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Dnia 17 stycznia 2008 r. Europejski Komitet Ekonomio-Spoteczny postanowit, zgodnie z art. 29
ust. 2 swojego regulaminu wewtrenego, przyi¢ opinig w sprawie:

.Sytuacja starzejcych s pracownikbw w obliczu przemian w przgtay —
Zzapewnianie wsparcia i zajdzanie zrénicowaniem struktury wiekowej w sektorach
i przedsgbiorstwach”

(opinia z inicjatywy wiasnej).

Sekcja Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Obywatelstktorej powierzono przygotowanie prac
Komitetu w tej sprawie, przgfa swop opinic 10 marca 2009 r. Sprawozdawbyt Marian
KRZAKLEWSKI.

Na 452. sesji plenarnej w dniach 24 i 25 marca 20Q8osiedzenie z 25 marca) Europejski Komitet
Ekonomiczno-Spoteczny stosunkiem gtoséw 159 do &8 eséb wstrzymato siod gtosu — przyg

nastpujaca opinie:

1. Whnioski i zalecenia

1.1 EKES uwaa, ze kwestt zatrudnienia nafey rozpatrywé w Unii Europejskiej cakciowo,
poniewa dotyczy ona wszystkich kategorii wiekowych, zwiesz w dobie obecnego
kryzysu.

1.2 Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny apeluje ddmisji, aby zagla sk
w szczegolnéci sytuacyh 0sOb starszych na rynku pracy i zkszyta nacisk na wdzanie
przepiséw dotycxych wieku w dyrektywie 2000/78/WE w sprawie réwaoeigaktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy poprzez ustanowierd poziomie europejskim programu
i ram wsparcia dla polityki zatrudnienia senioréw.

1.2.1 Dokument ten powinien zawigrabidr dobrych praktyk, ktérych stosowanie przydzia do
zatrzymywania na rynku pracy lub do naboru prac&émiw wieku 50+, a w szczegoOlém
0s6b w wieku bliskim prawnie uznanemu wiekowi ent@nemu. Przedsbiorcy,
pracownicy od potowy Kkariery zawodowej, grupy osétarszych i praktycznie cate
spoteczéastwa powinny by uswiadamiane o miwosciach i korzyciach zwizanych
z funkcjonowaniem senioréw na rynku pracy.

1.2.1.1 Wszystkie te dziatania dotygze o0sOb starszych nale podejmowé z zachowaniem

wszelkich srodkéw wspierajcych zatrudnianie, w tym szczegolnie ludzi miodych
wchodzcych na rynek pracy.
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EKES uwaa, ze do stworzenia na poziomie UE wspolnych zasadidatycacych kwestii
0s0b starszych na rynku pracy powinng bgstosowana otwarta metoda koordynacji. Jest to
szczegolnie istotne w obliczu aktualnej sytuacpmmdarczej i coraz liczniejszych zwolfje
poniewea starsi pracownicy w sytuacji kryzysu mply¢ dyskryminowani raczej ze wzglu

na wiek nz na zdolné¢ do pracy.

Proponowane przez EKES w niniejszej opinii modededefcia koncentryj si¢ na populacji
starszych pracownikéw, ktérzya szagraeni wyrzuceniem z rynku pracy, oraz tych
pracownikéw, ktorzy osgreli (lub wkrétce osigna) wiek upowaniajacy do przejcia na
standardow lub wczéniejsz emerytug, ale zamierzajnadal kontynuow@prac.

W zwiazku ze znacznym z#éicowaniem stOp zatrudnienia osOb starszych w Ugekr
cztonkowskie powinny sformutowai rozwija¢ ,krajowe ramy wsparcia dla zatrudniania
0sOb starszych”, zawiermie kombinagi wymienionych poriej dziataa wobec starszych
pracownikéw, a w pestwach, w ktérych takie krajowe ramyzjistniep, nalezy poddawa je
okresowemu przegflowi i uzupetnié poprzez:

— wspieranie aktywnego starzenig;si

- wprowadzanie w politykach gdéw krajow czionkowskich — zarbwno w odniesieniu do
starszych pracownikéw, jak i zatrudnigych ich firm — bodcoéw zackcajacych
seniorow do pozostania na rynku pracy;

— poprawa warunkodwycia i pracy (szczegélnie fizycznej);

— stosowanie takich rozazan instytucjonalnych na rynku pracy, ktére wpdyna jego
adaptowalné¢ w przypadku zatrudniania starszych pracownikéw.

EKES z niepokojem stwierdzag pomimo stopniowego wzrostu stopy zatrudnienigoséw
praktycznie we wszystkich krajach UE tylko nieweelkzs¢ firm i przedsgbiorstw stawia
problem starszych pracownikow jako istotny dla ®yopolityki. Nalezy zatem jak
najszybciej odpowiedzte na pytanie, dlaczego przeglsiorstwa nie angalja Sig we
wdrazanie dobrych praktyk zatrudniania takich osob, skeszystkie analizy wskazyjze
jest to rozwazanie optacalne i wysuwane przezdy niektérych pastw czionkowskich.

Istotnym warunkiem zatrudniania senioréw jest zagemie takich warunkéw, aby
przedhzenie umowy o prac bylo optacalne ekonomicznie dla obu stron: prasaya
i pracownika. Podstamtakiego podegia powinien by ,rachunek cigniony”, obejmugcy:

— system podatkowy i emerytalnyqsw cztonkowskich;

— warunki zatrudnienia seniorow obejmcg pracownikow i pracodawcéw;

— systemy ksztalcenia przez catgcie (wlczapc w to ustawiczne szkolenia zawodowe)
pracownikéw w wieku 50+, a nawet 45+,

EKES uweaa, ze z punktu widzenia pracodawcow kwestkluczows, decydujca
o0 zatrudnieniu starszych pracownikéw, jest to, Wi jsposéb wykorzysta doswiadczenie
i kompetencje senioréw.
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Komitet apeluje do instytucji europejskich,adbw krajow cztonkowskich i partnerow
spotecznych o popularyzowaniesndd przedsibiorcow i zatrudnionych idei zagdzania
przez zrénicowanie wiekiem pracownikdw jako skutecznej formygaradzania
produktywndcia i wiasciwej reakcji na trudréei na europejskim rynku pracy.

Komitet chciatby zaakcentowaonieczné¢ przyjecia przez instytucje europejskie instwa
cztonkowskie aktywnej postawy wobec kwestii zaizania wiekiem.

EKES uwaa, ze ksztalcenie w kierunku zadzania wiekiem powinno zostavprowadzone
do szkolé kadry zaradzapcej, a take jako przedmiot w ramach studidw z dziedziny
zarzdzania, gdzie powinny lByomawiane i badane takie kwestie jak:

- utrzymanie motywacji i kreatywroi wsrod starzejcych s pracownikow,
— dostosowanie sido tempa pracy, aby po latach uniksytuacji ,wypalenia &',
— budowanie stosunkéw pracy pagmizy pracownikami z rinych grup wiekowych.

EKES podkréla, ze dla zwekszenia stopy zatrudnienia starszych oséb istataezenie ma
uczenie s przez catezycie oraz dziatania w zakresie ksztatcenia ogdélnegawodowego,
ktore w sposob jednoznaczny atpoprawie poziomu wyksztatcenia starszych pracodmik

W zwiazku z istotr réznica miedzy stop zatrudnienia kobiet i gzczyzn w grupie wiekowej
od 55 do 64 lat, EKES uwra, ze kluczowe jest podgie przez kraje cztonkowskie i Komgsj
dziataa w kierunku wzbogacenia obecnych pddejo zatrudniania kobiet ze starszych grup
wiekowych o nowe elementy i odwae sformutowanie modeli do tej pory niestosowanych.

Zwigkszenie stopy zatrudnienia kobiet z grupy wiekovj+ mae by kluczowe
w oskgnieciu wskanikéw zatrudnienia zalmnych przez strateglizbonska.

Komitet wnosi, aby Komisja we wspoétdziataniu z agjami Unii Europejskiej
przeprowadzita badania sprawdgag, czy ograniczone zatrudnianie kobiet z grupykanee]
50+ nie ma charakteru praktyk dyskryminacyjnychyrku pracy.

Komitet zwraca uwaghna fakt,ze jednym z gtdwnych hamulcéw ziszania zatrudnienia
0s0b starszych jest e-wykluczenie. W celu skutegarmvalczania tego zjawiska nayejak
nagcislej taczy¢ ksztalcenie ustawiczne os6b w wieku 50+ z ich kEzkem za pomagc
technologii informacyjno-komunikacyjnych (TIK). Wakane jest, by w celu przetlamania
leku przed postugiwaniemesiTIK przez senioréw pierwszy etap szkole TIK odbywat s¢

w grupach 0s06b starszych o jednolitym skiadzie awekm i podobnych umiejnosciach.

Jednoczénie EKES uwaa, ze stworzenie warunkéw do uzupetniania podstawowych
umiejgtnosci oséb w wieku 50+, dotygezych nowych technik i technologii, powinno
stanowé obowhzek pastw czionkowskich, oznaczgy czynne zaandgawanie wiadz
krajowych i lokalnych, partneréw spotecznych omgtytucji Gwiaty.

SOC/297 — CESE 628/2009 EN,PL — DW/MST (*IW)/mffab .



1.9.2

1.10

1.10.1

1.10.2

2.1

2.2

-4 -

Niesie to ze sab konieczné¢ precyzyjnej diagnozy aktualnego zapotrzebowania na
kwalifikacje podstawowe unitiwiajace funkcjonowanie w spotearstwie informacyjnym,

by w razie potrzeby wspdlnie z fsiwami czionkowskimi opracowasposoby isrodki
pozwalajce na ich uzupetnienie.

Komitet chciatby zwréd szczegola uwag na to,ze rozwhzania stawiajce sobie za cel
funkcjonowanie o0s6b starszych na rynku pracy wynaagdziatan systemowych
i kompleksowych, ale tak indywidualnego pod@jia do poszczegdinych przypadkéw czy oséb.

Takie podejcie wymaga instrumentow przewidywania i antycypoaararéwno przemian
przemystowych i technologicznych oraz potrzeb sakimwych, jak i zmian spotecznych. W tej
kwestii szczegblp role powinny odgrywa obserwatoria rynku pracy, umiejetnosci

i przemian spotecznychoraz systemy statystyczne (informacyjne)gpa cztonkowskich i UE.

Komitet apeluje do Komisji, aby badania statystycziotycace zatrudnienia oséb w wieku
50+ przeprowadzaczsciej niz dotychczas ze wzgllu na szczegélne znaczenie i 0S¢
tego obszaru. Jest to tym bardziej nightie w dobie kryzysu. Staraey sk pracownicy §
wéréd najbardziej zagmnych obecnymi i przysztymi planami redukcji zatniehia

i restrukturyzaciji.

Wprowadzenie

Aby zmierzy sie z niedoborem pracownikbw w przyséo w efekcie przemian
demograficznych, w marcu 2001 r. Unia Europejsktanmvita jako cel ogpniecie do
2010 r. 50-procentowego poziomu zatrudnienia pradodw w wieku 55—-64 lat. Pierwsze
oceny wskazuj, ze beda powane problemy z oggnigcciem tego wskanika.

EKES, zarbwno w swoich opiniach odnasgch st do dokumentéw Komisji i Ra&yjak
i w opiniach rozpoznawczyéhszeroko omowit nagpujace kwestie:

- przekaz dla UE wynikagy z informacji statystycznych dotygz/ch starszych
pracownikow;

- koniecznd¢ i uzasadnienie pozytywnego poésf do pracownikéw w starszym wieku;

- wplyw systeméw wczaiejszego przechodzenia na emerytne poziom zatrudnienia
0s0b starszych;

— przyczyny spadku zatrudnienia starszych pracowniged rokiem 2000;

JStrategie / Podnié wiek odchodzenia z rynku pracy”, sprawozdawcaa@EDANTIN (Dz.U. C 157 z 28.6.2005); ,Promowanie
solidarndci migdzy pokoleniami”, sprawozdawca: Luca JAHIER (Dz3J120 z 16.5.2008); ,Ksztatcenie dorostych”, sprasiawca:
Renate HEINISH (Dz.U. C 204 z 9.8.2008).

Jaka¢ zycia zawodowego, wydajé oraz zatrudnienie w kontgkie globalizacji i przemian demograficznych”,
sprawozdawca: U. ENGELEN-KEFER (Dz.U. C 318 z 22Q@6); ,Rola partneréw spotecznych w godzetyicia zawodowego,
rodzinnego i osobistego” sprawozdawca: Peter CLEVIERU. C 256 z 27.10.2007).
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— projektowane i stosowane poftda majice na celu podwigszenie stopy zatrudnienia
starszych pracownikow i wydkenie wieku odchodzenia z rynku pracy, w tym
mozliwosci objecia ich systemerfiexicurity;

- uczestniczenie starszych pracownikéw w ksztatcedaskonaleniu umiefnaosci;

— godzenie przez osoby starszgcia zawodowego, rodzinnego i osobistego oraz
promowanie solidarrigi migdzy pokoleniami;

— jakoé¢ zycia zawodowego, wydajdé oraz zatrudnienie w odniesieniu do starszych
pracownikdéw w kontedcie globalizacji i przemian demograficznych.

W celu poprawy wskaika zatrudnienia starszych ludzi konieczne jestaopwanie,

rozpowszechnienie i wdtanie polityk oraz modeli pagtowania nakierowanych na
rozwiazywanie problemow pracownikéw sioych w obliczu starzenia eii zmian

przemystowych. Jednym z szerzej omawianych podejopinii jest zargdzanie zmianami
poprzez zrénicowanie wieku, wyksztalcenia i umggjosci, nakierowane na wsparcie
pracownikéw ze wszystkich grup wiekowych.

Proponowane w przedstawionej opinii z inicjatywyasrej modele i podajia koncentruj

sie, zgodnie z tematem opinii, na populacji starszpchcownikéw, ktorzy zagreni s

wyrzuceniem z rynku pracy ze wgdl na wiek, procesy restrukturyzacyjne,zneé
przemiany gospodarczo-spoteczne oraz tych prac@mnik ktérzy osigreli wiek

upowaniajacy do przejcia na standardowlub wczéniejszz emerytug, ale chg nadal
kontynuowa prae. Szczegdla uwag; nalezy obecnie zwrdd na rénorodndgé sity roboczej
pod wzgédem wieku, aby zapobiec dyskryminowaniu starszychc@vnikow w okresie
kryzysu gospodarczego i zwoliie

Podegcia omawiane w opinii w istotny sposob dotydez bezrobotnych w starszym wieku,
ktorzy cha powrdct na rynek pracy, oraz emerytéw, ktorzy zmgch wzgkdow cha
ponownie podj¢ prac.

Whioski ptynace z analizy aktualnych informacji statystycznych dtyczacych starszych
pracownikéw w UE

Na koniec 2005 r. w UE byto zatrudnionych 22,2 médb w wieku 55-64 lat. 1,6 min oséb
z tej grupy wiekowej miato status bezrobotnegd,2&5 min byto nieaktywnych zawodowo.
Wzrost udziatu w rynku pracy senioréw zite si¢ w zakresie celéw strategii lizhskiej.

W UE-25 wskanik zatrudnienia senioréw wzrést od 36,6% w 2000a.42,5% w 2005 r.
(patrz: wykres w Aneksie 1). Wskaik ten wzrést w kadym z krajow z wyjtkiem Polski
i Portugalii. W 2005 r. wskanik zatrudnienia oséb w wieku 5564 lat bytasgy lub rowny
celowi na rok 2010 w Szwecji, Danii, Wielkiej Bryiig Estonii, Finlandii, Irlandii.

W roku 2005 stopa zatrudnienia seniorow w UE-25greta warté¢ 51,8% w przypadku
mezczyzn, podczas gdy $nod kobiet z tej grupy wiekowej wynosita 33,7%, aéi wzrost
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wskaznika zatrudnienia w latach 2000-2005 bytzaxy w przypadku kobiet (+6,8%) i
mezczyzn (+4,9%).

Populacja senioréw z przedziatu wiekowego 55-64 fae jest jednorodna pod wzdem
sytuacji na rynku pracy. Widaznacace r&nice stopy zatrudnienia osob starszych w wieku
55-59 i 60-64 lat. Wyniosty one w roku 2005 odpaimie 55,3% i26,7%. Zardbwno
w przypadku razczyzn, jak i kobiet ,luka” dotycxca stopy zatrudnienia pogoizy grupami
0s0b w wieku 55-59 i 60-64 lat, ktdra wyniosta28,6%, byta dio wicksza ni miedzy
grupami os6b w wieku 50-54 i 55-59 lat (17%).

Stopa zatrudnienia oséb starszych jest nagag w Szwecji — wynosi ona w grupach
wiekowych 55-59 lat i 60-64 lata odpowiednio 79,4%6,9%. Najnisza jest natomiast

w Polsce, gdzie w przedziale wiekowym 55-59 lat @gir82,1%, i w Luksemburgu — 12,6%
w przedziale wiekowym 60-64 lata.

Analizujagc zamieszczone w zgizniku 2 dane dotyaze stopy zatrudnienia senioréw
w zalenosci od wyksztatcenia, natg podkrslié, iz w przypadku kobiet i gzczyzn osoby
starsze z wjszym poziomem wyksztatcenia du czsciej znajdup prag niz te

z wyksztatceniem niskim. W UE-25 jest zatrudnionygtko 30,8% seniorow z najgzym
wyksztatceniem (w skali tréjstopniowej). W przypadisob starszych z najwgzym z trzech
poziomow edukacji zatrudnienie posiada 61,8%.

Przeprowadzona przez Cedefop analiza najnowszejietgnkeuropejskiej na temat
ustawicznego szkolenia zawodowégang.continuing vocational training- CVT) pokazuje,
ze udziat pracownikow starszych w CVT jest znacznigszy niz udziatl pracownikow
mitodszych i dotyczy to praktycznie wszystkich kajoztonkowskich. W 2005 r. w EU-27
24% pracownikbw w wieku 55+ brato udziat w CVT, pads gdy uczestnictwo
pracownikéw w wieku 25-54 lat wynosito 33%. Niskiezestnictwo starszych pracownikéw
w CVT jest najbardziej widoczne w sektorzeSRI w matych firmach tylko 13%
zatrudnionych w wieku 55+ brato udziat w CVT. Sagaowe informacje zawarte sv tabeli

w zahczniku Il

Wsréd oséb starszych w wieku 55-64 lat praca na higpe etacie jest podejmowana
czesciej niz w grupie wiekowej 30-49 lat (22,2% w stosunku de,8%). Ta forma
zatrudnienia jest do czstsza wrod kobiet w wieku 55-64 lat (39,5%)znivérod nmezczyzn
(10,3%).

Jeli chodzi o prag na podstawie samozatrudnienia, ona réwiest czsciej podejmowana
w grupie wiekowej 55—-64 lat ni30—49 lat (23% w stosunku do 15,4%), ale w tynypazku

— inaczej nk w przypadku pracy na niepetny etat — znacznigegyjinezczyzn nz kobiet jest
samozatrudnionych.

CVTS3, Eurostat.
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Majac na uwadze wplyw kluczowych czynnikéw dotycych zatrudnienia starszych
pracownikéw, przeprowadzono analiz klastromaf, odnosaca sie do széciu
charakterystycznych grup krajow UE, w ktérej badamptyw trzech systeméw podéj
stosowanych w pestwach cztonkowskich wobec starszych pracownikéazdému z tych
pode¢ przyporadkowano zbidr kluczowych czynnikow oddziatywaniarpaek pracy:

— system | — wspieranie aktywnego starzenga si

— system Il — bogce finansowe stosowane wobec starszych pracownikgeihodzcych
z rynku pracy;
— system Il — ogdlne instrumenty rynku pracy wplyses na jego adaptowaléo

w przypadku zatrudniania starszych pracownikow.

Analiza klastrowa pokazatae system | zostat zastosowany na wysokim poziomkeajach
nordyckich UE, z& na niskim poziomie w nowych krajach UE z Eurofsodkowe;j,
w krajach baltyckich krédziemnomorskich. System Il zastosowano na wysgkimiomie
w krajach zachodnich UE (kontynentalnych¥rédziemnomorskich, Zaw grupie krajow
anglosaskich na wysokim poziomie zastosowano syktama niskim — system llI.

Polityki i modele posgpowania ukierunkowane na rozwhzywanie problemow
starzejacych sk pracownikoéw w obliczu zagraen spowodowanych wiekiem

Zatrzymywanie starszych pracownikow

Przedstawione po#ej polityki i modele wsparcia ukierunkowane sa pracownikéw
wwieku 50+ (a take 45+) zatrudnionych zaréwno w SR, jak i w duych
przedstbiorstwach oraz w sektorze ustug, zamgmych utrad pracy:

— w zwiazku z restrukturyzagjlub mah konkurencyjnécia ich firm, a take ze zmianami
na globalnym rynku pracy i ustug;

- w zwiazku ze stanem zdrowia, koniecZnia opieki nad osobami trzecimi;

- w zwiazku z brakiem odpowiednich kwalifikacji i umédposci w korzystaniu
z nowoczesnych technologii, w tym TIK;

- w zwiazku z ich wewntrznym przekonaniem o braku umggjosci dostosowawczych,
w tym najwaniejszych: motywacji i umigfnosci uczenia si.

Kluczowe dla skutecznego zatrzymywania starszyciicgwnikbw na rynku pracy jest
utworzenie w systemie zadzania firma mechanizmu zapobiegania, polegagego m.in.
na przeprowadzaniu regularnej oceny ji& od potowy kariery zawodowej, tak aby
unikn aé wejscia pracownika w sytuacg zagrazenia. Musi temu sprzyjapolityka pastwa
pozwalajca osobom starszym na utrzymanie i przeethie zatrudnienia oraz powr6t do
aktywndasci zawodowe;.

Active ageing and labour market trends for olderkeos, Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spolgh i Réwnéci
Szans, dziat D1.
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4.2.1 Waznym instrumentem wsparcia starszych pracownik@entyfikuj acym moment lub

stan, w ktorym nalezy uruchomié¢ interwencje, jest rozszerzenie lub wdmenie
w przedstbiorstwie stosowanego okresowo mechanizmu zapobiemggo oraz okfie
mozliwie jak najwiekszej liczby pracownikéw bilansem kompetencji. Hécle takie
wymaga naktadoéw finansowych, ktérygtodiem mae by podmiot gospodarczy i fundusze
pomocowe UE (w szczegOlém EFS) orazrodki publiczne.

4.2.1.1 Bilans kompetencji jest procedur rozwijara w celu uprawomocnienia ksztatcenia

nieformalnego i formalnego. Co kilka lat Zdy pracownik miatby prawo do przegu
umietnosci poprzez wywiad, testy i pomoc ekspertow w dotatz dotycacym Kariery.
Ksztalcenie déwiadczalne mogloby Ky uprawomocnione przez krajawsie centrow
publicznych itworzy¢ platforme dla dalszego rozwoju kariery

4.2.1.2 Audyt umiegtnosci powinien by wykonywany przez niezatea firmeg konsultingovd. Jsli

4.3

4.4

4.5

poziom kompetencji pracownika ola sk nie do pogodzenia z mldvosciami dosgpnymi
na rynku pracy na tym samym poziomie wynagrodzefiima zobowizana jest optaca

i organizow& szkolenia potrzebne do nadrobienia brakéw wtriejci oraz ponosi koszty
prognoz dostosowawczych, a pracownik jest zobliggido uczestniczenia w szkoleniach
i ukonczenia takiego programu.

W  kwestii zatrzymywania pracownikow e jest sformutowanie nowych funkciji
zawodowych dla starszych pracownikéw w firmie, jgko. mentoréw, coachow (czsciej

w polityce rekrutacji) lub realizagych shadowi ng6, w celu zabezpieczenia instytucjonalnej
ciaglosci i wartasci firmy poprzez uczenie oraz przekazywaniengch form kapitatu
przedstbiorstwa howym i mtodszym pracownikom.

Istotra polityka wplywajaca na zatrzymywanie starszych pracownikéw jelstyczndé
podejscia dotyczicaczasu pracy i pakietdw kompengeych. Popyt na rozmaite ,mieszanki”
pracy i urlopu reguluje esi poprzez elastyczny czas pracy,gftzowa etatowdé oraz
programy stopniowanego zatrzymywania. Aa take zmienig struktug pakietu
ptaca/dodatek i proporcjonalne naliczanie dodatkGby zatrzymé pracownikow,
stosowano nawet z powodzeniem redekggodniowego czasu pracy lub jego zamiama
dodatkowy urlop.

Zatrzymywanie starszych pracownikow w przedsirstwie dotyczy nierzadko sytuacii,
w ktorej pracownik ma do wyboru: skorzysta prawa do wczmiejszej emerytury, czy
pozosté na rynku pracy?

Mentoring to spos6b pomocy innym na bazie wlasnegémiimiczeniazyciowego (zawodowego)Coaching jest szerszym
pojeciem i mae zawierd mentoring, ale wykracza poza jego rar@pach (,trener”) koncentruje gina procesie uczeniagsi
i realizacji celowzyciowych przez klienta.

Shadowing polega na tymze pracownicy w wieku 50+ towarzyspodczas pracy mtodszym, a w szczegédhnowo przygtym
pracownikom reprezenagym dany zawdd. Metoda ta jest szczeg6lnie przydatnpokazywaniu miodszym pracownikom
zachowa i zjawisk, ktérych istnienia lub skali sami sobie uswiadamiaj.
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W takiej sytuacji powinna kystosowana wobec pracownika polityka pozytywnyctzbow
finansowych, socjalnych i organizacyjnych (np. p¥ee na mniej ueizliwe stanowisko
pracy wymagajce nowych nabytych w szkoleniu ungigjosci). Jako nadrdna powinna by
stosowana zasada wokwd wyboru jak diugo pozostana rynku pracy ddaca jednym
z filaréw flexicurity.

Komitet uwaa, ze wskutek braku koncyliacyjnego i kreatywnego péaiaj wobec tych,
ktorzy osagreli prawo do wczéniejszej emerytury, zbyt malo takich pracownikévepstaje
na rynku pracy do czasu agnigcia witaciwego wieku emerytalnego.

Kluczowe dla skutecznego zatrzymywania pracownikéw, powizane réwnie
z produktywndcia, sa polityki edukacyjne i szkoleniowe To nie wiek, ale umiegtnosci
i kompetencje powinny definiowa szanse pracownika na rynku pracy!

Najwazniejsze polityki edukacyjne i szkoleniowe sloe zatrzymywaniu pracownikow
w wieku 50+ to:

- Partycypacja i wiaczanie, czyli uczestnictwo starszych pracownikéw we wslkigst
programach szkoleniowych oferowanych przez ¢§irmoraz ich whczanie
w przeprowadzanie szkdlew pracy. Dodatkowo starsi pracownicy ze szczegainy
kwalifikacjami mog, pozosta w firmie po przekroczeniu wieku emerytalnego.

- ,0Odswiezajace” kursy dotyczace technologii na stanowisku pracyprzeznaczone dla
starszych pracownikow, ktérzy nie mogli uczestnicay szkoleniu dotyczcym procesu
produkcyjnego w odpowiednim czasie i czuli & mniejszym stopniu wkzeni w proces
produkcji. Odpowiednimi mechanizmamia su wspoélne ramy dziata partneréw
spotecznych na rzecz uznawania kompetencji i kikalifi, uczenie s przez catezycie
i ksztatcenie dorosiy(?h

— Specjalizowane kursy komputerowe i internetowe dlaoséb w wieku 50+
poszerzajce partycypag starszych pracownikéw, emerytdw i ich organizacji
w uzytkowaniu TIK. Istotne jest dostosowanie kursowmlirzeb osob starzgych sk
(np. wicksza czcionka, portal ,senior WEB” itp.).

Rekrutacja starszych pracownikéw, czyli jak odzyské& starszych pracownikow
i przekona¢ ich, aby zostali w firmie.

Charakterystyczne jeste to przedsbiorstwa musz same wynak& skuteczne metody, aby
dotrzet do starszych o0s6b znajdoych st poza rynkiem pracy i przekoéige do oditgenia
na bok rgnych form aktywnéci czy te: przerwania emerytury i powrotu na rynek pracy.

Opinia EKES-u z 22 paziernika 2008 r. w sprawie ustanowienia europefpki systemu transferu i akumulacji punktéw
w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET), spradawvca: An LE NOUAIL-MARLIERE (SOC/314, CESE 16760B);
opinia z 30 maja 2007 r. w sprawie uczeniasizez calezycie, sprawozdawca: José Isaias RODRIGUEZ GARCIARCA
(Dz.U. C 175 z 27.7.2007); opinia z 13 marca 200®% isprawie ksztatcenia dorostych, sprawozdawcataReHEINISCH,
wspéisprawozdawcy: An LE NOUAIL MARLIERE i José laa RODRIGUEZ GARCIA-CARO (Dz.U. C 204 z 9.8.2008).
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Srednio 1/3 emerytéw ma trudém z przetrwaniem wskutek poziomu dochodowvielu
tych potencjalnych pracownikéw state sifiarami niskiej emerytury i zostato zniegonych
niemaznoscia znalezienia pracy pozornie z powodu wieku. Ci fpmei” byli pracownicy
mom by¢, wciaz gotowi do przeszkolenia, ale znajalgie poza rynkiem pracy od kilku lat
i prawdopodobnie porzucili zamiar jakiegokolwiekwrotu.

Niewatpliwie, naley podpa¢ walke z przyczynami tej sytuacji, w ktér&jednio 1/3 emerytéw
ma trudndci z przetrwaniem wskutek poziomu dochodéw, popa@ei system stabilnych
i solidarnych emerytur, ktérych finansowanie jestagantowane dzki wykorzystaniu catego
dostpnego potencjatu ludzkiego.

Wsrdd tych, ktorzy mog wrocié na rynek pracy,astakze ci emeryci, ktérych dzieci opcity
dom i ktérzy nagle znak# nadmiar czasu i poszukujakiegad dodatkowego zagia i dochodu.

Kluczowe jest zatem dotarcie — na pgikm poprzez informagj a nasipnie bezpérednio —
do tych oséb, zagleenie ich do kontaktu z firmwiaczenie ich do ktéréjz form ksztalcenia
ustawicznego lub zaebenie do korzystania z kurséw lub szkol@rganizowanych
Z zamiarem przyagnigcia uczestnikdw na rynek pracy.

Cele te mana osigna¢ za pomog:

- seminariow informacyjnych skupiglych sé na kwestiach dostosowanych do
spotecznéci oséb starszych;

— targobw pracy i kariery zawodowej, tzw. kawiarni 50tub centrow pracy
ukierunkowanych na starszych ludzi;

- reklamy w miejscach uegzczanych przez starszych i w mediach, do ktoryclors
pozytywnie nastawieni — w tych dziataniach nglgednak ostronie wywaé jezyka,
ktory mogtby zraz te osoby: okrédenia ,w podesziym wieku”, ,emeryt” itp. lepiej
zastpi¢ okresleniami takimi jak ,dojrzaty”, ,déwiadczony”, ,solidny” itp.;

— tworzenia ,grup roboczych starszych pracownikéwfinmie do formutowania sposobow
przyciagania déwiadczonych starszych osob; ama take organizowé& imprezy na
terenie firmy, na ktéreaszapraszani emeryci i dawni pracownicy, aztakackcas ich
w osobistych listach czy rozmowach telefonicznyolpdwrotu do firmy itp.

O sukcesie w rekrutacji os6b starszych wejlumierze decydujgraca sieciowa W sigf
powiazane powinny b¥ przedstbiorstwa, urzdy, partnerzy spoteczni i inne zainteresowane
strony, na terenie miast, regiondw i krajow, a¢alozszerzane na partnerstwadninarodowe.

Najwazniejszy misja takiej sieci powinna hy zmianaswiadomdaci spotecznej w zakresie
wagi wydtuzenia zatrudnienia oraz stworzenie warunkéw do pmehkia pracownikow
w wieku 50+ i przedsbiorcow, aby uwierzyli w mdiwo$¢ ,nadazania za zmianami”.

B. Mcintosh ,An employer’s guide to older worké(sPrzewodnik pracodawcy — starsi pracownicy”).
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Sie¢ taka shiytaby take uswiadamianiu pracodawcom koigy ptynacych z zatrudniania
pracownikoéw wieku 50+ oraz oddziatywaniu na politganstw w kierunku opracowania
systemow zatrudnienia prefefoych zaréwno pracownikow diaj pracujcych, jak
i pracodawcow dostosowdgych system zagzlzania kadrami do pracownikow starszych.

Jednoczénie taka sié mogtaby stay¢ rozpowszechnianiu i rozwojowi ,dobrych praktyk”,
a takve wypracowywaniu kompetencji kluczowych.

Zarzadzanie przez zr@nicowanie jako jedna z metod podégcia do rozwigzania kwestii
zatrudnienia os6b starszych

Badania pokazyj ze zr&nicowanie w zatrudnieniu me polepszy wykonanie pewnych
zada powierzonych grupie pracowniczej, poniévanosi ono szeroki zakres informaciji,
zasobOw i podé¢ do podejmowania decyzji, co prowadzi do lepszyghikdw.

Dawniej sidzono,ze zr@&nicowanie w sktadzie sity roboczej oparte na wiéku rasie mae
tworzy¢ konflikt. Jednake takie trudnéci 3 do pokonania, @i pracownikom zapewni i
szkolenie dotycce wraliwosci i zackeci sie do pracy w zrénicowanych zespotach w celu
przezwycgzenia uprzedze

W niektorych znanych europejskich firmach stosowdest wecz reguta,zarzadzanie
zréznicowaniem = zarzdzanie produktywnoscia”. Celem zaradzania zranicowary sita
robocz jest stworzenie mechanizmu, w ktérymzétg zatrudniony mge wnie¢ peten wkiad
W organizac i posep oparty na perfekcyjnym wykonawstwie.

Programy zrénicowania, wartéciujace r&ne stopnie przygotowania zawodowego oraz
przyciagajace i utrzymugce pracownikOw o najlepszych kwalifikacjach, clkag réwne
szanse jako jeden z gtdwnych punktow pédej do zarzdzania zasobami ludzkimi.
Niedyskryminacyjne praktyki zagdzania zrénicowaniem g w coraz wgkszym stopniu
uznawane za nagdzia zwkkszapce sprawn€&’ i produktywnd¢. Jest to jeden z priorytetow
Miedzynarodowej Organizacji Pracy — oflenie zwhzku pomégdzy rownym traktowaniem

i wydajndicia gospodarcg

Analizujac opisane w rozdziale 4 modele i polityki wsparsiarszych pracownikéw, mpa
stwierdzt, ze sciezka ich rozwoju mee z powodzeniem przebiega kierunku zargzdzania
zréznicowaniem wiekowym i zrfnicowaniem umiejtnosci. Nalezy podkreslié, ze
zarzadzanie wiekiem zaczyna sipraktycznie juz na pocatku kariery zawodowe;j.

Przedsibiorstwa stosufce zarzadzanie przez zrénicowanie wiekowe przeprowadzaj

naboér lub przegrupowyjwewmtrz firmy pewn liczbe starszych pracownikéw w celu
zapewnienia ,mieszanki” wiekowej | zmniejszenia duboru wykwalifikowanych

pracownikow. Celem jest posiadanie kombinacji gmvjekowych, kwalifikacji, kultur

i kompetencji.
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Zarzadzanie przez zr@nicowanie umiejgtnosci realizuje s§ poprzez rozpoznanie
i wartosciowanie ré@nych przygotowa zawodowych pracownikow starszych i miodszych
oraz poprzez starania na rzecz pragania i utrzymywania pracownikéw o najlepszych
kwalifikacjach.

Korzysci ptynace z zastosowaniodkow zaradzania wiekiemgnastpujace:

— wazrost og6lnego poziomu umégnosci sity roboczej i jej podatriai na innowacije;

- poprzez obecrid w firmie dobrze wynagradzanych starszych pracoémikntodszy
personel dostrzega ghkiszy potencjat kariery zawodowej;

- poprawa jakéciowa i organizacyjna oddnie do produktéw i ustug;

— utrzymanie odpowiedniego poziomu umgtejosci, potencjatlu rozwoju zawodowego
i mozliwosci wewretrznych przegrupowapracownikow.

W ocenie Fundacji Dubi'rskiej9 czynniki sukcesu zaradzania wiekiem w firmie s
nastpujace:

- $Swiadoma¢ wieku;

— istnienie ram polityki krajowej wspiergjej zaradzanie wiekiem;

— ostranosé w planowaniu i wdrzaniu;

— wspodlpraca wszystkich zainteresowanych stron z gjpgwiadomdci wieku;
— o0szacowanie i ocena kosztow i kaiay

Dziedziny dobrych praktyk stuzace wdrazaniu i rozwijaniu w UE polityk i modeli
wsparcia starszych pracownikow

W celu rozwijania i wdrzania w UE modeli i polityk wsparcia starszych prankow
mozna oprzeé si¢ na wymianie i implementacji napiujacych dobrych praktyk:

— zaangaowanie partnerow spotecznych w negocjowaaktadowych, sektorowych lub
ponadsektorowych uktadow zbiorowych pracyzawierajcych regulacje odnosee st
do pracownikéw starszych mog to by¢ takze pakty spoteczne, zapisy w regulaminach
pracy i inne porozumienia dwu- i wielostronne;

— wiaczenie wszystkich zainteresowanych stron w inicjueai tworzenie regulacji
prawnych na poziomie krajowym (i europejskim) zackecajacych pracownikow
w wieku 50+ do pozostania na rynku pracy, a iclcpdawcéw — do zatrzymywania ich
w firmie lub naboru oséb starszych do pracy;

— projektowanie i wdrzanie systeméw, struktur sieciowych ukierunkowanyoh
identyfikacj ¢ sytuacji i wskaznikobw charakteryzujacych kompleksowo pracownikéw
starszych

Gerlinde Ziniel, Presentation of database on employment initiatifees an ageing workforcg,,Prezentacja bazy danych
dotyczicych inicjatyw w zakresie zatrudnienia dla starszgeacownikéw”), Europejska Fundacja na rzecz Repr&/arunkéw
Zycia i Pracy.
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— zarzadzanie  przedsgbiorstwem (ub grum  firm) przez  réznorodnosé
z ukierunkowaniem na konkretne grupy wiekowe starsgch pracownikéw (m.in.
zarzdzanie zranicowaniem wiekowym i/lub zagdzanie zranicowaniem umietnosci);

— wdrazanie modeli systeméw doradztwa dla pracownikéw w weku 50+ i ich
pracodawcow, z naciskiem na rozw6j podsystemOéw oceny zapotrzehia na
umiejgtnosci zatrudnionych w przeddiorstwie, sektorze, regionie, a nawet kraju;

— stosowanie systemoOdoradztwa dla pracownikdw w dziedzinieplanowania szkole,
kurséw i innych dziatan edukacyjnych i doksztalcagcych, w szczegdlnéi
ukierunkowanych na osoby starsze;

- rozwijanie systeméw doradztwa dla przedsebiorcow i kadry zarzadzajacej
w zakresie poprawy adaptacyjnéci, konkurencyjnosci i produktywnosci
przedsigbiorstw w okresie przemian poprzez zagizanie zranicowaniem wieku oraz
zarzdzanie kapitatem ludzkim za pompiechnologii informacyjnych;

— budowanie i rozwijanie struktur i systemow sieciowgh (sektorowych, terytorialnych,
mieszanych,dczacych przedstawicieli zainteresowanych stron itpgz@bserwatoriéw
umiejetnosci i miejsc pracy, monitorupcych dosgp 0sob starszych do rynku pracy
(z uwzgkdnieniem ich umiejtnosci) i przebieg restrukturyzacji. Obserwatoria takie
mog obejmowé swym zasigiem sektory, jednostki terytorialne i regiony @ek
transgraniczne).

Bruksela, 25 marca 2009 r.

Przewodniczcy
Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego

Mario SEPI

Uwaga: Zahkcznik na kolejnej stronie.
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Zakacznik |

Zmiany stopy zatrudnienia w UE-25 dla starszych praownikéw (55—64 lat)
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Zrédto: Eurostat, EU-LFS -Srednie roczne”
Uwaga: Dane dotyeze Francji i Niemiec na rok 2006 symczasowe
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Zakacznik 11

Stopa zatrudnienia ludzi w wieku 55—-64 lat i 30—4fat
wedtug poziomu wyksztatcenia w 2005 r. w krajach Et25

5554 3048
Men and women Men ‘Women Wen and women Men Women

Low |Mediumy High | Low [Medium| High | Low |Medium| High | Low |Medum| Hgh | Low |Medium{ High | Low |Medium| High
EU-25 WA 433 | 816 | 410 ) 495 | B5E | 230 | 383 | 556 | BSB | 80O | B85 | 313 | 386 | M2 | 510 | TI0 | M7
EU-15 W% | 430 | 607 | 417 | 439 | B45 | 223 | 35T | S39 | 651 | 809 | BRE [ 227 | S04 | W40 | 424 | T3 | 833
NMS-10 03 B4 | 570 | 288 | 427 | BB | 146 | 240 | 475 | 554 | TOE | W12 | 612 | B33 | M6 | 506 | 715 | BES
Belgium 162 | 323 | 454 | 248 | 430 | 376 | 105 | 202 | 295 | 644 | 814 | 0T | S04 | G | 95T | 476 | 704 | A58
CzechRepublic | 176 | 422 | 681 | 383 | 82 | 770 | 1S | 27 | 570 | 651 | &7 | 223 [ 674 | 930 | 973 | 635 | 808 | 856
Denmiark JPE ) 33| TOS | S0 | BO8 | TS| 258 ) 483 | B4 [ T2 BEE | ME [ TS | 914 ] ME B1a | 383
Gemany A | 38| 58| 34| 432 | BT | 220 | 3= | 500 [ B34 | TAT | 293 | TEID | BA3 | M1 T4 | g2
Estonia : 504 | BSE : 581 | (TE4) : 442 | SAT [(B3E)| TES | B2 [ (839 803 ] 921 TS | B44
Greece 406 | 326 | 514 | S22 | 430 | 392 | 254 | 150 | 327 | BES | T2E S0 | S04 | 928 | WS 536 | 825
Spain 2320 ) 480 | 627 | 498 | 583 | 6B9 | 1F0 | 350 | 530 ( S86 | TIN | M4 | 815 | 393 | @28 567 | 75T
Francs 4B BE| S22 | 23| B/E | ST0| 230 | 285 | 444 | GBS | B30 | &77 | 814 | 908 ] @31 742 | A28
Iretand 35| 468 ) 687 | 575 | BAE | TSE | 185 | 36 | 558 | 585 | T4V | B7TS | TES | 823 | 854 | W2 | e06 | 404
Italy 236 ) 423 | 638 | 3 M3 | TIG | 120 | 304 | 474 | 624 | THE | BEG | 9T0 | 928 | w43 | 380 | 664 | A2E
Cyprus 472 480 | 615 | T B12 | 653 | 284 | 210 | 532 | 6B2 | BOG | 292 | 473 | 930 | 959 | 525 | 676 | @19
Latvia I W2 | B2 | e | S25 | BTE | 192 | 30V | 53 | ST | TR | BTE | SRT | 7O | 915 | SeE | Ti& | A55
Lithuania 2320 480 | (DS | 404 E0T [ (FOEN| 198) | FWE | (532} (MA| e | 87D [ (4T TV4 | 883 STy 744 | 382
Luxemkourg 162 ) 305 | 626 | 238 | W0 | 689 | 113 | 204 | (469)( 694 | 805 | B3E [ 521 | 96T | 975 | S0E | 621 | TTI
Hungary 120 | 284 | 520 | 120 | 284 | 601 T7T | 22| #19 | 538 | 787 | 8995 | S80 | 829 | 954 | 510 | 738 | 855
Malia ns 430 : : (9.8) : : 530 28 ) w1 | 276 | 958 | Ge4 | 239 | e22 | ap2
Netheriands 260 ) 403 | 552 | 3me | 438 | B11 | 176 | 234 | 450 | 682 | 835 | 908 | 357 | 938 | 954 | 530 | 728 | 850
Ausiria N7 05| 565 | 335 87 | B45 | 154 | 190 | 425 | TOG | 84T | 521 | 826 | 924 | 958 | BAT | T5E | 473
Peland 72 05| 559 | 4 ) WA | BET | 24 | 215 | 449 | 596 | Te1 | 933 | S63 | 330 | 954 | 525 | E88 | 916
Poruga 478 | 487 | B2 Se6 | S5 | Y20 | O | B0 | S3T | VOO | 865 | BS54 [ 293 | 936 ) 967 | 685 | 24 | W3
Slovenia (Z2E)| 205 | MT | (BE)| 279 | 540 ) (1800 (1020 | (302)| 728 | BET | 953 | TES | 9004 | S5 ) TOO | ETA | 953
Slovakia 89 | 208 | ST2 | 2007 | 428 | BE3 | (37| 153 | 438 | 00| 813 | 20| 488 | 48 ) 954 | 02 ) TVS | 883
Finfand NE | &8 | 585 | 338 ) #18 | 90| 289 | 419 | B0O0 [ TOF | TR0 | BRI [ Tar | 38| 919 | €76 | TEA | @52
Sweden 578 | BT3 | 7R | 628 | 70O | YB3 | 526 | G456 | 200 | V45 | 836 | BE | 790 | 355 ) 901 | 882 | 822 | au1
United Kingdom | 534 | 656 | 682 | 508 | 633 | 666 | 562 | B35 | 734 | 670 | 8298 | 906 | 7R3 | 392 | 947 | €00 | 758 | @61

Zrédto: Eurostat, EU-LFS — Spring Data (patrz: Metblogical notes)
() Wiarygodnd¢ danych ujtych w nawias mee by¢ nizsza ze wzgldu na niewielki zakres proby.
: Dane niedogpne lub catkowicie niewiarygodne
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Zatacznik Il

Odsetek pracownikow (wszystkie przegisorstwa) uczestnigzych w ustawicznym szkoleniu
zawodowym (CVT), wedtug wiellézi przedsgbiorstw i grup wiekowych, wyniki wgpne, 2005 r.

Wszystkie przedsbiorstwa

Ogotem Poniej 25-54 55 lat
25 lat lata i wiecej

Unia Europejska (27 krajéow) 33 29 33 24
Belgia 40 35 41 28
Bulgaria 15 15 16 8
Czechy 59 54 60 54
Dania 35 29 35 36
Niemcy (od 1991 r. wraz z hyNRD) 30 25 32 21
Estonia 24 25 26 15
Grecja 14 13 14 7
Hiszpania 33 30 35 25
Wiochy 29 22 30 22
Cypr 30 22 31 15
totwa 15 16 15 8
Litwa 15 17 15 9
Luksemburg (Wielkie Ksistwo) 49 42 51 31
Wegry 16 12 17 9
Malta 32 29 34 24
Holandia 34 26 38 23
Austria 33 36 34 21
Polska 21 16 22 13
Portugalia 28 26 29 18
Rumunia 17 17 18 12
Stowenia 50 54 51 44
Slowacja 38 32 40 32
Finlandia 39 25 43 34
Szwecja 46 39 50 37
Wielka Brytania 33 34 34 26
Norwegia 29 23 31 24

Mate przedsibiorstwa (10—49 pracownikow)

Ogotem Poniej 25-54 55 lat
25 lat lata i wiecej

Unia Europejska (27 krajow) 21 22 21 13
Belgia 19 17 20 9
Bulgaria 6 8 6 4
Czechy 44 40 45 38
Dania 31 24 33 22
Niemcy (od 1991 r. wraz z byNRD) 25 20 27 13
Estonia 19 19 21 11
Grecja 5 3 6 2
Hiszpania 18 18 18 10
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Wiochy

Cypr

totwa

Litwa
Luksemburg (Wielkie Ksistwo)
Wegry

Malta

Holandia
Austria

Polska
Portugalia
Rumunia
Stowenia
Stowacja
Finlandia
Szwecja
Wielka Brytania
Norwegia

Unia Europejska (27 krajow)
Belgia

Bulgaria

Czechy

Dania

Niemcy (od 1991 r. wraz z hyNRD)
Estonia

Grecja

Hiszpania

Wiochy

Cypr

totwa

Litwa

Luksemburg (Wielkie Ksistwo)
Wegry

Malta

Holandia

Austria

Polska

Portugalia

Rumunia

Stowenia

Stowacja

Finlandia

Szwecja

Wielka Brytania

Norwegia
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11 11 12 6
18 10 20 8
8 7 8 4
7 6 7 5
29 31 29 12
7 5 8 4
10 14 10 4
22 20 24 9
24 32 24 7
7 6 8 5
15 14 16 7
9 11 9 8
27 31 28 29
20 17 21 16
30 18 34 22
36 31 39 27
29 36 29 17
28 21 31 24

Srednie przedsgbiorstwa (50-249 pracownikéw)

Ogotem Poniej 25-54 55 lat
25 lat lata i wiecej
29 26 29 20
35 31 37 23
12 13 13 7
61 56 63 56
36 30 38 30
27 25 29 16
26 25 29 12
8 5 9 3
30 25 32 20
23 18 25 15
32 25 35 16
13 14 14 7
11 10 11 6
39 31 41 20
11 9 12 5
24 23 25 18
28 24 31 16
28 31 29 14
15 12 16 10
27 26 28 16
10 10 11 5
37 51 39 35
29 21 31 22
31 17 34 27
46 34 50 41
32 31 34 23
29 26 31 25
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Duze przedsibiorstwa (250 lub wicej pracownikow)

Ogotem Poniej 25-54 55 lat
25 lat lata i wiecej

Unia Europejska (27 krajéow) 41 34 42 31
Belgia 56 55 57 42
Bulgaria 23 24 26 11
Czechy 66 61 67 60
Dania 36 31 35 43
Niemcy (w tym byta NRD z 1991 r.) 33 26 35 25
Estonia 30 34 31 22
Grecja 25 28 26 15
Hiszpania 50 43 53 39
Wiochy 50 41 51 40
Cypr 48 42 50 24
totwa 24 28 25 12
Litwa 25 30 26 16
Luksemburg (Wielkie Ksistwo) 68 56 71 50
Wegry 25 18 27 16
Malta 53 57 55 38
Holandia 44 30 48 35
Austria 42 43 42 37
Polska 30 24 32 21
Portugalia 46 44 47 36
Rumunia 25 25 25 18
Stowenia 64 67 66 53
Stowacja 53 47 55 48
Finlandia 48 32 51 43
Szwecja 51 48 54 39
Wielka Brytania 34 34 35 28
Norwegia 30 27 32 24
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