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Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego w sprawie jako$ci zycia zawodowego,
wydajnosci oraz zatrudnienia w kontekscie globalizacji i przemian demograficznych

(2006/C 318/27)

Dnia 17 listopada 2005 r. rzad Finlandii, sprawujacy przewodnictwo w Radzie UE, dzialajac na podstawie
art. 262 Traktatu ustanawiajgcego Wspodlnote Europejska, postanowit zasiegnaé opinii Europejskiego Komi-
tetu Ekonomiczno-Spolecznego w sprawie jakosci Zycia zawodowego, wydajnosci oraz zatrudnienia w kontekscie

globalizacji i przemian demograficznych

Sekcja, ktérej powierzono przygotowanie prac Komitetu w tej sprawie, przyjela swoja opini¢ 13 lipca 2006

1. Sprawozdawcg byla Ursula ENGELEN-KEFER.

Na 429. sesji plenarnej w dniach 13-14 wrze$nia 2006 r. (posiedzenie z dnia 13 wrzesnia 2006 r.) Euro-
pejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny stosunkiem gloséw 116 do 3 — 8 oséb wstrzymalo si¢ od glosu

— przyjal nastepujaca opinie:

1. Wnioski i zalecenia

1.1 Program lizbofiski jest odpowiedzig Europy na wyzwania
globalizacji. Nalezy poprawi¢ miedzynarodowa konkurencyjnosé
Europy twérczo koordynujac polityke gospodarcza, spoleczng,
polityke zatrudnienia i ochrony S$rodowiska. Dlatego tez dla
gospodarki europejskiej wazne jest wykorzystanie szans wynika-
jacych z globalizacji poprzez zdobywane nowych obszaréw
zatrudnienia w perspektywicznych dziedzinach gospodarki oraz
szybszy wzrost napedzany innowacjami. Europa musi pamigtaé
o swoich mocnych stronach, czyli wysokiej jakosci swych
produktéw i ustug, $wietnie wyszkolonej sile roboczej i swoim
modelu spolecznym. Europa powinna konkurowaé ze swymi
globalnymi rywalami jakoScia, zamiast stawal do wyscigu o
obnizanie plac i standardéw spolecznych, w ktérym moze tylko
przegraé. Za$ konkurowanie jako$cia wymaga kompleksowej
polityki na rzecz innowacji, obejmujacej takze wymiar mikroe-
konomiczny, czyli struktury przedsigbiorstw i jako$¢ zycia
zawodowego.

1.2 Cho¢ programowym celem strategii lizbofiskiej jest nie
tylko zwigkszenie zatrudnienia, ale i poprawa miejsc pracy, to
jednak aspekt jakosci byt dotad pomijany w debacie o realizacji
celéw lizbonskich. Poza zwigkszeniem inwestycji — takze
inwestycji w badania i rozwdj oraz w edukacje i ksztalcenie
zawodowe z mysla o wymogach spoleczenstwa wiedzy i infor-
macji — kluczem do szybszego wzrostu produktywnosci i inno-
wacyjnosci przedsigbiorstw jest réwniez poprawa jakosci Zycia
zawodowego. Potwierdzaja to analizy naukowe po$wiecone
zalezno$ci pomiedzy jakoscig Zycia zawodowego i produktyw-
noscig oraz znaczeniu ,dobrej pracy” dla motywacji i woli dzia-
tania wsréd pracownikéw.

1.3 Jakos¢ zycia zawodowego obejmuje rdzne aspekty, takie
jak zapobieganie ryzyku dla zdrowia i zmniejszanie tego ryzyka,
organizacja zadafi w miejscu pracy, zabezpieczenie spoleczne,
w tym i odpowiednie zarobki, mozliwo$¢ poglebiania wiedzy i
umiejetnodci oraz lepsze godzenie pracy z Zyciem rodzinnym.
Jak pokazuja przedstawione EKES-owi badania Europejskiej
Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy z siedziba
w Dublinie, poprawa kazdego z tych elementéw pozytywnie
oddzialuje na wydajno$¢ pracy. Przy tym szczegdlne znaczenie
ma  wspieranie  dobrowolnych zakladowych programéw
promocji zdrowia. Bezpieczne i zdrowe miejsca pracy oraz orga-

nizacja pracy, dajaca pracownikom wigcej autonomii
w wykonywaniu ich zadaf, stanowig istotny czynnik zwieksza-
jacy produktywno$¢ oraz innowacyjno$é, wynikajaca takze z
warunkow spolecznych. Zdaniem EKES-u, struktury i kultura
przedsigbiorstw powinny to uwzgledni¢. Strategia lizbonska
powinna by¢ wigc realizowana takze na poziomie przedsie-
biorstw, aby polaczy¢ cele ekonomiczne ze spotecznymi. W tej
dziedzinie wazng rol¢ do odegrania ma dialog spoteczny.

1.4  Poprawa jakosci zycia zawodowego wymaga poglebionej
koncepdji, uwzgledniajacej przemiany dokonujace sie¢ w $wiecie
pracy i dostosowanej do szczegdlnych potrzeb zwigzanych
z wiekiem. Nawigzujac do koncepdji ,dobrego samopoczucia w
pracy” w opracowanej przez Komisje wspolnotowej strategii na
rzecz zdrowia i bezpieczefistwa pracy, trzeba zwrécié szcze-
g6lng uwage na zapobieganie ryzyku zdrowotnemu oraz na
zmniejszanie liczby wypadkéw przy pracy i choréb zawodo-
wych. Pamietaé przy tym nalezy zwlaszcza o niepewnych
formach zatrudnienia, gdzie poziom ochrony socjalnej jest niski.
Rownie istotne jest, aby poprzez nowe formy organizacji pracy
dazy¢ do zwigkszenia zadowolenia z pracy i do lepszych
efektow. Takie formy organizacji pracy jak praca grupowa i
zespolowa, oparte na kooperagji, o plaskiej strukturze hierarchii
i wickszej autonomii pozwalajg na caloSciowe wykorzystanie
wiedzy i umiejetno$ci pracownikéw i wychodza jednoczesnie
naprzeciw ekonomicznym wymogom elastyczno$ci. Dobre
warunki i organizacja pracy nastawiona na wspélprace sa jedno-
cze$nie waznym warunkiem lepszej produktywnosci i wigkszej
innowacyjnosci przedsigbiorstw. Komitet popiera zatem ideg
Jflexicurity”, tzn. réwnowagi pomiedzy elastycznoscig a zabez-
pieczeniem spolecznym, w formie przyjetej przez Rade ds.
Zatrudnienia i Polityki Spolecznej w dniach 1-2 czerwca
2006 r.

1.5 EKES zacheca do zlecenia dalszych analiz dotyczacych
zwigzku pomiedzy jakoscig zycia zawodowego
i produktywnoscia. Europejskie Centrum Monitorowania Zmian
Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy
w siedzibg w Dublinie $wietnie si¢ do tego nadaje. Ponadto
EKES proponuje opracowanie europejskiego wskaznika jakosci
zycia zawodowego, obejmujacego rozne kryteria ,dobrej pracy”,
zdefiniowane w badaniach na ten temat. Wskaznik ten bytby
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regularnie mierzony i publikowany. Ulatwilby on §ledzenie
zmian i postepéw, a jednoczesnie bylby podstawa dla nowych
inicjatyw w zakresie poprawy jakoSci Zycia zawodowego. W
ewaluacje nalezy zaangazowal partneréw spolecznych, aby
regularnie przedstawiali swoje opinie.

2. Argumenty i uwagi
2.1 Kontekst opinii

2.1.1  Rzad Finlandii, przewodniczacy Radzie UE w drugiej
potowie 2006 r., zwrdcit sie do EKES-u z prosba o sporzadzenie
opinii rozpoznawczej dotyczacej zaleznosci pomiedzy jakoscia
zycia zawodowego, wydajnoscig i zatrudnieniem, gdyz wokoét
tych kwestii ma si¢ rozwija¢ debata polityczna.

2.1.2  Dlatego tez niniejsza opinia rozpoznawcza zawiera
analiz¢, na ile jako$¢ zycia zawodowego wplywa na zwigkszenie
produktywnosci i na wzrost gospodarczy oraz jaki wklad moze
wnie$¢ poprawa jakosci zycia zawodowego w tworzenie spole-
czefistwa wiedzy i informacji, a wigc i w realizacje celéw lizboni-
skich. Zagadnienia globalizacji i przemian demograficznych
ujeto przy tym jako ogdlne uwarunkowania.

2.2 Wstep

2.2.1  Globalizacja niesie ze sobg ryzyko, ale stwarza tez
nowe mozliwosci. Zagrozenie wynika z prawdopodobienistwa,
ze wskutek zaostrzonej konkurencji miedzynarodowej i zmian
w globalnym podziale pracy, restrukturyzacji przedsigbiorstw i
delokalizacji gospodarka europejska straci miejsca pracy, o ile
nie uda jej sie pozyskal nowych obszaréw zatrudnienia. Jedno-
czesnie zwigksza si¢ presja, jesli chodzi o standardy spoteczne w
Europie i ogdlnie o europejski model spoleczny, gdyz przy
wspolnej walucie koszty placowe i koszty ubezpieczen spotecz-
nych stajg si¢ decydujagcym czynnikiem konkurencyjnosci.
Niemniej badania Eurostatu z marca 2006 r. pokazuja, Ze koszty
pracy w 25 panstwach czlonkowskich UE wzrastaly wolniej niz
w Stanach Zjednoczonych. Strategia lizbonska to odpowiedz
Europy na wyzwania globalizacji. Dzigki skutecznemu polg-
czeniu polityki gospodarczej, spolecznej, polityki zatrudnienia i
ochrony $rodowiska powinna si¢ poprawi¢ miedzynarodowa
konkurencyjno$¢ Europy.

2.2.2  Jednak strategia dostosowawcza, polegajaca wylacznie
na uelastycznianiu rynku pracy, znoszeniu standardéw spotecz-
nych i ograniczaniu $wiadczen spolecznych, nie jest wlasciwym
sposobem na osiagnigcie tego celu. Chodzi raczej o wykorzys-
tanie szans, jakie globalizacja niesie gospodarce europejskiej,
tym bardziej, ze Europa jest atrakcyjna lokalizacja dzigki naste-
pujacym atutom:

— atrakcyjnosci strefy euro,

— stabilnemu ustrojowi demokratycznemu i pokojowi spolecz-
nemu,

— wiarygodnosci,
— efektywnosci ustug publicznych,

— rozwinigtej infrastrukturze.

Zdaniem EKES-u, nalezy dazy¢ do réwnowagi pomiedzy elas-
tycznoscia a bezpieczenstwem spolecznym w my$l modelu
Jflexicurity”. Przy tym dla osiagniecia wlasciwej réwnowagi
pomiedzy elastyczno$cig 1 zabezpieczeniem  spolecznym
konieczne jest zaistnienie czterech warunkéw: ,dostepnosé
postanowienn umownych, aktywna polityka rynku pracy, wiary-
godne systemy uczenia si¢ przez cale Zycie i nowoczesne
systemy zabezpieczenia spolecznego” (!). Idea elastycznosci i
pewnosci zatrudnienia zostala dokladniej opisana w rezolucji
przyjetej przez Rade ds. Zatrudnienia i Polityki Socjalnej w
dniach 1-2 czerwca 2006 r. Zgodnie z nig postanowienia
umowne powinny zapewniaé ,odpowiednie polgczenie z
pewnoScia zatrudnienia i ofertami aktywacji zawodowej”.
Podkresla si¢ w niej ,zapewnienie odpowiednich praw pracow-
nikéw we wszystkich rodzajach uméw”. Przy modernizacji
systeméw zabezpieczenia spolecznego nalezy dazy¢ do
Jepszego uwzglednienia nowych form zatrudnienia” oraz
,<zapewnienia kobietom mozliwo$ci nabywania praw emerytal-
nych”. Ubezpieczenie na wypadek bezrobocia powinno
wszystkim zainteresowanym gwarantowaé ,wystarczajace $rodki
do zZycia, gdy nie moga pracowal, wazine jest zapewnienie
zachet do poszukiwania i pomocy w znalezieniu pracy”. Dalej
czytamy: ,Aktywna polityka rynku pracy i uczenie si¢ przez cale
zycie sg istotne dla wsparcia zmiany pewnosci miejsca pracy na
pewno$¢ zatrudnienia.” (*) Komitet z zadowoleniem przyjmuje
w tym kontekscie stwierdzenie, Ze partnerzy spoleczni i inne
zainteresowane strony powinni zosta¢ wiaczeni w dalsze opra-
cowywanie polityki w zakresie elastycznosci i pewnosci zatrud-
nienia.

2.2.3  Szanse, jakie niesie ze soba globalizacja, wiaza si¢ z
przysztosciowymi dziedzinami gospodarki i innowacjami;
zamiast $ciga¢ si¢ z konkurencjg na $wiecie obnizajac standardy
socjalne, lepiej podjaé rywalizacje w zakresie jakosci i tworzyé
nowe, lepsze jakosciowo miejsca pracy. W ramach miedzynaro-
dowej konkurencji wysokie standardy spoleczne sa wprawdzie
czynnikiem kosztow, lecz stanowia jednoczesnie atut danej loka-
lizacji, $wiadczacy o spdjnosci spoleczenistwa i warunkach
sprzyjajacych innowacyjnoici i wydajnoici pracownikéw. Ta
tworcza rola polityki spolecznej jest charakterystyczna dla euro-
pejskiego modelu spolecznego, opartego na wspdlnych wartos-
ciach, ,do ktorych nalezg solidarno$¢ i spojno$¢ spoleczna,
réwne szanse i walka przeciwko wszelkim formom dyskrymi-
nacji, odpowiedni poziom ochrony zdrowia i bezpieczefistwa w
miejscu pracy, powszechny dostep do edukacji i opieki zdro-
wotnej, odpowiednia jako$¢ Zycia i warunkéw pracy, zréwnowa-
zony rozwdj oraz zaangazowanie spoleczenstwa obywatel-
skiego. Wymieni¢ nalezy takze role, jaka ustugi publiczne
odgrywajg dla spdjnosci i dialogu spolecznego. Wartosci te sg
znakiem, ze Europa wybiera model spolecznej gospodarki
rynkowej” (). Na jego mocne strony Europa musi postawié, aby
utrzyma¢ sie wéréd miedzynarodowej konkurencji (%).

(") Konkluzje Rady z 1-2 czerwca 2006 r.; dokument niedostepny w wersji
polskiej — wersja angielska: http:/[www.consilium.europa.eu/ueDocs|
cms_Data/docs/pressData/en/ lsaﬁZ 9830.pdf

(}) Elastyczno$¢ i pewno$¢ zatrudnienia — Wspdlna opinia Komitetu
Zatrudnienia i Komitetu Ochrony Socjalnej, przyjeta na posiedzeniu
Rady ds. Zatrudnienia, Polityki Spotecznej, Ochrony Zdrowia i
Ochrony Konsumenta w dniach 1-2 czerwca 2006 r., http:/[register.
consilium.europa.eu/pdf/pl/06/st09/st09633.pl06.pdf

(*) Komunikat Komisji dla Parlamentu Europejskiego, Rady, Komitetu
Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regiondéw ,Europejskie
warto$ci w zglogalizowanym $wiecie” — dokument Komisji przygoto-
wany na pazdziernikowe spotkanie szeféw rzadéw i panstw, (COM
(2005) 525 koicowy z 20.10.2005), s. 4-5

(*) Patrz: Opinia EKES-u w sprawie ,Spdjno$¢ spoleczna: wypehnic trescig
europejski model spoleczny”, sprawozdawca: Ernst Erik EHNMARK,
http://eescopinions.eesc.europa.eu/viewdoc.aspx?doc=/[esppub1/
esp_public/ces/soc/soc237 [pl/ces973-2006_ac_pl.doc
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2.2.4  Cele, ktére Unia Europejska wytyczyla sobie w ramach
strategii lizbonskiej, uda si¢ osiagnaé tylko pod warunkiem
wzmocnienia spéjnosci spolecznej poprzez aktywna polityke
spoleczna, uzyskania szybszego wzrostu wydajnosci dzigki
intensywnemu wykorzystaniu technologii informacyjno-komu-
nikacyjnych i zwigzanej z tym poprawy jakosci Zycia zawodo-
wego, motywacji i zadowolenia pracownikéw z pracy, jako
podstawowych wymogéw dla zwickszenia innowacyjnosci.
Innowacje majg wszak nie tylko wymiar techniczny, polegajacy
na tworzeniu nowych produktéw i technologii. Innowacje to
raczej proces spoleczny, bedacy pochodng potencjatu ludzi, ich
wiedzy, kwalifikacji i talentow. Osiagniecie tych celéw wymaga
zatem wypracowania nowych form organizacji pracy, ktore
pozwolg ludziom wykazaé si¢ ich umiejetno$ciami i zdolnos-
ciami oraz wsp6ldecydowal, np. poprzez wprowadzenie pracy
grupowej i zespolowej oraz lepsze wspoldziatanie kadry kierow-
niczej i pracownikéw. Szczegdlne wyzwanie wigze si¢ przy tym
z przemianami demograficznymi, powodujacymi zmiany w
strukturze wiekowej os6b pracujacych. Wazne jest wigc, aby, po
pierwsze, poprzez konkretne szkolenia umozliwi¢ osobom star-
szym dostosowanie si¢ do nowych wymogéw na rynku pracy,
wynikajacych z przemian technicznych i organizacyjnych. Po
drugie, w nowych formach organizacji pracy trzeba uwzglednié
zmiany profilu wydajno$ci pracownikéw w starszym wieku.
Zaréwno jedno, jak i drugie zaklada nowa polityke kadrows
przedsigbiorstw, ktéra oferowalaby starszym pracownikom
wigksze szanse zatrudnienia (°).

2.2.5  Wspieranie innowagji jest istotnym elementem osiag-
nigcia celéw lizbonskich i oprécz wigkszych nakladéw na
badania i rozwdj wymaga dalszych dzialai na szczeblu
krajowym i w poszczegélnych przedsigbiorstwach. Z tym sie
wigze rozpowszechnianie umiejetnoéci korzystania z nowych
technologii,  ale  takze  zmiana  struktury  pracy
w  przedsigbiorstwach, dajaca pracownikowi wigksze pole
manewru i poprawiajgca wspdlprace z kierownictwem. Kolejny
element to zwigkszenie udzialu kobiet na rynku pracy oraz
takze na stanowiskach menedzerskich i latwiejsze godzenie
zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Istotna jest ponadto
og6lna poprawa warunkéw pracy pod katem zapobiegania stre-
sowi 1 chorobom zawodowym oraz dostosowanie warunkéw
pracy do wieku, aby utrzyma¢ zdolno§¢ do pracy zwlaszcza
starszych pracownikéw. W zwigzku z tym Komitet zwraca
uwage na znaczenie zakladowych programéw promociji
zdrowia, oferowanych pracownikom przez przedsigbiorstwa na
zasadzie dobrowolno$ci. Dodatkowe wsparcie udzielone przez
sektor publiczny mogloby sie przyczyni¢ do znacznego upow-
szechnienia tego instrumentu, zwlaszcza w MSP.  Réwnie
znaczaca jest integracja ludzi milodych, gdyz w zespolach
zroznicowanych wiekowo lgczy si¢ umiejetno$ci miodych
pracownikéw z do$wiadczeniem starszych, co zaowocowal
moze najlepszymi, najbardziej innowacyjnymi pomystami.

(°) Patrz nastgpujace opinie EKES-u: w sprawie komunikatu Komisji dla
Rady, Parlamentu Europejskiego i Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spolecznego oraz Komitetu Regionéw w sprawie zwigk-
szenia zatrudnienia starszych pracownikéw i wydfuienia wieku
odchodzenia z rynku pracy (COM(2004) 146 koncowy), (DzU C
157 z 28.6.2005, s. 120-129; sprawozdawca: Gerard DANTIN);
http:/[europa.eu.int/eur-lex/lex/LexUriServ/site/pl/0j/2005/c_157|
¢_15720050628pl01200129.pdf
oraz
w sprawie komunikatu Komisji dla Rady i Parlamentu Europejskiego
,Wydajnos¢ kluczem do konkurencyjnosci przedsigbiorstw i gospo-
darek europejskich”, sprawozdawcy: Peter, MORGAN i Ulla Birgitta
SIRKEINEN, wspotsprawozdawca: Ernst Erik EHNMARK. (DzU C 85
z 8.4.2003, s. 95-100); dokument niedostgpny w wersji polskiej —
wersja angielska:
http:/[europa.eu.int/eur-lex/pri/en/oj/dat/2003/c_085/c_085200304
08en00950100.pdf

2.2.6  Gléwne pole dzialania partneréw spolecznych to regu-
lowanie warunkéw pracy poprzez zbiorowe umowy pracy.
Dlatego dialog spoleczny na kazdym szczeblu ma ogromne
znaczenie dla poprawy jakosci zycia zawodowego. Zapewnienie
korzystnych dla zdrowia warunkéw pracy oraz atmosfery pracy
sprzyjajacej innowacjom poprzez formy organizacji pracy, gdzie
jednostka ma wicksze pole do dzialania i samodzielnych decyzj,
wymaga partnerskiego wspétdziatania pracownikéw oraz przed-
stawicieli ich intereséw w zakladzie. Tylko wtedy uda si¢
osiggnal cel strategii lizbonskiej dotyczacy tworzenia lepszych
miejsc pracy, gdy aktywni beda sami zainteresowani oraz ich
przedstawiciele. Tak pojmowane partnerstwo na rzecz przemian
i lepszego zycia zawodowego powinno rozpoczynal sie
na szczeblu przedsigbiorstw i by¢ kontynuowane na szczeblu
sektorowym i ponadsektorowym w ramach dialogu spolecz-
nego. Komitet z zadowoleniem przyjmuje fakt, ze w przededniu
nieformalnego posiedzenia Rady ds. Zatrudnienia i Polityki
Spotlecznej w dniu 6 lipca 2006 r. doszlo do pierwszej wymiany
opinii pomigdzy partnerami spolecznymi, w ktérej mogli
uczestniczy¢ takze przedstawiciele spoleczefistwa obywatel-
skiego. Komitet wyraza nadziej¢, Ze partnerom spolecznym uda
si¢ porozumie¢ co do wspdlnego wkladu w debate nad jakoscig
pracy, wydajnoscia i zatrudnieniem, wiazaca si¢ z idea elastycz-
nosci i pewnosci zatrudnienia.

2.3 Wzrost, wydajnos¢ i zatrudnienie

2.3.1  Nie jest tajemnica, ze jak dotad w znacznej mierze nie
udalo si¢ osiagna¢ ambitnych celéw dotyczacych wzrostu i
zatrudnienia, ktére Rada Europejska wytyczyla w marcu 2000 r.
przy stosunkowo korzystnych woéwczas warunkach gospodar-
czych. W ogdlnych wytycznych polityki gospodarczej z 12 lipca
2005 r. stwierdzono, ze ,pod wieloma wzgledami realizacja
postawionego przed gospodarka UE celu przeksztalcenia si¢ w
najbardziej konkurencyjng gospodarke na $wiecie jest jeszcze
bardziej odlegta niz w marcu 2000 r.” (°). Niski przyrost wydaj-
nosci, obok utrzymujacego si¢ wysokiego bezrobocia, to jedna z
przyczyn tego stanu rzeczy. Poziom bezrobocia odzwierciedla
si¢ naturalnie w stopie zatrudnienia, ktéra wprawdzie w 2003 r.
nieznacznie si¢ podniosta do 63 %, ale i tak jest zdecydowanie
ponizej celu 70 % w 2010 r. Grupa ekspertow ds. strategii
lizboniskiej pod przewodnictwem Wima Koka juz w listopadzie
2004 r. w swoim raporcie zwrdcita uwage na to zjawisko.
Spadek przyrostu wydajnosci (na jedng godzing pracy), noto-
wany w UE od polowy lat 90-tych, ,mozna w mniejszym lub
wickszym stopniu tlumaczy¢ nizszym poziomem inwestycji
przypadajacych na jednego pracownika, a takze spowolnieniem
postepu technologicznego” (7). Dalej grupa ekspertéw stwierdza,
ze to spowolnienie zwiazane ,jest z tymi samymi powodami,
dla ktérych Europa nie spelnia zalozen strategii lizbofiskiej:
niedostateczne inwestycje w badania i rozwdj oraz edukacje,
niewystarczajaca zdolno$¢ do przeksztalcenia badan w produkty

(°) Zalecenie Rady z 12.7.2005 r. w sprawie ogdlnych wytycznych poli-
tyki gospodarczej panstw cztonkowskich i Wspdlnoty (2005-2008)
(DzU'L 205 z 6.8.2005, 5. 28-37)
http:/[europa.eu.int/eur-lex/lex/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:
32005H0601:PL:HTML

() .Sprosta¢ wyzwaniom. Strategia lizboriska na rzecz wzrostu i zatrud-
nienia.” Raport grupy wysokiego szczebla pod przewodnictwem
Wima Koka, listopad 2004 r., s. 17;
http://europa.eu.int/growthandjobs/pdffkok_report_pl.pdf
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i procesy handlowe, a takze nizsza produktywnos¢ europejskich
branz produkujacych technologie informatyczne i telekomunika-
cyjne (facznie ze sprzetem biurowym i potprzewodnikami) oraz
ustug wykorzystujacych te technologie w Europie (takich jak
handel hurtowy i detaliczny, uslugi finansowe) z powodu
wolniejszego tempa rozprzestrzeniania si¢ technologii informa-
tycznych i telekomunikacyjnych.” (}). Najwyrazniej wiec gospo-
darce europejskiej brakuje inwestycji w przysztosciowe produkty
i technologie oraz innowacyjnosci, ktéra wymaga takze inwesto-
wania w podnoszenie kwalifikacji pracownikéw. Skromne
naklady na badania i rozwdj, w poréwnaniu z wartoscig doce-
lowa 3 % PKB do 2010 r., m6wig same za siebie. Poza tym w
UE zaledwie 55 % wydatkéw na badania pochodzi z sektora
prywatnego, co ocenia si¢ jako gléwna przyczyne, dla ktérej UE
pozostaje w tyle za USA pod wzgledem innowacji (°).

2.3.2 W swoim komunikacie na wiosenny szczyt Rady Euro-
pejskiej w marcu 2006 r. Komisja doszla do wniosku, ze mimo
wszelkich wysitkéw ,UE prawdopodobnie nie bedzie w stanie
do 2010 r. zwigkszy¢ nakladéw na badania naukowe do zakla-
danego docelowego poziomu 3 % PKB” (1%). W zwigzku z tym
podkre$la konieczno$¢ zwickszenia inwestycji prywatnych,
ku czemu polityka rynku wewnetrznego powinna stworzy¢
lepsze warunki. Tylko tego typu strategia na rzecz innowagji,
obok polityki makroekonomicznej nastawionej na wzrost
i zatrudnienie, doprowadzi do zwigkszenia si¢ liczby wysokiej
jakosci miejsc pracy. PodkreSlono to takze we wnioskach z
wiosennego szczytu Rady Europejskiej, ktéra domaga sie
kompleksowej polityki w zakresie innowacji, obejmujacej przede
wszystkim inwestycje w ksztalcenie ogélne i zawodowe (1)
Konieczno$¢ inwestowania w wiedze i innowacje oraz podejmo-
wania wigzacych si¢ z tym $rodkoéw na szczeblu europejskim i
krajowym zostala ponownie podkre$lona przez Rad¢ na posie-
dzeniu w dniach 15-16 czerwca 2006 r. (%)

2.4 Inwestowanie w ludzi warunkiem innowacyjnej gospodarki opartej
na wiedzy

241 W gospodarce i spoleczefistwie opartych na wiedzy
stale unowocze$nia si¢ struktury produkeji i ustug poprzez
zastosowanie technologii informacyjno-komunikacyjnych oraz
innowacyjnych produktéw i technologii. Jednocze$nie zmienia
si¢ organizacja pracy zaréwno w sektorze produkgji, jak i w
administracji. Te techniczno-organizacyjne przemiany struktu-
ralne wigzg si¢ z nowymi wymaganiami wobec pracownikéw,

(%) Tamze
(°) Patrz: opinia EKES-u z 15.9.2004 w sprawie ,Siddmy amowy
Program Badan: Zapotrzebowanie na badania nad zmianami demo-
graticznymi — jako$¢ Zycia os6b starszych oraz potrzeby technolo-
giczne”, sprawozdawca: Renate Heinisch, (DzU C 74 z 2.3.2005, s.
44-54),
http://eur—lex.europa.eut[LeeriSerV/site/pl/oj/2005/c_074/c_074200
50323pl00440054.pd
(*°) Komunikat Komisji na wiosenny szczyt Rady Europejskiej ,Czas
wrzuci¢ wyzszy bieg: Nowe partnerstwo na rzecz wzrostu gospodar-
czego i zatrudnienia” (COM (2006) 30 wersja ostateczna, cze$¢ [ z
25.1.2006),s. 18
(') Rada Europejska (Bruksela) 23-24 marca 2006 r. — Konkluzje
rezydencji;
ttp://europa.eu.int/rapid/pressReleasesAction.do?reference=DOC[06/
1&format=HTML&aged=1&language=PL&guilanguage=en
(') Konkluzje prezydendji, pkty 20121

ktére nalezy uwzgledni¢ zaréwno na poziomie edukacji szkolnej
i szkolenia zawodowego, jak i p6Zniej w dalszym podnoszeniu
kwalifikacji. Znajomos$¢ technik informacyjnych oraz umiejet-
no$¢ korzystania z technologii informacyjno-komunikacyjnych,
ale takze umiejetnosci interpersonalne, takie jak komunikatyw-
no$¢, umiejetno$¢ pracy w zespole oraz znajomos¢ jezykow
obcych, sa decydujace dla sprostania nowym wymogom w
pracy. Te kluczowe umiejetnoci powinny by¢ przekazywane na
wszystkich poziomach systemu ksztalcenia, takze z myslg
o zwigkszaniu innowacyjnosci przedsi¢biorstw poprzez podno-
szenie kwalifikacji pracownikow.

2.42  Juz w listopadzie 2003 r. w raporcie zespotu zadanio-
wego ds. zatrudnienia podkreslono, ze podwyzszenie poziomu
ksztalcenia i nieustanne  dostosowywanie  kwalifikacji
do wymogdéw gospodarki opartej na wiedzy ma centralne
znaczenie dla zwigkszenia zatrudnienia. Chodzi przy tym nie
tylko o wyzszy poziom ksztalcenia ogdlnego, ale takze
o latwiejszy dostep do ksztalcenia ustawicznego dla przedstawi-
cieli réznych zawodéw zaréwno sektora publicznego jak i
prywatnego. W tym zakresie pierwszeistwo powinni mie¢ ci,
ktorzy maja najwigksze potrzeby, czyli pracownicy o niskich
kwalifikacjach, osoby starsze i pracownicy malych i $rednich
przedsi¢biorstw (MSP). Przy tym zespél zadaniowy zwraca
szczegblng uwage na odpowiedzialno$é, jaka spoczywa na
pracodawcach i apeluje do nich, by czuli si¢ bardziej odpowie-
dzialni ,za doskonalenie umiejetnosci pracownikéw przez calg
ich kariere zawodowa.” (**). Laczac przepisy prawne z dobrowol-
nymi uregulowaniami, nalezy zapewni¢ wystarczajace naklady
ze strony pracodawcéw na szkolenie pracownikéw oraz spra-
wiedliwy podzial kosztéw (np. poprzez branzowe lub regionalne
fundusze szkoleniowe, ulgi podatkowe, czy tez obowiazkowy
skladke na szkolenia, jak np. we Frangji) (**). EKES jest zdania,
ze kazdy pracownik powinien mie¢ mozliwo$¢ doksztalcania

sie.

2,43  Roéwniez grupa ekspertéw zajmujaca sie zagadnieniem:
,Przysztos¢ polityki spolecznej UE” zaleca, by w ramach strategii
na rzecz zatrudnienia Unia skoncentrowala si¢ na stworzeniu
w systemie edukacji warunkéw dla gospodarki opartej na
wiedzy i generalnie na poprawie systemu edukacji (**). Grupa
ekspertow przedstawila szereg propozycji, dotyczacych wszyst-
kich szczebli edukacji szkolnej i ksztalcenia zawodowego. Szcze-
gllng wage przykladano przy tym do ciaglego podnoszenia
kwalifikacji. Jedna z propozycji zakladala takze ujecie
w zbiorowych ukladach pracy oraz w umowach o prace ogdl-
nego prawa do dalszego ksztalcenia. Ponadto przedsi¢biorstwa
powinny dla kazdego pracownika opracowaé plan rozwoju
personalnego i stworzy¢ zakladowy system zarzadzania szkole-
niami i wiedzg. Dobrych pomysléw z pewnosScia wiec nie
brakuje, gorzej jest z ich realizacjg.

(") Raport ,Praca, praca, praca — tworzenie nowych miejsc pracy
w Europie” zespolu zadaniowego ds. zatrudnienia pod przewodnic-
twem Wima Koka, listopad 2003 r.,
http://www.mps.gov.pl/index.php?gid=581

(") Tamze

(") Raport grupy wysokiego szczebla w sprawie przyszlosci polityki
spolecznej w rozszerzonej Unii Europejslgiej, maj 2004 r; doEument
niedostepny w wersji polskiej — wersja niemiecka:
http:/[europa.eu.int/comm/employment_social/publications/2005/
ke6104202_de.pd
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2.5 Poprawa jakosci zycia zawodowego w celu zwigkszenia innowacyj-
nosci i lepsze integrowanie starszych pracownikéw

2.5.1 Jako$¢ zycia zawodowego a wydajnos¢

2.5.1.1  Dazenie do gospodarki opartej na wiedzy i innowa-
cyjnej wymaga nowych inicjatyw poprawiajacych jako$¢ zycia
zawodowego. Warunki pracy przyjazne dla zdrowia, organizacja
pracy Scislejsza wspolprace miedzy kadra zarzadzajaca i kierow-
nicza a innymi szczeblami pracowniczymi, wspélprace na
réwnych prawach i wspéldecydowanie sprzyjaja zadowoleniu i
dobremu samopoczuciu pracownikéw, a to z kolei ma wplyw
na sukces gospodarczy przedsigbiorstwa. 1 na odwrét —
niezdrowe i szkodliwe warunki pracy obnizaja jako$¢ zycia
i powoduja koszty spoleczne oraz straty w wydajnosci, co nega-
tywnie oddzialuje na innowacyjno$¢ calej gospodarki. Potwier-
dzaja to analizy naukowe, ktorych nie jest jednak zbyt wiele.

2.5.1.2 W jednej z analiz Europejskiej Agencji Bezpieczen-
stwa i Zdrowia w Pracy (z 2004 r) skoncentrowano si¢ na
relacji pomiedzy jakoscig Zycia zawodowego a wydajnoscia (*°).
Zasadniczym wnioskiem tej analizy jest stwierdzenie, Ze w obec-
nych warunkach zaostrzonej konkurencji nie da si¢ zmierzy¢
sukcesu przedsi¢biorstwa samymi tylko wskaznikami ekono-
micznymi. Coraz wigksza role zaczynaja odgrywal takie czyn-
niki jak: zadowolenie klientéw, optymalizacja relacji w ramach
przedsigbiorstwa, innowacyjnos¢ i elastyczne struktury organiza-
cyjne. Wyniki badan na podstawie dostepnej literatury potwier-
dzaja Scisty zwigzek dobrych warunkéw pracy z sukcesem
gospodarczym przedsigbiorstwa. Jako§¢ zycia zawodowego silnie
oddzialuje na wydajno§¢ i rentowno$¢. W analizie wyszczegdl-
niono nastepujace czynniki wplywajace na powodzenie firmy:

— skorelowanie celéw przedsigbiorstwa z koncepcjami rozwoju
pracownikéw dla skuteczniejszego osiagania tych celéw;

— kompleksowe podejscie do zdrowia i higieny pracy, nie tylko
w odniesieniu bezposrednio do warunkéw pracy, ale i w
odniesieniu do motywacji pracownikéw i do postawy kadry
zarzadzajacej;

— koncepcja zdrowego $rodowiska pracy zapobiegajaca zagro-
zeniom dla zdrowia;

— doskonalenie proceséw i organizacji pracy za pomocg inno-
wacji technologicznych.

2.5.1.3 W dokumencie tym w oparciu o analizy przypadkéw
z réznych panstw czlonkowskich i z réznych branz zdefinio-
wano takze nastepujace czynniki poprawiajace produktywnos¢:

— wysoka jako$¢ zycia zawodowego, w tym duza role odgry-
waja warunki sprzyjajgce godzeniu pracy z zyciem
rodzinnym;

— kooperatywna postawa kadry zarzadzajacej przyczynia sig
do wzrostu wydajnosci;

(") European Agency for Safety and Health at Work: Quality of the Working
Environment and Productivity — Working Paper (2004); dokument

dostepny tylko w jezyku angielskim:

http:/ }2)5 a.eu,int/publications(frepor‘[s/ 211/quality_productivity_en.pdf

— korzystne s3 takie formy organizacji pracy, ktére daja
pracownikom wigcej autonomii i odpowiedzialnosci;

— w przypadku prac fizycznych poprawa metod pracy i wypo-
sazenia zmniejsza obcigzenia i pozwala na wigksza wydaj-
no$¢, dlatego warto takie inwestycje podejmowac;

— w przypadku szczegdlnych obciazenn potrzebne sa nieba-
nalne rozwigzania, by zapobiega¢ wypadkom przy pracy.
Mniejsza liczba zwolnient chorobowych to bezposrednio
przyczynia si¢ do wigkszej wydajnosci.

2.5.1.4  Wraz z wejSciem technologii informacyjno-komuni-
kacyjnych (TIK) przesunigciu uleglo obcigzenie do$wiadczane
przez pracownikéw w zakladach pracy. Wprawdzie w niekté-
rych dziedzinach, gléwnie w produkcji przemystowej, nadal
dominujg obcigzenia fizyczne, jednak ogdlem obserwuje sie
przyrost probleméw  psychospolecznych, wynikajacych z
rosnacej presji obowigzkéw i czasu oraz z pracy z TIK. Stres
spowodowany praca jest gléwnym czynnikiem obciazajacym we
wszystkich dziedzinach pracy i obszarach gospodarki, przez co
staje si¢ on najwigkszym wyzwaniem dla dzialaii prewencyj-
nych. Badania europejskiej agencji pokazuja, Ze zapobieganie
napigciom psychicznym nie tylko ogranicza koszty, ale
i prowadzi do wigkszej produktywnosci dzigki lepszej motywacji
i atmosferze pracy.

2.5.1.5 Zwlaszcza w tzw. nowej gospodarce rosnie udzial
wykwalifikowanych pracownikéw majacych wigksza autonomie
i prostsza strukture hierarchii. Jednocze$nie jednak wzrosta
presja zwigzana z pracg. Coraz bardziej plynne stajg sie godziny
pracy, co wiaze si¢ z nowymi objawami wyczerpania, takimi jak
np. syndrom wypalenia, i ogblnym obnizeniem jako$ci zycia.
Jednoczesnie jednak w niektérych obszarach zauwazy¢é mozna
odwrotng tendencje. W zwigzku z rosnaca presja kosztéw i
konkurencji odchodzi si¢ od przyjaznych pracownikowi form
organizacji pracy — np. w przemysle motoryzacyjnym rezyg-
nuje si¢ z pracy grupowej na rzecz powrotu do struktury o
Scistym podziale zadan, w ktérej pracownik jest poddany stale
tym samym obcigzeniom, co stanowi znaczne ryzyko dla
zdrowia.

2.5.1.6  Zwigksza si¢ tez udzial pracownikéw o niepewnym
zatrudnieniu w postaci np. narzuconej pracy na niepelny etat,
na czas okreslony lub pracy w charakterze pracownika uzyczo-
nego, przy czym wiasnie te grupy narazone sa najwieksze obcig-
zenia, takie jak nieskomplikowane, monotonne czynnosci,
cigzka praca fizyczna, praca w warunkach zagrazajacych
zdrowiu. Niepewne zatrudnienie czesto wigze si¢ z niskg
jakodcig Zycia zawodowego, co sprawia, ze dzialania z zakresu
BHP oraz lepszej organizacji pracy sg szczegdlnie potrzebne.
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2.5.1.7  Natomiast reprezentatywna ankieta przeprowadzona zwigkszenia go do 50 % do 2010 r. bardzo odlegly. Podsta-

przez Miedzynarodowy Instytut Empirycznej Ekonomii
Spotecznej (INIFES) wirdd pracownikéw w Niemczech (V) poka-
zala, jakie wymogi wedlug nich powinna spelnia¢ ,dobra praca”.
Analiza odpowiedzi pracownikéw najemnych wykazala, ze
najwicksze znaczenie przypisuje si¢ wysokosci zarobkéw i
pewnosci zatrudnienia, a w dalszej kolejnosci takim aspektom
zwigzanym z jakoscia, jak pozyteczna i urozmaicona praca. Na
trzecim miejscu wymieniano kwestie spoleczne, np. zarzadzanie
oparte na kooperacji i wzajemne wsparcie. Z punktu widzenia
pracownikéw nastepujace elementy odgrywaja istotna role, jesli
chodzi o ich zadowolenie z pracy i motywacje:

1. stale, pewne zarobki;

. pewne miejsce pracy;

. praca ma sprawia¢ przyjemnos¢;

. przelozeni traktujg pracownika jak czlowieka;
. umowa o prac¢ na czas nieokreslony;

. sprzyjanie kolezenskim stosunkom w pracy;

. ochrona zdrowia w miejscu pracy;

. praca ma by¢ pozyteczna;

O 0 N N 1 AW N

. wszechstronna, urozmaicona praca;

10. wplyw na sposéb wykonywania pracy.

Z kazdym z tych punktéw zgodzito si¢ od 70 do 90 % respon-
dentéw. Inne kryteria dobrej pracy, ktére takze cieszyly sie
duzym poparciem (ponad 60 %), dotyczyly szans rozwoju wihas-
nych zdolnoici oraz poparcia ze strony przelozonych dla
rozwoju zawodowego i osobistego. Ankieta ujawnila takze, ze
wysoka jako$§¢ zycia zawodowego, w znacznym stopniu odpo-
wiadajgca subiektywnym oczekiwaniom pracownika, prowadzi
do wigkszego zadowolenia z pracy, entuzjazmu i do wigkszej
motywacji. Mozna wiec wysnué¢ wniosek, ze elementy te
dodatnio wplywajg réwniez na produktywnos$¢ pracownikéw,
nawet jesli akurat ta relacja nie zostala bezposrednio zbadana.

2.5.2 Dostosowanie wieku

pracownikéw

2.5.2.1  Unijny wskaznik zatrudnienia starszych pracownikéw
(55-65 lat) jest w dalszym ciggu niewystarczajacy, a cel lizboniski

organizacji pracy do

Bruksela, 13 wrze$nia 2006 r.

("7) Was ist gute Arbeit? Anforderungen aus Sicht von Erwerbstdtigen, INIFES,
1stopad 2005 r,; dokument dostepny tylko w jezyku niemieckim:
http:/fwww.inqa.de/Inqa/Redaktion/Projekte/Was-ist-gute-Arbeit/
gute- arbelt-engfassung property=pdf bereich=inqa,sprache=de,
rwb=true.pdf

wowa przyczyng przedwczesnego rezygnowania starszych
pracownikow z aktywnosci zawodowej jest zdrowie nadwere-
zone zlymi warunkami i duza intensywnoscia pracy oraz
wysokie bezrobocie. Niedawno jeszcze polityka kadrowa przed-
sighiorstw nastawiona byla na zachecanie pracownikéw w star-
szym wieku do weczedniejszego przechodzenia na emeryture.
Ten proces wypierania bardzo obciazyt tez systemy zabezpie-
czeni spolecznych.

2.5.2.2  Zdaniem EKES-u, nie wystarczy formulowanie ambit-
nych celéw, jesli nie tworzy si¢ jednocze$nie warunkéw niezbed-
nych do ich osiagnigcia. Skoro tak bardzo brakuje miejsc pracy,
to w pierwszej kolejnosci nalezy zmniejszy¢ presje wydajnosci
w zakladach i administracji oraz dostosowal warunki pracy i
wymogi wydajnosci tak, by mozliwe bylo wykonywanie danej
pracy przez (dluzszy) okres aktywnosci zawodowej. Aby zmniej-
szy¢ presje wydajnosci i zapobiega¢ chorobom zawodowym, w
wielu zaktadach pracy konieczne bedzie zwigkszenie zatogi. Cel
ten mozna osiagnaé przede wszystkim poprawiajac jako$¢ zycia
zawodowego poprzez ksztaltowanie i organizacj¢ pracy oraz
wla$ciwg oceng personelu. Nie nalezy si¢ przy tym skupia¢ na
podniesieniu ustawowego wieku przechodzenia na emeryture,
lecz na przyblizeniu stanu faktycznego do litery prawa.
Konieczne sg przede wszystkim nowa organizacja pracy i nowa
polityka kadrowa przedsi¢biorstw, uwzgledniajaca pracownikéw
w starszym wieku.

2.5.2.3  Grupa ekspertéw zajmujaca si¢ zagadnieniem: ,Przy-
szto§¢ polityki spotecznej UE” zaleca w zwigzku z tym dzialania
na trzech plaszczyznach. Oprécz reformy systemow zabezpie-
czefi spolecznych, majacej na celu zmniejszenie zachet do
wezesniejszego przechodzenia na emeryture, zasadnicze dzia-
fania nalezy podja¢ na szczeblu przedsigbiorstw. Trzeba zwigk-
szy¢ udzial starszych pracownikéw w szkoleniach, poprawié
warunki pracy 1 unowocze$ni¢ organizacje pracy. Nowe formy
organizacji pracy powinny bardziej uwzgledniaé mozliwosci
i kwalifikacje pracownikéw w starszym wieku, przede
wszystkim poprzez tworzenie miejsc pracy stosownych do
wieku i latwiejsza zmiang zadan w ramach jednego przedsie-
biorstwa ('¥). Poza tym potrzebna jest zmiana mentalnosci
w spoleczefistwie, ktére powinno na nowo nauczy¢ si¢ cenié
doswiadczenie i kwalifikacje zdobyte w ciggu dlugiego okresu
aktywnosci zawodowe;.

Przewodniczgca
Europejskiego KomitetuEkonomiczno-Spotecznego
Anne-Marie SIGMUND

(") Raport grupy wysokiego szczebla w sprawie przyszlosci polityki
spolecznej w rozszerzonej Unii Europejslgiej, maj 2004 r; doEument
niedostepny w jezyku polskim — wersja niemiecka:
http:/[europa.eu.int/comm/employment_social/publications/2005/
ke6104202_de.pd



