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Niniejszy numer Foundation Focus dotyczy mtodych oséb w Europie, a w szczegdlnosci
tego, w jaki sposob kryzys gospodarczy wptywa na ich aktualng sytuacje. Stopa bezrobocia
wérdd mtodziezy zawsze byta wyzsza niz ogéina stopa bezrobocia, ale w konsekwencji
kryzysu szanse mtodych osdb na znalezienie pracy drastycznie zmalaty. Swiadczy o tym
rosngca grupa miodziezy NEET, tj. mtodziezy, ktora nie pracuje ani sie nie uczy. Choc rézne
inicjatywy stuzace poprawie istniejacej sytuacji sg podejmowane, jak do tej pory nie
przyniosty one jednoznacznie pozytywnych rezultatow. Jednym z mozliwych rozwigzan jest
podijecie decyzji o migracji, ale czy rzeczywiscie przyczynia sie to do rozwigzania problemu
w perspektywie dtugoterminowej? A co z warunkami pracy, w ktorych pracujg osoby
zatrudnione? Czy tatwo jest zdoby¢ doswiadczenie i wzig¢ udziat w szkoleniach
umozliwiajgce podjecie bardziej stabilnego, trwatego zatrudnienia? Wszystkie te kwestie,
jak rowniez szereg innych, zostaty poruszone w niniejszym numerze Foundation Focus.

Dokonaj subskrypcji online pod adresem
www.eurofound.europa.eu/publications/focusform.htm

Artykut wstepny

Za bolesnie ironiczny mozna uznac fakt, ze w momencie, w ktérym Unia Europejska
zajmuje sie promocjg Europejskiego Roku Aktywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci
Miedzypokoleniowej, europejska mtodziez musi stawi¢ czota jednemu z
najpowazniejszych wyzwan stojgcych przed catym pokoleniem. Stopa bezrobocia wsrod
mtodziezy w Europie osiggnefa niespotykany wczesniej poziom — od poczatku kryzysu we
wszystkich panstwach cztonkowskich (z wyjatkiem Luksemburga) mozna zaobserwowaé
znaczny wzrost danych liczbowych dotyczacych poziomu bezrobocia.

Fakt ten ma powazne i daleko idace konsekwencje, a decydenci europejscy, dostrzegajac
zagrozenia gospodarcze i spoteczne zwigzane z faktem, ze duza grupa mtodziezy
stopniowo traci kontakt z rynkiem pracy i instytucjami o$wiatowymi, w coraz wiekszym
stopniu koncentrujg swoje dziatania na tej grupie. Zgodnie z najnowszymi wyliczeniami
Eurofoundu fakt, ze mtode osoby, ktdra nie pracujg ani sie nie uczg (osoby NEET) nie
funkcjonujg na rynku pracy, przyczynia sie do powstania ogromnych strat dla gospodarki
europejskiej, ktorych wysoko$¢ szacuje sie na okoto 119 miliardéw EUR rocznie.
Jednoczes$nie sytuacja ta wywotuje konsekwencje spoteczne, ktdrych nie sposdb jest
okresli¢ ilosciowo. Fakt, ze cate pokolenie doswiadcza obecnie skutkdw wykluczenia
bedzie miato konsekwencje polityczne i spoteczne, ktore uksztattujg Europe w
nadchodzacych latach.

W odpowiedzi na te zjawiska na szczeblu krajowym i na szczeblu UE promuje sie — z
roznym skutkiem — inicjatywy na rzecz tworzenia miejsc pracy, majace na celu utatwienie
mtodym osobom dostepu do rynku pracy. Cho¢ mozna zaobserwowac wyrazng tendencje
do zwiekszania mobilnosci mtodych osdb na terytorium Europy oraz stopniowy wzrost
elastycznosci w podejsciu mtodych osdb do rynku pracy i do kwestii podnoszenia
umiejetnosci, podejmowane dziatania sg niewystarczajgce. Nalezy zastosowac bardziej
ambitne, wielostronne podejscie strategiczne uwzgledniajgce koniecznosc realizacji
inicjatyw w zakresie ksztatcenia, szkolenia i tworzenia miejsc pracy dla wszystkich
mtodych oséb na réznych poziomach — gtosy nawotujgce Europe do okreslenia kierunku
dziatan w tym zakresie i zarzadzania ich wdrazaniem stajg sie coraz wyrazniej styszalne.
Zgodnie z twierdzeniem Franklina Roosevelta, wygtoszonym w innych czasach i na innym
kontynencie: ,Nie mozemy zawsze budowac naszej przysztosci na mtodziezy, ale
mozemy ksztattowac nasza miodziez tak, by byla przygotowana na przyszte wyzwania”.
Taki wiasnie jest sens odpowiedzialnosci spoczywajgcej obecnie na catej Europie.
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Mtodziez NEET: pilne
wyzwanie dla Europy

Miodziez w Europie szczegolnie mocno
odczuta skutki kryzysu pod wzgledem
mozliwosci znalezienia zatrudnienia.
Zgodnie z najnowszymi danymi
Eurostatu stopa bezrobocia wsrod
mtodziezy w Europie wynosita 33,3% w
czwartym kwartale 2011 r.,
osiggnawszy uprzednio najnizsza w
historii wartos¢ 32,9% w pierwszym
kwartale tego samego roku.

Podobnie w marcu 2012 r. stopa
bezrobocia wéréd mtodziezy w Europie
osiggneta poziom 22,6%, co stanowito
gwattowny wzrost z poziomu 15%
odnotowanego przed kryzysem, w marcu
2008 r. Oznacza to, ze obecnie okoto 5,5
miliona mtodych osdb w Europie pozostaje
bez pracy. Choc¢ udziat mtodych oséb w
rynku pracy réznit sie znaczaco w
poszczegdlnych panstwach cztonkowskich,
w wiekszosci z nich stopa bezrobocia
wsrod miodziezy ulegta podwojeniu lub
nawet potrojeniu od poczatku kryzysu.

Niezaleznie od wymownego charakteru
tych danych, tradycyjne wskazniki udziatu
w rynku pracy s3 czesto krytykowane z
uwagi na ich ograniczong uzytecznosc,
poniewaz nie osadzajg one sytuacji
mtodych oséb w odpowiednim kontekscie:
na przyktad wiele z tych oséb to studenci,
ktdrzy sa klasyfikowani jako osoby
niebedace aktywne zawodowo. Z tego
wzgledu decydenci na szczeblu UE zaczeli
w ostatnim czasie zwraca¢ wieksza uwage
na miodziez NEET. Akronim NEET oznacza
osoby, ktore ,nie pracujg ani sie nie ucza”,
zazwyczaj w wieku od 15 do 24 lat, i ktdre
niezaleznie od swojego poziomu
wyksztatcenia stracity kontakt zaréwno z
rynkiem pracy, jak i z systemem edukaciji, i
w zwigzku z tym s3 bardziej zagrozone
wykluczeniem z rynku pracy oraz
wykluczeniem spotecznym. Termin ,NEET”
po raz pierwszy pojawit sie w Wielkiej
Brytanii pod koniec lat 80. XX wieku. Od
tego czasu we wszystkich panstwach
cztonkowskich obserwowano wzrost

zainteresowania osobami NEET — obecnie
skupienie sie w wiekszym stopniu na
problemach zwigzanych z osobami NEET
stanowi kluczowy element europejskiej
debaty politycznej.

Skala problemu moéwi sama za siebie:
zgodnie z ostatnimi danymi szacunkowymi
Eurostatu z 2010 r. 12,8% mtodych osob
w wieku od 15 do 24 lat w UE nie byto
zatrudnionych ani nie uczyto sie. Odsetek
ten odpowiada okoto 7,5 miliona mtodych
osbb. Co wiecej do liczby tej nalezy dodac
dodatkowe 6 milionéw osob w wieku od
25 do 29 lat, nalezacych do grupy
Jstarszych NEET”. Cho¢ odsetek 0sdb
nalezacych do grupy NEET rdzni sie w
istotny sposdb w poszczegélnych
panstwach cztonkowskich UE, we
wszystkich panstwach z wyjatkiem
Luksemburga zaobserwowano znaczny
wzrost liczebnosci grupy NEET od
momentu wybuchu kryzysu.

Kim jednak sg NEET? Osoby NEET z
pewnoscig nie stanowig jednolitej
populacji. Osoby NEET mozna podzieli¢ na
rézne grupy, takie jak mtode osoby
bezrobotne (w perspektywie krétko- i
dtugoterminowej), mtode osoby, ktdre nie
s w stanie wykonywac pracy z uwagi na
niepetnosprawnosc¢ lub obowigzki rodzinne
oraz mtode osoby, ktére stracity kontakt ze
spoteczenstwem lub ktére zniechecity sie
do wkroczenia na rynek pracy z uwagi na
fakt, ze wczesniej podejmowane przez nie
préby w tym zakresie zakonczyly sie
niepowodzeniem. Niezaleznie jednak od
tej heterogenicznosci, osoby NEET faczg
pewne kluczowe cechy wspolne:

1. Nie gromadza kapitatu ludzkiego przy
wykorzystaniu oficjalnych kanatéw.

2. Czesciej muszg stawiac czofa
szeregowi utrudnien, takich jak
niepetnosprawnosé, niski poziom
wyksztatcenia, pochodzenie
imigranckie lub trudna sytuacja
rodzinna.

3. CzesSciej pozostajg bez pracy przez
dtugie okresy czasu lub maja
niewielkie do$wiadczenie zwigzane z
udziatem w rynku pracy.

Poza oczywistym zagrozeniem zwigzanym
z faktem, ze status osoby NEET oznacza,
iz potencjat wielu mtodych oséb jest
marnotrawiony, wysoki odsetek oséb NEET
moze rowniez wywiera¢ niekorzystny
wptyw na spoteczenstwo i gospodarke.
Pozostawanie osobg NEET przez dtuzszy
okres czasu wigze sie z szeregiem
negatywnych konsekwencji dla danej
osoby, takich jak izolacja, niepewna i
niskoptatna praca, zaangazowanie sie w
dziatalno$¢ przestepczg oraz problemy ze
zdrowiem fizycznym i psychicznym. Te
negatywne konsekwencje stanowig
problem nie tylko dla danej osoby. Biorac
pod uwage fakt, ze wspomniane
negatywne czynniki wigzg sie z istotnymi
kosztami dla naszych spotfeczenstw i
gospodarek, wysoki odsetek osob NEET
stanowi wyzwanie dla spoteczenstwa
rozumianego jako catos¢.

Jak wysokie koszty nasze spoteczenstwa
ponoszg z tego tytutu? W ramach projektu
Eurofoundu dotyczacego miodych osob i
NEET podjeliSmy probe oszacowania
ekonomicznych i spotecznych kosztéw
zjawiska NEET. Obliczenie strat
ekonomicznych wynikajacych z
odizolowania oséb NEET od rynku pracy
jest trudnym zadaniem. W ramach
przeprowadzonej analizy wzielismy pod
uwage dwa rodzaje kosztow: koszty

Odsetek oséb NEET w UE, 2010 r.
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zwigzane z brakiem wktadu, ktore osoby
NEET mogtyby wnies¢ na rzecz
spoteczenstwa (mianowicie utracone zarobki
oraz niezaptacone podatki i nieoptacone
sktadki spoteczne), oraz nadmiar przeptywow
socjalnych, z ktérych osoby NEET korzystajg
czesciej niz inne grupy spoteczne. Nasze
szacunki nalezy postrzegac jako bardzo
zachowawcze, poniewaz w obliczeniach nie
uwzglednili$my dodatkowych kosztow
zwigzanych ze zdrowiem, przestepczoscig i
naduzywaniem substancji.

W oparciu o te zatozenia wielkos¢
poniesionych przez gospodarki 26 panstw
cztonkowskich strat wynikajgcych z braku
udziatu osdb NEET w rynku pracy w 2008 .
szacuje sie na 2,3 mid EUR tygodniowo, lub
okoto 119,2 mid EUR rocznie — liczba ta
odpowiada okoto 1% zagregowanego PKB
tych panstw cztonkowskich. Wysoko$¢
0goinego rachunku moze wahac sie miedzy
110,4 mid EUR z tytutu braku wktadu osdb
NEET na rzecz spoteczenstwa (utracone
zarobki) a 8,8 mld EUR z tytutu nadmiernych
przeptywow socjalnych. Na szczeblu
krajowym najwyzszy roczny rachunek z tego
tytutu ptaca Wiochy (25 mid EUR) i Francja
(17 mld EUR). Pod wzgledem odsetka PKB
wysokos¢ rachunku jest jednak najwyzsza w
Irlandii i Butgarii (ponad 2% PKB), a
nastepnie we Wioszech (1,7%). Natomiast
koszt zwigzany z osobami NEET jest
najnizszy w Luksemburgu i w Niemczech
(odpowiedni 0,3% i 0,6% PKB).

Zjawisko NEET wigze sie nie tylko z
kosztami ekonomicznymi. Decydenci
wyrazali obawy w kwestii potencjalnych
konsekwencji zwigzanych ze statusem NEET
i jego wptywu na zaangazowanie miodych
0sob w funkcjonowanie struktur
demokratycznych i poziom ich aktywnosci
obywatelskiej. Fakt, ze cze$¢ mtodych oséb
moze podjg¢ decyzje o rezygnacji z udziatu
w spoteczenstwie obywatelskim, jest
postrzegany jako zagrozenie. Wyniki
przeprowadzonej przez nas analizy
wykazaty, ze osoby NEET, w szczegdlnosci
rozpatrywane jako podgrupa osob
bezrobotnych, cechuje sie mniejszym
poziomem zaufania do instytucji i nizszym
poziomem zaangazowania politycznego i
spotecznego. Dowody empiryczne
potwierdzaja, ze osoby NEET postrzegane
jako grupa, a w szczegdlnosci mtode osoby
bezrobotne, sg w wiekszym stopniu
narazone na ryzyko utraty motywadji i
czesciej wycofujg sie ze spoteczenstwa. Na
tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze obawy
decydentdw dotyczace spotecznego wptywu
statusu NEET na poziom zaangazowania w
funkcjonowanie struktur demokratycznych
wydajg sie w petni uzasadnione. Niedawne
przyktady demonstracji mtodziezy w
Wielkiej Brytanii, Hiszpanii i Wioszech
zwrdcity uwage na skale problemu i
zagrozenia zwigzane z niepodejmowaniem
zadnych dziatan w odniesieniu do tej grupy
0s6b. Rozwdj ruchéw skrajnie prawicowych
w panstwach skandynawskich i
kontynentalnych, ktorych ideologia jest
aktywnie adresowana do niezadowolonych
mitodych osdb, stanowi kolejny sygnat
ostrzegawczy w kontekscie mozliwego
rozwoju wydarzen w przysztosci.

Massimiliano Mascherini i
Anja Meierkord
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Europejskie Forum Mtodziezy prowadzi
dziatania na rzecz poprawy mozliwosci
zatrudnienia i poprawy warunkéw
pracy mtodych Europejczykow, dazac
do zapewnienia ich wiaczenia
spotecznego i zagwarantowania ich
niezaleznosci oraz objecia ich
odpowiednim poziomem ochrony
socjalnej i umozliwienia im
funkcjonowania w srodowisku
sprzyjajagcym ich zdrowiu i dobremu
samopoczuciu.

Przedstawiciele Eurofoundu przeprowadzili
rozmowe z Lucg Scarpiello,
wiceprzewodniczacym Europejskiego
Forum Mtodziezy, aby zapoznac sie z
opinig forum na temat probleméw
dotyczacych mtodych ludzi, ktdre stanowia
kluczowy element agend politycznych we
wszystkich panstwach cztonkowskich UE,
oraz aby przyjrze¢ sie dziataniom
podejmowanym przez forum w tym
zakresie.

Jakie sg najwieksze wyzwania stojgce
obecnie przed mfodymi ludzmi w
Europie?

Najwiekszym wyzwaniem, z ktorym
Europa musi sie dzisiaj uporaé, jest
znalezienie sposobu na uwolnienie
potencjatu najbardziej utalentowanego
pokolenia w jej historii, pokolenia madrych
kobiet i mezczyzn, ktérzy uczyli sie wiecej
niz jakiekolwiek inne pokolenie, ale ktdrzy
w kontekscie obecnego klimatu
ekonomicznego nie mogg wykorzystac
zdobytej przez siebie wiedzy w praktyce.

Powinnismy podja¢ wspdlne dziatania na
poziomie europejskim, aby przetamac
btedne koto niskiego poziomu zaufania
spotecznego i ekonomicznego, ktdremu
mtode osoby muszg stawiac czota.

Przede wszystkim musimy utworzy¢
odpowiednig liczbe miejsc pracy dla
miodych oséb. W moim przekonaniu
Europa nie moze koncentrowac sie
wylgcznie na bodzcach ekonomicznych
wywierajgcych wptyw na strone podazy.

W drugiej kolejnosci musimy
zagwarantowac, aby etap przejécia od

edukacji do zatrudnienia przebiegat réwnie
sprawnie dla wszystkich oséb. Granice
miedzy edukacjg a zatrudnieniem coraz
bardziej sie zacierajg, dlatego tez chcemy
ugruntowac w $wiadomosci spotecznej
przeswiadczenie, ze warto jest umozliwic
danej osobie kontynuowanie pracy w
trakcie studiow i kontynuowanie studiow
przy jednoczesnym wykonywaniu pracy.

Musimy powaznie przyjrze¢ sie zjawisku
wymuszonych przeptywow,
wystepujgcemu w duzym natezeniu we
wszystkich panstwach cztonkowskich, ale
osiggajgcemu najwyzszy poziom w
panstwach Europy Potudniowej, poniewaz
wywiera ono szczegodlnie destrukcyjny
wptyw na samoocene 0sob. W tym
kontekscie mtode osoby stanowig
najstabsze ogniwo tancucha.

Czy Pana zdaniem europejscy
decydenci odpowiedzialni za
ksztattowanie polityki socjalnej
podejmujg konstruktywne dziafania na
rzecz przezwyciezenia tych wyzwan?

Bezrobocie wsrdd mtodych o0sdb stanowi
element jednego z rozwigzan na rzecz
zapewnienia spdjnosci ekonomicznej w
Europie, ale wydaje mi sig, ze decydenci
odpowiedzialni za ksztattowanie polityki
spotecznej nie koncentrujg sie obecnie na
rozwigzaniu kwestii bezrobocia wérod
miodych osdb.

Zasadnicza kwestia polega na tym, ze
decydenci muszg zrozumied, iz



inwestowanie w ogdlnounijne strategie na
rzecz tworzenia miejsc pracy dla mtodych
0s6b ma kluczowe znaczenie w tym
kontekscie, zarowno pod wzgledem
$rodkéw finansowych i doswiadczenia, jak
i koordynacji.

Obecnie wiele méwi sie o tym, ze mtode
osoby powinny by¢ bardziej elastyczne i ze
dzieki temu problemy zwigzane z
bezrobociem, z ktérymi sie borykaja,
zostang rozwigzane. Twierdzenie to jest
najzwyczajniej w $wiecie nieprawdziwe.
Europejscy decydenci ksztattujacy polityke
socjalng powinni przesta¢ mysle¢ w ten
Sposob.

Decydenci muszg opracowac i przedstawic¢
ogolny plan i wizje rozwoju w Europie, a
nastepnie udostepni¢ zasoby
umozliwiajgce zrealizowanie
wyznaczonego celu. Cel ten moze zostac
osiggniety wyfacznie na poziomie UE,
dzieki podejmowaniu skoordynowanych,
opartych na wspotpracy dziatan.

Dodatkowo powinnismy zmusic¢
decydentdw do natychmiastowego
podjecia dziatan w tym zakresie. Przeciez
pakt fiskalny zostat wprowadzony w ciggu
20 dni. Dlaczego nie mozemy wypracowac
wspdlnego rozwigzania w kwestii mtodych
0s6b w Europie réwnie szybko?

Podejmujemy dziatania na dwdch
ptaszczyznach — po pierwsze na poziomie
organizacji cztonkowskiej, gdzie
przewodzimy konsorcjum sktadajgcym sie
z organizacji prowadzacych dziatania
oddolne na szczeblu lokalnym,
regionalnym i krajowym. Codzienna
dziatalno$¢ organizacji zrzeszajgcych
mtode osoby bardzo istotnie przyczynia sie
do tworzenia nowych miejsc pracy, choé
rzadko sie o tym mowi.

Po drugie funkcjonujemy na szczeblu UE,
gdzie nie tylko reprezentujemy mtodych
ludzi w kwestiach dotyczacych
niezbednych dziatan, ale réwniez
nadajemy bieg i kierunek wszystkim
inicjatywom wywierajgcym wptyw na
mtode osoby w Europie.

Pozostajemy niewzruszeni w naszej opinii,
ze Unia Europejska to co$ wiecej niz zbidr
instytucji, i dlatego dazymy do tego, by
ludzie wykorzystywali swdj potencjat do
inicjowania i przeprowadzania zmian, a nie
do tworzenia nowych instytugji.

Obecnie opracowujemy karte praw
stazystdw, majaca na celu zapewnienie
ram umozliwiajgcych organizowanie

wysokiej jakosci stazy i pozwalajaca
zapobiegac sytuacjom, w ktérej mtode
osoby zbyt dtugo pozostajg w fazie
przej$ciowej miedzy zakonczeniem
edukacji a rozpoczeciem pracy. Problem
0séb, ktdre zbyt dtugo pozostajg na stazu
i ktére tworzg pewnego rodzaju podgrupe
na rynku pracy, pracujgc w niekorzystnych
warunkach pracy bez wynagrodzenia lub
za niskie wynagrodzenie, ulega stopniowej
eskalacji i jest jedng z kwestii, ktore
chcielibySmy rozwigzac.

Proponujemy réwniez wprowadzenie
gwarangji dla miodziezy, tj. takiego Srodka
z zakresu polityki, ktore stuzy
zagwarantowaniu, ze zadna mfoda osoba
nie bedzie pozostawata bez pracy lub bez
mozliwosci uczenia sie dtuzej niz przez
okres czterech miesiecy. W opinii
przedstawicieli Europejskiego Forum
Mtodziezy gwarancja dla miodziezy moze
stanowi¢ skuteczny i aktywny instrument
pozwalajacy uporac sie z
nieproporcjonalnie wysokim poziomem
bezrobocia wsréd mtodych oséb i
przyczynic sie do zwiekszenia stopnia ich
wigczenia spotecznego.

U podstaw naszych propozycji leza
rozwigzania przynoszace korzysci
wszystkim stronom. W zwigzku z tym
prowadzimy réwniez wytezone prace nad
radykalng restrukturyzacja istniejacych
obecnie rozwigzan w zakresie uméw. W
Europie istnieje ponad 150 réznych
rodzajéw umow, co nie utatwia
funkcjonowania zadnemu z podmiotéw na
rynku pracy. Udowodnilismy, ze
uproszczenie przepiséw w tej kwestii przy
jednoczesnym uwzglednieniu najbardziej
niepewnych miejsc pracy i poprawie
warunkow przewidzianych w umowach o
praktyki przyniosto wymierne korzysci w
szeregu panstw.

Jednym z najpowazniejszych btedéw
popetnianych obecnie przez UE jest
stosowanie w odniesieniu do zestawiania
pracy z umiejetnosciami wytacznie
perspektywy ekonomicznej. Nalezy
skoncentrowac sie na jednostkach, ktére
W miare uptywu czasu sg w stanie
aktualizowac swoje umiejetnosci. Panuje
tez silne przekonanie, ze niezbedne sg
osoby, ktére majg aktywne podejscie do
wtasnego ksztatcenia, zamiast stosowac
podejscie odgdrne.

Wyraznie widac, ze kryzys spowodowat
pogorszenie sytuacji, utrudniajgc mtodym
osobom zachowanie mobilnosci na

europejskim rynku pracy. Musimy zachecic
decydentéw do otwarcia granic, jezeli
chodzi o innowacje i nauke, aby zachecic¢
miode osoby do przyjazdu i pozostania
oraz aby zapewni¢ ich integracje z
naszymi rynkami pracy. Takie pofgczenie
celéw spotecznych z gospodarczymi jest
jedynym sposobem zagwarantowania
wzrostu, ktory jest obecnie tak bardzo
Europie potrzebny.

Przede wszystkim chcemy, zeby za pie¢ lat
Europa w ogole istniata. Obecnie dominujg
tendencje niekorzystne, a Europie grozi
zatamanie od wewnatrz ze wzgledu na
zastosowane przez nig Srodki
oszczednosciowe.

Piec lat to odlegty termin, powinnismy
zatem skoncentrowac sie raczej na
perspektywie krétkoterminowej.

W ciggu szesciu miesiecy chcemy wdrozy¢
karte praw stazystdw, aby zasygnalizowa¢,
ze dla Europy wazny jest pracownik i jego
doswiadczenie, a nie tylko jego wartosc¢
ekonomiczna.

Chcemy réwniez, aby zatwierdzony zostat
nasz system gwarancji dla mtodziezy, a
takze budzet UE, ktéry wspiera wtgczenie
miodziezy do rynku pracy.

Nasza propozycja — dokonywanie
przetomowych zmian jako sposéb na
wyjscie z kryzysu — jest korzystna nie tylko
dla mtodych osdb, ale réwniez dla catej
Europy. Ostatecznie mtode osoby nie maja
wysokich wymagan, a wszystkie
proponowane przez nas rozwigzania sg
proste, interesujgce i mozliwe do
wdrozenia.

Rozmawiat: Mdns Martensson



Inicjatywy w zakresie tworzenia miejsc pracy dla

mtodych osob

Konsekwencje i koszty wynikajace z
bycia NEET (niepracowania i nieuczenia
si¢) wskazuja na koniecznos¢
zastosowania nowych dziatan z zakresu
polityki. W reakcji na coraz bardziej
negatywny rozwaéj sytuacji mtodych
os6b na rynku pracy panstwa
cztonkowskie UE w ostatnich latach
czynnie uczestniczyly w opracowaniu i
wdrozeniu srodkow z zakresu polityki
majacych na celu zwiekszenie ich
zdolnosci do zatrudnienia oraz
uczestnictwa w rynku pracy.

Poniewaz mtodziez NEET jest bardzo
zréznicowang grupg sktadajaca sie z
roznych podgrup o odmiennych
potrzebach, kazda podgrupa wymaga
innych form polityki interwencyjnej, aby
skutecznie wtgczyc¢ jg do rynku pracy.
Takie $rodki z zakresu polityki moga by¢
grupowane w Srodki zwigzane z edukacja,
srodki utatwiajace przejscie ze szkoty do
pracy oraz $rodki stuzace zwiekszeniu ich
zdolnosci do zatrudnienia.

Podstawowym elementem skutecznej
polityki zatrudnienia miodziezy jest
zagwarantowanie, ze wszystkie mtode
osoby majg mozliwos¢ ukonczenia
edukacji. System edukacji, ktéry pomaga
zrealizowac swdj petny potencjat dzieciom
ze wszystkich Srodowisk jest niezbedny dla
zapewnienia trwatego dobrobytu i
ogranicza wykluczenie mtodych oséb z
rynku pracy. Zmniejszenie odsetka oséb
przedwczesnie kofnczacych nauke do mniej
niz 10% jest jednym z pieciu gtéwnych
celow strategii Europa 2020. W ramach
strategii edukacyjnych mozna dazy¢ do
ograniczenia ryzyka zwigzanego ze
skumulowanymi procesami, ktére
prowadzg do przedwczesnego konczenia
nauki; przyktady obejmuja
skoncentrowanie sie na poszczegdinych
grupach ryzyka (Poczatek kariery w
Finlandii) lub na poszczegdlnych obszarach
geograficznych (w niekorzystnym
potozeniu) (Priorytety w edukacji we
Francji) badZ mozna wprowadzic
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alternatywe dla gtdwnego nurtu edukacji
(Alternatywna szkota-praca we Wtoszech).

Zawsze jednak bedg jakie$ mtode osoby,
ktére przedwczesnie zakoncza edukacje.
Sytuacja takich oséb na rynku pracy jest
niekorzystna, poniewaz nie majg oni
kwalifikacji formalnych. W inicjatywach
majacych na celu ponowne wiaczenie
mtodych o0sob do systemu edukacyjnego i
szkolen rdznicuje sie podejscie w
zaleznosci od poziomu wsparcia, jakiego
potrzebuje grupa docelowa. Przyktadowo
0s6b przedwczesnie konczacych nauke z
grup szczegolnie wrazliwych i do ktdrych
trudniej dotrze¢ nie mozna skierowa¢ w
pospiechu na droge edukacji lub pracy,
zatem w projektach przewiduje sie wiecej
Czasu na rozwigzanie w pierwszej
kolejnosci ich osobistych problemdw
(Szkoty produkcyjne w Austrii i Youthreach
w Irlandii).

Kiedy mtode osoby zakoncza edukacje
istotne jest wsparcie ich przy przejsciu do
zatrudnienia. Nieskuteczny lub przewlekty
proces przejscia moze mie¢ negatywne
skutki, ktére w przysztosci pogorszg ich
wyniki, jezeli chodzi o kariere i
zatrudnienie. Srodki szczegdlne maja na
celu wsparcie mtodych osob w tym
krytycznym okresie poprzez umozliwienie
im podjecia $wiadomej decyzji odnosnie
do ich kariery lub pomoc w uzyskaniu
dostepu do mozliwosci zatrudnienia.
Zaréwno finska, jak i szwedzka gwarancja
dla mtodziezy zobowigzujg publiczne
stuzby zatrudnienia do zaoferowania
miodym osobom zarejestrowanym jako
osoby poszukujgce pracy
spersonalizowanych ocen potrzeb oraz
miejsca pracy, miejsca w placéwce
edukacyjnej lub w ramach aktywizacji w
zagwarantowanym terminie. Gwarancje
dla mtodziezy pomagajg mtodym osobom
podejmowac bardziej swiadome decyzje i
podnoszg jakos¢ Swiadczonych ustug i
predkos¢, z jaka sg $wiadczone, a ponadto
zachecajg do podejmowania
natychmiastowych dziatan w celu
zapobiezenia wycofaniu z rynku pracy.
Inne rodzaje podejs¢ majg na celu
zreformowanie ustug dostepnych mtodym
osobom, oferujac punkty kompleksowej
obstugi, aby zajac¢ sie wszystkimi ich
potrzebami w ramach jednej organizacji
(Connexions w Wielkiej Brytanii i Centra
pilotazu w Szwegji).

Zdolnosci mtodych osdb w zakresie
znalezienia odpowiedniego i statego
zatrudnienia moze utrudnic:
niedopasowanie umiejetnosci, brak
kompetencji poprzecznych (kompetencji,
ktére mozna zastosowac w wielu
kontekstach) lub brak doswiadczenia.
Srodki stuzace poprawie ich zdolnosci do
zatrudnienia koncentrujg sie ha nabywaniu
konkretnych umiejetnosci zawodowych za

posrednictwem uczenia sie poprzez
praktyke lub na podniesieniu ich ogdlnego
poziomu wyksztatcenia oraz umiejetnosci
w ramach przygotowania do zatrudnienia.
Systemy przyuczania do zawodu okazaty
sie niezwykle skuteczne w ufatwieniu
miodym osobom procesu przejscia do
pracy. W Austrii wprowadzono przyuczanie
do zawodu, ktdre nie opierato sie na
przedsiebiorstwach, aby usungc istotne
rozbieznosci miedzy zapotrzebowaniem a
popytem na przyuczanie do zawodu oraz
zapewnic siatke bezpieczenstwa dla osob,
ktore nie moga znalez¢ zatrudnienia w
okreslonym przedsiebiorstwie. Umozliwiajg
one mtodym osobom ukonczenie petnego
przyuczenia do zawodu w centrum
ksztatcenia zawodowego w potagczeniu z
uzyskaniem doswiadczenia u réznych
pracodawcow.

Mtode osoby mogg réwniez natrafi¢ na
przeszkody praktyczne i logistyczne w
wejsciu na rynek pracy. W wielu
panstwach wprowadzono szereg zachet
(takich jak ulgi podatkowe, dotacje oraz
ciecia w pozaptacowych kosztach pracy),
aby zacheci¢ pracodawcow do
rekrutowania lub szkolenia mtodych osdb
oraz tworzenia dla nich dodatkowych
miejsc pracy (Karta na start na
Wegrzech). Niektdre panstwa wprowadzity
$rodki szczegdlne stuzace promowaniu
przedsiebiorczosci i samozatrudnienia
mtodych osdb poprzez zapewnienie
specjalnych ustug mtodym osobom, ktdre
chca zatozy¢ wtasng dziatalnos¢. Aby
usuna¢ przeszkody logistyczne i
praktyczne w zatrudnianiu mtodych oséb
niemal wszystkie panstwa prowadzity
dotacje na mobilnos¢ geograficzng oraz
inne specjalne $rodki skierowane do
miodych o0séb o szczegdlnych potrzebach
lub pochodzacych ze Srodowisk w
niekorzystnej sytuacji lub Srodowisk
imigracyjnych.

Panstwa cztonkowskie UE wprowadzity
szereg powigzanych podejs¢, aby
wyposazy¢ mtode osoby w odpowiednie
kompetencje i umiejetnosci wymagane na
rynku pracy, zapewniajgc im jednoczesnie
nowe i lepsze mozliwosci. Wiekszo$¢
panstw cztonkowskich zréznicowata swoje
inicjatywy w zaleznosci od réznych cech
charakterystycznych podgrup NEET. Oceny
tych programow jeszcze jednak nie istniejg
lub nie zostaty dotad udostepnione, a
ponadto nie sg one przeprowadzane w
Sposob systematyczny. Przeprowadzenie
oceny skutecznosci takich inicjatyw jest
niezwykle istotne, szczegdlnie w czasie
wprowadzania oszczednosci, gdy duze
znaczenie ma bardziej efektywne
wykorzystanie zasobow.

Lidia Salvatore i
Massimiliano Mascherini



Dlaczego jakosc¢ pracy ma znaczenie dla

mtodych pracownikdw?

,,Mtodzi sg zmeczeni na koncu
dziafania, starzy — na poczatku”.

T. S. Eliot

Wyzwania, przed jakimi stojg obecnie
miode osoby, nie sg nowe i w ostatnich
dziesiecioleciach poswiecano im wiele
uwagi. Wysokie bezrobocie, diugie i
czesto trudne przejscia z edukacji do
pracy oraz wyzsze
prawdopodobienstwo posiadania
umowy na zatrudnienie czasowe - to
jedne z najczesciej omawianych
zagadnien.

Trudnosci te zostaty znacznie zwiekszone
przez kryzys gospodarczy i finansowy, nie
dziwi zatem fakt, iz debaty na temat
zatrudnienia i bezrobocia mtodych oséb
pojawiaty sie w réznych warunkach —
poczawszy od rozmow przy obiedzie, a
skonczywszy na procesach decyzyjnych w
Unii Europejskiej.

Nalezy pamietac, ze ta najmtodsza
kohorta ludnosci pracujgcej stanowi grupe
heterogeniczng, ktéra obejmuje osoby
starajace sie o zdobycie pierwszej pracy,
osoby prdébujace znalez¢ nowa prace oraz
osoby usitujgce utrzymac prace, ktdrg juz
majq. Na mozliwosci dostepne mtodym
pracownikom oraz na ich strategie jak
najlepszego wykorzystania tych mozliwosci
bardzo duzy wptyw majg cykle
ekonomiczne. Sg oni grupg ludnosci, ktéra
najpewniej w pierwszej kolejnosci i w
najwiekszym stopniu odczuje pogorszenie
koniunktury gospodarczej, zwolnienia oraz
ograniczone mozliwosci zatrudnienia ze
wzgledu na brak do$wiadczenia. W
rezultacie mtodzi pracownicy, a w
szczegdlnosci nowi pracownicy, sg
narazeni na do$wiadczenie
dtugoterminowych negatywnych skutkow
opdznien w znalezieniu pierwszej pracy
oraz dtuzszych okreséw bezrobocia.

Obecnie najwazniejsze pytania to: w jaki
sposob tworzy¢ nowe miejsca pracy, jak
zagwarantowac, ze mtode osoby maijg
umiejetnosci odpowiednie dla tych
stanowisk oraz w jaki sposéb zapewni¢
znalezienie przez mtode osoby pracy, ktora
jest dopasowana do ich umiejetnosci.
Znalezienie prawidtowych odpowiedzi na
te pytania jest kluczowe dla rozwigzania
problemu bezrobocia wéréd mtodych oséb.

Wydaje sie, ze ze wzgledu na silne
skupienie sie w biezacej debacie
politycznej na bezrobociu mtodych oséb
zaniedbywane sg kwestie dotyczace
warunkow pracy tych mtodych kobiet i
mezczyzn, ktdrzy juz majg prace. Zmiana
odpowiednich $rodkéw i polityki w celu
wsparcia przysztego rozwoju spotecznego i
gospodarczego w UE wigze sie z jednak
koniecznoscig poswiecania statej uwagi
jakosci pracy wszystkich pracownikdw, w
tym mtodych oséb — zaréwno w czasie
kryzysu, jak i w okresie stabilnosci. Im
wiekszg uwage poswieci sie jakosci pracy
na poczatku zatrudnienia i w ciggu catej
naszej kariery, tym wieksze
prawdopodobienstwo, ze spoteczenstwo
odniesie korzys$¢ z wktadu okreslonych
0s6b jako pracownikdw oraz jako
obywateli. Prawdziwa jest réwniez
sytuacja odwrotna — brak dobrej jakosci
pracy wptywa nie tylko na kariere, ale
réwniez na zdrowie ludzi i ich
zaangazowanie w spoteczenstwo.

Jakos¢ pracy w danym okresie wptywa na
zdolno$¢ jednostki do wykonywania
wszelkiego rodzaju dziatan — ptatnych lub
nieodpfatnych — w przysztosci.
Determinuje ona poziom, na jakim
okreslone osoby bedg mogty wiaczy¢ sie
do ich spotecznosci i spoteczenstwa jako
catosci za posrednictwem dziatan

zawodowych lub spotecznych na
pozniejszych etapach swojego zycia.

Kluczowga kwestig jest zatem nie tylko ilos¢
i charakter (wymagane umiejetnosci i
kompetencje) miejsc pracy czy
zapewnienie mtodym osobom wsparcia,
jakiego potrzebujg przy rozpoczynaniu
pracy (takiego jak aktywna polityka rynku
pracy), ale réwniez warunki pracy, w
jakich przebywaja, poniewaz majg one
wptyw na jakosc¢ i dtugosé ich aktywnego
zycia zawodowego.

Ustalenia z pigtego badania warunkow
pracy w Europie (EWCS) wskazujg na to,
ze niektore aspekty warunkdw pracy
mtodych pracownikéw (ponizej 25 roku
zycia) roznig sie znacznie od takich
warunkéw w przypadku starszych
pracownikdw. Do pewnego stopnia rdznice
te mozna wyjasni¢ czynnikami
strukturalnymi. Istnieje mniejsze
prawdopodobienstwo, ze pracownicy
ponizej 25 roku zycia zdobyli
wyksztatcenie wyzsze. Stosunkowo duza
czesc z nich pracuje w niepetnym
wymiarze czasu pracy, czesto faczac prace
z ksztatceniem. Czesciowo z tego wzgledu
mtodzi pracownicy dominujg w sektorze
handlu hurtowego i detalicznego; jednak
jesli uwzglednimy tylko osoby pracujace w
petnym wymiarze czasu pracy,
zaobserwujemy, ze mtode osoby nadal
stanowig stosunkowo duzy odsetek
pracownikdéw w przedmiotowym sektorze.
Mtodzi pracownicy pracujgcy w petnym
wymiarze czasu pracy do pewnego stopnia
przewazajg rowniez w sektorze opieki
zdrowotnej i przemysle. Pod wzgledem
zawoddw miodzi pracownicy — niezaleznie
od tego, czy pracujg w petnym czy
niepetnym wymiarze czasu pracy —
przewazajg takze wérod pracownikow



sektora ustug i sprzedazy, pracownikow
przemystowych i rzemiesinikdw oraz
pracownikOw przy pracach prostych.
Istotne rdznice utrzymujg sie jednak
nawet niezaleznie od uwzglednienia takich
czynnikoéw, jak panstwo, sektor, zawod,
praca w niepetnym lub petnym wymiarze
pracy oraz posiadanie lub brak
wyksztatcenia wyzszego.

Zgodnie z badaniem warunkéw pracy w
Europie w przypadku miodszych
pracownikow istnieje przede wszystkim
wieksze prawdopodobienstwo, ze bedg oni
pracowac na umowach czasowych.
Bardziej prawdopodobne jest rowniez, ze
miodzi pracownicy beda pracowac bez
zawarcia jakiejkolwiek umowy z tego
tytutu. O ile mtodzi pracownicy majg
mniejsze bezpieczenstwo zatrudnienia —
obawiajg sie oni znacznie czesciej od
starszych pracownikdéw, ze stracg prace w
ciggu nastepnych szesciu miesiecy — o tyle
wydaja sie tez bardziej optymistyczni,
jezeli chodzi o znalezienie pracy na
podobnym stanowisku. Sg takze bardziej
pewni perspektyw rozwoju kariery, jakie
oferuje im ich biezgce miejsce pracy.

Chociaz w przypadku mtodych
pracownikow istnieje mniejsze
prawdopodobienstwo, ze bedg oni
pracowac wiecej niz 48 godzin tygodniowo
i ze beda pracowac w nocy, niz w
przypadku starszych pracownikéw,
znacznie czesciej ich czas pracy jest
ustalany w petni przez ich pracodawcéw,
nie pozwalajac im na jakakolwiek
elastycznosc.

Biorac pod uwage dopasowanie
posiadanych umiejetnosci do potrzeb
rynku pracy, o ktorym informujg sami
zainteresowani, mtodzi pracownicy

czesciej zmagajq sie z niedopasowaniem
umiejetnosci niz starsi pracownicy,
gtéwnie poniewaz czesciej informujg, ze
ich umiejetnosci sg niewystarczajace (zob.
rys. 1).

Nie jest to nic zaskakujgcego, poniewaz
mtodzi pracownicy czesciej majg
ograniczone do$wiadczenie zawodowe i
nadal muszg sie duzo uczyc.

Niemniej takie poglady mtodych
pracownikdw rodza pytania o dostepnos¢ i
jakos¢ wsparcia, jakie otrzymuja, pod
wzgledem opieki mentorskiej i szkolen w
celu zniwelowania rozbieznosci miedzy
wymogami rynku pracy a posiadanymi
przez nich umiejetnosciami i
kompetencjami.

W dyskusjach na temat miejsc pracy dla
mtodych pracownikéw pojawia sie rowniez
kwestia zagrozen, na jakie narazeni sg
pracownicy w miejscu pracy. Mtodzi
pracownicy sg narazeni na zagrozenia
zwigzane z nieprawidtowg postawg ciata
przy pracy, zagrozenia biologiczne i
chemiczne oraz zagrozenia w otoczeniu
(znane réwniez jako zagrozenia fizyczne)
znacznie czesciej niz wynosi Srednia dla
starszych pracownikéw. Ponadto mtodzi
pracownicy majg do czynienia z wiekszym
natezeniem pracy i s mniej niezalezni w
pracy niz starsi pracownicy, a sg to
czynniki, ktére sprawiajg, ze wzrasta
ryzyko stresu zwigzanego z pracg. Co
wiecej mtodzi pracownicy czesciej sg
narazeni na negatywne zachowania
spoteczne niz starsi pracownicy, co
dodatkowo zwieksza ich narazenie na
ryzyko psychospoteczne.

Biorgc pod uwage te wysokie poziomy
narazenia na zagrozenia fizyczne i
psychospoteczne, niepokojacy jest fakt, ze
mitodzi pracownicy rzadziej zgtaszaja
problemy zwigzane z praca

przedstawicielowi pracownikow niz starsi
pracownicy. Co ciekawe mtodzi
pracownicy, ktorzy doswiadczyli
negatywnego zachowania spotecznego,
rownie czesto informuja, ze zgtosili
problemy zwigzane z pracg
przedstawicielowi pracownikdow, jak starsi
pracownicy.

Zwazywszy na ramy, w jakich prowadzone
sg obecnie debaty, rozwazane rozwigzania
majace zmniejszy¢ wptyw kryzysu na
mtode osoby mogg dotyczy¢
krotkoterminowej kwestii bezrobocia osob
mtodych. Wylgczenie jakosci pracy z
debaty stwarza jednak ryzyko utrwalenia
lub nawet generowania problemdw
zwigzanych z sitg roboczg i
Zaangazowaniem spotecznym oraz moze w
przysztosci powodowac koszty dla
spoteczenstwa, przenoszac
odpowiedzialno$c¢ za nie na przyszte
pokolenia. Musimy zadac sobie pytanie:
czy mozemy sobie pozwoli¢ na
zlekcewazenie znaczenia jakosci pracy i
zatrudnienia w pierwszych latach kariery
zawodowej mtodych oséb?

Jorge Cabrita i Gijs van Houten

Rys. 1: Dopasowanie umiejetnosci do potrzeb rynku pracy w przypadku mtodych i starszych pracownikéw

100%

75% -

50% -

25% -

0% -

Ponizej 25 lat

25 lat i powyzej

Posiadam niezbedne umiejetnosci, aby wywigzywac sie z bardziej wymagajacych obowigzkow

B Moje obecne umiejetnosci dobrze odpowiadajg moim obowigzkom

M Potrzebuje dodatkowego szkolenia, aby dobrze wywigzywac sie z moich obowigzkéw
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,, Irzeba bardzo duzo czasu, aby
stac sie mtodym”.

Pablo Picasso

Stabilna praca wymaga dobrych
warunkow pracy dla pracownikow w
kazdym wieku. Dobre samopoczucie w
pracy jest podstawa utrzymywania
os6b w gotowosci do pracy w kazdym
momencie ich kariery zawodowej oraz
wydtuzenia okresu aktywnosci
zawodowej. Jezeli Unia Europejska
chce osiagna¢ cele wyznaczone w
strategii ,,Europa 2020”, nalezy uznac¢
stabilng prace i zatrudnienie za
priorytet, poniewaz stanowig one
warunek wstepny osiagniecia celu,
ktorym jest wysoki poziom
zatrudnienia.

Doswiadczenie zwigzane z
praca nigdy nie jest
neutralne

Praca i zatrudnienie moga by¢ dla ludzi
zroédtem mozliwosci i rozwoju. Praca
istotnie przyczynia sie do dobrego
samopoczucia pracownikéw, poprawia ich
zdrowie, ksztattuje tozsamos¢, pozwala im
nabywac nowe umiejetnosci, determinuje
ich zycie prywatne oraz pozwala im
zarabiac na zycie. Z drugiej strony praca
ztej jakosci moze szkodzi¢ (czasami
nieodwracalnie) zdrowiu pracownikow i
ograniczac ich zdolno$¢ do znalezienia
ptatnego zatrudnienia. W razie bezrobocia
pracownicy, ktorych kwalifikacje sg
przestarzate, mogg miec trudnosci ze
znalezieniem innej pracy za takie samo
wynagrodzenie. Bioragc pod uwage obecny
trend spadkowy w powstawaniu nowych
miejsc pracy, tacy pracownicy moga nie
znalez¢ zadnej pracy. Pracownicy, ktorzy
majq obowiazki opiekuncze i nie moga
znalez¢ alternatywnych rozwigzan opieki
nad dzie¢mi albo krewnymi pozostajgcymi
na ich utrzymaniu, po prostu nie bedg w
stanie utrzymac pracy. Poniewaz
niekorzystne warunki pracy czesto
kumuluja sie nieproporcjonalnie w
pewnych grupach, problem ten dotyczy

nie tylko konkurencyjnosci, ale rowniez
réwnouprawnienia pici, sprawiedliwosci
spotecznej oraz wigczenia spotecznego.

Dbanie o to, aby praca chronita dobre
samopoczucie pracownikow, jest
wyzwaniem dtugoterminowym. Niemniej w
obecnych czasach przemian i kryzysu
gospodarczego, w bardziej otwartym i
elastycznym Swiecie, w ktorym strategie
dotyczace firm i pracownikow sg
prawdopodobnie bardziej
zindywidualizowane i mniej
przewidywalne, nalezy ponownie od
poczatku kariery zawodowej zadawac i
szuka¢ odpowiedzi na pytania dotyczace
tego, w jaki sposdb sprawi¢, aby praca
byta stabilna i satysfakcjonujgca.

Jedna z odpowiedzi polega na zrozumieniu
roli, jakg odgrywa praca w catej karierze
zawodowej i zyciu osoby, oraz sposobu, w
jaki praca wptywa na decyzje o przejsciu
na wczesniejsza emeryture lub o
kontynuowaniu pracy az do osiggniecia
wieku emerytalnego. Praca wplywa
réowniez na zdolno$¢ oséb do wnoszenia
wktadu w zatrudnienie nawet po przejsciu
na emeryture. W ciggu ostatnich 20 lat w
ramach badania warunkéw pracy w
Europie monitorowano warunki, ktore
poprawiajg samopoczucie pracownikdw,
oraz oceniano stabilno$¢ pracy. Przestanie
jest jasne: kluczem jest poprawa
warunkdéw pracy, ale liczy sie réwniez
catosciowa poprawa warunkéw pracy. W
szczegdlnosci w przypadku mtodych ludzi
uzupetnianie brakéw w kwalifikacjach,
opieka mentorska, podnoszenie
kwalifikacji i ogdinie ptynne przejscie od
edukacji do zatrudnienia odgrywaja wazna
role w zapewnieniu im dobrego startu.

Poziom wymagan i niezaleznosci w pracy
wptywa na postrzeganie stabilnosci pracy
przez pracownikdw, mierzonej ich
przekonaniem, ze bedg mogli wykonywac
te sama prace w wieku 60 lat. Pracownicy
wykonujacy mniej obcigzajaca prace
(cechujaca sie nizszymi wymaganiami, a
zarazem mniejszym zakresem
decyzyjnosci) i prace wymagajgcg

wiekszej aktywnosci (wyzsze wymagania i
szerszy zakres decyzyjnosci) wskazujg na
wiekszg stabilno$¢ pracy niz inni.
Oczywiste jest, ze niezalezno$¢ promuje
dobre samopoczucie, podczas gdy
natezenie pracy powoduje jego
pogorszenie. Mniej fizycznie wymagajace
warunki pracy oraz wysoki poziom
wsparcia spotecznego ze strony
wspotpracownikéw i kadry kierowniczej
chronig dobre samopoczucie pracownikow.
Niepewnos¢ zatrudnienia wigze sie z
nizszymi poziomami stabilnosci pracy.
Réwnowaga miedzy pracg a zyciem
prywatnym jest istotna i pozytywnie
kojarzona ze stabilnoscig pracy. Wazna
jest rowniez mozliwos¢ tatwego wziecia
urlopu oraz posiadanie pewnej
niezaleznosci w decydowaniu o przerwach
w czasie pracy. Negatywne zjawiska, takie
jak dyskryminacja, przemoc,
wykorzystywanie, zastraszanie czy
nekanie, pozostawiajg negatywne skutki i
moga doprowadzi¢ do przedwczesnego
wyjscia z rynku pracy.

Rozwijanie umiejetnosci w miejscu pracy,
jak réwniez uczestniczenie w zmianach
organizacji pracy i udoskonaleniach
wprowadzanych w miejscu pracy wigzg sie
z wiekszym prawdopodobienstwem
wskazania stabilnosci pracy.

Powinna to by¢ dla nas dobra wiadomos¢,
poniewaz te warunki pracy wigzg sie
rowniez z wiekszg motywacja,
zaangazowaniem i innowacyjnoscig w
miejscu pracy.

Odpowiedz na stabilnos¢ kariery
zawodowej moze lezec na szczeblu
lokalnym, sektorowym, regionalnym i
krajowym, ale podczas debaty miedzy
rzgdami, organizacjami pracownikow i
zwigzkow zawodowych mozna korzystac z
podejscia europejskiego, ktdre oferuje
zarowno mozliwo$¢ uczenia sie na
doswiadczeniach, jak i narzedzia polityki
stuzace do monitorowania jakosci pracy i
zatrudnienia.

Agnés Parent-Thirion



Strategie aktywnego wtgczania mtodziezy
niepetnosprawnej: w jakim punkcie jestesmy?

Miode osoby zmagajq sie z wieloma
wyzwaniami zwigzanymi z wejSciem na
rynek pracy i utrzymaniem sie na nim,
ale sytuacja mtodych osé6b
niepetnosprawnych jest jeszcze
bardziej skomplikowana. Jednymi z
najwiekszych zagrozen sa wykluczenie
spoteczne, brak mozliwosci petnego
uczestnictwa w zyciu, uzaleznienie sie
od systemu zabezpieczenia
spolecznego zamiast mozliwosci
samodzielnego podejmowania pracy i
wybierania wtasnej drogi.

Jezeli przytrafia sie to na wczesnym etapie
zycia, ryzyko statego wykluczenia znacznie
wzrasta. Chociaz istnieje kilka czynnikow
w pracy, ktorych rozwigzanie nie jest
proste, w wyniku badania Eurofound
zidentyfikowano podejscia, ktore — jak sie
wydaje — sprzyjajg wigczeniu.

Badanie przeprowadzono w 11 panstwach.

Przeanalizowano, w jaki sposéb strategie i
programy na rzecz aktywnego wigczenia
stuzg mtodym osobom, ktére sg w
podwaijnie niekorzystnej sytuacji ze
wzgledu na brak doswiadczenia oraz
problem zdrowotny lub
niepetnosprawnos¢. Ten dodatkowy
niekorzystny czynnik jest wyraznie
widoczny, jesli poréwna sie poziomy
zatrudnienia mtodych oséb cierpigcych na
problemy zdrowotne z poziomami
zatrudnienia mtodych osob ogdtem — sg
one konsekwentnie nizsze. Jeszcze
wiekszym powodem do obaw sg wskazniki
biernosci zawodowej mtodych osob w
przedziale wiekowym 25-34, ktére sg o
niemal 80% wyzsze dla osdb cierpigcych
na problemy zdrowotne lub
niepetnosprawno$¢ w poréwnaniu z

Szeroki zakres Srodkow na rzecz aktywnego wtaczenia

Panstwo
cztonkowskie

Ustawodawstwo

Ustawa w sprawie swiadczen z tytutu rehabilitacji oraz zasitkow

rehabilitacyjnych z Zakladu Ubezpieczen Spotecznych Finlandii, 2005 r.

Ustawa w sprawie niepetnosprawnosci, 2005 r. (ustawa w sprawie

réwnosci praw i mozliwos$ci, uczestnictwa i obywatelstwa oséb

System naprawczy dotyczgcy wypadkdéw przy pracy i choréb
zawodowych, z uwzglednieniem rehabilitacji i reintegracji zawodowe;j,

Ratyfikacja Konwencji ONZ o prawach osdb niepetnosprawnych oraz

Krajowa strategia w zakresie niepetnosprawnosci na lata 2011-2013,

Ustawa w sprawie zapobiegania, habilitacji, rehabilitacji i udziatu oséb

Programy

Krajowy plan dziatania (Nationaler Aktionsplan der Bundesregierung
zur Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention, NAP), 2010 r.

Ustuga informacyjna i mediacyjna dla oséb niepetnosprawnych SIM-PD

Finlandia
Ustawa w sprawie zasitku dla niepetnosprawnych, 2007 r.
Francja
niepetnosprawnych)
Irlandia Krajowa strategia w zakresie niepetnosprawnosci, 2004 r.
2009r.
Portugalia jej protokotu fakultatywnego, 2009 r.
2010r.
niepetnosprawnych, 2004 r.
Niemcy
Irlandia Pilotazowy program na rzecz aktywnego wigczenia
Portugalia
Stowacja Krajowy program na rzecz poprawy warunkow zycia osob
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niepetnosprawnych we wszystkich obszarach zamieszkania

osobami niedoswiadczajgcymi takich
probleméw, przy czym w tej kwestii
wystepujg duze rdznice w poszczegodlnych
panstwach cztonkowskich.

Wydaje sie, ze najwtasciwszym
instrumentem polityki stuzgcym
rozwigzaniu problemu wykluczenia
spotecznego miodych osdb sg podejscia
na rzecz wigczenia, poniewaz obejmuja
one liczne aspekty tego problemu oraz
ktada nacisk na przyjecie wspdinego
podejscia do oferowanych ustug. Badanie
Eurofound wskazuje jednak, ze podejscia
na rzecz aktywnego wigczenia sg na
réznym etapie opracowywania w 11
panstwach europejskich objetych
badaniem.

W 2008 r. Komisja Europejska przyjefa
zalecenie dotyczace aktywnego wigczenia
0s6b najbardziej wykluczonych z rynku
pracy, promujgce kompleksowg strategie
opierajgca sie na integracji trzech filarow
polityki spotecznej: odpowiedniego
wsparcia dochoddw, rynkéw pracy
sprzyjajacych wigczeniu oraz dostepu do
ustug wysokiej jakosci. Komisja
Europejska wkrotce opublikuje dokument
roboczy stuzb Komisji, w ktérym oceni
postepy poczynione przez panstwa
cztonkowskie od czasu publikacji
komunikatu.

W Danii i Holandii oficjalnie uznano
potrzebe opracowania zintegrowanych
rozwigzan w zakresie aktywnego
wigczenia. Z badania Eurofound wynika,
ze dotozono wielu staran, aby stworzy¢
bardziej elastyczne i zintegrowane
podejscie.

W Danii oficjalnie przyjeto, ze wszystkie
mtode osoby powinny by¢ w stanie
korzysta¢ z mozliwosci, jakie oferuje



spoteczenstwo, oraz tak ksztattowac swoje
zycie, aby miato ono znaczenie oraz aby
ponosi¢ za nie petng odpowiedzialnos¢.
Mozliwosci i potencjat mtodych oséb
znajdujacych sie w niekorzystnej sytuacji
nalezy poprawia¢ poprzez interwencje na
wczesnym etapie oraz lepsze i bardziej
efektywne kierowanie pomocy.

W strategie na rzecz aktywnego wigczenia
w Holandii s zaangazowane trzy
departamenty rzadowe, tj. Departament
ds. Spotecznych i Pracy, ktéry obejmuje
wiekszos¢ obszaréw polityki w odniesieniu
do wsparcia dochodéw i dziatan na rzecz
wigczenia do rynku pracy dla mtodych
0sob cierpigcych na problemy zdrowotne
lub niepetnosprawnos¢, oraz
Departamenty ds. Zdrowia oraz ds.
Edukacji, ktére s odpowiedzialne za
Swiadczenie wysokiej jakosci ustug
zdrowotnych i uczenia sie przez cate zycie.

W Finlandii zobowigzanie sie do dziatania
na rzecz aktywnego wigczenia byto mniej

Przykfady dobrych praktyk:
The Specialists

Specialists to dunska firma, ktérej model
dziatania opiera sie na zatrudnianiu oséb z
catosciowym zaburzeniem rozwoju (ADS),
ktére zmagaja sie z problemami w
powszechnym systemie ksztatcenia i
szkolenia oraz z utrzymaniem pracy.
Specialists bezposrednio zatrudnia
kluczowych pracownikéw z catoSciowym
zaburzeniem rozwoju oraz $wiadczy swoim
klientom ustugi biznesowe na warunkach
rynkowych. Istnieje szereg zadan
rutynowych, ktére odpowiadaja
specjalistycznym umiejetnosciom osoby z
catosciowym zaburzeniem rozwoju (w tym
rachunkowo$¢, opracowywanie
oprogramowania i kontrola jakosci). Firma
stoi na stanowisku, ze catosciowe zaburzenie
rozwoju wigze sie z umiejetnosciami, ktore
sg szczegolnie cenne w okreslonych
$rodowiskach pracy:

e zdolnos¢ koncentrowania sie przez dtugi
czas;

o zdolno$¢ koncentrowania sie na
szczegotach;

e zdolno$¢ wykonywania zadan opartych
na zasadach.

Firma Specialists powstata dzieki kapitatowi
prywatnemu z przekonaniem, ze pomyst jest
wystarczajgco dobry, aby odnies¢ sukces.
Poniewaz konsultanci firmy zapewniajg
rownie dobry, a czesto wyzszy poziom ustug
niz konkurenci, mozliwe jest uzyskiwanie
podobnych wynagrodzen. Koncepcja ta jest
teraz wprowadzana na rynek w catej Danii i
w innych panstwach; okoto 40% klientow
firmy znajduje zatrudnienie na wolnym rynku
pracy za petnym wynagrodzeniem jako
konsultanci IT pracujacy dla firmy.

Element modelu dziatania polegajacy na
aktywnym wigczeniu obejmuje zapewnienie
odpowiednich dochodéw, umozliwienie
pracownikom wykonywania zadan lezacych w
obszarze ich umiejetnosci oraz, w razie
potrzeby, zapewnienie dostepu do ustug. Firma
zapewnia zatrudnienie na otwartym rynku
pracy, za$ pracownicy sg szkoleni zgodnie z
powszechnie obowigzujgcymi standardami.

widoczne na szczeblu polityki. Plan dziatan
na rzecz wiaczenia opiera sie jednak na
potgczeniu aktywacji zawodowej,
odpowiednich dochoddw oraz dostepu do
ustug wsparcia, ktore sg stosunkowo
rozbudowane. Prowadzona obecnie
reforma systemu zabezpieczenia
spotecznego jest ukierunkowana na
zwiekszenie wykorzystania wsparcia
dochoddw jako zachety w procesie
wiagczenia. Wiele sposrdd $rodkéw na
rzecz aktywnego wigczenia ma charakter
0gdlny i nie sg one skierowane do
okreslonej grupy spotecznej. Urzad pracy,
miejskie stuzby socjalne i zaktad
ubezpieczen spotecznych Swiadczg ustugi
socjalne w systemie ,pojedynczego
punktu kontaktowego” dla dtugotrwale
bezrobotnych i os6b wymagajacych
wsparcia wielu specjalistéw. Finansowanie
wsparcia rynku pracy dzieli sie rowno
miedzy panstwo i wtadze lokalne w celu
tworzenia zachet dla samorzadu lokalnego
do promowania zatrudnienia. Wzrosto
wykorzystanie posrednich srodkow rynku

Przyktady dobrych praktyk:
Projekt Vangrail

Fundacja Sterk in Werk (Mocni w pracy) w
Holandii realizuje projekt Vangrail
(Balustrada), w ramach ktdrego pomaga
osobom przedwczesnie konczacym nauke (w
wieku 16 lat i powyzej) w przejsciu od
edukacji do zatrudnienia. Uczestnicy projektu
pozostajg pod opiekg osrodkow oferujgcych
ksztatcenie wyrownawcze dla mtodych oséb
Z niepetnosprawnoscig intelektualng w
stopniu lekkim i umiarkowanym. Wszystkie
osoby przejawiajg zaburzenia zachowania
bedace wynikiem umiarkowanych zaburzen
psychicznych, czesto potgczonych z
zaburzeniami autystycznymi,
nadpobudliwoscig (ADHD) lub zaburzeniami
psychiatrycznymi. Filozofia projektu Vangrail
opiera sie na przeswiadczeniu, ze szkolenie
zawodowe i praca na otwartym rynku pracy
doprowadza do poprawy zdrowia
psychicznego. Program jest finansowany
przez agencje ds. bezpieczenstwa
spotecznego UWV.

Mtodzi uczestnicy przystepujacy do projektu
Vangrail uczeszczajg na podwajne programy,
ktdre obejmuja intensywne wsparcie osobiste
Swiadczone przez zespoty specjalistow w
obszarach uczestnictwa w zyciu spotecznym,
samodzielnego zycia, ochrony zdrowia
psychicznego, edukacji, szkolenia
zawodowego oraz zatrudnienia. Sterk in Werk
specjalizuje sie w szkoleniach zawodowych i
wsparciu zatrudnienia. Rézni specjalisci z
osrodkdéw reintegracji i ksztatcenia
wyréwnawczego wspdlnie opracowujg plany i
dostosowujg programy przejscia do potrzeb
poszczegdlnych uczestnikdw. Ponadto w
opracowywaniu indywidualnych planéw
uczestniczg pracownicy UWV; odbywaja sie
konsultacje z rodzicami, jak réwniez z innymi
specjalistami ds. opieki zdrowotnej
zajmujacymi sie uczestnikiem. Uwaznie
obserwowane sg postepy uczestnikow w
zakresie zachowania i komunikacji w
Srodowisku zycia, szkolen i pracy. Informacje
o problemach sygnalizowanych przez
specjaliste w jednym obszarze sg
bezposrednio przekazywane innym
specjalistom nalezagcym do zespotu
pracujacego z dang osobg, dzieki czemu
wszyscy wiedza, co sie dzieje, i moga
zareagowac, zanim pojawig sie inne problemy.

pracy, takich jak subsydiowane
zatrudnienie czasowe i przedsiebiorstwa
spoteczne, do tworzenia mozliwosci pracy
dla os6b zmarginalizowanych.

W innych panstwach zobowigzanie do
dziatania na rzecz aktywnego wigczenia
zostato wyraznie zasygnalizowane na
szczeblu polityki, ale postepy w kierunku
funkcjonujacego systemu zintegrowanych
$rodkdw w rdznych filarach polityki
spofecznej byty stosunkowo wolne.
Wyrazne odniesienia do aktywnego
wigczenia przewijaty sie na szczeblu polityki
w Irlandii, Francji i Wielkiej Brytanii;
niemniej wszystkie trzy panstwa zmagajg
sie z jego skutecznym wdrozeniem.

W innych panstwach postepy w kierunku
bardziej skoordynowanych i
zintegrowanych podejs¢ obejmujgcych

Przyktady dobrych praktyk:
Projekt SDC-IBM

Konstytucja Stowacji gwarantuje kazdemu
prawo do swobodnego wyboru zawodu i
szkolenia. Jest wiele mtodych osdb cierpigcych
na problemy zdrowotne lub
niepetnosprawnosc¢, ktdre sa w stanie i chcg
pracowac na otwartym rynku pracy. Firmy
moga byc sktonne zatrudnic takie osoby, ale
nie wiedza, gdzie je znalez¢, natomiast tym
miodym osobom czesto brak pewnosci siebie,
aby ubiegac sie o prace w firmach
prowadzacych dziatalno$¢ na otwartym rynku
pracy. Przyktadem rozwigzania takich
przeszkdd jest wspdtpraca miedzy
organizacjami pozarzadowymi a ,tygrysami”,
tj. czotowymi firmami w sektorze IT.
Organizacje pozarzadowe mogg zatrudnia¢
osoby niepetnosprawne zgodnie z wymogami
firmy. Moga zapewniac im szkolenie
dostosowane do potrzeb oraz przygotowac je
do pracy w danej firmie. Taka wspotpraca
pomaga zwiekszy¢ szanse mtodych oséb
niepetnosprawnych na odniesienie sukcesu na
otwartym rynku pracy. Wspotpraca miedzy
stowackg rada ds. 0sob niepetnosprawnych
(SDC) a IBM, firmg z sektora IT, trwa wiele lat.
Ze wzgledu na pozytywne wyniki tej
wspotpracy IBM zamierza wdrozy¢ ten sam
projekt w innych panstwach. W 2010 r. SDC
zastosowata ten model, aby nawigzac
wspotprace z inng firmg w sektorze.

IBM przedstawia SDC swoje zapotrzebowanie
na potencjalnych pracownikow
niepetnosprawnych. SDC szuka kandydatéw
za posrednictwem swoich organizacji
cztonkowskich, uniwersytetow, szkot
Srednich i urzedéw ds. pracy, spraw
spotecznych i rodziny. Zainteresowani
kandydaci przesytaja swoje CV do SDC.
Nastepnie przedstawiciele SDC i IBM
wybierajg odpowiednich kandydatow, ktorzy
s zapraszani na rozmowe. Po zakonczeniu
rozmowy wybrani kandydaci moga rozpoczac
szkolenia. Podczas szkolen rozwijane sg
umiejetnosci przysztych pracownikéw w
zakresie IT, znajomosci jezyka angielskiego i
umiejetnosci komunikacyjnych, jak réwniez
odbywaja sie szkolenia z zakresu komunikacji
i samoprezentacji.



rézne dziedziny aktywnego wigczenia byty
widoczne, ale ewidentnie znajdowaty na
poczatkowym etapie. Taka sytuacja
wystepowata w Niemczech i Portugalii,
gdzie wdrazanie Konwencji ONZ o
prawach 0sdb niepetnosprawnych ma
wieksze znaczenie niz pojecie aktywnego
wigczenia.

Ostatnig grupa stanowig panstwa, w
ktdrych trudno byto znalez¢ realizacje
zasad aktywnego wiaczenia zaréwno na
szczeblu polityki, jak i w praktyce.
Niewiele wskazywato na to, jakoby Polska
przyjeta podejscie na rzecz aktywnego
wiagczenia. Ogdine ramy ustawodawcze w
Stowacji zawierajg jedynie minimalng
liczbe przepisbw odnoszacych sie do
aktywnego wigczenia mtodych oséb
cierpigcych na problemy zdrowotne lub
niepetnosprawnos¢. Stowackie ramy na
rzecz aktywnego wigczenia sg okreslone w
odrebnych strategiach sektorowych z
bardzo ograniczonymi powigzaniami. Na
opracowywanie polityki w Hiszpanii duzy
wplyw miaty organizacje pozarzadowe
reprezentujgce osoby niepetnosprawne,
ale nigdzie nie ma wyraznego odniesienia
do aktywnego wiaczenia.

Przeprowadzono analize sprawozdan
poszczegdlnych panstw, aby dowiedzie¢
sie, w jakim zakresie przy opracowywaniu
ustawodawstwa, polityki i programow
dazono do osiggniecia skoordynowanych i
zintegrowanych dziatan. Analiza
obejmowata ustawodawstwo i programy
dotyczace o0sob niepetnosprawnych i
mtodych oséb ogdtem, a nie tylko te
ukierunkowane na mtode osoby cierpigce
na problemy zdrowotne lub
niepetnosprawnos¢. Potozono nacisk na te
aspekty aktywnego witaczenia, ktorych
najczesciej dotyczyly specjalne przepisy i
programy.

Anna Ludwinek
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Mobilnos¢ miodziezy:
problemy i perspektywy

Jednym ze skutkéw obecnego kryzysu
gospodarczego w Europie jest to, ze
bardziej widoczne staly sie kwestie
migracji i mobilnosci pracy. W
panstwach, w ktérych stopa bezrobocia
znacznie wzrosta, opuszczenie kraju
jest uwazane za stuszny, a czasem
konieczny krok do znalezienia pracy.

Mtodziez jest na ogdt bardziej mobilna niz
inne grupy wiekowe. Zawsze tak byto w
przypadku mobilnosci wewnatrzunijnej,
jednak od czasu ostatnich dwoch fal
rozszerzenia UE, w latach 2004 i 2007,
skala mobilnosci mtodziezy stata sie
jeszcze wyrazniejsza: w 2010 r. 70%
migrantow w wieku produkcyjnym z
krajow, ktdre przystapity do UE w
pierwszej fali rozszerzenia, miato mniej niz
35 lat. Wzdr ten potwierdzity odpowiedzi
na pytanie dotyczace zamiaréw pod
wzgledem mobilnosci, ktdre zawarte byto
w badaniu Eurobarometru z 2011 r.
skierowanym do mtodziezy. Okazato sie,
Ze mtodzi ludzie z krajow Europy
Srodkowej i Wschodniej, ktore przystapity
do UE we wspomnianych dwdch falach
rozszerzenia, byli bardziej sktonni do pracy
w innym panstwie cztonkowskim UE w
poréwnaniu ze srednim wynikiem dla
UE-27.

Coraz wiecej pracownikéw wraca do
krajoéw ojczystych, poniewaz znikajg
mozliwosci, jakie istniaty za granicg w
niegdy$ kwitngcych gospodarkach (jak
Hiszpania czy Irlandia), a poprawiajg sie
perspektywy w krajach pochodzenia tych
migrantdw. Z projektu badawczego
Eurofoundu dotyczacego migradji
powrotnej wynika, ze w grupie 0sob
powracajacych do kraju mtodziez stanowi
rowniez zbyt duzy odsetek w poréwnaniu
z populacjg niemobilng — jest to kolejna,
bardziej posrednia, oznaka ich znaczenie
dla mobilnosci w ogdle. Mobilni
pracownicy opuszczajacy ojczyzne majg w
wiekszosci dwadziescia kilka lat, natomiast
powracajacy wydaijg sie by¢ Srednio nieco
starsi. Wedtug danych Eurostatu w 2008 r.
Sredni wiek obywateli wracajgcych do
ojczyzny wynosit w kilku panstwach
cztonkowskich ponad 30 lat. Badania
Eurofoundu potwierdzity te tendencje w
wybranych par'lstlwach cztonkowskich z
regionu Europy Srodkowej i Wschodniej
(Wegry, totwa, Polska i Rumunia). Na
Wegrzech potowa o0sdb, ktére wrocity do
kraju w latach 2008-2010, miata od 30 do
45 lat. W przypadku Rumunéw
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powracajgcych z Hiszpanii mozna byto
zaobserwowac takg samg tendencje. Mimo
ze na totwie wiekszos¢ (dwie trzecie)
0s0b powracajgcych do kraju miata mniej
niz 35 lat, odsetek osdb w starszym wieku
byt jednak znaczacy. Wyglada jednak na
to, ze Polacy powracajacy do kraju sg
mitodsi, poniewaz przewazajg wsrdd nich
osoby w wieku ponizej 30 lat. Fakt, ze
wiekszo$¢ osob powracajagcych jest
starsza, jest zrozumiaty, gdyz wiekszos¢ z
nich spedzita jaki$ czas za granicg przed
powrotem do ojczyzny (w naszym badaniu
osoby powracajgce zdefiniowano jako te,
ktére spedzity co najmniej jeden rok za
granica).

Inna kwestia zgtebiana w naszym badaniu
dotyczyta rodzaju wiedzy specjalistycznej,
jaka osoby powracajgce zdobyty za
granica, a takze tego, czy i w jakim
stopniu osoby te po powrocie byty w
stanie wykorzystac te wiedze na ojczystym
rynku pracy. Wyniki wskazujg na to, ze w
zasadzie ceniono doswiadczenie wysoko
wykwalifikowanych oséb powracajgcych,
natomiast mobilnych pracownikéw o
niskich kwalifikacjach zwykle nie ceniono
tak wysoko. Moze to by¢ zwigzane z
nieuzyskaniem przez te drugg grupe
wiedzy specjalistycznej podczas pobytu za
granica. Jezeli na przyktad osoby te
pracowatly na stanowiskach ponizej ich
poziomu kwalifikacji, co czesto zdarza sie
w przypadku mtodych pracownikow
mobilnych, po powrocie mogg mie¢
trudnosci w zintegrowaniu sie z rodzimym
rynkiem pracy, zwtaszcza gdy brakuje im
wczesniejszego doswiadczenia w pracy w
ojczyznie lub nigdy nie pracowaty na
stanowisku odpowiadajacym ich
kwalifikacjom. Wiaze sie to z innym
waznym tematem, ktory Eurofound
planuje doktadniej zbadaé, a mianowicie z
kwestig tego, w jakim stopniu mobilnos¢
pracownikdw moze utatwiac trudny proces
przechodzenia od ksztatcenia do
zatrudnienia. Nasze badanie (ktdre
zostanie opublikowane w lipcu 2012 r.)
wskazuje na to, ze nowe mozliwosci
oferowane przez swobodny przeptyw
pracownikow mogtyby utatwic ten proces
w przypadku wysoko wykwalifikowanej
miodziezy, natomiast mtodzi ludzie o
niskich lub nawet $rednich kwalifikacjach
mogliby napotkaé trudnosci réwniez na
tym polu.

Klara Foti



Zatrudnienie mtodziezy
w czasie kryzysu

Bezrobocie os6b mitodych pozostaje
jednym z najpilniejszych wyzwan,
przed ktérymi stoja osoby
odpowiedzialne za wyznaczanie
kierunkéw polityki w UE. W niektérych
panstwach UE, np. na Cyprze, w Grecji,
Irlandii i Hiszpanii, stopa bezrobocia
wsrod miodziezy powrécita do
wysokich pozioméw z lat 70. ubiegtego
wieku, szybko stajac sie plaga
nekajaca cate rodziny.

Wedtug danych Eurostatu dwie trzecie
panstw cztonkowskich zgtasza bardzo
wysokg stope bezrobocia osdéb mtodych —
powyzej 20%. W szesciu panstwach
cztonkowskich stopa ta wynosi od 10% do
20%. W kolejnych 13 krajach stopa
bezrobocia wsrdd mtodziezy wynosi od
20% do 30%, a w innych 5 panstwach
(Gregji, Irlandii, Portugalii, Stowacji i
Hiszpanii) ponad 30%. Tylko w trzech
panstwach cztonkowskich bezrobocie 0sob
mtodych znajduje na poziomie ponizej
10% (Austria, Holandia, Niemcy). Sa to
dane dotyczace mtodziezy zdefiniowanej
jako osoby, ktore zaliczajg sie do grupy
wiekowej od 16 do 24 lat. Ten zauwazalny
problem dotyczy réwniez wiekszej grupy
wiekowej — 0s6b w wieku od 16 do 30 lat.
Do tej wiekszej grupy adresowany jest
szereg unijnych inicjatyw, na przyktad w
Hiszpanii i na Cyprze.

Wszedzie problemem nadal jest
dopasowanie oséb mtodych do
istniejgcych miejsc pracy. Nawet w
krajach, w ktorych stopa bezrobocia jest
niska, odsetek bezrobotnych mtodych ludzi
jest prawie zawsze dwa razy wiekszy niz
catkowita stopa bezrobocia. UE dazy do
zwiekszenia mozliwosci dla mtodych oséb
poszukujgcych pracy pod wzgledem
ksztatcenia, szkolenia i uzyskiwania
doswiadczenia zawodowego oraz do
wspierania ich w przechodzeniu od
ksztatcenia do zatrudnienia. Celem UE jest

réwniez zmniejszenie odsetka osob
przedwczesnie konczacych edukacje, co
stanowi powazne zadanie — na tle Stanéw
Zjednoczonych i Japonii UE wypada
niekorzystnie pod wzgledem zapobieganiu
przedwczesnemu konczeniu nauki
szkolnej. Inicjatywy polityczne UE, takie
jak ,Mobilna mtodziez”, stanowig
uzupetnienie tradycyjnych metod, takich
jak przyuczanie do zawodu, poprzez
usuwanie przeszkdd w mobilnosci,
zwiekszanie widocznosci wakatow i
wspieranie inicjatyw na rzecz mfodych
przedsiebiorcow. Srodki te — stosowane
facznie — uzupetnig konkretne inicjatywy
podejmowane na miejscu w
poszczegodlnych panstwach cztonkowskich
UE.

Panstwa cztonkowskie opracowaty wiele
$rodkéw majacych na celu zwalczanie
bezrobocia, ktére odzwierciedlajg
szczegblne warunki krajowe i na ogot
stanowig uzupetnienie istniejacych
srodkdéw. Na przyktad w Irlandii
wprowadzono krajowy program stazéw, w
ramach ktérego dostepnych jest 5000
stazoéw umozliwiajgcych zdobycie
doswiadczenia zawodowego w sektorze
prywatnym, publicznym i wolontariatu.
Ten program 0 ograniczonym czasie
realizacji zapewnia praktyki zawodowe na
okres od szesciu do dziewieciu miesiecy i
obejmuje tygodniowy dodatek w
wysokosci 50 GBP do przystugujacych
$wiadczen socjalnych. Inicjatywa ta
skierowana jest do ludzi mtodych bez
pracy, ktérzy nie uczestniczg w ksztatceniu
lub szkoleniu. Chociaz jest to postepowa
inicjatywa, liczba 0sob poszukujgcych
pracy nadal stanowi przyttaczajacy
problem. W Hiszpanii rzad zacheca
pracodawcow do podtrzymania rekrutacji
pracownikdw poprzez obnizenie wysokosci
skfadek na krajowe ubezpieczenie

spoteczne na rok. Pracownikom oferowany
jest miesieczny dodatek w wysokosci 400
EUR w celu zapewnienia im pomocy w
przekwalifikowaniu sie przy pomocy
odpowiednich inicjatyw w tym zakresie,
lecz okres wyptacania tego dodatku jest
ograniczony do szesciu miesiecy. W Grecji
podjete $rodki nadzwyczajne miaty
powazny wptyw na istniejgce ukfady
zbiorowe, ktdre z kolei wptynety na
sytuacje mtodych pracownikéw. Zgodnie z
rozporzadzeniami z mocg ustawy, ktore
przyjeto na pierwszym etapie dziatan
naprawczych, pracodawcy mogg obecnie
zatrudnia¢ mtodych pracownikéw za nizsze
stawki niz dotychczas. Osobom w wieku
ponizej 25 lat pracodawcy mogg ptaci¢
80% minimalnej obowigzujacej ptacy, a
osobom w wieku od 15 do 18 lat — 70%.
W Wielkiej Brytanii niedawno zamrozono
ptace minimalne dla pracownikéw w wieku
od 16 do 20 lat w celu promowania
zatrudniania tej grupy wiekowej. Zwigzki
zawodowe skrytykowaty te decyzje,
poniewaz uznaty jg za prowadzacy do
wyzysku pracownikéw, natomiast
pracodawcy przyjeli jg z zadowoleniem.

Niektore kraje UE koncentrowaty sie na
inicjatywach szkoleniowych i przyuczaniu
miodziezy do zawodu. We Wtoszech
zastgpienie ostatniego roku obowigzkowej
edukacji szkolnej przyuczaniem do zawodu
stanowi praktyczng inicjatywe nieco w
klimacie retro, ktora stuzy wspieraniu
wejscia na rynek pracy. W jej ramach
ptaca praktykantow musi by¢ réwna
okreslonej czesci ptacy pracownikdw
dorostych i konieczne jest zachowywanie
okreslonego stosunku liczby pracownikéow
zatrudnionych w petnym wymiarze czasu
pracy do liczby praktykantow. W
przypadku Witoch do promowania nowych
praktyk zawodowych wykorzystuje sie
Europejski Fundusz Spoteczny. We
Wioszech szerokiego wsparcia
wspomnianym $rodkom udzielili partnerzy



spoteczni, zwlaszcza zwiazki zawodowe,
poniewaz w zatwierdzonych $rodkach
uwzgledniono wiele ich sugestii.

Na Cyprze bezrobocie os6b mtodych jest
stosunkowo niskie w kategoriach unijnych,
ale znajduje sie w tym kraju na poziomie
najwyzszym od 1974 r. Srodki podjete
przez wiadze w tym kraju przy
zaangazowaniu partneréw spotecznych
obejmuja dotacje panstwowe stuzace
promowaniu powrotu na rynek pracy osob
w wieku ponizej 29 lat. Dotacje te maja
postac¢ dodatkéw wynoszacych od 60% do
65% ptacy. W ramach tych srodkow
szczegolny nacisk potozono na sektor
budowlany, ktéry bardzo ucierpiat wskutek
kryzysu.

W innych panstwach cztonkowskich
wystepujg szczegdine problemy. W Polsce
ciggtym problemem dla mtodych ludzi
pozostajg ,$mieciowe” umowy o prace
(zatrudnienie na podstawie umdw o prace
na czas okreslony lub uméw, ktérych nie
obejmuje prawo pracy). Na Wegrzech
emigracja zagraza gospodarce poprzez
faktyczny eksport panstwowych inwestycji
w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia, co
wigze sie ze znacznymi kosztami dla kraju.
Wegry opuscito ponad 3000 lekarzy,
poniewaz — wedtug zwigzkéw zawodowych
— otrzymuja oni wynagrodzenie, ktdre
~Wypada niekorzystnie w poréwnaniu z
ptacami pracownikow restauracji szybkiej
obstugi”. Warunki pracy réwniez uwaza sie
za zte. Wskutek tej sytuacji mtodym
lekarzom, ktdrzy zobowigza sie do
pozostania i pracowania na Wegrzech
przez 10 lat po zdobyciu dyplomu,
przyznaje sie dodatek w wysokosci
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