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Stowo wstepne

Z przyjemno$cig przedstawiamy nasz drugi Rocznik dotyczacy zycia i pracy w Europie w 2010 r. ogdlny zarys tego, co
Eurofound zaprezentowat w 2010 r. w ramach badan dotyczacych polityki. Chociaz nie twierdzimy, ze w niniejszym
Roczniku prezentujemy cala nasza prace w ciagu zesztego roku, to zawiera on gtowne ustalenia dotyczace niektorych
sposrod naszych najwazniejszych kierunkdéw badan, w szczegoélnosci wyniki i analizy trzech ogélnoeuropejskich badan
nad praktykami przedsi¢biorstw, warunkami pracy i jakoscig zycia. Dzigki wszystkim naszym badaniom mozemy teraz
okresli¢ tendencje w czasie, co ma zasadnicze znaczenie dla zrozumienia rozwoju Europy i zmieniajacych si¢ wyzwan,
ktore napotyka. Wcale nie najmniej waznym z tych wyzwan jest tworzenie prawdziwie wielokulturowego spoteczenstwa
europejskiego, co jest zadaniem podejmowanym codziennie zaréwno przez spotecznos$ci wigkszosciowe, jak i
mniejszo$ciowe. Jak opisano w ubieglorocznej publikacji, europejskie rzady i partnerzy spoteczni nadal zajmuja si¢
skutkami kryzysu gospodarczego; w wielu krajach w ramach reakcji na owe skutki rozszerzono lub wprowadzono
systemy zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy. W Roczniku Eurofound pokrétce przedstawiono takze
sposob, w jaki takie reakcje na kryzys moga réwniez stanowi¢ nowe mozliwo$ci, oraz zwroécono uwage na sposoby
dostosowania tego typu systemow organizacji pracy tak, aby taczyly one wicksza elastyczno$¢ z wyzszym stopniem
bezpieczenstwa. Takie dostosowanie systemoéw mozliwe jest wylacznie przy wspotpracy partnerow spotecznych: w
Roczniku 2010 przeanalizowano, w jaki sposob zwigzki zawodowe 1 organizacje pracodawcow dostosowuja sig, aby
sprosta¢ wyzwaniom zmieniajacych si¢ czasow.

Zachecamy do zapoznania si¢ z niektorymi z tych najwazniejszych ustalen z 2010 r. i mamy nadziej¢, ze sktonig one

Panstwa do odwiedzenia naszej strony internetowej www.eurofound.europa.eu, aby dowiedzie¢ si¢ wigcej o naszej
pracy.

Juan Menéndez-Valdés Erika Mezger
Dyrektor Wicedyrektor
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Restrukturyzacja w 2010 . 1

W 2010 r. Europejczycy nadal odczuwali wptyw recesji na zatrudnienie, warunki pracy i jakos$¢ zycia. Zatrudnienie w
sektorze publicznym ucierpialo ze wzgledu na cigcia budzetowe w panstwach cztonkowskich, natomiast ogélnie liczba
miejsc pracy wzrosla, a liczba utraconych miejsc pracy byla zmienna. Wptyw recesji nadal widoczny byt w sektorze
produkcji, gdzie doszto do najwigkszej po sektorze publicznym utraty miejsc pracy. W sektorze uslug finansowych
trwata restrukturyzacja; w badaniach Eurofound przeanalizowano wptyw kryzysu na ten sektor, a takze mozliwy rozwdj

tego sektora.

W jaki sposé6b ERM pozyskuje dane?

Europejski Monitor Restrukturyzacji (ERM) to narzedzie stuzace do sledzenia komunikatow medialnych
przedsigbiorstw dotyczacych restrukturyzacji oraz towarzyszacej jej utraty i tworzenia miejsc pracy w UE-27 i
Norwegii. Gromadzone dane uwzgledniaja wszelkie komunikaty na temat redukcji lub utworzenia co najmniej 100
miejsc pracy lub dotyczace 10% sity roboczej w zaktadach zatrudniajacych 250 lub wigcej pracownikow. Podstawowa
zaleta tego podejscia jest wychwytywanie informacji na wezesnym etapie zwolnien. Baza danych ERM, ktora znajduje
si¢ pod adresem www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm, jest codziennie aktualizowana. Mozna w niej znalez¢

bardziej szczegdtowe informacje dotyczace konkretnych przypadkow restrukturyzacji.

Opublikowane w 2010 r. wyniki badan Eurofound w dalszym ciagu odzwierciedlaty wplyw recesji zaré6wno na
gospodarke, jak i na spoteczenstwo. Pod koniec burzliwego roku 2010 pojawily si¢ obawy o stan strefy euro, dominujace
w agendzie politycznej w UE, a wraz z nimi - obawy dotyczace deficytu w niektérych panstwach cztonkowskich.
Rosnacy deficyt publiczny doprowadzit do powaznych cie¢ w wydatkach w wielu panstwach cztonkowskich, wywotujac
tym samym efekt domina w zakresie zatrudnienia w sektorze panstwowym, ktory w duzej mierze uniknat utraty miejsc
pracy, jakiej w 2008 i 2009 r. doswiadczyty przedsigbiorstwa z sektora prywatnego.

Nadal dochodzito do utraty miejsc pracy, chociaz nie w takim tempie, jak w latach 2008-2009. Jak wynika z danych
Europejskiego Monitora Restrukturyzacji Eurofound, oglaszana liczba likwidowanych miejsc pracy wahata si¢. Chociaz
liczba przypadkow restrukturyzacji prowadzacych do utraty miejsc pracy malata przez caty rok, w ostatnim kwartale
znacznie wzrosta. W migdzyczasie w ciggu 12 miesi¢cy liczba komunikatow o tworzonych miejscach pracy powoli
rosla.

Zatrudnienie w sektorze publicznym pod presja

Do najwigkszej utraty miejsc pracy blisko 140 000 w ciggu roku doszto w sektorach administracji publicznej, obrony i
opieki spotecznej, co odzwierciedla zmieniajacg si¢ pozycje zatrudnienia w niegdy$ bezpiecznym sektorze publicznym.
Najwickszy tego przyklad stanowi sektor administracji publicznej w Rumunii. W ramach programu oszczednos$ci
majacego na celu przywrocenie finanséw do stanu rownowagi rzad rumunski przewiduje znaczna likwidacj¢ miejsc
pracy w sektorze administracji publicznej, a takze obnizenie ptac pracownikow sektora publicznego o 25%. Pod koniec
2010 r. ogloszono likwidacjg ponad 60 000 miejsc pracy w sektorze publicznym, zwlaszcza zwolnienie 50 000
pracownikow w ministerstwie administracji i spraw wewnetrznych w sierpniu.

Rumunia nie byta jedynym krajem, w ktorym doszto do utraty miejsc pracy w sektorze publicznym. Jesienia rzad czeski
oglosit, ze zlikwiduje od 3 500 do 5 600 miejsc pracy, aby zwigkszy¢ wydajnosé i efektywnos¢ swiadczenia ustug
publicznych. W Wielkiej Brytanii rada miejska Birmingham oglosita pod koniec roku likwidacje 3 700 miejsc pracy
poprzez redukcje¢ i wezesne emerytury, co stanowi cze¢$¢ planu majacego zmniejszy¢ zasoby sily roboczej w sektorze
publicznym o jedna trzecia w ciagu nastepnych czterech lat. Rowniez w Holandii samorzad lokalny Rotterdamu
zapowiedzial, ze w nadchodzacych latach zlikwiduje 1 000 miejsc pracy (z 14 000 ogétem). Nawet sity obronne nie sg
wylaczone z restrukturyzacji. Wojsko Polskie oglosito plan powaznej restrukturyzacji, zgodnie z ktéorym do konca roku
zlikwidowanych zostanie 2 400 miejsc pracy.
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Reakcja zwigzkow zawodowych na redukceje miejsc pracy w sektorze publicznym

Proponowana likwidacja miejsc pracy w rumunskim sektorze administracji publicznej nie zostata przyjeta z radoscia.
Rumunskie konfederacje krajowych zwiazkéw zawodowych zorganizowaly szereg demonstracji i potaczyty sity, aby
wnie$¢ skarge przeciwko rzadowi do Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), twierdzac, ze S$rodki
oszczgdnosciowe naruszaja Konwencje nr 95 MOP dotyczaca ochrony placy. Réwniez w catej Europie zwiazki
zawodowe z sektora publicznego zareagowaly na wiadomosci o likwidacji miejsc pracy organizowaniem masowych
wiecow w panstwach cztonkowskich, przy czym punktem kulminacyjnym byt zorganizowany przez Europejska
Konfederacje Zwiazkow Zawodowych protest z udziatem 100 000 pracownikow, ktory odby? si¢ w Brukseli w dniu 29
wrzesnia 2010 r.

Rysunek 1: Zapowiadana liczba tworzonych i likwidowanych miejsc pracy w najwazniejszych sektorach, 2010 r.
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Liberalizacja sektora pocztowego w centrum uwagi

Reformy rynku pocztowego w Europie rozpoczety si¢ na poczatku lat 90. XX wieku i byly czgscig staran na rzecz
utworzenia jednolitego rynku europejskiego. Celem reform byto otwarcie krajowych monopoli, aby ustugi pocztowe
byty tansze i efektywniejsze oraz aby sektor ten mogt reagowac na wzrost czesto$ci stosowania elektronicznych
alternatyw dla poczty. Panstwa UE-15, z wyjatkiem Grecji i Luksemburga, byly zobowiazane do zakonczenia procesu
liberalizacji sektora pocztowego do dnia 31 grudnia 2010 r., znoszac wszystkie legalne monopole w dziedzinie ustug
pocztowych. W przypadku pozostatych panstw cztonkowskich termin ten przypada na koniec 2012 r. W oczekiwaniu
na termin wyznaczony na 2010 r. w panstwach cztonkowskich nastapita znaczaca reorganizacja krajowych ustug
pocztowych: poniewaz sektor ten wymaga duzego naktadu pracy, liberalizacja doprowadzila do utraty miejsc pracy
(ktora w pewnym stopniu zrekompensowata rekrutacja w nowych konkurencyjnych przedsigbiorstwach). W grudniu
2009 r. irlandzkie panstwowe przedsigbiorstwo pocztowe An Post oglosito, ze w ciggu trzech lat dokona redukcji
miejsc pracy o 1 300 z 10 000 ogotem. W Szwecji i Danii Post Norden potaczone krajowe przedsigbiorstwo pocztowe
obu tych krajow zakomunikowalo w lutym 2010 r. swoje plany zlikwidowania w ciagu roku od 1 000 do 2 000 miejsc
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pracy w celu usprawnienia organizacji. W obu przypadkach jako przyczyne likwidacji miejsc pracy wymieniano spadek
liczby przesytek pocztowych. Przejscie na mniej formalne stosunki pracy i nizsze place w pojawiajacych sie
przedsigbiorstwach konkurencyjnych doprowadzilo do presji na warunki wynagrodzenia i pracy pracownikow w
bytych przedsigbiorstwach monopolistycznych, a takze do sporéw zbiorowych.

Schematy likwidacji i tworzenia miejsc pracy Europejski Monitor Miejsc Pracy

W trakcie wielkiej recesji w UE-27 zlikwidowano 5 mln miejsc pracy po okresie, w ktorym utworzono ponad 20 min
nowych miejsc pracy netto. W poprzednim badaniu Eurofound z 2008 r. potwierdzono, ze wigkszos¢ nowych miejsc
pracy utworzonych w ciagu dziesigciu lat poprzedzajacych recesje stanowity stanowiska lepiej ptatne. Utworzono
stosunkowo niewiele miejsc pracy o srednim poziomie zarobkow; z kolei wigcej nowych miejsc pracy pojawilo si¢ na
dolnym koncu skali wynagrodzen. W najnowszej analizie przeprowadzonej przez Europejski Monitor Miejsc Pracy
przy Eurofound, ktora ma zosta¢ opublikowana w 2011 r., badano schematy likwidacji i tworzenia miejsc pracy w
czasie kryzysu.

Okazato si¢, ze w latach 2008-2010 trwat wzrost liczby lepiej ptatnych stanowisk, zwlaszcza w sektorach edukacji i
zdrowia, ktore sg finansowane glownie ze Srodkéw publicznych. Likwidacja miejsc pracy dotyczyta przede wszystkim
stanowisk o niskim i $rednim poziomie zarobkow, szczegdlnie w sektorze budownictwa i produkcji. Zjawisko
malejacej liczby miejsc pracy o $rednim poziomie zarobkéw na rynku pracy wydaje si¢ by¢ bardziej zauwazalne w
trakcie recesji; wiaze si¢ to w szczegolnosci z gwattownym spadkiem zatrudnienia dla mezczyzn, zwlaszcza mtodszych
pracownikow fizycznych. (zob. Zmiany w strukturze zatrudnienia w Europie po wielkiej recesji).

Likwidowane i tworzone miejsca pracy

Do utraty najwigkszej po sektorze publicznym liczby miejsc pracy doszto w sektorze produkcji, w szczegdlnosci w
sektorze produkcji pojazdoéw silnikowych, gdzie w 2010 r. zakomunikowano likwidacj¢ ponad 30 000 miejsc pracy. W
jednym z godnych uwagi przypadkéow gwattowny spadek sprzedazy spowodowat, ze zaklad montazowy Opla w
Antwerpii w Belgii oglosit likwidacje¢ ponad 2 000 miejsc pracy. Redukcje w Belgii stanowig cz¢$¢ szeroko zakrojonego
planu restrukturyzacji przedsigbiorstwa, majacego na celu zlikwidowanie ponad 8 000 miejsc pracy w Europie i
stopniowe obnizenie zdolnosci.

Zwiazki zareagowaly na ten komunikat blokada zaktadu i zagrozity, ze uniemozliwia opuszczanie zaktadu przez nowe
samochody, dopoki koncern General Motors wiasciciel zaktadu nie zgodzi si¢ na zadowalajacy plan socjalny dla
pracownikow zwalnianych w ramach redukcji. Kierownictwo stwierdzilo, ze koncern zamierza zapewni¢ tym
pracownikom programy szkoleniowe i ze podejmowane beda proby znalezienia nowego inwestora dla tego zaktadu.
Ostatecznie jednak zaktad ten zamknigto w grudniu 2010 r.

Chociaz zatrudnienie w sektorze produkcji samochodow jest w Europie stosunkowo niewielkie (1% catkowitego
zatrudnienia w UE-27), to zwiazki pomigdzy tym sektorem a innymi sektorami gospodarki przemystem stalowym,
transportem, finansami, sprzedaza, ubezpieczeniami i obstuga techniczng sprawiaja, ze sektor ten jest szczegdlnie
wazny: prawie 5% miejsc pracy w UE bezposrednio lub posrednio zalezy od przemystu samochodowego.

Jednoczesnie z likwidacja miejsc pracy w sektorze produkcji pojazdéw silnikowych doszlo tez do utworzenia pewnej
znaczacej liczby miejsc pracy w tym sektorze, co wyraznie kontrastuje z redukcja miejsc pracy, ktora nastapita, gdy
zaczal si¢ kryzys gospodarczy. Przedsigbiorstwa wykorzystaly wyzszy popyt, w tym wynikajacy z programow
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zachecajacych do ztomowania pojazdow. Na przyklad w sektorze produkcji samochodow w Czechach ogloszono
utworzenie znaczacej liczby nowych miejsc pracy firma Skoda Auto, najwigkszy czeski producent samochodow,
oglosita, ze zamierza zatrudni¢ 1 000 pracownikow tymczasowych.

W sektorze ustug finansowych restrukturyzacja takze trwata w 2010 r. W 2009 r. w banku BPH w Polsce zlikwidowano
ok. 930 miejsc pracy, a w 2010 r. ogloszono, ze do konca roku w banku tym dojdzie do redukcji dalszych 1 500 miejsc
pracy. Kolejna firma, w ktorej doszto do likwidacji miejsc pracy, byt francuski bank Société Générale, gdzie w 2010 r.
ogloszono zamiar zlikwidowania 900 stanowisk w 3 000 filii w calym kraju w ciagu przysztych trzech lat.
Zakomunikowano tez, ze pracownicy przechodzacy na emeryturg nie zostang zastapieni (planowany jest jednak roéwniez
nabor do 2012 r. 1 200 pracownikow w catej sieci).

Najwigksze osiggni¢cia pod wzglgdem tworzenia miejsc pracy miaty miejsce w sektorze sprzedazy detalicznej, co by¢
moze jest zaskakujace, biorac pod uwage fakt, ze w przypadku wielu europejskich obywateli dochod do dyspozycji jest
malejacy lub nie ulega zmianie. W ciagu roku zakomunikowano utworzenie w tym sektorze ponad 35 000 nowych
miejsc pracy. Na przyklad na poczatku roku sie¢ supermarketow ASDA oglosita utworzenie 6 000 nowych miejsc pracy
w Wielkiej Brytanii wraz z rozbudowg 10 ze swoich sklepéw i utworzeniem 10 nowych sklepoéw. Sektor sprzedazy
detalicznej jest bardzo wazny dla catej gospodarki europejskiej, poniewaz jest w nim zatrudnione ponad 14% sity
roboczej i oferuje on punkt wejscia na rynek pracy wielu osobom mtodym lub o niskim poziomie umiejetnosci. Chociaz
od 2008 r. w sektorze tym doszto do likwidacji znaczacej liczby miejsc pracy, jest on bardzo konkurencyjny sieci o
nizszych kosztach reaguja na spadek sity nabywczej rozwijaniem swojej dziatalnosci (kosztem innych grup sprzedazy
detalicznej). Brytyjska sie¢ supermarketow Iceland pie¢ lat temu opuscita rynek irlandzki z powodu spadku popytu na
mrozone produkty spozywcze i towary po okazyjnej cenie. Jednak po udanej ekspansji wielu sieci dyskontéw (takich
jak Lidl 1 Aldi) w trakcie recesji Iceland ponownie wkracza do Irlandii, ogtaszajac utworzenie ponad 2 000 nowych
miejsc pracy w ciggu przysztych czterech lat oraz otworzenie 40 nowych sklepow i 15 dyskontow.

ZAMIANA KRYZYSU W SPOSOBNOSC?

Panuje powszechna zgoda, ze wprowadzanie i poszerzanie systemow zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy,
finansowanych ze $rodkow publicznych, odegrato kluczowa rolg w zminimalizowaniu liczby zlikwidowanych miejsc
pracy, ktore w przeciwnym wypadku zostalyby zlikwidowane w europejskim sektorze produkcji w nastgpstwie
pogorszenia koniunktury gospodarczej. W badaniach Eurofound zwrdcono jednak réwniez uwage na potencjat tych
systemow pod wzgledem realizowania zasady modelu elastycznego rynku pracy i bezpieczenstwa socjalnego tzw.
Hflexicurity” (zob. pole obok).

Jak wykazano w Roczniku 2009 Eurofound, najwazniejsza reakcjg krajow europejskich na recesje byt skoordynowany
program zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy i tymczasowych zwolnien w tych branzach, na ktore kryzys
mial szczegolnie duzy wptyw, np. w europejskim sektorze produkcji samochodow 1 w powigzanych podsektorach. Takie
programy byly postrzegane jako majace decydujace znaczenie w tagodzeniu niektorych z najgorszych skutkdéw recesji.
W sprawozdaniu ERM za 2010 r. pt. Extending flexicurity — The potential of short-time working schemes [Poszerzajac
flexicurity — Potencjat rozwigzan z zakresu skroconego czasu pracy] wykroczono poza opis tych systemow zatrudnienia
w skroconym wymiarze czasu pracy, aby zbadaé, w jaki sposéb moga one wskaza¢ droge do elastyczniejszych i
sprawniejszych zasad polityki zatrudnienia, dochodow i ochrony socjalnej oraz rozwigza¢ pewne problemy strukturalne,
przed ktorymi obecnie stoi UE.

W niektorych krajach takie srodki wprowadzono po raz pierwszy wtasnie w trakcie recesji. W innych takie rozwiazania
istniaty przed kryzysem (w Niemczech od prawie stu lat), ale zostaty poszerzone i dostosowane do nowych okolicznosci.
W niektorych krajach zasadniczym posunigciem bylo poszerzenie kategorii pracodawcow i pracownikéw mogacych
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korzysta¢ z tych systemow; zwigkszono réwniez wsparcie dochodu i wydhuzono okres wyplacania §wiadczen; wyplate
wsparcia uzalezniono od udziatu w szkoleniu lub zachg¢cano do podjgcia szkolenia poprzez powiazanie go z wyzszym
$wiadczeniem.

Przez ponad dziesi¢¢ lat rzady, zwiazki zawodowe 1 organizacje pracodawcow w calej Europie debatowaty nad zaletami
tzw. modelu flexicurity, w ramach ktdrego dazy si¢ do potaczenia elastycznosci z bezpieczenstwem zardéwno dla
pracownikow, jak i dla pracodawcoéw. Model ten czegsto postrzegano jako polaczenie wickszej elastycznosci dla
pracodawcow (aby umozliwi¢ im lepsze reagowanie na potrzeby rynku) z bezpieczenstwem dochodoéw i zatrudnienia
dla pracownikéw. W badaniu Eurofound zwrdcono jednak rowniez uwage na fakt, ze sami pracownicy daza do wigkszej
elastycznosci, chociaz rozwdj systemow zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy w calej Europie byt w duzej
mierze spowodowany odczuwang przezpracodawcoéw potrzeba zapewnienia bezpieczenstwa pod wzgledem posiadanej
sity roboczej oraz potrzeba mozliwosci wznowienia produkcji, gdy poprawia si¢ warunki biznesowe.

Prawa i obowiazki wlasciwe dla tej koncepcji wiaza si¢ z zasadniczym elementem europejskiego modelu spolecznego,
tj. tym, ze w cigzkich czasach koszty dostosowania powinny by¢ ponoszone przez cate spoteczenstwo. Wspierane ze
srodkow panstwowych systemy zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy i tymczasowe zwolnienia stanowig
dobry przyktad tego, jak mozna szerzej roztozy¢ koszty dostosowania rynku pracy, majac na celu wspieranie wspolnego
dobra: przedsigbiorstwa redukuja produkcje, aby dostosowac si¢ do wahan na rynku; dochody pracownikéw sa
chronione za posrednictwem dofinansowania publicznego, ale moga mie¢ oni obowigzek uczestniczenia w szkoleniu,
aby zwiekszy¢ zarowno ogolny poziom umiejetnosci w przedsiebiorstwie, jak i wlasnag zdolno$¢ do zatrudnienia; rzady
i podatnicy czegsciowo dotujg koszty finansowe, co zarowno minimalizuje liczbe likwidowanych miejsc pracy, jak i
utrzymuje taczng sile nabywcza w gospodarce na wystarczajaco wysokim poziomie, aby zapobiec dalszemu pogorszeniu
koniunktury gospodarcze;.

Kolejnym zasadniczym elementem tych systemoéw jest ponadto zakres, w jakim partnerzy spoteczni i rzady osiagneli
zgodg co do systemow zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy oraz w czasie kryzysu. (Wigkszos$¢ systemow
w Europie jest finansowana z funduszy dla bezrobotnych i zarzadzana w drodze porozumienia trojstronnego migdzy
rzadami i partnerami spotecznymi). W sprawozdaniu sugeruje si¢, ze zgode t¢ mozna byloby wykorzysta¢ do
skierowania tych systemow w kierunku bardziej aktywnej polityki, tak aby w zasadzie stanowily odzwierciedlenie
przedtuzenia modelu flexicurity. Ponadto argumentuje sig, ze ten sam proces mozna byloby wykorzysta¢ do generowania
nowych umiejetnosci na potrzeby miejsc pracy, ktore nalezy utworzy¢é w Europie, jezeli ma dojs¢ do osiggnigcia celow
okreslonych w strategii ,,Europa 2020” na rzecz inteligentnego, trwalego wzrostu gospodarczego sprzyjajacego
wlaczeniu spotecznemu.

Czym jest model flexicurity?

Model flexicurity, wprowadzony po raz pierwszy w Danii w latach 90. XX w., pierwotnie stanowil potaczenie
latwiejszego zatrudniania i zwalniania pracownikéw (elastycznos¢ dla pracodawcow) z wyzszym poziomem $wiadczen
dla 0s6b bezrobotnych (bezpieczenstwo dla pracownikdéw); od tego czasu ewoluowal w szersza koncepcj¢, obejmujaca
takie srodki, jak rozwijanie umiejetnosci. Komisja Europejska opisuje model flexicurity jako optymalng rownowage
miedzy elastycznos$ciag rynku pracy a bezpieczenstwem pracownikow. Z modelem flexicurity wigze si¢ przesuniecie
nacisku z ochrony okreslonych miejsc pracy na ochrong zdolno$ci do zatrudnienia sity roboczej.

W praktyce Komisja postrzega to jako podejscie czterokierunkowe, wigzace si¢ z aktywna polityka rynku pracy
pomagajaca ludziom w powrocie na rynek pracy, z warunkami umow o prace, ktore sa zarowno elastyczne, jak i pewne,
z systemami zabezpieczenia spotecznego, ktore zapewniajg wystarczajaca ochrong osobom jej potrzebujacym, oraz ze
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strategiami uczenia si¢ przez cate zycie, ktore umozliwiaja sile roboczej utrzymanie i podwyzszenie kwalifikacji.
Udana realizacja tych czterech elementow zalezy z kolei od czynnego i energicznego procesu prowadzenia dialogu
spotecznego. Osoby odpowiedzialne za wyznaczanie kierunkdéw polityki w danym obszarze majg nadzieje, ze model
flexicurity moze stanowi¢ srodek, dzigki ktoremu pracownicy i przedsigbiorstwa moga wspolpracowac, aby lepiej
dostosowac si¢ do niepewnosci panujacej na dzisiejszym rynku $wiatowym.

Przyklady $rodkow z calej Europy

W catej Europie wprowadzono wiele roznych srodkéw w rodzaju modelu flexicurity; niektore z nich byly zwiazane z
kryzysem, inne istniaty juz od jakiegos czasu. Chociaz srodki z dziedziny flexicurity sg zazwyczaj wdrazane w ramach
krajowych, Eurofound ma wiele przyktadow srodkéw realizowanych na poziomie przedsigbiorstw i sektorow.

W Belgii, we Francji i w Niemczech pracodawcy utworzyli tzw. pule pracodawcow. Firmy te, reprezentujace zwykle
nie wiecej niz pigciu pracodawcow, zatrudniaja pracownikow i udostepniaja ich firmom uczestniczacym w danej puli.
Nabor pracownikow prowadzony jest wylacznie wowczas, gdy firmy nalezace do puli moga zagwarantowac im pelne
obcigzenie praca. Pracownicy sg objeci rotacja miedzy przedsiebiorstwami w puli co sezon, tydzien, dzien czy p6t dnia,
w zalezno$ci od potrzeb przedsigbiorstw i ustalen. Obecnie we Francji ok. 400 pul pracodawcow zatrudnia ok. 13 000
pracownikow.

Program ,,Dom Spoteczny Przedsi¢biorcow Budowlanych” (rum. Casa Sociala a Constructorilor) jest rumunska
inicjatywa, ktora Iaczy elastycznos¢ i bezpieczefistwo. Srodek ten nie jest zorganizowany przez pafistwo, a oparty na
uktadach zbiorowych pracy w sektorze budownictwa. Srodek ten gwarantuje, ze w okresach ztych warunkéw
pogodowych, gdy prace budowlane nie moga by¢ kontynuowane, pracownicy nadal otrzymuja 75% miesigcznych
dochodow przez okres do trzech miesigcy. Program ten jest finansowany przez przedsigbiorstwa bedace cztonkami tej
inicjatywy oraz przez beneficjentow inwestycji w budownictwie.

W Austrii ,,program urlopéw na szkolenie” ma na celu poszerzenie bazy umiejetnosci austriackiej sity roboczej;
pracownicy moga w jego ramach wzia¢ platny urlop, aby skorzysta¢ ze szkolenia oferowanego przez zewnetrznego
ustugodawce. W odpowiedzi na kryzys program ten poszerzono i zmieniono jego nazwe na ,,urlop na szkolenie plus”,
zwickszajac §wiadczenia dostgpne w jego ramach. Przez co najmniej 20 godzin tygodniowo maksymalnie przez 12
miesig¢cy uczestnicy otrzymuja finansowany ze srodkoéw publicznych dodatek, odpowiadajacy nieco ponad potowie ich
placy netto. Przez okres trwania kryzysu koszty szkolenia maja by¢ dzielone réwno migdzy pracodawce i samorzad
regionalny. Poziom korzystania z tego programu znacznie wzrést w 2008 r., co przypisywane jest zmienionym
kryteriom kwalifikowalno$ci i zwigkszonym §wiadczeniom.

Producent stali ArcelorMittal i jego rumunskie jednostki zalezne w odpowiedzi na kryzys wprowadzili program oparty
na rotacji pracy. State wstrzymanie niektorych operacji oznaczato, ze trzeba bytoby zlikwidowaé okreslone miejsca
pracy; jednak zagrozonym redukcja pracownikom, ktérzy chcieli pozosta¢ w tym przedsigbiorstwie, dano szanse
ponownej oceny ich umiejetnosci oraz zachecano ich do przekwalifikowania si¢ i zajecia innego wolnego stanowiska
w tym przedsigbiorstwie.
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JAK SPRAWIC, ABY SYSTEMY DZIALALY — WYZWANIA

Jezeli zatrudnienie w skréconym wymiarze czasu pracy jest potagczone z bardziej aktywnym podej$ciem do rynku pracy,
moze utatwia¢ wewnetrzng restrukturyzacje przedsiebiorstwa podczas pogorszenia koniunktury gospodarczej; oznacza
to takze, ze w przypadku pracownikéw nie w peini wykorzystanych mozna zainwestowac ich czas w nabycie
umiejetnosci, ktore beda potrzebne przy przyszlym ozywieniu koniunktury, co réwniez zwigkszy zdolno$¢ tych
pracownikow do zatrudnienia na rynku pracy w razie koniecznos$ci ich zwolnienia. Oczywiste jest, ze zatrudnienie w
skroconym wymiarze czasu pracy mialo wpltyw na dane liczbowe dotyczace bezrobocia: te kraje, w ktdrych
powszechnie wdrozono takie rozwigzania, doznaty duzo nizszego spadku zatrudnienia (w stosunku do odpowiedniego
spadku PKB) niz kraje, w ktorych nie byto takich rozwigzan. Co ciekawe, wydaje si¢, ze gldownym powodem, dla
ktorego przedsigbiorstwa korzystaja z rozwigzan w dziedzinie zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy i
tymczasowych zwolnien, jest ich che¢ zatrzymania swojej sity roboczej, aby by¢ przygotowanym na przysztg poprawe
koniunktury. Dotyczy to nie tylko pracownikéw wysoko wykwalifikowanych, jak mozna bytoby oczekiwa¢, ale réwniez
pracownikow majacych niewielkie kwalifikacje formalne, ktorzy niemniej jednak maja znaczne do$wiadczenie w
danym przedsigbiorstwie i wnosza znaczacy wktad w jego dziatanie.

Systemy zatrudnienia w skréconym wymiarze czasu pracy sa jednak skomplikowane pod wzgledem zarzadzania.
Ponadto migdzy ztozeniem przez przedsigbiorstwo wniosku o dofinansowanie takiego systemu a zwrotem kosztow moze
wystapi¢ znaczne opdznienie. Element szkoleniowy obecny w wielu systemach zatrudnienia w skroconym wymiarze
czasu pracy ma zasadnicze znaczenie dla zagwarantowania, ze systemy te moga przyczyniac si¢ do wzrostu zatrudnienia
i ogolnego rozwijania umiej¢tnosci; ponadto partnerzy spoteczni sa zgodni co do wartosci szkolenia zaréwno pod
wzgledem zwigkszania konkurencyjnosci przedsigbiorstw, jak i zwigkszania zdolno$ci pracownikéw do zatrudnienia.
Jak jednak jasno stwierdzono w sprawozdaniu ERM, w trakcie kryzysu poziom korzystania ze szkolenia byt
ograniczony, a jako$¢ tego szkolenia czgsto daleka byta od idealnej. Podstawowy problem polega na tym, ze w
systemach zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy koszty szkolenia rzadko sa dotowane, co sprawia, ze
finansowanie tych szkolen jest problematyczne. Ponadto zdolno$¢ zapewniania szkolenia moze by¢ ograniczona,
zwhaszcza w MSP, a programy szkolenia mogg nie byé wystarczajaco elastyczne, aby skutecznie ,zazebiaé si¢” ze
skroconym czasem pracy.

W sprawozdaniu argumentuje si¢, ze obecnie brakuje wszechstronnego i odpowiedniego szkolenia, co uniemozliwia
zrealizowanie potencjatu tych systemow pod wzgledem zajecia si¢ wyzwaniami nowoczesnych rynkéw pracy. Twierdzi
si¢ rowniez, ze szkolenie nie powinno by¢ dostosowane wylacznie do potrzeb wynikajacych z aktualnego stanowiska
pracownika czy potozenia przedsi¢biorstwa, a raczej powinno obejmowac umiejetnosci o charakterze bardziej ogdlnym,
aby zwigkszy¢ ogdlng zdolno$¢ pracownika do zatrudnienia. Podzielenie szkolenia w wigkszym stopniu na moduly
zwigkszyloby rowniez jego elastycznos$¢ i mozliwos¢ dostosowania do czasu pracy.

Biorgc pod uwage fakt, ze srodki modelu flexicurity balansujg miedzy wigksza elastycznos$cia rynku pracy a wyzszym
poziomem bezpieczenstwa zatrudnienia, moze nieuniknione jest odmienne postrzeganie tego modelu przez partneréw
spotecznych reprezentujacych obie strony. Zaangazowanie obu stron ma jednak zasadnicze znaczenie dla
zagwarantowania, ze S$rodki z zakresu flexicurity sg wdrazane i z powodzeniem wspierajg konkurencyjnosé,
jednoczes$nie chronigc pracownikow. Doswiadczenie wskazuje na to, ze trdjstronne podejscie oparte na zobowigzaniach
rzadu, zwigzkow zawodowych i pracodawcow jest waznym czynnikiem zapewniajacym powodzenie takich systemow.
Udzial partnerdéw spotecznych oznacza takze, ze moga oni rozpowszechnia¢ informacje o danym systemie wsrod swoich
cztonkow, zwickszajac prawdopodobienstwo, ze pracodawcy i pracownicy beda chceieli wiaczy¢ sie w takie rozwigzanie.
Wydaje sig, ze kryzys zapoczatkowat miedzy tradycyjnie przeciwnymi stronami znaczace porozumienie co do tego, ze
takie $rodki, jak zatrudnienie w skroconym wymiarze czasu pracy i tymczasowe zwolnienia, sa w perspektywie
krotkoterminowej nieocenione w chronieniu miejsc pracy przy jednoczesnym obnizaniu kosztow ponoszonych przez
pracodawce oraz chronieniu konkurencyjnosci przedsigbiorstw.
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Korzysci ptynace z systemow

Istnieje wiele dalszych korzysci pltynacych z systemow zatrudnienia w skréconym wymiarze czasu pracy i
tymczasowych zwolnien: oprécz zachowania miejsc pracy i dochoddéw pracownicy unikaja rowniez okresow
bezrobocia, co jest korzystne zarowno dla ich poczucia wilasnej wartosci, jak i dla ich przysztej zdolnosci do
zatrudnienia. Chociaz systemy te wigzg si¢ z dofinansowaniem ze §rodkow publicznych, sa tansze niz $wiadczenia dla
bezrobotnych: w systemach zatrudnienia w skroconym wymiarze czasu pracy przedsigbiorstwo zazwyczaj wcigz placi
za przynajmniej cze¢$¢ czasu pracownika, natomiast $wiadczenia publiczne dla pracownikoéw objetych tymczasowym
zwolnieniem sg oczywiscie tymczasowe. Pozytywne skutki mogg obejmowac nie tylko przedsigbiorstwo i pracownikow,
ktorych dany $rodek dotyczy gdyby pracownicy danego przedsigbiorstwa mieli zosta¢ zwolnieni, miatoby to reperkusje
dla calego tancucha wartosci i dostaw. Takie systemy mogg zatem chroni¢ réwniez miejsca pracy w innych
przedsigbiorstwach, a nie tylko w tym, w ktérym wprowadzono dany system. Ponadto poprzez utrzymanie miejsc pracy
pracownikow, ich dochodéw, a zatem i ich zaufania jako konsumentéow prawdopodobnie wydatki konsumpcyjne beda
mniej zagrozone niz w sytuacji wigkszego bezrobocia.

Doswiadczenie wskazuje rowniez na to, ze takie systemy najlepiej sprawdzily si¢, gdy byly wprowadzone jeszcze przed
kryzysem, poniewaz pracodawcy, pracownicy, przedstawiciele pracownikow, organizacje pracodawcow, rzad i
publiczne stuzby zatrudnienia byli juz zaznajomieni ze sposobem dzialania tych §rodkéw. Przyczynilo si¢ to do ich
wigkszej efektywnosci. Oznaczalo to takze, ze wszystkie strony, ktorych wkiad byl potrzebny do dzialania danego
srodka, w wigkszym stopniu go akceptowaty oraz ze byl on czgsciej stosowany.

Biorac pod uwage oczywiste zalety tego rozwiazania, dlaczego przedsigbiorstwa nie chca korzysta¢ z funduszy
publicznych w celu zmniejszenia presji, chronigc jednoczes$nie miejsca pracy? Jednym z najwazniejszych powodow jest
ucigzliwy proces wnioskowania o takie wsparcie, a takze ciggle wymogi administracyjne zwigzane z otrzymywaniem
dofinansowania. Dotyczy to w szczegdlnosci MSP, w przypadku ktérych mniej prawdopodobne jest, ze posiadajg takie
zasoby wewnetrzne, jakie sg niezbedne do tego zadania. W $wietle szczegolnych trudnosci napotykanych przez MSP
oraz faktu, ze przedsi¢biorstwa te tacznie stanowig gldwnych pracodawcow w Europie, wiele krajow wprowadzito
specjalne $rodki wspomagajace te przedsigbiorstwa. Na przyktad we Francji w przypadku MSP przewidziany jest
wyzszy poziom wsparcia na rekompensate ptac niz w przypadku duzych przedsigbiorstw. We Wtoszech mate firmy
musza ptaci¢ mniejsze sktadki niz duze, a w Niemczech ztagodzenie zasad co do odsetka i liczby pracownikoéw objetych
takimi srodkami powoduje znaczacy wzrost poziomu korzystania z tych srodkéw przez mate przedsigbiorstwa.

Sektor ustug finansowych w centrum uwagi

Niedawny kryzys finansowy ujawnit powazne wyzwania, przed ktorymi stoi europejski sektor ushug finansowych. Jakie
sa szanse, ze z kryzysu wyjdzie zywotny i bardziej prezny sektor finansowy? W ramach badan dotyczacych zmian w
przemysle Eurofound w 2010 r. przeanalizowal tendencje gospodarcze w sektorze bankowosci i ubezpieczen, modele
biznesowe stosowane w roznych segmentach tego sektora oraz debatg¢ dotyczaca regulacji rynkow finansowych, majac
na celu zarbwno ocenienie sytuacji biezacej, jak i opracowanie pewnych prognoz dotyczacych tego, co moze wydarzy¢
si¢ w przyszlosci.

Kryzys finansowy jest najwazniejszym czynnikiem wywotujacym zmiany, ktoéry obecnie ma wpltyw na sektor
bankowosci i ubezpieczen, co powoduje, ze przyszlos$¢ tego sektora w Sredniej perspektywie czasowej maluje si¢ w
najlepszym razie umiarkowanie. Taki jest wniosek z ogdlnego sprawozdania z badan zatytutowanego Financial services:
challenges and prospects [Ustugi finansowe: wyzwania i perspektywy], w ktorym rozpatrywano wptyw globalizacji na
ten sektor. Oczekuje sig, ze sektor ten zostanie poddany szeroko zakrojonej ponownej regulacji, znajdzie si¢ pod
wickszym wpltywem rzaddéw oraz pod wigkszg presja inwestordw, co oznacza, ze wzrost rynku pozostanie ograniczony.
Bardziej pozytywnym aspektem jest to, ze wedlug sprawozdania w 2009 i 2010 r. poprawil si¢ stan systemu
finansowego. Mimo Ze wciaz istniejg zagrozenia dla stabilnosci finansowej, gospodarka Swiatowa rozwija si¢. Trwajacy
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proces eliminacji dzwigni finansowej (sptacanie zadluzenia) w sektorze bankowym pomdgl ograniczy¢ podatnos¢ tego
sektora na wstrzasy. Wraz ze wzrostem cen aktywdw duze czgsci sektora bankowego odzyskaty rentownos¢. Powrot
rentownosci odbyt si¢ jednak kosztem znacznych cig¢ zatrudnienia: w 2009 r. w bankach panstwowych analizowanych
w sprawozdaniu zlikwidowano ok. 10% miejsc pracy, natomiast w bankach prywatnych -- ok. 5%. Studia przypadku
towarzyszace temu sprawozdaniu daja bardziej szczegbétowy obraz wptywu restrukturyzacji na zatrudnienie.

Wigkszo$¢ firm zmienita systemy wynagradzania menadzerdw i brokeréw inwestycyjnych. Ogoélnie rzecz biorac,
obnizono premie, a ich wyplata zostata odroczona na trzy do pigciu lat. Znaczacy odsetek premii jest obecnie
przyznawany w postaci udziatow w przedsigbiorstwie. Okaze si¢, jaki wplyw zmiany te bedg miaty na zachowania
inwestycyjne i sktonnos¢ do ryzyka.

» Przeszlosé to przysztosé”
W sprawozdaniu przedstawiono pokrotce trzy mozliwe kierunki, w jakich moze rozwina¢ si¢ europejski sektor
finansowy.

W tym scenariuszu zaktada si¢, ze najwazniejsze podmioty w tym sektorze nie dopuszczaja do przeprowadzenia
znaczacej reformy systemu finansowego. W zgodnej opinii kryzys interpretuje si¢ zazwyczaj jako wynik
nickorzystnych okolicznosci, a nie jako btad systemowy, i twierdzi si¢, ze mozna unikna¢ dalszego kryzysu
finansowego przy jedynie drobnym dostosowaniu uregulowan. Wobec rosngcego znaczenia bankéw ,,liberalnych”
»banki panstwowe” beda poddawane naciskom,a rzady beda dazyly do zmniejszenia swojego zaangazowania w
dziatania takich instytucji.

»[Nowy porzgdek na rynkach finansowych koniec zlotego wieku”

W tym scenariuszu przewiduje si¢ uzgodnienie przez rzady grupy G-20 zasadniczej reformy §wiatowego systemu
finansowego. Reforma ta obejmuje wyzsze poziomy Srodkow wiasnych oparte na ocenie ryzyka, oddzielenie
bankowosci inwestycyjnej od bankowosci detalicznej i komercyjnej oraz skuteczne monitorowanie. Wdrozenie tych
zasad zmniejszy przewage konkurencyjng bankow liberalnych i postawi na lepszej pozycji ,,przedsigbiorstwa
zrownowazone” 1 ,,panstwowe”. Wyzszy poziom $rodkoéw wilasnych bedzie kluczowy w tym rozwigzaniu, co bedzie
wymagato dtugiego i trudnego okresu przejsciowego.

»Podzielone gospodarki — najgorszy scenariusz”

W tym scenariuszu zaklada si¢, ze nie mozna kontrolowa¢ kryzysu finansowego. Rosnacy wspotczynnik niewykonania
zobowigzan i przecigzenie budzetow publicznych zmusi niektore rzady strefy euro do zmniejszenia zobowigzan o 20 do
30% i do zlikwidowania niektorych bankow. Programy oszczedno$ciowe w krajach europejskich beda dodatkowym
obciazeniem dla gospodarek realnych, a rosnaca inflacja w Stanach Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii bedzie przyczyna
dalszego braku réwnowagi. W tym scenariuszu przewiduje si¢ niepowodzenie migdzynarodowej regulacji rynkow
finansowych, tym samym grupa menadzeréw i ekspertow nastawionych na zysk i wzrost bedzie nadal zajmowata si¢
krotkoterminowa spekulacja i arbitrazem, a wspiera¢ ich bgda niektore kraje oferujace liberalne rynki finansowe.
Podejsciu temu beda sprzeciwiaé si¢ niektore grupy spoteczenstwa, ktdre rozpoczng tworzenie lokalnych gospodarek
opartych na sieciach. Zasadnicza krytyka zglobalizowanych gospodarek zrodzi nowe podejscie oparte na
»mikroorganizmach”, a nie na makroinstytucjach.

We wszystkich scenariuszach przewiduje si¢ dalsza redukcje zatrudnienia w sektorze finansowym. Najbardziej dotkliwa
bedzie ona w trzecim scenariuszu, dotyczacym ,,podzielonych gospodarek™. Naciski zmierzajace do ograniczenia kosztow
beda jednak silne we wszystkich prognozach, a technologie informacyjno-komunikacyjne beda umozliwia¢ staty wzrost
wydajnosci.

Wigcej informacji na temat prac Eurofound dotyczacych sektora finansowego mozna znalez¢ pod adresem
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm

© Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy, 2012 9


http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm

ROCZNIK 2010

W sprawozdaniu dokonano szczegétowej analizy przedsigbiorstw z perspektywy ich modelu biznesowego:

10

Jedna z grup stanowig ,,liberalne” banki, fundusze inwestycyjne i inni posrednicy finansowi pomimo konieczno$ci
dostosowywania swojej dzialalnosci biznesowej kontynuuja realizacj¢ strategii nastawionej na zysk, naciskajac na
jedynie kosmetyczne zmiany w ramach prawnych.

Druga grupe bankow, ktore trafity pod kontrolg panstwa w czasie kryzysu finansowego, czeka powazna
restrukturyzacja. Banki te musza dostosowac si¢ do znacznych strat w portfelu handlowym oraz do ukierunkowania
strategii biznesowych na ich podstawowa dziatalno$¢ detaliczng i komercyjna.

Trzecig grupe okresla si¢ jako ,,zréwnowazona”; obejmuje ona instytucje realizujace dlugoterminowe strategie
biznesowe, charakteryzujace si¢ mniejszym zadluzeniem i mniej ambitnymi celami dotyczacymi zyskow. Grupa ta
nie byla szczegodlnie aktywna na nowych rynkach finansowych i dlatego doznatajedynie niewielkich strat
wynikajacych z odpisow aktualizujacych wartos¢ aktywow. Do grupy tej nalezy czgs¢ bankow oszczgdnosciowych
i bankow spotdzielczych, nowo powstajace banki ,,etyczne”, a takze wickszo$¢ zaktadéw ubezpieczen.
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Przedsiebiorstwa europejskie w zblizeniu 2

W ramach przeprowadzonego przez Eurofound drugiego badania przedsiebiorstw szczegdlowo przeanalizowano
praktyki pracy przedsigbiorstw, w tym rézne formy elastyczno$ci czasu pracy i elastycznosci w zakresie umow, prace
zespolowg 1 zroéznicowane formy wynagrodzenia. Zbadano takze sposéb realizowania dialogu spotecznego i
przedstawicielstwa pracownikéw w przedsigbiorstwach europejskich oraz ich wplyw na funkcjonowanie
przedsigbiorstw. Europejskie badanie przedsigbiorstw (ECS) przeprowadzono w 2009 r. w 30 krajach: 27 panstwach
cztonkowskich UE oraz trzech krajach kandydujacych do cztonkowstwa Chorwacji, Bytej Jugostowianskiej Republice
Macedonii i Turcji. W ramach badania przeprowadzono wywiady z kadra zarzadzajaca zasobami ludzkimi oraz, jezeli
byta taka mozliwo$¢, z przedstawicielami pracownikéw w ponad 27 000 przedsigbiorstw zatrudniajacych co najmniej
10 pracownikow. Wyniki tego badania pokrétce przedstawionow sprawozdaniu z europejskiego badania przedsiebiorstw
2009, dostgpnym pod adresem www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm, gdzie mozna znalez¢ rowniez
pelne wyniki szczegotowe.

ROSNACA ELASTYCZNOSC CZASU PRACY

Porownanie europejskiego badania przedsigbiorstw Eurofound (ECS, 2009) z pierwsza falg tego badania (z 2004 r.)
pokazato, ze coraz wigksza liczba zakladéw pracy wprowadza elastyczng organizacje czasu pracy. Na jednym koncu
spektrum znajduja si¢ podstawowe systemy ruchomego czasu pracy, ktore umozliwiaja pracownikom zmienianie
godziny, o ktorej przychodza do pracy i o ktorej ja opuszczaja na koniec dnia. Z drugiej strony wiele przedsiebiorstw
potaczylo takie systemy ruchomego czasu pracy z ,.kontem czasu pracy”; na kontach tych pracownicy moga zmienia¢
dlugos¢ dnia lub tygodnia pracy. Przepracowana okre$lona liczba godzin moze byé zdeponowana jako ,kredyt”
godzinowy, podczas gdy niedobor przepracowanych godzin pracy pojawi si¢ na koncie pracownika jako ,,debet”. Takie
systemy ruchomego czasu pracy, w ktérych godziny moga by¢ deponowane, czesto postrzegane sa jako rodzaj
elastycznosci, ktora moze zbiega¢ si¢ z interesami zarowno pracodawcow, jak i pracownikow. W przypadku
pracodawcow takie systemy dajg wickszo$¢ elastyczno$¢ w zarzadzaniu zmiennym obcigzeniem pracg, umozliwiajac
elastyczne reagowanie na zmienne warunki rynkowe. Jednocze$nie pracownicy moga odnies¢ korzy$¢ poprzez
uzyskanie wigkszej ,,suwerennosci czasowej” 1 wigkszych mozliwosci godzenia zycia zawodowego i prywatnego.
Najbardziej zaawansowane konta czasu pracy umozliwiaja pracownikom dfugoterminowe deponowanie godzin w celu
utatwienia na przyklad wczesniejszego przejscia na emeryture.

W poréwnaniu z danymi z 2004 r. poziom stosowania takich rozwigzan wzrost z 48% do 57% w przedsigbiorstwach,
ktére umozliwiajg pewne réznicowanie czasu rozpoczecia i zakonczenia codziennej pracy. (Dane te dotycza 21 krajow
objetych pierwsza fala badania). Srednio niewiele mniej niz 40% zaktadéw pracy utworzyto dla swoich pracownikow
konta czasu pracy. Okoto 29% wszystkich zakladow pracy oferuje systemy ruchomego czasu pracy, ktore sa na tyle
elastyczne, ze pozwalaja pracownikom wykorzysta¢ zgromadzone godziny w postaci pelnych dni wolnych. Odsetek
takich zaktadow rowniez wzrost od 2004 .

Jednak nie wszystkie kraje korzystajg z systemoéw ruchomego czasu pracy w rownym stopniu. Sg one najbardziej
rozpowszechnione w Finlandii, gdzie ponad 80% zaktadow pracy posiada pewien rodzaj systemu. Sg roéwniez
rozpowszechnione w Wielkiej Brytanii, Danii i Szwecji. Stosuje je natomiast zaledwie 30% zaktadéw pracy w Bylej
Jugostowianskiej Republice Macedonii oraz okoto 35% w Bulgarii i Grecji. Pomigdzy stosowanymi rodzajami
systemow ruchomego czasu pracy istniejg takze roznice jakosciowe. W krajach skandynawskich, Austrii i Niemczech
systemy ruchomego czasu pracy sa na ogél bardziej elastyczne, umozliwiajgc pracownikom deponowanie godzin i
wykorzystanie ich jako pelnych dni wolnych. Na Wegrzech, w Irlandii, na Litwie, w Wielkiej Brytanii i w wiekszos$ci
krajow Europy potudniowej takie gromadzenie godzin jest zasadniczo niemozliwe.
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Rysunek 2: Systemy elastycznego czasu pracy, wedtug kraju i stopnia elastycznosci (w %)
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Zrodto: ECS 2009

Przedsiebiorstwa wprowadzily systemy elastycznych godzin pracy we wszystkich sektorach, nawet w takich, jak
restauracyjny i gastronomiczny, gdzie wazne jest, aby personel byl do dyspozycji klienta w okreslonych godzinach.
Systemy te sg jednak najbardziej rozpowszechnione w sektorach nieruchomosci i ustug finansowych, a najtrudniej je
znalez¢ w sektorach budownictwa i edukacji. Chociaz elastyczne godziny pracy sa najbardziej rozpowszechnione w
duzych zaktadach pracy, to znaczna liczba mniejszych przedsigbiorstw réwniez posiada systemy ruchomego czasu
pracy, w tym bardziej ztozone formy, ktore obejmuja deponowanie godzin. Biorac pod uwage znaczne wysitki zwiazane
z administrowaniem tymi systemami oraz koszty ogdlne, ktore sa proporcjonalnie wyzsze w matych przedsiebiorstwach,
wydaje si¢, ze pracodawcy sg zdania, iz korzysSci ptynace z wprowadzenia takich systemow przewazaja nad kosztami.
Dhugoterminowe konta czasu pracy sg jednak bardzo rzadko wprowadzane w matych zaktadach pracy.
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Zycie i praca w Europie

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, systemy mieszane

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy jest najbardziej rozpowszechnionym w Europie niestandardowym modelem
organizacji czasu pracy. Chociaz wielu ludzi postrzega prace w niepelnym wymiarze czasu pracy jako sposob na lepsze
zrdbwnowazenie zycia zawodowego i prywatnego, to w rzeczywistosci w duzym stopniu zalezy to od podstawy, na jakiej
oferowana jest ta praca i jakg struktur¢ przyjmuje ona w przedsigbiorstwie.

Zakres, w jakim przedsigbiorstwa oferuja pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy, jest w Europie niezmiernie
zroznicowany. W Holandii ponad 90% przedsigbiorstw zatrudnia pracownikow w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Chociaz Holandia przoduje w tej dziedzinie, praca w niepelnym wymiarze czasu pracy jest rozpowszechniona rowniez
w Belgii, Niemczech, Wielkiej Brytanii i Szwecji, a najrzadziej wystepuje w krajach potudniowo-wschodniej Europy.
Europejczycy najczeSciej pracuja w niepelnym wymiarze czasu pracy w sektorach ustug, szczegélnie w hotelach i
restauracjach, w sektorach edukacji, opieki zdrowotnej i spotecznej. Tak si¢ sktada, ze sg to rowniez sektory, ktore majg
najwickszy odsetek zatrudnionych kobiet; praca w niepelnym wymiarze czasu pracy jest zdecydowanie zjawiskiem
dotyczacym gtownie kobiet.

Zazwyczaj praca w niepelnym wymiarze czasu pracy przyjmuje posta¢ krotszych dni w standardowym pigciodniowym
tygodniu pracy. Niemal potowa zaktadéw pracy zatrudniajacych pracownikow w niepelnym wymiarze czasu pracy
umozliwia im jednak inng organizacj¢ czasu pracy na przyktad praca w niektorych dniach w pelnym wymiarze czasu i
korzystanie z innych dni wolnych. Chociaz te formy pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy moga by¢ tatwo
dostosowane do potrzeb pracownikéw, to nadal stosunkowo czgsto wystepujaca forma takiej organizacji czasu pracy sa
elastyczne godziny pracy ustalane z wyprzedzeniem zaledwie kilkudniowym, a w niektérych przypadkach -
kilkugodzinnym. Cho¢ opcja ta zapewnia najwigksza elastyczno$é pracodawcy, to jest systemem najmniej przyjaznym
dla pracownika, jako ze utrudnia planowanie obowigzkéw rodzinnych i osobistych.

Niektore osoby pracuja w bardzo ograniczonym wymiarze czasu pracy mniej niz 15 godzin tygodniowo. Ta
,marginalna” praca w niepelnym wymiarze czasu pracy zazwyczaj jest bardzo stabo platna i wymaga wigkszej
elastycznosci ze strony pracownikow. W kilku krajach (Malta, Niderlandy, Irlandia, Wielka Brytania i Niemcy) czg$¢
lub cato$¢ personelu zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy pracuje w tym systemie w ponad 40% zaktadow
pracy gtownie w sektorach edukacji, hotelarstwa i restauracyjnym oraz w innych sektorach ustug, takich jak ustugi
osobiste. (Wigcej szczegdlow na ten temat mozna znalez¢ w sprawozdaniu Eurofound Flexible forms of work: ‘very
atypical’ contractual arrangements [Elastyczne formy zatrudnienia: ,,bardzo nietypowe” warunki umowl].)

Perspektywy kariery pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na ogoét nie sg
dobre

Zazwyczaj zaktady pracy w Europie nie zatrudniaja pracownikow w niepelnym wymiarze czasu pracy na stanowiskach
wymagajacych wysokich kwalifikacji lub w funkcjach kierowniczych. Trzy czwarte przedsiebiorstw europejskich nie
ma zadnych pracownikdéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na stanowiskach wymagajacych
wysokiego poziomu kwalifikacji lub doswiadczenia w dziedzinie zarzadzania. Jednak w Holandii, gdzie istnieje silna
tradycja zatrudniania w niepelnym wymiarze czasu pracy, jest to powszechne: niemal potowa holenderskich
przedsigbiorstw zatrudnia na takich stanowiskach osoby w niepelnym wymiarze czasu pracy, co stanowi najwyzszy
wskaznik w UE.

STANDARDOWE GODZINY PRACY NADAL STOSOWANE

Porownanie rezultatow ECS 2009 z jego wczesniejsza falg z 2004 r. wskazuje na to, Zze niestandardowe godziny pracy
(praca w nocy lub w weekendy) nie wydaja si¢ wystgpowac powszechniej niz pig¢ lat wezesniej. (Europejskie badanie
warunkow pracy Eurofound réwniez potwierdza identyczny wzor, jezeli porownaé ewolucje niestandardowych godzin
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pracy w okresie 20 lat; zob. s. 32). By¢ moze nie jest to dziwne, ze niestandardowe godziny pracy sa najczesciej
wymagane w sektorze hotelarstwa i restauracyjnym oraz w dziedzinie opieki zdrowotnej i spotecznej. Praca w nocy jest
najbardziej rozpowszechniona w Turcji, gdzie wykonuje ja personel 36% zakladéw pracy. Tureckie przedsigbiorstwa
rowniez najczesciej zatrudniaja pracownikow pracujacych w soboty, poniewaz niemal trzy czwarte przedsigbiorstw jest
czynne w soboty. Wsrod panstw cztonkowskich UE praca w soboty (i niedziele) jest najbardziej rozpowszechniona na
Lotwie, w Wielkiej Brytanii, na Malcie i w Irlandii.

NOWE SPOSOBY PRACY?

Wprowadzanie wiekszej elastycznosci w miejscu pracy

W obliczu rosnacej konkurencji przedsigbiorstwa europejskie coraz bardziej daza do zwigkszenia swojej elastycznosci.
Istniejg trzy podstawowe sposoby osiagnigcia tego celu przez przedsigbiorstwa. Moga zatrudnia¢ pracownikow w
autonomicznych zespotach, ktorych cztonkowie sami decyduja o sposobie organizacji pracy i sa bardziej zaangazowani
w rozwigzywanie probleméw. Moga zapewnia¢ dalsze szkolenie w celu poszerzania i doskonalenia umiejetnosci
pracownikow, tak aby mogli oni podejmowac si¢ roznych zadan. Moga tez zwigkszy¢ elastyczno$¢ sity roboczej poprzez
zatrudnianie ludzi w oparciu o rézne rodzaje uméw, co utatwia rekrutacj¢ i zwalnianie personelu i tym samym pomaga
reagowac na potrzeby rynku. Takie rozwigzania obejmujag umowy na czas okreslony, pracg tymczasowg i prace na
umowe zlecenie.

Tak zwana autonomiczna praca zespolowa stanowi istotny element organizacji pracy jedynie w stosunkowo matym
odsetku przedsigbiorstw w Europie. W Danii, Szwecji i Holandii stanowi ona jednak podstawowa forme pracy
zespotowej w przypadku 40% do 50% przedsigbiorstw. W Grecji, na Cyprze i we Wtoszech takie zespoty stanowia
natomiast podstawowa forme pracy zespotowej w zaledwie 10% do 15% firm. Autonomiczna praca zespotowa réwniez
czgsciej wystepuje w okreslonych sektorach: jest najbardziej rozpowszechniona w sektorze edukacji, gdzie jest
stosowana w niemal 40% zakladow pracy. Rowniez w sektorach opieki zdrowotnej i spotecznej jest stosowana przez
niemal 35% zakladow pracy. Ponadto autonomiczna praca zespolowa jest czgsciej stosowana w organizacjach, w
ktorych znaczny odsetek sily roboczej stanowia pracownicy o wysokim poziomie umiejgtnosci.

Umowy na czas okreslony

Zatrudnianie personelu na podstawie bardziej elastycznych uméw staje si¢ coraz powszechniejszym zjawiskiem w
europejskich miejscach pracy, chociaz jego wystepowanie jest zréznicowane na calym kontynencie. W Holandii i Polsce
ponad 70% zaktadéw pracy stosuje umowy na czas okreslony, podczas gdy na Cyprze, w Austrii i na Malcie robi to
zaledwie okoto 20%. W wickszosci organizacji stanowig one mniejszos¢ umoéw: w ponad potowie przebadanych
przedsigbiorstw pracownicy zatrudnieni na podstawie umow na czas okreslony stanowig mniej niz 20% catkowitej sity
roboczej. W przypadku mniejszo$ci przedsigbiorstw umowy na czas okreslony sa jednak podstawowag forma
zatrudnienia. W okoto 8% przedsigbiorstw co najmniej 80% pracownikoéw pracuje na podstawie takich umow. Takie
przedsigbiorstwa czesciej wystepuja w kilku krajach na przyktad w Wielkiej Brytanii, gdzie ponad 25% przedsigbiorstw
zatrudnia na umowy na czas okreslony co najmniej 80% pracownikow, oraz w Turcji, gdzie odsetek ten wynosi 22%. Ta
czgsto$¢ wystepowania uméw na czas okreslony dotyczy przede wszystkim kilku sektorow, w tym hotelarstwa i
gastronomii oraz budownictwa obie te branze charakteryzujace si¢ znaczng sezonowa zmiennoscia obcigzenia praca.

Problem umow na czas okreslony polega na tym, ze sa one z natury niepewne, chociaz moga réwniez stanowi¢ droge
do bardziej dlugotrwatych mozliwosci zatrudnienia. W ponad 50% przedsigbiorstw europejskich wigkszosci lub
wszystkim pracownikom zatrudnionym na umowy na czas okreslony zaoferowano dalsze umowy w tym samym
przedsigbiorstwie. Najczgséciej miato to miejsce w sektorze ustug finansowych.
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Zycie i praca w Europie

Praca tymczasowa

Praca tymczasowa staje si¢ w UE coraz powszechniejsza, ale korzystanie z tej formy znacznie si¢ r6zni w zaleznosci od
kraju: w Belgii niemal 60% przedsi¢gbiorstw zatrudnia pracownikéw tymczasowych, natomiast w Polsce robi to tylko
okoto 3%. Jednakze wplyw na prace tymczasowa wydaje si¢ mie¢ recesja. Na poczatku 2009 r. okoto 20%
przedsigbiorstw twierdzito, Ze w ciggu ostatnich 12 miesigcy zatrudniato pracownikoéw tymczasowych, ale Ze nie
zatrudnia ich w danym momencie. Zaklady pracy, ktore w czasie przeprowadzania badania wstrzymaty zatrudnianie
pracownikow tymczasowych, zazwyczaj byly mniejsze, o liczbie pracownikéw mniejszej niz 20. Wigksze firmy rzadko
wstrzymywaly stosowanie tej formy umowy. (Nalezy zauwazy¢, ze sezonowe wahania rowniez moga stanowic¢ czynnik
wplywajacy na zaobserwowane roznice.)

Rysunek 3: Zaktady pracy zatrudniajgce pracownikow na umowy na czas okreslony w ciggu ostatnich 12 miesiecy,
wedtug kraju (w %)
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Rysunek 4: Zakiady pracy zatrudniajgce pracownikow tymczasowych w ciggu ostatnich 12 miesiecy, wedlug kraju, 2009
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ZROZNICOWANE FORMY WYNAGRODZENIA

Poza wynagrodzeniem podstawowym pracownikoéw przedsi¢biorstwa moga dokonywac¢ dodatkowych wyptat na rzecz
pracownikow, czgsto w charakterze zachety do wigkszej wydajnosci. Zakres wynagrodzenia zwigzanego z wynikami jest
w Europie znacznie zroznicowany. Nalezy mie¢ na uwadze, ze przedstawione tu dane z badan pochodza z wczesnych
etapow kryzysu gospodarczego; od tego czasu sytuacja mogta ulec zmianie. W Czechach niemal 70% przedsigbiorstw
uzaleznia wynagrodzenie od indywidualnych wynikéw pracownika, natomiast w Szwecji i na Lotwie robi tak zaledwie
okoto 15% firm. Przedsigbiorstwa, ktore nagradzaja indywidualne wyniki, rowniez czgsciej posiadaja mechanizmy
nagradzania za wyniki zespotowe. Jak mozna oczekiwa¢, wynagrodzenie finansowe za wyniki zespotu jest
rozwigzaniem bardziej rozpowszechnionym niemal dwukrotnie w przedsigbiorstwach, ktére uwazaja pracg zespotowa
za wazny element swojej dziatalno$ci. Wynagradzanie pracownikow za lepsze wyniki wydaje si¢ rowniez by¢ zwigzane
ze stanowiskami wymagajacymi wysokich kwalifikacji: im wiecej w danym przedsigbiorstwie jest stanowisk
wymagajacych wysokich kwalifikacji, tym bardziej prawdopodobne, Zze wyniki beda nagradzane finansowo. Zgodnie z
wynikami badan istnieje pozytywna korelacja pomigdzy istnieniem systemow ptac zaleznych od wynikéw a wyzsza
wydajnosciag pracy. Ponadto istnieje rowniez korelacja pomiedzy dobrymi wynikami finansowymi przedsigbiorstwa i
posiadaniem przez nie systemu plac zaleznych od wynikéw. Takie wyniki stanowig silny argument za wdrozeniem w
przedsigbiorstwach europejskich o ile jest to mozliwe systemu ptac zaleznych od wynikow.
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Innym podejsciem, ktore przedsigbiorstwa moga zastosowac, jest udziat finansowy przyznanie pracownikom udzialu
finansowego w wynikach przedsigbiorstwa poprzez systemy udziatu w zyskach lub akcjonariatu. Co ciekawe, w badaniu
stwierdzono, ze istnienie pewnych form reprezentacji pracownikéw zwigksza prawdopodobienstwo wprowadzenia
systemu udziatu w zyskach. Srednio okoto 20% prywatnych przedsiebiorstw posiadajacych mechanizm reprezentaciji
pracownikow posiada system udzialu w zyskach, natomiast w przypadku przedsigbiorstw nieposiadajacych takiej
reprezentacji odsetek ten wynosi zaledwie 10%. Ponadto jesli istnieje reprezentacja pracownikow, system zazwyczaj
obejmuje wickszg czes¢ sily roboczej.

Przedstawiciele pracownikow nie wydaja si¢ jednak odgrywac¢ waznej roli w sposobie zarzadzania tymi systemami.
Jedynie w czgsci prywatnych przedsigbiorstw (38%) posiadajacych systemy ptac zaleznych od wynikow przedstawiciele
pracownikow uczestniczyli w dyskusjach dotyczacych ich wprowadzenia. Jednocze$nie w 26% zakladow pracy
przedstawiciele pracownikow w ogdle nie uczestniczyli w utworzeniu takiego systemu. Chociaz przedstawiciele
pracownikow nie musza by¢ powaznie zaangazowani w tworzenie systemow ptac zaleznych od wynikow, powszechnie
je popieraja opowiada si¢ za nimi ponad polowa przedstawicieli pracownikow. Jedynie nieznaczna mniejszos¢,
wynoszaca okoto 9%, sprzeciwia si¢ wprowadzaniu takich systemow. W przedsigbiorstwach, ktore nie posiadaja
systemow tego typu, poziom sprzeciwu jest jednak znacznie wyzszy 28% przedstawicieli pracownikow deklaruje, ze
sprzeciwitoby si¢ wprowadzeniu takich systemow. Taki stan rzeczy nie powinien dziwi¢: niektore zaktady pracy nie
wprowadzity systemow plac zaleznych od wynikow wilasnie dlatego, ze sprzeciwili si¢ temu przedstawiciele
pracownikow.

W przypadku 63% ankietowanych kierownikow podniesienie motywacji personelu bylo najwazniejszym powodem
wprowadzenia systemoéw udzialu w zyskach. Inne wazne powody, ktore przytaczano, to zache¢canie pracownikow do
wigkszego zaangazowania zar6wno w popraw¢ procesow pracy, jak i w ulepszenie produktow koncowych, oraz
zwigkszenie w rezultacie wydajnosci pracy. Wykorzystywanie udziatu w zyskach jako pewnego rodzaju automatycznego
mechanizmu zmniejszenia kosztow wynagrodzenia w sytuacji spadku sprzedazy i liczby zamowien nie jest jednym z
gtéwnych powoddéw wprowadzenia tych systemow. Réznice miedzy krajami sg jednak uderzajace. W pewnych krajach
ponad 20% przedsigbiorstw podaje to jako wazny motyw; w tej kwestii liderem byta Irlandia, gdzie powod ten wskazato
27% przedsigbiorstw.

Systemy akcjonariatu sa znacznie mniej rozpowszechnione w UE niz systemy udzialu w zyskach. Podczas gdy okoto
14% wszystkich prywatnych przedsigbiorstw w catej Europie wprowadzito system udziatu w zyskach, jedynie 5%
oferuje akcjonariat. W Danii, gdzie ta forma jest najbardziej rozpowszechniona, 13% prywatnych przedsigbiorstw
posiada pewnego rodzaju system akcjonariatu. Dla poréwnania w Czechach, na Stowacji, w Austrii i Grecji akcjonariat
oferuje 2% lub mniej prywatnych przedsigbiorstw. Te roznice migdzy krajami najprawdopodobniej wynikaja z
réznorodnosci ram prawnych, w tym prawodawstwa w dziedzinie podatkow, jak rowniez z nastawienia partneréw
spotecznych.

Akcjonariat jest najbardziej rozpowszechniony w wickszych przedsigbiorstwach. Nalezy pamigtaé, ze wicle
najmniejszych przedsigbiorstw to przedsigbiorstwa rodzinne, dla ktérych ten system bytby niewlasciwy. Ponadto w
malych organizacjach z natury latwiej jest zachg¢ca¢ i motywowac pracownikow. Wreszcie zarzadzanie systemem
akcjonariatu wigze si¢ ze znacznymi kosztami ogolnymi, ktore tatwiej ponosié, jezeli takim systemem objeta jest duza
liczba o0s6b. To samo dotyczy innych omoéwionych juz form zmiennego wynagrodzenia: to znow wigksze
przedsigbiorstwa chetniej wprowadzaja systemy ptac zaleznych od wynikéw i systemy udzialu w zyskach. Ponadto obie
te formy wynagrodzenia (a takze akcjonariat) najcze¢sciej wystgpuja w sektorze ushug finansowych. (W przypadku
udzialu w zyskach nie jest to moze zaskakujace, bioragc pod uwagg tradycyjna role wynagrodzen uzaleznionych od
prowizji ze sprzedazy produktow finansowych.) Przedsigbiorstwa, ktore majg duzy udzial zagraniczny w swoim
kapitale, rowniez chetniej stosuja systemy ptac zwigzanych z wynikami i systemy udzialu w zyskach niz
przedsigbiorstwa, ktore posiadaja wylacznie wlasciciela krajowego.
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Czas pokaze, w jaki sposob obecny kryzys wptynie na nastawienie do akcjonariatu. Problemy zwigzane z bankowoscia,
ktore utrudniajg gromadzenie kapitatu, moga zacheca¢ kierownictwo do wdrozenia lub rozszerzenia takich systemow.
Jednakze wstrzasy, jakich doznaty rynki akcji, sprawily, ze akcjonariat moze stanowi¢ dla pracownikow bardziej
ryzykowng propozycje. Ponadto systemy akcjonariatu powodujg zatarcie réznicy pomiedzy pracownikiem a
pracodawcg. Gdy kierownictwo dazy do likwidacji miejsc pracy w ramach restrukturyzacji przedsigbiorstwa, bedzie to
trudniejsze, jezeli wigkszo$¢ pracownikow dotknigtych restrukturyzacja lub nawet wszyscy tacy pracownicy jest w
wyniku zastosowania systemu wiascicielami przedsi¢biorstwa.

Glowne ustalenia

Najpopularniejszy sposob ustalania ptacy w Europie to rokowania zbiorowe dwie trzecie pracownikéw obejmuje uktad
zbiorowy, ktory okreslany jest na szczeblu przedsigbiorstwa lub wyzszym (na przyktad sektora, w ktorym dziata
przedsigbiorstwo). Proporcja ta jest znacznie wyzsza we Wtoszech, w Finlandii, Hiszpanii, Stowenii i Szwecji okoto
90% lub wiecej. W panstwach battyckich odsetek ten wynosi 30% lub mniej ponizej 20% w przypadku Lotwy.

Wigkszos¢ organdéw przedstawicieli pracownikow posiada dostep do zasoboéw potrzebnych do korzystania z ich
uprawnien: 85% przynajmniej raz do roku otrzymuje informacje na temat sytuacji finansowej, gospodarczej i
zatrudnienia w przedsigbiorstwie. Okoto 72% regularnie otrzymuje szkolenie, natomiast podobny odsetek uwaza, ze
ma wystarczajaca liczbe platnych dni wolnych, aby wypeia¢ obowiazki przedstawiciela. Jednakze catkiem czgsto rola
przedstawicieli pracownikow ogranicza si¢ do zajmowania si¢ kwestiami zdrowia i1 bezpieczenstwa lub
przedstawicielstwo pracownikow jest zorganizowane w sposob nieformalny.

Jedna trzecia przedstawicieli rzadko uzyskuje aktualne informacje na temat sytuacji gospodarczej i finansowe;j
przedsigbiorstwa, najwyzej raz do roku, natomiast okoto 17% przedstawicieli nie jest uprawnionych do ptatnego czasu
wolnego na pelnienie swojej funkcji.

Silne instytucjonalne wdrozenie dialogu spolecznego w miejscu pracy jest zjawiskiem znacznie bardziej
rozpowszechnionym w krajach Europy pétnocnej niz na potudniu. W wielu krajach na potudniu Europy wdrozenie to
jest mniej rozwiniete i czesciej ma charakter bardziej konfrontacyjny.

DIALOG SPOLECZNY W MIEJSCU PRACY

Dialog spoteczny polega na udziale przedstawicieli pracownikéw w podejmowaniu decyzji dotyczacych takich kwestii,
jak warunki pracy, stosunki pracy i organizacja pracy w zakladzie pracy. Udzial ten moze by¢ ograniczony do zwyklego
otrzymywania od kierownictwa informacji o wydarzeniach w zakladzie pracy lub rozciggaé si¢ na konsultowanie,
negocjacje lub nawet udziat w podejmowaniu decyzji. W UE istnieje wiele roznych struktur instytucjonalnych pod
wzgledem sposobdw reprezentowania interesow pracownikow. Moga one przyjaé posta¢ rad zaktadowych lub zwigzkow
zawodowych. Zwiazki zawodowe reprezentujg zapisanych cztonkéw; rady zaktadowe natomiast zwykle reprezentuja
wszystkich pracownikow danego zaktadu pracy. W wielu krajach w zaktadach pracy istnieja oba organy zwiazki
zawodowe czynnie negocjuja z kierownictwem wynagrodzenia i warunki pracy, a rady zakladowe uczestniczg w
procedurach informacyjnych i konsultacyjnych. Poza tym przedstawiciele rad zaktadowych czesto moga by¢ cztonkami
lokalnego zwiazku zawodowego.

18 © Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, 2012



Zycie i praca w Europie

W calej Europie okoto 37% zaktadéw pracy posiada jaka$ forme reprezentacji obejmujaca ponad 60% sity roboczej.
Jednak jest to bardzo zréznicowane: w Szwecji i Danii ponad 70% zakladow pracy posiada jaka$ forme reprezentacji;
w Grecji 1 Portugalii odsetek ten wynosi nieco ponad 10%. Pracownicy w wigkszych przedsigbiorstwach znacznie
czesciej posiadaja reprezentacje. W malych przedsigbiorstwach okoto 30% pracownikéow jest objetych reprezentacja,
natomiast w duzych przedsigbiorstwach odsetek ten wynosi okoto 90%. Osoby pracujace w sektorze ushug publicznych
(szczegdlnie w sektorze edukacji) znacznie czg$ciej posiadaja reprezentacj¢ niz pracownicy w prywatnych
przedsigbiorstwach z sektora ustug. Gdy przedsigbiorstwo jest jednostka zalezng wigkszej organizacji lub znajduje si¢
w posiadaniu kapitatu zagranicznego, pracownicy cze$ciej posiadaja reprezentacje.

Wptyw przedstawicieli pracownikéw

Jaka jest rzeczywista sila przedstawicieli pracownikéw? Ogdlnie rzecz biorac, przedstawiciele w firmach maja poczucie,
ze maja znaczny wplyw w kwestiach zdrowia i bezpieczenstwa, a w mniejszym zakresie w kwestiach regulacji czasu
pracy lub indywidualnych probleméw dyscyplinarnych. Jezeli jednak chodzi o kwestie strategiczne, takie jak zmiana
strukturalna, zarzadzanie karierg lub planowanie osobowe, uwazaja, ze ich wplyw jest bardziej ograniczony.
Przedstawiciele w Rumunii, Niemczech i Danii odczuwaja, ze maja najwickszy wplyw w kwestiach strategicznych
(chociaz jest on umiarkowany); w Chorwacji, Portugalii i na Stlowenii uwazaja, ze maja najmniejszy. Co ciekawe, to
przedstawiciele w najmniejszych (zatrudniajacych od 10 do 20 pracownikow) lub najwigkszych przedsigbiorstwach
(posiadajacych wigcej niz 500 pracownikow) uwazaja, ze maja najwigkszy wptyw na kwestie strategiczne. To ma sens:
w malych przedsigbiorstwach przedstawicielom pracownikéw tatwiej jest dotrze¢ do kierownictwa, a przedstawiciele w
wigkszych przedsigbiorstwach prawdopodobnie posiadaja wigksze zasoby i dlatego moga lepiej petni¢ swoja funkcje.

Przedstawiciele uwazaja rowniez, ze maja najwickszy wplyw strategiczny, jezeli otrzymuja potrzebne informacje, maja
odpowiednia ilo$¢ czasu do pelienia swojej funkcji przedstawicielskiej i korzystaja ze szkolen pomagajacych w jej
petnieniu. Te zasoby informacji, czasu i szkolen przypuszczalnie czgsciej wystepuja tam, gdzie istnieje wigcej zwigzkow
zawodowych i/lub kanatow, za posrednictwem ktorych rady zaktadowe wyrazaja swoje zdanie. Ponadto im lepiej ocenia
si¢ kulture wspodlpracy w przedsicbiorstwie, tym wickszy wpltyw na podejmowanie decyzji strategicznych maja swoim
zdaniem przedstawiciele.

Postrzeganie roli dialogu spotecznego przez kierownictwo

Europejscy kierownicy sa na ogét dos¢ pozytywnie nastawieni do wptywu dialogu spotecznego w zakladzie pracy. W
tych przedsigbiorstwach, ktére posiadaja przedstawicielstwo pracownikow, 70% kierownikow twierdzi, ze
przedstawicielstwo w konstruktywny sposéb pomaga znalez¢ sposoby poprawienia wynikow zaktadu pracy. Ten sam
odsetek uwaza tez, ze konsultacje z przedstawicielami przy podejmowaniu waznych decyzji skutkuja lepszym
zaangazowaniem pracownikow we wprowadzanie zmian w zycie. Zaledwie 30% kierownikow uwaza, ze
zaangazowanie przedstawicieli pracownikéw prowadzi do znaczacych opdznien w podejmowaniu przez kierownictwo
istotnych decyzji.

Kierownicy w Wielkiej Brytanii, Rumunii i Irlandii sa najbardziej przekonani o wartosci udziatu przedstawicieli
pracownikow w podejmowaniu decyzji niemal 90% kierownikow uwaza to za pozadane. We Wloszech, w Polsce,
Estonii i Turcji kierownicy sa natomiast najmniej przekonani o wartosci tego udziatu mniej niz 60% uznalo takie
zaangazowanie za pomocne.

Mimo ze kierownicy moga pozytywnie przyjmowac zaangazowanie przedstawicieli pracownikow, znaczna wigkszo$¢
(60%) wolataby jednak prowadzi¢ indywidualne negocjacje bezposrednio z pracownikami, szczegdlnie w mniejszych
przedsigbiorstwach.
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Europejskie badanie warunkow pracy (EWCS) jest badaniem najdluzej prowadzonym przez Eurofound. Badanie to
obejmuje takie tematy, jak: status zatrudnienia, czas pracy, organizacja pracy, szkolenie, zagrozenia fizyczne i
psychospoteczne, zdrowie i bezpieczenstwo, uczestnictwo pracownikow, rownowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym i ptace. W 2010 r. Eurofound przeprowadzit badanie EWCS po raz piaty. Poza obrazem stanu europejskich
warunkow pracy w 2010 r. taczenie danych wstecz do 1991 r. umozliwia nakreslenie obrazu zmian w zyciu zawodowym,
jakie nastgpowaly w ciggu ostatnich 20 lat. Aby doglebnie zapoznaé si¢ z wynikami badan, nalezy odwiedzi¢ strong
internetowa badania pod adresem www.eurofound.europa.cu/surveys/ewcs/2010/index.htm.

LICZNIEJSZA, BARDZIEJ ZROZNICOWANA SILA ROBOCZA

Przystapienie 15 nowych panstw czlonkowskich do UE w latach 1990-2010 i wejscie wigkszej liczby kobiet na rynek
pracy oznaczato, ze liczba 0sob pracujacych w UE zwigkszyta si¢ z ok. 150 mIn do ok. 235 min'. Podczas gdy stopa
zatrudnienia w odniesieniu do mezczyzn utrzymywata si¢ w tym okresie na poziomie przekraczajacym 75%, stopa
zatrudnienia kobiet wzrosta z 50% do ok. 63%. Natomiast odsetek pracujacych osob starszych (w wieku od 50 do 64
lat) zwigkszyl si¢ z poziomu ok. 49% w 2000 r. do ponad 56% w 2009 r. Poniewaz wiecej kobiet weszto na rynek pracy,
wiecej kobiet znalazto si¢ na stanowiskach kierowniczych. W 1991 r., jak wyraznie pokazato EWCS, kobiety stanowity
26% wszystkich kierownikow w oOwczesnych 12 panstwach cztonkowskich UE; w 2010 r. stanowity one 33%
kierownikoéw w poszerzonej UE-27. Chociaz wigcej kobiet moze by¢ kierownikami, bardziej prawdopodobne jest, ze
beda kierowaly innymi kobietami: w 2010 r. prawie potowa wszystkich pracujacych kobiet stwierdzita, ze ich
przetozonym jest kobieta, podczas gdy w przypadku mezczyzn odsetek ten wynosit jedynie 12%.

ZNACZENIE USLUG NADAL ROSNIE

W ciagu ostatnich dziesigciu lat dostrzega si¢ ciag dalszy dlugoterminowej tendencji stopniowy spadek odsetka
zatrudnionych w sektorach rolnictwa i produkcji oraz nieznaczny wzrost odsetka osob pracujacych w sektorze ustug. Nie
zanika segregacja piciowa w zatrudnieniu: kobiety stanowig wigkszo$¢ w sektorze ustug, zwlaszcza w edukacji,
ochronie zdrowia i opiece spolecznej oraz w administracji publicznej. M¢zczyzni stanowiag natomiast wickszo$¢ sily
roboczej zatrudnionej w sektorze produkcji i budownictwa.

WIEKSZA ELASTYCZNOSC STATUSU ZATRUDNIENIA

Chociaz tradycyjna ,,stata” umowa na czas nieokre$lony jest wciagz najbardziej popularng forma umowy o pracg ten
rodzaj umowy zawiera ok. 80% pracownikow to w ciagu ostatnich 20 lat znaczaco wzrdst odsetek pracownikow
zatrudnionych na podstawie uméw na czas okreslony. Zgodnie z wynikami badan sily roboczej (Labour Force Survey)
w 1991 r. 10% pracownikow w krajach UE-12 zatrudnionych byto na podstawie uméw na czas okreslony; w 2007 r.
odsetek ten wzrost do 14%, a w 2010 r. nieznacznie zmalat. (Bardziej szczegdtowe informacje o umowach na czas
okreslony mozna znalez¢ na s. 23).

' Dane z EWCS sg tu uzupetnione danymi z badania sity roboczej (Labour Force Survey, LFS) przeprowadzanego przez Eurostat.
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PRACOWNICY CZUJA SIE NIEPEWNIE

W kontekscie kryzysu gospodarczego: pracownicy na ogot nie byli pewni, czy w razie utraty obecnego stanowiska begda
mogli znaleZ¢ inng pracg: zaledwie ok. jedna trzecia statych pracownikéw (i jedna czwarta pracownikoéw zatrudnionych
na czas okreslony) uwazata, ze moze tatwo znalez¢ nowa prace. Ponadto ci pracownicy, ktorzy byli zatrudnieni na
podstawie umow o pracg na czas okreslony, czuli si¢ mniej pewnie na swoich stanowiskach pracy, niz osoby zatrudnione
na podobnych stanowiskach na podstawie umow na czas niecokreslony. W 2010 r. 10% pracownikow zatrudnionych na
umowy na czas nieokreslony obawiato si¢, ze moze straci¢ pracg w ciggu nastepnych szesciu miesigcy, natomiast
podobne obawy odczuwato 35% zatrudnionych na podstawie umoéw o prace na czas okreslony (i 43% pracownikoéw
tymczasowych). Takze rodzaj wykonywanej pracy powoduje ogromna réznic¢ w poczuciu bezpieczenstwa: pracownicy
fizyczni (szczegolnie ci o nizszych kwalifikacjach) bardziej obawiajg si¢ utraty pracy niz pracownicy biurowi i czujg si¢
mniej pewnie w odniesieniu do znalezienia innej pracy, gdyby zaszta taka potrzeba.

SKRACANIE SREDNIEGO CZASU PRACY

Sredni tydzien pracy w Europie jest coraz krotszy. W 1991 r. w 12 déwezesnych panstwach cztonkowskich UE tydzien
pracy trwat 40,5 godziny; w 2010 r. w tych samych krajach czas ten skrocit si¢ do 36,4 godziny. Istnieja cztery
zasadnicze powody skrdcenia si¢ czasu pracy. Po pierwsze, zmniejszyt si¢ odsetek sily roboczej o wydtuzonym tygodniu
pracy pracujacej wiecej niz 48 godzin w tygodniu. Po drugie, obecnie wigcej ludzi pracuje w niepelnym wymiarze czasu
pracy przy krotszym tygodniu pracy (mniej niz 20 godzin tygodniowo) w ciagu ostatnich dwudziestu lat liczba tych osob
wzrosta prawie dwukrotnie. Po trzecie, w wielu krajach i sektorach zmniejszyt si¢ wymiar czasu pracy wynikajacy z
uktadu zbiorowego. Wreszcie, jak juz wspomniano, wiele przedsigbiorstw zmniejszyto liczbe godzin pracy w
odpowiedzi na spadek popytu.

Dtugi i krétki czas pracy

Wydtuzony tydzien pracy byl i pozostaje zjawiskiem dotyczacym glownie me¢zczyzn: 18% mezczyzn w UE-27 pracuje
dtuzej niz 48 godzin tygodniowo, natomiast w przypadku kobiet odsetek ten wynosi 8%. Osoby samozatrudnione
rowniez wydluzaja swoj tydzien pracy, chociaz od 2000 r. odsetek 0sdb postepujacych w ten sposdb zmniejsza si¢.
Wydhizony tydzien pracy nadal wystgpuje czesciej w sektorze produkcyjnym niz w sektorze ustug, chociaz ponownie
w obu tych sektorach mozna zaobserwowa¢ podobny spadek. Zjawisko skracania tygodnia pracy dotyczy gtownie
kobiet 20% zatrudnionych kobiet pracuje mniej niz 20 godzin tygodniowo, natomiast w przypadku mezczyzn odsetek
ten wynosi tylko 7%. Cze¢sto$¢ wystepowania takiego skroconego tygodnia pracy znacznie rozni si¢ w zaleznosci od
kraju, co odzwierciedla réznice kulturowe w odniesieniu do zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, jak
rowniez czynniki takie, jak dostgpnos¢ ustug wsparcia, placowek opiekunczych i godziny otwarcia szkot.

»Standardowe” godziny pracy wcigz sg norma

Whbrew powszechnie przewidywanemu przesunigciu w kierunku ,,spoleczenstwa 24-godzinnego” godziny pracy w
Europie pozostaly ogdlnie dos¢ standardowe. W 2010 r. 67% pracownikoéw pracowalo taka samg liczbe godzin w
kazdym tygodniu, a 58% takg sama liczbe godzin kazdego dnia, czyli sytuacja zasadniczo nie ulegta zmianie od 2000 r.
Chociaz w 1995 1. 30% sity roboczej pracowato przynajmniej jedna niedziel¢ w kazdym miesigcu, w 2010 r. odsetek ten
nieznacznie zmalat do 27% w tych samych panstwach czlonkowskich.

ROZWOJ W MIEJSCU PRACY

Chociaz polityka europejska dazy do zwigkszenia liczby miejsc pracy, dazy réwniez do pehiejszego wykorzystania
umiejetnoscei 1 wiedzy fachowej pracownikow w celu zwigkszenia wydajnosci i stworzenia bardziej satysfakcjonujacych
miejsc pracy, przede wszystkim poprzez stwarzanie warunkow sprzyjajacych nabywaniu zdolno$ci i zachecajacych
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pracownikow do wigkszej samodzielnosci. Wazna role w tym procesie moze odgrywaé zarowno szkolenie, jak i sposob
organizacji pracy.

Wieksza liczba pracownikéw podejmuje szkolenia, ale nie wszyscy

Badanie wykazato, ze w 2010 r. liczba szkolen optacanych przez pracodawcow byta najwyzsza od 1995 r. (w odniesieniu
do UE-15). Nie wszyscy pracownicy uzyskuja jednak taki sam dostep do szkolenia. Starsi pracownicy maja gorszy
dostep niz mtodsi, chociaz réznica pomigdzy tymi dwiema grupami pracownikow w pewnym stopniu zmniejszyla si¢ w
ciggu ostatnich 15 lat. Stali pracownicy czerpig wigcej korzysci ze szkolen optacanych przez pracodawce niz pracownicy
zatrudnieni na innych warunkach. W 2010 r. 39% stalych pracownikow skorzystalo ze szkolen optacanych przez
pracodawce, natomiast w przypadku pozostalych pracownikéw odsetek ten wynosit 26%. (Ponadto dysproporcja ta
poglebita si¢ na przestrzeni ostatnich dziesigciu lat roznica, ktéra w 2000 r. wynosita zaledwie 7%, w 2010 r. wzrosta do
14%). Takze rodzaj wykonywanej pracy ma ogromne znaczenie. Wysoko wykwalifikowani pracownicy biurowi w 2010
r. znajdowali si¢ w najlepszej sytuacji pod wzgledem szkolen — szkolenia optacane przez pracodawce odbywa wigkszy
odsetek tych pracownikow niz nisko wykwalifikowanych pracownikoéw biurowych. Pracownicy fizyczni otrzymuja
jeszcze mniej szkolen.

Jednakze tak jak w przypadku skrocenia czasu pracy, wplyw recesji moze przynajmniej czgsciowo tlumaczyé wzrost
poziomu korzystania ze szkolen. Jak juz opisano we wczesniejszej czesci niniejszego Rocznika, wiele systemow
zatrudnienia w skréoconym wymiarze czasu pracy wdrozonych od 2008 r. obejmowato szkolenia w roéznej postaci,
przeprowadzane w godzinach wolnych od pracy. Ponadto prawdopodobne jest, ze niepoko6j zwiazany z
bezpieczenstwem zatrudnienia moglh sktoni¢ wigksza liczbe pracownikow do odbycia szkolenia. W latach 2005-2010
odsetek pracownikow, ktorzy sami optacili szkolenie, wzrdst o jedng trzecia.

Samodzielne podejmowanie decyzji — autonomia w pracy

Promowanie wigkszej autonomii — zapewnianie pracownikom mozliwosci decydowania o sposobie spetniania wymagan
stawianych im w trakcie pracy — moze ulatwic¢ spetnianie tych wymagan. W badaniach dokonywano pomiaru autonomii
poprzez analize gotowosci pracownikéw do zmiany kluczowych aspektow swojej pracy: szybkosci, stosowanych metod i
kolejnosci zadan. W ciggu ostatnich 10 lat doszto do pewnych niewielkich zmian, rowniez w innych kierunkach. Nie dziwi
jednak fakt, ze pracownicy wykonujacy rézne rodzaje pracy posiadaja roézny stopien autonomii. Nisko wykwalifikowani
pracownicy fizyczni posiadaja najmniej autonomii w porownaniu ze wszystkimi grupami pracownikow.

OCHRONA ZDROWIA | PROMOWANIE DOBREGO SAMOPOCZUCIA

Intensywnos$¢ pracy

Bardziej intensywne wykonywanie pracy na przyktad wykonywanie pracy z duza predkoscia lub pracy obejmujacej
napigte terminy ma bardzo negatywny wplyw na samopoczucie pracownikow, w szczegélnosci jezeli posiadajg oni
niewielka autonomig¢ lub otrzymuja niewielkie wsparcie od kolegow.

Im wigcej czynnikoéw wplywa na tempo pracy — tzw. determinantéw tempa pracy (takich jak: nadazanie w pracy za
wspotpracownikami; spelnianie wymogow klientow, pacjentow lub innych odbiorcow; osiaganie celow w zakresie
produkcji lub wydajnosci; dotrzymywanie kroku predkosci wyznaczonej przez maszyng; a takze spelnianie
bezposrednich wymagan szefa) tym wigcej wymagan stoi przed pracownikami i w zwiazku z tym wigksza jest
mozliwo$¢, ze praca bedzie mie¢ znaczacy i niekorzystny wplyw na ich stan zdrowia. W ciggu ostatnich 20 lat
intensywno$¢ pracy wzrosta w wigkszo$ci panstw europejskich. Na wykresie przedstawiono zasadniczo wzrostowa
tendencje, jezeli chodzi o odsetek pracownikéow realizujacych napigte terminy (niemal identycznie wyglada wykres
dotyczacy odsetka pracownikow wykonujacych swoje obowiazki z duza predkoscia). Wydaje si¢ jednak, ze wzrost ten
przynajmniej ustabilizowat si¢ na tym wysokim poziomie od 2005 r.

W przypadku wigkszosci pracownikow (67%) tempo pracy zalezy od bezposrednich wymagan innych ludzi — na
przyktad od kontaktow z klientem.
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Jedynie w przypadku 18% pracownikow europejskich tempo pracy zalezy natomiast od automatycznej predkosci

maszyny.

Odsetek ten malat w ciagu ostatnich 15 lat, co odzwierciedla trwajace przejscie z zatrudnienia w sektorze produkcji do

sektora ustug.

Rysunek 5: Praca obejmujqca napiete terminy w latach 1991-2010, UE-12, UE-15 i UE-27 (w %)
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Rysunek 6: Tendencje w zakresie wymagan fizycznych pracy w latach 2000-2010, UE-27 (w %)
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Uwaga: Dane liczbowe dotycza pracownikow, ktorzy twierdza, ze byli narazeni na powyzsze zagrozenia co najmniej przez jedna
(;zwartq czasu pracy.
Zrédto: EWCS 2010
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Zagrozenia fizyczne na stalym poziomie

Europejscy pracownicy s3 narazeni na zagrozenia fizyczne w takim samym stopniu, jak 20 lat temu, co stanowi
odzwierciedlenie faktu, ze wiele miejsc pracy w Europie nadal wiaze si¢ z praca fizyczna. Na przyklad 33%
pracownikow nosi ci¢zkie tadunki przez co najmniej jedng czwarta czasu pracy — liczba te nie ulegla zmianie od 2000
r. Zagrozenia fizyczne nie dotycza jedynie pracownikow fizycznych prawie potowa wszystkich ludzi pracuje w
meczacych lub bolesnych pozycjach co najmniej przez jedng czwartg czasu pracy. Szczeg6lnie powtarzalne ruchy reki
lub ramienia stanowia element pracy wigkszej liczby Europejczykéw niz miato to miejsce 10 lat temu. (Inne badania
Eurofound wykazaly, ze schorzenia uktadu migsniowo-szkieletowego zwiazane z praca s3 najczgstszymi chorobami
zawodowymi w UE; wydaje si¢ jednak, ze schorzenia ukladu mig$niowo-szkieletowego bezposrednio zwigzane z
cigzkimi warunkami pracy wykazuja tendencj¢ spadkowsa, podczas gdy te zwigzane ze stresem i przecigzeniem praca
rosngcay).

Mgzczyzni 1 kobiety sa narazeni na zagrozenia fizyczne w réznym stopniu, a takze na inne rodzaje zagrozen, co
czgsciowo odzwierciedla fakt, ze mezczyzni i kobiety w duzej mierze pracuja w réznych sektorach i zawodach. Na
przyktad 42% mezczyzn regularnie nosi w pracy cigzkie tadunki, a w przypadku kobiet odsetek ten wynosi 24%. Z kolei
13% kobiet i jedynie 5% megzczyzn wykonuje prace wymagajaca podnoszenia lub przenoszenia ludzi.

KIEDY SKONCZE 64 LATA? POZOSTANIE W MIEJSCU PRACY PRZEZ WIELE LAT

Stopien ,,stabilnosci” pracy i zatrudnienia zalezy od tego, czy czas pracy pozwala na wypetnianie innych obowiazkow,
czy rozwija si¢ umiejetnosci danej osoby w celu zagwarantowania jej zdolno$ci do zatrudnienia, jak duzg swobodg
posiada pracownik w spelnianiu wymagan pracy oraz w jakim stopniu warunki pracy chronig zdrowie w perspektywie
dhugoterminowej. Okoto 60% europejskich pracownikéw uwaza, ze bedzie w stanie wykonyw¢ swoja obecng prace w
wieku 60 lat odsetek ten nieznacznie wzrdst od 2000 r. Nie dziwi fakt, ze pracownicy wykonujacy rézne zawody maja
rozne opinie: prawie trzy czwarte wysoko wykwalifikowanych pracownikoéw biurowych uwaza, ze moze pracowac do
60 roku zycia, natomiast tego zdania jest mniej niz potowa pracownikdéw fizycznych o niskich kwalifikacjach.

Analiza badan

Eurofound opracowat trzy ogoélnoeuropejskie badania, ktore stanowia zrodto porownywalnych informacji dotyczacych
zycia i pracy. Europejskie badanie warunkéw pracy (EWCS) jest najdtuzej prowadzonym badaniem. W jego ramach
od 1991 r. gromadzi si¢ informacje o jakosci pracy i zatrudnienia. Europejskie badanie jakosci zycia (EQLS) zapewnia
wyczerpujacy obraz warunkow zycia w krajach europejskich. Biorage pod uwage rosnace zainteresowanie jakoscia
zycia europejskich obywateli, EQLS jest coraz wazniejsze dla wktadu Eurofound w debatg polityczng. Europejskie
badanie przedsiebiorstw (ECS) zapewnia przeglad praktyk stosowanych w miejscu pracy i sposobow, w jaki sg one
negocjowane w europejskich przedsiebiorstwach. W ramach tego badania dazy si¢ do zdobycia opinii zaréwno
kierownictwa, jak i przedstawicieli pracownikow. Szczegotowe analizy danych z badan umozliwiaja Eurofound
zidentyfikowanie nowych i pojawiajacych si¢ tendencji, a takze zdobycie szerszej wiedzy na temat zagadnien istotnych
dla polityki europejskiej. Dla os6b odpowiedzialnych za wyznaczanie kierunkéw polityki wyniki tych badan stanowia
solidng podstawe przy okreslaniu mozliwo$ci dokonania ulepszen i opracowywaniu postgpowych perspektyw. Badania
te stanowia zasadniczy element misji Eurofound, jaka jest dostarczanie wysokiej jakoSci informacji i porad tworcom
polityki na poziomie UE i krajowym, partnerom spotecznym, badaczom i obywatelom europejskim. Trzy badania
przeprowadzane przez Eurofound majg nastepujace cechy wspolne: reprezentatywne probki zapewniajace wiarygodne
i porownywalne dane na poziomie UE; standaryzowane kwestionariusze, ktore zwigkszaja porownywalno$¢ migdzy
krajami; a takze wielokrotne przeprowadzanie badan, co umozliwia Eurofound analiz¢ zmian w czasie.
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Stosunki pracy — skupienie sie na 4
partnerach spotecznych

Kluczowym elementem pracy Eurofound jest monitorowanie zmian pod wzglgdem stosunkow pracy w catej Europie
oraz dialogu spotecznego pomicdzy zwigzkami zawodowymi, organami pracodawcéw i rzadami, ktory stanowi
podstawe europejskiego modelu spotecznego. Podobnie jak badanie przeprowadzone w ramach ECS majace na celu
ustalenie, jak funkcjonuje dialog spoteczny na poziomie przedsigbiorstwa, badanie Eurofound opublikowane w 2010 r.
dotyczyto rowniez okreslonych wyzwan i okoliczno$ci dotyczacych obu stron.

Dialog spoleczny w czasie kryzysu

Mimo ze w 2010 r. pojawiaty si¢ pewne niewielkie oznaki poprawy, wiekszos¢ panstw cztonkowskich UE potwierdzita
koniecznosci dalszego stosowania srodkow oszczgdnosciowych. Chociaz partnerzy spoleczni na ogét uczestniczyli w
formutowaniu tych srodkow, kryzys spowodowal, Zze osiagnigcie porozumienia bylo w niektorych przypadkach
szczegoblnie trudne. Ponadto tradycyjne systemy stosunkow pracy od poczatku kryzysu ulegly zachwianiu, jak pokazat
upadek krajowych partnerstw trojstronnych w Irlandii 1 Hiszpanii. Tendencja ta wydawata si¢ rozszerza¢ w 2010 r. na
inne krajowe systemy stosunkdéw pracy, na przykltad w Portugalii. Jak ponownie okazato si¢ w 2010 r., dialog spoteczny
pomogt zareagowaé na kryzys zaro6wno pod wzgledem poszerzenia, jak i tworzenia systemow zatrudnienia w
skroconym wymiarze czasu pracy (zob. s. xxx) oraz w trakcie negocjacji dotyczacych podniesienia nizszych ptac. W
ciggu roku systemy stosunkow pracy nadal wykazywaty elastyczno$§¢ w obliczu wyzwan. Niemniej jednak do
skutecznego funkcjonowania systemy stosunkow pracy potrzebuja podmiotow. W 2010 r. organizacje partneréw
spotecznych nadal rozwijaly sig, co pokazuja przedstawione tu wyniki.

STRATEGIE ZWIAZKOW ZAWODOWYCH W ZAKRESIE REKRUTACJI NOWYCH
GRUP PRACOWNIKOW

W ostatnich latach trudnos$ci, jakie zwigzki zawodowe mialy z utrzymaniem swojego trzonu przedstawicielstwa,
wywotywaty zywe dyskusje. Spadek liczby cztonkow zwiazkdéw zawodowych i wynikajace z tego zmniejszenie zasiggu
rokowan zbiorowych postrzega si¢ jako wyrazne sygnaly stabnacej roli zwigzkéw zawodowych i stosunkdéw pracy w
dzisiejszej Europie. Co ciekawe, debaty na temat spadku liczby czlonkéw zwigzkéw zawodowych i1 sposobow
rozwigzywania tego problemu sa najbardziej zywe w krajach, w ktorych liczba zwigzkow zawodowych jest najwigksza,
np. w krajach skandynawskich. Wydaje si¢, ze ostatni spadek liczby cztonkdéw zwigzkdéw zawodowych jest uwazany za
zagrozenie dla krajowych modeli stosunkéw pracy w tych krajach.

Czlonkostwo jest kwestig zasadnicza dla zwigzkdéw zawodowych jest kluczowe dla zapewnienia zaangazowania 0s6b w
dziatalno$¢ zwiazku zawodowego, osiagania srodkow do finansowania takiej dziatalno$ci oraz uzyskania formalnego
uznania jako organizacji przedstawicielskiej. Nie mniej istotnym elementem sily organizacji jest liczba cztonkow: w
sytuacjach, w ktorych pojawiaja si¢ spory zbiorowe, liczba cztonkow jest podstawowym elementem silty przetargowe;j
zwigzku zawodowego, poniewaz przydaje wiarygodno$ci grozbom wstrzymania pracy.

Jednakze krajobraz europejskiego przemystu ulegl zmianie tradycyjne bastiony zwigzkow zawodowych w sektorze
produkcji ulegly znacznemu zmniejszeniu wskutek redukcji, a najwigcej miejsc pracy tworzono w sektorach, ktore sa
stabiej zorganizowane z punktu widzenia zwiazkéw zawodowych. Jednoczesnie reforma sektora publicznego i
outsourcing ustug Swiadczonych wczesniej przez panstwo prowadzi do znaczacego spadku zatrudnienia w tym sektorze,
ktory ma dtugg tradycje tworzenia zwigzkow zawodowych. W sektorze prywatnym stosunki zawodowe sa coraz bardziej
zindywidualizowane, a globalizacja dziatalno$ci ostabita tradycyjne stosunki pracy nie tylko z powodu zagrozenia
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outsourcingu. Okreslone kategorie pracownikow charakteryzuje mniejsze prawdopodobienstwo cztonkostwa w
zwiazkach zawodowych mtodzi pracownicy sa grupa najtrudniejsza do zorganizowania w zwigzek zawodowy;
pracownicy MSP s3 w znacznie mniejszym stopniu zorganizowani w zwigzki niz pracownicy duzych przedsigbiorstw;
pracownikow zatrudnionych na podstawie umow na czas okreslony i innych niestandardowych ustalen rowniez trudniej
wlaczy¢ do zwiazkéw zawodowych. Oczywiscie czynniki te moga si¢ taczy¢: mtodzi pracownicy czesto zatrudnieni sg
w prywatnych sektorach ustug, w ktorych istnieje mato zwiagzkow zawodowych, oraz na podstawie niestandardowych
umoéw o pracg. Podobnie zatrudnieni migranci przynaleza do zwigzkow zawodowych rzadziej niz wynosi $rednia,
czgsciowo dlatego, ze sg zatrudniani przede wszystkim w sektorach o nizszym poziomie wystgpowania zwiazkow i
czgsto na podstawie niestandardowych umow o prace.

W tym konteksécie zmian, na ktére wskazano w sprawozdaniu Eurofound Trade union strategies to recruit new groups
of workers [Strategie zwiazkow zawodowych w zakresie rekrutacji nowych grup pracownikow], zwiazki zawodowe
kieruja si¢ w stron¢ nowych grup, aby zwigkszy¢ swoja liczebnos$¢. Rozpoczety one kilka inicjatyw majacych na celu
zwigkszenie liczby cztonkow i1 pokazanie swojego znaczenia grupom pracownikow, ktdrzy wczesniej mogli nie
rozwazaé przystapienia do zwigzku. Na przyklad w Austrii, Belgii i Grecji niektore zwiazki przyznaja wewnetrzny
,»glos” niektorym grupom pracownikow, ustanawiajac specjalne dziaty dla kobiet. W Danii wskaznik przynaleznosci
zatrudnionych migrantow do zwigzkéw zawodowych w sektorze budownictwa jest znacznie nizszy niz wsrod
Dunczykow. Spowodowalo to, ze pracujacych migrantow uznano za docelowg grupg zwiazkoéw zawodowych.

Majac na celu zwigkszenie liczby cztonkdéw wséréd miodych pracownikdéw bulgarska konfederacja zwigzkow
zawodowych CITUB powotata organizacje pozarzadows, ktora utworzyta sieci ekspertow do spraw osob mtodych i
zatrudnienia, a takze sieci mlodych czlonkéw zwiazkéow zawodowych, aby poprawi¢ ich umiej¢tnosci i wzmocnic
pozycje. Inng powszechnie stosowang strategia jest angazowanie mtodych ludzi ciagle objetych obowiazkowa edukacja
poprzez wizyty w szkotach zawodowych lub uczelniach. Na przyklad zwiazki zawodowe w Danii maja specjalne
programy rekrutacji nowych cztonkow wsrod absolwentow i stazystow w szkotach technicznych.

Zwiazki zawodowe moga rowniez uzywaé wewnetrznych sieci w celu wzmocnienia swoich zdolnosci. W Belgii od
poznych lat 80. XX w. zwiazki zawodowe utworzyly sieci 0s6b odpowiedzialnych za kontakty w MSP, aby w wigkszym
stopniu zaangazowa¢ pracownikéw matych zaktadow pracy w dziatania zwigzku.

Zwiazki zawodowe dazyly tez do zwigkszenia atrakcyjnosci czlonkostwa, na przyktad zmniejszajac optaty wpisowe w
Finlandii. W Luksemburgu zwiazki zawodowe oferuja swoim czlonkom szereg ustug, w tym programy opieki
zdrowotnej, ubezpieczenie i poradnictwo podatkowe. Generalny Zwigzek Pracownikow (ang. General Workers” Union)
na Malcie zapewnia swoim cztonkom specjalne ustugi, w tym programy opieki zdrowotnej i bonifikaty. W Holandii
zwiazki zawodowe oferuja pracownikom sektora budownictwa, ktérzy opuscili zwigzek z powodu podjecia
samozatrudnienia wskutek reorganizacji przedsigbiorstwa, ubezpieczenia zdrowotne i na wypadek niepelnosprawnosci
zwigzane z cztonkostwem, a takze systemy emerytalno-rentowe.

Jednoczesnie inne zwiazki przeksztalcaty swoj sposob §wiadczenia ushug. Skupiajac si¢ na cztonkach mlodszych i
bardziej biegtych w obstudze komputera, zwigzek De Unie w Holandii (zwiazek zawodowy specjalistow i kierownikow)
zaczal w 2006 r. oferowaé ograniczone czlonkostwo przy znacznie obnizonej optacie w odniesieniu do ustug
internetowych. Ta forma czlonkostwa obejmuje dostep do informacji i pomocy w kwestiach zwigzanych z
zatrudnieniem, a takze szkolenia i rozwoj kariery (rowniez przy nizszych stawkach).

Co ciekawe, w badaniu ujawniono réwniez dowody na to, ze zmienia si¢ sposob postrzegania zwigzkoéw przez nie same.
Tradycyjnym celem dzialalnosci zwiazkow bylo szerokie udostepnianie korzysci ptynacych ze zbiorowego
przedstawicielstwa i rokowan jako ,,dobra publicznego”, jednakze w praktyce czgsto prowadzilo to do sytuacji, w
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ktorych pracownicy nieprzynalezacy do zwigzku i nieptacacy sktadek mogli korzysta¢ z tych samych korzysci, co
cztonkowie zwigzkow oplacajacy petne sktadki. To z kolei powoduje, ze koszty cztonkostwa sa mniej atrakcyjne dla
tych, ktorzy optacaja sktadki cztonkowskie. W niektorych przypadkach zwigzki zawodowe probowaty poradzi¢ sobie z
tym problemem poprzez ograniczenie konsultacji raczej do cztonkéw niz do pracownikoéw oraz przez zarezerwowanie
niektorych korzysci dla cztonkow. W Niemczech w IG Metall w regionie Nadrenii Pétnocnej-Westfalii rozpoczeto
wszechstronng strategie wspierania cztonkowstwa, oparta na powiazaniu dziatan zwiazku z cztonkami. Na przyktad
decyzje dotyczace zgody w sprawie wycofania si¢ z porozumien sektorowych podjete zostaly poprzez konsultacje
wylacznie z cztonkami, a nie ze wszystkimi pracownikami. Zwigzek probowal takze wiaczy¢ do porozumien specjalne
korzysci dla cztonkow, szczegdlnie w przypadku odstepstw.

DLUGOTERMINOWE ZMIANY ZACHODZACE W ORGANIZACJACH PRACODAWCOW

Jak wyjasniono w sprawozdaniu Developments in social partner organisations — employer organisations [Zmiany
zachodzace w organizacjach partneréw spotecznych organizacje pracodawcoéw], przeksztalcenia zachodzace w sektorze
przemyshu wptywaly na organizacje pracodawcow jeszcze przed nadej$ciem kryzysu.

W panstwach UE-15, gdzie organizacje pracodawcow istnieja od dawna, panuje dtugotrwala tendencja do konsolidacji
i fuzji w celu wzmocnienia i racjonalizacji glosu pracodawcow. Zasadniczo przyjmowato to forme fuzji stowarzyszen o
wezszej specjalizacji, co powodowato powstawanie bardziej przekrojowych nadrzednych krajowych organizacji
pracodawcow oraz fuzji odrgbnych zwigzkéw branzowych i organizacji pracodawcow, w wyniku ktérych powstaty
organizacje ,,dualistyczne”.

Do wielu takich konsolidacji doszto przed 2000 r. Od tego czasu panuje ogdlna znaczaca stabilno$¢, przy czym
przewiduje si¢ w przysztosci kilka fuzji krajowych nadrzgdnych organizacji pracodawcow. Sytuacja jest do pewnego
stopnia inna w panstwach cztonkowskich potozonych w §rodkowej i wschodniej Europie, ktore przystapity do UE w
2004 r. Iub pdzniej. W krajach tych organizacje pracodawcoéOw w rzeczywistosci istnieja od zaledwie 20 lat. Od
przystapienia tych panstw cztonkowskich do UE miata miejsce pewna konsolidacja. Na przyktad widoczne sg ostatnie
fuzje w Bulgarii; wida¢ tez oznaki racjonalizacji w ztozonej strukturze rumunskich krajowych nadrzgdnych organizacji
pracodawcow. Sytuacja w kilku krajach nadal jednak ulega zmianom, co odzwierciedla trwajaca restrukturyzacje
gospodarczg i zmieniajace si¢ poglady pracodawcow w odniesieniu do najlepszego sposobu reprezentowania ich
interes6w na nadrzednym poziomie. Od 2003 r. nowe krajowe nadrzedne organizacje pracodawcdéw powstaty w Polsce,
Rumunii i Stowenii.

Chociaz w ciagu ostatnich dziesieciu lat rola krajowych nadrzednych organizacji pracodawcéw w rokowaniach
zbiorowych i rola reprezentatywna ulegly zmianie, to wiele organizacji skupito si¢ na $wiadczeniu ustug, zmieniajac
rodzaj i zakres ustug $wiadczonych cztonkom stowarzyszonym w celu lepszego zaspokojenia potrzeb pracodawcow w
zmiennym $rodowisku. Powszechnie $wiadczone ustugi obejmujg lobbing, doradztwo i konsultacje, informacje i analizy,
szkolenie i ksztalcenie, kontakty, tworzenie sieci kontaktéow i pomoc w handlu zagranicznym. Moga rowniez by¢
poszerzone o oferowanie instrumentéw finansowych lub kredytowych, zarzadzanie i doradztwo prawne.

Ostatnie zmiany w strukturze sektorowych organizacji pracodawcow w duzej mierze odzwierciedlaja spadek w sektorze
produkcji tradycyjnej oraz wzrost w sektorze ustug i nowoczesnych technologii. W niektorych krajach zmiana
spowodowana byta réwniez prywatyzacja wezesniej publicznych ustug i rosngcg rolg przedsigbiorstw spotecznych lub
nienastawionych na zysk. W wielu krajach sektorowe organizacje pracodawcow potaczyly sig¢, tworzac szersze
organizacje, czasami w odpowiedzi na kurczacy si¢ sektor produkcji. W pewnych przypadkach spowodowalo to
powstanie nadrzednych sektorowych organizacji pracodawcow, obejmujacych pewna liczbe powigzanych sektorow.
Wraz z tymi fuzjami, ktorych efektem jest mniejsza liczba sektorowych organizacji pracodawcow, powstaja jednak nowe
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organizacje w nowych lub rozrastajacych sie sektorach, takich jak technologie informatyczne i doradztwo, lub w dopiero
deregulowanych lub sprywatyzowanych sektorach publicznych, na przyktad w sektorze ustug pocztowych i energii
elektrycznej.

Kluczowym elementem sektorowych organizacji pracodawcow jest ich bezposrednie uczestnictwo w sektorowych
uktadach zbiorowych. Gdy natomiast podstawowa stosowang formg sg rokowania na poziomie przedsigbiorstwa,
sektorowe organizacje pracodawcow w wielu przypadkach zapewniaja wsparcie zrzeszonym przedsigbiorstwom w
trakcie tychze rokowan. W wielu krajach rokowania staly si¢ bardziej zdecentralizowane w wyniku dazenia
przedsigbiorstw do wigkszej elastycznosci. Najczesciej sektorowe organizacje pracodawcow reagowaly na to
dopuszczeniem wigkszej elastyczno$ci w porozumieniach sektorowych na poziomie przedsigbiorstw, oddajac czgsc
swoich uprawnien zwigzanych z rokowaniami, aby utrzymac pozycj¢ i uniknaé utraty cztonkow.

W sprawozdaniu przeanalizowano rowniez to, czy powstajace organizacje skupiaja pracodawcow wedtug kategorii
innych niz tradycyjne, tj. sektor, potozenie geograficzne czy rodzaj przedsigbiorstwa. Wydaje si¢, ze w wielu krajach
powszechniej wystepuja konkretne organizacje dla kobiet przedsigbiorcow i wilascicielek przedsicbiorstw, a takze dla
0s6b wywodzacych si¢ z imigracji. Nie ma jednak dowodow na to, ze organizacje te dzialaja jako organizacje
pracodawcow czy szeroko zajmuja si¢ kwestiami zatrudnienia. Pod wzgledem kwestii zatrudnienia najwazniejszymi
,hietradycyjnymi” organizacjami sa te, ktore zrzeszaja pracodawcow, dziatajac na rzecz odpowiedzialnosci spotecznej
przedsigbiorstw, i ktore powstalty w celu zwrdocenia uwagi przedsigbiorcow na okreslone kwestie rownosci i
roznorodnosci. Inny wspdlny czynnik narodowos¢ wiascicieli przedsigbiorstw jest podstawa dla organizacji
przedsigbiorstw, ktore w kilku krajach reprezentuja zagranicznych inwestoré6w i majg znaczacy wplyw na kwestie
zatrudnienia i stosunkow pracy.

Organizacje pracodawcow wydaja si¢ w znacznej mierze utrzymywacé lub nawet zwigkszaé liczbg cztonkow,
dostosowujac si¢ w miar¢ konieczno$ci do zmieniajacych si¢ potrzeb swoich cztonkow.” Istnieje jednak obszar, w
ktérym zmiany nastepuja powoli dotyczy to powszechnej niewystarczajacej reprezentacji kobiet i osob nalezacych do
mniejszosci etnicznych w kierownictwie organizacji pracodawcow. W zwigzku z tym niedostatkiem kobiet na wyzszych
stanowiskach w kilku krajach wprowadzane sa parytety w odniesieniu do stanowisk kierowniczych w
przedsigbiorstwach.

Europejska sie¢ Eurofound

Obserwatoria Eurofound Europejskie Obserwatorium Stosunkoéw Przemystowych (EIRO), Europejskie
Obserwatorium Warunkéw Pracy (EWCO) 1 Europejskie Obserwatorium Restrukturyzacji (ERM), ktére samo w sobie
jest jednym z gtownych dziatan Europejskiego Centrum Monitorowania Zmian (EMCC)  monitoruja rozwoj i
tendencje w dziedzinie warunkow pracy, stosunkow pracy i restrukturyzacji przedsigbiorstw. Obserwatoria opierajg si¢
na pracy sieci ekspertow na poziomie krajowym i europejskim, ktorzy opisuja, porownuja i umieszczajg w kontekscie
informacje i wyniki badan dotyczacych zycia zawodowego. Sie¢ Obserwatorioéw Europejskich (NEO) stanowi ramy, w
ktorych praca jest planowana i koordynowana. Kazde obserwatorium publikuje na swojej stronie internetowej roczny
przeglad swojego obszaru badan, a takze szereg aktualizacji informacji, porownawczych sprawozdan analitycznych,
sprawozdan z wynikéw badan i zestawien dotyczacych restrukturyzacji przedsigbiorstw.

? Réowniez w tym przypadku konieczne jest zastrzezenie: dane ze sprawozdania opublikowane w 2010 r., ale dotyczace sytuacji
sprzed tego reku, nie moga odzwierciedla¢ wptywu kryzysu na liczbg cztonkow.
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Jak obecnie zyjemy — 5
jakosc¢ zycia w Europie

Europejskie badanie jakosci zycia (EQLS), przeprowadzane przez Eurofound co cztery lata, obejmuje takie zagadnienia,
jak: zatrudnienie, dochody, edukacja, mieszkalnictwo, rodzina, zdrowie, rownowaga mig¢dzy zyciem zawodowym a
prywatnym, zadowolenie z Zycia i sposob, w jaki ludzie postrzegaja swoje spoleczenstwo. Badanie dajeaje szeroko
zakrojony obraz réznic i podobienstw w zyciu ludzi na obszarze krajow UE-27 i w Norwegii, a takze w krajach
kandydujacych Turcji, Bytej Jugostowianskiej Republice Macedonii i Chorwacji (KK-3). Badania w terenie dla trzeciej
edycji badania odbgda si¢ pod koniec 2011 r.

JAK ZYJEMY

Poprawa jakosci zycia ludzi i spoteczenstwa stanowi coraz wigksze wyzwanie w Unii, skupiajacej 27 réznych panstw.
Oznacza promowanie spojnosci spotecznej w spoleczenstwach, ktore staja si¢ bardziej zréoznicowane wewngtrznie.
Ponadto kryzys gospodarczy powoduje, ze coraz pilniejsze staje si¢ zagwarantowanie, aby spoleczenstwa europejskie
nie podzielily si¢ na te, ktérych pogorszenie koniunktury gospodarczej dotknie bezposrednio, i na te, ktdre tego unikng.

To, jak oceniamy nasze zycie, zalezy od wiclu czynnikow. Niektore z nich sg obiektywne: jak duzo zarabiamy i jaki jest
w rezultacie standard naszego zycia. Ogromnag rol¢ odgrywa jednak szereg innych czynnikow. W trakcie
przeprowadzonego ostatnio w 2007 r. europejskiego badania jakosci zycia (EQLS) zapytano ludzi, jak oceniaja swoje
zycie. Odpowiedzi te porownano z odpowiedziami udzielonymi na wiele innych pytan, dotyczacych takich kwestii, jak
sytuacja mieszkaniowa, sytuacja rodzinna i zatrudnienie, zeby wymieni¢ tylko kilka. Doglebna analiza rezultatow
umozliwita Eurofound odkrycie, co w najwickszym stopniu sprawia, ze ludzie czuja si¢ zadowoleni z Zycia, oraz
odwrotnie co najbardziej ostabia ich zadowolenie z zycia.

Kraje tradycyjnie zajmowaly si¢ rozwojem gospodarczym, mierzonym produktem krajowym brutto (PKB). Szybko
ros$nie jednak zainteresowanie znalezieniem sposobow na zmierzenie jako$ci zycia, ktore wykraczaja poza te tradycyjne
wskazniki ekonomiczne. Oczywiscie wielu obywateli stoi przed wyzwaniami zwigzanymi z problemami
gospodarczymi. Spoteczenstwa europejskie do§wiadczyty jednak giebokich zmian takich jak: globalizacja, starzenie si¢
ludnosci, przejscie z tradycyjnej pracy wytworczej na ushugi w wickszym stopniu oparte na technologiach, a takze
wicksze obcigzenie ustug publicznych ktére moga mie¢ negatywny wplyw emocjonalny, nawet jezeli standardowe
wskazniki ekonomiczne moga wskazywaé na poprawe sytuacji. Coraz wigksza przepasé zarysowuje si¢ pomicdzy
obrazem wylaniajacym si¢ ze statystyk a postrzeganiem przez ludzi wlasnych warunkéw zycia, czemu przeciwdziataé
moga decyzje polityczne, ktore lepiej odzwierciedlaja rzeczywistos¢ zycia europejskich obywateli.

Jak zyja Europejczycy?

Model pary mieszkajacej z dzie¢mi i innymi cztonkami gospodarstwa domowego wystepuje znacznie czgsciej wsrod
ludzi w panstwach cztonkowskich, ktére przystapity do UE w 2004 r. i w 2007 r. (nowe panstwa czlonkowskie, NPC) i
w krajach kandydujacych (KK-3), niz w krajach UE-15, powodujac, ze gospodarstwa domowe w tych krajach sg
wicksze. Na przyktad gdy $redni rozmiar gospodarstwa domowego w Danii wynosi 2,5 osoby, w Turcji jest to 4,2 osoby.
W odniesieniu do 0sob w wieku $rednim (od 35 do 49 lat) najpowszechniej wystgpujaca sytuacja mieszkaniowa jest
zycie w parze. Sytuacja ta wystepujedosy¢ powszechnie u powyzej 60% o0sob w tym przedziale wickowym w UE-15 i
ponad 70% w NPC i KK-3.

Osoby starsze w wieku powyzej 65 lat czesciej zyja albo samotnie, albo w parze bezdzietnej. Chociaz zasadniczo
wigkszo$¢ mezezyzn w tym wieku zyje z partnerem, to dtuzsza $rednia dtugos¢ zycia kobiet oznacza, Ze starsze kobiety
czgsciej zyja samotnie. Wiaza si¢ z tym szczegdlne kwestie dotyczace ustug opieki i sposobu zajmowania si¢ potrzebami
tej okreslonej grupy. Przyszte prognozy, ktore wskazuja na wzrost populacji 0séb starszych, wskazuja réwniez na
wigksze wymagania wobec 0s6b zapewniajacych nieformalng opieke w ramach rodziny (glownie kobiet).
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Wsréd miodszych (w wieku od 18 do 34 lat) i starszych 0sob (w wieku powyzej 65 lat) istnieje jednak znacznie wigksze
zrdznicowanie struktury gospodarstw domowych.

taczenie pracy z zyciem rodzinnym

Zmiany demograficzne oraz te zachodzace na rynku pracy ksztaltujg zycie zawodowe i rodzinne Europejczykow,
wywierajac daleko idacy wptyw na przysztosé. Obecnie ludzie majg mniej dzieci, zyja dtuzej i sg bardziej sktonni do
przenoszenia si¢ z jednego kraju do innego. Obecnie kobiety powszechnie pracuja poza domem, co spowodowato
zmiang¢ sposobu, w jaki mezczyzni i kobiety postrzegaja swoje role w rodzinie. Jednoczesnie w miejscu pracy
zatrudnienie jest mniej pewne, poniewaz restrukturyzacja i zmiany w przemysle powoduja wicksza niestabilno$é, nie
wspominajgc o wplywie recesji; ponadto praktyki zatrudnienia staja si¢ bardziej elastyczne i mniej przewidywalne niz
w latach ubieglych.

W polityce europejskiej podkresla si¢ znaczenie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, aby zapewnié¢ wigkszej
liczbie ludzi w szczegdlnosci kobiet poczucie, ze nie musza wybiera¢ pomiedzy posiadaniem dzieci a pracg. Zgodnie z
tym rozumowaniem zwigkszenie liczby osob zatrudnionych utatwi wzrost gospodarczy, jednoczes$nie zwigkszy si¢
wskaznik urodzen,co przynajmniej w pewnym zakresie bedzie przeciwdziala¢ starzeniu si¢ spoteczenstwa.

Chociaz w catej Europie kobiety masowo weszty na rynek pracy, tradycyjne modele rodziny, w ktorych me¢zczyzna jest
glownym zywicielem rodziny, a kobieta pracuje w pelnym wymiarze godzin w domu, nadal sa powszechne w wielu
krajach. W Turcji w przypadku zaledwie 4% par oboje partnerzy pracuja poza domem, natomiast w Szwecji robi tak 57%
par. Istnieje wigcksze prawdopodobienstwo, ze oboje partnerzy sa zatrudnieni, jezeli nie posiadaja dzieci lub posiadaja
tylko jedno dziecko. Nie dziwi fakt, ze wydaje sie¢, iz tam, gdzie dostepne sa placowki opieki nad dzie¢mi, oboje
partnerzy pracuja. Na przykltad w krajach Beneluksu i we Francji, gdzie opieka nad dzie¢mi dostegpna jest od wieku
dwdch miesiecy, nawet w przypadku dwdch trzecich par z niemowletami oboje partnerzy pracuja zawodowo. Matki
samotnie wychowujace dzieci znajduja si¢ jednak w szczegdlnym potozeniu. We wszystkich krajach sa one czgsciej
bezrobotne i bierne zawodowe niz matki, ktore posiadaja partnera.

Jak bardzo jesteSmy zadowoleni z zycia?

W obrebie réznych grup panstw istnieja wyrazne roznice pod wzgledem zadowolenia Europejczykow z zycia. Ludzie w
krajach UE-15 sg najbardziej zadowoleni z zycia, a w KK-3 najmniej, podczas gdy obywatele NPC znajdujg si¢ gdzies
posrodku nalezy przy tym podkresli¢, ze kraje UE-15 nie wiaza si¢ z czym$ z natury bardziej satysfakcjonujacym.
Roéznice pomigdzy ocenami wyznaczanymi przez obywateli niemal w calo$ci wynikaja z réznic w warunkach, ktorych
doswiadczaja pod wzgledem zatrudnienia, dochodow, wieku, stanu zdrowia, zakresu dostepnego wsparcia socjalnego, a
takze jakos$ci ustug spotecznych i instytucji obywatelskich.

Chociaz za pieniadze nie mozna kupi¢ szczgécia, to posiadanie odpowiedniego materialnego standardu zycia jest
najwazniejszym elementem odczuwanego zadowolenia z zycia. Kto§ pozbawiony tego, co powszechnie uwaza si¢ za
dobra codziennego uzytku, bedzie mniej zadowolony z zycia. Niektore rzeczy moga ztagodzi¢ to niezadowolenie: w
przypadku osob, ktore doswiadczaja niedostatku materialnego, mozliwo$¢ otrzymania od kogos$ duzej kwoty pieniedzy
w wyjatkowych sytuacjach oznacza, ze wptyw niedostatku na samopoczucie jest mniejszy. Wysoka jako$¢ ushug
publicznych rowniez moze w pewien sposob poprawic poczucie ogdlnego zadowolenia z zycia 0sob, ktore do§wiadczaja
niedostatku materialnego.
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Mierzenie niedostatku sze$¢ niezbednych elementow

W ramach EQLS niedostatek mierzono poprzez zadawaniem ludziom pytan, czy mogliby pozwoli¢ sobie na wszystkie
przedmioty z listy sze$ciu podstawowych débr’, gdyby je zechcieli: utrzymanie wystarczajaco wysokiej temperatury
w domu, tygodniowy wyjazd na urlop z dala od domu, wymiana zuzytych mebli, zjedzenie co drugi dzien positku
zawierajacego migso, kurczaka lub rybe, zakup ubran raczej nowych niz uzywanych, a takze podjecie u siebie rodziny

lub znajomych raz w miesigcu.

Dobry stan zdrowia jest drugim najwazniejszym czynnikiem decydujacym o stopniu zadowolenia z zycia: ludzie o ztym
stanie zdrowia sg znacznie mniej zadowoleni z zycia niz osoby zdrowe. Bezrobocie, niskie dochody 1 niski poziom
wyksztalcenia rowniez powoduja, ze ludzie sa mniej zadowoleni z zycia. Niekoniecznie oznacza to jednak, ze ludzie
automatycznie odczuwaja wigksze zadowolenie z zycia, gdy rosng ich dochody. Dochody maja znaczenie dla odczuc
ludzi gltéwnie w przypadkach, w ktorych podstawowe potrzeby nie sa zaspokajane. Gdy potrzeby te zostang
zaspokojone, ludzie moga odczuwaé wigksze zadowolenie z zycia wraz ze wzrostem dochodow, ale ten poziom
zadowolenia nie wro$nie az tak bardzo.

Oczywiscie praca rowniez ma wplyw na odczucia. Podczas gdy osoby bezrobotne moga by¢ mniej zadowolone niz
zatrudnione, to osoby, ktore przeszty na emeryture, sa bardziej zadowolone (nawet przy uwzglednieniu takich
czynnikdw, jak dochody i wsparcie spoteczne). To sugeruje, ze stres w pracy i wyzwanie polegajace na taczeniu zycia
zawodowego 1 rodzinnego znaczgco obnizaja samopoczucie ludzi. Nie jest niespodzianka, ze jako$¢ pracy jest wazna:
specjalisci i osoby zajmujace stanowiska kierownicze byly ogélnie troch¢ bardziej zadowolone z zycia.

Osoby gorzej wyksztatcone sa mniej zadowolone gléwnie z tego powodu, ze poziom wyksztatcenia decyduje o pracy,
ktora takie osoby moga zdoby¢, i uzyskiwanych dochodach, a to wptywa na standard zycia. Jednakze w NPC niski
poziom wyksztalcenia wydaje si¢ wplywac bezposrednio na ocen¢ wilasnego zadowolenia z zycia. Rowniez w tym
wypadku relacja ta nie dziata automatycznie w odwrotnym kierunku: posiadanie wysokiego poziomu wyksztatcenia nie
wydaje si¢ powodowaé, ze ludzie sg bardziej zadowoleni z zycia.

Badania Eurofound pokazaly, ze zycie w parze jest dla wigkszosci ludzi bardziej satysfakcjonujgce. Posiadajacy
partnerow mezczyzni i kobiety sa okoto dwa razy bardziej zadowoleni z zycia niz osoby Zyjace samotnie, a pary z
dzie¢mi nawet bardziej. Osoby po rozwodzie, owdowiale lub Zyjace w separacji sa mniej szcze$liwe: osoby
rozwiedzione lub Zyjace w separacji sa nawet mniej szczgsliwe od tych, ktorych partner zmart. Osoby samotnie
wychowujace dzieci sg grupa najmniej zadowolong. Co zrozumiate, w przypadku wigkszosci ludzi wsparcie ze strony
rodziny i przyjaciot istotnie przyczynia si¢ do odczuwania zadowolenia.

Wyniki badania wskazuja na to, ze w celu poprawienia samopoczucia ludzi i ogodlnej jakosci zycia najwazniejsze jest
skupienie si¢ raczej na poprawie warunkoéw materialnych osob znajdujacych si¢ w najbardziej niekorzystnym potozeniu
niz podnoszenie $redniego standardu zycia (chociaz cel ten nadal jest istotny w ubogich krajach grupy KK-3). Oznacza
to, ze wazne jest dalsze przeciwdziatanie nierownosciom w standardzie zycia, w szczegdlnosci zwalczanie ubdstwa.

3 . . . .
Skala ta jest adaptowana ze skali pierwotnie opracowanej przez Eurostat.
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Wykluczenie spoteczne

Konsekwencja rozszerzenia UE do 27 panstw czlonkowskich jest wejscie do niej kilku panstw, w ktorych standard zycia
jest znacznie nizszy niz w 15 dotychczasowych panstwach cztonkowskich. Wiele z tych krajow i trzy kraje kandydujace
mialy w trakcie badania wyzsze poziomy bezrobocia i ubdstwa oraz charakteryzowaty si¢ stabsza infrastrukturg ushug
socjalnych. Takie skrajne roznice w warunkach zycia powoduja, ze osiagnigcie spojnosci w calej Unii staje si¢ znacznie
trudniejsze.

Chociaz wynikajace z tego trudno$ci materialne nadal sg niezmiernie wazne, to w polityce spotecznej coraz czesciej za
jeszcze wigkszy problem uwaza si¢ wykluczenie spoleczne, ktore czesto towarzyszy ubostwu. Wykluczenie spoteczne
jest kwestig ,,zubozatego zycia, nie tylko szczuptego portfela” (jak to opisal Amartya Sen). Pojgcie to oznacza, ze dana
osoba jest zagrozona i znajduje si¢ w trudniejszej sytuacji. Odzwierciedla ono tez znaczenie wyobrazenia wzglednego
ubostwa: kto§ moze osiggnaé pewien podstawowy standard zycia, ale jezeli sytuacja tej osoby jest radykalnie gorsza niz
sytuacja wspotobywateli, osoba ta nadal bedzie zubozata. Bycie wykluczonym spotecznie oznacza, ze relacje danej
osoby z innymi sg fragmentaryczne lub w zaniku. Badacze Eurofound przyjeli perspektywe, zgodnie z ktdra istnieja trzy
elementy majace znaczenie dla wlaczenia spotecznego: dostgp do zatrudnienia, posiadanie dobr codziennego uzytku i
wsparcie ze strony rodziny lub sieci przyjaciot.

Mierzenie wykluczenia spotecznego

EQLS zawiera seri¢ stwierdzen odnoszacych si¢ do wykluczenia spotecznego. Stopien, w jakim ludzie zgadzaja si¢ z
nimi, mozna uzna¢ za wskaznik poziomu ich integracji spotecznej lub jej braku.

= Czuje sie wylaczony ze spoteczenstwa”.

= Zycie stalo sie obecnie tak skomplikowane, Ze prawie nie moga si¢ w nim odnalez¢”.

= Nie uwazam, aby inni dostrzegali wartos¢ tego, co robi¢”.

= Niektorzy ludzie patrza na mnie z gory z powodu mojej sytuacji zawodowej lub dochodow”.

Ogotem przewazajaca wickszo$¢ (86%) obywateli europejskich uwaza si¢ za dobrze zintegrowanych spotecznie.
Znaczny odsetek 14% uwaza si¢ jednak za wykluczonych w pewnym stopniu, a 2% uwaza si¢ za bardzo wykluczonych.
Ludzie zyjacy w biedniejszych krajach (wedlug PKB na mieszkanca) czgsciej moga czué si¢ wykluczeni. Sytuacja jest
jednak w znacznym stopniu zréznicowana. Na przyktad kraje skandynawskie posiadaja podobny wskaznik PKB na
mieszkanca jak Austria, Belgia i Francja, jednak mniej Skandynawow czuje si¢ wykluczonych spotecznie. Wskaznik
bezrobocia w danym panstwie i poziom ubdstwa (w kategoriach dochodu) rowniez maja swoja wage, chociaz niektore
panstwa lepiej radza sobie z zapewnieniem integracji spotecznej w sytuacji wigkszego bezrobocia. Poczucie
wykluczenia spolecznego wydaje si¢ najczgsciej wystgpowaé w KK-3, a w dalszej kolejnosci - w NPC. (Zmiany
spoteczne i gospodarcze, do jakich dochodzito w tych krajach w ciagu ostatnich kilkudziesigciu lat, rowniez moga
odgrywac kluczowa rolg w ksztattowaniu tego odczucia).

Osoby, ktore doswiadczaja niedostatku materialnego, sa bardziej narazone na odczuwanie wykluczenia (podobnie jak
bezrobotni). Co cickawe, chociaz stopien niedostatku jest znacznie wyzszy w KK-3, to wlasnie w tych krajach
niedostatek wydaje si¢ mie¢ najmniejszy wplyw na poczucie wykluczenia. Moze to wynika¢ z faktu, ze z uwagi na
powszechno$¢ niedostatku ludzie go doswiadczajacy czuja si¢ mniej wykluczeni sposrod wspdtobywateli.
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Zycie i praca w Europie

Nie jest by¢ moze zaskakujace, ze rodzaj sytuacji domowej ma wpltyw na odczucia. Pary i pary z dzie¢mi rzadziej czuja
si¢ wykluczone niz osoby zyjace samotnie lub rodzice samotnie wychowujacy dzieci (ktérzy maja najgorsze odczucie).
Ponadto w sytuacji, gdy obywatele doswiadczaja niedostatku, pomoc moze odpowiednie wsparcie spoteczne. W ramach
EQLS przeanalizowano zakres i rodzaj wsparcia, ktore ludzie moga uzyskac od przyjaciot i rodziny. Okazato sie, ze na
0go6t obywatele w panstwach UE-15 w przypadku pilnej potrzeby pomocy finansowej chetniej zwrdca si¢ do cztonkow
rodziny: 70% obywateli tych krajow zwrocitoby si¢ do czlonkow swojej rodziny, natomiast na przyktad w Butgarii i na
Lotwie zrobiloby to zaledwie 42% i 48%. Znaczna mniejszos¢ Europejczykow nie ma jednak nikogo, do kogo mogtaby
zwrocié si¢, gdyby potrzebowata pomocy finansowej. W Portugalii 30% ludzi zadeklarowato brak zrodta wsparcia
finansowego, a w dalszej kolejnosci sa Wegry, gdzie 29% ludzi jest tego samego zdania, i Bulgaria (23%).

Oczywiscie pienigdze nie sg jedynym sposobem, w jaki ludzi moga komus pomoc. Czestsze jest posiadanie kogos, do
kogo mozna zwrdci¢ sig, gdy chce si¢ o czyms porozmawia¢. W Hiszpanii i na Malcie 74% ludzi twierdzi, ze zwrocitoby
si¢ do cztonkow rodziny, natomiast we Francji i w Czechach odsetek ten wynosi 52%. Rowniez w tej sytuacji pewien
odsetek 0sob w tym przypadku mniejszy twierdzi, ze nie ma nikogo, do kogo mogtyby si¢ zwroci¢, przy czym w
nastepujacych krajach wystepuje najwyzszy odsetek obywateli twierdzacych, ze sa zasadniczo samotni: 10% w
Luksemburgu, 9% w Estonii i 8% we Francji.

W Roczniku 2009 Zycie i praca w Europie Eurofound przedstawiono odczucia Europejczykéw co do pogorszenia
jakosci spoteczenstwa na przyklad utraty zaufania do instytucji politycznych. Dobra jakos¢ spoleczenstwa jest
kluczowym elementem w europejskim modelu spolecznym. Badania Eurofound dotyczace jakosci zycia moga
przyczyni¢ si¢ do monitorowania sytuacji w miar¢ uptywu czasu. Wyniki trzeciego EQLS, do ktorego badania terenowe
rozpoczng si¢ pod koniec 2011 r., rzuca wigcej Swiatla na sytuacj¢ spoteczenstw europejskich pod wzgledem jakosci.

Zdrowie psychiczne

W ramach EQLS ocenia si¢ takze na og6t samopoczucie psychiczne. Poziom dobrostanu psychologicznego jest znacznie
zrdéznicowany w catej Europie. W skali do 100 punktow Turcja plasuje si¢ najnizej, przy $rednim wyniku wynoszacym
46, podczas gdy ludzie w Norwegii wydaja cieszy¢ si¢ najlepszym zdrowiem psychicznym, oceniajac je na niemal 70
punktow. Na 10 krajow, ktore uplasowaty si¢ na dole rankingu, wszystkie nalezg do grup NPC i KK-3. Sugeruje to, ze
dobrostan psychiczny jest zwigzany z sytuacja gospodarcza kraju, jak wydaje si¢ wynika¢ w tym przypadku. Na
ponizszym wykresie pokazano, ze istnieje relacja pomigdzy PKB kraju na mieszkanca i poziomem dobrostanu
psychicznego obywateli. Wzor przedstawiony na wykresie odzwierciedla jednak nie tylko PKB danych krajow, ale tez
pewna liczbe czynnikow zwigzanych z ich zamoznoscia, takich jak poziom rozwoju spolecznego i instytucjonalnego. Na
przyktad w krajach o wyzszym PKB na mieszkanca istnieje tendencja do wydawania wigkszych kwot na opieke
zdrowotna i kraje te majg lepiej rozwinigte systemy opieki spoteczne;j.
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Mierzenie zdrowia psychicznego

Wskaznik dobrostanu psychicznego ,,WHO-5”, stosowany przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO), laczy
odpowiedzi na pi¢¢ pytan w celu ustalenia wskaznika zdrowia psychicznego. Chociaz pytania te mogg wydawac si¢
dos¢ ogodlne, w rzeczywistosci okazaty si¢ by¢ dobrym instrumentem kontrolnym stuzacym do wykrywania depresji w
populacji ogdlnej, a zatem pozwalaja zmierzy¢ ogolne zdrowie psychiczne. W ramach badania zapytano ludzi, czy
nastepujace stwierdzenia odnosza si¢ do ich samopoczucia przez caly czas, wigkszos$¢ czasu, pewien czas lub zaden
okres w ciggu poprzednich dwoch tygodni:

= Czulem si¢ pogodnie i bylem w dobrym nastroju”;

= Czutem si¢ spokojny i zrelaksowany”;

= Czulem si¢ aktywny i energiczny”;

= Obudzitem si¢ $wiezy i wypoczety”;

= Moje codzienne zycie byto wypetnione rzeczami, ktore mnie interesuja”.

Rysunek 7: Sredni wynik dobrostanu psychicznego WHO-5, wedlug kraju i PKB na mieszkarica (w SSN w euro), 2005 r:
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Rowniez w obrebie krajow dochdd wydaje si¢ wigza¢ z dobrostanem psychicznym osoby znajdujgce si¢ najwyzej w
skali dochodow czuja si¢ na co dzien lepiej niz osoby znajdujace si¢ na dole skali. Co ciekawe, réznice w samopoczuciu
ludzi sa mniejsze w zamozniejszych krajach niz w ubozszych: korzysci psychologiczne wynikajace z wyzszego
krajowego poziomu zamoznosci wydaja si¢ by¢ rozprowadzone bardziej rownomiernie. Ponadto osoby znajdujace si¢
na dole skali dochodow w zamozniejszych krajach nadal czesto czuja si¢ lepiej niz osoby znajdujgce si¢ na gorze skali
w krajach ubozszych: na przyklad ludzie znajdujacy si¢ w dolnym kwartylu dochodéw w krajach UE-15 nadal maja
lepsze wyniki w kategoriach zdrowia psychicznego niz ludzie znajdujacy si¢ w srednim kwartylu dochodow w NPC i w
gornym kwartylu dochodéw w KK-3.
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Integracja w miastach Europy 6

Europejska sie¢ miast na rzecz lokalnej polityki integracji migrantow (CLIP) jest siecia 31 europejskich miast
wspolpracujacych na rzecz wsparcia spotecznej i gospodarczej integracji migrantéw. Sie¢ ta umozliwia organom
lokalnym wzajemne uczenie si¢ i tworzenie skuteczniejszej polityki integracyjnej. Wezesniej w ramach tej sieci
skupiano si¢ na kwestiach polityki w dziedzinie mieszkalnictwa, réwnosci i1 réznorodno$ci w zakresie zatrudnienia w
organach samorzadowych oraz $§wiadczenia ustug administracji miejskiej. W tym roku w niniejszym Roczniku
przeanalizowano zdobyta wiedz¢ z zakresu migdzykulturowej polityki miast i relacji migdzygrupowych. Ostatni modut
bedzie dotyczyt kwestii przedsigbiorczosci etniczne;j.

Wigcej szczegdtow mozna znalez¢ pod adresem www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/clip.htm
STAWIANIE CZOLA WYZWANIOM ZWIAZANYM Z ROZNORODNOSCIA

W ciagu ostatnich kilkudziesigciu lat miasta europejskie stawaty si¢ coraz bardziej zrdéznicowane pod wzgledem
etnicznym, kulturowym i religijnym. Jednakze to rosnace bogactwo kulturowe moze réwniez stanowi¢ wyzwanie dla
wladz samorzadowych pod wzgledem zdolnosci utrzymania konstruktywnych relacji migdzy réznymi grupami.
Zaktualizowane wyniki europejskiego badania jako$ci zycia (EQLS) z 2009 r. wskazuja na to, ze w Unii panuje poglad,
iz relacje miedzy grupami etnicznymi pogorszyly sig.

W sprawozdaniu Intercultural policies in European cities [Polityka migdzykulturowa w europejskich miastach],
opublikowanym w 2010 r. w ramach projektu CLIP, przedstawiono w skrocie, jak ponad 30 europejskich miast probuje
poprawi¢ wzajemne zrozumienie 1 zniwelowaé roznice pomiedzy réznymi grupami etnicznymi i religijnymi, ktore
wystepuja wsrdéd ich mieszkancow. Szczegdlng uwage poswigcono miejscu spotecznosci muzutmanskich w
europejskich miastach, poniewaz islam stat si¢ najwieksza ,,nowa” religia w tych miastach.

Badacze omowili te zagadnienia z ponad 700 osobami w 31 miastach sieci CLIP, w tym z urzgdnikami miejskimi,
przedstawicielami organizacji migrantéw, przedstawicielami organizacji wyznaniowych oraz z organizacjami
pozarzadowymi, organizacjami opieki spolecznej i partnerami spolecznymi. Okoto 40% ankietowanych stanowili
migranci lub cztonkowie organizacji migrantow lub mniejszosci etnicznych.

Jak zatem rézne grupy koegzystuja w miastach europejskich? Ogdlnie rzecz biorac, obraz nakreslony w badaniu CLIP
byt mieszany. Grupy wydaja si¢ by¢ w dobrych stosunkach, aczkolwiek wspotpraca migdzy nimi jest ograniczona.
Relacje wydaja si¢ by¢ pragmatyczne i przyjazne. Ponadto wprowadzana jest coraz wigksza liczba strategii i srodkow
antydyskryminacyjnych. Na szczes$cie wickszo$¢ miast uczestniczacych w projekcie nie stwierdzita prawie zadnych
oznak $wiadczacych o znaczacej radykalizacji mtodziezy, opowiadaniu si¢ muzutlmanskiej miodziezy pici meskiej za
totalitarng wersja islamu czy opowiadaniu si¢ ich rowiesnikow w wiekszosci populacji za ultranacjonalistyczna,
rasistowska ideologia. Jednakze niektére miasta, takie jak Amsterdam (zob. s. 64) przyjely aktywne podejscie
uprzedzajace powstanie takich ekstremizmow.

Migranci jednak w niewielkim stopniu angazuja si¢ w ksztaltowanie polityki migdzykulturowej w miastach, w ktorych
mieszkaja. Na przyklad na stanowiskach obieralnych jest niewielu migrantow; w niektorych miastach nie ma zadnego.
Kluczowa przyczyna tego stanu jest brak w wielu krajach prawa glosu dla obcokrajowcow. Poniewaz reprezentacja
migrantow i mniejszosci w radach miejskich jest tak ograniczona, interesy migrantow na poziomie lokalnym przewaznie
sa wyrazane poprzez organy konsultacyjne. Ponadto wydaje si¢, ze zarowno wsrdd czlonkdéw mniejszosci, jak i
wigkszosci brakuje ,.kompetencji migdzykulturowych”, czyli umiejetnosci komunikowania si¢ przez rézne granice
kulturowe. W wielu miastach zauwaza si¢ dyskryminacj¢ spotecznosci migrantéw w takich kwestiach, jak zatrudnienie,
edukacja i mieszkalnictwo. Wyniki badania EQLS wskazujace na to, ze mieszkancy dostrzegaja wzrost napigé
etnicznych, wydaja si¢ by¢ spojne z badaniami CLIP przeprowadzonymi w niektérych miastach.
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Kluczowym elementem dyskryminacji jest rynek mieszkaniowy: migranci maja wiecej trudnosci ze znalezieniem
mieszkan o wysokiej jako$ci i w przystgpnej cenie poza obszarami segregacji. Urzednicy miejscy i1 przedstawiciele
migrantow w wielu miastach podkreslali, ze obecnos$¢ marginalnych dzielnic, w ktérych panuje segregacja, moze
negatywnie wptywac¢ na relacje pomiedzy réznymi grupami spotecznymi. Migranci a w szczego6lno$ci muzutmanie
napotykaja rowniez dyskryminacj¢ na rynku pracy, gdy ubiegaja si¢ o prace, praktyke czy nawet staz.

W wielu miastach stopa bezrobocia wérod migrantow jest wyzsza niz wsrdd rdzennej ludnosci, a wielu migrantow
pracuje na nisko ptatnych stanowiskach. (Chociaz odnosi si¢ to do wigkszosci grup migrantow, wydaje si¢, ze problem
ten dotyczy przede wszystkich muzulmanow). Przytaczane powody tego stanu rzeczy obejmuja nizszy poziom
wyksztatcenia wsérod migrantow, nieznajomos¢ jezyka panstwa przyjmujacego, problemy z uznaniem kwalifikacji
uzyskanych za granicg oraz dyskryminacj¢ w dziedzinie zatrudnienia i edukacji. Brak zatrudnienia przeklada si¢ na
ubostwo, ktore tworzy dalsze trudnos$ci w integracji i udziale w zyciu spotecznym. Panujace w Europie trudnosci
gospodarcze prawdopodobnie tylko dalej poglebia ten problem.

Wielu przedstawicieli migrantow wyraza obawy zwigzane z dyskryminacja w systemie edukacji. Chociaz w wigkszosci
miast CLIP wprowadzono takie $rodki, jak edukacja przedszkolna, komunikacja z rodzicami bedacymi migrantami i
nauka jezyka, wiele osOb uwaza, ze szkoly nie czynig wystarczajaco duzo pod wzgledem przeciwdziatania
dyskryminacji i nierdwnosciom edukacyjnym. Bioragc pod uwage znaczenie edukacji w zapewnianiu dostepu do
lepszych miejsc pracy, ta réznica w wyksztatceniu stanowi duzy problem.

Promowanie lepszych relacji

Wigkszo$¢ organizacji migrantdow ma bardzo ograniczone zasoby. Wigkszo$¢ miast zrzeszonych w sieci CLIP wspiera
organizacje migrantow albo poprzez bezposrednie finansowanie, albo poprzez zapewnienie pomieszczen lub dotacje na
wynajem lokalu. Najcze$ciej wladze miejskie finansowo wspierajg organizacje bezposrednio na potrzeby takich dziatan,
jak: festiwale kulturalne, opieka nad osobami starszymi, wspieranie studentow i nauka jezyka. Niektore miasta promuja
wspolne korzystanie z budynkow, aby zacheci¢ do nieformalnych spotkan i wspotpracy pomigdzy roznymi grupami. Na
przyktad w Amsterdamie duza nieruchomos$¢ miesci 25 organizacji migrantow; jest tam rowniez duza przestrzen, ktorg
po stosunkowo niskiej cenie moga wynajmowac zewngtrzne organizacje.

Chociaz finansowanie i wspomaganie organizacji migrantow jest wazne, a w wigkszo$ci miast wdrazane sg dziatania
polityczne w tym zakresie, duze znaczenie ma takze uznanie. Studia przypadku dotyczace miast wskazuja na to, ze
wigkszo$¢ zwiazkow migrantow cheiataby by¢ w wigkszym stopniu honorowana w miastach, w ktorych dziata. Jednym
ze sposobow wdrazania takiej polityki przez miasta jest ustanowienie organu konsultacyjnego ztozonego z organizacji
migrantow, ktory doradza radzie miejskiej w dziedzinie polityki lokalnej. Taki krok to oficjalnie uznanie istnienia grup
migrantow i przydzielenie im roli (faktyczne uprawnienia takich organéw sg jednak przedmiotem dyskusji).

Budowanie kompetencji miedzykulturowych

Kompetencje migdzykulturowe - zrozumienie réznych kultur, zdolno$¢ nawigowania pomiedzy réznymi kulturami i
$wiadomos¢ wrazliwosci podczas komunikowania si¢ z osobami pochodzacymi z réznych srodowisk moze pomoc w
ograniczeniu nieporozumien kulturowych i poprawic relacje. Kilka miast nalezacych do sieci dazy do poprawienia
kompetencji migdzykulturowych swoich mieszkancow poprzez kilka rodzajow podejscia, ktore obejmuja:

= mig¢dzykulturowe szkolenie personelu administracyjnego;

= projekty na rzecz edukacji migdzykulturowe;;

= programy poprawiania umiejetnosci jezykowych imigrantow.
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W ponad jednej trzeciej miast wtadze oferuja kursy szkoleniowe dotyczace miedzykulturowosci i réznorodnosci,
przeznaczone dla pracownikow majacych bezposredni kontakt z klientami lub dla wyzszej kadry kierowniczej
odpowiadajacej za zasoby ludzkie. Kursy te maja na celu poszerzanie wiedzy o potrzebach osob nalezacych do
mniejszosci etnicznych lub religijnych.

Poprawianie umiejetnosci jezykowych

Jezyk stanowi kluczowy element integracji w kraju przyjmujacym, przede wszystkim w systemie edukacji i na rynku
pracy. Z tego wzgledu wigkszos¢ miast w ramach sieci oferuje migrantom kursy nauki jezyka kraju przyjmujacego.
Ponadto miasta uwazaja, ze korzystne jest poprawianie przez migrantdéw znajomosci wiasnego jezyka zardéwno dla
kulturowego poczucia wlasnej wartosci, jak i dla pobudzenia zbiorowych kompetencji jezykowych miasta. W niektorym
miastach kursy jezykowe oferowane sa w potaczeniu z opieka nad dzie¢mi. Jest to posunigcie szczegdlnie doceniane
przez matki.

Poprawa relacji z policjg

Miasta zrzeszone w sieci CLIP podeszty do zagadnienia poprawy relacji pomig¢dzy policja i grupami migrantow na kilka
sposobow: wprowadzenie programéw szkolenia w zakresie §wiadomosci migdzykulturowej dla funkcjonariuszy policji,
rozpoczegcie kampanii informacyjnej dla migrantow, aby informowaé ich o pracy policji, a takze prowadzenie
usystematyzowanego dialogu i wspotpracy pomiedzy policja i organizacjami migrantdw. Poprawa §wiadomosci
miedzykulturowej policji jest zasadniczym elementem w ograniczaniu nieporozumien, ktére moga prowadzi¢ do napig¢;
pomaga to réwniez funkcjonariuszom policji w skuteczniejszym zapobieganiu sytuacjom konfliktowym i tagodzeniu
takich sytuacji. Poniewaz komunikacja jest kolejnym niezbednym elementem pracy policji, niektore miasta wprowadzity
kursy nauki jezykow migrantow dla funkcjonariuszy.

Religia

Chociaz wejscie ,,nowych” religii do miast europejskich oferuje mozliwo$¢ dalszego wzbogacenia kulturowego, w wielu
przypadkach wywotywato obawy i powodowato konflikty miedzykulturowe. Poniewaz spoteczno$¢ muzulmanska jest
najwigksza mniejszosciowa spotecznoscia religijng w Europie, wigkszo$¢ dziatan politycznych podjetych w miastach
europejskich w celu wzmocnienia dialogu miedzykulturowego dotyczy tej grupy. Budynki o charakterze religijnym
szczegblnie meczety sa najbardziej konkretnym symbolem obecno$ci danej religii. Ponadto zapewniaja wazng fizyczng
przestrzen dla praktyk religijnych i gromadzenia si¢ spotecznosci. Niektore miasta, np. Frankfurt, Turyn i Stuttgart,
aktywnie wspieraja budowanie lub utrzymywanie budynkow o charakterze religijnym poprzez zapewnienie terenu,
informacji lub wsparcia politycznego. Kwestia budynkéw o charakterze religijnym wydaje si¢ stanowi¢ najwicksze
wyzwanie dla wladz miejskich. W 17 miastach ankietowani twierdzili, ze planowanie i budowanie miejsc o charakterze
religijnym jest kwestia relacji migdzygrupowych, szczegdlnie gdy budynkiem tym jest meczet. Innym aspektem
zwigzanym z budynkami o charakterze religijnym jest reakcja wigkszosci spotecznosci na ich budowanie. We
Frankfurcie wokoét budowy nowego meczetu nardst konflikt. W odpowiedzi na obawy urzednicy miejscy zorganizowali
spotkania z mieszkancami i przedstawicielami meczetu.

PRZYKLADY INICJATYW MIEJSKICH

Biblioteka zycia

Malmo

Centralna biblioteka Malmo opracowata projekt w celu utworzenia powigzan pomigdzy poszczegédlnymi osobami. W
,bibliotece zycia” mozna ,,wypozyczy¢” osob¢ nie ksigzk¢ — na 45 minut, aby wigcej dowiedzie¢ si¢ o zyciu i
osobistych doswiadczeniach danej osoby. ,,Wypozyczane” osoby zmieniajg si¢ co tydzien i pochodzg z szeregu roznych
srodowisk. W ten popularny projekt zaangazowaly si¢ zarowno grupy mniejszosciowe, jak i wigkszosciowe.
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Zwalczanie radykalizacji

Amsterdam

Po zabojstwie rezysera Theo van Gogha wiladze Amsterdamu opracowaly zakrojona na szeroka skale strategie
wymierzong przeciwko radykalizacji, zarowno w wigkszos$ci, jak i mniejszosci spoteczenstw, i ktorej gldownym
adresatem jest spoteczno$¢ muzulmanska. Program zawiera ogélng strategi¢ prewencyjna, ktora przewiduje
rozpatrywanie skarg mtodych muzutmanow, np. dotyczacych ich frustracji zwigzanych z dyskryminacja. Na poziomie
jednostki miasto wspiera takie formy interwencji, jak stuzenie rada i pouczanie, wsparcie spoteczne i rzucanie wyzwania
ideologiom, ktére moga pcha¢ mlodych ludzi w kierunku radykalizacji przy poszukiwaniu wlasnnej tozsamosci
kulturowe;.

Laczenie dzieci

Ateny

Miasta moga zach¢ca¢ migrantow do uczestniczenia w organizacjach wigkszosciowych. Na przyktad Ateny zachecaja
dzieci migrantdow do wstapienia do greckiego ruchu skautowskiego (obecnie majgcego w miescie 2 500
zarejestrowanych czlonkéw). Program ten realizowany jest we wspolpracy z miejskim migdzykulturowym os$rodkiem
departamentu ustug dla migrantow, ktory pokrywa wydatki dzieci na rejestracj¢, mundurki i uczestnictwo w zajgciach.
Program ten bedzie realizowany przez siedem lat. Ma na celu umozliwienie dotaczenia do ruchu skautowskiego 500
dzieciom migrantow w wieku 7-12 lat.

Mediacje w konfliktach

Barcelona

Niektore miasta wykorzystuja ustugi mediacyjne, aby pomdc w rozwigzaniu konfliktow migdzykulturowych. Stuzby
mediacyjne w L’Hospitalet, wspierane przez Rad¢ Prowincji Barcelona, sktadaja si¢ z 12 czlonkow, ktorzy interweniuja
w przypadkach konfliktow sgsiedzkich, skarg dotyczacych wykorzystania przestrzeni publicznej i sporéw dotyczacych
zatrudnienia.

Poprawa relacji z policja

Frankfurt i Amsterdam

Celem realizowanego we Frankfurcie projektu ,,Policjanci i migranci zaangazowani w dialog” jest tagodzenie napigc
pomiedzy policja miejskg i nalezacymi do mniejszos$ci mieszkancami poprzez zapewnienie obu stronom mozliwosci
wzajemnego uzyskania wiedzy na swoj temat. W innych miastach, na przyktad w Amsterdamie, organizacje migrantow
i religijne zapraszaja funkcjonariuszy policji do odwiedzenia swoich spolecznosci. Grupa Mtodzi Muzulmanie w
Amsterdamie zaczeta zaprasza¢ przedstawicieli policji do udzialu w swoich programach, aby sprobowac rozwigzaé
problem polegajacy na postrzeganym przez cztonkdéw grupy niekorzystnym traktowaniu przez policje.

Integracja w Kirklees

Kirklees

Forum wyznaniowe Kirklees w Szkocji zach¢ca wszystkie wspolnoty wyznaniowe w okolicy do wspdipracy w
przeciwdziataniu dyskryminacji. Forum oferuje positki polaczone z rozmowami na tematy religijne, gdzie ,,menu”
stanowia tematy proponowane przez osoby wszelkich wyznan i omawiane w trakcie niedrogiego positku. Ponadto w
ramach projektu ,,Herbatka dla dwojga” zacheca si¢ sasiadow z roznych grup etnicznych do wzajemnego odwiedzania
si¢ w domach na herbat¢, aby przetamywac bariery kulturowe. Dodatkowo siedem wspoélnot religijnych utworzyto
osrodki migdzywyznaniowe w swoich miejscach kultu, gromadzac buddystéw, sikhow, hinduistow, muzutmanéw i
chrzescijan. Oprocz petnienia innych funkcji osrodki sa odwiedzane przez mlodziez w wieku szkolnym, ktora uczy si¢
o okreslonych praktykach religijnych. Pomimo poczatkowych obaw ze strony niektorych rodzicow projekt otrzymat
zasadniczo pozytywne opinie zwrotne zardwno ze strony dzieci, jak i szkot. Ponadto rézne wspolnoty religijne staja si¢
bardziej §wiadome siebie nawzajem i zaczynaja nawigzywac dalsze kontakty.

40 © Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, 2012



WYDARZENIA Z UDZIALEM EUROFUND

Kluczowym elementem pracy Eurofound w dziedzinie rozpowszechniania wynikow swoich badan sg prezentacje i

bezposrednie dyskusje. Eurofound regularnie prezentuje swoje dokonania najwazniejszym zainteresowanym stronom,

takim jak instytucje europejskie i partnerzy spoteczni. Rowniez organizuje lub wspoélorganizuje w calej Europie

wydarzenia, czgsto we wspolpracy z krajami goszczacymi przechodnig prezydencje UE.

W lipcu Eurofound uczestniczyt w irlandzkiej edycji kampanii Komisji Europejskiej ,,Cyrk”, ktorej celem jest
zwrocenie uwagi na korzysci, ktére Spoleczna Europa oferuje obywatelom. Eurofound dostarczyt informacji i
wynikow na potrzeby kampanii objazdowej, ktora w 2010 r., Europejskim Roku Walki z Ubostwem i Wykluczeniem
Spotecznym, pojawita si¢ w okoto 20 europejskich miastach.

We wrzesniu 2010 r. Eurofound goscit wraz z Centrum Polityki Europejskiej konferencje w Brukseli (,,Wzrost
gospodarczy na rzecz lepszej jakosci zycia w Europie”), gdzie przedstawil dane, ktore podkreslaja wptyw
pogorszenia koniunktury gospodarczej na jakos$¢ zycia.

Rowniez we wrzesniu Eurofound byt wspoélorganizatorem wraz z rzadem butgarskim konferencji na temat pracy
nierejestrowanej (pracy, ktora chociaz nie jest nielegalna, nie jest zglaszana organom dla celow podatkowych,
zabezpieczenia spolecznego czy prawa pracy), ktora odbyta si¢ w Sofii. Badania Eurofound prowadzone w tym
temacie pozwolity zidentyfikowa¢ dwa ogodlne rodzaje podejscia politycznego: skupienie si¢ na odstraszaniu
(poprzez poprawe wykrywania lub podniesienie kar) oraz zachg¢canie do stosowania si¢ do przepiséw poprzez np.
umozliwienie legalizacji wcze$niej nierejestrowanej pracy. Na konferencji Eurofound bardziej szczegotowo
przedstawil swoje wyniki wraz z konkretnymi przyktadami $rodkéw na poziomie krajowym w zakresie
przeciwdziatania pracy nierejestrowanej, pochodzacymi z jego bazy wiedzy dotyczacej studiow przypadku.

W listopadzie w Brukseli Eurofound przestawit na konferencji, ktérej byt gospodarzem wraz z belgijska prezydencja
UE, pierwsze wyniki swojego piatego europejskiego badania warunkow pracy. Na konferencje ,,Dtuzszy czas pracy
poprzez lepsze warunki, nowe tryby i sposoby organizacji pracy” przybyli decydenci wysokiego szczebla, aby
debatowa¢ nad przysztymi warunkami pracy w Europie. Dyskusje te obszernie przedstawiono w wydaniu 9
magazynu Eurofound Foundation Focus ,,Praca i zdrowie: trudna relacja?”
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Zadania Eurofound

Eurofound zapewnia partnerom spotecznym, rzadom i decydentom UE
odpowiednie, terminowe i obiektywne rezultaty badan, aby umozliwi¢ ulepszanie
zycia europejskich obywateli.

Co Eurofound robi dla ciebie?
Poréwnujemy dobre praktyki w dziedzinie stosunkéw pracy, warunkow zycia i pracy,
zatrudnienia i konkurencyjno$ci

Przekazujemy najwazniejszym podmiotom informacje o wyzwaniach i rozwigzaniach

Wspieramy ksztattowanie polityki poprzez monitorowanie najnowszych wydarzen
dotyczgcych warunkéw zycia i pracy
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