
szkolenia dla 0s6b bezrobotnych i biernych zawodowo oraz nowoczesnych
publicznych stuzb zatrudnienia. Dziatania te moga zapewni¢ dotarcie do
wigkszej czesci ludnos$ci. Szczegdlnej uwagi wymagaja grupy ryzyka (np.
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dlugotrwale bezrobotni, mtodziez, osoby niepetnosprawne i starsi pracow-
nicy) oraz regiony uposledzone. Nowy priorytet nadany integracji ludnosci
romskiej wymaga natychmiastowego wprowadzenia w zycie.

Inwestycje w kapital ludzki

Zastraszajaco wysoka stopa bezrobocia wsréd mtodziezy wskazuje na
potrzebg likwidacji luki migedzy umiejetnosciami zdobytymi w edukacji po-
czatkowej 1 umiejetnosciami potrzebnymi dla skutecznosci na rynku pracy.
Restrukturyzacja gospodarki, zroznicowanie regionalne i niedopasowanie
umiejgtnosci rowniez wymagaja wigkszego wsparcia dla zapewnienia mo-
bilnosci zawodowej i geograficznej w catym okresie zycia. Kluczowym
wymogiem dla stworzenia strategii ksztalcenia ustawicznego jest inwesto-
wanie w szkolenie i utatwienie dostgpu do szkolenia.
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ANEKS 2:

Informacje statystyczne

Szczegodtowa analizg i najnowsze dane dotyczace europejskich tendencji w dziedzinie
zatrudnienia mozna znalez¢ w: Commission (2003), Employment in Europe 2003

http://europa.eu.int/comm/employment_social/employment_analysis/employ 2003 en.htm
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Wykres 1. Wzrost PKB, wzrost zatrudnienia i stopa bezrobocia w UEIS,

1991-2004
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Zrodto: Stuzby Komisji DG ECFW — baza danych Ameco, najnowsza aktualizacja (listopad
2003 r.), stopa bezrobocia, definicja Eurostat. szacunki dla 2003 i 2004 r.

Wykres 2. Pracujacy ogdétem w UE25 (w mln) z zalozeniem wskaznika
zatrudnienia na poziomie 70 % w 2010 i w okresie p6zniejszym

az do 2030 r.
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Zrodto: Eurostat, Obliczenia stuzb Komisji w oparciu o prognozy demograficzne Eurostatu.

183



Wykres 3. Prognozowana stopa bezrobocia w 2003 dla panstw cztonkowskich
i nowych panstw cztonkowskich (% sity roboczej)
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Zrédto: Stuzby Komisji. DG ECFW prognoza jesien 2003 r., stopa bezrobocia zgodnie z definicja
Eurostat.

Wykres 4. Droga do osiagnigcia lizbonskiego celu dot. Wskaznika zatrudnienia:
1997-2010
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Zrodto: Stuzby Komisji. Europejski Labour Force Survey do 2003 r. Dla lat 2003—2005 wskaznik
zatrudnienia zostat zaktualizowany z zastosowaniem prognozy DG ECFW w zakresie
zatrudnienia i prognoz demograficznych Eurostat. Od 2005 r. ekstrapolacja wskaznika
zatrudnienia z zatozeniem stalego wzrostu rocznego.
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Wykres 5. Wskazniki zatrudnienia w panstwach cztonkowskich w 1997 1 2002 r.
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Lk Lisbon Target =70 % by 2010

%% of working age population
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Zrédto: QLFD, poréwnywalne szacunki roczne w oparciu o LFS i ESA95, Eurostat.

Lisbon Target = 70% by 2010 — Cel lizbonski = 70% do 2010 .
% of working age population — % ludnosci w wieku produkcyjnym

Wykres 6. Wskazniki zatrudnienia w nowych panstwach cztonkowskich
w 199812002 r.

1998 I 2002
80

70 € m oo s >
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Zrodio:  QLFD, poréwnywalne szacunki roczne w oparciu o LFS i ESA95, Eurostat.
Uwaga: Dane dla Cypru dotycza 2000 i 2002 r. Dane dla Malty dotycza 2001 r.
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Wykres 7. Wskazniki zatrudnienia kobiet w panstwach czlonkowskich
w 199712002 .

. 1997 I 2002

Lisbon Target = 60 % by 2010

% of fernale working age population
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Zrodio:  QLFD, porownywalne szacunki roczne w oparciu o LFS i ESA95, Eurostat.

Lisbon Target > 60% by 2010 — Cel lizboniski > 60% do 2010 r.
% of female working age population — % kobiet w wieku produkcyjnym

Wykres 8. Wskazniki zatrudnienia kobiet w nowych panstwach cztonkowskich
w 199812002 r.

1908 I 2002

Lisbon Target » 60 % by 2010

sn( ......................................................................................... >

% of fermale working age population

Zrodto: QLFD, porownywalne szacunki roczne w oparciu o LFS 1 ESA9S5, Eurostat.
Uwaga: Dane dla Cypru dotycza 2000 i 2002 r. Dane dla Malty dotycza 2001 r.
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Wykres 9. Wskazniki zatrudnienia starszych pracownikow (55-64) w panstwach
cztonkowskich w 199712002 r.

1997 . 2002
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Zrodio:  QLFD, poréwnywalne szacunki roczne w oparciu o LFS i ESA95, Eurostat.

Lisbon Target = 50% by 2010 — Cel lizboniski = 50% do 2010 r.
% of population aged 55-64 — % ludno$ci w wieku 55—64 lat

Wykres 10. Wskazniki zatrudnienia starszych pracownikow (55-64) w nowych
panstwach cztonkowskich w 1998 1 2002 r.

I 1998 I 2002

Lisban Target = 50 % by 2010
O e :‘)

% of population aged 5554
2]

Zrodio:  QLFD, poréwnywalne szacunki roczne w oparciu o LFS i ESA95, Eurostat.
Uwaga: Dane dla Cypru dotycza 2000 i 2002 r. Dane dla Malty dotycza 2001 r.
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Wykres 11. Stopa bezrobocia dtugotrwatego, 2002 r.

" Il Men I Women w Total

% of labour force
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Men — mezezyzni

Women — kobiety

Total — ogdtem

% of labour force — % sity roboczej

Zrédlo:  Eurostat, QLFD.

Wykres 12. Wskazniki zatrudnienia dla obywateli UE 1 o0sdb niebgdacych
obywatelami UE w 2002 r.

B E.R of EU nationals B E.R. of non-EU nationals

% ofworking age population

EU
avalsble

% of working age population — % ludnosci w wieku produkcyjnym
E.R. of EU nationals — wskaznik zatrudnienia obywateli UE
E.R. of non-EU nationals — wskaznik zatrudnienia osob niebgdacych obywatelami UE

Zrédto: Eurostat, LFS, wyniki wiosenne.
Uwaga: Klasyfikacja wedtug narodowosci dla Wioch niedostgpna z LFS Wspolnoty
Wskaznik zatrudnienia — udziat 0sob pracujacych w wieku 15-64 lat w ludnosci ogotem w wieku 15-64 lat.
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Wykres 13. PKB, zatrudnienie, wydajnos¢: Poréwnanie UE15 i USA, $rednio-
roczna dynamika w okresie, w %

1991-1996 1997-2002
UEI15 USA UEILS USA
PKB 1,5- 32 2,4 3,0
Zatrudnienie 0,3 1,7 14 1,0
Widoczna wydajnos¢ pracy 19 1.4 1,0 19
Wydajno$¢ pracy na godzing 2,2 1.4 1,5 2,2

Zrodlo: DG ECFIN’s Ameco database, Stuzby Komisji, najnowsza aktualizacja prognoz wiosennych
Komisji z 2003 r. Srednia liczba godzin przepracowanych — Eurostat i OECD.

Wykres 14. Wydajnos¢ pracy w panstwach cztonkowskich i w USA w stosunku
do UE15 w 2002 r.: UE15=100

[ | ‘Wydajnos¢ pracy na godzing [ Wydajno$¢ pracy na jednego zatrudnionego

140

120

100

n
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Zrodio: DG ECFW baza danych Ameco, najnowsza aktualizacja (listopad 2003 r.), Stuzby Komisji.
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Wykres 15. Srednioroczny wzrost PKB i jego skladniki w panstwach czton-
kowskich, 1997-2002

I Employment growth {(domestic) Bl Productivity growth (GDP per persan employed)
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Zrodio: DG EMPL obliczenia w oparciu o baze danych AMECO, DG ECFIN. Zatrudnienie w osobach
a nie w przeliczeniu na petnozatrudnionych.

Average annual % growth — $rednioroczny wzrost procentowy
Employment growth (domestic) — wzrost zatrudnienia (krajowy)
Productivity growth (GDP per person employed) — PKB na jednego zatrudnionego

Wykres 16. Srednioroczny wzrost PKB i jego sktadniki w nowych panstwach
cztonkowskich, 1997-2002

I Employment growth (domestic) Il Productivity growth (GDP per person employed)

Average annual % growth
- w
2

Zrédto: DG EMPL obliczenia w oparciu o baze danych AMECO, DG ECFIN. Zatrudnienie w osobach
a nie w przeliczeniu na petnozatrudnionych.
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Wykres 17. Srednioroczny wzrost nominalny wynagrodzenia brutto na godzing
2000-2002 w UE w poréwnaniu ze wskaznikiem wzrostu inflacji
i wydajnos$ci pracy na godzing

[ | nominalny wzrost wynagrodzen - sumaryczny wzrost inflacji i wydajnos$ci

n ]
HilLNl
] 1Ll

Firi
i1 i1l
g iR EREREERRD

L NL UK F FIN ] EU | 5 D & E IRL P DK

Zrodlo:  Eurostat, Labour Cost Index, HCPI, rachunki krajowe.

Wykres18. Objgcie ustugami opieki nad dzie¢mi (0-3 lat) i wskaznik
zatrudnienia kobiet

‘ Wskaznik zatrudnienia (%) O ‘Wskaznik zatrudnienia (%) w przeliczeniu na osobv petnozatrudnione
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Employment rate (%)

Zrédto: Krajowe Plany Dzialania na rzecz Zatrudnienia 2002 (SW, DK, SF, NL, A, D, I, ES) lub
OECD Employment Outlook 2001 (EL, IRL, P, UK, FR). Dane nie w petni poréwnywalne.
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Wykres 19. Udziat ludnosci dorostej w wieku 25-64 lat w 2002 r. wedlug
poziomu wyksztalcenia
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Low — niski
Medium — $redni
High — wysoki

% of population aged 25-64 — % ludnosci w wieku 25-64 lat
Zrédlo:  Eurostat, Labour Force Survey, 2002

I Total adult population (all qualifications)

Il Adult low-qualified population

Total adult population (all qualifications) — ludno$¢ dorosta ogotem (wszystkie rodzaje kwalifikacji)
Adult low-qualified population — ludno$¢ dorosta z niskimi kwalifikacjami

Zrodlo:  Eurostat, Labour Force Survey, 2002.
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