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Stowo wstepne

Broszura niniejsza zawiera zapis wystapien i dyskusji podczas miedzynarodowej konfe-
rencji poswieconej wymianie dobrych praktyk w prowadzeniu autonomicznego dialo-
gu spofecznego w kontekscie wdrazania ,Europejskiego porozumienia o wtaczajacych
rynkach pracy”w 4 krajach europejskich, ktora odbyta sie 19 kwietnia 2012 roku w War-
szawie. Konferencja sktadata sie z 3 sesji przedstawiajgcych rozne podejscia do tej samej
tematyki: przedstawicieli srodowisk naukowych, ekspertéw europejskich partnerow i
organizacji wspierajacych oraz pracodawcédw i innych organizacji zwigzkowych. Konfe-
rencje zorganizowano w ramach projektu ,Wdrazanie Strategii Post-lizbonskiej na pod-
stawie Europejskiego Porozumienia dotyczacego Wiaczajacych Rynkéw Pracy” wspot-
finansowanego ze srodkéw Komisji Europejskiej i Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”.

Unia Europejska, w tym Polska jako jej istotna cze$¢, staje w obliczu szczegdlnych wy-
zwan, potegowanych dodatkowo przez kryzys gospodarczy i finansowy. Mowa tu o
takich problemach, jak zmiany demograficzne, kurczenie sie populacji ludzi w wieku
produkcyjnym oraz brak zréwnowazenia systemoéw zabezpieczenia spotecznego. Eu-
ropejscy partnerzy spoteczni swiadomi wagi tych wyzwan podjeli prébe wspdlnej od-
powiedzi, ktéra wyrazona zostata przyjeciem Porozumienia Ramowego o Wtaczajacych
Rynkach Pracy z dnia 25 marca 2010 r. Mowa w nim o dazeniu do budowania rynku
pracy nowego typu, zapewniajgcego wszystkim chetnym dostep do ptatnej pracy i
mozliwosci rozwoju wiasnych kwalifikacji. Wtaczajace rynki pracy majg fundamentalne
znaczenie dla wspierania rozwoju gospodarczego i spdjnosci spotecznej oraz stanowia
droge do wykorzystywania nowych mozliwosci zwigzanych z zatrudnieniem. Dla ich
tworzenia konieczne jest podejmowanie réznorodnych dziatan wspieranych przez wta-
dze publiczne, takich jak dziatania zwigzane z edukacjg i szkoleniami, opieka zdrowotna,
polityka mieszkaniowa, transportem, rozwojem regionalnym i lokalnym.

Porozumienie, ktére byto gtéwnym motywem przygotowania tego projektu, oparte
zostato na zatozeniu, ze tworzenie wtgczajgcych rynkéw pracy oznacza wspélng odpo-
wiedzialno$¢ pracodawcow, oséb indywidualnych, pracownikéw oraz przedstawicieli
pracownikéw i pracodawcow.

Projekt ten jest ukierunkowany na zainicjowanie dziatan reprezentatywnych organizacji
zwigzkowych zrzeszonych w Europejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych (EKZZ)
w zakresie implementacji tresci Porozumienia w 4 krajach europejskich: Finlandii (SAK),
Polsce (NSZZ ,Solidarnosc”), na Litwie (LPS Solidarumas) i Butgarii (Podkrepa). Partner-
stwo i kolejnos¢ dziatan w projekcie przygotowano tak, aby wspomaoc proces wdrazania
Porozumienia Europejskiego w krajach organizacji partnerskich.




W ramach projektu zorganizowano miedzynarodowy okragty stét z udziatem ekspertow
partnerskich organizacji zwigzkowych, EKZZ i polskich zwigzkéw zawodowych z Komisji
Trojstronnej oraz dwa warsztaty dla ekspertéw polskich partneréw spotecznych z Komi-
sji Tréjstronnej. Zrealizowano takze dwa miedzynarodowe szkolenia dla zwigzkowcéw
z Litwy, Butgarii i Polski. Materiaty znajdujace sie w niniejszej broszurze zostang prze-
thumaczone na jezyk finski, litewski oraz butgarski i udostepnione miedzynarodowym
partnerom.

Mimo, ze projekt jeszcze sie nie zakonczyt, juz teraz chciatbym ztozy¢ podziekowania
wszystkim osobom zaangazowanym w jego realizacje.

Piotr Duda

Przewodniczqcy Komisji Krajowej
NSZZ ,Solidarnos¢”




Wprowadzenie - wnioski
z miedzynarodowych warsztatow i szkolen

Ewa Kedzior
Ekspert KK NSZZ ,Solidarnos¢”

W ramach projektu ,Wdrazanie Strategii Post-lizbonskiej na podstawie Europejskiego
Porozumienia dotyczacego Wiaczajacych Rynkéw Pracy” zostaty zorganizowane warsz-
taty i szkolenia dla partneréw spotecznych oraz przedstawicieli zwigzkéw zawodowych
z Polski, Butgarii, Finlandii i Litwy.

Miedzynarodowe warsztaty
Warszawa, 20-22 wrzesnia 2011 roku

W warsztatach uczestniczyli przedstawiciele zwigzkéw zawodowych z Polski, Butgarii,
Finlandii i Litwy.

Tematem warsztatow byty mozliwosci efektywnego wdrozenia Europejskiego Porozu-
mienia w sprawie wiaczajacych rynkéw pracy.

Podczas warsztatow zostaty przyjete nastepujace ustalenia:

« Porozumienie dotyczy dwodch odrebnych obszaréw: sfery pozostajacej w kompeten-
¢ji partnerow spotecznych oraz sfery, w ktorej odpowiedzialnos¢ ponosza wiadze
publiczne.

« Dla partneréw spotecznych w panstwach cztonkowskich o niewielkiej tradycji dialogu
spotecznego wyzwaniem i koniecznoscig bedzie sformutowanie wspdlnych propozycji
skierowanych do wtadz publicznych, gdyz w dotychczasowej praktyce kolejnos¢ byta
odwrotna - to wiadze publiczne kierowaty swoje propozycje do partneréw spotecznych.

« Nadmierny rozwoj atypowych form zatrudnienia nie sprzyja tworzeniu inkluzyw-
nych rynkéw pracy. Formy pracy tymczasowej powinny miec zasieg ograniczony i nie
moga mie¢ charakteru dtugotrwatego, lecz stanowi¢ pomost do zatrudnienia stabil-
nego, ktérego nie moga zastepowac. Pracownicy bedacy strong umowy atypowej
nie powinni by¢ dyskryminowani ze wzgledu na podstawe zatrudnienia.

- Istotng kwestig dla tworzenia wtgczajacego rynku pracy jest znalezienie rozwigzan
pozwalajacych na redukcje ,szarej strefy” w zatrudnieniu.

« Waznym instrumentem do wzmocnienia pozycji pracownika na rynku pracy jest za-
pewnienie mu mozliwosci rozwoju kwalifikacji i kompetencji, w tym wypracowania
schematéw indywidualnych planéw rozwoju zawodowego.




Mozliwosci wdrazania Europejskiego Porozumienia dotyczacego Wigczajacych Rynkdw Pracy

« Powaznga przeszkoda jest niski poziom ksztatcenia ustawicznego. Sytuacje moze
zmieni¢ rozwdj funduszy szkoleniowych zarzadzanych wspdlnie przez zwiazki zawo-
dowe i organizacje pracodawcow.

« Mimo, ze porozumienie nie koncentruje sie na konkretnej grupie problemowej
uczestnicy warsztatéw wskazali, ze w trakcie implementacji na poziomie krajowym
wskazane bedzie przeanalizowanie grup majacych specyficzne problemy z wigcze-
niem sie do rynku pracy, np. mniejszosci narodowe, niepetnosprawni, osoby obcigzo-
ne obowiazkiem opieki nad cztonkami rodziny itp.

Warsztaty polskich partnerow spotecznych
Gniew, 20-21 pazdziernika 2011 roku

W warsztatach uczestniczyli przedstawiciele polskich reprezentatywnych organizacji
zwigzkowych: NSZZ ,Solidarnos¢’, OPZZ i Forum Zwigzkéw Zawodowych oraz organi-
zacji pracodawcéw: PKPP Lewiatan, Pracodawcy RP i Zwigzek Rzemiosta Polskiego.

Celem warsztatéw byto wypracowanie polskiej wersji jezykowej Europejskiego Porozu-
mienia w sprawie wiaczajacych rynkéw pracy.

Warsztaty polskich partnerow spotecznych
Ciechocinek, 6-7 grudnia 2011 roku

W warsztatach uczestniczyli przedstawiciele polskich reprezentatywnych organizacji
zwigzkowych: NSZZ ,Solidarnos¢’, OPZZ i Forum Zwigzkéw Zawodowych oraz organi-
zacji pracodawcéw: PKPP Lewiatan, Pracodawcy RP i Zwigzek Rzemiosta Polskiego.

Przedstawiciele organizacji uznali wypracowany i uzgodniony w trakcie dwoch tur
warsztatéw polski tekst Porozumienia za podstawe dalszych dziatan wdrozeniowych.
Tekst ten ma by¢ promowany i prezentowany wewnatrz kazdej z organizacji .

Podczas warsztatow zostaty przyjete nastepujace ustalenia:

« Uczestnicy warsztatéw uznali potrzebe przystapienia do autonomicznych negocjacji
nad wdrozeniem Europejskiego Porozumienia w sprawie wigczajacych rynkéw pracy.

« Organizacje partneréw do dnia 15 lutego 2012 powinny podja¢ decyzje o woli ne-
gocjowania oraz powinny wytowi¢ po dwdch swoich przedstawicieli do zespotu
negocjacyjnego.

« Dziatania podejmowane w celu wdrozenia Europejskiego Porozumienia w sprawie
wiaczajacych rynkéw pracy nie beda stanowity przeszkody dla dziatan w tych sa-
mych obszarach podejmowanych w Zespotach Problemowych Tréjstronnej Komisji
do Spraw Spoteczno-Gospodarczych.

« Przedmiotem pogtebionej refleksji polskich partneréw spotecznych powinny by¢
m.in. nastepujace obszary:




Wprowadzenie - wnioski z miedzynarodowych warsztatéw i szkoler

- kierunki i zasady wydatkowania srodkéw z Funduszu Pracy — powinny by¢ tak usta-
lone, aby partnerzy spoteczni mieli realny wptyw na ten obszar polityki panstwa;

- rozwoj systemoéw ksztatcenia ustawicznego oraz szkolen zawodowych m.in. po-
przez efektywne tworzenie funduszy szkoleniowych na poziomie branz i przed-
siebiorstw; konieczne jest stworzenie sprawnych zasad dofinansowania funduszy
szkoleniowych ze srodkéw Funduszu Pracy;

- poprawienie efektywnosci ustug i instrumentéw rynku pracy (w tym analiza spraw-
nosci dziatania publicznych stuzb zatrudnienia, wspomaganie tworzenia miejsc
pracy, subsydiowanie zatrudnienia);

- analiza efektywnosci dziatania instytucji rynku pracy, np. w kontekscie sytuacji
0s0b o niskich kwalifikacjach oraz roli agencji pracy tymczasowej jako podmiotéw
kierujacych pracownikéw tymczasowych na szkolenia;

- rozwodj przedsiebiorczosci jako czynnik poprawy sytuacji na rynku pracy;

- potrzeba wypracowania mechanizmoéw wspierajacych wewnetrzng dobrowolng
mobilnos¢ pracownicza.

Efektywne mechanizmy wsparcia wypracowane w ramach wdrozenia w Polsce poro-

zumienia europejskiego powinny by¢ kierowane w szczegdélnosci do nastepujacych

grup pracownikow:

- pracownicy starsi — potrzeby w zakresie ergonomii pracy, ochrony i profilaktyki
zdrowia, szkolen, istnieje potrzeba efektywnego zaangazowania srodkéw publicz-
nych w tym zakresie;

- kobiety - obowiazkizwigzane z opieka nad dzie¢mi a takze innymi cztonkami rodziny;

- osoby mtode wkraczajace na rynek pracy.

Miedzynarodowe szkolenie
Wilno, 24-26 styczen 2011 roku

W szkoleniu udziat wzieli przedstawiciele zwigzkéw zawodowych: 10 polskich uczest-
nikdw z NSZZ ,Solidarnos¢” i 14 litewskich uczestnikéw z LPS ,Solidarumas”. Skoncen-
trowano sie na zataczniku 1 Zalecenia dla administracji publicznej i innych podmiotéw

Sformutowano propozycje dziatan, ktére powinny zosta¢ podjete na Litwie:
zwiekszenie ptacy minimalnej,

umozliwienie urzedom pracy wiekszej elastycznosci dziatan,

stosowanie testéw przydatnosci zawodowej wobec uczniéw w szkotach,

zakfadanie tréjstronnych rad - zaktywizowanie tych rad,

zwiekszenie lokalnej mobilnosci - czes¢ transportu powinny finansowac wtadze lokalne,
zwiekszenie dostepu do lokali komunalnych w miejscach, gdzie jest praca,
wprowadzenie utatwien zatozenia i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przez Internet,
wplywanie na zmiane swiadomosci ludzi - ze jeszcze maja szanse zaistnie¢ na rynku pracy.

Zaproponowano dziatania, ktére powinny zosta¢ podjete w Polsce:
-+ prowadzenie agencji posrednictwa pracy réwniez przez zwiazki zawodowe i stowa-
rzyszenia, np. dla 0séb bezrobotnych,




Mozliwosci wdrazania Europejskiego Porozumienia dotyczacego Wigczajacych Rynkdw Pracy

« utworzenie platformy wspdtpracy urzedéw pracy, zwigzkéw zawodowych i organi-
zacji pracodawcéw,

 propagowanie korzystania z pomocy doradcy zawodowego np. poprzez infolinie,

 utworzenie i udostepnianie bazy dobrych praktyk z urzedéw pracy,

 podkresdlanie korzysci ze szkolen oraz pokazanie, jakie korzysci niosa szkolenia (np.
komiksowe pokazanie korzysci — uproszczenie formy przekazu informacji i przetama-
nie w ten sposéb bariery negatywnego nastawienia i przekonania o bezcelowosci
i bezsensownosci szkolen),

« podkreslanie informacyjnej roli zwigzkéw zawodowych w tym zakresie,

« wywieranie nacisku na organizowanie ksztatcenia praktycznego,

« wprowadzenie do szkét przedmiotéw zwigzanych z wiedzg o spoteczenstwie, ktére
w programie beda zawieraty informacje o dziatalnosci i roli organizacji pracodawcow
i zwigzkéw zawodowych oraz prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej,

« planowanie szkolnictwa zawodowego pod przyszte potrzeby zgtaszane przez part-
neréw spotecznych,

+ udostepnienie szerokopasmowego Internetu w catej Polsce jako Zrédta dostepu do
informacji,

- usprawnienie funkcjonowania ,jednego okienka’, w ktérym mozna zatatwic¢ wszyst-
kie formalnosci zwigzane z zaktadaniem dziatalnosci gospodarcze;j,

« promowanie przedsiebiorczosci poprzez inkubatory przedsiebiorczosci - wprowa-
dzenie ulg i utatwien (tez technicznych),

« rozwijanie doradztwa finansowego i ekonomicznego dla nowych firm oraz doradz-
twa finansowego dla pracownikoéw,

+ wspotzarzadzanie przez zwiazki zawodowe i pracodawcow Funduszem Pracy,

« utatwienie dostepu do parkingdw, do szybkiej kolei,

+ wprowadzenie ulg w transporcie miejskim i harmonizacji z komunikacjg podmiejska,

« dofinansowanie wynajmu mieszkan przez samorzad lokalny lub opracowanie planu
krajowego dofinansowania mieszkan,

« wprowadzenie ulgi przy zakfadaniu przedszkoli i zZtobkéw oraz uzgadnianie godzin
pracy z pracodawcami,

« wprowadzenie systemu bondéw finansowanych np. z zatrzymanej w przedsiebior-
stwie czesci zaliczki na podatek dochodowy, nastepnie przeznaczenie ich m.in. na
wsparcie pracownikéw ponoszacych koszty ustug opiekuniczych, transportu, wynaj-
mu mieszkania itp.

« wprowadzenie ubezpieczenia od bezrobocia,

« zrewidowanie wysokosci Swiadczen spotecznych - zasitku dla bezrobotnego (aby
$wiadczenia dla bezrobotnych byly na takim poziomie, ktéry zapewni osobie poszu-
kujacej pracy mozliwo$¢ utrzymania sie, a nie popadniecia w ubostwo).

Miedzynarodowe szkolenie
Sofia 14-16 luty 2012

W miedzynarodowym szkoleniu uczestniczyli przedstawiciele zwigzkéw zawodowych:
24 cztonkéw PODKREPA z Butgarii i 4 cztonkédw NSZZ ,Solidarno$¢” z Polski. Poswiecone
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Wprowadzenie - wnioski z miedzynarodowych warsztatéw i szkoler

byto prébie wypracowania rozwigzan w oparciu o tres¢ Porozumienia w celu utrzyma-
nia na rynku pracy oséb z czterech grup spotecznych: kobiet, oséb niepetnosprawnych,
0s0b bez formalnego wyksztatcenia oraz oséb miodych.

Podczas szkolenia sformutowano nastepujgce wnioski i propozycje dziatan:

Wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia wywotuje duze obawy przedstawicieli
zwiagzkéw zawodowych i stanowi wyzwanie dla zwigzkéw poprzez natozenie na nie obo-
wigzku szczeg6lnej dbatoici o bezpieczenstwo i warunki pracy oséb zatrudnionych w ela-
stycznych formach zatrudnienia.

Zaproponowano nowe zdefiniowanie elastycznych form zatrudnienia: okreslenie czasu
pracy, ktéry zaspakaja potrzeby obu stron.

Wyrazono sceptycyzm odnosnie mozliwosci skutecznego wdrazania postanowien Porozu-
mienia przez partneréw spotecznych. Nie udato sie bowiem w petni wdrozy¢ poprzednich
porozumien. W warunkach butgarskich najbardziej skuteczne bytoby nadanie Porozumie-
niu formy ustawy.

Zaproponowano, aby kraje, w ktérych partnerom spotecznym nie udato sie wdrozy¢ posta-
nowien Porozumienia, byty objete dyrektywa zawierajaca postanowienia Porozumienia.
Obowiagzek implementacji dyrektywy zmusi te kraje do wdrozenia postanowien Porozu-
mienia (dyrektywy) na poziom krajowy.

Staboscig, ktdéra moze przesadzi¢ o niemoznosci wdrozenia postanowien Porozumie-
nia w wigczajacych rynkach pracy, jest brak realnego zwiazania partneréw spotecznych
i panstw postanowieniami Porozumienia.

Pozadana bytaby zmiana sposobu prowadzenia dialogu spotecznego w ten sposéb, zeby
rezultaty uzyskane przez partneréw spotecznych byly uznawane (i realizowane) przez rzad.
Aktywnos¢ zawodowa moze zostac przedtuzona pod warunkiem, ze jakos$¢ zycia bedzie
na odpowiednio wysokim poziomie. W przeciwnym razie osoby starsze nie beda w stanie
pracowac.

Priorytetem powinno by¢ stworzenie warunkéw sprzyjajacych tworzeniu miejsc pracy.
W dalszej kolejnosci rodzi sie kwestia: jakie miejsca pracy.

Gospodarka nie osiggnie sukcesu, jezeli dobre miejsca pracy beda tworzone tylko w sek-
torze IT.

Powinna by¢ tworzona petna paleta dobrych miejsc pracy réwniez w innych sektorach.
Stwierdzono brak motywacji wsréd pracownikéw do ksztatcenia i podnoszenia kwalifika-
¢ji, gdyz te dziatania nie s doceniane przez pracodawcow.

Na poziom motywacji do podejmowania pracy i podnoszenia kwalifikacji wptywa réwniez
poziom wynagrodzenia - niskie wynagrodzenie to niska motywacja.

Bardzo czesto majg miejsce ,srodziemnomorskie” sposoby rekrutacji: z polecenia.

Trudny dostep do informacji dotyczacej miejsc pracy, a w szczegdlnosci pracy dla specjali-
stéw (brak ogtoszen).

Trudny dostep do informacji o szkoleniach, w tym o szkoleniach dla pracujacych oraz
o szkoleniach w miejscu pracy. Zaproponowano, aby zwiekszy¢ dostep do tych informacji
poprzez wykorzystanie sieci partneréw spotecznych

Rozwdj kariery zawodowej powinien rozpoczynac sie na poziomie szkoty. Uczniowie
powinny otrzymywac informacje o rynku pracy i o zawodach poszukiwanych.
Praktyczne staze podczas studiéw powinny by¢ obowiazkowe.
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Sesjal

Wyzwania dla polskiego rynku pracy oraz
priorytety dla zwiazkow zawodowych

- poglady przedstawicieli sSrodowisk
naukowych

Stawomir Adamczyk
Ekspert KK NSZZ ,Solidarnos¢”

Europejskie Porozumienie dotyczace witaczajacych rynkéw pracy jest specyficznym
dokumentem. Podczas negocjacji prowadzonych na poziomie europejskim osobiscie
stanowczo protestowatem przeciw nazwaniu tego tekstu porozumieniem ze wzgledu
na to, ze nie ma tam zadnych zapiséw obligujacych. Mamy raczej do czynienia z bardzo
0g6lna deklaracja dotyczaca potrzeby podejmowania wspdlnych dziatan przez partne-
réw spotecznych, wskazujaca na pewne kwestie, ktére moga oddziatywac stymulujgco
na rynek pracy, ale ktére znajduja sie poza kompetencjami partneréw spotecznych. Do-
kument ten jest jednak bardzo istotny dlatego, ze bedzie niejako wymuszat na orga-
nizacjach pracodawcéw i zwigzkach zawodowych koniecznos¢ wspolnej refleksji nad
tym, co mozna zaproponowac wtadzom publicznym.

Kilka stéw powiem o kontekscie, w jakim sie pojawito to Porozumienie europejskie, po-
niewaz jest on bardzo interesujacy.

Europejscy partnerzy spoteczni niemal od poczatku XXI wieku prébowali w ramach
dialogu prowadzonego na poziomie unijnym zwieksza¢ swojg autonomie i budowac¢
swoj nowy wizerunek organizacji, ktore nie zajmuja sie wytacznie sztywnym odnosze-
niem do kwestii dotyczacych stosunkéw pracy w relacji ,przedsiebiorca - przedsta-
wiciel pracownikéw”. Organizacje partneréw spotecznych chciaty, aby postrzegano
ich dziatalno$¢ rowniez przez pryzmat mozliwosci catosciowego oddziatywania na
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funkcjonowanie rynkéw pracy. W zwigzku z tym prébowano w jakis sposéb wiaczyc sie
w realizacje Strategii Lizbonskiej, ktéra nie do konica sie udata, réwniez i dlatego, ze rola
partneréw spotecznych nie byta zbyt mocno doceniana przez instytucje unijne.

Nowa strategia dotyczaca rozwoju Unii Europejskiej,Europa 2020” w wiekszym stopniu
odnosi sie do roli, jaka dziatalnos¢ partneréw spotecznych moze odegra¢ w ksztatto-
waniu pozytywnych zmian na rynku pracy. Na te strategie europejskie organizacje pra-
codawcow i zwigzkéw zawodowych zareagowaty bardzo szybko, poniewaz juz w 2010
roku, kiedy tylko sie ona pojawita, wydaty wspdlne oswiadczenie, przedstawiajac swoja
wizje dotyczaca tego, jak trzeba dziata¢ na rzecz modernizacji rynkéw pracy. Tam sie
pojawito m. in. okreslenie ,trojkat wiedzy” jako jednego z elementéw warunkujacych
budowe konkurencyjnosci europejskiej. Jego wierzchotki tworza oczywiscie badania
naukowe, wzmacnianie innowacyjnosci, ale trzecim sa wykwalifikowani pracownicy,
czyli kapitat ludzki. Przestanie jest proste: nie ma mozliwosci rozwoju ekonomicznego
w Europie bez inwestowania w kapitat ludzki. W $lad za ta deklaracjg poszty tez ne-
gocjacje, a potem podpisanie Europejskiego Porozumienia dotyczacego wiaczajacych
rynkéw pracy.

Jak wiemy, rynki pracy Unii Europejskiej znajduja sie pod presja wielu czynnikéw ze-
wnetrznych i wewnetrznych. W sporej czesci sa to czynniki niezalezne od mozliwosci
wplywu na nie przez instytucje unijne czy reprezentantéw europejskiego kapitatu
i pracy. Zeby wspomnie¢ tylko hastowo globalizacje, czy rosnace wyzwanie demogra-
ficzne, zwigzane z tym, ze wtasnie na kontynencie europejskim w sposdb szczegdlnie
dramatyczny zaczyna sie realizowac teoria drugiego przejscia demograficznego, a wiec
likwidacji prostej zastepowalnosci pokolen.

Mamy tez do czynienia z wyzwaniem dotyczacym generalnie zmiany charakteru pracy.
Nie wynika to wytacznie z negatywnego podejscia pracodawcow do pewnych form
Swiadczenia pracy, ale z tego, ze nastepujg zmiany o charakterze obiektywnym, w od-
niesieniu to tego, jak sie traktuje i wykonuje prace obecnie. Do czynnikéw wewnetrz-
nych, na ktére mozemy mieé wptyw poprzez dziatania na poziomie unijnym, zaliczy¢
mozna np. niskg mobilnos¢ zawodowg Europejczykéw i niedopasowanie popytu na
prace do poziomu kwalifikacji oséb jej poszukujacych.

Takie s3 obecne wyzwania. Pod ich presjg pojawia sie pytanie: w jaki sposéb mozna
dostosowac rynki pracy, aby byly one przyjazne dla pracownika? Bo pracownik musi
by¢ dowartosciowany, musi odczuwac potrzebe statego rozwoju swoich umiejetnosci
i kwalifikacji. Kapitat ludzki stanowi jedno z najcenniejszych débr. W tej chwili zaczyna-
my sobie to uswiadamiac w Europie, kiedy kurczy sie populacja oséb aktywnych zawo-
dowo. Ale z drugiej strony, chodzi o to, zeby rynki tak funkcjonowaty, zeby nie zabija¢
konkurencyjnosci, zeby stymulowa¢ wzrost innowacyjnej gospodarki.

Temu stuzy to Porozumienie europejskie. Jest ono szczegdlnie wazne tu, w Polsce, gdyz
bedzie motywowac partneréw spotecznych do refleksji nad kondycja polskiego rynku
pracy. Wyraze tutaj swoj osobisty poglad o daleko idacej dysfunkcjonalnosci polskiego
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rynku pracy, o catkowitym braku aktywnej polityki na tym rynku. Wynika to z wielu
przyczyn, w tym takze z niefrasobliwego podejscia wtadz publicznych. Niemniej part-
nerzy spoteczni rowniez powinni zastanowi¢ sie na swoim podejsciem do problematy-
ki ozywienia rynku pracy.

Zagrozenia na poziomie europejskim, o ktérych wczesniej wspomniatem, beda sie
w szczegolny sposob ujawnia¢ w naszym kraju. Fakt, ze obecnie, jako jedno z niewielu
panstw unijnych mamy bardzo stabilny wzrost gospodarczy, nie powinno utwierdza¢
samozadowolenia — wzrost ten wynika ze zwyktego zwiekszenia wydajnosci pracy i wy-
korzystywania prostego czynnika konkurencyjnosci, jakim sg koszty pracy. Ptace w Pol-
sce zaczynaja coraz wyrazniej ocierac sie o poziom inflacji, tak wiec pole do manewro-
wania kosztami pracy sie kurczy. Badania wskazujg rowniez, ze polscy pracownicy maja
coraz wiecej probleméw z utrzymaniem poziomu ich kwalifikacji i kompetencji, ale
pracodawcy nie widzg potrzeby inwestowania w szkolenie. Patologiczne sg schema-
ty opuszczania rynku pracy. Z jednej strony utrudniony jest dostep dla mtodych ludzi,
a zdrugiej strony mamy zbyt szybka dezaktywizacje pracownikéw starszych mogacych
funkcjonowac jeszcze na rynku pracy. Ostatnie badania Eurostatu z 2010 pokazaty, ze
w Polska jest na szarym koncu, jesli chodzi o aktywnos¢ zawodowa grupy wiekowej
55-64 (tylko 33 procent tej grupy wiekowej jest aktywne zawodowo). Jak to sie ma do
zblizajacych sie probleméw z podaza pracy w najblizszych kilkudziesieciu latach?

Te fakty wskazujg na to, ze Porozumienie europejskie dotyczace wiaczajacych rynkow
pracy jest bardzo wazne — mimo jego ogdélnosci i tego, ze stanowi ono raczej intencje
wspolnych dziatan. Moze by¢ jednak punktem wyjscia do podjecia w naszym kraju de-
baty na ten temat. Na tej konferencji chciatbym ja nieformalnie zainicjowac.

Dr Jan Czarzasty
Katedra Socjologii Ekonomicznej Szkoty Gtéwnej Handlowej

W Katedrze Socjologii Ekonomicznej SGH chetnie postugujemy sie dychotomia ,for-
dyzm-postfordyzm”. Niewatpliwie znajdujemy sie w punkcie przetomowym, jesli
chodzi o trajektorie rozwoju gospodarczego, bo dokonuje sie wtasnie przejscie od
modelu rozwoju nazywanego przez francuska szkote regulacyjng ,fordyzmem” ku
Jpostfordyzmowi".

Jesli popatrzymy na rynek pracy, doniosta konsekwencja tego przejscia jest zmiana cha-
rakteru wymaganych kwalifikacji. O ile w swiecie ,fordowskim” rynek pracy miat duzy
potencjat absorpcji pot-wykwalifikowanej, a nawet niewykwalifikowanej sity roboczej,
to w przypadku gospodarki ,postfordowskiej” jest inaczej — rynek domaga sie wykwa-
lifikowanych kadr. Zmiana ta jest wymuszona przeobrazeniami charakteru produkgji:
model fordowski opierat sie na produkcji masowej, wielkoseryjnej, adresowanej do ryn-
koéw wzglednie jednolitych, co byto zreszta sprzezone z modelem masowej konsump-
¢ji. Jesli rozpatrujemy przejscie z ,fordyzmu” do ,postfordyzmu” w kategoriach zmiany
paradygmatu przemystowego, jest to ewolucja od produkcji masowej, wielkoseryjnej
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w kierunku produkcji wyspecjalizowanej, dostosowywanej, czyli realizowanej na kon-
kretne zamowienia, w matych seriach. Efektem jest uelastycznianie organizacji pracy,
a w szerszej perspektywie takze rynkéw pracy. Elastycznos¢ ma jasne i ciemne strony.
Moze jednak prowadzi¢ do tego - i czesto niestety tak jest — ze z braku efektywnych me-
chanizmow ksztatcenia, w tym ksztatcenia ustawicznego, bardzo duze grupy spoteczno-
-zawodowe s3 narazone na marginalizacje czy nawet trwate wykluczenie z rynku pracy.

Chciatbym tu zwréci¢ uwage na pewien kontrowersyjny poglad, ze technika pozbawia
nas pracy. Mozna by go nazwac¢ wspétczesnym ludyzmem, poniewaz jest wynikiem
tego samego typu (btednego zreszta) rozumowania: ,jak zniszczymy maszyny, to lu-
dzie beda znéw miec prace”. Tak oczywiscie nie jest. Niemniej przez wiele lat uwazano,
Ze utrata miejsc pracy w przemysle bedzie kompensowana nowymi miejscami pracy
w sektorze ustugowym. Owszem, tak niegdys byto, ale w Swietle obecnej wiedzy empi-
rycznej nalezy do tej tezy podchodzi¢ coraz ostrozniej. Potencjat absorpcyjny sektora
ustugowego we wszystkich krajach rozwinietych ma swoja granice. Pojawia sie pytanie,
czy Jeremy Rifkin ze swoja problematyczng teza o koricu pracy ma racje, czy nie? Inny-
mi stowy, czy znajdziemy zatrudnienie dla ludzi, ktérych sektor ustug nie bedzie mégt

juz przyjac?

Jakims$ rozwigzaniem wydaje sie rozwdj systemu ksztatcenia ustawicznego, a rola part-
neréw spotecznych w tym przedsiewzieciu jest nie do przecenienia. Co wiecej, jak po-
kazuja doswiadczenia zachodnioeuropejskie z ostatnich dwudziestu lat, moze by¢ ona
obustronnie korzystna. Z jednej strony ludzie zdobywaja nowe, przydatne kwalifikacje
- zdrugiej zwiagzki zawodowe udowadniajg, ze sg ciagle instytucja funkcjonalng, moga-
cg zaoferowac pracownikom konkretne korzysci.

Mamy do czynienia z ogélno$wiatowym kryzysem zwigzkéw zawodowych, ktéry oczy-
wiscie jest réwniez po czesci spowodowany transformacjg w kierunku modelu gospo-
darki ,postfordowskiej”. Zwigzki tracg swdj bastion, podstawowa baze spoteczna, jaka
zapewniafa im kiedy$ wielkoprzemystowa klasa pracownicza (unikajmy okreslenia ,ro-
botnicza’, bo chodzi o ,working class”), o wzglednie jednolitych, tatwo artykutowanych
interesach. Dzi$ juz tej bazy nie ma - ulegta dezintegracji.

Zwigzki zawodowe poszukujg drég wyjscia z tego impasu poprzez tzw. strategie re-
witalizacji. Posréd dziatan w ramach strategii rewitalizacji, mozna wskazaé na przyno-
szace bardzo pozytywne efekty witaczanie sie zwigzkéw w realizacje dziatan z zakresu
Llife-long learning”. Doskonale znamy przykfad zwigzkéw zawodowych w Wielkiej Bry-
tanii. Kiedy u wtadzy byta Partia Pracy, rzad Tony Blaira zainicjowat program, ktérego
jednym z celdw byto stworzenie zwigzkom zawodowym mozliwosci aktywnej partycy-
pacji w organizacji ksztatcenia na poziomie przedsiebiorstw. Przyniosto to efekty nawet
czysto statystyczne, poniewaz poziom uzwigzkowienia w Wielkiej Brytanii wynosi ok.
40 procent.

Inna droga jest zaangazowanie partneréw spotecznych w szeroko rozumiany system za-
bezpieczenia bezrobotnych. Stuchajac sprawozdania z realizacji projektu zauwazytem,
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ze pojawit sie w nim m. in. postulat wprowadzenia ubezpieczenia od bezrobocia. Po-
stulat ten jest jak najbardziej stuszny z punktu widzenia intereséw zwigzkéw zawodo-
wych, gdyz one najlepiej trzymaja sie w krajach, w ktérych obowiazuje ,Ghent system”.
System ten wystepuje przede wszystkim w krajach skandynawskich, a polega na tym,
ze zwiazki zawodowe zarzadzaja Swiadczeniami dla bezrobotnych, na ktére sktadaja sie
takze srodki publiczne.

Postulat wprowadzenia ubezpieczenia od bezrobocia jest oczywiscie stuszny, nato-
miast jego wprowadzenie wydaje sie mato realne. Bardziej prawdopodobny bytby
scenariusz, w ktérym partnerzy spotfeczni — zwigzki zawodowe, a takze organizacje
pracodawcéw - uzyskaliby wieksze kompetencje w zakresie dysponowania srodkami
Funduszu Pracy. Taki postulat sie pojawia - niestety jest to obecnie wotanie na puszczy.
To zreszta pokazuje, jak wazna jest wola polityczna w urzeczywistnieniu nadrzednego
celu, jakim jest silniejsze zaangazowanie partneréw spotecznych - zaréwno zwigzkéw
zawodowych, jak i organizacji pracodawcéw - w polityke rynku pracy.

Inkluzywny rynek pracy mozna opisac jako taki rynek, na ktérym dziatajag mechanizmy
ufatwiajgce wejscie nan i utrzymanie sie na nim grupom spotecznym i spoteczno-za-
wodowych, ktére uwazane s3 za uposledzone badz podwyzszonego ryzyka. Nie chce
wchodzi¢ w analize samego Porozumienia, a zwtaszcza wypowiadac sie na tematy na-
tury prawnej. Zadam tylko pytanie: jak dotrze¢ do tych grup podwyzszonego ryzyka,
ktdre powinny stac sie adresatem dziatah podejmowanych w imie tworzenia inkluzyw-
nego, czyli wtaczajacego, rynku pracy?

W Polsce dominuje sektor przedsiebiorstw oparty na firmach zatrudniajacych do 9 pra-
cownikéw, w sumie jest to az 96 procent podmiotéw. Tworzg one obszar, ktéry przede
wszystkim ze wzgledu na ksztatt otoczenia prawnego jest bardzo trudno dostepny dla
zwigzkéw zawodowych. Na poziomie rozwazan ogoélnych, partnerzy spoteczni maja
duze mozliwosci, jezeli chodzi o udziat w budowie inkluzywnych rynkéw pracy, nato-
miast gdy zagadnienie to zaczniemy analizowa¢ bardziej szczegétowo, bedziemy zmu-
szeni uzna¢, ze w naszym kontekscie lokalnym udziat partneréw spotecznych w two-
rzeniu wiaczajacych rynkéw pracy jest niewatpliwie utrudniony.

Barbara Surdykowska
Ekspert KK NSZZ ,Solidarnos¢”

W kilku wypowiedziach wywotany juz zostat temat ksztatcenia ustawicznego. Temat
dostepu do szkolen dla pracownikéw pojawit sie we wnioskach z warsztatow oraz szko-
len, w ktorych uczestniczyli przedstawiciele zwigzkéw zawodowych. Temat ten byt tez
analizowany podczas warsztatéw polskich partneréw spotecznych, ktére odbywaty sie
w ramach tego projektu.

Poziom ksztatcenia ustawicznego w Polsce jest na zatrwazajaco niskim poziomie.
Wskaznik oséb powyzej 25 roku zycia (nie tylko aktywnych zawodowo) uczestniczacych
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w jakiejkolwiek formie ksztatcenia ustawicznego wynosi w Polsce ponizej 6 procent!
Zwracam tu uwage, ze méwimy o nieformalnym ksztatceniu, czyli takich dziataniach,
ktére sa podejmowane przez jednostke samodzielnie, a nie w ramach jakiego$ pod-
miotu edukacyjnego. Dzieje sie tak (i to jest najbardziej niepokojace) pomimo tego, ze
obecnie w Polsce dysponujemy najwyzszg iloscig srodkéw z Europejskiego Funduszu
Spotecznego, jakiej juz w przysztosci nigdy nie uzyskamy. W ciggu ostatnich dwdch lat
nie nastapit wzrost tego wskaznika, a wrecz przeciwnie — wystapit spadek o 1 procent.
Niestety, mleko sie juz rozlato - pewne dziatania powinny zosta¢ podjete juz pare lat
temu, gdyz taka dostepnosc srodkéw z EFS juz sie nie powtérzy.

Szanse rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce, ktdra jest kwestig kluczowa z punktu wi-
dzenia konkurencyjnosci polskiej gospodarki w perspektywie najblizszych 10 lat, pan-
stwo polskie niestety zaprzepascito. Tym bardziej, ze w tej samej perspektywie czasowej
Polska przestanie by¢ konkurencyjna na globalnym rynku z punktu widzenia kosztéw
pracy. Obecna przewaga, ktérg posiadamy jako panstwo nizszych kosztow pracy, nie
bedzie juz miata miejsca.

Jak podkreslata w swoich raportach Najwyzsza Izba Kontroli oraz wielu autoréw zajmu-
jacych sie ksztatceniem ustawicznym, problem polega na tym, ze srodki z EFS zostaty
skierowane przede wszystkim do podmiotéw szkolacych. Zaréwno partnerzy spotecz-
ni, jak i wladza publiczna, nie wypracowali zadnego mechanizmu, ktéry kierowatby
srodki bezposrednio do os6b zainteresowanych. Nie dopracowalismy sie takiego roz-
wiazania jak np. bon szkoleniowy, czyli pewne srodki przyznane w postaci bonu, kto-
ry moze by¢ wydatkowany tylko na uczestnictwo w dziataniach szkoleniowych. Takie
rozwigzanie pozwolitoby na faktyczng konkurencje pomiedzy podmiotami szkolgcymi,
ktdrej ciagle nie ma. Jest to jedna z przyczyn stosunkowo niskiego poziomu dostep-
nych na rynku szkolen.

Wystepuje pewna nadptynnos¢ ilosci srodkéw z EFS. Niepokoi fakt, ze bardzo wiele firm
zajmuje sie szkoleniami tzw. miekkich umiejetnosci. Natomiast dziata bardzo niewielka
grupa podmiotoéw, ktére szkolg konkretne umiejetnosci na stanowiskach robotniczych
czy przemystowych, ktore oferujg dobrze przeprowadzone szkolenia zawodowe.

Co nalezatoby zrobi¢? Kwestig zasadnicza jest przede wszystkim wprowadzenie me-
chanizmu, ktéry by utworzyt obligatoryjng sktadke obcigzajaca pozaptacowe koszty
pracy na fundusze szkoleniowe. Warto zwréci¢ uwage na rozwiazania francuskie, ktére
polegaja na tym, ze pracodawcy sg obcigzeni obowigzkowa skfadka. Fundusze szko-
leniowe sa zarzadzane wspdlnie, przy udziale zwigzkéw zawodowych, a skfadka jest
niezalezna od tego, czy pracodawcy chcg jeszcze ponosi¢ jakies dodatkowe koszty na
szkolenie swoich pracownikéw. To sa dwie oddzielne ptaszczyzny dystrybucji Srodkéw
na szkolenia.

Obecne regulacje zawarte w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy przewidujgce mozliwos¢ fakultatywnego tworzenia funduszy szkoleniowych,
catkowicie nie sprawdzaja sie w praktyce. Wykazat to chociazby projekt prowadzony
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przy udziale Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos$¢’, ktory dotyczyt kwestii podnoszenia
kwalifikacji w branzy hutniczej i zagrozenia lukg pokoleniowa. Przeprowadzone w nim
badania pokazaty, ze w zadnej z polskich hut nie funkcjonuje fundusz szkoleniowy
W rozumieniu ustawy o promogji zatrudnienia.

Idealne fundusze nie powstajg na poziomie przedsiebiorstwa, tylko na poziomie bran-
zy lub sektora. W Polsce generalnie dialog sektorowy kuleje i nie wida¢ zadnych oznak
czy pomystéw na to, jak ten dialog sektorowy ozywi¢. Rokowania sektorowe przezywa-
ja zreszta trudny czas takze w panstwach, ktdre stanowig bastiony takich rokowan, jak
Republika Federalna Niemiec czy Austria. Tam réwniez obserwujemy proces decentrali-
zacji rokowan zbiorowych. Mimo tych trudnosci kwestie zwigzane z ksztatceniem usta-
wicznym oraz dostepem do szkoleh mogtyby stac sie impulsem do rozwoju dialogu
branzowego w Polsce.

Druga kwestia to kierowanie srodkéw bezposrednio do zainteresowanych osoéb, a nie
do podmiotéw szkoleniowych. Czyli stworzenie instytucji bonu szkoleniowego, ma-
jac jednakze na uwadze doswiadczenia angielskie czy irlandzkie, ktére pokazuja jasne
i ciemne strony tego typu rozwiazan. Tworzenie instytucji bonéw szkoleniowych nie
jest proste, ale wydaje sig, ze mimo wszystko jest niezbedne.

Kolejna kwestig jest problem roli publicznych stuzb zatrudnienia. W obecnej regulacji
prawnej czyli w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, w art. 1
wskazane sg wiasciwie wszystkie cele niezbedne z punktu widzenia wdrozenia Porozu-
mienia o wiaczajacych rynkach pracy. Ta ustawa, ktéra w potocznej swiadomosci koja-
rzy sie tylko ze sferg bezrobocia, stawia bardzo ambitne cele, takie jak rozwéj zasobéw
ludzkich, osiggniecie wysokiej jakosci pracy, zwiekszenie mobilnosci na rynku pracy.
Formalnie ustawodawca wskazat te cele, ktdre sa niezbedne do realizacji idei wtaczaja-
cego rynku pracy. Problem polega na tym, ze nie ma praktycznie dziatajacych instytucji,
ktére by realizowaty cele wymienione w art. 1 ustawy.

Podam dwa proste przykfady. Art. 43 tej ustawy pozwala staroscie finansowac ze $rod-
koéw Funduszu Pracy szkolenia pracownikéw 45+, szkolenia oséb prowadzacych dzia-
talnos¢ gospodarcza w wieku 45+, szkolenia pracownikdéw w okresie wypowiedzenia
czy szkolenia pracownikéw, jezeli wobec pracodawcy orzeczono upadtos¢ lub likwi-
dacje. Tyle, ze nikt z zainteresowanych o tym nie wie, ze moze p6js¢ do Powiatowego
Urzedu Pracy i zapyta¢, jaka jest oferta szkoleniowa dla oséb w wieku 45+. Do tego
dochodzi oczywiscie problem ilosci srodkoéw, ktére sg przekazane z Funduszu Pracy do
faktycznej dyspozycji w PUP.

Podobnie art. 69 ustawy jasno wskazuje, ze istnieje mozliwos¢ dofinansowania szkolen
organizowanych przez pracodawce srodkami publicznymi z Funduszu Pracy. Co wie-
cej, wezytujac sie w tres¢ art. 69 oraz poznajac akty wykonawcze stworzone na jego
podstawie, mozemy dostrzec preferencje ustawodawcy. A wiec: wiekszy zakres dofi-
nansowania ze $rodkdw Funduszu Pracy dla starszych pracownikéw oraz dla pracow-
nikdéw matych i srednich przedsiebiorstw, bo oni z zatozenia maja utrudniony dostep
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do szkolen. Wieksza mozliwosc¢ finansowania szkoler ogdlnorozwojowych, czyli tych,
ktérymi pracownicy sg bardziej zainteresowani, gdyz podnoszg kwalifikacje, ktére
moga wykorzystywac u kolejnego pracodawcy. Ze wzgledu na unijne wymogi wiekszy
poziom dofinansowania szkolen oséb bedacych przedstawicielami mniejszosci naro-
dowych (to w Polsce ma mniejsze znaczenie praktyczne ze wzgledu na relatywnie niski
na tle inny panstw poziom mniejszosci narodowych). Caty problem polega na tym, ze
art. 69 jest przepisem kompletnie martwym. Do tego stopnia, ze nawet statystyki nie
wykazuja zadnego przeptywu srodkéw z Funduszu Pracy na jego podstawie. Zwracam
uwage, ze jest to fakultatywne — starosta moze takie szkolenia dofinansowa, ale to jest
oczywiscie uzaleznione od ilosci srodkéw, ktdre sa w dyspozycji PUP.

W roku 2011 po raz pierwszy moglismy zaobserwowac szczegdlnie niebezpieczng
tendencje: kierowania wiekszosci srodkéw z Funduszu Pracy na pasywne formy walki
z bezrobociem. llo$¢ srodkdw przeznaczonych na wyptaty zasitkow dla oséb bezrobot-
nych przewazyta nad srodkami na prace interwencyjne, roboty publiczne, szkolenia,
staze i potencjalnie istniejgce w ustawie instytucje dla oséb zagrozonych utrata pracy.

Nastepnym problemem jest dziatanie agencji zatrudnienia, czyli prywatnego posred-
nictwa pracy, prywatnych stuzb zatrudnienia. One s3 wymienione w ustawie o promo-
¢ji zatrudnienia jako instytucje rynku pracy, ale wtasciwie z tego nic nie wynika. To sa
podmioty nastawione stricte na zysk, dziatajace zgodnie z logika biznesowa. Zreszta
trudno oczekiwa¢, zeby dziataty zgodnie z jakas inng logika. Jezeli ustawodawca nie
stworzyt zadnej koncepcji czy konstrukgji ich dziatania, to co wtasciwie znaczy zapis,
ze prywatne stuzby zatrudnienia, np. agencje pracy tymczasowej stanowig instytucje
rynku pracy?

Co poza ksztatceniem ustawicznym powinno by¢ istotnym elementem negocjacji pol-
skich partneréw spotecznych? Niewatpliwie powaznym wyzwaniem jest udziat partne-
réow spotecznych w zarzadzaniu srodkami Funduszu Pracy.

Kolejnym zagadnieniem s3 grupy problemowe. Z tresci samego porozumienia nie wy-
nika, ze jest ono nakierowane na konkretne grupy problemowe, co zresztg byto jed-
nym z przedmiotéw sporu pomiedzy Europejska Konfederacjg Zwigzkéw Zawodowych
a przedstawicielami organizacji pracodawcow. Czy w jakims stopniu to porozumienie
nie powinno odwotywac sie do potrzeb zdefiniowanych grup problemowych? Niewat-
pliwie rolg polskich partneréw spotecznych w czasie tych negocjacji winno by¢ okre-
Slenie, ktdre to grupy problemowe w Polsce s narazone na najwieksze zagrozenie.
W moim przekonaniu, w kontekscie strategii,,Europa 2020” dotycza one pracownikéw
starszych i niskiego poziomu aktywnosci tych oséb.

Jako przyktad odwotam sie do regulacji francuskiej, ktéra obowigzuje od stycznia ubie-
gtego roku. Przewiduje ona obowigzek negocjowania pracodawcéw ze zwigzkami za-
wodowymi porozumien dotyczacych tego, jak zarzadzad i utatwiacé przedtuzenie ak-
tywnosci zawodowej starszych pracownikéw. Jezeli takiego porozumienia nie uda sie
wynegocjowac, pracodawca jest zobowigzany do stworzenia wiasnego planu dziatan,
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ktéry zostaje zatwierdzany przez wtadze publiczng i musi zawiera¢ okreslone srodki
przeznaczone na tego typu dziatania, czyli nie moze mie¢ charakteru czystej deklaracji.
Warto by rozwazy¢ wprowadzenie takiego mechanizmu takze w naszym kraju.

Dr lga Magda
Instytut Badan Strukturalnych Szkoty Gtéwnej Handlowej

Chce zaprezentowac wyniki badan, ktére prowadzitam razem z dr Ruzik-Sierdzirska
w 2011 roku w Szkole Gtéwnej Handlowej. Zastanowity$my sie, jak ostatni kryzys go-
spodarczy w krajach Europy Zachodniej i krajach OECD oraz spowolnienie gospodar-
cze w Polsce wptynety na wybrang grupe pracownikéw na polskim rynku pracy: oséb
starszych po 50 roku zycia.

Jako tto dla tej analizy podam fakt, ze od kilku dobrych lat obserwujemy wyrazng po-
prawe sytuacji 0séb starszych — chociaz nie jest to zawsze oczywiste w spotykanych
przekazach medialnych. Obserwujemy faktycznie rosngce wskazniki (wspotczynniki)
aktywnosci zawodowej oséb po 50 roku zycia, co z punktu widzenia polskiej gospo-
darki, ale tez tej grupy oséb, jest naprawde dobrg wiadomosciag. W ciggu ostatnich kilku
lat najczesciej styszy sie o tym, ze rosnie bezrobocie os6b starszych. Faktycznie — ono
wzrosto, ale warto podkresli¢ dwie rzeczy. Po pierwsze, bezrobocie w tej grupie oséb
wzrosto najmniej w stosunku do innych, mtodszych grup wiekowych. Po drugie, w tej
grupie wiekowej odnotowano takze najwyzszy wzrost wskaznika zatrudnienia i naj-
wyzszy wzrost zatrudnienia. Moze sie to wydawac paradoksem i wiele oséb (w tym
dziennikarze) nie rozumie, jak to mozliwe, ze wzrasta zaréwno zatrudnienie, jak i bez-
robocie. Mamy wtasnie taka sytuacje w Polsce i dotyczy ona najsilniej oséb po 50 roku
zycia. Jednak nie wyglada to tak rézowo dla wszystkich

Tabela 1. Przep’rywy na rynku pracy w Polsce wg wieku, 2008 — 2010.
Zrédto: Magda i Ruzik- Sierdzinska (2011).
przeptywy z zatrudnienia do:
2008-2009 2009-2010
Zatrudn. Bezrob. | Biernosci | Zatrudn. Bezrob. | Biernosci
25-44' 96% 2% 2% 95% 2% 2%
‘45-54' 96% 2% 2% 95% 2% 3%
'55-59’ 89% 2% 9% 92% 1% 6%
przeptywy z bezrobocia
25-44' 35% 47% 18% 33% 51% 16%
‘45-54' 22% 52% 26% 25% 52% 23%
‘55-59’ 19% 46% 34% 16% 49% 36%
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Tabela 1 wskazuje tzw. przeptywy na rynku pracy. Pokazuje, jak wyglada zmiana stanu
0s6b na rynku pracy w ciagu jednego roku, czyli jak czesto te osoby, ktére w roku 2008
pracowaly, pozostaja w zatrudnieniu, jak czesto tracg prace, a jak czesto wycofuja sie
w ogdle z rynku pracy stajac sie biernymi zawodowo. Te dane pokazuja przede wszyst-
kim, ze na przestrzeni czasu sytuacja os6b po 50/55 roku zycia ulegta poprawie, ale
gtéwnie dotyczyto to 0séb pracujacych. Widzimy pewng polaryzacje sytuacji pracow-
nikéw po 50/55 roku zycia. Znacznie lepiej i coraz lepiej maja sie te osoby, ktére pracuja
i ktore to zatrudnienie z coraz wiekszym prawdopodobienstwem utrzymuija. Ich ryzyko
utraty pracy jest (co moze by¢ zaskakujgce) mniejsze niz mtodszych pracownikéw. Na-
tomiast osoby po 50/55 roku zycia, ktore nie pracujg odczuwajg pogorszenie swojej
sytuacji. Ich szanse na znalezienie zatrudnienia sa nie tylko znacznie nizsze niz w mtod-
szych grupach wiekowych, ale ponadto w okresie 2008-2010 zmalaty.
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Wykres 1. Przeptywy mezczyzn z zatrudnienia do zatrudnienia (E, prawa 0$), bezrobocia (U) i bier-
nosci zawodowej (1), 2008 - 2010. Zrédto: Magda i Ruzik - Sierdzirska (2011).

Obrazuje to Wykres 1 pokazujacy, co stato sie z mezczyznami w réznych grupach wie-
kowych, ktérzy w wyjsciowym roku 2008 byli pracujacy: jak czesto oni stawali sie bez-
robotni (ciemny stupek), jak czesto wycofywali sie z rynku pracy (jasny stupek na lewej
osi), tudziez pozostawali w zatrudnieniu (diamencik). Wida¢ wyraznie, ze w sytuacji
mezczyzn, ktoérzy pracuja, ryzyko utraty pracy w grupie powyzej 55 roku zycia jest niz-
sze niz w mtodszych grupach wiekowych (stupek ciemny jest nizszy niz dla wieku 25-
44 czy nawet 45-44 lat). Natomiast ryzyko dezaktywizacji nadal wystepuje. Zaktadamy
oczywiscie, ze w tych grupach wiekowych sg to w duzej mierze osoby, ktére juz wcze-
$niej nabyty prawo do emerytury i pomimo mocno ograniczonej mozliwosci wcze-
$niejszego wycofania sie z rynku pracy, wtasnie w sytuacji spowolnienia gospodarcze-
go te osoby skorzystaty z wczesniej nabytych praw. Niemniej ta skala dezaktywizacji
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zawodowej nadal pozostaje spora, nawet w grupie wiekowej 10 lat przed osiggnieciem
wieku emerytalnego.

Poza tg polaryzacjg — osoby pracujace a osoby bez pracy - bardzo silnie zréznicowana
jest sytuacja kobiet i mezczyzn. To jest kolejny wymiar dualnosci sytuacji oséb starszych
na rynku pracy. Wykres 2 prezentuje przeptywy dla bezrobotnych mezczyzn. Ich szanse
na podjecie pracy (czyli diamencik na wykresie) faktycznie malejg juz po 45 roku zycia.
Co wiecej, obserwujac zmiany w okresie ostatniego spowolnienia gospodarczego - te
szanse jeszcze sie pogorszyty.
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Wykres 2. Przeptywy mezczyzn z bezrobocia do zatrudnienia (E, prawa 0$), bezrobocia (U)
i biernosci zawodowe;j (1) dla mezczyzn, 2008 - 2010. Zrédto: Magda i Ruzik - Sierdzinska (2011).

O ile dla mezczyzn najsilniejszy spadek obserwujemy po 60 roku zycia, to dla kobiet
ten spadek zaczyna sie juz po 55 roku zycia. Mozna to wytlumaczy¢ dwoma gtéwnymi
czynnikami. Po pierwsze, cigglym wycofywaniem sie z rynku pracy z uwagi na koniecz-
nos¢ opieki - zapewne w coraz mniejszym stopniu opieki nad wnukami, a w coraz wiek-
szym nad starszymi rodzicami. Po drugie, jest to takze kwestia wieku emerytalnego,
braku wiary w szanse znalezienia zatrudnienia (moéwita o tym pani Kedzior omawiajac
wyniki szkolen) i tym samym bardzo szybka dezaktywizacje zawodowa w wieku po 55
roku zycia.

To byly tzw. dane zagregowane. Natomiast my przeprowadzity$my bardziej szczeg6to-
we analizy, ktére wykluczytyby to, na ile te wyniki mogtyby byc¢ zaburzone przez fakt,
ze osoby starsze sg stabiej wyksztatcone niz mtodsze kobiety, ze pracuja w innych miej-
scach pracy oraz inne czynniki determinujace indywidualne szanse na rynku pracy. Wy-
niki tych analiz absolutnie nie zmienity poprzednich - jasno pokazuja, ze kobiety po 55
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roku zycia maja bardzo wysokie prawdopodobienstwo dezaktywizacji zawodowej, ale
tez nizsze ryzyko utraty pracy. Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, o ile pracuja, wbrew
pozorom wcale nie maja wiekszych szans na to, ze stang sie bezrobotnymi niz osoby
mitodsze. Problem jest w tym, ze jezeli te osoby nie pracuja, wéwczas ich szanse na
znalezienie zatrudnienia sg nizsze niz oséb mtodszych.

Jeszcze dwie uwagi w kontekscie dzisiejszej debaty i dokumentu o inkluzywnych ryn-
kach pracy. Ogrom wyzwan jest spory i sq one coraz bardziej ztozone. Po pierwsze,
absolutnie nie dostrzegamy wspierajacej, aktywnej polityki na rynku pracy. Analizowa-
ty$my takze zmiany ksztatcenia ustawicznego i tych zmian absolutnie nie widad. Ksztat-
cenie ustawiczne 0s6b starszych praktycznie nie drgneto. A jezeli jeszcze zauwazymy,
ze ksztatca sie gtdéwnie osoby pracujace, ktére maja sie relatywnie dobrze - to problem
faktycznie jest spory.

Po drugie, polityka rynku pracy wymaga coraz lepszego profilowania, dostosowywa-
nia do réznych grup oraz ich potrzeb, ktére sg coraz silniej zréznicowane. Wynika to
bowiem ze zmian zachodzacych w gospodarce i ich gtebokiej ztozonosci. Takiego pro-
filowania nie ma. Nadal nie wiemy, ktére dziatania i dla jakich grup pracownikéw sg
adekwatne i skuteczne. Obecny rynek pracy wymaga, zeby oferowac takie wsparcie,
ktére dla danej osoby z jej problemami, bedzie najbardziej efektywne.

W tym kontekscie dodatabym, ze analizowaty$my takze wptyw tzw. otoczenia instytu-
cjonalnego, czyli tego, jak rézne przepisy regulacyjne wptywajg na rynek pracy. Naj-
wazniejszy wniosek jest taki, ze pomimo programu,Solidarnos¢ pokolen 50+ pomimo
ogromnych srodkéw na aktywizacje skierowanych do oséb bezrobotnych po 45 roku
zycia, sytuacja ich nie tylko nie poprawita sie w tym okresie, ale ulegta pogorszeniu.

Dr Monika Gladoch
Uniwersytet Stefana kard. Wyszyriskiego

Zaczne od oczywistosci: rynek pracy funkcjonuje w pewnym otoczeniu ekonomiczno-
-prawnym. Wiemy juz, ze wystepuje spowolnienie gospodarcze. Skupiajac sie jednak
na otoczeniu prawnym nalezy z catg otwartoscia uzna¢, ze wiele kwestii prawa pracy
jest w Polsce niedociagnietych, niedokonczonych i nieuregulowanych. Z wielkim wiec
optymizmem i duza nadziejg patrze na to porozumienie, ktére zapewne bedzie nieba-
wem negocjowane wsrdd polskich partneréw spotecznych. Mimo wszystko zastana-
wiam sie, czy w obecnej sytuacji nie bedzie ono jak kwiatek do kozucha. Potrzebujemy
tych dziatan, ale czy mozna zmieni¢ co$ w tak nawarstwiajacych sie problemach?

Kilka kwestii, ktére stanowig punkty zapalne.
Po pierwsze, problem uméw terminowych. Prosze sobie wyobrazi¢, jak beda wygladaty

nasze negocjacje, kiedy spotkaja sie dwie strony. Partnerzy spoteczni beda sie wzajem-
nie przekonywac do tego, czy te umowy i w jakim zakresie powinny funkcjonowac na
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rynku pracy. Z jednej strony pracownicy nie majg wyjscia, bo takie umowy dostaja. Ale
dlaczego takie umowy dostaja, czym to jest powodowane? Czy to jest wynaturzenie,
nacisk ekonomiczny, czy zwykte oszczednosci? Jakie sg tego przyczyny? Czy ktos na to
pozwolit? Wszyscy chyba wiemy, ze ten dialog bedzie szalenie trudny.

Po drugie, jak wyglada Kodeks pracy w Polsce? W 1998 roku zostat ogtoszony tekst jed-
nolity Kodeksu pracy. Od 1998 roku Kodeks pracy znowelizowano 62 razy. Dlaczego tak
sie dzieje? Bardzo trudno tworzy¢ miejsca pracy przy takiej kiepskiej pewnosci prawa.
Jak organizowac sprawy kadrowe, kiedy nie wiadomo, jak to prawo bedzie wygladac za
chwile? Jakie nowe obowiazki beda spoczywac na pracodawcach i na pracownikach?
Jak te relacje beda wzajemnie wygladac? Moze witasnie rolg partneréw spotecznych
jest proba wywierania nacisku, nie tylko na aktywnos¢ zawodowa, ale na pewnos¢ pra-
wa pracy. To jest sprawa kluczowa dla rynku pracy. Kiedy nie ma pewnosci obrotu praw-
nego, to relacje beda zawsze chwiejne.

Wszelkie inicjatywy, ktére dotycza dialogu partneréw spotecznych przyjmuje zawsze
zwielka radoscia. Bo wierze, ze idea spotecznej gospodarki rynkowej moze rzeczywiscie
funkcjonowacd. Art. 20 Konstytucji stanowi o dialogu i wspdtpracy partneréw spotecz-
nych. Przy okazji debaty emerytalnej odniostam wrazenie (moze na wyrost), ze strony,
ktére ksztattujag rynek pracy, a wiec pracobiorcy i pracodawcy, w pewnym momencie
mowity jednym gtosem o tym, co nam da wydtuzenie wieku emerytalnego w sytuacji
tak powaznego problemu na rynku pracy ze znalezieniem pracy i jej utrzymaniem.

Porozumienie europejskie dotyczace wiaczajacych rynkdéw pracy jest odpowiedzia na
pewnga koncepcje zarzadzania. Nie dotyczy tylko stynnych CSR-6w i spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu, ktora czesto polega na budowaniu wizerunku firmy. Kodeksy
dobrych praktyk sg sposobem na budowanie wizerunkéw wielu korporacji, co oczy-
wiscie tez ma znaczenie. Natomiast w tym porozumieniu ja widze co$ wiecej. Part-
nerzy spoteczni sg zacheceni do dialogu, do wspdtpracy, ale jednoczesnie majg by¢
odpowiedzialni za to, co sie dzieje na rynku pracy. Oczywiscie nie chodzi o przejecie
obowiazkoéw panstwa. Poniewaz mozna mie¢ wiele watpliwosci, czy rzeczywiscie jaka$
koncepcja rynku pracy w Polsce istnieje, czy jest tylko ujmowana w jakie$ programy
w zaleznosci od potrzeb.

Przyktadem jest prywatne posrednictwo pracy, ktére z powodzeniem funkcjonuje
w réznych krajach, a w Polsce jest mylone z agencjami pracy tymczasowej. Posrednicy
prywatni, ktérzy wchodziliby w kooperacje z instytucjami samorzadowymi, mogliby
uzyskiwac wyzsze efekty w poszukiwaniu pracy. Pomyst polega na tym, ze posrednik
prywatny prowadzi bezrobotnego przez kilka lat. Nie tylko znajduje jemu prace, ale
robi w swojej dziatalnosci wszystko, by utrzymac te osobe na rynku pracy. Taka jest
filozofia prywatnych posrednikéw pracy.

Pare dni temu przeczytatam w jednym z dziennikéw, ze minister pracy i polityki spotecz-
nej ma zamiar rozlicza¢ publiczne stuzby zatrudnienia z wydajnosci w posrednictwie
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pracy. By¢ moze rozwiagzanie jest duzo prostsze. Moze nalezy zaprosi¢ konkurencje
i wtedy zobaczymy, jak to w praktyce bedzie wygladac.

Przechodzac do koncepcji wyzszego poziomu niz spoteczna odpowiedzialnos¢ bizne-
su, chciatbym pare stéw powiedzie¢ o innej jeszcze koncepcji, ktéra zrodzita sie na Uni-
wersytecie w Harvardzie. Dwdch profesoréw, Michael Porter i Mark Kramer opubliko-
wato wizje ,Tworzenie wartosci dla biznesu i spoteczenstwa”. Jest to koncepcja bardzo
budujaca, bo kaze postrzega¢ w zupetnie inny sposéb kapitat i prace. Kapitat, wigczajac
sie w infrastrukture medyczng czy szkolnictwo, stuzy wszystkim. Co$ zostawia na swo-
im terenie. Taka jest istota tej idei. Tak jest w niektérych firmach, np. KGHM budujac
jakis osrodek, jednoczesnie zostawia co$ na swoim terenie.

Kilka fragmentow tej publikacji, ktore nie sg odkrywcze, ale czasami warto przypo-
mnieé pewne 0czywistosci.

»Naciski na powstrzymywanie wzrostu ptac, ograniczenie dodatkowych $wiadczen
pracowniczych i przenoszenie dziatalnosci za granice, zaczynajg ustepowac miejsca
Swiadomosci pozytywnych skutkéw, jakie na produktywnos¢ personelu wywieraja ta-
kie czynniki, jak godziwe zarobki, bezpieczenstwo pracy, programy typu poprawy kon-
dycji psychofizycznej, szkolenia i mozliwosci awansu’”.

+Zysk powiazany z celem spotecznym stanowi wyzsza forme kapitalizmu - forme, ktéra
umozliwia szybszy postep spoteczny i jednocze$nie pozwala firmom na dalszy wzrost.
Jest oczywista zaleznos¢, skad pozyskuje pracownikow do mojej fabryki. Z lokalnej
spotecznosci. Jezeli fabryka bedzie dbac o otoczenie, w ktérym dziata — dziata na rzecz
tej spotecznosci i dla siebie samej. Mobilnos¢ owszem, jest wartoscig, ale pozyskujemy
przede wszystkim pracownikéw z lokalnych rynkéw pracy. Firma wzmacnia rowniez za-
leznos¢ pomiedzy wiasnym sukcesem a sukcesem lokalnej spotecznosci, tworzac kla-
stry tam, gdzie dziatajg jej najwazniejsze placéwki. Wzrost przedsiebiorstwa powoduje
efekt mnoznikowy, jako ze w branzach, ktdre je wspomagaja, powstajg nowe miejsca
pracy, zawigzuja sie nowe firmy i rosnie popyt na ustugi pomocnicze”.

Naukowcy, tworcy tej idei sa przekonani, ze dumping pracowniczy w dtuzszej perspek-
tywie sie nie optaca. Ze lepiej budowa¢, podejmowac pewne dziatania lokalne i zosta-
wiac cos w danym srodowisku, budujac przy tym kapitat dla tych rynkéw pracy, ktére
tam powstaja.

Tak widziatabym dialog partneréw spotecznych, ktéry w Polsce jest trudny, bo inicja-
tywa aktywnosci tkwi w Komisji Tréjstronnej. Efekty tych prac sa rézne, ale ze wzgledu
na umocnienie ustawowe, partnerzy maja bardzo mocne uprawnienia. | z czego sie
bardzo ciesze, i za co zwiazkowi zawodowemu NSZZ ,Solidarnos¢” ogromnie dzieku-
je, pojawiaja sie nowe inicjatywy, ktére stuzg autonomicznemu dialogowi partneréw
spotecznych. Jesli nawet jest to tzw. soft law, to nie ma znaczenia. Dialog partneréw
spotecznych daje nadzieje na zmiany na rynku pracy.
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Podsumowujac, widziatabym zmiany na rynku pracy w sposéb nastepujacy:

« uporzadkujmy i dajmy pewnos¢ przepisom prawa pracy, pozwolmy pracodawcom
planowac sprawy kadrowe;

+ ozywiajmy dialog zaktadowy, nawet jesli jest to bardzo trudne;

Na koniec uwaga skierowana do partneréw, ktérzy dziatajag w Komisji Tréjstronnej: mar-
twmy sie o tych 96 procent mikroprzedsiebiorcéw oraz zatrudnionych tam pracowni-
kéw, bo oni swoich przedstawicieli w tej Komisji nie maja.
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Dyskusja

Bogdan Grzybowski

Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych

Komentarz do wypowiedzi pani Moniki Gtadoch, ktdra zostata przedstawiona jako pra-
cownik naukowy, ale jest tez przedstawicielem pazernych pracodawcéw RP. Te 62 no-
welizacje Kodeksu pracy sa w wiekszosci takie, ze ograbiaja pracownikéw z ich praw.
Ograbiaja! Przyczyna wyjazdu z Polski ponad 2 milionéw ludzi jest brak bezpieczen-
stwa w zatrudnieniu. To jest pazernos¢ pracodawcéw, ktérzy nie dzielg sie zyskami. Po-
nad 200 mld zt wypracowano w roku ubiegtym, ale zero dzielenia sie tym z pracownika-
mi. Przeregulowane prawo pracy. To powoduje, ze mtodzi pracownicy uciekaja z Polski.

| pytanie do pana dr. Czarzastego. Co jest dla nas najwazniejsze? W perspektywie wy-
dtuzenia wieku emerytalnego dla nas jest najwazniejsze, czy bedziemy mieli prace.
Toczy sie dyskusja na temat prognoz demograficznych, a kompletnie nie méwi sie na
temat prognoz dotyczacych miejsc pracy. Styszymy od prof. Ryfkina teze o korcu pracy,
o tym, zeby utrzymac produkcje na obecnym poziomie, bedzie wystarczato 20 procent
obecnej sity roboczej, wiec jestesmy ciezko przestraszeni. Jak wedtug pana beda te
miejsca pracy sie ksztattowaty w przysztosci? Moze pan sam robit takie badania, moze
pan skads czerpie te dane? Poniewaz w publicznej debacie sie na ten temat nie méwi.

Dr Jan Czarzasty

Jesli chodzi o prognozy dotyczace zmian na rynku pracy i tworzenia nowych miejsc
pracy, mysle, ze lepsza adresatka tego pytania bytaby doktor Iga Magda ze wzgledu
na to, ze bezposrednio te problemy bada. Odniose sie jedynie do watku z wypowiedzi
wprowadzajacej Stawomira Adamczyka, podjetego potem przez Barbare Surdykowska.
Przetom demograficzny, ktory sie wtasnie dokonuje, oznacza, ze jako spoteczenstwo sie
starzejemy i trzeba bedzie zagospodarowywac pracownikéw w wieku dojrzatym. Samo
podniesienie wieku emerytalnego w zaden sposdb nie rozwigze problemu zaspokoje-
nia podazy pracy, ktéra bedzie w Polsce nadal spadata. Poza tym pozostaje kwestia, jaki
model rozwoju przyjmiemy, czy bedziemy w dalszym ciggu starali sie eksploatowac
te przewage komparatywna, jaka Polska jeszcze ma, czyli niskich kosztow pracy, czy
tez pomyslimy o stworzeniu zawczasu warunkéw uzyskania przewagi w inny sposéb
i w innej sferze. Wykorzystywanie rezerw prostych jest strategig bardzo krétkowzrocz-
N3, poniewaz one sie niebawem wyczerpia.
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Stawomir Adamczyk

Kilka stéw podsumowania. Dyskusja pokazata, ze negocjacje nad wdrozeniem tego po-
rozumienia mogg by¢ ciekawe. Kazdy z Panstwa przedstawit wyzwania, co do ktérych
partnerzy spoteczni powinnisie ustosunkowac. Juz widac, ze opinie moga by¢ rozbiezne.

To, co bedziemy robic¢ zPorozumieniem, stanowi element wiekszej gry — gry o przysztos¢
Polski. Obecnie gospodarka naszego kraju jest w fazie przejsciowej — od konkurowania
prosta efektywnoscig do konkurowania innowacyjnoscia. To jest taka $luza i mozemy
w niej trwac bardzo dtugo. Poniewaz nic nie trwa wiecznie, istnieje niebezpieczenstwo,
ze cofniemy sie do poziomu prostego konkurowania przewagami komparatywnymi,
a wiec do poziomu gospodarki zaleznej od eksportu do krajéw, dla ktérych bedziemy
poddostawcami. Jezeli udatoby sie nam dokona¢ skoku do poziomu gospodarki potra-
fiagcej konkurowac innowacyjnoscia, wowczas rzeczywiscie mielibySmy szanse na roz-
wdj. Jak wynika z wypowiedzi, wymaga to jednak zasadniczej przebudowy podejscia
do dziatan na rynku pracy, aby podnies¢ jakos¢ kapitatu ludzkiego.

Bardzo dziekuje pani dr Gtadoch, ze wskazata na znaczenie dialogu dwustronnego. Bar-
dzo czesto przebiega on w cieniu Komisji Trojstronnej, nie jest tak efektowny i spekta-
kularny, dziennikarze nie ttoczg sie przed sala, gdzie dyskutujemy w sposéb dwustron-
ny na rézne istotne tematy. Wydaje sie tymczasem, ze jezeli uda nam sie, dzieki temu
porozumieniu, wzmocni¢ relacje dwustronne i doprowadzi¢ do tego, ze bedziemy
w stanie wspodlnie wypracowywac jakies rozwigzania, propozycje, ktérg bedziemy mo-
gli przedstawia¢ wiadzom publicznym, to na pewno bedzie to z korzyscia i dla naszych
organizacji i dla rynku pracy, ale tez dla wtadz. Niestety, w panstwach pokomunistycz-
nych takich jak Polska, kazda wtadza polityczna, niezaleznie od wtasnej opcji, ma poku-
sy i tendencje do odgrywania roli superarbitra. A organizacje pracodawcéw i zwigzkéw
zawodowych bardzo czesto pomagaja wiadzom w ten sposéb, ze prowadza dialog
dwustronny z wiadzg, a nie miedzy soba. To nie jest dobra droga do budowania wspél-
nej odpowiedzialnosci partneréw spotecznych. Potrzebne jest wzmocnienie dialogu
autonomicznego i mozna to uczyni¢ poprzez wspoélna, gtebsza, perspektywiczna re-
fleksje dotyczaca przysztosci naszego kraju w wymiarze ekonomicznym i spotecznym,
ktéra niewatpliwie bedzie towarzyszyc¢ przysztym negocjacjom implementacyjnym.

Wydaje mi sie, ze te wszystkie watki beda sie przewija¢ w negocjacjach. Ciesze, ze
w tej dyskusji poruszono kwestie, ktérych wage zwigzek NSZZ ,Solidarnos¢” w sposéb
szczegolny podkresla. A wiec problem pracownikéw starszych na rynku pracy, kwe-
stia podnoszenia kwalifikacji i ksztatcenia ustawicznego. Innymi stowy: zmiany tego
zmurszatego systemu, ktéry w zaden sposéb nie wptywa na to, ze polscy obywatele
moga zwieksza¢ swoja zdolno$¢ do zatrudnienia (employability). Musimy na to wszyst-
ko patrze¢ w kontekscie zmiany modelu pracy. Sa to pewne czynniki obiektywne, mu-
simy zatem znalez¢ jakie$ rozwiazania, ktore zapewnia z punktu widzenia zwigzkéw
zawodowych wtasciwy poziom bezpieczenstwa dla pracownikéw, a z punktu widzenia
przedsiebiorcéw — mozliwos¢ rozwoju ich firm. Ale moze sie to odbywac tylko na dro-
dze dialogu miedzy kapitatem a praca.

28



Sesjall

Miedzynarodowa wymiana doswiadczen

i opinii na temat krokéw podejmowanych
przez partnerow spotecznych z réznych
krajow Europy umozliwiajacym powrét lub
utrzymanie sie na rynku pracy - debata
ekspertow zwigzkow zawodowych

Danuta Wojdat
Europejska Konfederacja Zwiqzkéw Zawodowych

Zaprezentuje punkt widzenia Europejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych na
Europejskie Porozumienie dotyczace wiaczajacych rynkéw pracy. Chciatabym zwrécié¢
uwage nie tylko na same negocjacje, ale i przygotowanie do nich, na caty proces, ktéry
towarzyszyt dochodzeniu do porozumienia. Powiem takze, dlaczego wiasnie ten temat
znalazt sie w centrum zainteresowania partneréw spotecznych. Nastepnie wyjasnie,
dlaczego EKZZ - mimo réznych uwag krytycznych - gtosami wszystkich organizacji eu-
ropejskich zdecydowata sie przyjac to porozumienie oraz zwrdce uwage na role i udziat
organizacji cztonkowskich w tym procesie.

Czesto moze sie nam wydawad, patrzac z perspektywy krajowej, a jeszcze bardziej za-
ktadowej, ze ustalenia przyjmowane na poziomie europejskim sg od nas bardzo odle-
gte.Wydaje sig, ze to jacy$,oni” co$ przyjmuja, a my jeste$my tylko biernymi odbiorcami
koncowego rezultatu. Tak nie jest. W przypadku EKZZ wszyscy jesteSmy zaangazowani
na kazdym etapie procesu dochodzenia do decyzji i nastepnie ich wdrazania. Zaréw-
no NSZZ ,Solidarnosc¢’, jak rowniez OPZZ i organizacje pracodawcéw majg swoich re-
prezentantow i biora udziat w konsultacjach na temat potrzeb partneréw spotecznych

29



Sesja ll

w swoich krajach. Moga sie wypowiadac na kazdym etapie o mozliwosciach realizacji
podjetych decyzji, wyraza¢ swoje pozytywne lub negatywne opinie.

Caty proces dochodzenia do uzgodnienia tego konkretnego tematu porozumienia roz-
poczat sie dzieki programowi pracy partneréw spotecznych na lata 2006 — 2008. W tym
programie przewidywano dokonywanie wspdlnej analizy wyzwan, ktére stoja przed
europejskimi rynkami pracy. W momencie, kiedy ten proces sie zaczat, nikt jeszcze nie
myslat o kryzysie, bylismy w okresie rozwoju gospodarczego. A jednak mimo wszystko
juz wtedy ujawnity sie problemy na rynku pracy. Dzieki wspdlnej analizie te problemy
zostaty zidentyfikowane i ujete w formie listy zalecen. Zalecenia i rekomendacje skiero-
wano do krajéw cztonkowskich, gdzie poprzez dziatania partneréw spotecznych z tych
krajow, mogty by¢ realizowane, a przynajmniej podnoszone. Przekazano je réwniez do
Komisji Europejskiej oraz przyjeto jako liste dziatan samych partneréw spotecznych.

W tej analizie ujeta zostata zapowiedZ negocjowania porozumienia autonomicznego,
cho¢ jeszcze nie wiadomo byto, jaki temat stanie sie najwazniejszy. Wymieniano inte-
gracje grup znajdujacych sie w gorszej sytuacji na rynku pracy albo porozumienie do-
tyczace szkolen ustawicznych. To byly wyzwania, ktérych analiza zostata zakonczona
i opublikowana w 2007 roku. Prace i dane statystyczne zawarte w analizie dotyczyty po-
przednich lat, ale mimo wszystko sformutowane tam wyzwania pozostajg w dalszym
ciagu aktualne. Kryzys oczywiscie pogorszyt opisang sytuacje i dorzucit nowe proble-
my. Zostaty one przedstawione w opublikowanej ,biatej ksiedze” na temat emerytur.
Ciagle pojawiaja sie nowe okolicznosdi, ktdre sprawiaja, ze sytuacja sie zmienia i nie stoi
w miejscu. Niemniej jednak te opisane wyzwania w dalszym ciggu pozostaja aktualne.

W dokumencie stwierdzono przede wszystkim, ze podejscie do aktywnej polityki rynku
pracy jest niewtasciwe i niewystarczajace. Jako remedium wymieniono edukacje i szko-
lenia oraz lepsze ustugi skierowane na rzecz przyciggania osob na rynek pracy. Drugim
wyzwaniem jest poprawa warunkéw prowadzenia biznesu. Méwiono o tym, jak trudno
jest pracodawcom poruszad sie w obszarze r6znego rodzaju administracyjnych prze-
szkéd. Jako kolejng przeszkode i kolejne wyzwanie wymieniono brak lub ostabienie
ochrony socjalnej. Wida¢ byto wyraznie, ze coraz wieksze grupy maja coraz trudniejszy
dostep do ochrony socjalnej. Rosnie grupa oséb wykluczonych z mozliwosci korzysta-
nia z pomocy lub zabezpieczen. Jako remedium wskazano powszechny i robwny dostep
do ustug i Swiadczen. Jako kolejny problem wymieniono prawo pracy i stosunki pracy.
Chodzi tu szczegdlnie o nieadekwatnos¢ prawa pracy do potrzeb zaréwno pracodaw-
cow, jak i pracownikéw. O stosunki pracy, ktore sprawiaja, ze pracownicy staja sie grupg
pokrzywdzona. O prace nie zadeklarowang, rosnacg ilos$¢ tego, co nazywamy ,umowa-
mi $mieciowymi’, o kwestie ,niedozatrudnienia” (underemployment), czy zatrudniania
w coraz mniejszych okresach czasowych bez witasciwych ram dialogu spotecznego
czyli bez negocjowania rozwiagzan, ktdre bratyby pod uwage réwniez interesy pracow-
nikéw. Jako ostatni punkt wskazano zmieniajace sie i rosngce ilosci nowych form uméw
o prace, ktore wptywaja na warunki i jakosc pracy.
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Na podstawie tej bardzo dogtebnej analizy dokonanej przez ekspertéw z réznych kra-
jow, partnerzy spoteczni ustalili, ze najlepiej bedzie zaangazowac sie w rozwigzywanie
tych probleméw poprzez wynegocjowanie porozumienia europejskiego. To porozu-
mienie miato okresli¢, w jaki sposob partnerzy spoteczni moga sie zaangazowad w wy-
pracowywanie zasad, ktére pozwolg na lepsze, bardziej wtgczajace, bardziej integracyj-
ne rynki pracy. | tutaj rozpoczat sie proces konsultacji. Pomine role i dziatania Business
Europe i partneréw spotecznych po stronie pracodawcéw, bede méwita o EKZZ i o tym,
jak ten proces przebiegat.

Z organizacjami cztonkowskimi poszczegdlnych krajow odbyt sie proces konsulta-
¢ji dotyczacy ustalenia mandatu i zakresu potrzeb. Zaréwno NSZZ ,Solidarnos¢’, jak
i OPZZ, poprzez swoje biura i struktury, wniosty swoéj wktad w ustalenia tego mandatu.
Ten proces jest bardzo istotny z tego wzgledu, ze koncowym rezultatem takich nego-
cjacji nie ma by¢ dokument czy papier, ktéry bedzie porastat kurzem, ale narzedzie dla
partneréw spotecznych z danych krajow, ktére pozwoli im rzeczywiscie dokonac zmian
i stanie sie wartoscig dodang na poziomie danego kraju.

Nastepnie, kiedy mandat zostat juz ustalony, rozpoczety sie negocjacje i w marcu 2010
roku Komitet Wykonawczy EKZZ, czyli ciato, ktore sie sktada z przedstawicieli wszyst-
kich organizacji cztonkowskich, zaakceptowat koricowy rezultat tych negocjacji i pod-
pisano porozumienie.

W trakcie wypracowywania mandatu skupiono sie na podstawowych punktach przy-
sztlego porozumienia. Celem miato by¢ promowanie i podejmowanie dziatan utatwiaja-
cych jednostce wchodzenie, utrzymanie sie i rozwdj na rynku pracy. Czyli mamy tu trzy
elementy. Nie tylko fakt, ze kto$ wejdzie na rynek pracy, ale ze sie na nim skutecznie
utrzyma przez dtugi czas, bedzie miat mozliwos¢ powrotu w razie przerwy w karierze
zawodowej i bedzie miat mozliwosci rozwoju.

Nie tak dawno mieliémy okazje ustysze¢ premiera, ktéry méwit, ze w dzisiejszej rzeczy-
wistosci nie mozna patrzec na rynek pracy i na stanowisko pracy jak na miejsce, gdzie
przychodzi sie w wieku lat kilkunastu i pracuje do emerytury. Dzisiejsza rzeczywisto$¢
wymaga od pracownikow rozwoju, zmiany swoich kwalifikacji i ciagtej pracy nad roz-
wojem swoich mozliwosci na rynku pracy. | tu pojawia sie jedna z rekomendacji tego
porozumienia w postaci oczekiwanych dziatan wtadz publicznych.

Drugim celem tego porozumienia byto okreslenie ogdélnych zasad dotyczacych inte-
grujacych, wiaczajacych rynkéw pracy, ktére powinny by¢ tworzone na poziomie kra-
jow cztonkowskich, ale réwniez przywotanie konkretnych narzedzii dziatan, ktére moz-
na podjac.

Wymieniono tez obszary, nad ktérymi powinni sie pochyli¢ partnerzy spoteczni. Za
najwazniejsze uznano kwestie dostepu do szkolen zawodowych, ksztatcenia ustawicz-
nego i stworzenia wiasciwej atmosfery wokot tego tematu. Méwiono tez o specyfice
terytorialnej, o mobilnosci pracownikéw — réwniez w ramach catej Unii Europejskiej.
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Stwierdzono, ze nalezy poruszy¢ kwestie typow pracy, czyli jakosci pracy, ktéra zaczyna
budzi¢ powazne zastrzezenia w zaleznosci od typdéw kontraktow. Gdzies w tle tej idei,
ktéra przyswiecata EKZZ-owi, byta tez agenda godnej pracy.

Jednym z punktow, ktore miaty zosta¢ poruszone, byto przeciwdziatanie dyskrymina-
¢ji — chociaz tu wyraznie, na samym poczatku stwierdzono, ze nie bedzie sie poruszato
sytuacji poszczegélnych grup ze wzgledéw czysto logistycznych. Gdybysmy zacze-
li mowi¢ szczegdtowo o potrzebach kobiet, to nalezatoby takze méwi¢ szczegétowo
o potrzebach oséb niepetnosprawnych albo oséb w wieku starszym lub mtodszym
i wymienia¢ cate strony dziatan czy szczegélnych potrzeb tych grup. W zwigzku z tym
na tym poziomie uznano, ze bedziemy méwic raczej o problemach. Natomiast to, jakie-
go podejscia wymagaja poszczegdlne grupy w danym kraju, pozostawiono partnerom
spotecznym wdrazajacych to porozumienie.

Wreszcie ostatnie, ale nie najmniej wazne. Uznano, ze nalezy poruszy¢ kwestie zachet
dla pracodawcéw, aby i oni otworzyli sie na zatrudnianie nowych pracownikéw, ktérym
beda oferowane godne warunki pracy.

Gtéwne elementy wynegocjowanego dokumentu sg nastepujace: porozumienie, aneks
z rekomendacjami dla wtadz i innych interesariuszy oraz lista aktéw prawnych. Aneks
znalazt sie w dokumencie dlatego, ze na samym poczatku negocjacji stwierdzono, iz
nalezy poruszy¢ kwestie odpowiedzialnosci wiadz, poniewaz partnerzy spoteczni nie
s W stanie rozwigza¢ swoimi dziataniami wszystkich probleméw. Moga natomiast, po-
przez wspotdziatanie i wspdlne zagdania wobec administracji, doprowadzi¢ do pewnych
zmian. S3 tu takze wymieniane organizacje pozarzadowe i wspétpraca z nimi. Trzecim
elementem jest lista aktow prawnych i innych dokumentéw, m. in. juz przyjetych po-
rozumien europejskich, ktére moga postuzy¢ jako argumenty i podstawa do dalszych
dziatan. Styszelismy w trakcie konferencji, ze istniejg prawne podstawy do niektérych
dziatan, czy do jakiej$ zmiany. Niestety, czasami prawo nie jest wdrazane, jest martwe
i o to chodzito, aby przypomnie¢ pewne prawne uwarunkowania, ktére moga nam
pomac.

Samo Porozumienie sktada sie z szesciu czesci. Wstep Porozumienia zawiera odniesie-
nie do kontekstu, czyli analizy dokonanej przez partneréw spotecznych i do wspétod-
powiedzialnosci. Méwi wyraznie, ze nie tylko od nas zalezy zmiana i polepszenie sytu-
acji na rynku pracy.

Cze$¢ druga Porozumienia okresla cele. Méwi o tym, ze wazny jest nie tylko dostep, ale
i utrzymanie sie 0séb na rynku pracy. Podkresla kwestie wiedzy, rozwoju i dostepu do
mozliwosci poszerzania swojej wiedzy.

Czes$¢ trzecia méwi o zakresie Porozumienia. Nie dotyczy oséb czy grup, ale czynnikow,
ktére moga wptywac na pozycje oséb na rynku pracy. Te czynniki moga by¢ zwigzane
zorganizacjg pracy - tu jest dobre pole do popisu dla partneréw spotecznych. Moga byc¢
zwigzane z otoczeniem i tu raczej nalezy sie odnies¢ do tego, jak to otoczenie ksztattuja
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wtadze krajowe czy lokalne. Moga to by¢ czynniki indywidualne, czyli z jednej strony
wiasna chec pracownika do podejmowania jakichs dziatan dla polepszenia swojej sy-
tuacji — z drugiej strony dziatania pracodawcy, ktére pracownikowi w tym pomagaja.

Cze$¢ czwarta stanowi otwarta liste przeszkdd na drodze do osiaggniecia celu, ktérym
jest wiaczajacy rynek pracy. Tu akurat nie byto specjalnych probleméw, jezeli chodzi
0 negocjacje, dlatego, ze te przeszkody w duzej mierze byty powielone z juz uzgod-
nionego dokumentu wspdlnego partneréw spotecznych, a wiec z analizy. Méwiono
o trudnym dostepie do informacji na temat pracy, czyli wiedzy o tym, gdzie i jakie pa-
nujg warunki, jakie kwalifikacje beda potrzebne. Co za tym idzie - skoro wiemy, jakie
kwalifikacje beda potrzebne, to jakie s3 mozliwosci rozwoju i wsparcia dla rozwoju
zawodowego. Rekrutacja, doradztwo i kwestie szkolerh wymieniono w wiekszosci kra-
jow jako bardzo staby punkt. Méwiono o odpowiedzialnosci i postawach pracownikéw
i pracodawcow. Czyli z jednej strony dosy¢ bierna postawa pracownikéw. Powiedzmy
sobie szczerze - to byt temat ,konik” organizacji pracodawcéw, ktdrzy chcieli wieksza
czes¢ odpowiedzialnosci za rozwdéj zawodowy przerzucaé na indywidualnych pracow-
nikdw i nie wprowadzac kwestii tworzenia atmosfery i warunkéw w zakfadzie pracy
na pole negocjacji zbiorowych. Kolejna sprawa to kwestia godzenia zycia zawodowe-
go i prywatnego, nie tylko rodzinnego. Czyli pytanie, w jaki sposéb organizacja pracy
moze nam pomoc w rozwoju? Na przyktad tak, ze dla potrzeb opiekunczych czy zycia
prywatnego nie musimy rezygnowac na jakis czas z pracy, gdyz spodziewamy sie, ze
powrot do pracy bedzie utrudniony. Na koniec — odpowiedzialnos¢ wiadz i instytuciji.

Czesc piata byta niezwykle trudna w negocjacjach, gdyz dotyczyta dziatan partneréw
spotecznych. Tutaj zarysowata sie wyrazna réznica postaw miedzy przedstawicielami
organizacji zwiazkowych a przedstawicielami pracodawcéw. Pracodawcy mieli zdecy-
dowanie mniejsza niz zwigzkowcy che¢, zeby ujmowac te punkty porozumienia w spo-
s6b zobowiagzujacy, ktéry by naktadaty obowigzek negocjowania. Oczywiscie, takie po-
rozumienie, jak i wszystkie inne, jest efektem kompromisu, wiec gdzies musielismy sie
spotkac i ten kompromis zawrze¢. Stad moze krytyczne, czesciowo stuszne, uwagi ze
strony niektdrych organizacji cztonkowskich.

Czesc¢ szésta dotyczy wdrazania Porozumienia i jego monitoringu. Podkreslono, ze re-
alna warto$¢ Porozumienia zalezy od tego, co sie z nim zrobi na poziomie krajowym
i w jaki sposéb sie do niego podejdzie. Monitoring okresla po czesci role EKZZ-u w za-
kresie zbierania informacji i aktywizowania partneréw spotecznych na poziomie krajo-
wym do dziatan.

O ile pamietam, to porozumienie negocjowano najdtuzej. Strona pracownicza, zwigz-
kowa, miata bowiem ogromne zastrzezenia co do postawy pracodawcoéw i ich niecheci
do konkretnych zobowigzan. Dosy¢ diugo zastanawialismy sie, czy dokument, ktéry
wypracowujemy, ma rzeczywiscie jasne cechy porozumienia i czy nie jest zbyt szeroki.
Jednak przewazyta filozofia, ze tak szeroki temat nie moze by¢ ujmowany na poziomie
europejskim w bardzo konkretnych zaleceniach. Dialog spoteczny, sytuacja na rynku
pracy oraz potrzeby pracownikéw i pracodawcéw bardzo sie réznig w poszczegdlnych
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krajach cztonkowskich. | tylko taki dokument pozwala nam wtasciwie ustosunkowac sie
do réznych sytuacji krajow cztonkowskich.

Powiem o zastrzezeniach zgtaszanych w czasie negocjacji. Po pierwsze, brak wyraz-
nego podkreslenia roli negocjacji zbiorowych. Strona zwigzkowa uwazata, ze nalezy
mocno zaznaczy¢, ze negocjacje zbiorowe beda gtéwnym narzedziem w poszukiwa-
niu wtasciwych rozwigzan. Nie tylko dziatanie poprzez podnoszenie swiadomosci czy
kampanie, ale przede wszystkim negocjowanie wiasciwych rozwiazan. Po drugie, pro-
ponowane dziatania nie odpowiadaja wymienionej liscie przeszkéd. Ale jako argument
mozna poda¢, ze to nie jest porozumienie wiasciwe tylko na ten moment i tylko na
rok 2010. Juz wtedy byto wida¢, ze sytuacja jest dynamiczna i nie wiadomo byto do
konca, jakie dziatania bedg mozliwe i wtasciwe w sytuacji pogtebiajacego sie kryzysu.
Tak wiec zamykanie katalogu mozliwych dziatanh wydawato sie na ten czas nierozsad-
ne. Krytykowano réwniez zbyt duzy nacisk na indywidualne relacje, np. w kwestii two-
rzenia programoéw rozwoju kompetencji pracownika. Pracodawcy dazyli do tego, zeby
to byta indywidualna relacja miedzy pracodawca a pracownikiem. Strona zwigzkowa
uwazata, ze nalezy to wpisa¢ w ramy negocjacji porozumienia na poziomie zaktadu
pracy. Niezbyt jasne sg tez zobowigzania i brak konkretnej roli partneréw spotecznych
w kwestii godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Poniewaz uczestniczytam w tych
negocjacjach z ramienia Komitetu Kobiet EKZZ, ta kwestia byta dla mnie szczegdlnie
bolesna. Problemy godzenia zycia zawodowego i rodzinnego poprzez rozwigzania
przyjmowane na drodze negocjacji w zaktadach pracy nie sg poruszone wystarczajaco
— Porozumienie raczej méwi o wymaganiach wobec strony trzeciej np. zagdanie tworze-
nia nowych osrodkéw opieki.

Niemniej jednak wida¢ wyraznie, ze ten dokument daje bardzo wyrazny impuls do
podejmowania wspdlnych dziatan wobec wtadz. To wyjatkowo wazne, szczegodlnie
w nowych krajach cztonkowskich, gdzie kultura dwustronnego dialogu spotecznego
i wspdlnego wystepowania z oczekiwaniami wobec wtadz nie jest jeszcze rozwinie-
ta. Porozumienie wskazuje droge do poszukiwania wspolnych rozwiazan i narzedzia,
ktorymi sie mozna w tym celu postuzy¢. Jednoczesnie zmusza do zmiany sposobu
myslenia. Podczas kryzysu styszymy bardzo czesto: ,nie mozemy sobie pozwoli¢ na to
czy tamto, nie ma pieniedzy, musimy mysle¢ o stronie finansowej". To porozumienie
pozwala nam na zmiane tej filozofii. Nie musimy koniecznie mysle¢ o tym, kto za to
zaptaci, mozemy myslec o tym, jak znalez¢ inne rozwigzanie danego problemu. Nieko-
niecznie rozwigzania musza sie wigzac¢ z duzymi nakfadami finansowymi.

EKZZ nie tylko nadzoruje, uczestniczy w procesie i przygotowuje negocjacje, ale réwniez
nadzoruje i pomaga we wdrazaniu, m. in. poprzez zbieranie informacji z poszczegél-
nych krajéw na temat podjetych dziatan i metod wdrazania porozumienia. Z zebranych
raportéw powstaje dokument - tabela informacji ze wszystkich krajow cztonkowskich
o tym, co zostato zrobione i w jakim zakresie. Taki dokument tworzy sie na podstawie
informacji wspélnie nadestanych przez partneréw spotecznych z poszczegdlnych kra-
jow. Nie sg to osobne raporty organizacji zwigzkowych oraz pracodawcéw. Juz na tym
poziomie musimy wspolnie powiedzie¢, co zrobilismy.
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Z raportu wynika, ze wiekszos¢ reakgji partneréw spotecznych jest pozytywna. Podkre-
$la sie znaczenie tego tematu, szczegdlnie w obecnej sytuacji. Najczesciej wymieniane
gtéwne dziatania dotyczg informacji i akcji informacyjnych pogtebiajacych swiadomos¢
znaczenia tego tematu. Pierwszym dziataniem jest przettumaczenie Porozumienia,
a nastepnie jego dystrybucja miedzy swoimi organizacjami cztonkowskimi i informacja
przekazywana opinii publicznej, np. poprzez strony internetowe. Czesto tworzono spe-
cjalne strony internetowe, gdzie zamieszczano, oprécz samego Porozumienia, doku-
menty towarzyszace czy opracowania dodatkowe. Kolejnym dziataniem byty kontakty
z mediami. W wielu krajach fakt istnienia Porozumienia nagfasniano dzieki kontaktom
z mediami, spotkaniom z organizacjami pozarzagdowymi (mogty by¢ réwniez wspot-
tworcami pewnych rozwigzan)orazi poprzez organizowanie warsztatow i seminariow.
Kolejnymi dziataniami byty przygotowania do negocjacji poprzez zlecanie albo samo-
dzielne opracowanie analiz rynku pracy w danym kraju. Takie analizy w wielu krajach
przygotowano przy pomocy wewnetrznych ekspertéw lub wasnymi sitami partneréw
spotecznych.

Metody wdrazania Porozumienia byty dwojakie. Albo partnerzy spoteczni szli w kierun-
ku osobnych porozumien, ktére odnosity sie do samego porozumienia autonomicz-
nego albo uznawali, ze nie ma mozliwosci lub sensu tworzenia osobnego dokumentu
i wtedy budowali strategie wtaczania poszczegdlnych tematéw do juz prowadzonych
negocjacji. Bardzo czesto postugiwano sie mechanizmem negocjacji tréjstronnych.
W wielu krajach, szczegolnie w nowych krajach cztonkowskich, aby nadac¢ wtasciwa
range tej tematyce, wprowadzano ja do komisji tréjstronnej.

W poszczegdlnych krajach najczesciej poruszano takie tematy, jak jakos¢ pracy (wa-
runki pracy) i jakos¢ wynagrodzen (np. podnoszenie wynagrodzen minimalnych).
Grupa tematéw poruszanych szczegdlnie w krajach skandynawskich i w Holandii byty
ustalenia partneréw spotecznych i zalecenia dla wtadz publicznych dotyczace inte-
gracji Srodowisk migracyjnych pierwszego i drugiego pokolenia. Inne tematy to kwe-
stie szkolnictwa zawodowego, zwtaszcza szkét i kursow zawodowych ze szczegdlnym
uwzglednieniem potrzeb sygnalizowanych przez rzemiosto.

W niektorych krajach poruszano kwestie czasu pracy. Np. w Niemczech najbardziej sie
skoncentrowano na kwestii czasu pracy i sytuacji kobiet na rynku pracy, na wiekszym
wiaczeniu kobiet w rynek pracy - nie tylko na stanowiskach czysto pracowniczych, ale
réwniez menadzerskich.

W Danii wynegocjowano na podstawie porozumienia partneréw spotecznych z rza-
dem utworzenie oraz sposdb finansowania i zarzadzania funduszem szkoleniowym na
poziomie krajowym. Rzad dokfada bardzo duza kwote do tego funduszu, a czes¢ jest
pokrywana ze skfadek pracownikéw i pracodawcow. Fundusz zarzadzany jest przez
partneréw spotecznych. Ta nowa inicjatywa powstata dzieki wsparciu i argumentom
tego porozumienia.
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W Irlandii, ktéra w czasie kryzysu znalazta sie w trudnej sytuacji z bezrobociem na po-
ziomie 14 procent, partnerzy spoteczni stwierdzili, ze absolutnie musza doprowadzi¢
do kompletnej zmiany systemu wsparcia dla 0séb bezrobotnych, poszukiwania pracy,
szkolen i zasitkdw. Postanowiono tam stworzy¢ system ,jednego okienka’, gdzie osoba
bezrobotna jest fatwiej i efektywniej obstugiwana, a takze lepiej monitorowac upraw-
nienia 0séb bezrobotnych, aby rzeczywiscie zacheca¢ i wrecz wymusza¢ na ludziach
prace, a nie korzystanie z zasitkow.

Raport podaje ciekawe przyktady rozwigzan problemoéw, o ktérych dyskutujg polscy
partnerzy spoteczni, a ktére zastosowano juz w innych krajach. Jest cennym zrédtem
informacji o dobrych praktykach z catej Europy.

Na zakonczenie krétka informacja, w jaki sposéb EKZZ pomaga organizacjom czton-
kowskim w procesie wdrazania tego dokumentu. Przede wszystkim, dzieki Komisji
Europejskiej, zostat uruchomiony fundusz, ktéry pozwala na przettumaczenie doku-
mentu na wszystkie jezyki panstw cztonkowskich. Po drugie, jak w przypadku kazdego
porozumienia opracowany zostat przewodnik, ktéry analizuje Porozumienie i jego po-
szczegolne zapisy z punktu widzenia zwigzkéw zawodowych. To dos¢ spory dokument,
mam nadziejg, ze réwniez zostanie przettumaczony na jezyk polski, bo warto sie z nim
zapoznad. Oprocz tego EKZZ organizuje na poczatku procesu wdrazania seminaria dla
dziataczy zwigzkowych z poszczegdlnych krajéw po to, zeby ich zapozna¢ z tresciag
tego dokumentu, tworzy strone internetowa, gdzie zamieszcza informacje o tym, co
sie dzieje w danych krajach i stara sie rozpowszechnia¢ informacje o Porozumieniu i
jego zawartosci wszedzie tam, gdzie jest to tylko mozliwe — réwniez wobec Komisji
Europejskiej i na spotkaniach przedstawicieli panstw cztonkowskich.

Pirio Vdaananen
SAK Finlandia

W Finlandii umowy zbiorowe dotyczg ok. 90 procent pracownikéw — prawie wszyscy
objeci sg zbiorowymi uktadami pracy. Rdwniez uzwigzkowienie jest wysokie i wynosi
70 procent. Teraz nastapit pewien spadek, dawniej uzwigzkowienie siegato nawet 80
procent. Pokazuje to, ze mamy bardzo dtuga tradycje negocjacji prowadzonych na réz-
nych szczeblach: na poziomie konfederacji, na poziomie zwigzkéw zawodowych, na
poziomie sektoréw, a takze na poziomie panstwowym i samego zaktadu pracy. Bywaja
oczywiscie takie sytuacje, kiedy negocjacje sa bardzo udane. Jednak nie zawsze tak
jest, nie zawsze mamy odpowiednia reprezentacje zwigzkowa i wéwczas te negocjacje
nie przebiegaja tak sprawnie.

W Finlandii nastepuja do$¢ szybkie zmiany, mamy do$¢ duzy odsetek mtodziezy, ktora
pozostaje bez pracy. Musimy réwniez przygotowac rozwigzania dla starszych pracow-
nikéw, gdyz spoteczenstwo sie starzeje. Wiec problem nie dotyczy tylko mtodziezy.
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Odnoszac sie do poprzednich wystapien chce podkresli¢, ze w Finlandii osoby wstepu-
jace do zwigzkow zawodowych przystepuja réwniez do tzw. funduszu dla bezrobot-
nych. Dlatego zwigzkom zawodowym zalezy na tych funduszach. Cztonkowie zwigz-
kow zawodowych uzyskuja wyzsze swiadczenia w przypadku bezrobocia niz osoby,
ktére nie sg cztonkami zwigzkéw. Dlatego wiele osob, ktore wstepuja do zwigzkdw,
czyni to z powodu dodatkowego zabezpieczenia w przypadku bezrobocia. Oczywiscie
wiadze panstwowe przygotowujg przepisy ramowe dotyczace zasitkéw dla bezrobot-
nych dla wszystkich, zaréwno dla uzwigzkowionych, jak i 0séb spoza zwigzkéw. Nato-
miast w przypadku utraty pracy, osoby, ktdre byty cztonkami zwigzkéw zawodowych,
otrzymuja zasitek w wysokosci 45 procent podstawowego wynagrodzenia w ostatnim
miejscu pracy plus dodatkowe srodki z tytutu cztonkostwa w zwigzku zawodowym.

Co do kwestii emerytalnych: wiek przejscia na emeryture wynosi od 63 do 68 roku zy-
cia. Oznacza to, ze mozna przejs¢ na emeryture, ale mozna réwniez pracowa¢ do 68
roku zycia. W przypadku kontynuowania pracy emerytura zostaje podwyzszona, czyli
jezeli pracujemy od 63 do 68 roku zycia to ostatecznie emerytura po przekroczeniu 68
roku zycia bedzie wyzsza. To tez jest zacheta do tego, zeby ludzie pozostawali dtuzej
aktywni zawodowo. Jednoczesnie tez pojawiaja sie pytania, czy w ogole wiek emerytal-
ny nie powinien by¢ podniesiony ustawowo. Przyznam jednak, ze wiekszos¢ oséb nie
moze pracowac do 63 roku zycia. Wynika to z warunkéw pracy, z zasad BHP w miejscu
pracy, wiec te osoby przechodza na emeryture w wieku ok. 60 lat z powodu réznych
schorzen. Reprezentuje zwigzki zawodowe SAK. Naszymi cztonkami sg przede wszyst-
kim robotnice, tzw. niebieskie kotnierzyki, dla nich warunki pracy stanowig oczywiscie
powazny problem, wiec podwyzszenie wieku emerytalnego nie jest dla nas rozwia-
zaniem. Uwazamy za wilasciwe rozwigzanie wydtuzenie mozliwosci pracy zawodowe;j
raczej poprzez dziatania na rzecz bezpieczenstwa w miejscu pracy oraz polepszenia
warunkéw, w ktérych praca jest wykonywana.

Mamy dtugie tradycje negocjacji. Warunki s3 negocjowane w ukfadzie tréjstronnym:
wladze panstwowe, organizacje zwigzkowe i organizacje pracodawcéw. W ubiegtym
roku zostat wybrany nowy rzad i dopiero niedawno przygotowano odpowiedni doku-
ment, jeszcze w wersji roboczej, ktéry przedstawia plany rzadu na najblizszg kadencje.
W dokumencie tym okreslono, ze zostang wprowadzone zmiany w zakresie opieki nad
dzie¢mi i w zasitkach dla bezrobotnych. llekro¢ tego rodzaju dziatania s sygnalizowa-
ne, zawsze muszg by¢ poprzedzone negocjacjami w Komisji Trojstronnej. Ministerstwo
uczestniczy poprzez swoich przedstawicieli, s3 tez przedstawiciele zwigzkéw zawodo-
wych i organizacji pracodawcéw. Nie sg to oddzielne spotkania Komisji Tréjstronnej,
tylko wspdlne spotkania, ktére w zasadzie trwaja ustawicznie.

Mamy tez bardzo dtuga tradycje dotyczaca tzw. porozumienia co do dochodu na-
rodowego. Jest to porozumienie zawierane miedzy organizacjami pracodawcéw
i pracobiorcéw. Te umowy zbiorowe s3 negocjowane juz bez udziatu przedstawicie-
li panstwa. W 2009 roku pracodawcy powiedzieli, ze tym razem nie bedg zawierali
porozumien i nie przedstawili swojej opinii. Natomiast my, jako zwiazki zawodowe,
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przygotowalismy nasze stanowisko dotyczace dochodéw, a takze stanowisko dotycza-
ce wieku emerytalnego.

Chce tu postuzy¢ sie konkretnymi przyktadami kwestii uymowanych w naszych porozu-
mieniach zbiorowych.

Porozumienie zbiorowe obejmuje pracodawcéw i pracownikéw. W koricowej fazie pro-
cesu negocjacji wiadze panstwowe okreslajg, co uczynia ze swojej strony w zakresie
podatkdw, czyli jakie zostana wydane przepisy fiskalne. Tworzymy tzw. porozumienie
ramowe, ktore jest wypracowane w drodze negocjacji i przewiduje elastyczne godziny
pracy, odpowiednie szkolenia niezbedne np. dla pracownikow starszych czy komplek-
sowy plan dziatar dotyczacy oséb niepetnosprawnych. Przede wszystkim chodzi o to,
by nasze dziatania byty skierowane do 0séb o specjalnych potrzebach: niepetnospraw-
nych, starszych albo mtodych, ktére dopiero rozpoczynaja prace.

Kolejnym komponentem tego porozumienia sg kwestie dotyczace edukacji, np. kazdy
pracownik powinien otrzymac 3 dni wolnego na szkolenia. Obecnie mamy juz takie roz-
wigzanie, prowadzimy negocjacje, jakie powinny by¢ te dodatkowe terminy przezna-
czone na specjalny urlop szkoleniowy. Negocjujemy takze, w jakiej mierze ten, w pew-
nym sensie utracony, czas pracy powinien by¢ zrekompensowany z budzetu panstwa.

Porozumienie obejmuje rowniez kwestie dotyczace swiadczenh emerytalnych i $wiad-
czen dla bezrobotnych. My rowniez uwazamy, ze w 2017 roku musimy przeprowadzi¢
reforme systemu emerytalnego. Ostatnia reforma zostata przeprowadzona w 2005 roku.

Zwracamy takze uwage na to, jakie dziatania podja¢, by szybciej wprowadzac ludzi
miodych na rynek pracy, a takze aby oferowano im dobre miejsca pracy. Uwazamy, ze
niezbedne sg nowe metody, by poprawi¢ staze zawodowe, trzeba tez okresli¢, jakie
srodki z budzetu panstwa beda dostepne dla pracodawcéw oferujacych programy sta-
zowe. Przygotowujemy ten dokument do wrzesnia i potem prosimy poszczegdlne or-
ganizacje zwigzkowe o dopracowanie szczegétéw do konca listopada.

Podejmujemy tez dalsze dziatania zwigzane ze starzejagcym sie spoteczeristwem. Uwa-
zamy, ze w kazdym zaktadzie powinny by¢ prowadzone negocjacje, aby przygotowac
specjalne programy dla starzejacych sie pracownikéw, w ktérych zostang okreslone go-
dziny pracy, wynagrodzenie oraz informacje co do wieku emerytalnego. Chcemy row-
niez stworzy¢ odpowiedni program rehabilitacji i opieki zdrowotne;j.

Mowigc o tych wszystkich dziataniach pokazuje, ze jest wiele sposobdéw przygotowania
rozwiagzan, ktore sa dobre dla pracodawcoéw i pracobiorcédw. W Finlandii mamy duze
tradycje negocjacji i chociaz te negocjacje potrafig byc¢ niekiedy diugotrwate, przyno-
szg rozwiazania, ktore bedziemy wykorzystywali w przysztosci.

Trudno powiedzie¢, jaki bedzie skutek Porozumienia europejskiego. Mamy swoje tra-
dycje negocjacji, wiec nie jest tatwo okresli¢, co wynika z Porozumienia europejskiego,
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acoznaszych dziatan. Pewne dziatania wymusza kryzys ekonomiczny, inne z kolei wyni-
kaja z tego, ze musimy réwniez oszczedzac i programy oszczednosciowe sa niezbedne.

Vesselina Starcheva
Podkrepa Butgaria

Konfederacja butgarska Podkrepa jest zaprzyjazniona z polskim zwigzkiem NSZZ ,Soli-
darnos¢”. Podkrepa zostata utworzona 6 miesiecy przed transformacja demokratyczng
w Butgarii i wasza organizacja stata sie dla nas wzorem. My réwniez mamy tradycje pro-
testowania przeciw poprzednim wtadzom, to wpisywato sie w nasza dziatalno$¢ zwiaz-
kowa, ale bardzo wiele nauczylismy sie od was. Mysle, ze bedzie to istotne partnerstwo.

Kilka informacji o moim kraju. W odréznieniu od Finlandii jesteSmy jednym z najuboz-
szych krajéw europejskich. Butgaria licza sobie ponad 7 min ludnosci, a $rednia pensja
wynosi 386 euro miesiecznie. Obecnie Butgaria przezywa powazne problemy gospo-
darcze i ograniczenia na rynku pracy. Ponad 1 mln oséb migrowato za granice, by zna-
lez¢ lepsze warunki zycia i pracy. Ale zwigzki zawodowe w Butgarii starajg sie pozyskac
autentyczne gwarancje dla swoich cztonkéw tak, by w nalezyty sposéb chronic interesy
wszystkich pracownikéw.

Uczestniczymy w dialogu spotecznym na wszystkich szczeblach. Doktadamy wszelkich
staran, by promowac dziatania zmierzajace do aktywnego witaczania na rynek pracy.
Jeste$my przekonani, ze tylko dzieki godnym warunkom pracy i godnym wynagrodze-
niom mozna pokonac trudnosci gospodarcze i uda sie stawi¢ czota wyzwaniom, ktére
tak znaczaco dotknety moj kraj.

Podczas szkolen realizowanych w ramach umowy ramowej w lutym br. w Sofii przez 3
dni przedyskutowalismy wszystkie problemy, ktére wynikaja z wiasciwego wdrazania
zasad inkluzji na rynek pracy. Juz wielokrotnie omawiano to porozumienie ramowe.
Nie dotyczy ono konkretnych grup zawodowych. Jest to porozumienie kohczace sie
deklaracja, czyli wyznaczeniem kierunku, ktéry powinien by¢ realizowany, by kazdy
mogt odnalezé swoje miejsce na rynku pracy. Po szkoleniu przygotowalismy wspél-
ne warsztaty, na ktérych omowilismy punkty lezace w szczegdlnym interesie naszych
organizacji.

Méwilismy przede wszystkim o tym, co nalezy zrobi¢, by nasi cztonkowie (takze przed-
stawiciele innych organizacji) mogli uzyskiwac aktualne informacje o sytuacji na rynku
pracy. Réwniez o tym, co jest niezbedne, by uczestniczy¢ w rynku pracy i bra¢ udziat
w opracowaniu najbardziej istotnych rozwiazan. Po dyskusji doszlismy do wniosku,
ze udziat na rynku pracy to jedyny sposob, by ztagodzi¢ negatywne skutki wynikajace
z kryzysu finansowego. Ale tylko wiasciwe szkolenia, zwtaszcza szkolenia zawodowe
i przekwalifikowanie, pozwola naszym cztonkom poprawi¢ swoje mozliwosci udzia-
tu na rynku pracy. Szkolenia i przekwalifilkowanie wymaga odpowiedniej polityki,
a takze odpowiedniego motywowania pracownikéw do tego, by chcieli uczestniczy¢
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w szkoleniach i podnosi¢ wtasne kwalifikacje. Niezbedne jest budowanie Swiadomosci
spotecznej — takze wsréd organizacji zawodowych - aby podja¢ indywidualne zobo-
wigzania i podnosi¢ kwalifikacje, poszerza¢ zawodowe horyzonty. Wazny jest réwniez
dostep do aktualnych informacji dotyczacych rynku pracy wykorzystujac nowoczesne
rozwigzania technologiczne, takie jak Internet, Intranet czy konferencje internetowe.

Po dyskusji i wystuchaniu réznych opinii proponujemy wprowadzenie dla kazdego pra-
cownika planéw rozwoju kompetencji indywidualnych, bo pracownik lepiej niz my wie,
jakie sa jego potrzeby szkoleniowe i w jaki sposéb powinny by¢ realizowane. Promuje-
my réwniez tzw. rozwigzanie miedzypokoleniowe. Jak styszatam, w Finlandii i w Polsce
problem udziatu na rynku pracy dotyczy zaréwno mtodych pracownikéw, ktérzy po-
szukuja pierwszej pracy, ale takze starszych pracownikéw w wieku 50+. To sa dwa po-
kolenia, ktore nie powinny by¢ antagonizowane i stawiane w sytuacji konfrontacyjnej,
ale nalezy im dostarczy¢ odpowiednie rozwigzania.

Powinnismy podja¢ konkretne kroki, ktére pozwolg nam wdrozy¢ postanowienia, ale
oczywiscie pamietamy, ze na przeszkodzie stojg globalizacja, kryzys gospodarczy i fi-
nansowy. Jednak uwazamy, ze kryzys ekonomiczny, ktéry nam tak obecnie doskwiera,
w pewnym sensie da nam szanse, zebysmy sie zjednoczyli jako robotnicy na swiecie.
Szczegdlnie w Butgarii kryzys nas jednoczy, bo dziatania oszczednosciowe powoduja,
ze czujemy silniejsza solidarnos¢ i zaczynamy dziatac razem.

Rozmawiamy réwniez o tym, jakie dziatania moga by¢ podjete w kontekscie ,zazie-
lenienia” polityki, a wiec dziatan przyjaznych dla srodowiska. Jak wiemy, jedne miej-
sca pracy powstaja, a inne sg eliminowane. Dlatego wazne jest, aby prowadzi¢ dialog
spoteczny tak, by by¢ istotnym, znaczacym partnerem, tak by wypracowa¢ konsensus.
Z jednej strony polityka,zazieleniania®, ale z drugiej strony musimy pamietac o tym, ze
inne stanowiska pracy znikaja, stad niezbedne sg zbiorowe uktady pracy i odpowiednie
negocjacje, np. dotyczace pracy dla ludzi mtodych. Jeden z obecnie realizowanych pro-
jektow dotyczy wtasnie ludzi mtodych, podejmujacych pierwsza prace, wchodzacych
na rynek pracy.

Janusz Laznowski
NSzZ ,Solidarnos¢”

Powtorzytbym to, co powiedziata dr Monika Gtadoch, ale z przeciwnym komentarzem.
Pani Monika powiedziata, ze Kodeks pracy w Polsce to najczesciej zmieniana ustawa.
Zmieniano go juz 62 razy i pracodawcow bardzo to denerwuje, poniewaz nie moga sie
szybko nauczy¢ tego, co tam jest napisane. Natomiast my tez jeste$my zdenerwowani,
ale z zupetnie innego powodu. Nie z powodu ilosci zmian, ale z tego, co tam zostato na-
pisane. Nasi koledzy z OPZZ powiedzieli, ze to jest nieustanny atak na biednego pracow-
nika, ktéry ma coraz mniej swoich praw. Musze powiedzie¢, ze szykuje nam sie kolejna
zmiana w Kodeksie pracy, mianowicie za kilka dni bedzie zaprezentowany nowy kodeks
indywidualnego pracownika i jako oddzielny dokument — zbiorowy Kodeks pracy.
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W dokumentach unijnych dotyczacych prawa pracy, czasu pracy, uméw na czas okre-
slony itd., w preambutach do tych dokumentéw zapisano wyraznie, ze Unia preferuje
stabilnos¢ zatrudnienia. Czyli méwiac wprost: umowy na czas nieokreslony. W Polsce
w tej chwili jest juz ponad 30 procent uméw krétkoterminowych, na czas okreslony.
+Krétkoterminowe” to tez jest pojecie wzgledne, poniewaz sam osobiscie widziatem
umowe na czas okreslony na 40 lat, oczywiscie z dwutygodniowym okresem wypo-
wiedzenia. Niektérzy pracodawcy sobie oczywiscie zartujg, ze to jest umowa na czas
okreslony, na 40 lat. Tylko podejdz do banku z taka umowa o prace, to cie posla... wia-
domo gdzie. Nie méwiac juz o umowach ,sSmieciowych’, pozakodeksowych... Takiego
typu mamy problemy.

W dokumencie, o ktérym méwimy, porozumieniu, albo raczej o wspodlnej deklaracji,
niewiele jest na temat prawa pracy. A jest to wedtug mnie jeden z elementéw, ktéry
bardzo silnie wptywa na rynek pracy. | mysle, ze negocjujac juz szczegétowo zapisy
tego porozumienia, bedziemy musieli zwréci¢ wiekszg uwage na kwestie dotyczace
prawa pracy, takze zbiorowego prawa pracy. Z przyjemnoscia, a zarazem z zazdroscia
stucham o rozwiagzaniach, ktdre maja Finowie. Mam nadzieje, ze za 20 lat w Polsce tez
juz bedziemy mogli sie dogada¢ z pracodawcami.

Ewa Kedzior

Miedzynarodowa wymiana doswiadczen stanowi jakby ,sklepik z réznosciami”. Kazdy
z przybywajacych dzieli sie swoimi doswiadczeniami i w ten sposdb nie musimy wynaj-
dywac kota ani wywazac otwartych drzwi, tylko mozemy spokojnie skopiowa¢ rozwia-
zania istniejgce w innych krajach, o ile sg one dla nas przydatne.

Takim godnym zainteresowania rozwigzaniem, ktére pojawito sie w trakcie prac nad
wdrozeniem omawianego porozumienia, jest np. bon szkoleniowy. Méwita o nim Ba-
sia Surdykowska wskazujac, ze $rodki na szkolenia nie sa kierowane bezposrednio do
0s6b, ktére powinny badz chciatyby zostac przeszkolone. Dlatego srodki te nie sa od-
powiednio wykorzystywane. Na Litwie ten problem zostat rozwigzany poprzez stwo-
rzenie bonu szkoleniowego, ktéry otrzymuja osoby zarejestrowane w urzedzie pracy
jako bezrobotni. Nastepnie z bonem szkoleniowym w reku te osoby udajg sie do firmy
szkoleniowej, ktéra ma program odpowiadajacy ich potrzebom, szkolg sie i pokrywaja
naleznosci za szkolenie witasnie z tego bonu. Wiec jezeli bedziemy chcieli wprowadzi¢
ten typ finansowania szkolen, to mozemy spokojnie skopiowac rozwigzanie litewskie.

Tak samo przy wymianie doswiadczen podczas szkolenia w Butgarii okazato sie, ze But-
garzy majg ustawowo uregulowane zasady uznawania kwalifikacji pracownikow, kto-
rzy uzyskali je w miejscu pracy. Maja odpowiednig ustawe i instytucje, ktére dokonuja
certyfikacji. Wiec, gdybysmy chcieli zrealizowa¢ punkt 8 czesci 5 Porozumienia, doty-
czacej walidacji i uznawania kompetencji, mozemy skopiowac rozwigzanie butgarskie.
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Dyskusja

Glos z sali

Dodam uwage na temat rozwiazania francuskiego — potwierdzania kwalifikacji zawo-
dowych drogg nieformalng, u pracodawcy. Kto$ pracuje przez dtugi okres na stanowi-
sku niezgodnym z jego wyksztatceniem. Po pewnym czasie zdaje u tego pracodawcy
egzamin, dostaje poswiadczenie o wykonywaniu pracy w tym zawodzie i moze potem
pracowac u kazdego innego pracodawcy. To jest zapisane w ustawie francuskiej. Probo-
walismy to przenies¢ na nasz grunt w Matopolsce. Niestety, juz podczas rozmow wstep-
nych okazato sie, ze jest niewielkie zainteresowanie prowadzacych szkolenia, czyli np.
Centrum Ksztatcenia Ustawicznego czy oswiaty, ktéra ma swoje osrodki egzaminacyj-
ne. Na razie spalito to na panewce. Natomiast samo rozwiazanie jest bardzo dobre, dla-
tego ze nie trzeba juz sie uczy¢ czegos$ od nowa, tylko wystarczy zda¢ sam egzamin. Je-
sli ktos z zawodu jest elektrykiem, a przepracowat 20 lat jako szlifierz, to poswiadczenie
kwalifikacji szlifierza dostanie od swojego pracodawcy. Nie znam rozwigzan z innych
krajow, ale to uwazam za dobre.

Pytanie z sali

Jak dtugo w Finlandii bezrobotny pracownik otrzymuje zasitek?

Pirio Vaananen

W Finlandii, gdy ktos staje sie bezrobotnym, uzyskuje prawo do $wiadczenia przez 500
dni. Czyli w zasadzie 2 lata. Wspominatam o umowie zawartej w ubiegtym miesiacu,
ktéra wprowadza pewne zmiany. Polegajg one na tym, ze jezeli osoba nie poszukuje
aktywnie pracy w tym okresie, nie uczestniczy w szkoleniach, tylko czeka sobie spokoj-
nie, az praca sama do niej przyjdzie, to traci wtedy prawo do 100 dni zasitku. To oznacza,
ze osoby nieaktywne korzystajg z 400 dni Swiadczen. Ale jezeli osoba bezrobotna ak-
tywnie poszukuje pracy, chodzi na szkolenia, ksztafci sie, to moze uzyskac $wiadczenia
jeszcze przez dodatkowy okres. To wszystko zasadza sie na przekonaniu, ze jezeli kto$
aktywnie poszukuje pracy i tak ja znajdzie wcze$niej niz w ciggu 500 dni. Zwykle znale-
zienie nowej pracy w Finlandii trwa 3 miesiace.

Bogdan Grzybowski
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwiqzkéw Zawodowych

Wspomniano tu o uznawalnosci zdobytych kwalifikacji. Jest to rzeczywiscie problem,
zwlaszcza w kontekscie koniecznosci zmian swoich umiejetnosci oraz zmian catego
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systemu szkolnictwa. W Polsce wdrazany jest wtasnie system krajowych ram kwalifika-
¢ji. Jezeli pojedziemy obojetnie gdzie za granice, np. do Niemiec lub Wielkiej Brytanii, to
od razu stajemy sie pracownikami drugiej kategorii, poniewaz trudno jest poréwnywac
nasze $wiadectwa i dyplomy. Znajdujemy sie na globalnym rynku pracy. Jezeli bedzie-
my mieli uznawane takie same uprawnienia, jak w innych krajach, to od razu bedziemy
mieli wyzsze wynagrodzenia. JesteSmy na etapie opracowywania krajowego systemu
kwalifikacji w Polsce i jako zwigzki zawodowe zabiegamy o to, zebysmy z catego tego
systemu nie byli wyeliminowani, bo nikt nie wie lepiej od nas, jakie wymagania i umie-
jetnosci sa potrzebne w kazdym zawodzie na kazdym stanowisku pracy. Nikt tego od
nas nie wie lepiej, dlatego musimy facznie z pracodawcami zabiegac o to, zebysmy
sie w tym systemie znalezli. A jest wiele zakuséw na to - szczegdlnie interesariuszy
réznego rodzaju firm szkoleniowych — zeby nas wyeliminowac. Stad goraca prosba do
przyjaciot z,,Solidarnosci’, zebyscie sie bardziej zaangazowali, bo pdki co OPZZ jest tam
osamotniony. Jest to niezmiernie wazne dla nas wszystkich, dla przysztosci rynku pracy.

Andrzej Stepnikowski

Zwiqzek Rzemiosta Polskiego

Chciatbym odnies¢ sie do tego, co powiedziat Bogdan Grzybowski na temat uznawania
kwalifikacji nabytych na stanowisku pracy, przekwalifilkowywania sie i niemoznosci po-
twierdzenia tego stosownym dyplomem lub $wiadectwem. W polskim rzemiosle, tak
jak w innych krajach, system taki juz funkcjonuje w 114 zawodach i moze niebawem
ulegnie rozszerzeniu. System jest powszechnie znany i uznawany. Pan Bogdan mowit
o krajowych ramach kwalifikacji i jego konsekwencjach w postaci wzajemnego uzna-
wania tytutéw itd. Trzeba powiedzie¢, ze od lat sze$c¢dziesigtych Polska, a wtasciwie ZRP
jest umocowany w systemie prawnym wzajemnego uznawania kwalifikacji zawodo-
wych poprzez Konwencje Genewska. W ZRP, w naszym biurze, dokonujemy legalizacji
Swiadectw i dyplomow mistrzowskich oraz czeladniczych. Kwalifikacje osoby, ktéra po-
siada dyplom mistrza w Polsce, sa uznawane w danym zawodzie i we Francji, i w Danii,
Niemczech, Austrii, Wloszech i w innych jeszcze krajach, sygnatariuszach tej konwencji.
Dla nas krajowe ramy kwalifikacji sg nowa formuta, nie do konca jeszcze zrozumiata,
poniewaz nie ma na to zapotrzebowania polskich pracodawcéw. Dziwi nas podejscie
0s6b, ktore gdzies z tej ,szklanej wiezy” obserwuja sobie swiat z géry, zza tych katedr
akademickich i wymyslaja pewne rzeczy, ktére potem miesigcami trzeba prostowac
i adaptowac do rzeczywistosci. To jest paradoks, ze gdzie$ ktos sobie co$ wymysla, a po-
tem wiele miesiecy trzeba odkrecac cos, co jest na wyciagniecie reki.

I kwestia ostatnia, bezrobocia os6b mtodych. U nas w rzemio$le zajmujemy sie ksztatce-
niem ponad 90 tys. pracownikéw mtodocianych, uczniéw zasadniczych szkét zawodo-
wych, ok. 80 zawodoéw. To jest od dziesigtek i setek lat prowadzona nauka, gdzie wyko-
rzystuje sie w formie ksztatcenia dualnego wiedze i doswiadczenie starszych mistrzéw
do ksztatcenia os6b mtodych. To nie jest nic nowego. To juz funkcjonuje i stopniowo
kota naukowe sie do tego przychylaja. Bo widza, ze w krajach takich jak Austria, Dania,
Niemcy, czyli w krajach z dualng formulg ksztatcenia zawodowego, jest najmniejsze
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bezrobocie. Tam, w zaktadzie pracy, mtody cztowiek ma kontakt z klientami, z dostaw-
cami, nabywa kompetencji miekkich i umiejetnosci praktycznych, ktére sie licza dla
pracodawcy. To wszystko, o czym tu panstwo méwicie, ma nasza petna aprobate i my
tez jesteSmy goracymi zwolennikami tego porozumienia. Bo porusza bardzo zywotne
dla catej Polski zagadnienia, ktére tez nas gteboko nurtuja.

Ewa Kedzior

Nawigzujac do ostatniej wypowiedzi nalezy sie tylko cieszy¢, ze w rzemiosle sytuacja
jest pozytywna w aspekcie uznawania kwalifikacji i wspotdziatania mtodych pracowni-
kow i starszych. Niestety, rzemieslnicy i rzemiosto, to nie sg wszyscy pracownicy i wszy-
scy pracodawcy. Najwyrazniej problem, ktory nie istnieje w rzemiosle, istnieje w innych
sektorach gospodarki, szczegolnie, ze problem z walidacja i uznawaniem kompetencji
byt podkreslany wielokrotnie przez samych pracodawcédw unijnych. To nie byta inicja-
tywa zwigzkowa, zeby zawrze¢ to rozwigzanie w porozumieniu. Zawarcie tych dziatan
W porozumieniu jest wyjsciem naprzeciw potrzebom pracodawcow.
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Poglady polskich partnerow spotecznych
na temat wyzwan i barier w tworzeniu
powszechnie dostepnego rynku pracy.
Debata ekspertow polskich partnerow
spotecznych - cztonkow Komisji
Trojstronnej

Jerzy Bartnik
Zwiqzek Rzemiosta Polskiego

Jak tworzy¢ rynek pracy i miejsca pracy? Jak ten rynek ma wchtania¢ ludzi, ktérzy zosta-
li wykluczeni spotecznie, a teraz majg by¢ wtaczeni spotecznie?

Jestem pracodawca od 44 lat, w swoim zyciu nieraz przygotowywatem mtodych ludzi
na rynek pracy. Przez wiele lat w réznych okresach preferowano rozwdj réznych zawo-
déw, a ostatnio zdobywanie wyzszego wyksztatcenia humanistycznego i to najlepiej
w szkole prywatnej. Mamy wiec odpowiedz na pierwsze pytanie: dlaczego tak wielu
miodych ludzi w tym przedziale wiekowym jest bez pracy? Zabrzmi to brutalnie, ale
udato sie wpoi¢ w mentalno$¢ mtodych ludzi przekonanie, czesto gtoszone przez sa-
mych rodzicéw: ,Ucz sie dziecko, to nie bedziesz musiato pracowac rekoma”. Ten sys-
tem sie zatamat, oczywiscie z powodu wielu btedéw popetnionych w zakresie przygo-
towania mtodych ludzi na rynek pracy. Poprzedni panel konczyt sie dyskusjg na temat
mozliwosci pracy oraz zdobywania kwalifikacji podczas pracy. Teraz mamy gimnazja,
gdzie nie ma ludzi mogacych pokierowac¢ mtodymi, ludzi ktérzy wskaza im, co bedzie
sie dziato za pare lat na rynku pracy. To pierwsza utomno$¢ - doradztwo zawodowe.
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Druga to zupetny brak prognozy rynku, jaki tworzy sie w krajach Unii Europejskiej.
Znam dobrze Berlinski Instytut Pracy, wiec wiem, ze pracuja tam w perspektywie 10 lat
i uznaja za bardzo dobry wynik 60-cioprocentowa trafnos¢ w przygotowywaniu ludzi
na rynek pracy. W latach dziewiec¢dziesigtych do 2000 roku okoto 200 tys. mtodych ludzi
uczyto sie czesci praktycznej zawodu w zaktadach rzemieélniczych. Dzi$ jest to tylko
ponad 90 tys., ale na to sie sktada niz demograficzny i wiele innych czynnikéw. To byta
cze$¢ dualnego systemu w procesie pracy. Druga cze$¢ nauki odbywata sie przy udziale
szkét zawodowych, ktére miaty swoj olbrzymi dotek i zapas¢. Obecnie mamy z jednej
strony ludzi poza rynkiem pracy, a z drugiej strony nieprawdopodobne poszukiwanie
ludzi przygotowanych zawodowo do pracy.

Zilustruje to przyktadem. W Izbie Rzemie$lniczej mozna zdawa¢ egzamin panstwowy,
uprawnienie zostato nadane Zwigzkowi Rzemiosta Polskiego na mocy ustawy. Gdy od-
bywa sie sesja egzaminacyjna, juz wtedy znajduje sie caty wianuszek pracodawcéw,
ktérzy tych ludzi - bedacych na poczatkowym etapie rozwoju zawodowego, ale posia-
dajacych juz pewien zaséb umiejetnosci i wiedzy — chca wdrozy¢ do swojej pracy, do
swoich potrzeb wystepujacych w zaktadzie. To jeden z elementéw wiaczania na rynek
pracy: poprzez celowe i dtugofalowe prognozowanie oraz przygotowanie zawodowe
od samego poczatku nauki po to, by ludzie nie konczyli nauki z dyplomami wyzszych
uczelni bez mozliwosci znalezienia sie na rynku pracy. W latach dziewiecdziesiatych
przebywatem w USA jako gos¢ Kongresu Stanéw Zjednoczonych. Wtedy méj opiekun
z ramienia Kongresu majacy piecioro dzieci powiedziat, ze chociaz wszystkie jego dzie-
ci studiuja na jakims college’u, to zupetnie nie wptywa na to, co one beda robity w zyciu.
Rozwdj osobisty jest sprawa cztowieka, a rozwdj zawodowy i przygotowanie to zupet-
nie inna kwestia. Rdwniez w Szwecji bardzo wiele os6b po gimnazjach przychodzi na
rok do jakiej$ pracy, sprawdza w niej swojag przydatnos¢, a dopiero potem, majac juz te
podstawe, wybiera kierunek dalszego ksztatcenia.

Tak wiele o tym méwie, poniewaz to jest klucz do zrozumienia i rozwiazania proble-
mow w naszym kraju. Pracownik musi posiada¢ umiejetnosci i mie¢ na to dokument
uznawany w catej Unii Europejskiej. Chociaz ten dokument nie daje gwarangji, to
daje pracodawcy szanse, ze znajdzie pracownika, na ktérym mu zalezy. W 2004 roku
zostatem wysmiany w Senacie; pytano mnie: po co komu udokumentowane kwalifi-
kacje, przeciez kazdy moze robi¢, co chce? Obecnie, pare lat pdzniej mnéstwo ludzi
przyjezdza z Belgii do I1zb RzemiesIniczych, aby zrobic to, czego nie uczynili wczesniej
- potwierdzi¢ dokumentem swoje kwalifikacje. Zaciekawilismy sie, dlaczego wiasnie
stamtad? Przeciez jest to zupetnie wolny rynek, Polacy sg na nim cenieni, dlaczego?
Odpowiedz nas zaskoczyta: pracodawca przyjmujac do pracy pracownikéw nie posia-
dajacych dyplomoéw potwierdzajacych kwalifikacje, ptaci towarzystwu ubezpieczenio-
wemu 3-krotnie wyzsze ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej i po prostu zaczyna
z tego powodu zwalnia¢. Tak to jest powigzane.

Zajelismy sie jeszcze jednym segmentem rynku pracy — osobami w wieku 50+. Ten pro-
ces rodzit sie w duzych boélach, poniewaz nie byto przekonania u pracodawcéw, ze to
warto. Po pierwszych doswiadczeniach, np. w grupie kobiet po 50 roku zycia, okazato
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sie, ze po ok. 18 miesigcach przygotowania zawodowego, te osoby miaty nieprawdo-
podobng motywacje, zeby znalez¢ sie na rynku pracy. Same wiedziaty, na podstawie
dorobku swojego zycia, jakie miaty zdolnosci, w jakim zawodzie sie sprawdzac i stawaty
sie z punktu widzenia pracodawcy najlepszym pracownikiem, ktéry nie odchodzi, nie
szuka, ale juz przygotowany zostaje w zakfadzie. To jest odpowiedz na pytanie, w jaki
sposob to robid.

Kolejne pytanie: czy mozna to robi¢ tylko z inicjatywy pracodawcéw, odkfadajac na bok
wszystkie rzadowe projekcje i dyskusje polityczne? Nie mozna. Taki proces wymaga
wsparcia. Ale ten proces zabezpieczaja srodki z Funduszu Pracy, ktéry powstaje z od-
pisu od kazdego z pracownikéw i daje do budzetu ok. 10 mld zt. Méwie o tym celowo,
poniewaz minister finanséw w zeszlym roku postanowit sobie polepszy¢ wskazniki
budzetowe. Wyda¢ pieniedzy z Funduszu Pracy zgodnie z ustawg o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy na inne cele nie moze, ale jak ich nie wyda, to mu sie
polepsza bilans budzetowy i ma mniejszy deficyt. Mechanizm oczywiscie prosty, ale
gdy ttumaczono nam, dlaczego nie ma pieniedzy, to podawano tysigce argumentéw,
poza tym jednym prawdziwym. W efekcie okazato sig, ze przerwano proces Programu
50+ ograniczajac srodki na aktywne formy wspierania walki z bezrobociem, ktére sg
przypisane panstwu, ale i nam. Gdyz takie przygotowanie cztowieka odbywa sie na
podstawie indywidualnie napisanego programu szkoleniowego. Przerwano ten pro-
ces, poniewaz zabrakto srodkéw w podziale z Funduszu Pracy.

Anna Reda
NSZZ ,Solidarnos¢”

Trzeba sie zastanowi¢ nad ewentualng rolg rzadu po zawarciu tego porozumienia.
W najblizszym czasie powinny sie bowiem rozpocza¢ negocjacje. Czy uda sie podpisac
jaki$ dokument i czy bedzie to porozumienie czy deklaracja? To pytanie jest otwarte
i dzi$ trudno na nie odpowiedzie¢. Na konferencji dotyczgcej charakteru prawnego eu-
ropejskich porozumien zbiorowych dowiedzielismy sie, ze polscy partnerzy nie maja
prawnych mozliwosci implementacji tych europejskich porozumien. Nawet gdyby
doszto do zawarcia takiego porozumienia — nie bedzie ono miato mocy powszechnie
obowiazujacej. W przypadku telepracy udato sie polskim partnerom spotecznym skie-
rowac wspolny wniosek do strony rzadowej i porozumienie o telepracy stato sie czesciag
Kodeksu pracy. W przypadku pozostatych porozumien tak sie nie stato — nie ztozono
whniosku do strony rzadowej. Na konferencji prof. Jan Barcz zdziwit sie, ze polscy part-
nerzy spoteczni jeszcze nie zwrdcili sie do strony rzagdowej z propozycja wprowadze-
nia regulacji prawnej, czyli ustawy o wspétpracy w tym zakresie pomiedzy partnerami
spotecznymi a strong rzagdowa. Mozna to potraktowac jako postulat, aby w przysztosci
wprowadzi¢ ustawe o zasadach wspotpracy pomiedzy polskimi partnerami spoteczny-
mi a strong rzadowa. Ta ustawa miataby na celu umozliwienie partnerom spotecznym
implementowania europejskich porozumien.
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Andrzej Jacaszek
Pracodawcy RP

To dla mnie zaszczyt wystapi¢ na miedzynarodowej konferencji organizowanej przez
zwigzek zawodowy NSZZ ,Solidarnos¢” Ja z,,Solidarnoscig” jestem zwigzany emocjonal-
nie dlatego, ze jestem jednym z zatozycieli tzw. Matej Solidarnosci, czyli Niezaleznego
Zrzeszenia Studentow w roku 1980. Jednoczesnie koledzy nie zaprosili mnie na obchody
30-lecia NZS dlatego, ze w rzadzie Marka Belki bytem wiceministrem finanséw. Uznali,
ze zdradzitem ich ideaty bedac w rzadzie technicznym Marka Belki. Chciatem sie podzie-
li¢ ta refleksja poniewaz uwazam, ze nam Polakom jest bardzo trudno sie porozumiec
w wielu zasadniczych kwestiach, lezagcych w naszym wspolnym, jednolitym interesie.

Jestem pracodawca od 22 lat, a od 7 lat prywatnym przedsiebiorca. Wczesniej praco-
watem dla duzych korporacji - miedzynarodowych i polskich. Pracowatem gtéwnie dla
spotek publicznych, ktére prowadzity dziatalnos¢ jawna, czyli zgodnie z ustawa o pu-
blicznym obrocie papierami warto$ciowymi i w zwigzku z tym publikowalismy wszyst-
kie swoje wyniki, wszystkie decyzje istotne dla funkcjonowania przedsiebiorstwa.

Wykluczenie spoteczne, wykluczenia na rynku pracy sg gtéwnie spowodowane staba
koniunkturg gospodarcza. Jezeli mamy zlg koniunkture gospodarcza, to pojawia sie
bardzo duzo wykluczen, trudno sie dogadac i nastepuje eskalacja konfliktu pomiedzy
zwigzkami zawodowymi a pracodawcami. Kultura dialogu dramatycznie spada w mo-
mencie, kiedy jest kryzys gospodarczy. Latwiej sie dogadywac w okresie prosperity, dla-
tego ze pracodawcy nie sg ludzmi, ktérzy myslg krétkowzrocznie. Krétkowzrocznosé na
amerykanskim rynku pracy zaowocowata takim skandalem jak np. sprawa Enronu, gdzie
prezes poszedt na 33 lata do wiezienia m. in. za to, ze oszukiwat inwestoréw i dopro-
wadzit pracownikéw Enronu do utraty swoich funduszy emerytalnych i nabytych praw
emerytalnych. Kilkadziesiat tysiecy oséb znalazto sie w bardzo trudnej sytuacji zyciowej.

Pierwszym, niezwykle istotnym elementem jest wtasciwa polityka makroekonomiczna
rzadu i wptywanie na te polityke w ramach narzedzi, ktére posiadaja partnerzy spotecz-
ni poprzez juz istniejace zapisy w ustawie o Trojstronnej Komisji. S to zapisy ustawowe
daleko idace, znajdujace swoje podstawy w Konstytucji RP. Wywalczylismy to wspdlnie
z kolegami ze zwigzkéw zawodowych.

Przeczytalem ramowe porozumienie w sprawie wtaczajacych rynkéw pracy i rzeczywi-
Scie jest to zgodnie z nazwg porozumienie ramowe. Diabet tkwi w szczegétach. Uwa-
zam, ze pracodawcy i zwigzki zawodowe zapoczatkowaty ogromne dzieto, by rozpo-
cza¢ dialog szczegotowy.

Pracodawcy RP stanowig najwiekszg organizacje pracodawcéw — zrzeszamy 8 tys.
podmiotéw gospodarczych, ktére zatrudniaja 4 mln pracownikéw. Np. koledzy z Le-
wiatana zatrudniaja 450 tys. pracownikéw, koledzy z BCC ok. 300 tys. pracownikow.
W poréwnaniu z innymi organizacjami pracodawcéw jestesmy organizacjg gigantycz-
na. Zrzeszamy takze bardzo duze organizacje gospodarcze, ktére sa reprezentowane
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przez ogromne organizacje zwigzkowe. W zwigzku z tym uwazamy, ze trzeba mowic,
w ramach polskiego porozumienia w sprawie wigczajacych rynkéw pracy o bardzo
konkretnych rzeczach.

Kilka niezwykle istotnych rzeczy. Po pierwsze, program oséb starszych czyli oséb po-
wyzej 50 roku zycia. Pracodawcy i zwiazki zawodowe powinny ustala¢ zasady, w jaki
sposéb chronic tych ludzi, w jaki sposéb starac sie transformowac ich wiedze tak, zeby
byta ona pozyteczna dla przedsiebiorstwa i dostosowana do ich warunkéw psychofi-
zycznych. Powiem na przyktadzie mojego przedsiebiorstwa: zatrudniam w tej chwili na
ok. 50 0s6b blisko 20 0séb powyzej 50 roku zycia i musze powiedzie¢, ze musielismy
dostosowywac stanowiska do zmieniajgcych sie mozliwosci psychofizycznych niekto-
rych pracownikéw. Przy nieduzym wysitku pracodawcy i jego zainteresowaniu jest to
mozliwe.

Druga sprawa to mobilnos¢ pracownikéw i sktonnos¢ do przekwalifikowania sie, czyli
mobilnos¢ geograficzna i intelektualna. Niestety w Polsce obserwujemy, w poréwna-
niu z innymi krajami europejskimi, wyjatkowo mata sktonnos¢ do mobilnosci. Chyba,
Ze jest to mobilnos¢ Polakow w kierunku rynku brytyjskiego — tu faktycznie mozemy
zaobserwowac duza mobilno$¢, szczegdlnie w roku 2004 i 2005. Przypominam sobie,
ze 6wczesny wiceminister skarbu Wielkiej Brytanii zapytat mnie, czy maja otwierac ry-
nek pracy dla Polakéw. Odpowiedziatem:,Otwierajcie, dlatego ze w Polsce jest potezne
bezrobocie, szczegdlnie wéréd mtodych ludzi (ok. 30 procent). A s3 to ludzie bardzo
dobrze wykwalifikowani i rozwigzg wam wiele probleméw wewnetrznych” | faktycznie
tak sie stato. Jednak z punktu widzenia dtugofalowej perspektywy rozwoju kraju oka-
zalo sig, ze w tej chwili mamy niedobdr wysoko wykwalifikowanej sity roboczej w wie-
ku produkcyjnym od 30 do 40 roku zycia. Bo duza czes¢ z nich wyemigrowata. Wbhrew
temu, co méwia makroekonomisci, warunki ich powrotu do Polski wcale nie s3 takie

sprzyjajace.

Programy szkolern podnoszacych kwalifikacje i zdolnosci do bycia konkurencyjnym
na rynku pracy powinny by¢ tworzone poprzez wspélng reprezentacje pracodawcow
i zwigzkéw zawodowych, a takze pracownikéw. Nie wierze w programy rzadowe - to
jest moje subiektywne stanowisko. Programy rzadowe, ktére nie sa nadzorowane przez
czynnik spoteczny czyli partneréw spotecznych - z reguty nie dziataja. Idealnie wy-
gladaja na papierze, ale gdy przychodzi do ich wdrazania i realizacji, to pienigdze sg
w duzej czesci zmarnowane. Jestem za tym, zeby pienigdze na szkolenia (tak jak to ma
miejsce np. w Hiszpanii) byly przekazywane do rozdzielenia zwigzkom zawodowym
i pracodawcom. Powinnismy dazy¢ do tego, zeby taka ustawe stworzy¢. Centrala zwigz-
kowa dzieli dla swoich, pracodawcy dla swoich. Cze$¢ programéw w ramach porozu-
mienia miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami jest faczona.

Niezwykle istotne jest jeszcze uelastycznienie przepisow prawa pracy, np. kwestia
okresu ochronnego. Wydtuzenie wieku emerytalnego wiaze sie z tym, ze okres ochron-
ny trzeba bedzie przesuna¢. Z punktu widzenia pracodawcéw, okres ochronny dzia-
ta przeciwko osobom starszym, ktore znalazty sie w sytuacji wykluczenia, czyli zostali
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bezrobotnymi. Poniewaz nikt nie zatrudni osoby, ktéra weszta w okres ochronny, bez
sprawdzenia jej kwalifikacji i przydatnosci (minimalnej przynajmniej) do danego sta-
nowiska. Uwazam, ze powinny by¢ podjete szczegdtowe decyzje co do kazdego zapisu
prawa pracy, ktdre dziatatoby przeciwko wykluczeniu. Wiecej: powinny by¢ dokonane
analizy kosztéw i korzysci w tym zakresie. Poniewaz reprezentujemy dwa rézne punkty
widzenia, powinny sie one zetrze¢ w ramach dialogu, aby zostato wypracowane wspol-
ne stanowisko. Uwazam, ze okres ochronny wrecz zniecheca pracodawcéw do zatrud-
niania oséb, ktére w ten okres ochronny wchodza. Nie ma szans zatrudnienia ludzi,
ktérzy weszli w okres ochronny, a znajduja sie na bezrobociu.

Ostatnia rzecz: nasz postulat natychmiastowej reformy urzedéw pracy. Uwazam, ze
powinnismy go realizowa¢ wspolnie. Urzedy pracy w Polsce robig wszystko, tylko nie
znajduja pracy dla bezrobotnych, a podstawowym ich zadaniem jest kreowanie rynku
pracy. Powinna zosta¢ zmieniona ustawa o urzedach pracy i pozostate przepisy. Mamy
na to mnéstwo przyktadéw z innych krajéw z Unii Europejskiej.

Nasza organizacja pracodawcow jest absolutnie za tym, aby porozumienie, ktdre jest
w tej chwili ramowe, zostato rozszerzone i zeby dialog byt kontynuowany i pogtebiany
wiasnie w oparciu o szczeg6towe rozwigzania.

Grazyna Spytek-Bandurska
PKPP Lewiatan

To, czy beda tworzone miejsca pracy, czy tez nie — zalezy od koniunktury gospodarcze;j.
To jest prosty mechanizm. Jezeli beda tworzone miejsca pracy, jezeli gospodarka be-
dzie sie rozwija¢, pracodawcy beda zwieksza¢ zatrudnienie i beda wchfaniac wszystkie
wolne sity robocze pracownikéw bez wzgledu na to, czy bedg musieli w wiekszym, czy
mniejszym stopniu inwestowac w ich kompetencje, umiejetnosci, kwalifikacje. Po pro-
stu beda potrzebni ludzie do pracy. Natomiast jezeli jest spowolnienie gospodarcze,
miejsc pracy ubywa, to i wtedy popyt jest mniejszy. Co z tego, ze przy wysokim bezro-
bociu bedziemy tworzy¢ idealne rozwigzania w zakresie funkcjonowania publicznych
stuzb zatrudnienia i instytucji pomocy spotecznej? Te organy zajmuja sie doradztwem,
posrednictwem pracy, ale nie zrobig nic nadzwyczajnego, jezeli tych miejsc pracy po
prostu nie ma. Wiec my mozemy wprowadza¢ dodatkowe instrumenty czy ustugi, ale
jezeli nie bedzie faktycznych miejsc pracy — nie zmniejszymy bezrobocia.

Przedmoéwca kfadt nacisk na ksztatcenie, poniewaz bezrobotni to zwykle osoby o kwa-
lifikacjach niedostosowanych do potrzeb rynku. Rynek zmienia sie bardzo szybko,
pojawiaja sie nowe wyzwania, nastepuja procesy informatyzacji, globalizacji, rozwoju
technologii i techniki. Wszyscy musimy sie ksztafci¢ przez cate zycie, wazne jest wiec,
zebysmy dostosowali do tego wymogu réwniez i firmy. Nie majg one dtugoletnich pla-
noéw, dziatfaja z kilkumiesiecznym lub kilkunastomiesiecznym wyprzedzeniem i tak pla-
nuja swoje biznesy i stan zatrudnienia, ze musza caty czas dostosowywac sie do zmie-
niajgcego sie otoczenia.
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Przede wszystkim wiec koniunktura. Oczywiscie trzeba sie ksztafci¢. Nalezy rowniez
stwarza¢ w ustawodawstwie rézne elastyczne, nietypowe formy zatrudnienia, tak aby
w miare potrzeb i mozliwosci mozna byto zatrudni¢ cztowieka z grupy wykluczonych,
szczegolnie z grupy zagrozonych bezrobociem, w konkretnej branzy, firmie, na stano-
wisku pracy — zaleznie od jego umiejetnosci i kompetencji. Muszg istnie¢ elastyczne
formy zatrudnienia ze wzgledu na ponoszenie kosztow takiego zatrudnienia. W pierw-
szej kolejnosci pracodawcy wybierajg bowiem najlepszych specjalistéw, osoby spraw-
dzone, z doswiadczeniem i kwalifikacjami. Zatrudniajac pracownikéw, ktérzy nie maja
odpowiednich kwalifikacji, umiejetnosci czy tez zdolnosci, pracodawcy musza ponosic¢
wieksze naktady, zeby taka osobe przystosowac do jej stanowiska pracy. W zwigzku
z tym niech wybierajg takie rézne formy elastyczne, ktére pozwolg wiaczy¢ te osoby
i znalez¢ dla nich zatrudnienie. To co méwie w zakresie elastycznego zatrudnienia,
moze by¢ niepopularne, ale niestety, tak jest.

Zostata tu wymieniona telepraca. Jest to elastyczna forma dla wielu kategorii szczegél-
nie zagrozonych na rynku pracy. Mozemy tu méwic¢ o osobach starszych, ktére moga
mie¢ problemy zdrowotne, problemy z przemieszczaniem sig, ale jeszcze sg w stanie
dla tego pracodawcy pracowac. Méwimy o kobietach, ktére ze wzgledu na obowigzki
macierzynskie byly dtugo nieobecne w pracy, chca taczy¢ obowiazki zawodowe z ro-
dzinnymi i potrzebujg wdrozenia. Mozemy moéwic o szczegdlnej kategorii na rynku,
jaka sg osoby niepetnosprawne, ktore chca pracowad, a nie zawsze infrastruktura to
umozliwia. Wiec przynajmniej w takich przypadkach taka elastyczna forma jak telepra-
ca moze sie sprawdzic.

Inng korzystna forma moze by¢ praca tymczasowa, ktdra tez jest niepopularna. Stanowi
ona jednak pewien tacznik — zatrudnienie posrednie miedzy etapem, kiedy pracow-
nik wdraza sie, pozyskuje doswiadczenie i umiejetnosci, a etapem, kiedy pracodawca
przekonat sie juz do jego kwalifikacji i mozliwosci i zatrudnit na dtuzszy okres, zawart
umowe na czas nieokreslony. To jest ta elastyczna forma, ktéra pozwala, azeby osoby
o trudniejszej pozycji i sytuacji zostaty przyjete do kregu oséb zatrudnionych. Moze-
my méwic o innych elastycznych czy nietypowych formach, ktére moga by¢ przydatne
i wykorzystywane do kazdej indywidualnej specyficznej kategorii sytuacji w zaleznosci
od zapotrzebowania po stronie pracodawcy.

Wprowadza sie wiele réznych form. Problem polega na tym, ze tworzac regulacje praw-
ne do dobrej koncepcji to ustawodawca i czasami partnerzy spoteczni maja tendencje
do tworzenia nadmiernych regulacji w zakresie danego instrumentu, danej formy za-
trudnienia. To powoduje, ze zaraz po stronie pracodawcow pojawia sie wiele wymo-
gow, obciazen i obostrzen, ktore zniechecajg do tego, by z tych réznych form korzystac.
Badz tez nadmierny fiskalizm — wszystkie te dziatania s zaraz opodatkowane i to po-
woduje, ze pewne formy zatrudnienia sg niepopularne. Mam tu chociazby na mysli za-
trudnienie subsydiowane, w postaci zatrudnienia socjalnego. Jest odrebna ustawa i nie
sprawdza sie. Mamy ustawe o spotdzielczosci socjalnej skierowang do oséb wykluczo-
nych, znajdujacych sie w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Spétdzielczos¢ socjalna
nie rozwineta sie tak, jak w innych krajach, np. we Wtoszech.
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Mozemy mnozy¢ przykfady, ktére pokazuja, ze nie ma odpowiednich zachet dla pra-
codawcow, by z takich form wsparcia mogli korzystac. Gdyz pracodawca musi wtozy¢
wiecej wysitku w to, zeby takiego ,trudniejszego” pracownika zatrudni¢. Czesto nie tyl-
ko sg potrzebne dodatkowe szkolenia, ale réwniez zatrudnienie opiekuna czy tez po-
wierzenie innemu pracownikowi funkcji opiekuna, zeby te szczegdlne kategorie oséb
mozna byto efektywnie dla obu stron wykorzystac.

Podsumowujac: z jednej strony szkolenia, z drugiej — elastyczne formy, ale przy zacho-
waniu bezpieczenstwa socjalnego dla 0séb w ten sposéb zatrudnionych, zeby tutaj nie
dochodzito do dyskryminacji, gdyz jest tego duze ryzyko.

Jan Guz
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych

Europejscy partnerzy spoteczni negocjowali to porozumienie o wtaczeniu, kiedy byta
inna sytuacja na rynku pracy. Pamietajmy, ze u nas wéwczas byto 1 470 tysiecy bezro-
botnych. Od tej pory tak wszyscy wiaczali i pomagali tym pracownikom, ze ta liczba uro-
sta do ponad 2 143 tysiecy. Czyli zamiast is¢ do przodu, zaczeliSmy sie cofac. Dzieje sie
tak dlatego, ze pomimo zwiekszajacej sie liczby bezrobotnych, rzad zaczat podejmowac
dziatania przeciwko rynkowi pracy. A to zabrat Fundusz Pracy, a to Fundusz Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracowniczych - jakby rzadowi nie zalezato, by tworzy¢ miejsca pracy.

Pamietajmy, ze przedsiebiorca tworzy miejsca pracy dla zysku. Nikt nie stworzy zadne-
go miejsca pracy, ani nie zrezygnuje z ,umow $mieciowych’, jesli to sie mu nie bedzie
optacato i nie bedzie miat z tego korzysci. Rozumiem ten punkt widzenia, bo po to pro-
wadzi sie dziatalnos¢ gospodarczg, aby miec zysk. Ale powinnismy zadac sobie pytanie:
dlaczego nie zadziatat pakiet antykryzysowy, gdzie wpisalismy pomoc dla przedsie-
biorcéw w przypadku dzielenia sie praca? Dlaczego przedsiebiorstwa masowo nie wy-
stepowaly o te pienigdze, dlaczego wykorzystano tylko utamek procenta? W zwigzku
z tym powstaje pytanie: czy naprawde wszystkim zalezy na tym, by wigczajace rynki
pracy funkcjonowaty?

Zeby rozmawia¢ o wiaczajacych rynkach pracy konieczna jest analiza rynku pracy
i zwigzanych z tym problemoéw. A jak problemy beda mrozone? Przeciez wszyscy juz
wiedzg, ze jesli zwiekszy sie teraz czas pracy do emerytury, to tego towaru na rynku,
czyli rak wyciggnietych do pracy bedzie wiecej, a nie mniej. Na ile spadnie w zwigzku
z tym mozliwos¢ zatrudnienia, spadng ptace, a rozwinie sie szara strefa?

Europejscy partnerzy spoteczni wypunktowali gtéwne problemy. Ale partnerom euro-
pejskim nie $nito sie, jakie problemy moga wystapi¢ w naszym kraju. Rutynowe dziatanie
stuzb zatrudnienia polega na tym, zeby wydawac pienigdze. Z tego sg rozliczani - cho-
ciaz przebakuje sie, ze bedzie inaczej. Nikt nie finansuje ich w oparciu o efekty. Finanso-
wanie pasywnych form zatrudnienia - chodzi tu o pomoc dla oséb w wieku przedeme-
rytalnym. Blokowane sg pienigdze z Funduszu Pracy, ktére nie sg pieniedzmi rzagdowymi,
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tylko pochodza z naszych i pracodawcédw sktadek, bo o tyle obnizone byto nasze wy-
nagrodzenie. Przykro moéwi¢ — byt pan ministrem finanséw, tym ktéry dzielit pienigdze
(minister pracy to moze sobie tylko pogadac). Mégt pan zainicjowac dziatania, ktére
zmierzatyby w tym kierunku, zeby FP i FGSP przekazany byt partnerom spotecznym...

Brakuje nowoczesnej edukacji zawodowej. Przeciez szkoty zawodowe praktycznie ob-
umarty, finansowanie szkolnictwa zamarto. Brak rozwigzan zwigzanych z bezrobociem
czesciowym, brak jest zarzadzania wiekiem. Ktére z przedsiebiorstw wie, co to jest za-
rzadzanie wiekiem, zeby poméc starszym pracownikom, w jakis sposéb ich przygo-
towa¢, a nie zwalnia¢? Méwiono tez o tym, ze trzeba zrezygnowac z ochrony przed-
emerytalnej. Ja mysle, ze jak ktos pracowat w przedsiebiorstwie 20-30 lat, to trzeba sie
przygotowac do tego, jak starszym pracownikom pomoc.

Wspomne tu o dialogu autonomicznym, bo powinnismy (zwracam sie tez do praco-
dawcow) wypracowac pewne koncepcje i przedtozy¢ rzadowi jako propozycje:,Kocha-
ny rzadzie, ktos ci zaufat, my uwazamy, ze taki kierunek dziatarh powinien by¢ podjety”

Powinnismy takze metodami ekonomicznymi zacheca¢ pracodawcéw do tworzenia
miejsc pracy. Nikt ich nie zmusi do niczego, jesli nie beda widzieli w tym interesu. A wiec
pomoc dla tych, ktérzy tworza miejsca pracy. Byta mowa o funduszu szkoleniowym.
Mysle, ze powinno by¢ to w duzej czesci przekierowane na partneréw spotecznych.

Chce takze naszym przyjaciotom z innych krajéw powiedzie¢, ze jesli nie bedziemy
dobrze zarzadzali wiaczajacym rynkiem pracy we wszystkich krajach, takze w Polsce,
to nastapi dumping zatrudnieniowy. Niejednokrotnie rozmawiamy na konferencjach
europejskich o ptacy minimalnej europejskiej - to réwniez uderzy w rozwiniete kra-
je. Musi uderzy¢. Bo kapitat od nich przenosi sie do Polski, ktéra konkuruje tanig sitg
robocza. Dlatego potrzeba, abysmy wspdlnie prowadzili polityke europejska na takim
poziomie, by mozna byto zabezpieczy¢ wiasciwe warunki pracy i ptacy, by kapitat nie
przemieszczat sie tylko ze wzgledu na tanio$¢ sity roboczej, bo odbije sie to na cenach
naszych produktéw i szeroko rozumianej gospodarce.

Powinnismy jeszcze zwréci¢ uwage na sposéb zawierania umow o prace. Nie zatrud-
nia sie 0séb w okreslonym wieku, szczegélnie tych po 50-tce, na umowy na czas nie-
okreslony, tylko na umowy czasowe czy umowy cywilne, w zwigzku z tym nie ma od
tych uméw odprowadzonych wszelkiego rodzaju podatkéw i sktadek, co wptywa na
niekorzysc¢ pracujacych. Mamy chyba najwiekszy w Europie wskaznik zatrudnienia mto-
dziezy na ,umowach smieciowych’, co powoduje, ze nie ma dodatkowego bodzca do
zatrudnienia. Na pewno przyjdzie taki czas, ze i pracodawcy beda narzekali na to, ze
pracownik na ,umowie $mieciowej” bedzie sie zwalniat z dnia na dzien, jezeli znajdzie
lepsza prace, czyli nie bedzie przywigzany do zaktadu. Trzeba pomysle¢ o réznych for-
mach takze po to, by pracownik byt zainteresowany pozostaniem w zaktadzie pracy,
czyli takze takie zarzadzanie przedsiebiorstwem, gdzie pracownicy beda zachecani do
wchodzenia w rady nadzorcze, w udziat kapitatowy, by byli w jaki$ sposéb powiagzani
z danym przedsiebiorstwem.
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Tomasz Krzeminski
Forum Zwiqzkéw Zawodowych

Stanowisko Forum Zwiazkéw Zawodowych w sprawie Porozumienia ramowego zosta-
nie szczeg6towo wyrazone podczas negocjacji, ktére beda dopiero prowadzone. Oczy-
wiscie nasze wstepne stanowisko jest aprobujace.

Jako zagadnienia priorytetowe Forum traktuje sprawe ksztatcenia ustawicznego oraz
przeciwdziatanie réznym rodzajom wykluczenia. Chciatbym nawiaza¢ jednak do nie-
ktorych watkéw dzisiejszej dyskusji, m. in. do wypowiedzi w sprawie Porozumienia
z punktu widzenia EKZZ oraz kilkakrotnych wypowiedzi na temat prawa pracy. W ra-
mach FZZ funkcjonuja organizacje zwigzkowe reprezentujace funkcjonariuszy stuzb
mundurowych. Specyficznym przepisem dla funkcjonariuszy, ktéry zawiera uprawnie-
nia zblizone do tych zawartych w Kodeksie pracy, jest ustawa o policji. Mamy zjawisko
bardzo podobne do tego, co sie dziato z Kodeksem pracy - tekst wyjsciowy ustawy
z roku 1990 byt zmieniany chyba wiecej niz 62 razy, a jako$¢ tych poprawek réwniez
budzi wiele zastrzezen. Szerszym problemem jest tryb opiniowania tej ustawy i prze-
piséw wykonawczych. Od kilku lat obserwuje praktyke kierowania réznych projektéw
do zaopiniowania przez zwiazki zawodowe tylko po to, zeby w aktach i dokumenta-
¢ji znalazt sie zapis, ze je poddano konsultacji. Wielokrotnie nie dostrzegam zamiaru
uwzglednienia w najmniejszym stopniu uwag zwigzkéw zawodowych. To jest istotne
dla otoczenia prawnego rowniez tego porozumienia i innych aktow prawnych, ktére sa
z nim zwigzane. W moim odczuciu jest to nawet wbrew intencji ustawodawcy, ktéry po
to tworzyt zapisy w ustawie o zwigzkach zawodowych méwiace o opiniowaniu, zeby
is¢ w kierunku uzgadniania i rzeczywistego konsultowania pewnych projektéw, a nie
traktowania ich na zasadzie czysto formalne;j.

Podam przyktad. Podobnie jak zmiany w powszechnym systemie emerytalnym, opinio-
wana byta zmiana ustawy emerytalnej dla stuzb mundurowych. Przy okazji kierowania
opinii do tego projektu ustawy, policyjny zwigzek branzowy i FZZ zwrécity uwage na
to, ze pozostaje w ustawie zapis, ktéry umozliwia zwolnienie funkcjonariusza policji ze
stuzby niezaleznie od jego woli z uwagi na 30-letnig wystuge emerytalna. | nie chodzi
o0 30-letnig wystuge w resorcie spraw wewnetrznych, w policji czy w jakiej$ innej stuz-
bie, tylko wystuge, na ktdra sie moze sktadac np. 14 lat pracy gdzie indziej, przed przy-
stapieniem do tej stuzby i 16 lat pozniej np. w policji. Byty przypadki, kiedy czterdzie-
stokilkuletnie osoby zostawaty zwalniane na podstawie tego przepisu, nie z wtasnej
woli, ale dlatego, ze tak chciat pracodawca, czyli np. w policji — komendant. To jest taki
paradoks, ktéry zdaniem Forum Zwigzkéw Zawodowych, kidci sie z idea tej reformy,
gdzie zacheca sie jakoby do dtuzszej pracy czy stuzby, a rbwnoczesnie pozostawia taki
zapis. Oczywiscie uwaga w tej sprawie skierowana do ministra spraw wewnetrznych
pozostata bez echa. Odpisano ogdélnikowo, ze to, co proponujg zwiazki jest niezgodne
z tym, co premier powiedziat w exposé. Na ten temat sie akurat pan premier w exposé
nie wypowiadal, ale to juz na marginesie.
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Dokument porozumienia wymienia istotne przeszkody zwigzane z zyciem zawodo-
wym. Taka przeszkoda jest na pewno zagadnienie mobbingu. Méwie to takze w kon-
tekscie porozumienia dotyczacego przemocy i nekania w miejscu pracy, poniewaz jest
to zjawisko bardzo destruktywne, ktére ma potem wptyw na zycie zawodowe wielu
0s6b. Na pewno w przysztym ksztatcie tego porozumienia, gdy juz bedzie negocjowa-
ne, ten problem powinien zosta¢ uwzgledniony, poniewaz jest bardzo istotny i kom-
patybilny z porozumieniem europejskim dotyczacym przemocy i nekania w miejscu
pracy. Sam doswiadczytem tego zjawiska na wiasnej skorze.

Pani Wojdat méwita, ze dokument daje wyrazny impuls do wspdlnych inicjatyw wobec
wtadz. Mam podsumowanie raportu,Polska 2030 — Wyzwania rozwojowe” i czytajac ten
dokument, przygotowany przez zespét doradcéw strategicznych pana premiera, moz-
na w nim spotkac zapisy, ktdre sg bardzo zblizone do tego, o czym méwi Porozumienie.

Kilka przyktadéw.

JTrzeba stworzy¢ warunki dla dyfuzji i tego wszystkiego, co bedzie sprzyjato wyréw-
nywaniu szans edukacyjnych, zwiekszato dostepnos¢ transportowg kazdego miejsca
w kraju, likwidowato grozbe wykluczenia cyfrowego, poprawiato poziom integracji
spotecznej”

+Polska nalezy do niewielu krajéw na swiecie, gdzie relatywnie wysoki poziom zycia
osiggany jest przy bardzo niskiej stopie zatrudnienia (ponizej 60%).”

.Niezbedne kroki to wieksza aktywnos¢ oséb dzisiaj biernych, pozostajacych w domu,
realne stworzenie warunkow sprzyjajacych realizacji zawodowej 0séb niepetnospraw-
nych, korzystanie na o wiele wieksza skale z wielkiego doswiadczenia oséb 50/55+,
wreszcie — odwotanie sie do potencjatu mieszkancéw terenéw wiejskich.”

»Zaniechania w polityce rynku pracy spetryfikujg charakteryzujacy go obecnie stan
niepewnej stabilnosci, zamiast wytworzy¢ wsérdéd Polakéw zdolnos¢ do adaptacji
i mobilnosci.”

+Kluczowe wydaja sie zwtaszcza takie dziatania, ktére mogtyby wykorzystaé potencjat
migracji — zaréwno powrotnych z zagranicy, jak i wewnetrznych.”

.Nalezy dostosowa¢ model edukacji do wyzwan wspoétczesnego Swiata. Zwiekszenie
adaptacyjnosci i mobilnosci zasobéw pracy wymaga z jednej strony edukacji dopa-
sowanej do wymogoéw rynku pracy, zwiaszcza edukacji przez cate zycie, a z drugiej
- wprowadzenia nowych rozwigzan instytucjonalnych i prawnych w jego obudowie.

"

Dotyczy to w szczegdlnosci nowych regut prowadzenia aktywnych polityk rynku pracy!

+Przeksztatcenia wymagajg takze model fgczenia pracy zawodowej i funkcji rodzinnych
(nowy model cyklu zycia i kariery zawodowej, wspoétodpowiedzialnos¢ kobiet i mez-
czyzn za opieke nad dzie¢mi) oraz model polityki spotecznej, ktdrego przebudowa
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powinna przebiega¢ w kierunku workfare state, a wiec pozwala¢ na uruchomienie
niewykorzystywanego do tej pory potencjatu oséb pozostajacych poza tym rynkiem
(m.in. czesci kobiet, os6b niepetnosprawnych, oséb ponizej 24. i powyzej 50. roku zy-
cia). instrumenty polityki spotecznej powinny by¢ nastawione przede wszystkim na li-
kwidacje badz minimalizacje przyczyn wykluczenia.”

»Za nie mniej wazne w kontekscie wyréwnywania szans rozwojowych nalezy uzna¢
upowszechnienie opieki przedszkolnej.”

Waznym zadaniem jest likwidacja wykluczenia cyfrowego.”

Tak wiec w momencie, gdy dojdzie do negocjacji, to wydaje sig, ze jest bardzo wiele
wspolnych obszaréw, chociaz, nawet piekny, program rzagdowy bez nadzoru spotecz-
nego pozostanie tylko na papierze.

Henryk Nakonieczny
NSZZ ,Solidarnos¢”

Przedstawie poglad - nie stanowisko — partnera spotecznego, jakim jest,Solidarnos¢”.
Wynika to z tego, ze jesteSmy w przededniu rozpoczecia negocjacji i nie chciatbym,
zeby waga moich stow byta zbyt duza i zeby partnerzy sie do nich za bardzo przywiazy-
wali. To stworzy wieksza szanse na otwarto$¢ w negocjacjach i na porozumienie.

Jaki my wyrazamy poglad odnosnie powszechnie dostepnego rynku pracy? Abstrahujac
od pojec ustrojowych, od realiéw gospodarczych, jakie obowigzuja w naszym kraju — ry-
nek to sg dwie strony: podaz i popyt. Istotne znaczenie ma sifa tej podazy i rbwne szanse.
Bo nie jesteSmy wszyscy tacy sami. Nasza r6znosc przejawia sie w tym, ze sa grupy osoéb
o pewnych preferencjach i inne grupy, ktore tych preferencji nie posiadaja. Wobec podazy
znajduja sie w gorszej sytuacji, w utomnosci. Rzecz w tym, zeby podjac dziatania niweluja-
ce te utomnosci, czyli stworzy¢ model, ktory wyréwna szanse, np. tych, ktérzy wchodza na
rynek pracy posiadajac wyksztatcenie bez doswiadczenia. Trzeba stworzy¢ model dajacy
szanse nabycia pierwszych doswiadczen po to, zeby tatwiej rozpoczac¢ prace.

Wskazujemy szczegdlnie na grupe schodzaca z rynku pracy. Oczekujac ich wyzszej aktyw-
nosci musimy wyréwnac ich szanse na rynku, szczegdlnie, jezeli chodzi o organizacje, ob-
Cigzenie pracy, czas pracy i mozliwosci godzenia pracy z zyciem prywatnym, rodzinnym
i osobistym. W przeciwnym wypadku te osoby beda zawsze w gorszej sytuacji na rynku
pracy. | nie bedzie tego powodem tylko i wytacznie okres ochronny, ktéry faktycznie moze
pogarsza sytuacje znalezienia pracy przez osoby w tym wieku, ale na pewno pozwala na
wieksze bezpieczenstwo utrzymania pracy. Mozemy wréci¢ do powodéw utworzenia tego
okresu ochronnego, bo przeciez on nie wziat sie znikad, ale zostat wprowadzony w jakim$
celu. Obawiam sieg, ze pracodawcy bedg zwalnia¢ nie na cztery lata przed, tylko na dzien
przed nabyciem uprawnien emerytalnych. Oczywiscie, jest to zwigzane z wydatkiem od-
prawy emerytalnej, ktéra ma ztagodzi¢ okres przejscia z pracy o wyzszych dochodach
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w stan spoczynku o nizszych dochodach. Nie jest tak, ze ten okres przeszkadza, ma on
réwniez walory ochronne i wynikajace z tego konsekwencje. Ale jest to do dyskusiji.

Grupa 0s6b niepetnosprawnych, grupa 0séb o nizszym wyksztatceniu, ktére potrzebu-
ja sie doksztatcic¢ i podnies¢ swoje kwalifikacje. Rzecz nie tylko w tym, ze podniesiemy
kwalifikacje osob bezrobotnych, ale musimy dac szanse réwniez tym, ktdrzy na tym
rynku pracy istnieja. Ograniczenia wynikajace z zamrozenia Funduszu Pracy przez mi-
nistra finanséw dla celéw polepszenia bilansu zyskéw i strat sg nieracjonalne. To narze-
dzie potrzebne jest m. in. do zmniejszania dysproporcji i wyréwnywania szans.

Niejednolitos¢ po stronie podazy nie polega tylko na réznych mozliwosciach zdrowot-
nych, umiejetnosciach, wiedzy i innych. Réwniez na réznych formach uméw, wobec
ktérych swiadczymy prace. Nie moze byc¢ tak, ze z uwagi na rézna forme swiadczenia
pracy (specjalnie uzywam formy ,$Swiadczenie pracy’, a nie ,zatrudnienie”) sg rézne ob-
cigzenia fiskalne i obowigzkowe optaty. Zeby ogranicza¢ segmentacje rynku, czy raczej
zahamowac jej pogtebianie, nie wystarcza tylko dobre checi, ale musimy wyréwnac ob-
cigzenia wynikajace z formy swiadczenia pracy. W tym powinnismy szuka¢ wspolnych
uzgodnien i porozumienia.

Nie jestem pesymista co do mozliwosci znalezienia uzgodnien w tych kluczowych kwe-
stiach, ktére zrownaja szanse na rynku pracy, ale réwniez wptyng na sytuacje gospo-
darcza Polski, a tym samym na poprawe sytuacji budzetowej panstwa. Zgadzam sie,
ze z samego wyréwnywana szans nie przybedzie miejsc pracy. llos¢ miejsc pracy wzra-
sta wraz z rozwojem gospodarczym i dlatego nie ma jednego dobrego rozwigzania na
dzis$ i na zawsze. Nie zatatwimy tego jednym porozumieniem. Musimy dostosowywac
nasze rozwigzania do dynamiki gospodarczej, dynamiki rynku - nie zapominajac, ze
wykonywanie pracy to nie jest hobby. Z wartosci pracy utrzymujemy siebie i rodzine.
Ta wartos¢ musi motywowac do wykonywania tej pracy, podnoszenia kwalifikacji, zdo-
bywania awanséw wiasnie po to, zeby zabezpieczy¢ byt ekonomiczny sobie, rodzinie
i da¢ szanse przysztym pokoleniom. O tym réwniez nie mozemy zapomniec.

To porozumienie na pewno nie obejmie wszystkich elementéw. Nie obejmie réwniez
istotnych spraw wynikajacych z prawa pracy, ale na pewno nie sposoéb nie zwrdci¢ uwa-
ginajakos¢ prawai jego stanowienie. Zgadzam sie catkowicie, ze powstajace wielokrot-
nie zmiany w przepisach powoduja destabilizacje nie tylko dziatalnosci gospodarczej,
ale i sytuacji pracownika. Rzecz w tym, ze ta destabilizacja sytuacji prawnej w obszarze
pracy w duzej mierze wynika z inicjatywy przedsiebiorcéw. Paiistwo jest regulatorem
niezbednym na rynku pracy i jest tak ze wzgledu na fakt, ze wciaz znajdujemy miejsca,
ktére pozwalajg na patologie i naduzycia. Tak jest np. w zatrudnianiu w oparciu o pra-
ce tymczasowy, gdzie tymczasowos¢ stata sie wiecznoscig. Mozna zatrudniac u tego
samego pracodawcy pracownika, nie na 18, tylko na wiele miesiecy, przekazujac go
z agengji do agencji. Wspdlne porozumienie to nie jest tylko oczekiwanie kierowane
w strone rzadu. Méj ojciec powiadat: ,Stowo jest wazniejsze niz nazwisko”. Umawiajac
sie zdruga strona licze rowniez na to, ze tak samo podejmie zobowiagzanie. Niech stowo
bedzie wazniejsze niz nazwisko.
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Waldemar Dubinski
ZR Mazowsze NSZZ ,,Solidarnos¢”

Zwroce uwage na globalizacje i jej skutki w przetozeniu na rynek europejski, jak rowniez
i rynek polski. Uwazam, ze to jest bardzo wazne zagadnienie. Wedtug danych sprzed
2 lat w Europie jest 60 min ludzi bezrobotnych. To jest prawie liczba ludnosci Niemiec.
Europa nie potrafi sobie poradzi¢ z bezrobociem, a jednoczesnie otwiera rynki na kra-
je azjatyckie, afrykanskie i potudniowoamerykanskie. Wyprowadza produkcje do Azji,
do Indii, do Afryki, do Ameryki Potudniowej. Jezeli bedziemy robili w sferze globalnej
taka polityke, to po prostu nie bedziemy mieli u nas miejsc pracy. To jest podstawo-
wa rzecz. Z drugiej strony Unia Europejska caty czas podnosi standardy pracy i stan-
dardy ekonomiczne, ktére w zaden sposdb nie moga sie obroni¢ wobec standardéw
azjatyckich, afrykanskich czy Ameryki Potudniowej. Jesli tu Unia Europejska nie bedzie
konsekwentna i nie zwrdci uwage na swoéj rynek wewnetrzny i nie zagospodaruje go
pod wzgledem ekonomicznym, demograficznym, jak réwniez spotecznym - po prostu
przegra. Juz przegrywa czy nawet przegrata. Stany Zjednoczone juz tak robia i sa w tej
chwili ekonomicznie schowane w kieszeni Chin.

Jest taki stary dowcip. Przychodzi pierwszy sekretarz partii do rabina i méwi: ,Rabbi,
co zrobi¢? Mam dwa problemy: nie ma zywnosci w Polsce i nie ma mieszkan” A rabbi
mowi:,Prosta sprawa. Zamknij granice na Wschod - bedzie zywnos¢, otwdrz granice na
Zachod - beda mieszkania” Tak samo stato sie w Polsce. Otworzono granice na Zachéd,
2 miliony ludzi z Polski wyjechato, 2 miliony Polakéw jest bezrobotnych, nie ma pomy-
stu, co z tym zrobic.

Rzad nie moze w zaden sposéb powiedzie¢, ze sie uchyla. Tworzy jakies nie dziatajace
pseudo-ustawy, jak np. uchwalona ostatnio ustawa dotyczaca ochrony przed bezrobo-
ciem. Zapisano tam chyba przedsiebiorcom 25 procent utraty przychodéw rok do roku,
by pojawita sie mozliwos¢ korzystania z tej ustawy. Jak mi powiedzieli przedsiebiorcy,
przy utracie 25 procent przychodéw musza likwidowaé swoj zaktad pracy. A wiec to
jest martwa ustawa. | nie tylko ta jedna. Nie mozna tworzy¢ ustaw, ktére w momencie
tworzenia juz sg martwe, tylko po to, zeby byly. Rzad posiada narzedzia ekonomiczne,
prawne, fiskalne i organizacyjne. Tylko z tego nie korzysta.

Budowany jest Stadion Narodowy. Dziatam w Wojewddzkiej Radzie Zatrudnienia i od 4
lat dopominatem sie, aby podano, ile i jakich miejsc pracy miejsc pracy bedzie potrzeb-
nych w momencie otwarcia tego stadionu. Trzeba bowiem byto uruchomic szkolnictwo
czy rzemiosto itp. Przez 4 lata nikt nie byt mi w stanie odpowiedzie¢. A odpowiedz jest
prosta. Wystarczy policzy¢, co tam bedzie i ilu ludzi w jakich zawodach trzeba bedzie
tam zatrudnic.
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Zgadzam sie catkowicie, ze trzeba zmienic funkcjonowanie urzeddéw pracy. Wida¢ po
ich budzetach, ze pienigdze nie sg kierowane do oséb bezrobotnych poszukujacych
pracy, a wykorzystywane na zupetnie inne cele.

Andrzej Jacaszek

Spotkatem sie mniej wiecej 4 miesigce temu z cztowiekiem, ktéry zarzadza duzym,
niemieckim koncernem samochodowym i powiedziat mi tak: W Wielkopolsce czy na
Dolnym Slasku jest wiele matych i bardzo duzych zaktadéw, ktére realizuja zlecenia
dla niemieckiego przemystu motoryzacyjnego. To jest przeréb uszlachetniajacy. Do-
stajg konkretne zlecenie, konkretnga specyfikacje, w ten sposob tworzac miejsca pracy.
Niemcy daja im wolng reke: jak chcecie zatrudni¢ w oparciu o umowy czasowe, jaka
bedziecie mieli konstrukcje - to jest wasza sprawa. Nas interesuje tylko i wytgcznie cena
outdoor przy dostarczeniu wam surowcow o okreslonej cenie. | co sie okazuje? Od 3
lat nastepuje migracja tych przedsiebiorstw i przerobu uszlachetniajagcego z Polski do
Rumunii czy Butgarii. Dlatego, ze Polska staje sie rynkiem niekonkurencyjnym z punktu
widzenia wielko$ci wynagrodzenia. Mamy juz zbyt wysokie wynagrodzenia w stosunku
do konkurencyjnych krajéw w Unii Europejskiej. Ale ten zarzadzajacy mowit mi tez, ze
obserwuje proces bardzo pozytywny: wiele z tych podzespotow, ktére wczesniej byty
wykonywane tylko i wylacznie w oparciu o sama ustuge uszlachetniajaca, w tej chwili
projektuje sie w Polsce. Czyli przejeliSmy know-how z Niemiec, przenieslismy je do Pol-
ski. To jest dla nas wielka szansa.

Barbara Surdykowska

Podsumowujac konferencje pozwole sobie zwrdci¢ uwage, ze sg tematy, ktore sie
przewijaty w wypowiedziach wiasciwie wszystkich prelegentéw. Takim tematem byta
kwestia dotyczaca tatwiejszego dostepu do szkolen, tworzenia funduszy szkolenio-
wych i wspélnego zarzadzania tymi srodkami przez pracodawcéw i zwigzki zawodowe.
W wielu wypowiedziach podkreslano, ze jezeli nie podniesiemy dziatan zmierzajacych
do poprawy i rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce, nie jestesmy w stanie zachowa¢
konkurencyjnosci w wymiarze najblizszych kilkudziesieciu lat. Tu jest pole do wspdl-
nych dziatan.

Pojawiat sie watek publicznego posrednictwa pracy, urzedéw pracy i efektywnosci ich
dziatan. Wydaje sieg, ze tutaj tez jest daleko idace niezadowolenie partneréw spotecz-
nych, a wiec pojawia sie mozliwos$¢ stworzenia pewnej koncepcji, zasugerowania rza-
dowi zmian w tym zakresie.

Innym tematem byty kwestie dotyczace mobilnosci w wymiarze geograficznym i mobil-
nosci w kontekscie zamian zawodu. Méwilismy o grupach problemowych. Szczegélna
uwaga dzisiejszego dnia byta skierowana (i jest to zrozumiate z punktu widzenia sytuacji
na polskim rynku pracy) na osoby starsze, na grupe problemowa, jaka sg osoby 50+.
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Mamy $wiadomosc tego, ze ich aktywnos$¢ na rynku pracy w Polsce jest niska i nieza-
dowalajaca, a podniesienie wieku emerytalnego nie jest rozwigzaniem, ktore wptynie
bezposrednio na poziom oraz ilos¢ 0séb nieaktywnych i biernych. Tu sg potrzebne bar-
dziej kompleksowe dziatania zwigzane z zarzadzaniem wiekiem, z ergonomia stanowisk
pracy, z ochrong zdrowia i catym procesem pozwalajacym na zachowanie aktywnosci
0s6b na rynku pracy.

To, co nas czeka w najblizszej przysztosci, jest bardzo duzym wyzwaniem. Sg kwestie,
ktére mogtyby powodowac pesymistyczne podejscie do rozpoczynajgcego sie proce-
su negocjacji. Nalezy do nich fakt, ze nie ma w Polsce dobrych tradycji dotyczacych
wdrazania porozumien autonomicznych. Strona zwigzkowa jest raczej niezadowolo-
na z efektow negocjacji dwoch poprzednich porozumien. Trudno byto osiggnac wia-
z3ce mentoringiem rozwigzania z organizacjami pracodawcow. Nie wydaje nam sie,
aby idee zawarte w porozumieniach dotyczacych stresu w miejscu pracy oraz nekania
i przemocy w miejscu pracy — dwoch poprzednich impulséw europejskiego dialogu
spotecznego - zostaly w petni wykorzystane w Polsce. Taki jest stan faktyczny. Przy-
stepujemy do kolejnych negocjacji, wiec trzeba by¢ optymista, ale dotychczasowe do-
Swiadczenia sg srednie.

Nastepny element: porozumienie wyraznie sktada sie z dwdch ptaszczyzn. Wspdlne
dziatania partneréw spotecznych to jedna ptaszczyzna, druga sq wspdlne rekomenda-
cje dla strony rzadowej, dla wtadz publicznych. To jest porozumienie, ktére wyraznie
mowi, ze stworzenie wtaczajacego rynku pracy nie lezy tylko w zakresie kompetencji
partneréw spotecznych. Tu jest ta ptaszczyzna polegajaca na stworzeniu wspolnych
wytycznych rekomendacji dla strony rzadowej. Pojawia sie pytanie, na ile sie uda te
wspodlne rekomendacje stworzy¢? Chodzi mi przede wszystkim o stopien konkretno-
$ci, szczegdtowosci tych rekomendacji. Bo w zakresie pewnych kierunkéw, generaliow,
wydaje sig, ze jest daleko idgca zgodnos¢. Ale takie generalia to nie beda prawdziwe
rekomendacje dla strony rzadowej. Dopiero wtedy, kiedy partnerom spotecznym uda
sie osiggna¢ dalej idaca konkretnos¢, mozna moéwi¢ o prawdziwych rekomendacjach
dla strony rzadowe;j.

Kolejny, trzeci element, to zagrozenie, ze bedziemy rozmawiac o wszystkim. Sq w Pol-
sce liczne problemy, np. z zakresu zbiorowego prawa pracy, takie jak reprezentatyw-
nos¢ czy dotyczace uméw terminowych. Sa one dtugotrwatymi, zaognionymi proble-
mami, ktérych nie potrafilismy dotychczas w formie dialogu rozwigza¢. Nie chodzi o to,
aby rozmawia¢ przy implementacji tego porozumienia o wszystkim, ale tak przepro-
wadzi¢ te negocjacje, aby byta szansa na efektywne podjecie dziatarh zwigzanych z bu-
dowa wiaczajacego rynku pracy. Nie powinnismy doprowadzi¢ do patu negocjacyjne-
go, kiedy rozbijemy sie o trudne tematy, ktére juz od dtuzszego czasu nie moga by¢
rozwigzane.
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1. Wprowadzenie i kontekst

Osiagniecie wtaczajacego rynku pracy' jest wielowymiarowym wyzwaniem i kluczowa
kwestig dla europejskich partneréw spotecznych. Istotng role do odegrania w radzeniu
sobie z tym zadaniem maja zaréwno przedstawiciele pracodawcéw i pracownikéw na
wszystkich szczeblach jak i dialog spoteczny.

W kontekscie Wspdlnych Planéw Prac w ramach Europejskiego Dialogu Spotecznego
na lata 2006-2008 i 2009-2010 oraz na podstawie Wspdlnej Analizy Rynku Pracy, euro-
pejscy partnerzy spoteczni podjeli decyzje o rozpoczeciu negocjacji dotyczacych auto-
nomicznego porozumienia ramowego w sprawie ,wigczajacych rynkéw pracy”.

Stanowigca wyzwanie sytuacja ekonomiczno-spoteczna, w jakiej porozumienie ramo-
we byto negocjowane w latach 2008-2009, jeszcze zwieksza determinacje partneréw
spotecznych do wspétpracy na rzecz promowania wigczajacych rynkéw pracy, optyma-
lizacji petnego potencjatu sity roboczej w Europie i do zwigkszenia wskaznikéw zatrud-
nienia, a takze poprawiania jakosci pracy, miedzy innymi dzieki szkoleniom i rozwija-
niu umiejetnosci. Inkluzja (wlaczanie) jest tez waznym elementem odpowiedzi Europy
na dtugoterminowe wyzwania, w szczegdlnosci: zmiany demograficzne, kurczenie sie
populacji ludzi w wieku produkcyjnym oraz zrbwnowazenie systemow zabezpiecze-
nia spotecznego. Wtaczajace rynki pracy stanowia droge do wykorzystywania nowych
mozliwosci zwigzanych z zatrudnieniem, takich jak te wynikajace z coraz bardziej eko-
logicznego charakteru gospodarki.

Europejscy partnerzy spofeczni uwazaja, ze wigczajacy rynek pracy ma fundamentalne
znaczenie dla wspierania rozwoju gospodarczego i spdjnosci spotecznej.

Wspoélna odpowiedzialnosc i rola innych podmiotow

Porozumienie ramowe oparte zostato na zatozeniu, ze tworzenie wiaczajacych rynkéw
pracy oznacza wspoélng odpowiedzialno$¢ pracodawcéw, oséb indywidualnych, pra-
cownikow oraz przedstawicieli pracownikéw i pracodawcéw.

Partnerzy spoteczni sSwiadomi sg tego, ze osiggniecie wiaczajgcego rynku pracy nie za-
lezy wytacznie od ich dziatan. Odpowiedzialnos¢ wiadzy publicznej i innych podmio-
tow polega na zapewnianiu istnienia ram, ktére wspieraja i promuja wtaczajace rynki
pracy. W tym kontekscie konieczne jest réwniez podejmowanie réznorodnych dzia-
tan, takich jak dziatania zwigzane z edukacja i szkoleniami, opieka zdrowotna, polity-
ka mieszkaniowa, transportem, rozwojem regionalnym i lokalnym. W zataczniku nr 1
przedstawiony zostat otwarty katalog zalecen dla wtadz publicznych i innych podmio-
tow. W celu zwiekszania skutecznosci takich dziataih konieczne jest rozwijanie synergii
i partnerstwa pomiedzy poszczegélnymi podmiotami.

' Inclusive labour market
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Europejscy partnerzy spoteczni ponadto podkreslaja, ze obok niniejszego Porozumie-
nia ramowego istnieja rézne europejskie instrumenty bedace i nie bedace czescia legi-
slacji, ktérych wdrazanie i stosowanie ma szczegdlne znaczenie dla osiggniecia celéw
i zasad okreslonych w niniejszym porozumieniu ramowym. Otwarty katalog dokumen-
tow przedstawiony zostat w zataczniku nr 2.

2. Cel Porozumienia

Gtéwnym celem niniejszego Porozumienia ramowego jest:

1.Rozwazenie (identyfikacja i diagnoza) problemoéw zwigzanych z dostepem, powro-
tem, utrzymaniem sie i rozwojem na rynku pracy, w celu osiaggniecia petnej integracji
indywidualnych oséb na rynku pracy.

2.Zwiekszanie $wiadomosci, zrozumienia i wiedzy pracodawcéw, pracownikéw i ich
przedstawicieli na temat korzysci wynikajacych z wigczajacych rynkéw pracy.

3.Udostepnienie pracownikom, pracodawcom i ich przedstawicielom na wszystkich
szczeblach, ram dziatan, umozliwiajacych identyfikacje przeszkod na drodze do wia-
czajacych rynkéw pracy oraz sposobow pokonywania tych przeszkéd.

3. Omowienie i zakres

Wiaczajace rynki pracy umozliwiajg dostep do pfatnej pracy oraz zachecajg wszystkie
osoby w wieku produkcyjnym do jej wykonywania, a ponadto zapewniaja ramy umoz-
liwiajace ich rozwdj.

Porozumienie ramowe obejmuje zaréwno osoby, napotykajace trudnosci w wej-
sciu, powrocie oraz utrzymaniu sie na rynku pracy jak i te, ktére, pomimo pozostawania
zatrudnionymi, zagrozone sg utratg pracy ze wzgledoéw, o ktérych mowa w dalszej cze-
$ci niniejszego porozumienia.

Partnerzy spoteczni dostrzegaja, ze osoby te stajg w obliczu réznych wyzwan, wyma-
gajacych odpowiednio dobranych do nich dziatan. Niniejsze Porozumienie ramowe
nie skupia sie na poszczegolnych grupach. Zapewnia ogélne ramy, koncentrujac sie na
tym, co moze zostac zrobione w celu zbudowania wtaczajacego rynku pracy.

Rézne czynniki lub ich potagczenie moga zachecac lub zniechecaé do uczestnictwa
w rynku pracy. Czynniki te moga dotyczy¢ otoczenia, by¢ zwigzane z praca lub mie¢
charakter indywidualny i moga z biegiem czasu ewoluowac¢. Pomiedzy poszczegolnymi
czynnikami nie ma zaleznosci hierarchicznych.

1.Czynniki dotyczace otoczenia powigzane sg z otoczeniem gospodarczym i rynkiem
pracy. Moga mie¢ one charakter strukturalny lub geograficzny i sg to m.in. szanse
zatrudnienia, istnienie i jakos¢ osrodkéw umozliwiajacych opieke nad cztonka-
mi rodziny (ztobki, przedszkola, domy dziennej i ciggtej opieki dla oséb starszych),
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a takze ustug w zakresie zatrudnienia, infrastruktury transportowej i mieszkalnictwa.
Czynnikiem takim jest réwniez wzajemne oddziatywanie pomiedzy polityka podat-
kowa i socjalna.

2.Czynniki zwigzane z pracg obejmuja, miedzy innymi, organizacje pracy i sSrodowisko
pracy, procesy rekrutacji, rozwoj technologiczny i polityke szkoleniowa.

3. Indywidualne czynniki to: umiejetnosci, kwalifikacje i poziom wyksztatcenia, motywacja,
znajomosc jezyka, stan zdrowia oraz powtarzajace sie lub dtugookresowe bezrobocie.

4. Przeszkody

Podstawowymi elementami prowadzacymi do osiggniecia petnej integracji oséb
indywidualnych na rynku pracy sa: dostep, powrét, utrzymanie sie i rozwoj. Czynne
wiaczenie zalezy od sposobu organizacji rynku pracy i spoteczenistwa, jak rowniez od
mozliwosci, umiejetnosci i motywacji poszczegdlnych oséb i organizacji. Europejscy
partnerzy spoteczni zidentyfikowali przeszkody stojace na drodze do wiaczajacego
rynku pracy. Przeszkody te nie musza wystepowac jednoczesnie. Mimo, iz ponizsza lista
nie jest wyczerpujaca, kwestie poruszone ponizej s wyzwaniami czekajagcymi nas na
drodze do osiagniecia wigczajacych rynkéw pracy.

4.1 Przeszkody dotyczace dostepnosci informacji. Informacje dotyczace oséb po-
szukujacych pracy oraz dostepnych ofert pracy, w tym tych, o ktérych poinformo-
wane zostaty podmioty zajmujace sie posrednictwem pracy, zaréwno publiczne jak
i prywatne, jak rowniez informacje na temat charakteru i warunkéw pracy, perspek-
tyw rozwoju zawodowego, polityki szkoleniowej oraz dostepu do doradztwa zawo-
dowego. Nalezy tutaj wzig¢ pod uwage informacje o istnieniu srodkow wsparcia
dla pracodawcow, jakie moga im poméc w obsadzaniu wolnych stanowisk, a takze
o inicjatywach dotyczacych wizerunku sektora lub firmy.

4.2 Przeszkody zwiazane z rekrutacja. Metody rekrutacji nieskuteczne w zakresie
réwnego (bez dyskryminacji) zachecania réznych kandydatéw. Wptyw jaki na zdol-
nos$¢ zatrudnienia wywieraja powtarzajace sie lub dtugie nieobecnosci na rynku
pracy. Réwniez ma znaczenie brak istnienia specjalnego doradztwa dotyczacego
tego jak ubiegac sie o prace i ja wykonywac.

4.3 Przeszkody dotyczace szkolen, umiejetnosciizdolnosci. Istotne znaczenie maja:
poziom inwestowania w edukacje lub dostepu do niej; istnienie i/lub uznawanie
umiejetnosci (formalnych, nieformalnych, technicznych, spotecznych, jezykowych)
oraz doswiadczenia zawodowego poszczegolnych oséb; dopasowanie do potrzeb
rynku pracy szkolen oferowanych przez systemy edukacyjne oraz metod szkolen
zawodowych.

4.4 Przeszkody zwigzane z odpowiedzialnoscia i postawa pracodawcéw, pra-
cownikow, ich przedstawicieli i 0séb poszukujacych pracy. Poziom motywacji,
pewnosci siebie, umiejetnosci przewidywania zmian i dostosowywania sie do nich,
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jakosci informacji, konsultacji, komunikacji wewnetrznej i dialogu spotecznego,
dziatan wspierajacych i utatwiajacych dla oséb, o ktérych mowa w czesci 3, jak row-
niez presja ze strony kierownictwa, wspotpracownikow, klientéw i rodzin stanowia
kolejna grupe przeszkéd.

4.5 Przeszkody zwigzane z zyciem zawodowym. Kluczowe znaczenie maja tutaj ta-
kie elementy jak warunki pracy i organizacja pracy, polityka dotyczaca taczenia zy-
cia zawodowego i prywatnego oraz perspektywa rozwoju zawodowego.

4.6 Istnieje réwniez szereg czynnikdéw wykraczajacych poza samodzielne kompetencje
partnerow spotecznych, ktére maja wptyw na skuteczno$¢ dziatan na rynkach pracy
w zakresie wtgczania do nich wszystkich oséb w wieku produkcyjnym. Wspomniane
czynniki, dziatania i zasady moga przyczyniac sie do tworzenia wiaczajacego rynku
pracy i opisane zostaty w zaleceniach przedstawionych w zatgczniku nr 1.

5. Dzialania partneréow spotecznych

Europejscy partnerzy spoteczni uwazajg, ze stworzenie wtaczajgcego rynku pracy jest
warunkiem koniecznym dla osiggniecia spojnosci -w tym zwalczania ubdstwa oraz dla
osiggniecia sukcesu gospodarczego.

W celu pokonania zidentyfikowanych przeszkdd tworzenie witaczajacych rynkéw pra-
cy wymaga réznorodnych krokéw, dziatan i/lub negocjacji na wszystkich poziomach,
ktére moga by¢ podejmowane przez pracodawcéw, pracownikoéw, ich przedstawicieli,
osoby poszukujace pracy i strony trzecie. Dziatania te powinny promowac tworzenie
stanowisk pracy i zdolnosci do bycia zatrudnionym (employability) pracownikéw oraz
0s6b poszukujgcych pracy celem integracji wszystkich oséb na rynku pracy.

Europejscy partnerzy spoteczni uznajg swoja odpowiedzialnos¢ za pogtebianie refleksji
i zaangazowanie sie w szukanie rozwigzan i mobilizowanie organizacji cztonkowskich.

Celem wymiany pogladdéw, wspdlnych opinii i rekomendacji w tym obszarze jest
wzmocnienie dostepu, utrzymania i powrotu do pracy oraz rozwoju zawodowego
0s6b w niepewnej sytuacji dotyczacej zatrudnienia.

Takie okreslone dziatania to miedzy innymi:

1.0rganizowanie, w stosownych przypadkach, kampanii uswiadamiajacych oraz opra-
cowywanie planéw dziatania celem poprawienia i/lub przywrécenia dobrego wize-
runku sektora lub zawodoéw w réznych aspektach.

2.0rganizowanie, w stosownych przypadkach, kampanii uswiadamiajacych oraz opra-
cowywanie narzedzi stuzacych promowaniu zréznicowania sity roboczej.

3.Rozpowszechnianie informacji o dostepnosci stanowisk i programéw szkoleniowych.

4. Wspbtpraca z ,trzecim sektorem” celem wspierania oséb napotykajacych szczegdlne
trudnosci zwigzane z rynkiem pracy.
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5.Wspotpraca z instytucjami edukacyjnymi i szkoleniowymi celem lepszego dopaso-
wania potrzeb os6b do oczekiwan rynku pracy - w tym radzenia sobie z problemami
zwigzanymi z podstawowymi umiejetnosciami (umiejetnos¢ czytania, pisania i li-
czenia), promowania edukacji zawodowej i szkolerh zawodowych oraz prowadzenia
dziatan utatwiajacych przejscie pomiedzy ukonczeniem edukacji a wejsciem na ry-
nek pracy.

6.Wdrazanie konkretnych i skutecznych metod rekrutacji, polityk indukcyjnych? oraz
gwarantowanie odpowiednich warunkéw pracy celem przyjmowania, wdrazania
i wspierania 0séb nowo zatrudnionych w przedsiebiorstwie.

7.Wprowadzanie indywidualnych planéw rozwijania umiejetnosci (zgodnie z Ramo-
wym planem dziatan na rzecz ustawicznego rozwoju kompetencji i kwalifikacji), opra-
cowanych wspdlnie przez pracodawce i pracownika, z uwzglednieniem specyficznej
sytuacji kazdego pracodawcy, w szczegélnosci MSP, i pracownika. Plany te okreslaja
wymagane w danej sytuacji zawodowej umiejetnosci pracownika i, przy wspdlnej
odpowiedzialnosci w zaleznosci od indywidualnej sytuacji, dziatania, ktérych celem
jest rozwijanie kompetencji pracownika.

8.Zwiekszanie przejrzystosci i zdolnosci przenoszenia, zaréwno z punktu widzenia pra-
cownika jak i przedsiebiorstwa, w celu usprawniania geograficznej i zawodowej mo-
bilnosci oraz zwiekszania wydajnosci rynkéw pracy:
+ poprzez promowanie rozwoju narzedzi uznawania i walidacji kompetencji,
+ poprzez zwiekszenie mozliwosci przenoszenia kwalifikacji, aby umozliwi¢ zmiane

lub przejscie do zatrudnienia.

9.Lepsze i intensywniejsze wspieranie czestszego zawierania lepszej jakosci uméw

o odbywanie praktyk i stazy.

6. Wdrazanie i monitorowanie

Niniejsze Porozumienie ramowe jest autonomiczng inicjatywa i wynikiem negocjacji
pomiedzy europejskimi partnerami spotecznymi, bedacych czescia ich Wspdlnych pla-
néw prac w ramach dialogu spotecznego na lata 2006-2008 i 2009-2010.

W kontekscie artykutu 155 Traktatu niniejsze autonomiczne europejskie Porozumienie
ramowe zobowigzuje cztonkéw BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC (oraz czton-
kéw komitetu fgcznikowego EUROCADRES/CEC) do promowania i wdrazania go zgod-
nie z procedurami i praktykami wtasciwymi dla partneréw spotecznych i Panstw Czton-
kowskich Unii Europejskiej oraz krajéw Europejskiego Obszaru Gospodarczego.

Do wdrazania niniejszego porozumienia sygnatariusze zapraszaja takze swoje organi-
zacje cztonkowskie z panstw kandydujacych.

Niniejsze porozumienie wdrozone zostanie w ciggu trzech lat od daty jego podpisania.

2 polityk przygotowawczych do rynku pracy, proceséw wprowadzania kogo$ do nowej pracy
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Organizacje cztonkowskie przedstawia¢ bedg Komitetowi Dialogu Spotecznego ra-
porty z wdrazania niniejszego porozumienia w zycie. W ciggu pierwszych trzech lat od
daty podpisania niniejszego porozumienia Komitet Dialogu Spotecznego bedzie co
roku przygotowywac i zatwierdzaé zestawienie podsumowujace biezacy stan wdraza-
nia porozumienia. Petny raport dotyczacy podjetych dziatarn wdrozeniowych zostanie
przygotowany przez Komitet Dialogu Spotecznego i zatwierdzony przez europejskich
partneréw spotecznych w czwartym roku obowigzywania porozumienia.

Na wniosek jednego z sygnatariuszy strony niniejszego porozumienia zobowigzane
beda do przeprowadzenia ewaluacji i przegladu niniejszego dokumentu, w kazdym
momencie po uptywie pieciu lat od daty jego podpisania.

W przypadku watpliwosci dotyczacych tresci niniejszego porozumienia, zainteresowa-
ne organizacje cztonkowskie beda mogty wspdlnie badz oddzielnie kierowaé swoje py-
tania do sygnatariuszy, ktorzy udzielg odpowiedzi, wspélnie badz oddzielnie.

Podczas wdrazania niniejszego porozumienia organizacje cztonkowskie stron porozu-
mienia unika¢ beda tworzenia nadmiernych obcigzen dla MSP.

Wdrozenie niniejszego porozumienia nie stanowi podstawy do obnizania ogdlnego
poziomu ochrony zapewnianej pracownikom w obszarze objetym zakresem niniejsze-
go porozumienia.

Niniejsze porozumienie nie narusza prawa partneréw spotecznych do zawierania, na
odpowiednim szczeblu -w tym europejskim, porozumien dostosowujacych i/lub uzu-
petniajacych niniejsze porozumienie, w taki sposéb aby wzig¢ pod uwage szczegdlne
potrzeby zainteresowanych partneréw spotecznych.

ETUC BUSINESSEUROPE UEAPME CEEP
John Monks Philippe de Buck Andrea Benassi Ralf Resch

Sekretarz Generalny Dyrektor Generalny Sekretarz Generalny Sekretarz Generalny

W imieniu delegacji zwigzkéw zawodowych
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Zalaczniki

Zalacznik nr 1- Zalecenia dla wtadz publicznych i innych
podmiotow

Europejscy partnerzy spoteczni zalecaja panstwom cztonkowskim tworzenie i wdraza-
nie kompleksowych polityk na rzecz promowania wtaczajacych rynkéw pracy. Gdy tyl-
ko jest to mozliwe, oraz z uwzglednieniem specyfiki poszczegdlnych krajéw, partnerzy
spoteczni musza na wiasciwym szczeblu by¢ wiaczeni do dziatan bedacych odpowie-
dzia na nastepujace kwestie:

1 Obszarijakos¢ konkretnych instrumentéw przejscia dla oséb napotykajacych
trudnosci na rynku pracy

Zapewnianie wsparcia i zachet do znalezienia zatrudnienia osobom najbardziej
oddalonym od rynku pracy.

Zapewnianie wsparcia i zachet dla pracodawcéw do zatrudniania oséb najbar-
dziej oddalonych od rynku pracy oraz wyposazanie partneréw spotecznych w na-
rzedzia umozliwiajace likwidowanie przeszkdd stojacych na drodze do zatrudnie-
nia takich osob.

Rozwijanie lub podnoszenie umiejetnosci i radzenie sobie z brakiem odpo-
wiedniego wyksztatcenia poprzez zapewnianie odpowiednio dobranej edukacji
i szkolen.

Zapewnianie réwnego dostepu do swiadczeh medycznych, edukacyjnych, miesz-
kaniowych i opieki spotecznej, jak réwniez do ustug powszechnego dostepu,
odgrywajacych istotng role w zmniejszaniu wykluczenia spotecznego i radzeniu
sobie z nim.

Efektywne wykorzystanie istniejacych instrumentéw finansowych, w tym Eu-
ropejskiego Funduszu Spotecznego, celem promowania i finansowania polityk
ukierunkowanych na integracje oséb znajdujacych sie w gorszym potozeniu pod
wzgledem zatrudnienia.

2 Skutecznosc ustug z zakresu doradztwa zawodowego

Zwiekszanie dostepnosci i jakosci ustug z zakresu doradztwa zawodowego,
w celu udzielania pomocy i wsparcia osobom poszukujacym pracy dla jej znale-
zienia oraz umozliwianie pracownikom zdobycia niezbednych umiejetnosci.
Zapewnienie srodkéw finansowych niezbednych do opracowywania wysokiej
jakosci aktywnych polityk rynku pracy, nakierowanych na jak najwcze$niejsza ak-
tywizacje bezrobotnych celem doskonalenia ich umiejetnosci i zminimalizowania
czasu pozostawania bez pracy.

Zapewnianie dodatkowych, indywidualnie dobranych srodkéw zapobiegania
dtugotrwatym okresom bezrobocia lub ograniczania ich trwania.

Podwyzszanie jakosci dziatan aktywizujacych celem zmaksymalizowania ich wy-
dajnosci i skutecznosci.
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3 Edukacjai szkolenia

Spowodowanie aby systemy szkolenia i edukacji byty lepiej dostosowane do po-
trzeb indywidualnych oséb i rynku pracy.

Promowanie réwnorzednosci oraz przenikania sie edukacji zawodowej i szkolen
zawodowych z innymi formami edukacji, wtaczajac szkolnictwo wyzsze.
Zwiekszanie efektywnosci i rbwnosci systemow edukacyjnych, celem zmniejsze-
nia liczby oséb opuszczajacych szkote przed jej ukonczeniem.

Umacnianie aktywnego uczestnictwa oséb dorostych w dalszej edukacji i szkole-
niach, niezaleznie od ich wcze$niejszych osiggnie¢ edukacyjnych.

Poprawa dostepnosci i jakosci odpowiednich ofert szkoleniowych dla oséb indy-
widualnych i pracodawcéw, w szczegdlnosci z uwzglednieniem potrzeb MSP oraz
0s6b z najnizszymi kwalifikacjami.

Poprawa przejrzystosci i uznawalnosci edukacji i kwalifikacji szkoleniowych na
poziomie UE.

Wspieranie programow szkoleniowych, ktére w wiekszym stopniu odpowiadaja
potrzebom miejsca pracy i pomagaja uzyskac kwalifikacje oraz, jezeli jest to moz-
liwe, zapobiegaja utracie kompetengji i/lub stanowiska pracy.

Dostateczny poziom inwestycji w rozwéj terytorialny

Wspieranie efektywnego i petnego wykorzystania instrumentéw Wspdlnoty, za-
rowno w celu rozwijania infrastruktur regionalnych, jak i wspierania procesow
przejsciowych w sektorach i na obszarach dotknietych zmianami strukturalnymi,
takich jak instrumenty zapewniane przez Europejski Fundusz Spoteczny (Euro-
pean Social Fund - ESF), Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego (European
Regional Development Fund - ERDF) oraz Europejski Fundusz Dostosowania do
Globalizacji (European Globalisation Adjustment Fund EGF).

Odpowiedni poziom dostepu do transportu / opieki / mieszkan / edukacji

Zapewnianie dostepnosci, przystepnej ceny, zrbwnowazonego rozwoju i ja-
kosci infrastruktury spotecznej i materialnej, takiej jak transport, opieka, szkoty
i mieszkalnictwo.

Wprowadzenie ram dla rozwijania stosowanych w miejscu pracy praktyk, popra-
wiajacych réownowage pomiedzy pracg i zyciem osobistym, a tym samym pro-
mowanie petnego wykorzystania potencjatu produkcyjnego europejskiej sity
roboczej.

Wzgledna tatwos¢ badz trudnosc zaktadania, utrzymania i rozwoju
dziatalnosci gospodarczej

Usprawnianie zaktadania i rozwijania dziatalnosci gospodarczej, dla optymaliza-
¢ji mozliwosci tworzenia miejsc pracy w UE. Wypracowane instrumenty powin-
ny umozliwia¢ przedsiebiorcom inwestowanie w zréwnowazenie rozwijajaca sie
dziatalnosc.

Zapewnienie przejrzystosci informacji i minimalizacja obcigzerr administracyj-
nych oraz udzielanie odpowiedniego wsparcia osobom rozpoczynajacym prowa-
dzenie dziatalnosci.
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7 Rola systemoéw podatkowych i systemow swiadczen

Przeanalizowane i, jezeli jest to konieczne, tworzenie takich warunkéw, aby sys-
temy podatkowe i systemy $wiadczen pomagaty poszczegélnym osobom w wej-
$ciu, utrzymaniu sie i rozwijaniu sie na rynku pracy.

Zalacznik nr 2 - Materiaty zrodtowe

Jak juz wspomniano w punkcie 1,Wstep’, Europejscy partnerzy spoteczni uwazaja, ze
obok niniejszego Porozumienia ramowego istnieje kilka europejskich dokumentéw
rangi ustawowej i innej, ktérych wdrazanie i stosowanie ma szczegdlne znaczenie dla
osiagniecia celéw i zasad okre$lonych w niniejszym porozumieniu ramowym.

Teksty europejskich partnerow spotecznych

Ramowy plan dziatan na rzecz ustawicznego rozwoju kompetencji i kwalifikacji
(28/02/2002)

Porozumienie ramowe w sprawie telepracy (16/07/2002)

Porozumienie ramowe dotyczace stresu zwigzanego z praca (08/10/2004)
Program ramowy dotyczacy dziatan w zakresie réwnego traktowania pfci
(01/03/2005)

Porozumienie ramowe dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy
(26/04/2007)

Wspdlna Analiza Rynkéw Pracy (18/10/2007)

Decyzje / Zalecenia / Wnioski

Whioski Rady z 30 listopada 2009 r.,Promowanie otwartosci rynkéw pracy — pod-
niesienie sie z kryzysu i przygotowanie sie do Strategii lizbonskiej po roku 2010”
Zalecenia Komisji z dnia 3 pazdziernika 2008 r. w sprawie aktywnej integracji
0s6b wykluczonych z rynku pracy 2008/867/WE (Dziennik Urzedowy UE L 307,
18/11/2008 P.0011-0014).

Decyzja Rady z dnia 12 lipca 2005 r. w sprawie wytycznych dla polityk zatrud-
nienia Panstw Cztonkowskich (2005/600/WE) (Dziennik Urzedowy UE L 205,
06/08/2005 P. 0021 - 0027) (w szczegdlnosci wytyczna nr 19: Zapewnianie rynkéw
pracy sprzyjajacych integracji, zwiekszanie atrakcyjnosci pracy oraz czynienie
pracy optacalna dla 0séb jej poszukujacych, w tym oséb znajdujacych sie w gor-
szym potozeniu i zawodowo nieaktywnych)

Zalecenia Rady z dnia 27 lipca 1992 r. w sprawie zblizania celéw i polityk ochrony
socjalnej (92/442/EWG) (Dziennik Urzedowy UE L 245, 26/08/1992 P. 0049 - 0052)
Zalecenia Rady z dnia 24 czerwca 1992 r. w sprawie wspdlnych kryteriéw dotycza-
cych wystarczajacych srodkéw i pomocy spotecznej w systemach ochrony socjal-
nej (92/441/EWG) (Dziennik Urzedowy UE L 245, 26/08/1992 P. 0046 - 0048)
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Dyrektywy europejskie

Dyrektywa 2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 19 listopada
2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE L 327, 05.12.2008, p. 9-14)
Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana)
(Dz.U. UE L 204, 26.07.2006, p. 23-36)

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdélne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U.
UE L 303, 02.12.2000, p. 16-22)

Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie
zasade rownego traktowania 0séb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub et-
niczne (Dz.U. UE L 180, 19.07.2000, p. 22-26)

Dyrektywa Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca porozumienia
ramowego ETUC, UNICE i CEEP w sprawie pracy na czas okreslony (Dz.U. UE L 175,
10.07.1999, p. 43-48)

Dyrektywa rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. w sprawie Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez
Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/, Europej-
skie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje
Zwigzkéw Zawodowych /ETUC/ - Aneks: Porozumienie ramowe w sprawie pracy
w niepetnym wymiarze godzin (Dz.U. UE L 14, 20.01.1998, p. 9-14)

Dyrektywa Rady 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia
srodkéw w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikédw w miejscu pracy
(Dz.U. UE L 183, 29.06.1989, p. 1-8)
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