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WPROWADZENIE

W marcu 2011 r. Komisja Europejska opublikowata swojg Mape Drogowq 2050 wyznaczajgcg
strategiczne cele UE, ktérych osiggniecie ma zapewnic redukcje emisji gazdw cieplarnianych
0 80-95% do 2050 r. wzgledem poziomu z roku 1990. Osiggniecie fego bardzo ambitnego celu
bedzie wymagato zaréwno rozwiniecia nowych branzisektorow (np. w zakresie odnawialnych
Zzrodet energii, ustug energetycznych, zarzgdzania zasobami), jak i gtebokiego przeksztatcenia
modeli produkciji, fransportu i konsumpciji energii w fradycyjnych sektorach gospodarczych
(takich jak motoryzacja, budownictwo oraz dystrybucja i handel). Zmiany te zostang
wprowadzone w ciggu nastepnych 40 lat, wptywajgc na cate zycie zawodowe mtodych
pracownikéw wchodzgcych obecnie na rynek pracy.

W grudniu 2011 r. Komisja ogtosita swojq inicjatywe ,,Szanse dla mtodziezy”, skupiajgcq sie na
gwarancji dla mtodziezy, promocji praktyk i stazdw oraz utatwianiu przechodzenia ze szkoty
do pracy. Po niej przyszty kolejne inicjatywy i wydarzenia, takie jak niedawna konferencja
mtodziezy UE w ramach irlandzkiej prezydenciji, ktérej wnioskiem byto stwierdzenie, ze ,mtodzi
ludzie w zyciu zawodowym powinni mie¢ prawo (...) do godnej pracy i zarobkéw, do
stabilno$ci pracy, do mozliwosci szkoleh i awanséw i nie powinni by¢ dyskryminowani ze
wzgledu na swdj wiek”. Na konferencji réwniez stwierdzono, ze ,zapewniane powinny byc¢
finansowe, administracyjne i innego rodzaju wsparcie oraz edukacja i szkolenia w zakresie
przedsiebiorczos$ci w celu promowania przedsiebiorczosci wsrdd mtodych, z naciskiem na
zielong i spoteczng przedsiebiorczose™!.

Celem tego badania jest powigzanie tej akcji dotyczgcej bezrobocia wsréd ludzi mtodych z
bardziej dtugofalowym europejskim dziataniem w zakresie efektywnosci wykorzystywania
energii i zasobdw, majgcym na celu stymulacije rozwoju nowych i przeksztatcania istniejgcych
modeli produkciji i struktur konsumpciji w kierunku zrownowazonosci. Zazielenianie gospodarki
europejskiej wymaga zmian na rynku pracy w zakresie rodzaju miejsc pracy i wymaganych
umiejetnosci. Mtodzi ludzie - sita robocza europeijskiej gospodarki przysztosci — bedg musieli
wykonywac¢ zadania i stosowacé umiejetnosci, aby odpowiednio reagowa¢ na radykalne
zmiany klimatyczne, ktére wraz z niewielkg dostepnoscig zasobdw w przysztosci mogqg
wptyngc¢ na europejskie gospodarki i spoteczenstwa.

Celem tego badania jest podkreslenie aktywnosci zwigzkdw zawodowych we wspdinym
dziataniu na rzecz rozwigzania problemdw bezrobocia i zrbwnowazonego rozwoju w celu
zbudowania podstaw do dalszego rozwoju strategii zwigzkéw w tym obszarze. W projekcie
przeanalizowane zostang mozliwosci powigzania inicjatyw zwigzkdw zawodowych w zakresie
szkolen oraz wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy z rozwojem nowych zielonych branz i
transformacjqg (zazielenianiem) istniejgcych tradycyjnych sektoréw gospodarki.

Efekty badania sg oparte na przeglgdzie literatury, danych statystycznych i innych istotnych
zrédtach informacji. Badanie obejmuije réwniez ankiete przeprowadzong w organizacjach
cztonkowskich ETUC (Europejskiej Konfederaciji Zwigzkéw Zawodowych) w sprawie wspdtpracy
miedzy sekcjami/departamentami ds. zrédwnowazonego rozwoju/srodowiska w celu
rozwigzania problemdw bezrobocia i zrdéwnowazonego rozwoju. Wnioski z badania zostaty
takze zilustrowane za pomocqg opracowanych nowych lub zestawionych istniejgcych analiz
przypadku dotyczgcych inicjatyw zwigzkdw w zakresie szkoleh oraz i wyszukiwania i tworzenia
miejsc pracy, ktére mozna powigzaé z rozwojem nowych zielonych branz i transformacjg
(zazielenieniem) istniejgcych tradycyjnych sektorow gospodarki.

Istnieje wiele przyktaddw szkolenia nieformalnego lub zdobywania kwalifikacji w trakcie pracy
w zawodach manualnych i innych niz manualne, ktére sq kluczowe dla efektywnosci
energetycznej (np. zawody budowlane), energii odnawialnejiinnych aspektdw zazieleniania.
Rola partneréw spotecznych w tworzeniu programdw wspierajgcych transfer kolektywnej
wiedzy i umiejetnosci miedzy pokoleniami ma kluczowe znaczenie, jesli ambitna polityka unijna

! http://europa.eu/youth/content/ireland-presidency-eu-youth-conference-and-conclusions en.
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w sprawie zmian klimatu (np. dyrektywa w sprawie efektywnosci energetycznej) i zatrudnienia
mtodziezy majg zosta¢ wdrozone w catej Europie. Praktyczne przyktady istniejg i sg
identyfikowane w ramach trwajgcych projektéw ETUC dotyczqgcych zielonych miejsc pracy.
To badanie korzysta z tych i innych praktycznych przyktaddw, aby promowac inicjatywy
zwigzkdw zawodowych w zakresie szkoleh oraz wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy dla
mtodych pracownikdw w zwigzku ze zréwnowazonym rozwojem w catej Europie?.

To badanie sktada sie z czterech rozdziatdw; definicje gtdwnych poje¢ stosowanych w
badaniu znajdujg sie w rozdziale pierwszym. Drugi rozdziat zawiera opis szerokiego kontekstu
spotecznego, ekonomicznego i sSrodowiskowego oraz przeglgd powigzanych wyzwan, a takze
implikaciji zwigzanych ze zréwnowazonym zatrudnieniem i szkoleniem mtodziezy. Trzeci rozdziat
opisuje ogdlne trendy w zatrudnieniu i demografi w odniesieniu do zazielenienia na
przyktadzie inicjatyw zwigzkowych w zakresie szkoleh oraz wyszukiwania i tworzenia miejsc
pracy dla mtodziezy. Ostatni rozdziat podsumowuje wyniki ankiety przeprowadzonej wérdéd
cztonkéw ETUC w zakresie zwigzku miedzy dziataniem na rzecz zatrudnienia i szkolenia
mtodziezy a zrownowazonym rozwojem. Opracowanie kohczg wnioski i zalecenia dalszych
dziatan w tym obszarze. Badaniu towarzyszy przeglagd oSmiu sektoréw wybranych do analizy.
Dokumenty te sg dostarczane osobno od gtéwnego raportu.

2 Badanie, jesli dane informacje sq dostepne, obejmuje nastepujgce kraje organizacji cztonkowskich ETUC: 27 panstw
cztonkowskich UE, Andora, Chorwacja, Islandia, Liechtenstein, Monako, Norwegia, San Marino, Szwajcaria i Turcja.
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1. DEFINICJE

Rozdziat zawierajgcy definicje kluczowych termindw stosowanych w badaniu — mtodose,
zielone miejsce pracy, zielone umiejetnosci.

2.1. Mlodosé

Nie istnieje prosta i jednoznaczna definicja mtodosci, poniewaz mozna jg uznawadé za okres
przejsciowy. Wedtug A. Walthera et al (2002) mtodo$¢ mozna uznac¢ za ,przejscie od
zaleznosci dziecka do niezaleznosci osoby dorostej”, kiedy mtodzi ludzie sg w okresie
przejsciowym miedzy raczej bezpiecznym rozwojem a swiatem wybordw i ryzyka.

Zdefiniowanie mtodosci na poziomie unijnym nie jest tatwe. Jedng z mozliwosci jest odwotanie
sie do limitéw wiekowych wyznaczajgcych kluczowe etapy w drodze do dorostosci, takich jak
granica wiekowa prawa do otrzymywania zasitkdw na dzieci, koniec obowiqgzku szkolnego,
wiek dajgcy czynne i bierne prawo wyborcze (najczesciej pojawia sie w tych punktach 18 lat)
(Eurostat 2009a).

Kryterium wiekowe jest wskaznikiem uzytecznym, jednak niewystarczajgcym do opisu przejscia
do dorostosci. Inng mozliwoscig jest uwzglednienie czasu, kiedy mtoda osoba staje sie
finansowo samowystarczalna. Sredni wzrost liczby lat studiéw (zwtaszcza w wyniku liczniejszego
udziatu w edukacji wyzszej), potgczony z problemami w znalezieniu pierwszej pracy i w
dostepie do mieszkalnictwa w przystepnej cenie, a takze dalsze negatywne skutki kryzysu
finansowego i gospodarczego wydtuzyty we wszystkich krajach okres przejscia od mtodosci
do niezaleznosci. Ma to szczegdlne znaczenie w krajach, w ktérych wirdd mtodych ludzi
panuje wysokie bezrobocie (np. Grecja i Hiszpania).

Trzecig mozliwoscig jest odwotanie sie do oficjalnych definicji instytucji unijnych. Na przyktad
w niedawnej komunikacji (Komisja Europejska 2012a) Komisja Europejska oparta swojg analize
na definicji uzytej w przeprowadzonym przez Eurostat badaniu sity roboczej, gdzie mtodosé
zostata zdefiniowana jako wiek ponizej 25 lat, a dorostos¢ — powyzej 25 lat.

Biorgc pod uwage powyzsze réznice i ograniczenia, dla celdéw statystycznego przeglgdu
trenddw demograficznych i dotyczgcych zatrudnienia w badaniu tym przyjeto definicje
»mtodosci” za przeprowadzonym przez Eurostat badaniem sondazowym sity roboczej jako
wiek od 15 do 24 lat. Jednak dla celdw przyporzgdkowania praktyk, analiz przypadkdow i
przeglgdu analitycznego istotnych trenddw w badaniu przyjeto definicje ,mtodosci” jako wiek
od 15 do 29 lat.

2.2. Zazielenianie wszystkich miejsc pracy

W literaturze dominujg ponizsze dwa podejcia (Komisja Europejska 2013) w zakresie
definiowania pojec ,zielony”, ,zielona/niskoemisyjna ekonomia”, ,,zielone miejsca pracy” i/lub
rozumienia ,zielonych umiejetnosci':

e podejicie ,,ekobranz”, w ktérym ,miejsca pracy sq zielone ze wzgledu na charakter
wykonywanych w ramach danej pracy dziatan”,

e podejscie ,transformacyjne”, w ktérym ,wszystkie miejsca pracy sq zazieleniane”,
obejmujgce tradycyjne branze (jesli, na przyktad, dziatania wymagajgce duzych
naktaddw energii w niektérych branzach przechodzqg proces adaptacji do unijnych
norm Srodowiskowych].

Gtébwne cechy obu podejs¢ zestawiono w Tabeli 1 ponize;.
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Tabela 1: Cechy podejsé ekobranz i fransformacyjnego do ,zazieleniania”

e statyczne, tzn. stosunek pracy ,zielonej” i | ¢  dynamiczne, tzn. stosunek pracy ,zielonej” i ,innej"
winnej” jest niezmienny zmienia sie w czasie
e oparte na dziataniach (nacisk na dziatania | ¢  oparte na koncepcji (nacisk na szeroko zakrojony i
posiadajgce ,,cel srodowiskowy") nieustannie zmieniajgcy sie proces restrukturyzacii
e pierwsze efekty w wybranych sektorach wynikajgcy z czynnikdw srodowiskowych i zwigzanych
. kategoryczne - pozwala na precyzyjne Z niskg emisyjnosciq)
pomiary ilosciowe o efekty restrukturyzacji we wszystkich sektorach i
e istniejgce  statystyczne  klasyfikacje  nie zawodach
pozwalajg na szczegdtowe pomiary ilosciowe | ¢ posredni — nie pozwala na precyzyjne pomiary
e naddije sie do wstepnejidentyfikacji gtdwnego ilosciowe
podzbioru dziatan, na ktére wptyw bedqg miaty | e korzysta z istniejgcych statystycznych klasyfikacji w
czynniki $rodowiskowe i zwigzane z niskg celu uzyskania pomiaréw bardziej jakodciowych
emisyjnosciqg e nadaje sie do szerszej i zwtaszcza dtugofalowej analizy
e ryzyko skupienia sie na zbyt waqskim odcinku wptywu na gospodarke czynnikdw Srodowiskowych i
gospodarki zwigzanych z niskg emisyjnosciq
e uwzglednia szerokie podejécie oparte na polityce
identyfikujgcej ztozone wzajemne powigzania miedzy
zmiang klimatu/ochrong srodowiska a rynkami pracy
e ryzyko utraty orientacii (zbyt szeroko nakredlony punkt
nacisku)

irédto: Opracowanie wiasne autoréw na podstawie: Komisja Europejska, 2013.

Te podejscia wzajemnie sie nie wykluczajq, lecz uzupetniajq. Zazielenienie gospodarki juz sie
rozpoczeto — od opracowania i wdrozenia nowych technologii np. w zakresie wykorzystania
surowcow odnawialnych (kluczowa podgrupa dziatah w podejsciu ekobranz). Jednak
zgodnie z podejsciem transformacyjnym opracowanie i wdrozenie nowych technologii
prowadzi do szerszych efektdw restrukturyzacyjnych w wielu sektorach, co znaczgco wptywa
na zatrudnienie. Transformacja wynikajgca ze zmian wzgledem $rodowiska naturalnego
wptywa na rynki pracy na cztery sposoby (UNEP i ILO, 2008):

1) w niektérych przypadkach tworzone sg dodatkowe miejsca pracy (jak w produkciji
urzgdzen do kontroli zanieczyszczeh uzupetniajgcych istniejgce instalaciji produkcyjne);

2) niektdére miejsca pracy sq zastepowane (jak w przejsciu od paliw kopalnych do zrédet
odnawialnych);

3) niektére miejsca pracy sq eliminowane bez bezposredniego zastepstwa (jak w
przypadku promowania rezygnacji z okreslonych materiatéw opakowaniowych lub
zakazu ich stosowania i wynikajgcego z tego zakohczenia ich produkcii);

4) wiele istniejgcych miejsc pracy zmienia sie i ulega redefinicji w miare ,,zazieleniania™
codziennych umiejetnosci, metod roboczych i profili.

To badanie przyjmuje szerokq definicje zielonych miejsc pracy joko ,miejsc pracy, ktére
przyczyniajqg sie do ochrony Srodowiska poprzez ograniczenie szkodliwych efektéw dziatan
ludzkich (tagodzenie zmian klimatycznych) lub ktdére pomagaijq lepiej radzi¢ sobie z obecnymi
efektami zmian klimatycznych (przystosowanie sie do zmian klimatycznych)” (Miranda i
Larcombe 2012). W badaniu tym potgczono podejécie ekobranz i zatozono, ze pozytywne
efekty na rynku pracy wynikajgce z transformacji zaleznej od czynnikdw srodowiskowych
wystepujg nie tylkko w nowych branzach i sektorach (np. surowce odnawialne, ustugi

3 Eurostat definiuje ekobranze jako takie ,,dziatania, ktére wytwarzajg towary i ustugi w celu mierzenia, ograniczania,
minimalizowania lub naprawiania szkéd Srodowiskowych dotykajacych wody, powietrza lub gleby, a takze
probleméw zwigzane z odpadami, hatasem i ekosystemami, a takze zapobiegania takim szkodom i problemom.
Obejmuje to technologie, produkty i ustugi, ktére zmniejszajq ryzyko srodowiskowe i minimalizujq emisje zanieczyszczeh
i wykorzystywanie zasobdw" (Komisja Europejska, 2006).

Powigzana z tym jest koncepcja Eurostatu ,,Sektora Towardw i Ustug Srodowiskowych”. Zamiast definiowaé ,,zielone
miejsca pracy”, metodologia powyzszej koncepcji wyraznie definivje heterogeniczny zestaw producentdow
technologii, towardw i ustug w zbiorze wczeéniej wyznaczonych sektordw, ktérzy chcqg chroni¢ srodowisko lub
minimalizowa¢ wykorzystywanie surowcdw naturalnych, tzn. ktérzy majg wyrazny ,,cel srodowiskowy"” (Eurostat,
2009b).

4 Podejscie fransformacyjne jest podkreslane przez Komisje Europejska, ktéra definiuje zielone miejsca pracy jako ,(...)
obejmujgce wszystkie miejsca pracy zalezgce od Srodowiska naturalnego i tworzone, zastepowane lub
modyfikowane (w zakresie zestawdw umiejetnosci, metod roboczych, zazielenionych profili itp.) w procesie
fransformaciji ku bardziej zielonej ekonomii” (Komisja Europejska, 2012b).
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energetyczne, zarzqgdzanie surowcami), ale takze w sektorach ftradycyjnych, takich jak
motoryzacja, budownictwo oraz dystrybucja i handel.

2.3. Zielone umiejetnosci szczegdlne dla sektoréw i ogdélne

W tym badaniu przyjeto zaproponowanq przez OECD definicje zielonych umiegjetnosci jako
umiejetnosci ,wymaganych do dostosowania produktdw, ustug, procesdéw lub operaciji w
wyniku zmian klimatycznych, w celu zapewnienia ich niskoemisyjnoéci lub zgodnie z
wymogami lub regulacjami” (Miranda i Larcombe, 2012). Zielone umiejetnosci mogq byc:
e szczegdblne dla sektoréw (np. montaz paneli stonecznych, projektowanie turbin
wiatrowych, handel emisjami);
e 0gdlne (np. zielone zarzgdzanie, znajomos¢ ekologicznych materiatéw, umiejetnose
oceny wptywu na Srodowisko, znajomos$¢ Srodowiskowych przepisdw i certyfikacji,
umiejetnosci zwiekszania efektywnosci wykorzystywania zasobdw).

W tym badaniu uwzgledniono zardwno umiejetnosci szczegdlne dla sektordw, jak i ogdine.
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2. KONTEKST

Podsumowanie wnioskow

Zarysowany wyzej szerszy kontekst spoteczny, ekonomiczny i Srodowiskowy bedzie
pociggat za sobg implikacje dla inicjatyw zwigzkdw zawodowych w zakresie szkoleh oraz
wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy dla mtodych pracownikbw w zwigzku ze
zrbwnowazonym rozwojem. Takie inicjatywy zwigzkdw zawodowych mogqg dotyczy¢ rynku
pracy, zwigzku zawodowego, wyzwadh gospodarczych i Srodowiskowych na kilka
sposobow.

e Mogg podnosi¢ poziom edukacji i szkoleh, zmniejsza¢ bezrobocie i utatwiac
przejicie na rynek pracy mtodym ludziom, znacznie zmniejszajgc w ten sposdb
ryzyko ich spotecznego wykluczenia.

¢  Mogg wzmachia¢ mobilno$¢ zawodowq mtodych ludzi i wspieraé promocie
stosownych dobrych praktyk (np. praktyki zwigzane ze zrbwnowazonosciq) w catej
Europie.

¢ Mogg stuzy¢ jako bodziec do dalszego rozwijania systemoéw przewidywania i
budowania niezbednych umiejetnosci.

e Mogg zwieksza¢ reprezentacje zwiqzkédw i ochrone pracownikéw (zwtaszcza
czesto bezbronnych mtodych pracownikéw) oraz poszerzac dziatania i wptyw
zwigzkdw zawodowych.

¢ Mogg zapewnia¢ osobom mtodym odpowiednie narzedzia i umiejetnosci
pozwalajgce im sprostaé wyzwaniom zwigzanym z klimatem oraz srodowiskowym,
spotecznym i gospodarczym.

e  Mogg wspdlnie wspieraé wysitki przedsiebiorstw i innych interesariuszy na rzecz
przejscia do bardziej innowacyjnej i sprzyjajgcej wtqczeniu spotecznemu formy
kapitalizmu charakteryzujgcej sie coraz szerszym stosowaniem przetomowych
technologii (np. IT, nanotechnologia, rozwigzania w zakresie energii odnawialnej)
oraz wspdtpracq z interesariuszami wczesniej pomijanymi lub ignorowanymi przez
przedsiebiorstwa.

¢ Mogg utatwia¢ podgzanie drogg ku wyjsciu z kryzysu gospodarczego.

W tym rozdziale przedstawiono najwazniejsze wyzwania i problemy dotyczgce rynku pracy,
zwigzkdw zawodowych, kwestii gospodarczych i Srodowiskowych w odniesieniu do
inicjatyw zwigzkdw zawodowych w zakresie szkoleh oraz wyszukiwania i tworzenia miejsc
pracy dla mtodych pracownikdw. Pokazano tu takze, jak takie inicjatywy mogg sie
przyczynia¢ do rozwigzania tych problemdw. W kolejnych rozdziatach przeanalizowano
potencjat zatrudnienia i zmiany demograficzne zachodzgce w réznych sektorach
zwigzanych z zazielenieniem gospodarki, a takze przedstawiono przyktady stosownych
inicjatyw zwigzkowych w tym obszarze.

Gtéwny przedmiot tego badania — inicjatywy zwigzkdw zawodowych w zakresie szkoleh oraz
wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy dla mtodych pracownikdw w zwigzku ze
zrdbwnowazonym rozwojem — nalezy usytuowad w szerszym kontekscie. Inicjatywy zwigzkdw
zawodowych mogg by¢ ograniczane lub wzmacniane przez szereg wyzwah obechie
wystepujgcych w Europie i dotyczgcych obszardw polityki w sprawie rynku pracy, zwigzkdw
zawodowych, gospodarki i srodowiska. W tym rozdziale pokrotce omdwiono te wyzwania w
celu zidentyfikowania prawdopodobnych implikacji dla tego badania.

2.1. Wyzwania zwigzane z rynkiem pracy
Zatrudnienie mtodych oséb i jego zwiqzek z wykluczeniem spotecznym

W catej Europie stopy bezrobocia wirdd mtodych oséb sqg duzo wyzsze niz w przypadku ogdtu
populacji. Bezrobocie wérdd mtodych oséb wazrastato juz wczedniej, zanim biezgca
gospodarcza recesja i kryzys finansowy wyniosty ten problem na szczyt list priorytetéw
poszczegdlnych rzgdédw. W maju 2013 r. ponad 5,5 miliona mtodych oséb w UE byto bez pracy
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(Eurostat, 2013). Najwyzsze stopy bezrobocia w 2012 r. odnotowano w Greciji, Hiszpanii,
Portugalii, we Wtoszech, na Stowacji i w Irlandii (zob. Tabela 2 ponizej).

Statystyki w Tabeli 2 pokazujg problemy, z jakimi mtodzi ludzie muszqg sie mierzy¢, szukajgc
pracy. Jednak, jak sugeruje Eurostat — urzad statystyczny Unii Europejskiej, nie musi fo
oznaczacg, ze grupa bezrobotnych oséb w wieku od 15 do 24 lat jest duza, poniewaz wiele
takich oséb studiuje w petnym wymiarze godzin i w zwigzku z tym ani nie pracuje, ani nie szuka
pracy (wiec nie wlicza sie do ludnosci aktywnej zawodowo, wzgledem ktérej wyliczana jest
stopa bezrobocia, Eurostat, 2013). Z tego powodu wspdtczynniki bezrobocia wérdd oséb
mtodych sg wyliczane wedtug troche innej koncepcii: wspdtczynnik bezrobocia oznacza
udziat bezrobotnych w catej populacii. Tabela 2 ponizej zawiera warto$ci wspdtczynnikdw
bezrobocia wsréd oséb mtodych w UE, ktdére sg duzo nizsze niz stopy bezrobocia wérdd osdb
mtodych; jednak i one wzrosty od 2008 r. w efekcie kryzysu na rynku pracy.

Tabela 2: Stopy bezrobocia wsréd oséb miodych w latach 2010-2012 w Unii Europejskiej

Youth unemployment rate Youth unemployment ratio

2010 2011 2012 2012Q4* 2010 2011 2012
EU-27 211 214 228 232 9.0 9.1 97
Euro area 209 20.8 23.0 237 8.7 8.7 9.6
Belgium 224 18.7 19.8 220 7.3 6.0 6.2
Bulgaria 21.8 25.0 281 284 6.7 7.4 8.5
Czech Republic 18.3 18.1 19.5 19.3 57 54 6.1
Denmark 14.0 14.2 14.1 14.2 9.4 9.6 9.1
Germany 9.9 8.6 8.1 79 51 45 4.1
Estonia 329 22.3 20.9 19.3 12.6 9.1 8.7
Ireland 27.6 291 304 294 12.0 121 12.3
Greece 329 444 55.3 57.9 10.0 13.0 16.1
Spain 416 46.4 532 55.2 17.8 19.0 20.6
France 236 228 243 254 8.9 g4 9.0
Italy 27.8 2901 353 36.9 7.9 8.0 101
Cyprus 16.6 224 278 318 6.7 8.7 10.8
Latvia 372 31.0 284 247 13.9 11.6 114
Lithuania 353 322 264 24.2 10.4 9.0 77
Luxembourg 15.8 16.4 181 185 35 42 5.0
Hungary 26.6 26.1 281 28.8 6.6 6.4 7.3
Malta 131 13.8 142 14.5 6.7 Al 72
Netherlands 87 7.6 95 9.8 6.0 53 6.6
Austria 8.8 8.3 87 87 52 50 52
Poland 237 25.8 26.5 27.5 8.2 8.7 8.9
Portugal 27.7e 301 KT} 384 8.2 117 14.3
Romania 221 237 227 222 6.9 74 7.0
Slovenia 14.7 15.7 206 232 59 59 71
Slovakia 339 335 34.0 381 10.4 10.0 104
Finland 214 201 19.0 19.3 10.6 101 9.8
Sweden 24.8 228 237 24.1 12.8 121 12.4
United Kingdom 19.6 211 21.0 207 11.6 124 124
* The quarterly youth unemployment rate is seasonally adjusted.

e estimate
irédto: Eurostat

Bezrobocie, a takze m.in. niski poziom wyksztatcenia i ubdstwo finansowe sq czesto
wskazywane jako gtéwne wyznaczniki spotecznego wykluczenia mtodych (Delhaxhe, 2013).
Wedtug autora spoteczne wykluczenie wyrzgdza gtebokie i dtugotrwate szkody dla warunkdw
zycia, spotecznej i gospodarczej partycypacji, zycia emocjonalnego oraz stanu zdrowia
mtodych osdb. Przyczynia sie takze do miedzypokoleniowego dziedziczenia ubdstwa — na
przyktad koszt bezrobocia dla oséb tracgcych prace moze polega¢ na trwatej utracie
zarobkow, krétszej sredniej dtugosci zycia i nizszych osiggnieciach akademickich i mniejszych
zarobkach ich dzieci (IMF/ILO, 2010). Niemal co trzecia mtoda osoba w wieku od 18 do 24 |at
jest zagrozona ubdstwem i wykluczeniem spotecznym w Unii Europeijskiej (Eurostat, 2012). W
ten sposdb bezrobocie wérdd ludzi mtodych moze wptywadé na ich postawe, zmniejszajgc w
efekcie spdjnosc spoteczng w Europie (IMF/ILO, 2010).

Reperkusje bezrobocia wsréd osob mtodych w réznych krajach.
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Odchylenia w zakresie bezrobocia wérdd oséb mtodych w catej Europie po czesci
odzwierciedlajg rdézne poziomy gospodarczej odpornosci i ogdlne stopy bezrobocia w
Europie, ale takze systemowe rdznice miedzy rynkami pracy w poszczegdinych krajach pod
wzgledem ,,przyjaznosci dla mtodych” (Lanning i Rudiger, 2012). W niektdrych krajach mtodym
ludziom jest trudniej konkurowac ze starszymi i bardziej doswiadczonymi pracownikami. Na
przyktad dane Eurostatu na Rysunku 1 pokazujq, ze w przypadku mtodych oséb w Szwecji lub
w Zjednoczonym Krélestwie w 2012 r. istniato 4,1 i 3,6 raza wieksze prawdopodobienstwo utraty
pracy niz w przypadku osoby dorostej (w wieku powyzej 25 lat). Ten wskaznik jest duzo wyzszy
w krajach najmocniej dotknietych przez obecny kryzys gospodarczy, takich jak Grecja czy
Hiszpania, gdzie prawdopodobienstwo bezrobocia wérdéd mtodych ludzi jest odpowiednio 2,5
i 2,3 razy wieksze niz wirdd oséb dorostych. W Niemczech prawdopodobieristwo bezrobocia
mtodej osoby jest tylko 1,6 razy wieksze niz w przypadku osoby doroste;.

Rysunek 1: Wspéiczynnik stop bezrobocia wsrdd oséb w wieku 15-24 lat w poréwnaniu z osobami w
wieku 25-64 lat, 2012 r.
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Irédto: Eurostat

Ponadto charakter politycznej debaty nad bezrobociem wséréd mtodych osdb i problemy
wskazywane jako priorytety polityki réznig sie znacznie w catej Europie (Lanning i Rudiger,
2012). Na przyktad wiele mtodych oséb ma trudnosci ze zdobyciem statej umowy o prace w
Hiszpanii z powodu silnej polaryzaciji rynku pracy. Niestabilno$¢ pracy jest duzym problemem
w Holandii, Niemczech i Francji. Liczne przypadki bezptatnych stazy notuje sie we Wtoszech.
W Grecji wiele oséb uczy sie w szkotach wyzszych, poniewaz po zakohczeniu studidéw majg
niewielkie mozliwosci wejscia na rynek pracy. Dyskryminacja i integracja imigrantdw w drugim
pokoleniu wydajg sie by¢ kluczowymi kwestiami w Danii i Szwecji, poniewaz tam te wtasnie
osoby uwazajq sie najbardziej narazone na wykluczenie spoteczne (Lanning i Rudiger, 2012).

Wchodzenie mtodych osdb na rynek pracy

Wchodzenie mtodych oséb na rynek pracy po opuszczeniu szkoty trwa teraz dtuzej i jest
obarczone wiekszym ryzykiem w porédwnaniu z latami 80. XX w. (Lanning i Rudiger, 2012). Dzieje
sie tak przede wszystkim z nastepujgcych powoddw: wzrost niecheci wérdd czesci
pracodawcoéw do zatrudniania mtodych ludzi i zmiana typdw migjsc pracy dostepnych dla
mtodych ludzi (co jest po czesci zwigzane z transformacjq pracy w wyniku roztgczenia kwestii
ochrony srodowiska i wzrostu gospodarczego; zob. rozdziat dotyczgcy zmian klimatycznych).

Chociaz w kontekscie krajowych ram politycznych, spotecznych i gospodarczych realizowane
sg stosowne polityki, warto przyjrzeé sie niektérym praktykom z innych krajéw. Na przyktad w
Austrii, Niemczech, Holandii i Danii bezrobocie wsréd oséb mtodych jest relatywnie niskie. W
krajach tych istnieja dobrze rozwiniete i sprawnie dziatajagce systemy przechodzenia ze etapu
edukacji do etapu aktywnosci zawodowej i dostepne jest dobrze wywazone instytucjonalne
wsparcie, ktére razem w efekcie zapewniajg nizsze bezrobocie wsréod oséb mtodych.
Szczegélnie decydenci w Europie coraz bardziej podkreslaja znaczenie wysokiej jakosci szkolen
zawodowych, ktére odpowiednio tacza wiedze teoretyczng i umiejetnosci praktyczne (np. w
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formie przyuczania do zawodu) i tworza strukturalne sciezki ku frwatemu zatrudnieniu oséb
mtodych.

Pakiet dotyczqcy zatrudnienia mtodych w odpowiedzi na bezrobocie w tej grupie oséb

W 2011 r. KE przyjeta inicjatywe ,Szanse dla mtodziezy”s — ktéra wzywa do wiekszego
partnerstwa miedzy Komisjg a krajowymi rzgdami, zwtaszcza w krajach o wysokim bezrobociu
wérdéd mtodych oséb w celu jego ograniczenia. W 2012 r. KE zaproponowata stosowne srodki
- Pakiet dotyczgcy zatrudnienia mtodyché — w celu wsparcia dziatan panstw cztonkowskich
na rzecz ograniczenia wysokiego poziomu bezrobocia wérdd mtodych i ich spotecznego
wykluczenia poprzez zaoferowanie mtodym pracy, edukaciji i szkolen. Pakiet ten sktada sie z
nastepujgcych trzech instrumentdw:

1) Gwarancja dla mtodziezy — mtodzi ludzie w wieku do 25 lat otrzymujg dobrg oferte
pracy, dalszej edukaciji, przyuczenia do zawodu lub stazu w ciggu czterech miesiecy
od zakohczenia edukacji formalnej lub zostania bezrobotnymi.

2) Utatwienie przejscia ze szkoty do pracy - konsultacja z europejskimi partnerami
spotecznymi w sprawie ram jakosci dla stazy w celu umozliwienia mtodym ludziom
zdobywania wysokiej jakosci doswiadczen zawodowych w bezpiecznych warunkach;

3) Europejski sojusz na rzecz przygotowania zawodowego — w celu poprawy jakosci i
dostepnosci praktyk zawodowych poprzez promocje skutecznych programdw praktyk
w Panstwach cztonkowskich i zarysowanie sposobdw na ograniczenie przeszkéd dlia
mobilnoéci mtodych ludzi.

Znaczenie mobilnosci pracownikdw i wynikajgce z tego implikacje dla mtodych oséb

Mobilnoé¢ pracownikdw, zardwno miedzy sektorami, jak i miedzy obszarami geograficznymi,
moze utatwiac przejscie do zielonej gospodarki przez na przyktad usuniecie potencjalnych
~Waskich gardet” powstajgcych w wyniku ograniczeh umiejetnosci, technologii lub innych
czynnikdw produkcji (Cambridge Econometrics et al, 2011). Dostepne dane wskazujq, ze
migracja jest czesciej uznawana za mozliwg alternatywe przez osoby mtode (niz przez osoby
doroste) i zwtaszcza przez osoby niebedgce w zwigzku matzenskim oraz przez mezczyzn z
dzie¢mi (Kahanec i Fabo, 2013).

Rosngca liczba mtodych osdb migruje co roku w poszukiwaniu alternatywnych zrédet
utrzymania i mozliwosci (MDG-F, 2013). Wedtug Kahanec i Fabo (2013) niedawne finansowe i
gospodarcze zawirowania zwiekszyty mobilno$¢ mtodych oséb, podczas gdy przed wielkg
recesjg wielu mtodych pracownikédw z nowych panstw cztonkowskich UE mogto sobie
pozwoli¢ na ignorowanie opcji szukania zatrudnienia za granicg lub uwazato jg za jedynie
ciekawqg opcje; dla wielu takich oséb w czasie kryzysu opcja ta zamienita sie w jedyng
mozliwos¢ znalezienia zatrudnienia.

Dowody wskazujg, ze potgczenie bezrobocia wirdd mtodych osdb i koniecznosci migracii
moze tworzy¢ wzajemnie powigzany zestaw trudnosci dla mtodych ludzi (Kahanec i Fabo,
2013). W najlepszej sytuacii staba historia zatrudnienia na wczesnych etapach kariery osobistej
moze stanowié przeszkode w skorzystaniu z nowych szans zawodowych w przysztosci. Rowniez
brak godnej pracy i dostepu do ochrony spotecznej naraza takie osoby duzo bardziej na
szereg praktyk, w ktérych bedqg oni potencijalnie wykorzystywani. Stanowi to takze znaczny
koszt gospodarczy i spoteczny dla spotecznosci, w ktdrych takie osoby zyjg, w postaci utraty
produktywnosci i koniecznosci zarzgdzania spotecznym wykluczeniem.

Dlatego pytaniem dotyczgcym mobilnosci pracownikdw nie jest ,,czy2”, ale ,jakiego rodzaju”
mobilnos¢ mogtaby przyczyni¢ sie do przejicia ku zielone] gospodarce. Tworzenie

s Komisja Europejska, inicjatywa »Szanse dla mtodziezy”, dostepna pod adresem:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp2catid=1006&langld=pl.

¢Komisja Europejska, Pakiet dotyczqcy zatrudnienia mtodych, dostepny pod adresem:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp2langld=pl&catld=89&newsld=1731
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zinfegrowanych polityk zatrudniania mtodych oraz polityk spotecznych i migracyjnych oraz
zarzqgdzanie nimi to obszar, w ktérym wiele krajdw do niedawna miato niewielkie
doswiadczenie. Interwencje na rynku pracy zwykle koncentrowaty sie na zwiekszaniu liczby
miejsc pracy (podaz), przyktadajgc niewielkg uwage do barier blokujgcych wejscie na rynek
pracy i zdobycie godnego zatrudnienia lub do czynnikdw zmuszajgcych mtodych ludzi do
opuszczenia swoich spotecznosci w celu zdobycia pracy (ILO, 2008 w MDG-F, 2013).
Preferowane formy mobilnosci zawodowej mtodych ludzi nadal pozostajg w UE do
wypracowania. W niedawnym badaniu przeprowadzonym przez Dyrekcje Generalng ds.
Zatrudnienia (2012c) stwierdzono, ze obecna geograficzna mobilnos¢ miedzynarodowa
studentéw w zakresie praktyk zawodowych jest nadal niska pomimo atrakcyjnosci
praktycznych szkoleh w zagranicznych firmach. Istniejgce bariery (w zakresie kosztéw,
informaciji, uznawalnosci studidw, problemodw jezykowych itp.) nadal wydajg sie przewazacé
nad wyraznymi korzy$ciami, jakie miedzynarodowa mobilnos¢ zapewnia studentom,
przedsiebiorstwom i centrom szkolen i edukacji zawodowe;.

Promocja wtqczenia spotecznego i elastycznosc rynkdw pracy

Rynki pracy stajq sie coraz bardziej sprzyjajgce wtqgczeniu spotecznemu i elastyczne w celu
sprostania wyzwaniom starzejgcej sie populacji, norm réwnosci i wymogom globalnej
gospodarki. Sam proces starzenia sie (tzn. spadajgcej ptodnosci i umieralnosci) sprawia, ze
mniej pracownikdw musi pracowac na wiecej osdb (poniewaz wiecej osdb opuszcza rynek
pracy, niz na niego wchodzi) (Barr, 2006).

Wedtug ONZ (2007) gtdwnym wyzwaniem zwigzanym ze zmianami demograficznymi jest
wprowadzenie wiekszej ilosci oséb na rynek pracy, poniewaz wzrost produktywnosci oséb
aktualnie pracujgcych nie jest wystarczajgcy. Jednak wzrost stopy zatrudnienia moze
prowadzi¢ do niekorzystnych efektow. Obecnie liczba pracujgcych kobiet stale wzrasta:
wiecej kobiet niz mezczyzn legitymuje sie wyksztatceniem wyzszym (38,5% do 30,8%)7; roznice
w wynagrodzeniu powoli zanikajg. Jednak uczestnictwo kobiet w rynku pracy wptywa na
réwnowage miedzy pracg a zyciem rodzinnym (OECD, 2012). Po pierwsze zmienia sie struktura
rodzin: model dwdch zarabiajgcych osdb zastepuje model, w ktérym na dom zarabia jedynie
mezczyzna; decyzje o dzieciach sg odktadane na pdzniej. Towarzyszg temu mniej regularne i
przewidywalne godziny pracy, a takze intensyfikacja pracy (OECD, 2012). Zmiany w miejscu
pracy mogg doprowadzi¢ do btednego kota: w wyniku nieodpowiedniej rownowagi miedzy
zyciem rodzinnym a pracg lub w wyniku przepracowania ucierpie¢ mogq relacje rodzinne, a
przepracowani rodzice mogg nie by¢ w stanie zapewni¢ swoim dzieciom odpowiedniej
uwagi, co zwieksza prawdopodobienstwo ich zachowanhn antyspotecznych (Sigma Scan,
2010).

Aby przystosowac strategie biznesowe do zglobalizowanych rynkéw i nowo pojawiajgcych sie
potrzeb (w tym do przejicia ku zrdownowazonosci), dominowac zaczynajq bardziej elastyczne
formy zatrudnienia i atypowe formy pracy. Firmy odchodzg od pionowo zintfegrowanych form
organizacji (tzn. sytuacji, w ktérych jedna firma jest zaangazowana w réznych obszarach
produkciji, takich jak uzyskiwanie surowcdw, produkowanie, transport, marketing i sprzedaz),
stawiajgc na wyspecjalizowane formy organizaciji, zlecanie na zewngtrz funkciji niekluczowych
oraz wiekszg decentralizacje. Obejmuje to takze odejscie od statych form zatrudnienia i pracy
na cate zycie na rzecz mniej statych, a nawet niestandardowych stosunkdw pracy i uktadow
pracy (Rand, 2004; EUROFOUND, 2010, zob. takze Rysunek 2 ponizej). Te trendy tworzg
wyzwanie w postaci dualnosci rynkdw pracy, na ktérych wystepuje silna réznica miedzy
chronionym, statym zatrudnieniem a elastycznym zatrudnieniem bez oston i Swiadczeh
socjalnych — stanowigc tym samym ,nowe ryzyko spoteczne”.

Rysunek 2: llustracja zmian w uktadach pracy i formach pracy
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http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Tertiary_education_statistics

irédto: Opracowanie wtasne autoréw na podstawie: EUROFOUND, 2010.
Rola edukaciji i szkolen

Dokument roboczy stuzb Komisji Europejskiej w sprawie wykorzystywania potencjatu
zatrudnienia w zakresie zielonego rozwoju (2012d) wskazuje, ze mtodzi ludzie czesciej niz inni
pracownicy sq obecnie zatrudniani w zawodach niezielonych. Jednym z prawdopodobnych
powoddw tego jest niedopasowanie umiejetnosci posiadanych przez mtodych ludzi do
potrzeb zmieniajgcego sie rynku pracy.

Systemy szkolen i edukacii zawodowej muszg odgrywac kluczowq role w niwelowaniu brakdw
umiejetnosci, zwtaszcza w sektorach z potencjatem wazrostu, takich jok technologie
niskoemisyjne i sektory zielone (Komisja Europejska, 2012b). Komisja Europejska zauwaza
(2012b), ze europejskie systemy edukacijii szkolehh nadal nie spetniajg swojej roli w zapewnianiu
odpowiednich umiejetnosci dajgcych zatrudnienie i nie wspdtpracujg w wystarczajgcym
stopniu z biznesem lub pracodawcami w celu zblizenia nauczanych treSci do Srodowiska
zawodowego.

Zapewnienie pracownikom odpowiednich umiejetnosci bedzie frudnym zadaniem, poniewaz
bedzie wymagato analizy szybko zmienigjgcych sie potrzeb pracodawcdw w powstajgecym
obszarze | zapewnienia odpowiedniego i coraz silniej pozgdanego odpowiednio
dostosowanego szkolenia (Komisja Europejska, 2012d). Niedawno uzyskane dane (CEDEFOP,
20130, b) pokazuja, ze kraje europejskie do tej pory poczynity niewielki postep w zakresie
identyfikacji umiejetnosci potrzebnych w niskoemisyjnej gospodarce i integracii tej wiedzy w
ramach spdjnej polityki edukacji i szkoleh. Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia
Zawodowego, CEDEFOP, (2013a, b) twierdzi, ze przyktady krajowych strategii budowania
zielonych umiejetnoéci ograniczajg sie do kilku panstw cztonkowskich, takich jak Francja,
Austria i Ziednoczone Kroélestwo.

Rada UE stwierdzita (2009), ze jednym z gtdwnych celdw odnowionych ram europejskiej
wspobtpracy na rzecz mtodziezy (2010-2018) powinno by¢ stworzenie szerszych mozliwosci i
zwiekszenie rownosci w dostepie do nich dla wszystkich mtodych oséb uczgcych sie i na rynku
pracy. Wyrazne zidentyfikowanie i odpowiednie zapewnienie zielonych umiejetnosci to
kluczowe czynniki niezbedne do osiggniecia tego celu.

2.2. Wyzwania dotyczqgce zwigzkow zawodowych

Przed zwigzkami zawodowymi dzi§ stojg ogromne wyzwania. Stollt i Meinert (2010) zauwazajq,
ze o ile same firmy czesto prowadzg dziatalnos¢ w skali europejskiej/globalnej, zwigzki
zawodowe muszg w duzej mierze polegaé na krajowych narzedziach reprezentacii
pracowniczej pomimo znacznych postepdw we wspdtpracy w ramach UE poczynionych w
ostatnim czasie. Jednoczesnie wspdtczynniki przynaleznos$ci do zwiqzkéw zawodowych w
wielu krajach spadajg, m.in. w wyniku zmian w strukturze ,pracujgcego spoteczenstwa”,
takich jak ogromny wzrost niestabilnych form pracy, utraty pracy w sektorach, w ktérych
zwigzki zawodowe tradycyjnie sq silne, oraz bezrobocia. Przejicie do spoteczenstwa
niskoemisyjnego i efektywnie wykorzystujgcego zasoby to jedna z kluczowych zmian
modelowych wptywajgca na role zwigzkdéw zawodowych w wielu krajach. Pocigga ona za
sobqg skutki dla sity zwigzkdw w zakresie reprezentacji pracowniczej i strategii majgcych jg
zwiekszy¢ (lub przynajmniej utrzymacd).

Zaangazowanie zwiqzkéw zawodowych w zrdwnowazony rozwa.
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Chociaz zwigzki zawodowe odgrywajq powszechnie potwierdzong role aktoréw spotecznych
i ekonomicznych, ich dziatania od dawna dotyczg takze kwestii srodowiskowych (np.
przeciwdziatania zanieczyszczeniom na poziomie miejsca pracy, angazowania sie w globalne
akcje srodowiskowe) (ETUI-REHS, 2008). Wzmacnianie roli pracownikdw i ich zwigzkéw oraz
powigzanych dziatah dotyczgcych zrownowazonego rozwoju (np. w zakresie zwiekszenia
liczby umodw zbiorowych majgcych na celu zrownowazony rozwdj) zostato juz poruszone w
Agendzie 21 (ONZ, 1992). Wynikiem tego szczytu oraz nastepujgcych po nim procesdw byto
zakonczenie antagonizmu miedzy pracg a naturg w dziataniach zwigzkéw zawodowych, w
ktérych natura tradycyjnie byta postrzegana jako przeciwienstwo pracy (Réthzel i Uzzell, 2013).

IZrbwnowazony rozwdj otworzyt nowe pole dialogu, budowania konsensusu i negocjaciji z
kierownictwem na poziomie przedsiebiorstw, a takze na poziomach sektorowym i
miedzysektorowym  (ETUI-REHS, 2008). Zwigzki sg szczegdlnie sine na poziomie
miedzysektorowym, posiadajgc mozliwos¢  réwnoczesnej oceny  Srodowiskowych,
spotecznych i gospodarczych kosztéw i korzysci procesdw przemian. Miedzysektorowa
orientacja zwigzkdw moze pomdc w zapewnieniu bardzo potrzebnej rdwnowagi w procesie
prognozowania przejscia do gospodarki niskoemisyjnej i efektywnie wykorzystujgcej zasoby
oraz zarzgdzania takg przemiang.

Ponadto zrdbwnowazony rozwdj sugeruje odnowe demokracji, a tym samym odnowe
dziatalnosci zwigzkéw zawodowych w tym obszarze (ETUI-REHS, 2008). Zrownowazony rozwdj
opiera sie na zmianach stylu zycia, ktére bedg mozliwe tylko wtedy, gdy bedqg wiarygodne i
gdy zostanqg zaakceptowane przez wszystkich obywateli. Zmiany stylu zycia bedg wymagaty
wdrozenia jak dotgd nieprzetestowanych procesdéw partycypacyjnych. Aby zapewnic ich
ptynne wdrozenie, zwigzki zawodowe bedqg musiaty ,negocjowacd sprawiedliwe przemiany na
podstawie doktadnych danych dotyczgcych spotecznych reperkusji roznych planowanych
zmian i srodkdéw, instrumentdw zapobiegajgcych takim reperkusjiom i je tagodzgcym oraz
zabezpieczy¢ swoéj witasny udziat w procesie planowania strategii i uznanie wtasnej roli poprzez
zdobycie odpowiednich praw i obszaréw kompetencji” (ETUI-REHS, 2008).

Murillo (2013) twierdzi, ze praca zwigzkéw zawodowych nad zréwnowazonym rozwojem
pozostaje w duzej mierze w fazie teorii i nie przetozyta sie jak dotgd na wiele konkretnych
zwigzkowych polityk. Potrzeba wiecej praktycznej pracy i wiecej polityk na poziomie lokalnym.
Problem wyboru priorytetéw sposrdéd blisko zwigzanych gospodarczych, spotecznych i
srodowiskowych aspektow jest jednym z najwazniejszych powoddw stojgcych za niewielkg
iloscig bardzo potrzebnych zwigzkowych praktycznych dziatan i polityk. Ponadto, jak twierdzg
Rathzel i Uzzell (2013), ,,Jedng z gtdwnych przeszkdéd dla sukcesu srodowiskowych polityk
zwigzkdw zawodowych sq rézne punkty wyijscia zwigzkéw zawodowych wynikajgce z ich
réznej historii narodowej, ich umocowania w poszczegdlnych sektorach, ich sity rozumianej
jako cztonkostwo oraz ich przekonan politycznych”. Ocena prac i polityk zwigzkowych
dotyczqgcych zréwnowazonego rozwoju musi takze uwzgledniac skale wyzwan lezgcych przed
nimi oraz niezbednej przemiany kulturowej — te elementy mogg zaréwno utatwi¢ dziatania
zwiqzkdw, jak i je mocno utrudnic.

Rozwigzanie problemu bezrobocia wsréd mtodych oséb jest uznawane za priorytet we
wszystkich panstwach cztonkowskich UE, a postuzy¢ m.in. temu mogq $rodki majgce na celu
zapewnienie zrbwnowazonego rozwoju. Gil (2013) sugeruje, ze nowe sektory i dziatania oparte
na czyste] produkcji to obszar z potencjatem do zabezpieczenia miejsc pracy zwtaszcza dla
mtodych ludzi. Zwigzki zawodowe skutecznie promujg koncepcje ,sprawiedliwego przejscia™e
(Murillo, 2013), ale potrzeba bardzo konkretnych $rodkdw, aby przejscie to byto procesem
konstruktywnym przynoszgcym rozlegte pozytywne efekty we wszystkich frzech elementach
zrdbwnowazonego rozwoju. Zielone zatrudnienie i szkolenie mtodych moze by¢ jednym z takich

8 Struktura koncepcyjna, w ktérej ruchy pracownicze potrafig uchwyci¢ ztozono$¢ przejscia ku niskoemisyjnej i
odpornej na zmiany klimatyczne gospodarce, podkreslajgc potrzeby publicznej polityki i majgc na celu
maksymalizacje korzysci i minimalizacje tfrudnosci dla pracownikéw i ich spotecznosci w czasie takiego przejscia (ILO,
2010).
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srodkdw, ktére dotyczg nie tylko aspektu Srodowiskowego zrdwnowazonego rozwoju, dle
takze spotecznego i ekonomicznego.

Angazowanie mtodych pracownikdw poprzez zréwnowazonosc

W obecnym klimacie gospodarczym, w ktérym zwiqzki zawodowe stojg pod presjq budzetdw
i malejgcego cztonkostwa, zwiekszenie nacisku na zaangazowanie mtodych pracownikéw
poprzez inicjatywy w zakresie zrdGwnowazonego rozwoju moze by¢ przysztosciowym kierunkiem
dla zwigzkéw: a) moze pomédce przyciggngc i zmobilizowacé nowych/mtodych pracownikdw;
b) moze pokazac¢ korzysci ptyngce z zaangazowania sie zwigzku w zrdwnowazony rozwoj
pracodawcom (np. korzysci ptyngce z usprawnieh w zakresie wydajnosci energetycznej) lub
rzgdom (np. realizacja celdw na rok 2050). W przewodniku rokowan zbiorowych CUPE (2007)
stwierdzono, ze zazielenienie miejsc pracy nie tylko chroni srodowisko oraz zasoby finansowe i
inne, ktére mozna zainwestowadé w poprawienie warunkdw pracy, ale tez ze ,,zielony zwigzek
zawodowy i miejsce pracy sg atrakcyjne dla mtodych pracownikdw, ktérzy zwykle sg bardziej
Swiadomi i aktywni w kwestiach ochrony srodowiska”.

Zaangazowanie mtodych pracownikdw moze nies¢ ze sobq wiele korzysci, m.in.: ich aktywne
uczestnictwo, ich czesto lepsze zrozumienie wyzwan klimatycznych i srodowiskowych, wiekszg
innowacyjno$¢ i kreatywnos¢, pozytywne myslenie (nacisk na mozliwosci zamiast na
problemy) oraz determinacje.

Jednak zwigzki zawodowe muszqg sie przeksztatci¢, aby angazowacd i utrzymywaé mtodych
pracownikéw. Jeden ze scenariuszy partycypacji pracownikdw do 2030 r. (Stollt i Meinert,
2030) twierdzi, ze wiele zwigzkdw zawodowych ,zostato przez lata kluczowymi aktorami,
promujgcymi niezbedne zmiany w proaktywny sposdb, stajgc sie tym samym filarami nowej
architektury globalnych rzgdéw™ oraz ze ,,nie wynikato to pierwotnie z przekonan, ale z palgcej
potrzeby odnowienia zwigzkdéw zawodowych w obliczu stale malejgcego cztonkostwa i
niebezpieczenstwa zyskania opinii hamulca dla niezbednych przeksztatcen”.

Przyszto$¢ jest niepewna i zaden scenariusz nie jest prawdziwy. Jednak rosngce wyzwania oraz
zwiekszajgca sie ztozono$¢ Srodowisk dziatania zwigzkéw zawodowych przemawiajg za
potrzebq transformacii ich istniejgcego modelu biznesowego. Taka transformacja mogtaby
obejmowac ekspansje tradycyjnych zadan, czyli negocjacji wynagrodzen i walki o lepsze
warunki pracy, w celu uwzglednienia wiekszej ilosci elementdw tzw. modelu organizujgcego.
Dodatkowe dziatania zwigzkdw zawodowych mogtyby obejmowaé obszernigjsze i
intensywniejsze szkolenia oraz umozliwianie cztonkom organizowania sie na rzecz zwigzku i na
rzecz ich samych poprzez zwiekszenie wtasne] aktywnosci, aktywne angazowanie sie w
demokracje zwiqgzku, debaty i kampanie. Zwigzki zawodowe mogtyby takze intensywnigj
angazowac sie w sojusze z ruchami proekologicznymi w celu zidentyfikowania innowacyjnych
sposobdw radzenia sobie z jednej strony z zatrudnieniem mtodych oséb i z drugiej strony z
niewystarczajgcymi postepami w zakresie zrbwnowazonego rozwoju. W nastepstwie tego
zwigzki zawodowe mogg stawiac sie w procesie ,sprawiedliwej przemiany” jako aktorzy
zmiany szkolgcy i umacniajgcy pozycje pracownikédw nie tylko tradycyjnych branz o siinej
obecnosci zwiqgzkdw, ale takze nowych zielonych branz, gdzie cztonkostwo w zwigzkach
zawodowych jeszcze nie jest powszechne. Moze to nie tylko pomdc wzmocni¢ zwigzki, ale
takze w konstruktywny sposdb podejs¢ do wyzwanh zwigzanych ze zmiang klimatu.

Zwiekszajqgce sie cztonkostwo w zwiqzkach zawodowych

Cztonkostwo w zwigzkach zawodowych zalezy zwykle od liczebnosci zwigzkéw zawodowych,
definiowane] joko odsetek pracownikéw bedgcych cztonkami zwigzkdédw zawodowych
(Fulton, 2013). Poziomy cztonkostwa w zwiqzkach zawodowych znacznie sie rézniq i siegajg od
okoto 70% pracownikdw z Finlandii, Szweciji i Dani do okoto 10% w Estonii, na Litwie i we Francii.
Sredni poziom cztonkostwa w zwigzkach zawodowych w catej UE, wazony wg liczb
pracownikéw zatrudnionych w réznych panstwach cztonkowskich, to 23%. Zwigzki w
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mtodszych pahstwach cztonkowskich UE z Europy Srodkowej i Wschodniej muszg dziatad
prawdopodobnie w najbardziej wrogim $rodowisku w UE, co pokazujg nizsze niz Srednia
poziomy cztonkostwa w zwigzkach w 8 na 11 krajow (wyjatki to Stowenia, Rumunia i
Chorwacja, gdzie cztonkostwo w zwigzkach zawodowych wynosi odpowiednio 26%, 33% i
35%; Fulton, 2013). Powody zréznicowanej liczebnosci zwigzkéw zawodowych w réznych
krajach sq ztozone i jest ich wiele. Wérdd nich znajdujg sie przewazajgce w poszczegdinych
krajach stosunki do cztonkostwa w zwigzku i fakt, czy zwigzki zawodowe wyptacajqg zasitki dla
bezrobotnych i/lub inne Swiadczenia spoteczne.

Iwiqzki zawodowe notujq szybszy spadek cztonkostwa wirdd pracownikdw mtodych niz wirdd
starszych pomimo faktu, ze nowo zatrudniane osoby niekoniecznie sg negatywnie nastawione
do zwigzkdéw (Vandaele, 2012). Mtodsi pracownicy czesciej pracujg w sektorach stabiej
zagospodarowanych przez zwigzki zawodowe i w mniejszym stopniu objetych rokowaniami
grupowymi, co cze$¢ badaczy postrzega jako gtdwne powody stabego zrzeszania sie w
zwigzkach przez mtodych ludzi. Kolejny powdd dotyczy zwigzkowej taktyki i dziatan w zakresie
organizowania i przyciggania mtodych cztonkédw. Vandaele (2012) stwierdza, ze istnieje
potencjat skuteczniejszych dziatah zwigzkdw zawodowych na rzecz zwiekszenia ich
atrakcyjnosci i mobilizowania mtodych pracownikéw. Ograniczony naptyw mtodych
cztonkdéw spowoduje starzenie sie zwigzkdw, co moze wptywac na przysztqg polityke zwigzkowg
(np. zwigzki mogg w niewystarczajgcym stopniu reprezentowac interesy mtodych
pracownikéw). Vandaele (2012) stwierdza, ze o ile zwigzki zawodowe nie zaangazujq sie
bardziej aktywnie w przycigganie i mobilizowanie mtodych cztonkdw, ,bardzo trudne bedzie
odwrécenie trendu ostabiania zwigzkdéw zawodowych; mogg wtedy pojawi¢ sie inne formy
organizacyjne, ktére zastqpiq zwigzki w zakresie reprezentowania i wspierania kolejnych
pokolen pracownikdw”. Rozszerzenie nowej roli dla zwigzkéw zawodowych poprzez
powigzanie bezrobocia wirdéd mtodych osdb z dziataniami na rzecz zréwnowazonego rozwoju
moze pomdc unikngcé realizacji tego czarnego scenariusza.

Powyzsze pokazuje, ze zrobwnowazony rozwdj ma duzy potencjat w zakresie przyciggania
mtodych pracownikéw do ruchu zwigzkowego i do poszerzenia dziatahn zwigzkdw oraz ich
wptywow. Zwigzki zawodowe mogq w zwigzku z tym stac sie bardziej reprezentatywne, w
wyniku czego mtodizi (i czesto najbardziej narazeni) pracownicy zyskaliby lepszg reprezentacje
i ochrone.
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2.3. Wyzwania ekonomiczne i sSrodowiskowe
Skutki kryzysu

Kryzys finansowy, ktérzy uderzyt w 2008 r. i po ktérym nastgpit kryzys gospodarczy, powaznie
wptyngt na europejskie rynki pracy, gospodarke i sytuacje dotyczgcg zmiany klimatu i
zwigzane z nig polityki.

Kryzys ten takze znaczgco i w réznorodny sposdb wptyngt na krajowe rynki pracy
(EUROFOUND, 2012 i 2013), a poza gtdwnymi efektami spadajgcych stdp zatrudnienia i
rosngcego bezrobocia kryzys doprowadzit takze do zmniejszenia zakresu umodw zbiorowych,
zmniejszenia zakresu i jakosci zbiorowych rokowan, zwiekszenia czestotliwodci wystepowania
przypadkdw elastycznego, atypowego, nielegalnego i niestabilnego zatrudnienia, a takze
wprowadzit szereg zmian w np. $wiadczeniach dla bezrobotnych i systemach zabezpieczenia
socjalnego w wielu krajach.

Kryzys znacznie zwiekszyt tez stopy bezrobocia wsrdd oséb mtodych, co pokazujg dane
dostarczone przez Eurostat (zob. Rysunek 3 ponizej). Wzrost stép bezrobocia wirdéd osdb
mtodych byt szczegdlnie wysoki w Europie Potudniowej i Wschodniej, obejmujgc rowniez kilka
krajéw starej UE, takich jok Irlandia, lub pewne regiony Skandynawii i Zjednoczonego
Krolestwa.
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Rysunek 3: Zmiana stép bezrobocia wsréd oséb mtodych w wieku od 15 do 24 lat w podziale na
regiony NUTS 2, 2008-2011* (réznica w punktach procentowych miedzy 2011 a 2008 r.)
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* Chemnitz (DED4), Emilia-Romagna (ITH5), Marche (ITI3), Helsinki-Usimaa (FI1B), Eteld-Suomi (FITC), Pohjois-ja It &-Suomi (FITD), Cheshire
(UKD$), Merseyside (UKD7) i Kontinentalna Hrvatska (HRO4), 2009-11; Prowincja Luksemburg (BE34), Gérna Frankonia (DE24), Dolna
Ijrcmkonio (DE26), Kassel (DE73) i Tyrol (AT33), 2008-10.

Irédto: Eurostat

Niedawny gospodarczy i finansowy kryzys dotkngt takze zwigzkdw zawodowych
(EUROFOUND, 2013). Po pierwsze mdogt przyspieszy¢ fuzje i reorganizacje zwiqgzkdédw w wielu
krajach (w licznych przypadkach jednak kroki takie byty juz planowane od jakiego$ czasu,
przez co trudno przypisac je wytgcznie kryzysowi). Po drugie w wielu przypadkach krajowych
trend spadkowy liczebnosci zwigzkdw zawodowych, dostrzegany juz od kilku dekad, zostat
przez kryzys zintensyfikowany. W kilku krajach (np. AT, DE, LT lub CZ) spadek liczebnosci
zwigzkéw zawodowych zwolnit. Przyczyng tego moze by¢ wzrost zaufania pracownikdéw do
zwigzkdéw zawodowych w czasie niepewnosci gospodarczej i zatrudnienia. Innym powodem
lezgcym za tym pozytywnym efektem kryzysu jest to, ze w niektérych krajach zwigzki
zawodowe staty sie bardziej widoczne i zyskaty na znaczeniu, zwtaszcza w sektorach, w
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ktérych organizowaty protesty, lub kiedy przyjmowaty nowe role (np. we wdrazaniu redukciji
czasu pracy/organizacji pracy na krétki okres w celu ztagodzenia negatywnych skutkéw
oddziatywania kryzysu na zatrudnienie).

Kryzys wptynat takze na zmiane klimatyczng i powigzane z nig polityki. Po pierwsze tylko w
sposdb tymczasowy wptyngt na globalne emisje CO2 — po 1-procentowym spadku w 2009 r.
i bezprecedensowym skoku o 5% w 2010 r. globalne emisje CO2 zwiekszyty sie 0 3% w 2011 r. w
poréwnaniu z poprzednim rokiem, osiggajgc rekordowy poziom (Olivier et al. 2012). Jednak
emisje CO2 w UE spadajg od poczatku kryzysu, najprawdopodobniej w wyniku nizszej ogdinej
aktywnosci gospodarczej. Po drugie kryzys spowodowat przyjecie przez panstwa cztonkowskie
UE pakietdow stymulujgcych gospodarke, z ktérych wiele obejmuje zielone elementy
stanowigce zwykle okoto 10% pakietu (Cambridge Econometrics et al., 2011). Inwestycje te
mogty przyczyni¢ sie do redukcji emisji CO2 (Cambridge Econometrics i Ecorys, 2011). Na
koniec, bezbarwne $rodowisko gospodarcze mogto takze sktoni¢ biznes do zwrdcenia sie ku
infrastrukturze o mniejszym zapotrzebowaniu energetycznym. Jednak z powodu (wcigz)
wysokich cen zelonych rozwigzah energetycznych bardzo potrzebne inwestycje w
efektywno$¢ energetyczng i odnawialne Zrédta energii zostaty odsuniete na korzy$c
przywrécenia efektywnosci samego biznesu.

Zmiana klimatyczna

Zmiana klimatyczna i naciski na wykorzystanie zasobdéw ulegty zwiekszeniu i mocno wptywaijg
na polityki w Europie, gdzie wdrozono szeregi inicjatyw majgcych tagodzi¢ te zmiane i
zwieksza¢ efektywnos$é wykorzystania zasobdw oraz dematerializacje (redukcje ilosci
wykorzystywanych materiatdéw). Duzym krokiem w tym obszarze jest pakiet klimatyczno-
energetyczny UE? wyznaczajgcy szeroko znane cele 20-20-20: a) ograniczenie emisji gazdw
cieplarnianych o co najmniej 20% wzgledem poziomu z 1990 r., b) wykorzystanie odnawialnych
Zrédet energii w 20% tgcznego kohcowego zuzycia energii w UE, c) ograniczenie zuzycia
energii o 20% wzgledem prognozowanych poziomdw w 2020 .

Rok 2020 jest bardzo blisko i juz wida¢, ze cele wyznaczone do osiggniecia z chwilg jego
nadej$cia bedg niewystarczajgce i muszqg zostac podwyzszone. Diatego w Planie dziatania na
rok 2050 (Komisja Europejska, 2011a) Komisja Europejska wyznaczyta strategiczne opcje w celu
osiggniecia redukcji emisji gazdw cieplarnianych o 80-95% do 2050 r. wzgledem poziomdw z
1990 r. Dodatkowo flagowa inicjatywa z 2010 r. ,,Europa efektywnie korzystajgca z zasobow™
(Komisja Europejska, 2011b) oraz opracowana w 2011 r. wspdinotowa strategia ochrony
réznorodnosci biologicznej do 2020 r. (Komisja Europejska, 2011¢) rozszerzajq potrzebe dziatan
poza sprawy klimatyczne, witqczajgc w to takze utrate biordéznorodnosci oraz przyspieszenie
przejsicia UE do efektywnego wykorzystywania zasobdw (nie tylko jedli chodzi o paliwa,
mineraty i metale, ale takze zywnos¢, glebe, wode, powietrze, biomase i ekosystemy) i zielonej
gospodarki. Powyzej wspomniane polityki i strategie oraz wiele im pokrewnych majg na celu
roztgczenie wzrostu gospodarczego i wykorzystania zasobdw oraz oddziatywania na
srodowisko. Te dziatania zapewniajg mozliwosci nie tylko tagodzenia negatywnych skutkdw
kryzysu gospodarczego i finansowego, ale takze wzmacniania ,inteligentnego, tfrwatego
wzrostu gospodarczego sprzyjajgcego wtqczeniu spotecznemu” | jego pozytywnego
oddziatywania we wszystkich trzech (ekonomiczny, srodowiskowy i spoteczny) wymiarach.

Ten cel, jak réwniez cel Miedzyrzgdowego Zespotu ds. Zmian Klimatu zaktadajgcy redukcje
globalnych emisji gazdw cieplarnianych o 50-85% do 2050 r. to bardzo ambitne plany, ktdérych
zdaniem niektérych naukowcdédw (Jackson, 2009) nie da sie zrealizowaé wytgcznie przez
wydajnos¢ energetycznq i wzrost produktywnosci. Aby ta strategia odniosta sukces, konieczne
moze by¢ przyjecie nowej koncepciji ekologicznej makroekonomii, ustanowienia bardzo
surowych ekologicznych granic dla aktywnosci ludzi i przeksztatcenia aktualnej spotecznej
logiki konsumpciji. To stanowi¢ bedzie powazine wyzwanie dla gospodarki, srodowiska i
spoteczenstwa na najblizszych 40 lat, z ktérym bedzie musiata poradzi¢ sobie dzisiejsza

? Wiecej informacii jest dostepnych pod adresem: http://ec.europa.eu/clima/policies/package/index en.htm
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mtodziez. Przejicie do zielone gospodarki bedzie pociggato za sobg powazng transformacije
zycia spotecznego i zawodowego dla mtodych ludzi. Zakres i charakter tej transformacji
bedzie rézny w réznych sektorach’o, tak jak zréznicowane bedg tez jej wyniki.

Perspektywa przejscia do spoteczenstwa niskoemisyjnego i efektywnie wykorzystujgcego
zasoby

Jedno z niewielu badan poswieconych implikacjom przejscia do spoteczenstwa
niskoemisyjnego i efektywnie wykorzystujgcego zasoby (CEDEFOP, publikacja wkrétce) nie
wskazuje wewnetrznego konfliktu miedzy wyzszqg stopqg zatrudnienia a zmniejszonymi zuzyciem
energii i emisjg gazdw cieplarnianych. Badanie to pokazuje mozliwe rezultaty realizacji celéw
wyznaczonych dla energii i zatrudnienia w frzech scenariuszach (zob. Rysunek 4 ponizej).

Rysunek 4: Europejskie cele w zakresie energii i zatrudnienia: scenariusze polityki
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irédto: CEDEFOP (publikacja wkrétce).

Scenariusz ,,zatrudnienia i energii” jest oparty na zatozeniu dziatah o prawdopodobnie duzym
wptywie na zatrudnienie (np. zachety dla pracodawcdw do zatrudniania dodatkowych
pracownikdbw w postaci np. nizszego opodatkowania pracy, zachety dla oséb
indywidualnych w postaci np. nizszych zasitkéw dla bezrobotnych) oraz wiekszych inwestycji w
badania, rozwdj i umiejetnosci w potgczeniu z dziataniami majgcymi na celu ograniczenie
zuzycia energii i szkodliwych emisji. Wyniki wskazujq, ze w tym scenariuszu do 2020 r. stopa
zatrudnienia w UE wynositaby 75% w pordwnaniu z 71% prognozowanymi dla scenariusza
bazowego, osiggajac cel zatrudnienia wyznaczony przez UE. Dodatkowe miejsca pracy
wygenerowane w tym scenariuszu nie wptywatyby negatywnie na realizacje unijnych celdw
klimatycznych i sSrodowiskowych. Wedtug autordw jest to mozliwe tylko w przypadku spetnienia
trzech warunkdéw: a) umiejetnosci obecnych pracownikdw zostang zaktualizowane i
dostosowane do zmieniajgcych sie zadan i technologii; b) mtode i bezrobotne osoby zostang
skutecznie (ponownie) wtgczone do grupy pracownikdw; c) pracodawcy i osoby
indywidualne bedq $wiadome potrzebnych umiejetnosci i dostepnych mozliwosci pracy.

Inne badania spoglgdajgce w przysztosé sugerujq, ze konieczne bedzie pdjécie na znaczne
kompromisy w celu jedynie podtrzymania biezgcych poziomdw zatrudnienia w niskoemisyjnej
gospodarce w 2050 r. Jackson i Victor (2011) twierdzq, ze najwazniejsza w NoOwej
makroekonomii zréwnowazonego rozwoju jest relacja miedzy rozwojem, produktywnosciq
pracownikéw!! i pracg. Wedtug nich jedli wzrost gospodarczy ma zostaé spowolniony (lub

10 Roznice w sektorach sqg juz widoczne w zakresie celdw dotyczqcych emisji gazéw cieplarnianych: sektor
energetyczny ma ograniczy¢ takie emisje o 93% do 99% do 2050 r. wzgledem poziomdw z 1990 r., przemyst — 83% do
87%, tfransport — 54% do 67%, mieszkalnictwo i ustugi — 88% do 91%, a rolnictwo — 42% di 49% (Komisja Europejska,
2011a).

11 Definiowany jako wspdtczynnik wynikdw (tzn. PKB) do wktaddw (tzn. czas spedzony przez pracownikdw na pracy).
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ograniczony) (co jest kluczem do zréwnowazonego spoteczenstwa, Jackson, 2010), to w celu
utrzymania petnego zatrudnienia konieczne jest albo (a) skrécenie czasu pracy, albo (b)
spowolnienie (ograniczenie) wzrostu produktywnosci pracownikdw. Oba dziatania sqg mozliwe.
W ¢wiczeniu modelowym autorzy pokazujg, ze scenariusz, w ktdérym czas pracy zostaje
skrocony o okoto jedng frzeciq i postepuje szybka ekspansja sektora zielonych ustug
charakteryzujgcego sie niskg produktywnosciq (wzrost) obejmujgcego takie ustugi jak
spoteczne projekty energetyczne (scenariusz 3 na Rysunkach 5i 6 ponizej), moze skutkowac
zatrzymaniem rozwoju przy obecnym poziomie zatrudnienia i moze pozwoli¢ osiggngc¢ cel w
postaci 80% redukcji emisji gazéw cieplarnianych do 2050 r. wzgledem poziomdw z 1990 r.

Rysunek 5: Przyktady ilustracyjne — PKB Rysunek é: Przyktady ilustracyjne — emisje
Zjednoczonego Krélestwa od 2008 do 2050 r.* dwutlenku wegla Zjednoczonego Krélestwa od
2008 do 2050 r.*
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* Scenariusz 1 zaktada dynamiczng (5% rocznie) ekspansje w sektorze zielonej infrastruktury (fzn. w sektorze konwencjonalnym
opartym na odnawialnych i niskoemisyjnych technologiach i infrastrukturze), ale brak ekspansji w sektorze zielonych ustug (tzn.
spoteczne, w niewielkim stopniu obcigzajgce zasoby, niskoemisyjne dziatania ustugowe, takie jako spoteczne projekty

energetyczne i lokalne targi produktéw spozywczych) i brak redukcji czasu pracy w catej gospodarce. Scenariusz 2 zaktada
ekspansje sektora zielonej infrastruktury w towarzystwie znacznej (1,5%) redukciji rok do roku czasu pracy w catej gospodarce.
Scenariusz 3 zaktada redukcje czasu pracy w bardziej realistycznym tempie (1% rocznie) i ekspansje sektora zielonej infrastruktury
w towarzystwie troche silniejszej (6%) ekspansji sektora zielonych ustug.

Irédto: Jackson i Victor, 2011

Wyniki, ktére osiggneli Jackson i Victor (2011), znajdujg potwierdzenie w innych badaniach.
Na przyktad Watt (2012) twierdzi, ze strategia realizacji celdw w zakresie emisji przy utrzymaniu
zatrudnienia wymagataby ,kombinacji radykalnych dziatah na rzecz przyspieszenia
roztgczenia kwestii emisji i wzrostu gospodarczego (tzn. zmniejszenia iloSci gazowego
ekwiwalentu CO2 emitowanego na kazdg jednostke PKB — przypis autordw) i znacznie
wiekszych redukcji sredniego czasu pracy niz w ostatnich dekadach byto normg”.

Powyzej przytoczone ¢wiczenia modelowe/symulacyjne majg charakter mocno badawczy
i/lub mechaniczny i zostaty przeprowadzone w celu wskazania opcji polityki oraz
kompromiséw i zachety do dalszych analiz w tym obszarze. Ogdinie istnieje kilka
dtugofalowych perspektyw uwzgledniajgcych powigzane ze sobqg zmiany w gospodarce,
srodowisku i wymiarze spotecznym do 2050 r. Gtédwnym ku temu powodem jest to, ze zmiany
te prawdopodobnie bedg wynika¢ z kluczowych czynnikdéw, takich jok technologie
transformacyjne, ktére zaistniawszy, mogg diametralnie zmieni¢ sposoby produkcji i
konsumpcji w spoteczenstwie, w zwigzku z czym sq trudne do prognozowania. To wpisuje sie
w rosngcg niepewnos¢ dotyczgcq przysztego tempa i efektdw procesu przejicia.

Strategie poza niskoemisyjnq i efektywnie wykorzystujgcq zasoby gospodarkg

Istnieje poglad (Hart, 2010), wedtug ktérego zréwnowazona wartos¢ dla firm i dla catego
spoteczenstwa jest tylko potowicznie optymalna, jesli firmy skupiq sie na wewnetrznych
procesach ograniczenia kosztow i ryzyka i zewnetrznych dziataniach na rzecz utrzymania
reputacji i wzmacnianie swojej legitymacji do dziatania. Zgodnie z tym poglgdem w celu
uzyskania wyzszej zrbwnowazonej wartosci, firmy i inni interesariusze muszg skoncentrowad sie
na opracowaniu czystych technologii i odpowiadaniu na niezaspokojone potrzeby oséb
biednych (tzn. potrzeby czterech miliarddw oséb biednych tworzgcych ,,podstawe piramidy

23
© Visionary Analytics



gospodarczej”). Struktura zrébwnowazonej wartosci zostata przedstawiona na Rysunku 7
ponizej.

Rysunek 7: Struktura zréwnowazonej wartosci
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irédto: Opracowanie wiasne autoréw na podstawie: Hart, 2010.

Hart (2010) twierdzi, ze bardziej innowacyjna i sprzyjajaca wtgczeniu spotecznemu forma
kapitalizmu charakteryzujgca sie coraz szerszym stosowaniem przetomowych technologii (np.
IT, nanotechnologia, rozwigzania w zakresie energii odnawialnej) oraz wspdtpracq z
interesariuszami wczesniej pomijanymi lub ignorowanymi przez przedsiebiorstwa, moze pomaéc
wyznaczy¢ Sciezke do nowego modelu gospodarki. Jednak analiza obecnego klimatu
biznesowego pokazuje, ze w tych kierunkach nie sg czynione zadne postepy. Zwigzki
zawodowe moge odegra¢ wazng role w odwracaniu tych biezgcych trendéw przez np.
powiqgzanie kampanii na rzecz zielonych miejsc pracy z programami zwigzkowymi
wykorzystujgcymi umiejetnosci i wiedze pracownikdw w celu zbadania i zaprojektowania
potencjalnych sposobdw transformacji branz i ustug.
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3. PRZEGLAD TRENDOW DEMOGRAFICINYCH, W ZATRUDNIENIU | ROZWOJU UMIEJETNOSCI W
ODNIESIENIU DO ZAZIELENIANIA'2

Podsumowanie wnioskow

e Andliza trendéw demograficznych i w zatrudnieniu pokazuje, ze zazielenienie
gospodarki bedzie miato najwiekszy wptyw na mtodych pracownikdw w sektorach
motoryzacyjnym, chemicznym, budowlanym, energetycznym, meblowym,
teleinformatycznym, tekstylnym oraz dystrybucyjno-handlowym. Wynika to z szeregu
czynnikéw obejmujgcych udziat w emisjach gazdw cieplarnianych oraz efektywnosé
wykorzystania energii i zasobdw, skutki nowych polityk $Srodowiskowych dla
zatrudnienia, udziat mtodych pracownikdw i zapotrzebowanie na zastepowanie
starszych pracownikdéw. Te sektory stanowig w przyblizeniu 1/3 tgcznego rynku pracy w
Europie. W ujeciu tgcznym osiem wybranych sektoréw bedzie odpowiadaé za w
przyblizeniu 1/4 tgcznego zapotrzebowania na pracownikéw (nowe miejsca pracy i
zastepowanie pracownikdw na istniejgcych stanowiskach).

e Przeglad literatury sugeruje, ze zbiorcze skutki dla zatrudnienia dodatkowych polityk
niezbednych do spetnienia celdéw energetycznych i klimatycznych do 2020 r. bedg
prawdopodobnie niewielkie (do 1,5% w ujeciu netto). Jednak nastgpiq znaczne zmiany
w samych sektorach — najwyzszych relatywnych (pod wzgledem udziatu) skutkdw dla
zatrudnienia w 27 panstwach UE oczekuje sie w sektorach tekstylnym, infrastruktury
publicznej, meblowym (negatywne) oraz budowlanym (pozytywne), natomiast
najwiekszych bezwzglednych skutkdw oczekuje sie w sektorach budowlanym,
tekstylnym, meblowym, teleinformatycznym oraz dystrybucyjno-handlowym. Oprdcz
wymiaru sektorowego skutki dla zatrudnienia niesione przez zazielenianie gospodarki
bedqg sie znacznie réini¢ w zaleznosci od regionu, czasu i grupy zawodowej (w
przypadku pracownikéw nisko i srednio wykwalifikowanych wptyw jest nieco wiekszy).
Posrednie skutki dla zatrudnienie i miejsca pracy w tancuchach wartosci i dostaw
mogqg by¢ duzo wieksze. Dtugofalowe skutki dla zatrudnienia wynikajgce z
zazieleniania gospodarki bedg w duzej mierze zalezaty od poziomdw inwestycji w
zielone rozwigzania.

e Dane pokazujg, ze zwigzki zawodowe mogtyby przyjgé bardzo réine postawy
dotyczqgce relacji miedzy miejscami pracy a Srodowiskiem siegajgce od postawy
protechnologicznej zaktadajgcej brak negatywnych skutkdw dla  zatrudnienia
wynikajgcych z zazielenienia gospodarki do perspektywy ruchu spotecznego, w
ramach ktérej zwigzki zawodowe mogg promowad alternatywne formy produkcii.
Przyktady inicjatyw zwigzkdw zawodowych w zakresie wyszukiwania i tworzenia
zielonych miejsc pracy dla mtodych pracownikdw analizowane w tym raporcie oraz
opisane w przeglgdzie sektoréw dotgczonym do tego raportu pokazujg duze réznice
w zakresie m.in. (kombinaciji) przyjetych postaw, zorientowania geograficznego, skali,
okresu wdrozeniaq, liczby zaangazowanych partneréw oraz rodzaju dziatan.

e Zielone umiejetnosci odgrywajg wazng role w karierach mtodych pracownikéw w
sektorach tradycyjnych. Niedawno uzyskane dane pokazujg, ze pracownicy
przeszkoleni w zakresie zielonych umiejetnodci osadzonych w szerszym zestawie
umiejetnosci zawodowych sqg w duzo lepsze] kondycji niz pracownicy przeszkoleni
jedynie w zakresie niepowigzanych umiegjetnosci zielonych. Szkolenie naktadajgce
zielone umiejetnosci na podstawe ztozong z tradycyjnych umiejetnosci daje
pracownikom wiecej lepszych opcji na rynku pracy.

e W odniesieniu do rozwoju umiejetnosci, zazielenienie gospodarki moze doprowadszi¢
do nastepujgcych skutkdw opisywanych w literaturze: a) wzrost zapotrzebowania na
umiejetnosci wysokiego poziomu,

b) ulepszenie zamiast zmiany istniejgcego zestawu umiejetnosci, c) wazrost
negatywnych  rozbieznoSci  miedzy  wysoko  wykwadlifikowanymi i mniej

12 Dane w tabelach (o ile nie okreslono inaczej) pochodzg z CEDEFOP i obejmujg 33 kraje: 27 panstw UE, kraje
kandydujace (Chorwacja, byta jugostowianska republika Macedonii, i Turcja) oraz Islandia, Norwegia i Szwajcaria.
Definicje sektoréw znajdujqg sie w Zatgczniku 1.
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wykwalifikowanymi pracownikami, co dopiero z czasem bedzie ulegaé poprawie, d)
wywarcie znacznej presji dostosowania sie na pracownikdw nisko wykwalifikowanych
w sektorach wysokoemisyjnych (zwtaszcza infrastruktura publiczna, budownictwo i
chemia), e) wzrost zapotrzebowania na umiejetnosci przekazywalne obejmujgce m.in.
umiejetnosci STEM (nauki Sciste, technologia, inzynieria i matematyka), nabywanie
réznych umiejetnosci, umiejetnosci interdyscyplinarne i inne umiejetnosci, takie jak
nadawanie znaczenia (sense making), inteligencja spoteczna, nowatorskie i
adaptacyjne myslenie, kompetencje miedzykulturowe, kompetencje budowane na
mocy i ograniczeniach komputerowego przetwarzania informacji, znajomosé nowych
medidéw, umiejetnos¢ tworzenia kreatywnych rozwiqzan i wykorzystywania ich
praktyce, zarzgdzanie kognitywne i wirtualna wspdtpraca.

e Rola zwigzkéw zawodowych jest szczegdlnie wazina w poprawie sytuacji nisko
wykwalifikowanych i mtodych pracownikédw w wybranych sektorach. Potencijat
rozwoju karier niesiony przez zazielenienie w sektorach jest blisko zwigzany z
charakterem zwigzkowych miejsc pracy, gdzie stanowiska i progresja na $ciezce kariery
z jednego stanowiska na inne jest wpisana w szerszy zestaw rokowan miedzy
pracownikami a kierownictwem. Z uwagi na w pewnym stopniu przewidywalng nature
procesdw dostosowania istnieje duzy zakres, w ktérym zwigzki zawodowe mogg
wspodtpracowac z partnerami w celu utatwienia procesu transformacii dla nisko
wykwalifikowanych i mtodych pracownikdw. Ten raport oraz towarzyszgce mu opisy
sektoréow identyfikujg wiecej inicjatyw zwigzkowych majgcych na celu rozwdj zielonych
umiejetnosci u mtodych pracownikdw w pordwnaniu z ilosciq inicjatyw w zakresie
wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy.

e Przeglgd literatury oraz ankieta przeprowadzona wsrdéd organizaciji cztonkowskich ETUC
wykazaty, ze w obecne] chwili wiekszos¢ inicjatyw zwigzkowych dotyczgcych
zrdbwnowazonego zatrudnienia mtodych ma na celu zazielenienie istniejgcych miejsc
pracy i/lub ogdlne zwiekszenie swiadomosci. Chociaz dziatania te sg cenne, inicjatywy
takie nie docierajg do sedna sprawy, czyli do samego procesu produkcyjnego i jego
wptywu na Srodowisko. W zwigzku z tym potrzeba ambitnych inicjatyw zwigzkéw
zawodowych w konkretnych sektorach lub w konkretnych kluczowych dziataniach
przedsiebiorstw, ktére tqczytyby szkolenia i/lub wyszukiwanie i tworzenie miejsc pracy
dla mtodych pracownikéw z dziataniami przeksztatcajgcymi role pracownikdw w
procesach zazieleniania, badajgc potencjat dziatah zbiorowych itd., np.: projekt Lucas
Aerospace, inicjatywa zwigzku Unite w browarze Magor Brewery oraz projekt
szkoleniowy DGB ,Efektywnos¢ wykorzystania zasobdéw dla pracownikéw i rad
zaktadowych”, ktére pomimo tego, ze nie sqg skierowane bezposrednio do mtodych
pracownikdéw, stanowig dobry przyktad w tym wzgledzie.

3.1. Wybor sektoréw

Celem tego badania jest przedstawienie potencjatu zatrudnienia i zachodzgcych zmian
demograficznych w réznych sektorach w powigzaniu z zazielenianiem gospodarki. Dobor
sektoréw zostat przeprowadzony w oparciu o ponizsze kryteria.
1. Inaczenie sektoréw w zakresie udziatu w emisjach gazdw cieplarnianych i
potencjatu/implikacii dla efektywnosci wykorzystania energii i zasobow.
2. Skutki nowych Srodowiskowych polityk dla zatrudnienia (oprécz polityk juz aktualnie
wdrazanych) we wszystkich sektorach.
3. Udziat mtodych pracownikdw w sektorach z uwzglednieniem jego dynamiki w latach
2008-2011.
4. Stopieh zapotrzebowania na zastepowanie pracownikdw w wyniku odchodzenia na
emeryture, migracji, $miertelnosci lub zawodowej/sektorowej mobilnosci istniejgcych
pracownikéw.

Na podstawie powyzszych kryteridw do badania wybrano nastepujgcych osiem sektordw!3:
1. Sektor motoryzacyjny;

13 Dokument zawierajgcy dowody potwierdzajgce wybdr tych osmiu sektordw jest dostepny w ETUC.
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Sektor chemiczny;

Sektor budowlany;

Sektor dystrybucyjno-handlowy;

Sektor meblowy;

Sektor teleinformatyczny;

Sektor tekstylny;

Sektor infrastruktury publicznej (w tym elekirycznos¢, gaz i woda, z wytqczeniem
odprowadzania Sciekdw).

NGO~ WwN

Powyzsze sektory mogg obejmowacd spdtki publiczne, w ktdérych zwigzki zawodowe sq zwykle
liczniejsze. Jednak wiekszos¢ firm w tych sektorach jest prywatnych. Sektory publiczne, takie
jak opieka zdrowotna i edukacja, nie zostaty wybrane do badania, poniewaz sg one
uznawane za mniej istotne (przynajmniej bezposrednio), jesli chodzi o np. emisje gazédw
cieplarnianych lub skutki nowych polityk srodowiskowych dla zatrudnienia.

Ponizej podsumowane zostaty tfrendy demograficzne, w zatrudnieniu oraz w rozwoju
umiejetnosci, ktdre sq istotne we wszystkich wskazanych sektorach. W opisie tym uwzgledniono
whnioski ptyngce z literatury tematu i analiz przypadku ilustrujgcych dziatania zwigzkéw w
zakresie zatrudnienia i szkolenia. Trendy wystepujgce w poszczegdlinych sektorach
przeanalizowano w opisach tych sektorow, ktdére towarzyszg temu raportowi jako osobne
dokumenty.

3.2. Trendy demograficzne i w zatrudnieniu'4
Znaczenie wybranych sektoréw

Dobdr sektordw jest wywazony zardwno jesli chodzi o wielko$¢ (duze/mate) sektordw, jak i o
ich charakter (produkcyjne/ustugowe). Na Rysunku 8 i w Tabeli 3 ponizej pokazano, ze osiem
wybranych sektoréw odpowiada w przyblizeniu za 1/3 catego zatrudnienia w Europie — w
2010 r. w odmiu wybranych sektorach zatrudnionych byto niemal 77 miliondw pracownikdw w
poréwnaniu z 260 milionami w catej gospodarce.

Rysunek 8: Dynamika zatrudnienia w wybranych sektorachi  Tabela 3: Udzial pracownikéw

w catej gospodarce, w tysigcach oséb zatrudnionych w wybranych sektorach
jako wartosci procentowe tqcznego
zatrudnienia w catlej gospodarce

244404 268698 271922 2010 | 2025

030474 243845 261694 297867 Sektor tekstylny 1.4 1.1
Sektor chemiczny 1.4 1,4

Sektor motoryzacyjny 0,9 0,9

Sektor meblowy 1.4 1.3

Sektor infrastruktury publicznej 1.1 1.0

Sektor budowlany 6.8 6.9
Sektor dystrybucyjno-handlowy 14,5 15,4

72615 75226 77148 74979 77954 80003 82101 Sektor teleinformatyczny 2,0 2,1
] . . . . . . , 8 wybranych sektorow 29,6 30,2
1995 2000 2005 2010 2015 2020 2025 Zrédto: Wyliczenia autoréw na podstawie
danych CEDEFOP
el [ otal economy 8 selected sectors

irédto: Wyliczenia autoréw na podstawie danych CEDEFOP
Trendy demograficzne i w zatrudnieniu

W Tabeli 4 pokazano, ze wiekszos¢ mtodych pracownikdw w o$miu wybranych sektorach
pracuje w handlu detalicznym, specjalistycznych dziatalnosci budowlanej, handlu hurtowym
(dystrybuciji), budowie budynkdw i w sektorze motoryzacyjnym. Jednak najwiekszy udziat
mtodych pracownikdw w tqcznej sile roboczej przypada na handel detaliczny, sektor tekstylny

14 Cze$¢ danych w tej i innych sekcjach zostata opracowana przez autoréw na podstawie prognoz CEDEFOP
dotyczgcych popytu i podazy umiejetnosci do 2025 r. obejmujgcych 33 kraje: 27 panstw UE, kraje kandydujgce
(Chorwacja, byta jugostowianska republika Macedonii, i Turcja) oraz Islandia, Norwegia i Szwajcaria.
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(z wyjgtkiem sektora produktéw skérzanych), sektor meblowy oraz specjalistyczng dziatalno$é
budowlanag.

Tabela 4: Udziat pracownikéw w wieku 15-24 lata w tgcznym zatrudnieniu (15+) w 2011 r. wedtug
aktywnosci gospodarczej

tACINIE .
Aktywnos$¢ gospodarcza (NACE, wer. 2, poziom dwucyfrowy) LACINIE A(15 i Udziat
(15-24) wiece)] w %
Handel detaliczny, z wytgczeniem handlu pojazdami samochodowymi i motocyklami 3792,6 221048 17.2%
Produkcja odziezy 297.5 2180,9 13,6%
Roboty budowlane specjalistyczne 1245,6 10065 12.4%
Produkcja wyrobodw tekstylnych 141,5 1323.8 10.7%
Produkcja mebli 149,7 1498,7 10,0%
Produkcja skér i wyrobdw ze skér wyprawionych 55,8 583,7 9.6%
Produkcja pojazddw samochodowych, przyczep i naczep 310,1 3268,7 9.5%
Roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem budynkdw 593.3 6289.,4 9.4%
Produkcja wyrobdw z gumy i tworzyw sztucznych 164,6 1804,9 9.1%
Produkcja komputerdw, wyrobdw elektronicznych i optycznych 148,3 1730.6 8.6%
Roboty zwigzane z budowq obiektdw inzynierii Igdowej i wodnej 156.3 1944,3 8.0%
Handel hurtfowy, z wytgczeniem handlu pojazdami samochodowymi i motocyklami 650,7 8348.9 7.8%
Dziatalno$¢ ustugowa w zakresie informacii 29,4 398 7.4%
Produkcja chemikalidw i wyrobdw chemicznych 106,5 1524,3 7.0%
Dostawy elektryczno$ci, gazu, pary i klimatyzacja 113,1 1801,4 6.3%
Dziatalno$¢ zwigzana z oprogramowaniem, doradztwem w zakresie informatyki i dziatalnosci
powigzane 177.4 2838,4 6,3%
Produkcja podstawowych substancii farmaceutycznych oraz lekdw i pozostatych wyrobdw
farmaceutycznych 53.3 860.2 6.2%
Pobdr, uzdatnianie i dostarczanie wody 19.0 509.5 3.7%
L ACZNIE — Wszystkie aktywno$ci NACE 24 130.1 249 664,2 9.7%

Statystyki obejmujg 27 panstw EU plus IS, NO, TR, CH, HR (brak danych dia AD, LI, MC i SM). W przypadku wielu
szczegotowych aktywnosci odrebne dane krajowe nie sq dostepne.

Tabele zestawiono wedtug sporzgdzonej przez Eurostat klasyfikacji wybranych sektoréw przedstawionej w Zatgczniku
1.

irédto: Badanie sity roboczej Eurostat

W Tabeli 5 pokazano, ze udziat osdb zatrudnionych od 2010 r. do 2025 r. w wybranych
sektorach prawdopodobnie wzro$nie w wyniku prognozowanej pozytywnej dynamiki w
najwiekszych z  wybranych sektoréw: budowlanym, dystrybucyjno-handlowym i
teleinformatycznym. Najwiekszy ujemny trend w udziale oséb zatrudnionych jest
prognozowany w sektorach tekstylnym, natomiast sektory meblowy i infrastruktury publicznej
najorawdopodobniej odnotujg jedynie niewielki spadek (zob. Tabela 5). Udziat oséb
zatrudnionych w sektorach chemicznym i motoryzacyjnym ma wedtug prognoz pozostaé na
stabilnym poziomie w tym okresie.

Tabela 5: Dynamika zatrudnienia (%) i kluczowe wskazniki zatrudnienia (w tysigcach), 2010-2025

Dynamika zatrudnienia Kluczowe wskazniki zatrudnienia, w tysigcach
¢ . Srednia roczna Srednia roczna
Srednia roczna i
stopa wzrostu stopa Zapotrzebowanie
stopa wzrostu B . . Nowe N
A . bezposredniego | zapotrzebowania e na zastepowanie tqczne
bezposéredniego - . miejsca .
. zatrudnienia w na zastepowanie odchodzqgcych zapoftrzebowanie
zatrudnienia w pracy A
latach 2010- odchodzgcych pracownikow
latach 1995-2010 )
2025 pracownikow
Sektor tekstylny -3,14% -0.99% 2.30% -543 1482 939
Sektor chemiczny -0.82% 0.12% 2,44% 48 1633 1701
Sektor motoryzacyjny -0,15% 0,08% 2.36% 28 996 1024
Sektor meblowy 0.24% -0,14% 2,42% -78 1609 1531
Sektor infrastruktury publicznej -0.72% -0,58% 2.53% -254 1320 1066
Sektor budowlany 0.57% 0,40% 2,40% 1048 7549 8597
Sektor dystrybucyjno-handlowy 1,19% 0.76% 2,61% 4317 17 767 22 084
Sektor teleinformatyczny 2.22% 0.68% 2.58% 536 2442 2978
8 wybranych sektorow 0,40% 0,44% 2,46% 5122 34798 39 920
tgcznie gospodarka 0.79% 0.31% 2.77% 12 055 131 288 143 343

irédto: Wyliczenia autoréw na podstawie danych CEDEFOP

Jak sugerujg dane bezwzgledne w Tabeli 5, wérdd wybranych sektoréw sektory budowlany i
dystrybucyjno-handlowy oraz teleinformatyczny bedqg gtdwnym zrédtem wzrostu zatrudnienia
w latach 2010-2025. Dane pokazujg, ze najwieksze trzy z wybranych sektorow — budowlany,
dystrybucyjno-handlowy i feleinformatyczny — prawdopodobnie zanotujg duzo wiekszy wzrost
zatrudnienia niz $rednia dla cate] gospodarki i prawdopodobnie utworzg okoto potowe
nowych miejsc pracy w okresie od 2010 r. do 2025 r. (okoto 6 miliondw z 12 miliondw wszystkich
nowych miejsc pracy). Zapotrzebowanie na zastepowanie odchodzgcych pracownikdéw w
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tych sektorach bedzie nie bardziejintensywne niz srednia dla catej gospodarki, ale prognozuje
sie, ze w tym okresie bedzie stanowi¢ okoto 1/5 catego zapotrzebowania na zastepstwo
(okoto 28 milionédw ze 131 miliondw miejsc pracy, na ktérych zastepowani bedq pracownicy).
W wyniku tego tgczne zapotrzebowanie na pracownikdw (nowe miejsca pracy plus
zapotrzebowanie na zastepowanie odchodzgcych pracownikéw) w tych trzech sektorach
prawdopodobnie bedzie stanowi¢ niemal jedng czwartg tej wartosci dla catej gospodarki
(okoto 33,7 miliona z 143,3 miliona potfrzebnych migjsc pracy).

Dane z Tabeli 5 zostaty przedstawione na Rysunku 9, ktdéry pokazuje, ze osiem wybranych
sektorow bedzie tgcznie odpowiadacd za okoto 40% tqcznych nowych miejsc pracy, 27%
tgcznego zapotrzebowania na zastepowanie odchodzgcych pracownikdw i 28% tgcznego
zapotrzebowania na pracownikow.

Rysunek 9: Lgczne zapotrzebowanie na pracownikéw w wybranych sektorach w latach 2010-2025,
w tysigcach i udziat

Zapotrzebowanie na
zastepowanie odchodzgcych

Nowe miejsca pracy w
pozostatych sektorach
gospodarkiw latach

Nowe miejsca pracy w Zapotrzebowanie na
8 sektorach w latach zastepowanie odchodzgcych

2010-2025 pracownikow w 8 sektorach w pr::::)r::::]w(\:; pz;::;?:ch
5122 (42%) 2010-2025 latach 2010-2025 EOSP

6933 (58%) 34798 (27%) Iat:;l;;gl{;l;:}l]zs

tgczne zapotrzebowanie na
zastepowanie odchodzgcych
pracownikow w latach 2010-2025
131288

tgczne nowe miejsca pracy w latach
2010-2025
12 055

taczne
zapotrzebowanie na
nowych pracownikow
w latach 2010-2025
143 343 (28% i 72%)

irédto: Wyliczenia autoréw na podstawie danych CEDEFOP

Skutki zazielenienia dla zatrudnienia

Ogdlnie prognozuije sie, ze polityki wymagane do realizacji unijnych celéw 20-20-20 bedqg
miaty niewielki wptyw na ogdlny poziom zatrudnienia. Wiekszo$¢ badan wskazuje skromne
pozytywne efekty dla zatrudnienia, rosngcego o okoto 1%-1,5% (warto$¢ netto) do 2020 r., a
wyniki z modeli prognozowania pokazujq, ze na poziomie zbiorczym polityki w niewielkim
stopniu wptywajg na tgczne poziomy zatrudnienia (Cambridge Econometrics et al, 2011).

Najnowsze prognozy scenariuszowe, anadlizujgce wytqcznie wptyw dodatkowych polityk
niezbednych do osiggniecia celdw energetycznych i klimatycznych, przewidujg utworzenie
dodatkowych 250 000 miejsc pracy w UE do 2020 r. w wyniku polityk niskoemisyjnych, czyli
wzrost o 0,16% w pordwnaniu z dotychczasowym przypadkiem postepowania (CEDEFOP,
2013). Poniewaz niskoemisyjne branze zwykle wymagajg relatywnie wiekszej liczby
pracownikéw na jednostke produkcii, wzrost liczby miejsc pracy zwigzany z przejsciem do
gospodarki niskoemisyjnej rownowazy straty miejsc pracy w sektorach zmniejszajgcych sie,
zapewniajgc w rozliczeniu niewielki pozytywny efekt dla zatrudnienia.

Jak wynika z Tabeli 6, skutki dla zatrudnienia niesione przez nowe polityki wymagane w celu
realizacji unijnych celdw 20-20-20 bedq rdznity sie w zaleznosci od sektora. Niedawne prognozy
makroekonomiczne (Cambridge Econometrics et al, 2011) pokazujq, ze najwieksze relatywne
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(jedli chodzi o udziaty) negatywne skutki dla zatrudnienia w 27 panstwach UE sg oczekiwane
w sektorach tekstylnym, infrastruktury publicznej, meblowym, a najwieksze relatywne
pozytywne skutki dla zatrudnienia sq oczekiwane w sektorze budowlanym. Najwieksza zmiana
poziomu zafrudnienia (pozytywna lub negatywna) nastgpi w sektorach budowlanym,
tekstylnym, meblowym, teleinformatycznym oraz dystrybucyjno-handlowym.

Tabela é: Bezwzgledny wplyw nowych polityk w sprawie zmian klimatycznych na zatrudnienie w 27
panstwach UE z prognozowanymi maksymalnymi i minimalnymi réznicami (w tysiqgcach i %) wzgledem
scenariusza bazowego w latach 2009-2020*

Sektor . Min. . Maks.

W tysigcach % W tysigcach %
Sektor motoryzacyjny 4,2 0,18 23,7 1,02
Sektor chemiczny -53.,4 -1,58 36,3 1,07
Sektor budowlany -291,4 -1,93 413,2 2,74
Sektor dystrybucyjno-handlowy -95,2 -0,27 30 0,09
Sektor infrastruktury publicznej -44,9 -3,18 -11,1 -0,79
Sektor meblowy -112,4 -4,28 10,8 0,41
Sektor teleinformatyczny -103 -2,5 18 0,4
Sektor tekstylny -171.8 -7,20 15,1 0,63
8 wybranych sektoréw -867.9 -1.3 536 0,8

* Na podstawie klasyfikacji NACE wer 1.1, dane poziomu dwucyfrowego. Scenariusz bazowy na podstawie prognozy PRIMES 2009.

PRIMES to ogdlinoeuropejski model energetyczny stosowany do prognozowania, opracowywania scenariuszy i analiz wptywu polityk

do 2030r.; zob. Komisja Europejska (2010). Scenariusz bazowy juz obejmuje duzo zistniejgcej polityki sSrodowiskowej i wszelkie powigzane
zmiany na rynku pracy, do ktérych prowadszi (uwzglednia okoto potowe redukciji emisji CO2 od 1990 r. wymagang do spetnienia 20-
procentowego celu w zakresie emisji). Scenariusze minimum i maksimum obejmujg efekty nowych polityk srodowiskowych zamiast
ogdlnych efektdw wszystkich dziatah w obszarze ochrony $rodowiska. Scenariusze minimum i/lub maksimum mogg rozni¢ sie w
poszczegdlnych sektorach. Wiecej szczegotéw mozna znalez¢ z przywotywanym badaniv.

Zrédto: Opracowanie wtasne autoréw na podstawie: Cambridge Econometrics et al (2011)

Skutki dla zatrudnienia niesione przez nowe polityki wymagane w celu realizacji unijnych celéw
20-20-20 mogqg rézni¢ sie w zaleznos$ci od kraju i regionu. Szacuje sie, ze naciski na
dostosowanie wynikajgce z zazieleniania bedq pojawiaty sie gtéwnie w sektorze
wysokoemisyjnym's. Wedtug niedawnego badania istniejg znaczne rbzinice miedzy
panstwami cztonkowskimi UE w udziale pracownikéw zatrudnionych w  sektorze
wysokoemisyjnym osiggajgce ponad 52% wsrdd nowych cztonkéw (10 panstw UE) w
poréwnaniu z niewiele ponad 40% wsrdd 15 starych panstw cztonkowskich (Komisja Europejska
— ILO, 2011q). Jedli wzig¢ pod uwage jedynie 15 pierwszych branz pod wzgledem wielkosci
emisji (poniewaz traktowane zbiorczo jako sektor wysokoemisyjny odpowiadajqg za okoto 95%
tgcznych emisji CO2 i okoto 85% wszystkich emisji generowanych przez produkcje), réznica
miedzy starqg Pietnastkg a nowq Dziesigtkq panstw cztonkowskich jest jeszcze wieksza — ponad
1/5 wszystkich pracownikéw w panstwach nowej Unii pracuje w 15 pierwszych branzach pod
wzgledem wielkosci emisji, czyli ponad dwa razy wiecej niz w panstwa starej Unii (9,5%).

Dtugofalowe efekty na zatrudnienie wynikajgce z zazieleniania gospodarki bedg w duzej
mierze zalezaty od poziomdw inwestycji. Wedtug Cambridge Econometrics et al (2011) po
okresie do 2020 r. ilos¢ trwale wygenerowanych miejsc pracy moze byc¢ niestabilna, chyba ze
poczgtkowe poziomy inwestycji zostang utrzymane lub prowadzone bedg nowe inwestycje. Z
pewnoscig wystgpi popyt na miejsca pracy, gdzie pracownicy bedqg utrzymywani i
zastepowani, ale bedzie on duzo mniejszy niz popyt na nowe miejsca pracy stymulowany w
okresach intensywnych inwestycji. W tych sektorach, w ktérych prowadszi sie duze inwestycje,
mogqg wystepowac specjalistyczne podsektory, w ktdrych mogq pojawiac sie niekorzystne
efekty (np. wegiel, produkcja benzyny i oleju napedowego, nawozy, wapno, aluminium i
transport drogowy towardw).

Dtugofalowe skutki dla zatrudnienia netto zazieleniania gospodarki bedq zalezaty nie tylko od
skali i intensywnosci inwestyciji, ale takze od innych czynnikdw, takich jak ucieczka emisji, ceny
emisji i energii. Ogdlne skutki dla zatrudnienia ,netto” to suma skutkdw bezposrednich i

15 Sektor wysokoemisyjny obejmuje wszystkie wysokoemisyjne branze lokujgce sie powyzej mediany pod wzgledem
emisji gazéw cieplarianych (Komisja Europejska — ILO, 2011a).
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posrednich (1j. zmian ilosci miejsc pracy w tahcuchach wartoécii dostaw). Posrednie skutki dla
zatrudnienia sq frudne do pomiaru i wymagajg ztozonych modeli ekonometrycznych. Jednak
trudno$¢ w pomiarze nie oznacza, ze skutki posrednie, a tym samym skutki dla zatrudnienia
netto, mozna ignorowac.

W Tabeli 7 pokazano cztery rézne scenariusze bezposrednich i posrednich skutkéw dla
zatrudnienia wynikajgcych z polityk klimatycznych: utrata miejsc pracy (scenariusz A), zielone
miejsca pracy i nizsza produktywnos¢ (scenariusz B), utrata brudnych miejsc pracy (scenariusz
C) i zielony rozwdj (scenariusz D). W Tabeli tej pokazano, ze posrednie skutki mogg odgrywac
bardzo wazng role w scenariuszach A i B. Z drugiej strony, jesli chodzi o scenariusze C i D,
negatywne poérednie skutki mogg miec nikte znaczenie, w zwigzku z czym mozna je
zignorowad. Jednak zwtaszcza w krétkim terminie i przy zatozeniu wysokich celéw redukciji
emisji, ceny energii prawdopodobnie znacznie wzrosng, niosgc ze sobq wazny posredni skutek
negatywny dla poziomu zatrudnienia.

Tabela 7: Bezposrednie i posrednie skutki dla zatrudnienia wynikajace z polityk klimatycznych — réine
scenariusze

Glownferzisggmri\: skutki Gtéwnie pozytywne skutki bezposrednie
A. ,Utrata miejsc pracy” B. ,Zielone miejsca pracy, ale nizsza
e  Zielona energia o wyzszym koszcie produktywnosé”
e wyzsza cena emisji (paliwa e  brak duzych ucieczek emisji
kopalne) e bezposrednie utraty miejsc pracy
Gléwnie . L{cieczki emisji o . umiarkowane . ) . .
negatywne e silny spogek fradycyjnej ,,orudnej” e  wzrost znaczenia energii odnovylglnej
skutki p_rodukcp . o . w;rost liczby nlskoe’ml_syjnych miejsc pracy
posrednie . niewystarczajgca ilo$¢ nowych . nizszy realny dochdd i negatywne skutki
niskoemisyjnych lub zielonych posrednie
inicjatyw e nizsza produktywnoscé
e nizszy PKBirealny dochdd; e 0gdlne skutki dla zatrudnienia to suma
e negatywne sprzezenie zwrotne gtéownie pozytywnych skutkéw bezposrednich i
negatywnych skutkéw posrednich
C. ,Utrata brudnych miejsc pracy” D. ,Zielony rozwéj”
e bezpodrednie utraty miejsc pracy ¢ nowa efektywna zielona lub niskoemisyjna
(,brudna” produkcja) produkcja energii
e ucieczki emisji e  brak duzych ucieczek emisji
. pewien — ale niewysoki — wzrost . nowe dziatania produkcyjne w sektorze
Gléwnie ;nggzgnio engrgii odno\./vi.olnej i przemysfoyvym (efgkfywno energefycgnie
pozylywne ilodci mskoenmsymych miejsc pracy Technolpglo; bardziej zielona produkcja w .
skutki . pozytywne ;kufk| posrednie B trodycymch sektorach), pe’mg kompenquo
posrednie poprzez wyzszq produktywnosé utraty miejsc pracy w ,,brudnej” produkciji
kompensujgcq negatywne skutki e wieksza lub przynajmniej nie mniejsza
wyzszych kosztéw energii dia produktywnos$¢; brak negatywnych skutkdw
realnego dochodu dla PKB, realnego dochodu i
dtugoterminowego zatrudnienia (w
poréwnaniu z dotychczasowym przypadkiem
postepowania)

irédto: Opracowanie wtasne autoréw na podstawie: EMCO, 2010.
Implikacje i obszary dziatania dla zwigzkéw zawodowych

Wazne jest rozwazenie implikacji omdéwionych powyzej trenddw w zatrudnieniu dla polityk i
strategii zwigzkéw zawodowych. Implikacje te mogg sie bardzo rézni¢ i bedq zaleze¢ od
postawy przyjetej przez poszczegdlne zwiqzki zawodowe w odniesieniu do stosunku miedzy
miejscami pracy a Srodowiskiem. Réathzel i Uzzell (2011) wskazujg cztery powtarzajgce sie
wpostawy”, jakie zwigzki zawodowe przyjmujqg lub mogq przyjac w tym obszarze (Tabela 8).
Mogg one siegac¢ od postawy protechnologicznej zaktadajgcej brak negatywnych skutkdw
dla zatrudnienia wynikajgcych z zazielenienia gospodarki do perspektywy ruchu spotecznego,
w ramach ktére] zwigzki zawodowe mogg promowac alternatywne formy produkcii. Te
postawy wzajemnie sie nie wykluczajg. Elementy kilku postaw mozna stosowac w tym samym
czasie. Okreslone postawy iich elementy przyjmowane przez poszczegdlne zwigzki zawodowe
zalezg od historii zwiqzku i cztonkdw zwigzkdw zawodowych, ktérych opracowujq strategie i
polityki zwigzkdw.
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Tabela 8: Postawy zwigzkéw zawodowych ilustrujgce sposdb postrzegania przez nie stosunku miedzy
miejscami pracy a srodowiskiem

Ta postawa zaktada, ze ochrona srodowiska nie stanowi zagrozenia dla pracownikdw, poniewaz
zielone inicjatywy wygenerujg nowe miejsca pracy, oraz ze gospodarka niskoemisyjna moze
powstaé w wyniku rozwoju gospodarczego. Powyzsze rozumie sie jako rozwdj gospodarczy
spetniajgcy dwa blizniacze cele ochrony przemystu poprzez modernizacije i ochrony srodowiska
poprzez mniejsze emisje. Ta postawa nie uwzglednia spotecznych aspektédw pracy (np. mozliwosci
ograniczenia zapotrzebowania na prace w wyniku wiekszej efektywnosci pracy zapewnianej przez
technologie).

Wiara w
technologie

Ta perspektywa sugeruje, Zze zmiana srodowiska i zmiana spoteczna muszq postepowaé
réwnolegle. Rozmdwcy Rathzel/Uzzella wyznajgey ten poglad podkresiali bliski zwigzek miedzy
zawodem i osobistq tozsamosciq, przyktad: istniejq siine spotecznie postrzegane réznice miedzy
pracg manualng a biurowq czy rolami zehskimi i meskimi; zmiana w zawodach moze zagrozi¢
Przemiany poczuciu tozsamosci zwigzanemu z takimi poszczegdlnymi rolami. Badacze sugerujq, ze nalezy ten
spoteczne aspekt wzig¢ pod uwage w programach szkolenia do pracy na ,zielonych stanowiskach”, ktére
muszq przedstawiaé prace jako upodmiotawiajgcq i interesujacq, aby odniesé sukces.
Uznawanie branzy chemicznej lub weglowej jako ,,brudne” moze alienowac ich pracownikdw z
dziatan zwigzanych ze zmianami klimatycznymi poprzez podwazanie ich poczucia tozsamosci i
dumy z pracy.

To argument za tym, ze zwigzkowcy powinni sie w petni zaangazowaé w dialog z pracownikami i
wypracowaé wspdlnqg wizje spetniajgcq krétkoterminowe potrzeby pracownikdw. Te interesy
mogaq stuzy¢ do opracowania polityk obustronnie korzystnych, ktére ograniczajq konflikty miedzy
ochronq miejsc pracy a ochronqg srodowiska. Na przyktad jeden zwigzek zawodowy pracownikdéw
transportu zacheca cztonkdw-kierowcodw ciezaréwek do spedzania mniej czasu na drodze, aby
umozliwi¢ wiekszy transport towardw drogg kolejowq lub wodnq (przy zapewnieniu, ze dany
tadunek zawsze jest transportowany ciezaréwkg przynajmniej przez czesc trasy, jakq pokonuije), co
pozwolitoby kierowcom spedzac¢ wiecej czasu z rodzing i stworzytoby bardziej zréwnowazony
system fransportu.

Wspédlne
interesy

Ta perspektywa polega na przekonaniu, ze inicjatywy srodowiskowe powinny wigzac sie z
szerszymi wzgledami spotecznymi, takimi jak bezpieczenstwo i higiena pracy, a nawet
demokracja. W rozumieniu tej postawy zwiqzki zawodowe sqg ruchami spotecznymi, ktére nie tylko
chroniq swoich pracownikéw, ale takze warunki zycia i pracy catego spoteczenstwa. W ramach
tej postawy zwiqzki mogq na przyktad odgrywac role w poprawie ogdinej kondycji ludzi poprzez
zapewnianie zdrowszego Srodowiska lub kwestionowanie zastatych form produkciji i
opracowywanie alternatyw dla nich.

Ruch
spoteczny

irédto: Opracowanie wiasne autoréw na podstawie: Réthzel and Uzzell, 2011.

Przeglgd literatury, podobnie jak w przypadku ankiety przeprowadzonej wsréd organizacii
cztonkowskich ETUC (zob. rozdziat 4, sekcja 4.3), podaje jedynie kilka przyktaddw inicjatyw
zwigzkdw zawodowych majgcych na celu tworzenie i wyszukiwanie miejsc pracy dla mtodych
pracownikéw w zwigzku ze zréwnowazonym rozwojem. Potwierdzajq to inne badania. Na
przyktad badania przeprowadzone przez Departament Badan Rynku Pracy na zlecenie
Kongresu Zwiqzkéw Zawodowych (TUC) w 2009 r. (1300 respondentdw)!é i 2012 r. (1200
respondentdw)!? pokazaty, ze jedynie 7% respondentéw stwierdzito, ze ich pracodawca
tworzy jakiekolwiek ,,zielone™” nowe miejsca pracy. Chociaz to pytanie nie dotyczyto konkretnie
wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy dla mtodych pracownikéw, niski udziat pracodawcow
tworzgcych nowe zielone miejsca pracy wskazuje na ograniczone mozliwosci w tym obszarze.

Istniejgce inicjatywy zwigzkowe majgce na celu wyszukiwanie i tworzenie zrdwnowazonych
miejsc pracy dla mtodych pracownikdw réznig sie znacznie w zakresie m.in. skali i ambicii,
postawy, w jakg sie wpisujg, oraz partnerdw, jakich angazujg. Niedawna inicjatywa podjeta
przez Wtoskg Powszechng Konfederacje Pracy (CGIL) majgca na celu uruchomienie
programu ,Piano del Lavoro” (zob. Ramka 1 ponizej) to przyktad ambitnego i
autonomicznego dziatania zwigzkowego w celu zainicjowania ruchu spotecznego w obszarze
zazieleniania branz, ktéry w sprzyjajgcych okolicznosciach pozwolitby stworzy¢ znaczng ilo$¢
zrdbwnowazonych miejsc pracy.

Ramka 1: Program ,,Plan for Jobs” Wtoskiej Powszechnej Konfederacji Pracy

YInformacje dotyczgce ankiety z 2009 r. dostepne pod adresem:
http://www.Ird.org.uk/issue.php2pagid=45&issueid=1319.
V7Informacje dotyczgce ankiety z 2012 r. dostepne pod adresem:
http://www.Ird.org.uk/issue.php2pagid=45&issueid=1529.
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26 stycznia 2013 r. Wtoska Powszechna Konfederacja Pracy (CGIL) rozpoczeta program ,,Piano del Lavoro™ jako
nadzwyczajng odpowiedz na bardzo trudne warunki gospodarcze i spoteczne panujace we Wtoszech w 2013 .
Gtéwnym argumentem za wprowadzeniem i wdrozeniem tego programu byto to, ze rozwdj niosgcy ze sobg nowe
miejsca pracy jest jedynym wyjsciem z kryzysu, procesu deindustrializacji i efektéw utraty miejsc pracy w branzy
turystycznej w kraju. Poprzez te inicjatywe CGIL zdecydowata sie wyjs¢ poza tradycyjne granice reprezentacji i
dziatania polityczne, przeprowadzajgc konsultacje z catg organizacjq i pracownikami w sprawie mozliwosci
wsparcia projektu w interesie catego kraju, a nie tylko rynku pracy (tzn. program ma na celu zmiane modelu
rozwoju i umozliwienie znalezienia drogi wyjscia z kryzysu).

Ten program ma na celu tworzenie nowych zréwnowazonych miejsc pracy dla mtodych oséb zwtaszcza w
regionach potudniowych, réwniez w celu ochrony istniejgcych miejsc pracy w bardziej tradycyjnych sektorach.
Program realizowany jest wg zatozenia, ze wszystkie miejsca pracy — nowe iistniejgce — muszq by¢ godne: oparte
na umowie, optacane i objete powszechnymi ostonami i szkoleniami. Nacisk potozony jest na nowe miejsca pracy
powigzane z réznymi zrbwnowazonymi dziataniami obejmujgcymi: ztozone utrzymanie terytorium i uwydatnienie
spuscizny kulturowej, gospodarke opartg na wiedzy oraz innowacyjnos¢ i zrdwnowazonose sieci infrastrukturalnych
(budownictwo, energia, tfransport itp.).

Program wymienia szereg obszaréw, w ktdrych konieczna jest pilna interwencja i utworzenie nowych miejsc pracy:
hydrologiczna reorganizacja terytorium; nieinwazyjne rolnictwo zgodne ze $rodowiskiem naturalnym; dziatania
zapobiegajgce trzesieniom ziemi w celu zabezpieczenia zabytkowych budynkdw; wdrozenie zabezpieczeh w
budynkach szkét; nieinwazyjne budownictwo zwigzane z procesami miejskiej regeneracji i oszczednosci energii;
tworzenie centréw zakupowych, nowe struktury konsumpcji i waloryzaciji miast; oszczednos¢ energii i redukcja
kosztéw energii dzieki wykorzystaniu odnawialnych zrédet; ,inteligentne” sieci do zarzgdzania przeptywami energii
elektrycznej; ochrona S$rodowiska i odzyskiwania zanieczyszczonych obszaréw; lokalny transport publiczny,
infrastruktura dla logistyki.

Program ma by¢ wdrazany w latach 2013-2015. Obejmuje on réwniez nadzwyczajny plan bezposredniego
tworzenia miejsc pracy, ktérego realizacja powinna rozpoczgc sie natychmiast. Plan ten zaktada natychmiastowqg
implementacje nastepujgcych elementdw: odzyskiwanie terytorium obejmujgce zatrudnianie mtodych i
wykwalifikowanych oséb; specjalne konkursowe egzaminy w procesie zatrudniania mtodych oséb w administracji
publicznej; ponowne zunifikowanie i zwiekszenie funduszéw na zwolnienia podatkowe z tytutu zatrudnienia
mtodych oséb i kobiet pod warunkiem statej umowy o prace; stworzenie nadzwyczajnego planu zatrudniania
mtodych osdb poprzez zatrudnianie lub interwencje publiczne.

tgczne zasoby niezbedne do implementacji tego planu wynoszg Srednio okoto 50 miliarddéw euro w trzyletnim
okresie 2013-2015, w tym 15-20 miliardéw euro na programy planu nadzwyczajnego bezposredniego tworzenia
miejsc pracy. Ocena ex ante wptywu programu stwierdza, ze w poréwnaniu ze scenariuszem podstawowym (brak
nowych polityk) program moze wygenerowac w latach 2013-2015 +2,9% nowych miejsc pracy i zmniejszy< stope
bezrobocia o 7%. Szacunki ekonometryczne przeprowadzone specjalnie dla programu ,,Piano del Lavoro” przez
Europejskie Centrum Badan (CER) wyliczajg mozliwo$¢ utworzenia ponad 1 miliona miejsc pracy w ciggu 3 lat, z
czego okoto 40% miejsc pracy przeznaczonych bytoby dla mtodych osdb w wieku 15-29 lat. Jednak jeszcze
niemoZliiwe jest zmierzenie rzeczywistych efektéw tej inicjatywy, poniewaz zostata ona rozpoczeta bardzo
niedawno — a uruchomienie poszczegdlnych programdw i mierzenie ich wynikdw na wszystkich lokalnych
poziomach wymaga sporo czasu.

Tre$¢ programu ,,Piano del Lavoro” jest otwarta do dyskusji, a lokalne struktury CGIL i jej federacje na kazdym
poziomie mogqg zgtasza¢ swoje propozycje do niej. CGIL zaangazuje réwniez inne organizacje zwigzkowe,
pracodawcdw, podmioty polityczne i instytucjonalne, organizacje pozarzgdowe i uniwersytety zaréwno w fazie
programowania, jak i wdrazania programu na poziomie lokalnym. Lokalne programy ,Piano del Lavoro” sg
opracowywane przez regionalne i lokalne konfederacje CGIL i majg prowadzi¢ do konkretnych rokowan w tej
sprawie z wtadzami (na poziomie regionalnym, prowincji lub miastal).

Niedawne zmiany zwigzane z tym programem znacznie poprawity dialog wewnetrzny miedzy zwigzkami i miedzy
zwiqzkami a pracownikami w niektérych pilnych kwestiach (np. $wiadczen dla oséb bezrobotnych). Jednak aby
zagwarantowac skuteczne wdrozenie tego programu, potrzebne sq silne polityczne dziatania oraz radykalna
zmiana polityk gospodarczych. Tworzenie miejsc pracy bedzie mozliwe, jesli rzgd przejdzie od programéw
oszczedno$ciowych do inwestycyjnych (zarbwno w sferze publicznej, jak i prywatnej). Jednak ogdiny sukces tej
propozyciji w tym i innych krajowych kontekstach zalezy od rzeczywistej popartej umowami sity i od rzeczywistych
dostepnych zasobdw (w tym unijnych i miedzynarodowych), a takze od zdolnosci partnerdw spotecznych i
aktordw politycznych do dotgczenia do dialogu i wspdlnego planowania.

irédta: CGIL (2013), dodatkowe informacje udostepnione przez CGIL.

Istniejg takze inicjatywy zwigzkdw zawodowych, ktdre sq jeszcze bardziej ambitne w zakresie
dziatan i majg na celu nie tylko wyszukiwanie i tworzenie nowych miejsc pracy dla mtodych
pracownikéw, ale takze m.in. umozliwianie rozwijania zielonych umiejetnosci, stosowne
poradnictwo oraz angazowanie sie w ztozone dziatania w zakresie zwiekszania Swiadomosci,
takie jak szkolenie ,,zielonych ambasadoréw”. Jednak to obszerne portfolio dziatah bytoby
niemozliwe bez szerokiego sojuszu roznych interesariuszy, z ktérych kazdy silnie wspiera ten sam
celinicjatywy. Jak twierdzq Réthzel i Uzzell (2013), ,,w wyniku potgczenia ochrony pracownikéw
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z ochrong $rodowiska naturalnego zwiqzki zawodowe muszg budowad sojusze z ruchami
Srodowiskowymi”. Te mysl mozna rozwing¢ o stwierdzenie, ze w celu zapewnienia efektywnosci
takich sojuszéw, muszqg rozciggac sie one poza jedynie przedstawicieli sfery pracy i srodowiska.
Dobrym przyktadem takiego sojuszu jest program Green Skills Partnership for London (zob.
Ramka 2 ponizej) prébujgcey potgczy¢ kilka postaw.

Ramka 2: Green Skills Partnership for London

Program Green Skills Partnership for London (GSPL) obejmuje zwigzki zawodowe, pracodawcdw, podmioty
edukacyjne, przedstawicieli spotecznosci, Rade Umiejetnosci Sektorowych (Asset, Summit i Construction), biura
posrednictwa pracy Job Centre Plus i rady gmin londyniskich London Borough Council. Program zostat stworzony
jako model w celu poprawy powigzan, budowania partnerstwa i realizacji szkoleh w zakresie zréwnowazonego
rozwoju i tworzenia mozliwosci zatrudnienia. Program ten ewoluowat przez 18 miesiecy od pierwszych
eksperymentdw we Wschodnim Londynie do pomysinie zrealizowanego programu pilotazowego w Potudniowym
Londynie, oraz do szerokiego partnerstwa na rzecz catego miasta. Jego inspiracjq byt realizowany na zachodnim
wybrzezu USA model ,,Apollo Alliance”, o ktérym informowacé w Zjednoczonym Krdlestwie miaty Institute of Public
Policy Research (IPPR) oraz inne organizacje, w tym Kongres Zwigzkéw Zawodowych (TUC).

Gtowne cele programu GSPL to wspdtpraca i innowacyjnosé wokdt zasad zrdwnowazonego rozwoju w ramach
rozwoju oddolnego, tworzenia lokalnych miejsc pracy, praktyk zawodowych/posrednictwa pracy/przyuczania
do zawodu w ramach zrdbwnowazonosci srodowiskowej, a takze inicjatywy klimatyczne i niskoemisyjne. Ponadto
projekt chce w innowacyjny sposéb angazowac spotecznosci, rowniez te najbardziej narazone i pokrzywdzone
w celu rozwigzania probleméw ubdstwa paliwowego, zmian klimatycznych i budowania zréwnowazonych
spotecznosci, promujgc Swiadomos$c kwestii srodowiskowych umoZliwicjgcg pracodawcom, rodzinom i
spotecznosciom wypowiadaé swoje potrzeby, samemu organizowac inicjatywy lub uczestniczy¢ w nich i
zwieksza¢ potencjat zatrudnienia. Projekt chce takze zapewniad poradnictwo swiadome kwestii srodowiskowych,
aktualne i rzeczowe dotyczqce kariery zawodowej i szkolen, zwtaszcza na rynkach renowacji, domowej energii,
odpaddw oraz energii i nowych eko-umiejetnosci. Program ten zapewnia szkolenia przygotowawcze, zwieksza
Swiadomos¢ kwestii srodowiskowych i rozwijania umiejetnosci cztonkdw lokalnych spotecznosci, tworzy miejsca
pracy, zapewnia posrednictwo pracy i, gdzie to mozliwe, staze i praktyki zawodowe dla licznej rzeszy mtodych
ludzi.

Do tej pory program ten przynidst liczne owoce swojego dziatania, np. 40 spotecznosciowych Liderdw Dyskusji
zostato przeszkolonych (na 3 kursach) w 2 gminach, zorganizowane zostaty 2 spotecznosciowe kursy
uSwiadamiajgce, 14 oséb zostato zapisanych na kurs przygotowania do nauczania w sektorze ustawicznego
ksztatcenia. Kolejne 6 osdb uczestniczy w ptatnych szkoleniach w niepetnym wymiarze godzin jako ,zieloni
ambasadorzy” w Lewisham College i zwigzku zawodowym UCATT w branzy budowlanej. Przeprowadzona zostata
rekrutacja na szkolenia z ,zielonych umiejetnosci” poswiecone tematom gromadzenia i wykorzystywania
deszczdwki, fotowoltaiki, wewnetrznego i zewnetrznego ocieplania $cian szczelinowych itp. Kluczowy partner,
organizacja Environmental Regeneration Charity (Groundwork), zapewnit mozliwosci przedzatrudnieniowe w
ogrodnictwie, gospodarce odpadami i sektorach modernizacyjnych w Potudniowym Londynie z perspektywq
utworzenia kolejnych 60 zielonych i niskoemisyjnych miejsc pracy. W podobny sposdb wynegocjowano
gwarancje miejsc pracy, posrednictwa pracy i praktyk zawodowych w 3 kolejnych londynskich gminach w
projekcie Beonsite/Lendlease.

Miedzy biezgcymi celami projektu przewidziane sq dalsze dziatania. Na przyktad praca z lokalnymi radami w celu
uzyskania pustostandw, wyremontowania i wyposazenia ich i oddania do uzytku w celu wykorzystania lokalnych
pracownikdw i umiejetnosci oraz zapewnienia mozliwosci szkolenia dla praktykantdéw i innych oséb szukajgcych
doé$wiadczenia w budownictwie.

irédta: Union Learn SERTUC; Green Skills Partnership for London (2012); dodatkowe informacje dostarczone przez
SERTUC.

Wedtug niedawnego badania nad zewnetrznymi  warunkami  wptywajgcymi  na
zrownowazone praktyki i zachowania w miejscu pracy (West University of Timisoara, 2012),
jednym z makrostrukturalnych czynnikdw stanowigcych bariere dla inicjatyw w zakresie
zrbwnowazonych dziatahn w miejscu pracy jest brak metod oceny wydajnosci srodowiskowe;.
Ten czynnik moze utrudnia¢ promowanie zréwnowazonego rozwoju w miejscu pracy i tym
samym tworzenie zielonych miejsc pracy dla mtodych oséb. Niedawna inicjatywa
Konfederaciji Zwigzkéw Zawodowych (Confederation of Vocational Unions) w Norwegii (YS,
zob. Ramka 3 ponizej) stanowita konkretng prébe m.in. opracowania modelu pomiaru
tworzenia zielonej wartosci, co umozliwitoby systematyczne podejmowanie dziatan w zakresie
tworzenia zielonych miejsc pracy.

Ramka 3: Konfederacja Zwiqzkéw Zawodowych w Norwegii promuje zielone miejsca pracy

Konfederacja Zwigzkdédw Zawodowych w Norwegii (YS), razem z organizacjg World Wildlife Fund Norway (WWEF-
Norway) wdrozyta projekt ,,A Green Economy in Norway: What Is It and How to Get There?” (Zielona gospodarka
w Norwegii: czym jest i jak jg osiggnac?). Grupa referencyjna w projekcie obejmuje organizacje YS, WWF-Norway,
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Grid-Arendal (centrum wspdtpracujgce z Program Narodéw Zjiednoczonych ds. Ochrony Srodowiska (UNEP)) i
jedng wewnetrzng grupe referencying. Projekt jest finansowany przez YS i norweskie Ministerstwo Srodowiska.
Gtéwne cele projektu to: (1) sprecyzowanie terminologii zwigzanej z zielong gospodarkg, (2) ocena statusu
zielonej gospodarki w Norwegii, (3) opracowanie modelu pozwalajgcego na prowadzenie systematycznych
dziatah na rzecz zazieleniania gospodarki. Gtownym rezultatem tego projektu byt uproszczony model typu
wWktad-proces-wyniki" (input-process-output, IPO) tworzenia zielonej wartosci, ktéry poddano testom w sektorze
opieki zdrowotnej w Norwegii. Opracowany model pomaga oceniac i dalej promowac zielony kierunek dziatan
organizaciji poprzez pomiar i poprawe statusu szeregu kluczowych parametréw zwigzanych z tworzeniem zielonej
wartosci.

Po sfinalizowaniu tego projektu zwiqzek YS bedzie dalej dazyt do przeksztatcenia zielonej wiedzy w wymierne
praktyki — w tym celu opracowat program ,,Greener Jobs Programme” (Program zielonych miejsc pracy) oparty
na wczesniej opracowanym modelu IPO. Ten program obejmuje nastepujace elementy: wprowadzenie dla
przedstawicieli zwiqzkéw zawodowych i oséb odpowiedzialnych za kluczowe zasoby dotyczqce zielonej
gospodarki; wspdlne badanie w celu oceny stopnia rzeczywistego zazielenienia branzy, przedsiebiorstwa lub
organizacji (przez uzycie modelu IPO stworzonego w poprzednim projekcie); badanie potencjatu zazielenienia
miejsca pracy; wspodlne przygotowanie pierwszego ,podrecznika zazieleniania miejsc pracy” dla okreslonej
branzy lub organizacii. Program zapewnia uczestnikom szkolenie i rozwdj umiejetnosci, jasny srodowiskowy profil i
widoczno$¢ dla innych powigzan i partneréw oraz narzedzie do stymulowania motywacji i zaangazowania w
branzy lub organizacii. Program skupia sie bardziej na tym, jak uczynic istniejgce miejsca pracy bardziej zielonymi
niz na tworzeniu nowych miejsc pracy.

Przed zwigzkiem YS stojg wyzwania w promowaniu programu ,,Greener Jobs Programme” z uwagi na to, ze
kwestie te w wielu organizacjach wcigz uznawane sq za nowe i przez to trakfowane przez potencjalnych
uczestnikow jako dodatkowe zadania lub uznawane za trudne w realizacji z powodu braku czasu/zrozumienia
projektu. Pomimo tych trudnosci zwigzek YS nieustannie szuka kandydatdw szczerze zainteresowanych projektem,
dazy do zawierania stosownych umow z pracodawcamii prowadszi projekty pilotazowe. Obecnie przedstawiciele
Komitetéw ds. Mtodych i Zrbwnowazonego Rozwoju w zwigzku YS prowadzg dwa projekty pilotazowe w sektorze
publicznym (wtadze miejskie) zwigzane z opiekg domowq i lednictwem.

irédto: Kristoffersen, G. (2013).

Jak pokazuje przeglgd sektoréw (zob. osobne dokumenty dotgczone do tego raportu),
zazielenianie branz moze prowadzi¢ do radykalnych zmian modeli produkcji, dystrybucii i
konsumpcji w tych branzach i miedzy nimi. Zwigzki mogqg odgrywac znaczgcq role zarbwno w
prognozowaniu tych zmian, jak i w zarzgdzaniu nimi. Waznym przyktadem zbiorowych dziatan
zwigzkowych w oddolnym przeksztatcaniu danej branzy jest projekt Lucas Aerospace (zob.
Ramka 4 ponizej). Pomimo tego, ze projekt ten nie zostat ostatecznie zakohczony pomyslnie,
pokazuje on, ze sita zwigzkdw zawodowych lezy w zbiorowych dziataniach nawet w tak
tfrudnych przypadkach, jak tfransformacija produkcii.

Ramka 4: Projekt Lucas Aerospace

Projekt Lucas Aerospace to przyktadowy przypadek ruchu pracowniczego prowadzonego przez reprezentantéw
zwiqzku walczgcych o przeksztatcenie produkcji w kierunku uzytecznosci spoteczneji srodowiskowej. W latach 70.
brytyjski rzad ogtosit ciecia budzetu obronnego, a rzgd Partii Pracy popart , konsolidacje” przemystu wojskowego
w Zjednoczonym Krélestwie. Z powodu tych nowych rzgdowych wytycznych 13 000 pracownikéw firmy Lucas
Aerospace (produkujgcej systemy lotnicze, czesto o znaczeniu obronnym) czekatoby zwolnienie z pracy w 17
zaktadach firmy.

Zamiast walczy¢ o utrzymanie miejsc pracy zwigzanych z przemystem obronnym, przedstawiciele zwigzku
skorzystali z pomocy i doswiadczenia pracownikdw firmy Lucas Aerospace. Przeprowadfzili oni ankiete dotyczgcq
potencjatu majatku trwatego oraz zakresu umiejetnosci pracownikéw.

We wszystkich zaktadach zorganizowano program zgtaszania ,,super-propozycji”’, w ramach ktérego kazdy mogt
zaproponowad projekt, ktéry chciatby wykonaé. Ostatecznie program ten pozwolit zebra¢ 150 spotecznie i
srodowiskowo zorientowanych pomystdw produkcyjnych, takich jok wytwarzanie pomocy medycznych, nowych
systemdw transportu oraz kilku technologii w zakresie energii odnawialnych itp. Ta strategia zostata zasadniczo
oparta na uzupetiajgcych sie umiejetnosciach i kompetencjach pracownikdw, inzynierdw i przedstawicieli
zwigzkowych. Jednym z powoddw umozliwiajgcych zaangazowanie pracownikdw i inzynieréw w tym procesie
byt sukces przedstawicieli zwigzku, jaki odniesli, pokonujgc podziat miedzy pracownikami umystowymi i fizycznymi
w firmie. Przedstawiciele zwigzkowi w firmie Lucas doprowadzili do wspdtpracy wszystkich zwigzkéw zawodowych
we wszystkich 17 zaktadach firmy.

Projekt Lucas Aerospace, pomimo swojego wptywu na zwiqzki i wtadze na catym Swiecie w tamtym czasie,
ostatecznie zakonhczyt sie niepowodzeniem. Gtéwnym powodem ku temu byto podwazanie przez pracownikdw
prawa kierownictwa do decydowania o tym, co bedzie produkowane. Réwniez technologie sugerowane przez
pracownikdw nie byty w tym czasie znane w firmie. Sytuacja w firmie Lucas Aerospace, gdzie zagrozone byty
miejsca pracy, jest podobna do tego, do czego moze dojs¢ w wyniku obecnego procesu przechodzenia do
zielonej gospodarki. Dlatego warto zwrdci¢ uwage na dobre praktyki zidentyfikowane w tym przypadku, ktére
mozna przenies¢ do innych organizaciji i ktére mogg tam zapewni¢ wiekszg szanse redlizacji spotecznie i
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srodowiskowo sprawiedliwych polityk: kluczowe znaczenie ma utworzenie form wspdtpracy miedzy pracownikami
produkcji a technikami i inzynierami wewngtrz i na zewngtrz zaktaddw, aby razem mogli opracowaé np.
alternatywne formy produkciji. Réwnie wazne jest przy tym zaufanie do umiejetnosci pracownikdw iich pragnienia
produkowania czegos przydatnego dlia nich samych i dla srodowiska i opieranie sie na tych umiejetnosciach w
tworzeniu strategii razem z pracownikami (technikami i pracownikami szkét wyzszych), a nie dla nich.

irédta: Rathzel et al. (2010); Elliot, D. (2011).

Poza inicjatywami zwigzkéw zawodowych koncentrujgcymi sie na tworzeniu i wyszukiwaniu
zielonych miejsc pracy dla mtodych oséb na poziomie ogdlinym/wielosektorowym
realizowane sg rowniez inicjatywy skierowane na poszczegdlne sektory. Jednym z przyktadoéw
takiejinicjatywy jest restrukturyzacja zaktadu przemystowego Porto Torres Eni na Sardynii w celu
przeksztatcenia starego zaktadu petrochemicznego w zaktad produkcji bioplastikdw,
biododatkdw i biosmardw, tworzgc w ten sposdb szereg zielonych miejsc pracy w tym
obszarze. Zwigzki zawodowe ze stosownych sektoréw uczestniczyty zaréwno w przygotowaniu
projektu, jak i pdzniej w monitorowaniu i koordynowaniu poszczegdlnych jego etapdw (wiecej
informacji mozna znalez& w opisie sektora chemicznego w osobnym dokumencie
dotgczonym do raportu). Jednak w badaniach nie znaleziono wielu przyktaddw inicjatyw
zwigzkowych koncentrujgcych sie na tworzeniu i wyszukiwaniu zielonych miejsc pracy dla
mtodych oséb na poziomie sektorowym. Istnieje pilna potrzeba realizowania znacznie wiekszej
liczby takich inicjatyw zwigzkowych na poziomie miejsca pracy i zwigzanych z kluczowymi
dziataniami gospodarczymi w poszczegdlnych sektorach.

Jak wida¢ na przyktadach podanych wyzej, zakres rodzajdw mozliwych inicjatyw jest bardzo
szeroki. Bardzo duze znaczenie ma przyjecie prawidtowe] postawy (lub kombinacii réznych
postaw) stojgcej za dang inicjatywq i ostrozne prowadzenie dziatan zwigzkowych
wynikajgcych z tej postawy. Wybdr inicjatyw nie powinien zaleze¢ tylko od wewnetrznej
charakterystyki zwigzku, ale takze od srodowiska, jakie go otacza — od mtodych pracownikdw
(prawdopodobnie przysztych cztonkdw zwigzku), najbardziej innowacyjnych pracodawcdw,
administracji rzgdowej, innych zwigzkdéw zawodowych, dziataczy uczelnianych itp. Wtasciwy
wybdér moze wzmocni¢ zwigzek, zardwno jesli chodzi o reprezentacje, jok i o wptywy
polityczne, natomiast zty wybdér moze go ostabié, np. w dalszym stopniu zmniejszajgc
cztonkostwo i/lub wptywy polityczne. lIstnieje réwniez kompromis miedzy umiarkowanym
stanowiskiem zaktadajgcym stopniowe i skromne zmiany a stanowiskiem radykalnym, ktéry
prawdopodobnie mogtby podwazy¢ tradycyjnie realizowane praktyki. Chociaz to pierwsze
podejscie moze zagwarantowac jedynie istnienie zwigzku zawodowego, to drugie podejicie
— jesli zostanie skutecznie przyjete i wdrozone — moze przynie$sé¢ zwigzkom zawodowym
znaczne korzysci.

Brakuje badan ilosciowych i jakosciowych dotyczgcych poglgddw pracownikdw na zmiany
klimatyczne, na to, jak mozna promowac zmiany srodowiskowe i klimatyczne w miejscu pracy,
oraz na role zwigzkéw zawodowych w tym zakresie. Do tej pory pojawito sie tylko kilka
przyktaddw takich badan, np. przeprowadzony przez ETUC projekt Green Workspaces'8 201 1-
2013, projekt badawczy FP7 ,Low Carbon at Work” (LOCAW)!? dotyczqcy takiego
ksztattowania agentdw i organizacji, aby zapewni¢ niskie emisje w Europie, juz wspominane
regularne krajowe ankiety przeprowadzane w latach 2007, 2009 i 2012 przez Departament
Badan Rynku Pracy w imieniu TUC w Zjednoczonym Krdlestwie, a takze ankiety zwigzane z
inicjatywg TUC National Green Workplaces?. Te badania dostarczyty wielu uzytecznych
informaciji. Na przyktad badania zlecane przez TUC regularnie pokazujg wysoki poziom
zainteresowania zaangazowaniem zwigzkdw w zmiany klimatyczne. Nie koncentrujq sie one
jednak na mozliwosciach zatrudnienia mtodych pracownikdw w zielonej gospodarce oraz roli
zwigzkéw zawodowych w jej promowaniu, dlatego potrzebne sg dalsze badania w celu

18 hitp://www.etuc.org/a/9884

19 hitp://www.locaw-fp7.com/

20 Kazdy projekt w ramach wdrozonej przez TUC inicjatywy National Green Workplaces od 2006 r. obejmuje
prowadzenie wérdéd pracownikdw w danym miejscu pracy ankiet jako jedng z metod prowadzenia kampanii.
Podobne dziatania prowadszi szereg organizaciji wspdtpracujgcych z TUC (np. zwigzek Unite przeprowadzit ankiete w
swoim sektorze teleinformatycznym).
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podkreslenia opcji, jakie zwigzki zawodowe mogg wybrac¢ w odniesieniu do zréwnowazonego
zatrudnienia mtodych osdb w przysztosci.

3.3. Trendy w rozwijaniu umiejetnosci?!

Rozwdj umiejetnosci to szeroki termin, ktéry moze obejmowac wymagania wzgledem
kwalifikacji pracownikéw, zapotrzebowanie na dziatania szkoleniowe, modele organizacii
dziatan edukacyjnych oraz kwestie zwiqzane z rozwojem kariery zawodowej (EUROFOUND,
2002).

Skutki zazieleniania dla rozwoju umiejetnosci

Niedawno przeprowadzane badanie dotyczgce skutkdw zazieleniania dla ilosci i jakosci
miejsc pracy (EUROFOUND, 2013) przedstawito szereg skutkdéw zazieleniania dla rozwoju
pracownikow.

e Istnieje ogdlny pozytywny zwiqzek miedzy zazielenianiem a rozwojem umiejetnosci —
badanie wykazato, ze pracownicy pracujgcy zgodnie z zielonymi praktykami muszg
spetnia¢ wieksze wymogi w zakresie kwalifikaciji, czesciej przechodzg szkolenia i, w
mniejszym stopniu, korzystajg z lepiej zorganizowanej nauki i majg wieksze szanse na
zatrudnienie w przypadku utraty pracy.

e /azielenianie nie przektada sie na wiele nowych profili zawodowych — badanie oraz
literatura (np. CEDEFOP, 2010; Cambridge Econometrics et al, 2011; ILO, 2011) sugerujq, ze
nabycie zielonych umiejetnosci raczej poprawi niz zmieni istniejgcy zestaw umiegjetnosci.

e 7 uwagi na réownorzednos$¢ wszystkich aspektdw, przynajmniej w krétkim  terminie,
zazielenienie moze 1) zwiekszy¢ zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw (np. menedzerdw, inzynierdw, technikdw) i zmniejszy¢ zapotrzebowanie lub
nie wywrze¢ zadnego efektu na Srednio lub nisko wykwalifikowanych pracownikéw (np.
operatorow, monterdw, pracownikdw fizycznych). Istnieje zgoda co do tego, ze zmiany
techniczne sq bardziej korzystne dla umiejetnosci wyzszego poziomu. Zielona zmiana
techniczna nie rézni sie pod tym wzgledem.

e Ogdlnie jakos¢ miejsc pracy jest powigzana z zawodem — im wiekszych umiejetnosci
wymaga dany zawdd, tym lepszych warunkéw nalezy sie spodziewadé w wyniku
zazieleniania.

e Rbznice w zapotrzebowaniu na pracownikdw i korelacja miedzy jakoscig miejsc pracy a
zawodem mogqg sugerowaé wiekszy podziat miedzy pracownikami wysoko i nisko
wykwalifikowanymi: podczas gdy pracownicy o wysokich kwalifikacjach mogg oczekiwad
wiekszej iloci szkolen, wyzszych dochoddw, lepszego zdrowia, lepszych mozliwosci rozwoju
kariery zawodowej oraz lepszej jakosci zycia, pracownicy o nizszych kwalifikacjach mogqg
wykonywac¢ wiecej trudnej pracy manualnej, pracowaé w warunkach wiekszego
zapylenia, pod presjg czasu, za nizsze wynagrodzenie, generujgc wyzsze koszty
przystosowania itp. W Srednim i dtugim okresie, kiedy technologie dojrzewajq, moze
pojawic¢ sie wyzsze zapotrzebowanie na nizej wykwalifikowanych pracownikéw. Moze to
ograniczy¢ sugerowany podziat sity roboczej.

¢ Na rozwdj umiejetnosci moze pozytywnie wptywadé szereg czynnikdw, takich jok popyt
wiéréd klientow (im wyzszy taki popyt, tym wiekszy jego wptyw na rozwdj umiejetnosci),
wymagania regulacyjne (licencje, certyfikacja i wymagania w zakresie BHP zwykle
prowadzg do intensyfikacji rozwoju umigjetnosci) oraz wspdtpraca instytucji (miedzy
rynkiem pracy a instytucjami edukacyjnymi i szkoleniowymi).

Najnowsze dane opublikowane przez CEDEFOP potwierdzajg powyzszy trend tworzenia miejsc
pracy wymagajgcych S$rednich/wysokich kwalifikacjiz2. W Tabeli 9 przedstawiono

21 Cze$¢ danych w tej i innych sekcjach zostata opracowana przez autordw na podstawie prognoz CEDEFOP
dotyczgcych popytu i podazy umiejetnosci do 2025 r. obejmujgcych 33 kraje: 27 panstw UE, kraje kandydujgce
(Chorwacja, byta jugostowianska republika Macedonii, i Turcja) oraz Islandia, Norwegia i Szwajcaria.

22Trzy poziomy kwalifikacji — niski, sredni i wysoki — sq zbierane w oparciu o nastepujacq klasyfikacje: niskie kwalifikacje
obejmujg 1) edukacje przedpodstawowq, 2) edukacje podstawowq (1. poziom podstawowy) i 3) edukacjqg srednig
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zapotrzebowanie wedtug szerokich grup zawodowych i kwadlifikacji w o$miu wybranych
sektorach, a w Tabeli 10 przedstawiono analogiczne dane dla catej gospodarki.

Tabela 9: ZIbiorcze zapotrzebowanie na pracownikéw wedtug szerokich grup zawodowych i

kwalifikacji w osmiu wybranych sektorach, 2010-2025*

2010 2025
Udziat Udziat
zawod Udziat Udziat Udziat zawod Udziat Udziat Udziat
uw nisko Srednio wysoko uw nisko Srednio wysoko
tgczny wykwalifik wykwalifik wykwalifik tqczny wykwalifik wykwalifik wykwalifik
m owanych owanych owanych m owanych owanych owanych
zatrud pracownik pracownik pracownik zatrud pracownik pracownik pracownik
nieniu Sww Sww Sww nieniu Sww oww Sww
w danym danym danym w danym danym danym
branzy zawodzie zawodzie zawodzie branzy zawodzie zawodzie zawodzie
Ustawodawcy, wyzsi urzednicy | 12% 23% 2% 34% 1% 19% 39% 4%
menedzerowie
Specjalisci 7% 3% 17% 80% 9% 4% 21% 75%
Technicy i wspotpracujacy 13% 12% 57% 31% 15% 1% 50% 39%
specjalisci
Urzednicy 10% 21% 62% 17% 9% 19% 55% 26%
Pracownicy ustug oraz pracownicy 15% 30% 60% 10% 14% 20% 81% 19%
sprzedazy sklepowejirynkowej
Wykwalifikowani pracownicy
rolnictwa | rybotéwstwa 0% 40% 54% 6% 0% 43% 50% 7%
RzemiesInicy i pracownicy
powigzanych zawodéw 27% 38% 56% 7% 24% 30% 60% 1%
i‘ggi[g&’i’zy imonterzy maszyn i 9% N% 55% 5% 8% 32% 60% 8%
Podstawowe zawody 8% 55% 42% 4% 9% 42% 51% 8%

* Zacieniowanie podkresla gtéwne zmiany omawiane w tekscie.
Irédto: Wyliczenia autoréw na podstawie danych CEDEFOP

W Tabeli 9 pokazano, ze w 2010 r. grupq zawodowq cieszgcqg sie najwiekszym popytem w
o$miu wybranych sektorach byli rzemiesinicy i zawody powigzane (27%), natomiast w catej
gospodarce (zob. Tabela 10) popyt na pracownikdw w tym zawodzie wynidst 13%. W latach
2010-2025 wystgpi wzrost zapotrzebowania na pracownikéw zawoddw wymagajgcych
wysokich kwalifikacji (tzn. specjalistdbw oraz technikéw i wspdtpracujgcych specjalistéw).
Struktura kwalifikacji gtéwnej grupy zawodowej — rzemieslnicy i zawody powigzane — bedzie
przesuwata sie ku srednim/wysokim kwalifikacjom. Ogdinie udziat wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw bedzie zwiekszat sie we wszystkich grupach zawodowych w odmiu wybranych
sektorach z wyjagtkiem specjalistéw, w ktérych przypadku potrzebnych bedzie wiecej
pracownikéw o Srednich kwalifikacjach.

Tabela 10: Zbiorcze zapotrzebowanie wedtug szerokich grup zawodowych i kwalifikacji w catej

gospodarce, 2010-2025*

2010 2025
Udziat Udziat
zawod Udziat Udziat Udziat zawod Udziat Udziat Udziat
uw nisko Srednio wysoko uw nisko srednio wysoko
tgczny wykwalifik wykwalifik wykwalifik tqczny wykwalifik wykwalifik wykwalifik
m owanych owanych owanych m owanych owanych owanych
zatrud pracownik pracownik pracownik zatrud pracownik pracownik pracownik
nieniu Sww dww Sww nieniu Sww Sww Sww
W danym danym danym w danym danym danym
branzy zawodzie zawodzie zawodzie branzy zawodzie zawodzie zawodzie
Ustawodawcy, wyzsi urzednicy i
menedzerowio 8% 19% 38% 44% 9% 15% 34% 50%
Specjalisci 14% 2% 13% 85% 15% 2% 17% 80%
Technicy i wspotpracujacy 16% 8% 51% 40% 17% 7% 44% 9%
specijalisci
Urzednicy 10% 17% 61% 22% 9% 13% 54% 33%
Pracownicy ustug oraz pracownicy 13% 30% 59% 12% 13% 20% 60% 20%
sprzedazy sklepowej i rynkowej
Wykwalifikowani pracownicy
rolnictwa i rybotéwstwa 7% 69% 26% 4% 5% 53% 37% 9%
RzemiesInicy i pracownicy
powlazanych zawodéw 13% 36% 57% 7% 1% 31% 58% 1%
ggglrg:j’i”y imonterzy maszyni 8% 39% 56% 5% 7% 30% 61% 9%
Podstawowe zawody 11% 56% 39% 5% 13% 41% 49% 10%

* Zacieniowanie podkresla gtdwne zmiany omawiane w tekscie.

irédto: Wyliczenia autoréw na podstawie danych CEDEFOP

nizszego poziomu (2. poziom podstawowy); srednie kwalifikacje — 4) edukacje srednig wyzszego poziomu i 5)
edukacje policealnq, ale nie wyzszg; kwalifikacje wysokie — 6) pierwszy etap studidw wyzszych i 7) drugi etap studidw

wyzszych.
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W Tabeli 11 przedstawiono trendy w zapotrzebowaniu na zatrudnienie wedtug szerokich grup
zawodowych w oSmiu wybranych sektorach. Zestawienie to pokazuje, ze w sektorach
motoryzacyjnym, chemicznym, budowlanym, infrastruktury publicznej, meblowym i tekstylnym
najwiecej pracownikéw pracuje w dwdch grupach zawodowych: rzemieslnicy i pracownicy
powigzanych zawoddéw oraz operatorzy i monterzy maszyn i instalacji. W sektorze
teleinformatycznym dominujg (wspotpracujgcy) specjaliscii technicy. Duzy udziat technikdw i
wspotpracujgcych specjalistéw wystepuje takze w sektorach chemicznym i infrastruktury
publiczne;.

CEDEFOP prognozuije, ze w okresie 2010-2025 struktura zawoddw nie ulegnie duzym zmianom
z wyjgtkiem dwdch wybranych sektorow: motoryzacyjnego i infrastruktury publicznej. W tych
sektorach udziat specjalistéw znacznie wzrodnie kosztem duzych redukcji wirdd rzemieslnikéw
i pracownikéw powigzanych zawoddéw (oznaczone strzatkami w Tabeli 11). Zazielenienie
gospodarki, a takze inne czynniki (np. zmiana schematdw produkcji/dystrybucji) mogg
stanowi¢ wyjasnienie tych przemian.

Tabela 11: Zapotrzebowanie wedtug szerokich grup zawodowych w kazdym z osmiu wybranych
sektoréow w latach 2010 i 2025*

Sektor Sektor

Sektor Sekk.>r Sektor dystrybucyj | infrastrukt Sektor ?ekior Sektor
moiqryzacy chemicz | budowla no- ury meblow | teleinformaty | tekstyln

Iny ny ny handlowy | publicznej Y czny \
‘10 ‘25 | '10['25] 10| '25 | ‘10 ‘25 [ 10 | ‘25 110 '25[ ‘10 ‘25 1'10] ‘25
Ustawodawcy, wyzsi urzednicy i menedzerowie 5% 7% % ]72) 6% 8% 16% 14% 6% 9% 6% 6% 1% 12% | 6% 6%
Specialisci 2% oo | % | % | % sn | | sn |9 |1m| % |m | %% | 3% | % |
Technicy i wspdtpracujgcy specjalisci ]5%7 17% ]73 ]7:) 6% 8% 14% 17% 22%/PZS% l/? ‘]704 A % | Kk ‘]%2
Urzednicy s |15 a7 e | w [P len | 7E | # ||
iopowsikomgs 1Y serede el N L i PP 0 PP I R Pl R B P
n/gl;\;\gl\grx\gom pracownicy rolnictwa i 0% o 0% 0% 0% o 0% o o% % 1% % 0% 0% 0% o
Rzemiedlnicy i pracownicy powigzanych zawoddéw Bz 17% 1760 ” ;g ;’? 12% 1% 2 16% ;’f ;(? 1% 13% :;28 ;65
Operatorzy i monterzy maszyn i instalacji 2z 26% :;f ?%6 6% 5% 4% 5% 13% 12% 175 ;)7 6% % ?72 ;67
Podstawowe zawody 6% 8% % & 7% 9% 8% 10% 6% 7% l/? ‘]703 % % | 8% ‘]%5

* Zacieniowanie podkresla gtdwne zmiany omawiane w tekscie. Strzatki oznaczajg zmiane w zapotrzebowaniu w
najwigkszych grupach zawodowych w wybranych sektorach w czasie od 2010 1. do 2025 .
Irédto: Wyliczenia autoréw na podstawie danych CEDEFOP

Rozktad skutkéw zazieleniania w rozwoju umiejetnosci

Wedtug Komisji Europejskiej i ILO kompozycja umiejetnosci pracownikéw w sektorach nisko- i
wysokoemisyjnych bedzie wptywata na transformacije zatrudnienia (Komisja Europejska — ILO,
2011a). Udziat pracownikdw o niskich kwallifikacjach w sektorach wysokoemisyjnych jest wyzszy
we wszystkich krajach z wyjgtkiem dwdch (Rysunek 10). Na przyktad w starej Pietnastce niemal
1/5 pracownikdw w sektorach niskoemisyjnych to pracownicy o niskich kwalifikacjach w
poréwnaniu z 27% w sektorach wysokoemisyjnych i niemal 30% w 15 pierwszych sektorach pod
wzgledem emisji.
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Rysunek 10: Udziat pracownikéw o niskich kwalifikacjach w poszczegdlnych branzach, 2005*

100%
M Top15 W Heis M ics
90% —
80% —
70% —
60% —
50% —
40% —
30% —
20% —
10% —
0% —
= £ W g o= o @=m O =R~ S~ T~ . - B
53 § 55 s 8 s 88 Ez L5
€ & B B ™ E E 35 £t 8 5 @w £ ¢ B 2 3 2 i}
£ L Egbﬁd:u__u_ﬂ_:t%z_g =
g g 8 @ £ é 2oz
=
3 %@zg
:)‘3 v

* HCIS oznacza sektory wysokoemisyjne, a NCIS — niskoemisyjne; TOP15 — sektory pierwsze pod wzgledem emisji.
Irédto: Komisja Europejska — ILO, 2011a.

Rozktad pracownikédw o wysokich kwalifikacjach w sektorach wyraznie pokazuje, ze duza
wiekszo$¢ takich pracownikdw zatrudniona jest w sektorach niskoemisyjnych (Rysunek 11). W
rzeczywistosci w starej Pietnastce UE ponad 3/4 wysoko wykwalifikowanych pracownikdw
pracuje w dziatalnosci niskoemisyjnej.

Rysunek 11: Udziat pracownikéw o wysokich kwalifikacjach, 2005
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irédto: Komisja Europejska — ILO, 2011a.

Powyzsze dowody sugerujg, ze presja na dostosowanie umiegjetnosci bedzie wywierana
gtodwnie na pracownikdw o niskich kwalifikacjach aktualnie zatrudnionych w sektorach
wysokoemisyjnych, takich jak infrastruktura publiczna i sektor chemiczny (znajdujgce sie w
pierwszej pietnastce sektoréw pod wzgledem ilosci emisji) oraz w sektorach tekstylnym i
sprzedazy detalicznej (generujgce troche mniej emisjii — nie znajdujg sie w pierwszej
pietnastce sektordw pod wzgledem emisji) (Komisja Europejska — ILO, 2011b). Wedtug
szacunkdw Miedzynarodowego Instytutu Badan nad Pracq tgczna wielkos¢ zatrudnienia w
sektorze wysokoemisyjnym w UE wynosi okoto 87 min pracownikdéw, z czego okoto 21 min oséb
ma niskie kwalifikacje (Komisja Europejska — ILO, 2011b). Wspdtczynniki ilosci pracownikdw o
niskich kwalifikacjach w sektorze wysokoemisyjnym sg nieco wyzsze w krajach Europy
Wschodniej i Potudniowej (Rysunek 12). Aby osiggngc¢ wiekszy efekt, polityki sprawiedliwego
przejscia bedg musiat koncentrowacd sie na pracownikach o niskich kwdalifikacjach w wyzej
wymienionych sektorach i regionach.
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Rysunek 12: Udziat pracownikéw o niskich kwalifikacjach w sektorze wysokoemisyjnym (HCIS), 2005*
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irédto: Komisja Europejska — ILO, 2011b.

Powyzsze dane mogq wyolbrzymiaé wyzwanie, poniewaz 15 pierwszych sektorow pod
wzgledem emisji w sektorze wysokoemisyjnym odpowiada za okoto 95% tgcznych emisji CO2 i
okoto 85% wszystkich emisji generowanych przez produkcje (Komisja Europejska — ILO, 2011a).
Jedynie 12% wszystkich pracownikdw zatrudnionych jest w 15 pierwszych sektorach pod
wzgledem emisji (okoto 24 miliony pracownikdéw). Jednak, jak stwierdzono wczesniej, udziat
pracownikéw o niskich kwalifikacjach w pierwszych 15 sektorach pod wzgledem emisji jest
wyzszy niz srednia w sektorze wysokoemisyjnym. Dlatego problem presji na dostosowanie sie w
zakresie rozwoju umiejetnosci w sektorach infrastruktury publicznej i chemicznym moze by¢
szczegdlnie silny.

Wczesdniejsze badania (np. EUROFOUND, 2013) i analiza przeprowadzona w tym badaniu (zob.
opisy wybranych sektoréw dotgczone do tego raportu) pokazujg rézne skutki zazielenienia
gospodarki dla rozwoju umiejetnosci w réznych sektorach (Tabela 12). Wynika z tego, ze
prawdopodobnie nqgjsilniejsza presja na dostosowanie umiejetnosci, oprdécz wczesniej
zidentyfikowanych sektoréw infrastruktury publicznej i chemicznego, bedzie wystepowata w
sektorze budowlanym. W sektorach motoryzacyjnym, dystrybucyjno-handlowym, meblowym i
tekstylnym prawdopodobnie wystgpi umiarkowana presja na dostosowanie umiejetnosci,
natomiast sektor teleinformatyczny moze byc¢ sektorem najmniej dotknietym przez ten czynnik.

Tabela 12: Zestawienie skutkéw dla rozwoju umiejetnosci w wybranych sektorach

Sektor Skutki

. Umiarkowany wptyw z powodu duzej odpornosci sektora

. Wysokie zapotrzebowanie na pracownikédw o wysokich kwalifikacjach w starej Pietnastce i na
pracownikéw o Srednich i niskich kwalifikacjach w nowej Dwunastce panstw UE

. Zapotrzebowanie na umiejetnosci interdyscypliname i posiadanie wielu umiejetnosci jako model
biznesowy w sektorze dla produktéw i ustug

. Osoby o wysokich kwallifikacjach potrzebne zwtaszcza w nowych branzach, takich jak niskoemisyjna
produkcja samochoddéw

. Wptyw umiarkowany do wysokiego z powodu raczej dtugiego okresu zazieleniania sektora

Sektor chemiczny | o Duza presja na dostosowanie umiejetnosci wywierana na pracownikéw o niskich kwalifikacjach w
sektorze

. Wysoki wptyw

. Przejscie do prac wymagajgcych wiekszych umiejetnosci (wysokie zapotrzebowanie na technikdw i
(wspdtpracujgeych) specijalistéw)

Sektor . Wysokie zapotrzebowanie na uznanie zielonych umiejetnosci, innowacii szkoleniowych (np. treningi

budowlany dla pracownikéw w miejscu pracy) Interdyscyplinarne (zwtaszcza w zakresie modernizacii) i ogdine
umiejetnosci zielone

. Postep w rozwoju zielonych umiejetnosci jest potrzebny zwtaszcza w grupie matych i srednich
przedsiebiorstw i w relatywnie duzym nieformalnym sektorze budowlanym

. Wptyw Sredni (wiekszy w sprzedazy detalicznej)

. Najwyzsze zapotrzebowanie na umiejetnosci przekazywalne, takie jok ekowiedza o produkcie i

Sektor
motoryzacyjny

Sektor I X
dystrybucyjno- rozumienie potrzeb klienta
4 i . Prawdopodobna utrata zatrudnienia/wysoka presja na dostosowanie umiejetnosci wywierana na
handlowy - L o : . N X :
pracownikdw o niskich kwalifikacjach (szczegdlnie w sprzedazy detalicznej)
. Wysoka potrzeba posiadania/nabywania wielu umiejetnosci
Sektor meblowy . Sredni wptyw
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. Najsilniejszy wptyw na pracownikdw o wysokich kwalifikacjach

. Niski wptyw, zapotrzebowanie na pracownikdw o wysokich kwalifikacjach pozostanie na poziomie

Sektor réwnie wysokim jak obecnie

teleinformatyczny | o Wysokie zapotrzebowanie na twarde, przekazywalne umiejetnosci (takie jok STEM) tgczone z
umiejetnosciami biznesowymi i zarzgdzania

. Ogdlnie niski wptyw, ale duza presja na dostosowanie umiejetnosci wywierana na pracownikéw o
niskich kwalifikacjach w sektorze

Sektor tekstylny . Zapotrzebowanie na umiejetnoici w sektorze bardziej poziome (przekrojowe miedzy zawodami)
. Znaczenie umiejetnosci interdyscyplinarnych
. Wysoki wptyw
Sektor . Wysokie zapotrzebowanie na twarde, przekazywalne umiejetnosci (takie jok STEM)
infrastruktury . Najbardziej potrzebne nowe umiejetnosci w zakresie zrédet odnawialnych
publicznej . Duza presja na dostosowanie umiejetnosci wywierana na pracownikdw o niskich kwalifikacjach w

sektorze
irédto: Opracowanie wtasne autoréw czesciowo na podstawie: EUROFOUND, 2013, oraz opisy wybranych sektoréw
dotgczone do raportu.

Wynikajgce z zazieleniania implikacje dla umiejetnosci ogdinych

Poza zielonym know-how dla poszczegdlnych sektordw pojawi sie takze siina potrzeba
wzmochienia ogdlnego kapitatu ludzkiego w odpowiedzi na zmiany metod produkcji i
przyjecie nowych modeli biznesowych w zazielenianej gospodarce. Pracownicy we wszystkich
wybranych sektorach odczujg silng presie na dostosowanie umiejetnosci ogdlnych i
przekazywalnych. Juz istnieje bardzo wysoki popyt w branzy na umiejetnosci STEM (nauki sciste,
technologia, inzynieria i matematyka), ktéry w bliskiej przyszto$ci nie ostabnie. Umiejetnosci
STEM zapewniajg podstawe do rozwijania wysokiego poziomu umiegjetnosci niskoemisyjnych
(CEDEFOP, 2010). Brak ogdlnego zainteresowania wéréd pracownikdw dla nauki i inzynierii
prowadzi do deficytu dostepnych umiejetnosci technicznych (Komisja Europejska, 2011b).
Dlatego brak umiejetnosci STEM moze znacznie ograniczac trendy w zazielenianiu w wielu lub
nawet we wszystkich sektorach gospodarczych (EUROFOUND, 2013).

Ponadto nabywanie wielu umiejetnosci (na przyktad przez tqczenie zestawdw nowych
umiejetnosci  Srodowiskowych ze standardowymi umiejetnosciami) oraz umiejetnosci
interdyscyplinarne bedq prawdopodobnie stawaty sie coraz wazniejsze we wszystkich
branzach, zwtaszcza w zawodach wymagajgcych wysoko wykwalifikowanej pracy
manualnej i innej niz manualna (EUROFOUND, 2013). Ponadto, poniewaz dziatania rutynowe
sq coraz czesciej wykonywane przez technologie zamiast ludzi, wystgpi wieksze
zapotrzebowanie na umiejetnosci np. niezaleznego rozwigzywania problemdw, planowania,
organizowania i komunikacji, nawet w podstawowych zawodach (CEDEFOP, 2012).

Wyniki niedawnego badania z USA (White S. et al, 2012) pokazujqg, ze pracownicy przeszkoleni
w zakresie zielonych umiejetnosci osadzonych w szerszym zestawie umiejetnosci zawodowych
sg w duzo lepszej kondycji niz pracownicy przeszkoleni w zakresie niepowigzanych
umiejetnosci zielonych. Szkolenie naktadajgce zielone umiejetnosci na podstawe ztozonq z
tradycyjnych umiejetnosci daje pracownikom wiecej lepszych opcji na rynku pracy: zielone
umiejetnosci mogq zwiekszy¢ ich atrakcyjnos¢ dla pracodawcdw, ale jesli rynek pozwalajgcy
stosowac te umiejetnosci bedzie niestabilny, pracownicy wcigz bedq posiadali bazowe
umiejetnosci tradycyjne pozwalajgce im pracowac w powigzanych zawodach.

Implikacje i obszary dziatania dla zwigzkéw zawodowych

Zazielenianie gospodarki oraz przyszte scenariusze rozwoju zielonych umiejetnosci bedg w
duzym stopniu zalezaty od przyspieszenia przetomowych zmian w gospodarce oraz na rynku
pracy, co przeksztatci krajobraz pracowniczy. Wszyscy pracownicy bedqg musieli przystosowac
sie do zmieniajgcego sie srodowiska pracy. Dlatego wazne jest usytuowanie rozwoju zielonych
umiejetnosci w szerszym kontekscie i w odniesieniu do zapotrzebowania na inne umiejetnosci,
ktore pojawi sie w przysztosci. Niedawne badanie przeprowadzone przez Anne Davies et al
(2011) stanowi dobry przyktad takiego ¢wiczenia z prognozowania (zob. Ramka 5 ponizej).

Ramka 5: Najwazniejsze przelomowe zmiany i kluczowe umiejetnosci pracownikow przysztosci
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Badanie typu foresight przewiduje nastepujgce sze$¢ duzych, przetomowych zmian, ktére przeksztatcq

krajobraz w przysztosci.

1. Dtugowiecznosé: rosngca na catym swiecie dtugos¢ zycia zmienia zycie zawodowe i uczenie sie.

2.  Wzrost znaczenia inteligentnych maszyn i systemdw: automatyzacja miejsca pracy zabiera ludziom
wykonywane mechanicznie, powtarzalne zadania.

3. Wykorzystanie komputeréw: ogromny wzrost iloéci czujnikdw i mocy przetwarzania sprawicjq, ze $wiat staje
sie programowalnym systemem.

4. Ekologia nowych medidw: nowe narzedzia komunikacyjne wymagajg nowych umiejetnosci
komunikacyjnych.

5. Superstruktura organizacji: technologie spotecznosciowe stymulujg nowe formy produkcji i tworzenia
wartosci.

6. Swiat potgczony globalnie: wieksza wzajemna tgcznosé na catym swiecie stawia réznorodnosé i umiejetnosé
przystosowania sie w centrum dziatalnosci organizacyjne;.

Jak te sze$¢ przetomowych sit wptynie na sytuacje pracownikédw w ciggu nastepnego dziesieciolecia? W badaniu

zidentyfikowano nastepujgcych dziesie¢ umiejetnosci, ktére bedq miaty krytyczne znaczenie dia sukcesu

pracownikow.

1. Nadawanie znaczenia: zdolno$¢ zauwazania gtebszego znaczenia wyrazanych tresci.

2. Inteligencja spoteczna: zdolno$¢ nawigzywania kontaktdw i komunikowania sie z innymi osobami w sposdb
gteboki i bezposredni, wyczuwanie i stymulowanie reakcji oraz pozgadanych interakciji.

3. Innowacyjne i adaptacyjne myslenie: biegtos¢ w mysleniu i wymyslaniu rozwigzan i reakcji wykraczajgcych
poza standard lub utarte reguty.

4.  Kompetencje miedzykulturowe: zdolnos¢ dziatania w roznych srodowiskach kulturowych.

5. Myslenie komputacyjne: zdolno$¢ przeksztatcania duzych ilosci danych na pojecia abstrakcyjne oraz
whioskowania na podstawie danych.

6. Znajomos¢ nowych medidw: zdolnos¢ krytycznego oceniania i tworzenia tresci w formach nowych mediow
oraz wykorzystywania tych medidéw w przekonujgcej komunikacii.

7. Interdyscyplinarno$¢: znajomose i zdolno$¢ rozumienia koncepcji z réznych dyscyplin.

8. Umiejetnos¢ tworzenia kreatywnych rozwigzan i wykorzystywania ich praktyce: zdolno$¢ opracowywania
zadan i procesdw roboczych pozwalajgcych uzyskiwac pozgdane efekty.

9. Zarzgdzanie kognitywne: zdolno$¢ rozrdzniania i filfrowania waznych informacji oraz wiedza, jak
maksymalizowac¢ dziatania kognitywne przy uzyciu réznych narzedszi i technik.

10. Wirtualna wspdtpraca: zdolno$¢ produktywnego pracowania, stymulowania zaangazowania i
demonstrowania swojej obecnosci jako cztonek zespotu wirtualnego.

irédto: Opracowanie wiasne autoréw czesciowo na podstawie: EUROFOUND, 2013.

Chociaz szczegdlne dla sektorow zielone umiejetnosci i wyzej wskazane (bardziej
horyzontalne) przyszte kluczowe umiejetnosci bedq szczegdlnie wazne dla pracownikdw o
wysokich kwadlifikacjach, w wyniku zmienigjgcego sie Srodowiska pracy bedg one rowniez
coraz czesciej wymagane od pracownikdw nisko wykwalifikowanych i mtodych, ktérzy
wchodzg na rynek pracy.

Rola zwigzkéw zawodowych jest szczegdlnie wazna w  poprawie sytuacji  nisko
wykwalifikowanych i mtodych pracownikdw w wybranych sektorach. Potencjat rozwoju karier
niesiony przez zazielenienie w sektorach (zwtaszcza w tradycyjnych, silnie uzwigzkowionych
sekftorach) jest blisko zwigzany z charakterem zwigzkowych miejsc pracy, gdzie stanowiska i
progresja na Sciezce kariery z jednego stanowiska na inne jest wpisana w szerszy zestaw
rokowan miedzy pracownikami a kierownictwem. Ma to szczegdlne znaczenie tam, gdzie
zielone miejsca pracy tworzy sie na nizszym koncu rynku pracy, poniewaz uwidacznia to $ciezki
prowadzgce do zajecia tych miejsc pracy, a takze pozwala przypisaé mierzalng warto$¢ do
rozwoju umiejetnosci przez pracownikdw poprzez np. dokumentowanie ulepszonych (czyli
bardziej zielonych) wynikdw takich jak wyzsza produktywnosé lub oszczednos$é energii (White
S.etal 2011).

Z uwagi na w pewnym stopniu przewidywalng nature procesdw dostosowania istnieje duzy
zakres, w ktérym zwigzki zawodowe mogqg wspdtpracowacd z rzgdami, pracodawcamiiinnymi
inferesariuszami  w celu stworzenia strategii  sprawiedliwej fransformacji  dla  nisko
wykwalifikowanych i mtodych pracownikéw.

Przeglgd literatury oraz ankieta przeprowadzona wérdd organizacii cztonkowskich ETUC (zob.
rozdziat 4, sekcja 4.3), podajg wiecej przyktaddw inicjatyw zwigzkdéw zawodowych majgcych
na celu rozwijanie zielonych umiejetnos$ci mtodych pracownikéw niz inicjatyw majgcych na
celu tworzenie i wyszukiwanie zréwnowazonych miejsc pracy dla mtodych pracownikéw. Inne
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badania pokazujg, ze inicjatywy w zakresie rozwijania umiejetnosci sq bardziej
rozpowszechnione niz te dotyczgce tworzenia i wyszukiwania miejsc pracy — w ankiecie
przeprowadzonej w 2012 r. (1200 respondentdw)23 przez Departament Badan Rynku Pracy na
zlecenie TUC 10% respondentéw stwierdzito, ze pojawity sie mozliwosci rozwijania i nabywania
nowych umiejetno$ci w odniesieniu do zmian klimatycznych (7% w ankiecie z 2009 r.
obejmujgcej 1300 respondentdw)24. Ten odsetek byt wyzszy niz odsetek respondentéw (7%) w
latach 2009 i 2012 stwierdzajgcych, ze ich pracodawcy tworzyli nowe zielone miejsca pracy.

Jednym z przyktaddw dobrych praktyk w tym obszarze jest obdz letni organizowany przez
hiszpanski zwigzek zawodowy Konfederacja Komisji Pracowniczych (CS-CCOO) majgcy na
celu wspieranie mtodych zwigzkowcdw w organizowaniu ich pracy polegajgcej na
reprezentowaniu pracownikdw na poziomie przedsiebiorstwa w odniesieniu do Srodowiska.
Inicjatywa ta ma charakter ogdlny i uwzglednia zielone umiejetnosci w réznych sektorach
(zob. Ramka 6 ponizej).

Ramka é: XXV Obéz Letni Zwiqgzku Zawodowego CS-CCOO
Iwigzek zawodowy Konfederacja Komisji Pracowniczych (CS-CCOQ) to ztozona organizacja skupidgjgca
pracownikdw wszystkich rodzajéw w Hiszpanii w dwupoziomowym systemie: federaciji (zgodnie z dziatalnoscig w

danym sektorze) i zwigzkdw terytorialinych (dziatajgcych na terenie, na ktérym prowadzona jest praca). Promocja
zrdbwnowazonego rozwoju i dfiliacja kobiet i mtodych oséb stanowig jedne z priorytetédw zwigzku CS-CCOO.

Co roku dziat ds. mtodziezy zwigzku CS-CCOO organizuje 3-dniowq letniq szkote dla okoto 100 uczestnikéw z
catego kraju. Ten obdz letni jest organizowany we wspdtpracy z dziatem ds. srodowiska zwigzku CS-CCOO oraz
Miedzynarodowq Fundacjg Pracy dla Zrownowazonego Rozwoju (International Labour Foundation for
Sustainable Development — Sustain Labour). Ta szkota letnia jest najwazniejszym wydarzeniem kierowanym do
mtodych przedstawicieli zwigzkowych organizowanym przez CS-CCOO. Ma ona wspiera¢ mtodych
zwigzkowcdw w organizowaniu ich pracy polegajacej na reprezentowaniu pracownikdw na poziomie
przedsiebiorstwa ze specjalnym uwzglednieniem ich roli w rokowaniach zbiorowych. W 2011 r. XXV Obdz Letni
Zwigzku Zawodowego skupit sie na andlizie roli, jakg zwigzki zawodowe mogqg odegraé w walce o ,kolejng
globalizacje”. W tym celu prowadzono dyskusje o srodowisku, modelu zréwnowazonej produkciji oraz walce ze
zmianami klimatycznymi z perspektywy zwigzku zawodowego. Poruszone zostaty kwestie rozwoju umiejetnosci w
zakresie zrdwnowazonej mobilnosci, zielonej energii oraz energetycznej renowaciji budynkow.

Zaréwno dziat ds. oséb mtodych zwigzku CS-CCOO, jak i dziat ds. srodowiska stwierdzit, ze szkolenie mtodych
zwigzkowcdw w  kwestiach Srodowiskowych nie moze by¢é czym$ nadzwyczajnym, lecz musi zostac
sformalizowane w formie zasadniczego filaru catosci szkolen zwigzkowych.

irédto: Informacje udostepnione przez CS-CCOO.

Istniejq takze przyktady inicjatyw zwigzkéw zawodowych w zakresie zrdwnowazonych szkoleh
poza granicami organizacji. Jednym z takich przyktaddw jest projekt  Efektywnos$c
wykorzystywania zasobdéw dla pracownikdw i rad zaktadowych” przeprowadzony przez
Konfederacje Niemieckich Zwigzkéw Zawodowych (DGB) wspdlnie z organizacjg szkoleniowq
tej konfederacji DGB Bildungswerk Bund. Chociaz inicjatywa nie jest skierowana konkretnie do
mtodych pracownikéw, w systematyczny (bazujgcy na okreslonej metodologii) i skuteczny
sposdb prowadzi do wzrostu umiejetnosci okoto 1000 pracownikdw w zakresie efektywnego
wykorzystania energii i zasobdw w wybranych firmach (zob. Ramka 7 ponizej). Inicjatywa ta to
dobry przyktad dziatan zwigzkowych poza miejscem pracy i innych niz (w bardziej ogdinym
ujeciu) zwiekszajgce swiadomos¢ dziatania zwigzkdw.

Ramka 7: Projekt szkoleniowy DGB , Efektywnosé wykorzystywania zasobow dla pracownikéw i rad
zaktadowych”

Jednym z takich przyktaddw jest projekt ,Efektywno$¢ wykorzystywania zasobdéw dla pracownikéw i rad
zaktadowych” przeprowadzony przez Konfederacje Niemieckich Zwigzkdéw Zawodowych (DGB) wspdlnie z
organizacjq szkoleniowq tej konfederaciji DGB Bildungswerk Bund w okresie od maja 2008 r. do kwietnia 2011 r.
DGB Bildungswerk Bund na poziomie krajowym prowadzi szkolenia dla cztonkéw rad zaktadowych i zwieksza
polityczng swiadomose poprzez kursy dla cztonkdw zwiqzkdw zawodowych realizowane wspdinie z sektorowymi
zwigzkami zawodowymi (IG Metall, IG BCE, ver.di, NGG itd.). Projekt KoReBB zostat przedstawiony przez niemieckie
Ministerstwo Srodowiska, Ochrony Przyrody i Bezpieczehstwa Reaktoréw Atomowych.

2Informacje dotyczgce ankiety z 2012 r. dostepne pod adresem:
http://www.Ird.org.uk/issue.php2pagid=45&issueid=1529.
24nformacje dotyczgce ankiety z 2009 r. dostepne pod adresem:
http://www.Ird.org.uk/issue.php2pagid=45&issueid=1319.
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Projekt ten zostat stworzony do wspierania dziatah na rzecz poprawy wykorzystywania zasobdéw przez
przedsiebiorstwa. Celem programu KoReBB byto zbadanie i wsparcie istniejgcych opcji efektywnego
wykorzystywania energii, materiatéw i Zrodet energii w firmach, aby w ten sposdb przyczynic sie do ochrony miejsc
pracy (tzn. do zazielenienia miejsc pracy). Kluczowym wnioskiem ptyngcym z tego projektu byto stwierdzenie, ze
zwykle to koszt energii i materiatéw, a nie pracy, jest gtéwnym kosztem statym dla przedsiebiorstw. To zatozenie
pozwala stworzy¢ inng (lepszq) strategie dla pracodawcdw — zaktadajgcqg zwiekszenie efektywnosci
wykorzystania zasobdw zamiast cie¢ zatrudnienia. Potencjat do zwiekszenia efektywnosci wykorzystania zasobdw
szacuje sie na od 5% do 20%. Dziatania majgce na celu zwiekszenie efektywnosci wykorzystania zasobdw w
firmach prawdopodobnie bedqg motywowaé pracownikdw (w przeciwiehstwie do cie¢ zatrudnienia
odbieranych przez nich negatywnie). Projekt zostat oparty na podstawowej zasadzie méwiqcej, ze do zwiekszania
Swiadomosci srodowiskowej oraz wprowadzenia zmian w zachowaniu potrzeba szczerego przekonania i udziatu
pracownikow.

Poszczegdlne etapy projektu miaty poczgtkowo zwiekszac swiadomose efektywnosci wykorzystania zasobdw na
poziomie regionalnym i lokalnym w DGB, w radach zaktadowych, po czym miat nastgpic rozwdj profesjonalnych
kompetenciji rad zaktadowych i pracownikédw w zakresie efektywnosci wykorzystywania zasobdw. Projekt miat
réwniez na celu wsparcie rad zaktadowych i pracownikédw we wdrazaniu dziatan zwiekszajacych efektywno$é
wykorzystania zasobdw w ich przedsiebiorstwach. W przypadku kazdej rady zaktadowej DGB wykonat
nastepujgce dziatania: skontaktowanie sie z cztonkiem rady zaktadowej, przekonanie kierownictwa rady
zaktadowej i dziatu zasobdw ludzkich do projektu, zaprezentowanie podejscia i omdwienie problemdw
szkoleniowych oraz zaplanowanie odpowiednich dziatan i szkoleh. Te dziatania powinny przetozy¢ sie na
zewneftrzny projekt zorientowany na prowadzone na poziomie przedsiebiorstwa szkolenia i kwalifikacje zwigzane
z kwestiami efektywnosci wykorzystania zasobow.

Szkolenia zorganizowano na kilku etapach: miedzysektorowe spotkania z lokalnymi zwigzkami zawodowymi;
szkolenia w ramach poszczegdlnych sektoréw, wymiana najlepszych praktyk, bezposrednia wspdtpraca z firmami
(9 projektéw pilotazowych). Ostatecznie okoto 1000 uczestnikdw projektu otrzymato certyfikaty ,,Eksperta w
efektywnosci wykorzystywania zasobdw"”. W ramach planu dalszych szkoleh projekt oferuje kursy szkoleniowe i
certyfikaty dajgce kwdlifikacje ,, Wewngtrzzaktadowego eksperta ds. efektywnosci”.

Projekt zawiera szereg elementéw dobrych praktyk, z ktérych mogq korzysta¢ inne zwiqzki: szerokie
zaangazowanie réznych aktorow; identyfikowanie sytuacji korzystnych dla wszystkich interesariuszy (,,win-win-
win"), w ktérych pracownicy, pracodawcy i srodowisko odnoszqg korzysci; rozwdj mechanizmow wspierajgcych
zaangazowanie (np. grupy robocze); pokonanie problemu braku kompetencii technicznych/srodowiskowych
poprzez zapewnienie odpowiednich szkolen. Projekt zostat oparty na otwartej sieci charakteryzujacej sie
dobrowolnym uczestnictwem i brakiem standardéw. Inne wyzwanie w projekcie byto zwigzane z
zainteresowaniem i checiami firm do finansowania szkolen.

Projekt KoReBB znalazt swojg kontynuacje w postaci kolejnego projektu poswieconego spotecznej
odpowiedzialnosci przedsiebiorstw (CSR) i efektywnosci wykorzystywania zasobdédw w matych i $rednich
przedsiebiorstwach (Vertreten - Verbinden - Verantworten. Nefzwerk zum sozialen Engagement im Handwerk,
VVV). Ten nowy projekt zostanie przeprowadzony w latach 2012-2014, starajgc sie osiagnaé nastepujgce cele:
(1) zwiekszenie $wiadomosci zrdwnowazonego rozwoju oraz efektywnosci wykorzystywania zasobdw (w ramach
CSR); (2) zwiekszenie swiadomosci dziatah zwigzkdw zawodowych na rzecz niezorganizowanych pracownikéw
sektora rzemieslniczego (im wyzszy stopien zorganizowania sie, tym lepsze podstawy do prowadzenia rokowan
zbiorowych).

irédto: Hoffman, J. (2013); Aumayr, C. (2011); niemieckie Ministerstwo Srodowiska, Ochrony Przyrody i Bezpieczenhstwa
Reaktorow Atomowych (2012); internetowa strona projektu KoReBB dostepna pod adresem:
http://www.betriebsratsqualifizierung.de/projekte /korebb

Dobrym przyktadem inicjatywy jeszcze szerzej zakrojonej w zakresie dziatan, sektorow,
przedziatdw czasowych i liczby zaangazowanych partnerdw jest projekt ,,Réseau Intersyndicall
de Sensibilisation & I'Environnement” (RISE, w jezyku polskim: miedzyzwigzkowa sie¢ na rzecz
swiadomosci srodowiskowej, zob. szczegdtowy opis w Ramce 8 ponizej). Chociaz inicjatywa
ta nie jest kierowana konkretnie do mtodych pracownikdéw, jest dobrym przyktadem na
geograficznie zorientowane dziatanie zwigzku zawodowego dotyczgce zrdéwnowazonych
szkoleh pracownikéw z réznych sektordw przechodzgcych restrukturyzacje. Inicjatywe tez
mozna powtdrzy¢, z uwzglednieniem uwarunkowan lokalnych i regionalnych, w innych
regionach Europy.

Ramka 8: Le Réseau Intersyndical de Sensibilisation a I'Environnement (RISE)

,Le Réseau Intersyndical de Sensibilisation & I'Environnement” (RISE) to projekt wspierany przez rzgd Walonii.
Projekt ten zostat zainicjowany przez dwa gtdwne belgijskie zwigzki zawodowe: katolicki zwigzek zawodowy
Confédération des Syndicats Chrétiens — CSC oraz socjalistyczny zwigzek zawodowy Fédération Générale du
Travail de Belgique — FGTB. W projekcie zaangazowany byt réwniez osrodek akademicki Fondation Travail-
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Université (FTU) jako partner naukowy wspierajgcy dziatanie zwiqzkéw zawodowych. Projekt RISE sktada sie z
trzech gtéwnych etapodw: (1) RISE I: 1996-1999; (2) RISE Il: 2000-2003 oraz (3) RISE lll rozpoczety w 2004 i trwajgcy do
tej pory.

Na poczagtku ogdlnym celem projektu RISE byto zwiekszenie efektywnosci istniejgcego dialogu spotecznego na
temat Srodowiska w przedsiebiorstwach regionu oraz opracowanie nowych inicjatyw w ramach tego dialogu
spotecznego. Etap RISE | zostat stworzony jako eksperyment pilotazowy, w ramach ktérego miaty zostac
opracowane i przetestowane dziatania w czterech obszarach: (1) informowanie i zwiekszanie $wiadomosci
pracownikdw; (2) szkolenia przedstawicieli zwiqzkéw; (3) pilotazowe eksperymenty dotyczgce udziatu
pracownikdw w zmianie srodowiskowej na poziomie przedsiebiorstwa; (4) ,,wsparcie techniczne” (ekodoradziwo)
w zakresie odpowiadania na srodowiskowe pytania rodzgce sie w oddolnych inicjatywach zwigzkowych.

Duze znaczenie majqg eksperymenty pilotazowe wdrazane w celu wypracowania konkretnego dialogu
spotecznego w czasie readlizacji projektdw Srodowiskowych na poziomie przedsiebiorstwa. tqgcznie
przeprowadzono sze$¢ nastepujgcych eksperymentalnych analiz przypadku.

(1) Zaktad chemiczny produkujgcy nawozy i inne produkty agrochemiczne (278 pracownikdw), w ktérym
eksperyment polegat na selektywnej zbiérce odpaddw niechemicznych (odpady biurowe, laboratoryjne i z
opakowan) z jednej strony, a z drugiej — na redukcji odprowadzanych azotandw w wodzie odptywowe;.

(2) Zaktad masarski produkujgcy kietbase i pasztet (169 pracownikéw), w ktérym dziatanie miato na celu
zwiekszenie $wiadomosci i zmiane zachowania w zakresie selektywnej zbidrki odpaddw produkcyjnych i
recyklingu materiatéw opakowaniowych.

(3) Odlewnia miedzi, produkujgca pdtprodukty miedziane w postaci ptytek i przewoddw miedzianych (179
pracownikdw), gdzie przeprowadzono badanie problemdw srodowiskowych i stworzono mape ryzyka przy
bezpoérednim zaangazowaniu pracownikow.

(4) Zaktad naprawczy elekirycznych i spalinowych lokomotyw nalezgcy do krajowego operatora kolejowego
(SNCB) (950 pracownikéw), gdzie opracowano i wdrozono zintegrowany plan usprawnien srodowiskowych:
przetwarzanie wody odptywowej, selektywna zbiérka odpaddéw, lepsza identyfikacja produktéw
niebezpiecznych, nowy plan prewencyjny uwzglednigjgcy ryzyko $rodowiskowe, powotanie ,komorki
srodowiskowej" na poziomie zaktadu.

(5) Zaktad montazu pojazddw samochodowych, ktéry indywidualnie modyfikuje importowane samochody
zgodnie z wymogami rynku belgijskiego (137 pracownikéw), gdzie eksperyment polegat na poszukiwaniach
nowych rozwigzah nastepujacych problemdw Srodowiskowych i zwigzanych z BHP (poniewaz istniejgce
rozwiqzania nie byty satysfakcjonujgce dla pracownikdw): zanieczyszczenie powietrza, nieprawidtowe
dziatanie filtréw, nieprawidtowe stosowanie rozcienczalnikdw, ryzyko wynikajgce z nieodpowiedniej
organizacji przestrzeni robocze;j.

(6) Firma specjalizujgca sie w usuwaniu azbestu z zanieczyszczonych nim budynkdw (47 pracownikdw), gdzie
program RISE objgt wynegocjowang inicjatywe szkoleh pracowniczych w zakresie $rodowiskowych i
zdrowotnych aspektdw pracy z azbestem.

Wyboru firm dokonaty zwigzki zawodowe, ale nie zalezat on od istniejgcych bqdZz przysztych projektéw
srodowiskowych. Firmy te zostaty wybrane wedtug ztozonych kryteridw réznorodnosci sektorowej i rGwnowagi
interesdw miedzy zwigzkami. Ocena przeprowadzona przez oba zwigzki zawodowe pokazuje, ze eksperymenty
pilotazowe osiggnety znaczng poprawe jakosci dialogu spotecznego w sprawach BHP, polityki jokosci oraz
polityki srodowiskowej na poziomie przedsiebiorstw.

Projekt RISE Il (2001-2003) zostat opracowany przez CSC i FGTB tak, aby grupa inicjatyw z pierwszego projektu
mogta by¢ kontynuowana, a takze rozbudowana i zdywersyfikowana. Wéréd gtownych celdéw znalazty sie:
kontynuacja wzmacniania szkolenh i Swiadomosci srodowiskowej; opracowywanie nowych inicjatyw w firmach lub
w obszarach jeszcze nieobjetych badaniami, konsolidowanie doswiadczeh w zarzgdzaniu kwestiami
srodowiskowymi i rozpowszechnianie tej wiedzy w dwdch podmiotowych zwigzkach oraz poza nimi, a takze
wzmochienie technicznego wsparcia zapewniajgcego wiekszq wiedze przedstawicielom pracownikdw oraz
lepszq strukture ich dziatah w odniesieniu do mechanizmodw $rodowiskowych. Na zgdanie wtadz regionalnych
Walonii wprowadzono takze specjalny cel projektu: wdrozenie decyzji o srodowiskowych uwarunkowaniach,
normy ISO 14001 oraz systemu eko-zarzgdzania i audytu (EMAS), systemdw zarzgdzania srodowiskowego takich
jak monitorowanie zgodnosci z regulacjami oraz postawy NIMBY (nazwa to skrét od ang. wyrazenia ,,not in my
backyard” [nie na moim podwdrku], oznaczajgcego sprzeciw wobec projektdw, ktdére miatyby by realizowane
w granicach lub w poblizu obszardw mieszkalnych).

W 2004 r. region Walonii zawart ramowqg umowe ze wszystkimi aktorami spoteczno-gospodarczymi (partnerzy
spoteczni: Walloon Business, UCM — gtdwna organizacja pracodawcdw francuskojezycznych, zwigzki
zawodowe) w Walonii, aby wspierac ich dziatania w zakresie zwiekszania swiadomosci, informowania i szkolenia
wybranych grup docelowych w kwestiach srodowiska. Od tego czasu kazdego roku (wrzesieh-pazdziernik) kazdy
gracz przedstawia plan dziatah w regionie na nastepny rok.

irédia: Le Réseau Intersyndical de Sensibilisation & I'Environnement [Online]. Informacje dostepne pod adresem
http://www.rise.be/; Valenduc, G. (2001).

Oproécz ogdinych lub wielosektorowych inicjatyw zwigzkowych przedstawionych powyzej
istniejg rowniez inicjatywy koncentrujgce sie na szkoleniach w zakresie zielonych umiejetnosci
dla mtodych pracownikdw w poszczegdinych sektorach gospodarki. Opisy wybranych
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sektoréw dotqgczone do tego raportu zawierajq szereg takich przyktaddw, m.in. partnerstwo
Wakefield and District Homes i UCATT na rzecz mieszkalnictwa bezemisyjnego (zobacz opis
sektora budowlanego), praktyki zawodowe w Sofiyska Voda AD pod hastem ,,Challenge the
Future” (zobacz opis sektora infrastrukfury publicznej), program szkoleniowy firmy Energias de
Portugal (zobacz opis sektora infrastrukiury publicznej) lub realizowany przez federacjqg
zwigzkowg MCA-UGT projekt na rzecz poprawy kwalifikacji mtodych oséb w obszarze
samochoddw elektrycznych (zobacz opis sektora motoryzacyjnego).

Wiekszo$¢ inicjatyw zwigzkéw zawodowych majgca na celu rozwijanie zielonych umiejetnosci
mtodych pracownikéw koncentruje sie na ogdlnych dziataniach zwiekszajgcych swiadomosé,
aby promowac ogdlne/miekkie umiejetnosci w odniesieniu do zrdwnowazonego rozwoju (np.
zachowania majgce na celu zazielenienie miejsca pracy obejmujgce tele-
/wideokonferencije, kontrole o$wietlenia, ograniczenie zuzycia energii przez komputery i inne
urzgdzenia itp.). Rozwdj ogdinych/miekkich zielonych umiejetnosci ma kluczowe znaczenie
dla rozwoju zdolnosci zwiqzkdw w zakresie zréwnowazonego rozwoju. Na przyktad
umiejetnosci wptywania na innych i perswazji oraz komunikacji sg bardzo wazne dla
pracownikéw, jesli majg oni prowadzi¢ zbiorowe rokowania z pracodawcami w sprawie

zielonych kwestii, zmian procesdw roboczych oraz promocji zaangazowania zwigzkow.

Ponadto rozwdj ogdlnych/miekkich zielonych umiejetnosci pracownikéw jest cenny sam w
sobie, nawet jedli nie generuje natychmiastowej wartosci ekonomicznej. Motywuje on bowiem
ludzi do wprowadzania zmian w swoim zachowaniu, ktére mogqg wzmocni¢ (zaréwno pod
wzgledem tempa, jak i jakosci) przechodzenie do spoteczenstwa niskoemisyjnego i efektywnie
wykorzystujgcego zasoby. Na przyktad Wilke i Wolff (2012) twierdzq, ze do zazielenienia sektora
motoryzacyjnego konieczne wydaje sie najpierw przekonanie ludzi do zmiany wyznawanej
koncepciji mobilnosci i ograniczenia liczby posiadanych na wtasnos¢ aut. Prosty eksperyment
myslowy pomaga to wyjasni¢: obecnie konsekwencjg panujgce] koncepcji indywidualne;j
mobilnosci w Europie jest to, ze na 1000 mieszkancdw przypada niemal 500 samochoddw; jesli
taka koncepcja mobilnosci miataby zostac przeniesiona do Chin lub Indii, ogdlne emisje CO2
drastycznie by wzrosty, nawet jesli wszystkie nowe samochody bytyby napedzane siinikami
elektrycznymi.

Jednak zazielenianie gospodarki wymaga nie tylko umiejetnosci ogdinych/miekkich.
Pracownicy muszg wykonywacé okreslone zadania, ktérych wczesniej nie wykonywali — na
przyktad elekirycy muszg instalowa¢ kolektory stoneczne, wiatrowe i urzgdzenia
oszczedzajgce energie, hydraulicy muszg pracowad z systemami odnawialnej energii, takimi
jak opalane biomasg kotty i kolektory stoneczne, monterzy izolacji muszqg realizowac zlecenia
ponownych ociepleh budynkdw lub modernizaciji istniejgcych izolacji termicznych. Dlatego w
celu osiggniecia znacznych postepdw w zazielenianiu gospodarki potrzeba nie tylko
umiejetnosci  ogdinych/miekkich, ale takze konkretnych zielonych  umigjetnosci
dopetniajgcych tradycyjne umiejetnosci dzisiejszych pracownikdw.

Przeglgd literatury oraz ankieta przeprowadzona wsérdd organizacji cztonkowskich ETUC
(rozdziat 4, sekcja 4.3) pokazujg, ze jest mniej inicjatyw zwigzkowych w zakresie kluczowych
gospodarczych dziatah w poszczegdinych sektorach (np. umiejetnosci modernizacyjne u
mtodych pracownikdw w sektorze budowlanym). Takie rodzaje inicjatyw zwigzkowych sg
szczegdlnie wazine, poniewaz mtodzi pracownicy (zwtaszcza ci o nizszych kwalifikacjach) w
okre$lonych sektorach mogg znajdowac sie pod silng presjg dostosowania swoich
umiejetnosci w ramach przechodzenia do niskoemisyjnej i efektywnie wykorzystujgcej zasoby
gospodarki. Dobrym przyktadem dziatah zwigzkdéw zawodowych w zazielenianiu kluczowej
dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstwa w sposdb oddolny jest przypadek browaru Magor
Brewery (zob. Ramka 9 ponizej). Chociaz ta inicjatywa zwigzku zawodowego nie miesci sie w
zadnym z wybranych sektoréw i nie koncentruje sie konkretnie na mtodych ludziach, stanowi
dobry przyktad tego, jak zwigzki zawodowe mogqg szkoli¢ swoich przedstawicieli w
prowadzeniu negocjacji dotyczgcych zielonych kwesti, w tym zmian proceséw
produkcyjnych i sposobu prowadzenia dziatalnosci oraz kierowania organizacjq.
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Ramka 9: Zmniejszanie Sladu weglowego w browarze Magor Brewery

Browar Magor Brewery to duzy browar z Wdlii w Zjednoczonym Krélestwie. Zajmuje on teren o powierzchni 57
akréw i zatrudnia okoto 350 oséb, a zatem wykorzystuje duze ilosci zasobdw do produkciji swoich piw. Zwigzek
zawodowy Unite reprezentujgcy niemal 90% pracownikdéw stat na idealnej pozyciji, aby pomdc firmie ograniczy<
jej Slad weglowy, oszczedzajgc przy tym zasoby firmy.

Tony Bates jest Przewodniczgcym oddziatu zwiqzku Unite i pracuje jako technik produkcji w browarze Magor.
Odegrat on kluczowq role w przygotowaniu inicjatywy, ktéra pozwolita pracownikom skutecznie dziatac na rzecz
oszczedzania energii. Tony Bates opowiada o tym tak: ,,Pierwotny pomyst pochodzit zinicjatywy Green Workplace
realizowanej przez zwigzek Unite. Gtéwnym czynnikiem stymulujgcym jego wdrozenie u nas byto kilku cztonkdw,
ktorzy chcieli aktywnie zaczg¢ dziataé, zamiast tylko rozmawiaé. Zajatem sie koordynacjq przygotowania i
rozpoczecia dziatah — i tak to sie zaczeto”. Efektem tych prac byt projekt JUPITER (Join Us People in Tackling
Energy Reduction) (ang. Przytgczcie sie do nas, aby dazy¢ do redukciji zuzycia energii).

Zwiqzek Unite powotat zespdt Straznikdw Energii i zwotat spotkanie, aby zidentyfikowaé potencjalne oszczednosci
w ramach zuzywanej energii i sposdb ich osiggniecia. W ten sposdb opracowano zestaw dtugo- i
krétkoterminowych celéw. Straznicy Energii reprezentujq wszystkie dziaty browaru Magor i obecnie spotykajqg sie
co miesigc. Monitorujq usprawnienia i badajg procesy robocze, szukajgc mozliwosci ograniczenia zuzycia wody
i energii. Wszystko to dzieje sie przy zaangazowaniu wszystkich pracownikdw, ktérzy przekazujq swoje pomysty
Straznikom Energii. Pozwolito to wyksztatcic wérdd pracownikdw mentalne nastawienie na oszczedzanie energii,
wywotujgc efekt domina w postaci pracownikdw przenoszgcych idee oszczedzania energii i pieniedzy z firmy do
wtasnych domow.

Projekt obecnie trwa juz dwa lata. Wydane na poczatku projektu 1,4 min GBP na firmowe inwestycje w pomysty i
inicjatywy proponowane przez pracownikdw zwrdcito sie w ciggu niespetna 18 miesiecy. Od rozpoczecia projektu
zuzycie wody w firmie spadto o 46%, energii elektrycznej — o 49%, a koszty ogrzewania — o 23%. W ciggu
pierwszych dwéch lat firma oszczedzita ponad 2 min GBP na rachunkach, co udato sie osigqgnac poprzez
mieszanke natychmiastowych sukcesdw i wdrazanie programu instalowania oszczedzajgcych energie urzgdzenh.
Opierajgc sie na tych sukcesach, firma zainwestowata w projekt Jupiter kolejne 1,1 min GBP.

Tony Bates uwaza, ze jednym z najwazniejszych elementdw w projekcie byto zaangazowanie cztonkdw, ktodrzy
od samego poczatku byli do projektu nastawieni entuzjastycznie. ,Najpierw wybratem najbardziej pozytywne
osoby zainteresowane Srodowiskiem, dzieki czemu zespdt od samego poczgtku byt peten energii i zapatu do
pracy” — mowi. , Wyzwaniem, jakie wyznaczytem dla zespotu, byto przekonanie wiekszosci pozostatych cztonkéw
zatogi. Przedstawilismy nasz projekt méwiqgc, ze nie chodzi w nim o zadbanie o wiecej pieniedzy dla firmy, ale o
zapewnienie przysztosci dla naszych dzieci i wnukdw, a takze o zmiane nastawienia i oszczednosci dla cztonkdw
naszej zatogi w postaci nizszych rachunkéw za media w ich domach”. Tony Bates uwaza, ze wsparcie
kierownictwa firmy byto kluczowe dla sukcesu projektu. Jego najwazniejsze rady: znajdz cztonkdw, ktdrzy
interesujq sie kwestiq, ktérg chcesz sie zajgé; wspodtpracuj blisko z pracownikami, aby zwiekszy¢ swiadomose i
wzmocnic¢ zaangazowanie; zadbaj o to, aby twoja inicjatywa byta niezalezna; niech organizowane przez ciebie
spotkania bedqg otwarte, sprzyjajace wtgczeniu sie wszystkich chetnych i réwne; przede wszystkim bqgdz
pozytywny i realizuj swéj projekt spokojnie i powoli.

Projekt wtasnie wszedt w swojq drugq faze, polegajgcg na rozpowszechnianiu idei oszczedzania energii poza
browarem Magor, wérdd lokalnej spotecznosci biznesowej. W ramach projektu nawigzywany jest kontakt zinnymi
przedsiebiorstwami, aby powota¢ do zycia walijskq kodlicje energetyczng majgcg na celu wymiane najlepszych
praktyk i innowacji w zakresie redukcji zuzycia energii. W niedawnym spotkaniu zorganizowanym w zaktadzie
uczestniczyto 20 lokalnych firm, ktére przy sprzyjajgcych okolicznoéciach wkrétce same rozpoczng swoje wtasne
projekty. Przypadek browaru Magor Brewery wyraznie pokazuje, jak pracownicy organizowani przez zwiqzek
mogqg tworzy¢ projekty przynoszqgce korzysci nie tylko im, ale takze firmie, dla ktérej pracuja, oraz szerszej
spotecznosci lokalne;.

irédta: Hatch, 2011.

Na koniec nalezy zauwazy¢, ze podobnie do wnioskdw ptyngcych z poprzednich sekcji
poswieconych trendom demograficznym i w zatrudnieniu opinie pracownikdw dotyczqce
rozwijania zielonych umiejetnosci, mozliwych strategii dalszych dziatanh w tym obszarze i roli
zwigzkdw w tym procesie w dalszym ciggu pozostajqg przebadane w niktym stopniu. Diatego
potrzebne sq dalsze badania, aby w petni wykorzystac potencjat zwigzkéw zawodowych w
zakresie rozwijania umiejetnosci, ktére znacznie tagodzg presje na dostosowanie sie, jakiej
poddawani sg mtodzi pracownicy i inne wrazliwe grupy w zwiqzku z zazielenianiem
gospodarki.
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4. WNIOSKI PLYNACE Z ANKIETY

Podsumowanie wnioskow

e Ankieta przeprowadzana wérdd organizacii cztonkowskich ETUC pokazuje, ze dziaty ds.
mtodziezy i zrdbwnowazonego rozwoju/srodowiska w zwigzkach zawodowych dopiero
rozpoczety wspodtprace w kwestiach zréwnowazonego zatrudnienia i szkoleh mtodych
osOb. Mtodziez czesto nie jest uwzgledniaona w pracach zwigzkéw nad
zrdbwnowazonym rozwojem/srodowiskiem, a zrdwnowazony rozwdj/srodowisko czesto
nie sq priorytetem w pracach zwigzkéw nad problemami mtodziezy. Taka wspdtpraca
musi dopiero nabrac¢ impetu. Istniejg rézne rodzaje wspdtpracy, obejmujgce np.
zwiekszanie $Swiadomosci, dokumentowanie polityki, wymiana informaciji i wizyty
techniczne — wybdr rodzaju wspdtpracy zalezy od wybranego problemu oraz
charakterystyki zwigzku zawodowego.

e Ankieta pokazata, ze okoto potowa przebadanych w ankiecie zwigzkéw podejmuje
proaktywne dziatania na rzecz promowania zrdOwnowazonosci poza miejscem pracy,
angazujgc sie w rdézne kampanie, dziatania szkoleniowe, sesje informacyjne,
konferencje, wspieranie dobrych praktyk, koordynacje inicjatyw oraz konsultowanie sie
z innymi zwigzkami zawodowymi i aktorami. Aby stymulowaé wspdtprace miedzy
sekcjami/dziatami zajmujgcymi sie mtodziezq i zréwnowazonym
rozwojem/srodowiskiem, takie proaktywne dziatania muszg by¢ popierane i wdrazane
przez wszystkie zwiqgzki.

e Sekcje/dziaty zajmujgce sie zrdwnowazonym rozwojem/srodowiskiem mogtyby
wspdlnie wspdtpracowad w celu ograniczenia wcigz wysokich stép bezrobocia wirdd
mtodych oséb poprzez na przyktad tworzenie wysokiej jakosci stazy i praktyk
zawodowych w miejscach pracy zwigzanych ze zrébwnowazonym
rozwojem/srodowiskiem. W obecnej chwili wiekszo$¢ inicjatyw zwigzkowych ma na
celu zazielenienie istniejgcych miejsc pracy i/lub ogdine zwiekszenie Swiadomosci.
Istnieje bardzo niewiele zwigzkowych inicjatyw w obszarze zré&wnowazonego tworzenia
i wyszukiwania miejsc pracy dla mtodych ludz. Przyktady inicjatyw tworzenia i
wyszukiwania miejsc pracy oraz szkolen w poszczegdlnych sektorach lub w
poszczegdlnych obszarach kluczowych dziatalnosci przedsiebiorstw sg wyjgtkowo
rzadkie.

e Ankieta proponuje niewyczerpujgcq liste konkretnych dziatah (w  kolejnosci
przypadkowej) utatwiajgcych prace zwiqzkéw nad zrdwnowazonym zatrudnieniem i
szkoleniem mtodziezy.

o Promowanie zrbwnowazonego rozwoju w poczgtkowej i/lub dalszej edukacii i
szkoleniach.

o Silne powigzanie niedawnych inicjatyw (np. Gwarancja dla mtodziezy) z
programem zrdwnowazonego rozwoju/mtodziezy.

o Koncentrowanie sie na inicjatywach zwigzkowych skierowanych na rozwijanie
zrdbwnowazonych miejsc pracy dla mtodych ludzi i powigzanie tych inicjatyw z
inicjatywami koncentrujgcymi sie na szkoleniu mtodych osdb w zakresie
zielonych umiejetnosci.

o Wymiana doswiadczeh polegajgca na przygotowywaniu analiz przypadku,
dokumentaciji polityk, podrecznikdw, wizyt technicznych/badawczych.

o Lapewnienie przedstawicielom zwiqzkéw prawa do poswiecania czasu nad
angazowanie sie w kwestie zrbwnowazonego rozwoju w trakcie pracy.

o Poswiecanie wiekszej uwagi nie tylko tresci inicjatyw, ale takze ich formie (np.
tqczenie edukacji z zabawaq: najpierw zapewnienie atfrakcyjnego materiatu
informacyjnego, a dopiero potem — szkolenie).

Ankieta, w ktérej udziat wzieto 85 organizacji cztonkowskich ETUC z tgcznie 36 krajéw Europy
Zachodniej, Srodkowej i Wschodniej, zostata przeprowadzona miedzy 12 marca a 15 czerwca
2013 r. Ankieta zostata przestana do wszystkich cztonkédw ETUC bez wzgledu na to, czy
pochodzg oni z odmiu wybranych sektoréw. Gtéwnym celem ankiety byto: 1) pokazanie
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potencjatu wspdtpracy miedzy sekcjami lub dziatami ds. mtodziezy oraz zréwnowazonego
rozwoju/srodowiska w zwigzkach zawodowych w zakresie zréwnowazonego zatrudnienia i
szkolen mtodych oséb; 2) zidentyfikowanie przyktaddw dobrych praktyk w tym obszarze.
Ankieta miata pokaza¢ znaczenie tego rodzaju wspdtpracy w aktualnym kontekscie
charakteryzujgcym sie nieprzyjoznym klimatem gospodarczym, w ktérym zwigzki muszg
funkcjonowac pod presjg malejgcych budzetdw i spadajgcej liczebnosci oraz w obliczu
naciskéw, aby takie prace odtozy¢ na pdznie;.

4.1. Liczba i charakterystyka respondentéow

Otfrzymano tgcznie 34 kwestionariusze — Rysunek 13: Liczba kwestionariuszy wg panstw

nadestane z 20 krajdw (zob. Rysunek 13). [ 7]
Kwestionariuszy nie otrzymano od |1
organizacji cztonkowskich ETUC z

nastepujgcych 16 krajow: Andora, Butgaria,
Chorwacja, Estonia, Grecja, Holandia |? 7]
Islandia, Irlandia, Liechtenstein, Litwa, |1 -
Monako, San Marino, Stowacja, Stowenia,
Szwaijcaria, Turcja. BE ES FR HU DENO PT ROAT CY CZ DK FI IT LU LV MT PL SE UK
Zrédto: Opracowanie wiasne autoréw
Otrzymano 28 kwestionariuszy od cztonkéw ETUC. Pozostate 6 kwestionariuszy zostato
przestanych przez nastepujgce organizacje:

=

PRO-GE (AT); Rysunek 14: Typy respondentow ankiety

2. Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie,
Energie (IGBCE) (DE);

3. VDSZISZ — Wolny Zwigzek Zawodowych
Pracownikdw Kolei (HU);

4. Fellesforbundet (Norweska Zjednoczona
Federacja Zwigzkéw Zawodowych) (NO);

5. S.N.T.T Tarom Techniczny Zwigzek
Zawodowy (RO);

6. Federatia sindicatelor din transport Transloc

si servicii publice ATU Romania (RO).

irédto: Opracowanie wiasne autoréw

Liczba przypadkdéw, w ktdérych sekcje/dziaty zwigzkdw zawodowych wypetnity ankiete
wspdlnie byta mniej wiecej réwna liczbie przypadkdéw, w ktérych tylko jedna z tych
sekcji/dziatdbw odpowiedziata na pytania ankiety samodzielnie. Wyniki wskazujg, ze
dziaty/sekcje ds. mtodziezy byty bardziej zaangazowane w udziat w ankiecie niz ich
odpowiedniki zajmujgce sie zrbwnowazonych rozwojem.

4.2. Uwagi dot. metodologii

Kwestionariusz badawczy zawierat 18 pytan, wérdd ktérych znajdowaty sie pytania do (a) oséb
pracujgcych z mtodziezq, (b) oséb pracujgcych nad zrdwnowazonym rozwojem, (c)
wspdlne/ogdine pytania (szablon kwestionariusza znajduje sie w Zatgczniku 2). Kwestionariusz
zawierat tylko dwa otwarte pytania, wszystkie pozostate pytania byty catkowicie lub
przynajmniej czesciowo zamkniete. Kwestionariusz ankiety zostat opracowany przez litewski
zwigzek zawodowy Solidarumas, a kohcowy dokument zostat rozdystrybuowany przez ETUC.

Przed analizg wynikéw badania nalezy poswieci¢ uwage dwdm kwestiom metodologicznym.

Po pierwsze niektére kwestionariusze, ktdére zostaty wypetnione tylko przez jednq sekcje/dziat

zwigzku, zawieraty rowniez odpowiedzi na pytania przeznaczone dla drugiej sekcji/dziatu:

e 9 na 16 kwestionariuszy wypetnionych przez sekcje/dziaty ds. mtodych osdb zawierato
odpowiedzi za pytania kierowane do oséb pracujgcych w sekcjach/dziatach ds.
zrOwnowazonego rozwoju/srodowiska;
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e 2 na 4 kwestionariusze wypetnionych przez sekcje/dziaty ds. zrdéwnowazonego
rozwoju/srodowiska zawierato odpowiedzi na pytania kierowane do oséb pracujgcych w
sekcjach/dziatach ds. mtodych oséb.

Powyzsze jest najprawdopodobniej wynikiem braku w poszczegdlnych zwigzkach osobnych
dziatéw ds. zrownowazonego rozwoju/srodowiska. Moze jednak fakze wynikac z braku
wspotpracy miedzy poszczegdlnymi sekcjami/dziatami. Nie musi to jednak by¢ skutkiem
celowego dziatania, ale efektem zmian w wewnetrznym i zewnetrznym srodowisku zwigzkdw.
Zwigzki mogg na przyktad zmagac sie z rosngcg presjg dziatania przy malejgcych zasobach,
zwtaszcza w czasach wprowadzania oszczednosci i cied. Zwigzki mogq takze doswiadczad
rosngce;j ilosci pracy i coraz wiekszej liczby réznych obowigzkdw wynikajgcych z fuzji lub
rozwoju ich organizaciji i/lub rozwoju ich zakresu dziatah obejmujgcego wiecej aspektdw niz
kiedykolwiek wczesniej. Wszystko to utrudnia wewnetrzng komunikacije i wspotprace w duzej
organizaciji.

Po drugie sposrdd 34 organizacii, ktére odpowiedziaty na ankiete, piec nie byto federacjami.
Chociaz jako$¢ odpowiedzi udzielonych przez te organizacje byta podobna do jakosci
odpowiedzi udzielonych przez federacje, organizacje te dysponujg nieco mniejszg
reprezentacjq, a tym samym majg mniejsze znaczenie w poréwnaniu z federacjami.

4.3. Analiza

Zwigzek miedzy zréwnowazonym rozwojem a mtodziezq

Rysunek 15: Czy Pana/Pani praca na rzecz zréwnowazonego rozwoju/srodowiska naturalnego
obejmuje kwestie dotyczgce mtodych oséb?

irédto: Opracowanie wiasne autoréw

Wyniki ankiety pokazujg, ze kwestie dotyczqgce mtodziezy sg ogdinie uwzgledniane w pracy
zZwigzku na rzecz zréwnowazonego rozwoju/srodowiska — na 29 odpowiedzi 5 respondentdw
stwierdzito, ze kwestie te sq czesto uwzgledniane, a 14 — Zze sg uwzgledniane czasami.

Globalne kwestie, takie jak zmiana klimatyczna, ktére sq blisko zwigzane ze zrdbwnowazonym
rozwojem, zostaty uznane za wazne w 11 odpowiedziach. Priorytetem zwigzanym z mtodziezqg
najczescie] wskazywanym przez osoby pracujgce w sekcjach/dziatach ds. mtodziezy byto
zatrudnienie (zob. Rysunek 16 ponizej). Moze to sugerowad, ze zrdbwnowazony rozwdj i
najwazniejsze priorytety z perspektywy osdb mtodych nie sg jeszcze Scisle powigzane i nadall
uznaje sie je za osobne obszary.

Rysunek 16: Rozktad priorytetéw w odniesieniv do mtodych ludzi*
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Ankieta pokazata, ze w okoto potowie przypadkdédw (13 na 30 odpowiedzi) kwestie
zrbwnowazonego rozwoju/srodowiska sq podejmowane w co najmniej jednym z wyzej
wspomnianych priorytetéw zwigzanych z mtodziezq. Pokazuje to, ze nadal jest duzo mozliwosci
do m.in. poprawy powigzan, wymiany dobrych praktyk i tworzenia wspdlnych dziatan
tgczgcych kwestie zrdwnowazonego rozwoju/srodowiska z priorytetami dotyczgcymi osdb
mtodych (zwtaszcza z zatrudnieniem, ale takze z edukacjq i szkoleniami).

W przypadkach, w ktdrych kwestie zrdwnowazonego rozwoju/srodowiska byty podejmowane
w ramach priorytetdéw zwigzanych z mtodymi ludZzmi, respondenci zwykle wspominali o
ogdinych kwestiach, takich jak usprawnianie wykorzystywania energii, zielone miejsca pracy,
alternatywny model rozwoju, sprawiedliwe przejscie do zielonej gospodarki. Tylko jeden
respondent podkredlit konkretny problem, ktérym byta efektywnoseé energetyczna budynkdw.
Zwigzki zawodowe zwykle podejmuijq te kwestie poprzez szkolenia/spotkania informacyjne.
Niektoére zwigzki zawodowe integrujg zrdwnowazony rozwdj i srodowisko w ramach wtasnych
priorytetdw, przygotowujgc publikacje, zgtaszajgc propozycje do programdw  szkodt
zawodowych lub uczestniczgc w pracach grup roboczych i/lub w dialogu spotecznym z
rzgdem i/lub z pracodawcami.

W ankiecie zapytano takze osoby pracujgce nad zrdwnowazonym rozwojem o to, czy
uwzgledniali oni kwestie Srodowiska w wewnetrznych dziataniach organizacyjnych swojej
organizaciji. Wiekszos¢ (18 na 30 odpowiedzi) uwzglednia kwestie srodowiskowe, podczas gdy
okoto 1/3 nie uwzglednia tych kwestii (10) lub nie wie, gdzie ma to miejsce (2). Okoto potowa
respondentéw podkredlita zrdwnowazonos¢ swoich wtasnych dziatan, takich jaok ocena
wptywu Srodowiskowego, certyfikacja srodowiskowa, korzystanie z publicznego transportu,
zaopatrzenie/korzystanie ze zréwnowazonych materiatéw i sprzetu (powtdrnie przetworzony
papier, tusz), korzystanie z rozwigzan oszczedzajgcych energie (panele stoneczne, izolacja
cieplna, oszczedne o$wietlenie, odpowiednia utylizacja odpaddw). Druga potowa
respondentdw  podkredlita  swoje  proaktywne dziatania na  rzecz  promowania
zrOwnowazonosci obejmujgce rézne kampanie, dziatania szkoleniowe, sesje informacyjne,
konferencje, wspieranie dobrych praktyk, koordynacje inicjatyw oraz konsultowanie sie z
innymi zwigzkami zawodowymi i aktorami.

Iwiqzek miedzy zrdwnowazonym rozwojem a jakosciq miejsc pracy
W wiekszosci przypadkéw (21 na 27, ponadto 5 odpowiedzi negatywnych i 1 ,,nie wiem”)

praca zwigzkdw na rzecz zrbwnowazonego rozwoju/srodowiska obejmowata kwestie
zwigzane z jakosciq miejsc pracy. Okoto potowa respondentdw nie potrafita sprecyzowad
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zadnej konkretnej kwestii dotyczgcej jakosci miejsc pracy. Ci, ktérzy potrdfili to zrobic,
najczescie] wskazywali kwestie zwigzane ze zdrowiem, dobrym samopoczuciem oraz
rozwojem umiejetnosci.

W wiekszosci przypadkdw respondenci zajmowali sie kwestiami jakosci miejsc pracy w czasie
zbiorowych rokowan, szkoleh i zwiekszania S$wiadomosci oraz dziatah w ramach
prowadzonych kampanii. Niewielu z nich wykorzystywato w tym celu inne dziatania/kanaty,
takie jak materiaty informacyjne (publikacje, broszury, biuletyny), strony wewnetrznego
infranetu oraz sieci zwigzkowe.

W wiekszosci przypadkdw (19 na 30, ponadto 9 odpowiedzi negatywnych i 2 ,nie wiem")
respondenci odwotywali sie do zrdwnowazonego rozwoju/srodowiska w ramach przyjetych
przez ich organizacje definicji ,godnej pracy”. Jednak tylko kilku z nich rozwineto swojg
odpowiedz/wskazato konkretne kwestie. Na przyktad jeden zwigzek zawodowy wskazat
zwigzek miedzy postepem spotecznym (i ochrong socjalng), ochrong $rodowiska a godng
pracg. Inne podkreslaty zwigzek z generalnymi kwestiami, takimi jak warunki pracy dla
obecnych i przysztych pracownikdw (np. zdrowie, rosngce naciski na zwiekszenie przez
pracownikéw wydajnosci, rozmywania sie granic miedzy pracg a niepewnoscig rynku pracy)
lub zmiana w systemie produkciji/nowe modele rozwoju branz.

Kwestie zrownowazonego rozwoju/srodowiska zostaty uwzglednione w definicji ,godnej
pracy” w dokumentach (np. programach dziatah, propozycjach Gwaranciji dla mtodych,
artykutach z konferenciji, planach operacyjnych), kampaniach lub dziataniach w zakresie
rokowan zbiorowych.

Inicjatywy zwiqzkdw zawodowych?25

W ankiecie poproszono zwigzki o wskazanie, czy byty zaangazowane w inicjatywy majgce na
celu szkolenie w zakresie zielonych umiejetnosci, tworzenie i wyszukiwanie miejsc pracy dla
mtodych pracownikdéw, programy szkolenia w zakresie zielonych umiejetnosci dla bezrobotnej
mtodziezy oraz inne powigzane dziatania. 10 zwigzkdéw zawodowych na 34 wskazato co
najmniej jedng inicjatywe. tgcznie wskazano 21 inicjatyw zwigzkowych. Wiekszo$¢ inicjatyw
zostata wskazana przez zwigzki zawodowe z Hiszpanii (12), drugie miejsce zajety zwigzki z
Niemiec, Wtoch i Portugalii, ktére wskazaty po dwie inicjatywy; za nimi uplasowaty sie zwiqzki
Z Belgii, Norwegii i Zjednoczonego Krélestwa ze wskazaniem po jednej inicjatywie.

Najczescie] wskazywanqg inicjatywq byto zapewnianie szkolen w zakresie zielonych
umiejetnosci dla mtodych pracownikéw, natomiast najrzadziej wskazywang — tworzenie i
wyszukiwanie nowych miejsc pracy dla mtodych pracownikéw i programy szkoleniowe w
zakresie zielonych umiejetnosci dla bezrobotnej mtodziezy. Wymienione zostaty rowniez inne
rodzaje inicjatyw: raporty badawcze, porozumienia/plany, wymiana informaciji koncentrujgca
sie na zazielenianiu i konkretnych projektach (np. projekt BUILD UP SKILLS majgcy na celu
intensyfikacje ustawicznej lub dalszej edukacji i szkoleh rzemiesinikdw i innych terenowych
pracownikéw budowlanych oraz monterdw instalaciji w sektorze budowlanym?¢).

Respondenci uczestniczgcy w ankiecie wymienili rébwniez znane sobie inicjatywy innych
zwigzkdw zawodowych. tgcznie wskazano 7 takich inicjatyw — trzy w Belgii, dwie w Portugalii,
jedng w Niemczech i jedng w Zjednoczonym Krélestwie.

Analiza wszystkich zidentyfikowanych inicjatyw zwiqzkowych pokazata, ze wiekszo$¢ ich jest
zorientowana na zazielenianie istniejgcych miejsc pracy i/lub ogdine zwiekszanie

25 Niektdre inicjatywy zwigzkdw zawodowych zostaty szczegdtowo opisane w rozdziale 3. i/lub w opisach sektoréw
dotgczonych do tego raportu w postaci osobnych dokumentéw. Petna lista wszystkich zidentyfikowanych w tym
badaniu inicjatyw zwigzkdw jest dostepna w ETUC.

26 hitp://www.buildupskills.eu
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Swiadomosci, a tylko nieliczne na szkolenie mtodych pracownikdw/bezrobotnej mtodziezy lub
tworzenie i wyszukiwanie nowych miejsc pracy dla mtodych pracownikdw w poszczegdlnych
sektorach lub w zwigzku z poszczegdinymi gtdwnymi dziataniami przedsiebiorstw.

/naczenie zrwnowazonego zatrudnienia i szkolen mtodych osob

Wiekszo$¢ respondentdw (19 na 33, ponadto 11 negatywnych odpowiedzii 3 odpowiedzi ,,nie
wiem") uznata zrownowazone zatrudnienie i szkolenie mtodych oséb za priorytet w ramach
ich struktury zbiorowych rokowan i spotecznego dialogu. Wiekszos¢ respondentdw, ktorzy
uznali zrdGwnowazone zatrudnienie i szkolenie mtodych osdb za priorytet, podkreslita wysoki
stopien bezrobocia wsrdd osdb mtodych i uznata zrdéwnowazony rozwdj za mozliwy sposdb
jego redukcji. Jednym z czesciej wymienianych srodkdw w tej kwestii byt rozwdj praktyk
zawodowych.

Natomiast respondenci, ktdérzy wskazali, ze zrdwnowazone zatrudnienie i szkolenie mtodych
0s6b nie byto priorytetem w ich organizacji, najczesciej podkreslali (w kolejnosci pod
wzgledem znaczenia):
e brak zasobow (np. czasu lub brak konkretnej sekcji/dziatu w organizacji);
e dominacja innych priorytetdw (np. utrzymanie miejsc pracy lub kwestie socjalne);
e brak tradycji (np. uzasadniono, ze kwestie zatrudnienia mtodych osdb i srodowiska
byty w przesztosci scisle rozdzielone) lub nowos¢ koncepciji (tzn. kwestie te pojawity sie
na tyle niedawno, ze nie udato sie ich jeszcze w petni witgczyé w dziatania zwigzku).

Potowa zwigzkéw zawodowych, ktére wrziety udziat w ankiecie (17 na 33), zajmowata
okredlone stanowiska poparte swoimi politykami w sprawie zréwnowazonego zatrudnienia
mtodych oséb. Wiekszos¢ respondentdw z organizacii o okreslonych stanowiskach w sprawie
zrdbwnowazonego zatrudnienia mtodych osdb wskazywato konkretne kwestie, w tym:
e dualne szkolenie zawodowe;
e gwarancja szkolen;
e nabywanie nowych i rozwijanie istniejgcych umiejetnosci  przez  nisko
wykwalifikowanych pracownikéw;
e aktfualizacja programu (ustawicznego) ksztatcenia i szkolenia zawodowego
e druga szansa dla oséb, ktére wczesnie zakonczyty edukacie;
e jakos¢ i prawa dla zrdwnowazonego zatrudnienia mtodych osdb (np. jako argument
przeciwko ,,matej pracy” [mini jobs]).
o dostep do szkolen i zawodowej integracii;
e priorytet dla okreSlonych typdw umodw o prace (np. na czas nieokreslony), ktére
zmniejszajg niepewnos¢ dla pracownikdw;
e redukcja oprocentowania pozyczek i wsparcie dla przedsiebiorczosci mtodych oséb;
¢ modernizacja poradnictwa zawodowego w szkotach;
e pogodzenie zycia rodzinnego i pracy w celu promowania mozliwosci zatrudnienia dla
kobiet i mtodych osdb.

Kilku respondentéw wskazato stanowiska na bardziej ogdlnym poziomie, na przyktad:
wzmochienie znaczenia mtodych oséb i walka przeciwko niestabilnym formom zatrudnienia;
nowy model rozwoju dla mtodych osdb i innych pracownikdéw, dokumentacja polityki (np.
program Piano del Lavoro) przedstawiajgca kompleksowe stanowiska w sprawie zatrudnienia
i Srodowiska.

Wspotpraca miedzy zwigzkami i na zewnqgtrz zwiqzkdw

Okoto 3/4 z 28 inicjatyw zwigzkowych zorientowanych na szkolenie w zakresie zielonych
umiejetnosci, tworzenie i wyszukiwanie miejsc pracy i inne powigzane dziatania dla mtodych
pracownikéw angazowato co najmniej jednego partnera. Partnerami najczesciej byty inne
zwigzki zawodowe, instytucje edukacyjne i szkoleniowe (np. uczelnie i uniwersytety), rzady (np.
wtadze lokalne lub regionalne, rady miast, urzedy pracy), organizacje pozarzgdowe (np.
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fundacje, stowarzyszenia), pracodawcy Ilub inni interesariusze, tacy jak ambasady,
organizacje badawcze lub oérodki monitorujgce. To, a takze powyzsze dowody, sugeruje, ze
wspdtpraca zwigzkdw zawodowych z innymi interesariuszami w zakresie wdrazania inicjatyw
zwigzkowych jest siina, przy czym istnieje duzy potencjat dla wewnetrznej wspdtpracy, np.
integrujacej kwestie zrbwnowazonego rozwoju lub oséb mtodych z réznymi planami dziatan
lub promujgcej innowacyjne dziatania w danym obszarze w celu rozpedzenia realizowanej w
jego ramach inicjatywy.

MoZliwe dziatania, ktére mozna podjgé w celu wzmocnienia wewnetrznej wspdtpracy
sekcji/dziatdw ds. zrdGwnowazonego rozwoju i mtodych oséb w zwigzkach zawodowych sg
liczne. Ankieta sugeruje, Ze najbardziej rozpowszechnionym typem wspdtpracy miedzy
sekcjami/dziatami ds. zrdbwnowazonego rozwoju/mtodych osdb jest informowanie i/lub
zwiekszanie $wiadomosci (zob. Rysunek 17 ponizej). Inne rodzaje wspdtpracy wystepowaty
duzo rzadziej. Warto zauwazyé, ze dla jednego ze zwigzkdw ankieta ta byta ,pierwszym
przypadkiem wspdtpracy, jaki odnotowalismy miedzy tymi dwoma naszymi dziatamil”.

Rysunek 17: Typy wspotpracy miedzy sekcjami/departamentami zajmujgcymi sie zrGwnowazonym
rozwojem i osobami mtodymi, utozone zgodnie z hierarchig waznosci

*Information and/or awareness-raising activities including training seminars or courses,
debates, conferences, camps, eventsand campaigns.

*Less often mentioned types of cooperationwere working groups on specific cross-cutting
issues, exchange and flow of information (e.g. sharing of good practices) and
development of policy documents (e.g. Plan for Jobs or the Marshall Plan for Europe).

J

* Other collaborative examples which were mentioned only once included, comments on
the education system, technical visits, common projects and engagement in international
issues within the ITUC and the ETUC.

irédto: Opracowanie wiasne autoréw

Warto zauwazy¢, ze ankieta TUC dotyczgca zielonych miejsc pracy z 2012 r.27 pokazata jeszcze
szerszy zakres dziatan zwiekszajgcych swiadomose, ktore mogqg by¢ wspdlnie promowane
przez sekcje/dziaty zwigzkdw: 34% respondentdéw wykorzystato zielony biuletyn lub
zorganizowato zielony dzien, aby poinformowac¢ pracownikdw o sprawach Srodowiska i
zmianach klimatycznych, 24% przeprowadzito zielong ankiete, 17% — zielony audyt, a 15%
pokazato nagrania DVD/filmy dotyczgce stosownych kwestii (LRD, 2012). Ponadto ankieta TUC
pokazata, ze inne najpopularniejsze metody walki ze zmiang klimatu w miejscu pracy to udziat
we wspdlnych dyskusjach zwigzku i kierownictwa w sprawie Srodowiska (wskazato to 26%
respondentdw) oraz srodowiskowe szkolenia dla przedstawicieli zwigzkéw (wskazato to 20%
respondentdw) (LRD, 2012). Wdrozenie wyzej wskazanych dziatah zwiekszajgcych
swiadomos$¢ moze w dalszym ciggu stymulowaé wspdtprace miedzy zwigzkamiiw ich ramach
i prowadzi¢ do wdrozenia bardziej innowacyjnych i efektywnych dziatan.

Wspdtpraca miedzy sekcjami/dziatami zajmujgcymi sie zrdwnowazonym rozwojem i sprawami
mtodych oséb moze by¢ w dalszym stopniu utatwiona poprzez zaangazowanie mtodych osdb
w inicjatywy zwigzkowe w celu zainicjowania wiekszej ilosci i nowych rodzajéw dziatanh
zwigzkowych.

Zaangazowanie mtodych osdb
Wedtug przebadanych w ankiecie organizacji cztonkowskich ETUC najbardziej skutecznym

sposobem angazowania mtodziezy do dziatan szkoleniowych i zatrudnieniowych w zwigzku z
zazielenianiem gospodarki sq tfradycyjne podejicia tgczgce szkolenia, zwiekszanie

27Informacje dotyczgce ankiety z 2012 r. dostepne pod adresem:
http://www.Ird.org.uk/issue.php2pagid=45&issueid=1529.
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Swiadomosci, debaty/dyskusie, seminaria i konferencje. Respondenci podkredlil, ze te
dziatania powinny byc¢ istotne, atrakcyjne (np. seminaria tqgczgce edukacje z zabawq lub
zapewnieniem atrakcyjnych materiatéw informacyjnych poprzedzajgcych szkolenie),
powinny zwieksza¢ Swiadomos¢c kwestii srodowiskowych, komunikowac swoje znaczenie i
zapewnia¢ optymistyczng perspektywe dia mtodych oséb dotyczgcg nowych mozliwosci
zawodowych.

Kilka zwigzkdéw zawodowych stwierdzito, ze zrbwnowazony rozwdj powinien zosta¢ wtgczony
do wstepnych szkolen przez np. przystosowanie tresci szkolen, przewidywanie obowigzkowych
informacii, ktére bedq potrzebne mtodziezy na zakonczenie edukacji na poziomie srednim,
uzywanie metod i obrazéw konfrontacyjnych w celu lepszego dopasowania sie do oczekiwan
i rzeczywistosci Swiata pracy.

Przebadane zwigzki zawodowe zasugerowaty réwniez nastepujgce dodatkowe kroki inne niz
szkolenia i zwiekszanie swiadomosci:

e kilkoro respondentéw podkreslito potrzebe wykorzystania bardziej praktycznych
projektéw i narzedzi, takich jak media spotecznosciowe (np. Internet, reklamy);

e kilkoro respondentdéw zasugerowato Srodki zwigzane z politykami (np. wiecej
publicznych polityk koncentrujgcych sie na mtodych ludziach lub potrzeba zmiany
struktury polityk zatrudnienial);

e jeden respondent podkredlit potrzebe zabezpieczenia prawa dla mtodych
przedstawicieli zwigzkéw do poswiecania czasu na angazowanie sie w kwestie
zrbwnowazonego rozwoju w trakcie pracy;

e jeden respondent zasugerowat dzielenie sie praktykami z zagranicy (poprzez
pokazywanie sposobu dziatania lub potencjalnego sposobu dziatania i/lub efektéw
»najgorszych praktyk™);

e jeden respondent podkreilit potrzebe ustanowienia efektywnego kanatu komunikacii
w sprawie podejmowanych dziatan.

Ankieta sugeruje, ze koncentrowanie sie na zaangazowaniu mtodych osdéb nie oznacza, ze
zwigzki ostabiajg dziatania na rzecz zaspokojenia potrzeb innych pracownikéw —respondenci
podkreslali konieczno$¢ zapewniania mozliwosci szkoleniowych w obszarze zréwnowazonego
rozwoju dla wszystkich pokoler (np. ustawiczne ksztatcenie dla wszystkich pracownikdw). To
wyraznie pokazuje, ze dziatania nakierowane na zrdéwnowazone szkolenia i zatrudnienie
mtodych oséb jako minimum nie powinny naruszac interesdw innych grup, a w najlepszym
wypadku przynosi¢ w tym wzgledzie nawet pozytywne efekty.
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WNIOSKI | ZALECENIA

Celem tego badania byto powigzanie europejskiego dziatania dotyczgcego bezrobocia
wéréd ludzi mtodych z bardziej dtugofalowym (2050) europejskim dziataniem w zakresie
efektywnosci wykorzystywania energii i zasobdéw, popychajgcym do przeprowadzenia nowej,
zrownowazonej transformacii istniejgcego w Europie modelu produkcji i konsumpcji. W
projekcie podjeto prébe przeanalizowania mozliwosci powigzania inicjatyw zwigzkdw
zawodowych w zakresie szkolen oraz wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy z rozwojem
nowych zielonych branz i fransformacjqg (zazielenianiem) istniejgcych tradycyjnych sektorow
gospodarki. Rola partneréw spotecznych w tworzeniu programdw wspierajgcych transfer
kolektywnej wiedzy i umiejetnosci miedzy pokoleniami ma kluczowe znaczenie, jesli ambitna
polityka unijna w sprawie zmian klimatu (np. dyrektywa w sprawie efektywnosci energetycznej)
ma zosta¢ wdrozona w catej Europie. W badaniu tym przeanalizowano role zwigzkéw
zawodowych w tym obszarze. Ponizej przedstawiono wnioski i zalecenia ptyngce z tej analizy.

WNIOSKI

e Zarysowany szerszy kontekst przyimowanych polityk pokazat, ze inicjatywy zwigzkéw
zawodowych w zakresie szkoleh oraz wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy dla mtodych
pracownikéw w zwigzku ze zrdGwnowazonym rozwojem mogg pomoc rozwigzac biezqce
problemy rynku pracy, zwigzkdw zawodowych, gospodarki i Srodowiska na szereg réznych
sposobow:

o Mogg podnosi¢ poziom edukacji i szkoleh, zmniejsza¢ bezrobocie i utatwiac
przejscie na rynek pracy mtodym ludziom, znacznie zmniejszajgc w ten sposdb
ryzyko ich spotecznego wykluczenia.

o Mogg wzmacniaé mobilnos¢ zawodowqg mtodych ludzi i promowaé stosowne
dobre praktyki (np. zwigzane ze zréwnowazonoscig staze zawodowe) w catej
Europie.

o Mogg stuzy¢ jako bodziec do dalszego rozwijania systemdw przewidywania i
rozwijania niezbednych umiejetnosci.

o Mogg zwieksza¢ reprezentacje zwigzkdw i ochrone pracownikéw (zwtaszcza
czesto bezbronnych mtodych pracownikdw) oraz poszerza¢ dziatania i wptyw
zwigzkdw zawodowych.

o Mogg utatwia¢ podgzanie drogqg ku wyjsciu z kryzysu gospodarczego.

o Mogg zapewnia¢ osobom mtodym odpowiednie narzedzia i umiegjetnosci
pozwalajgce im sprostaé¢ wyzwaniom klimatycznym, srodowiskowym, spotecznym
i gospodarczym.

o Mogg wspdinie wspierac wysitki przedsiebiorstw i innych interesariuszy na rzecz
przejscia do bardziej innowacyjnej i sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu formy
kapitalizmu charakteryzujgcej sie coraz szerszym stosowaniem przetomowych
technologii (np. IT, nanotechnologia, rozwigzania w zakresie energii odnawialnej)
oraz wspdtpracqg z interesariuszami wczesdniej pomijanymi lub ignorowanymi przez
przedsiebiorstwa.

e Andliza tfrenddw demograficznych i w zatrudnieniu pokazuje, ze zazielenienie gospodarki
bedzie prawdopodobnie miato najwiekszy wptyw na mtodych pracownikdw w sektorach
motoryzacyjnym, chemicznym, budowlanym, energetycznym, meblowym,
teleinformatycznym, tekstylnym oraz dystrybucyjno-handlowym. Wynika to z szeregu
czynnikdw obejmujgcych ich udziat w emisjach gazdéw cieplarnianych oraz efektywnosé
wykorzystania energii i zasobdw, skutki nowych polityk srodowiskowych dla zatrudnienia,
udziat mtodych pracownikdw i zapotrzebowanie na zastepowanie starszych
pracownikéw. Te sektory stanowiq w przyblizeniu 1/3 tgcznego rynku pracy w Europie i
bedg prawdopodobnie odpowiada¢ za okoto 1/4 tgcznego zapotrzebowania na
pracownikdw (nowe miejsca pracy i zastepowanie pracownikdw na istniejgcych
stanowiskach).

e Przeglgd literatury sugeruje, ze zbiorcze skutki dla zatrudnienia dodatkowych polityk
niezbednych do spetnienia celdw energetycznych i klimatycznych do 2020 r. bedg
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prawdopodobnie niewielkie (do 1,5% w ujeciu netto). Jednak nastgpig znaczne zmiany w
samych sektorach — najwyzszych relatywnych (pod wzgledem udziatu) skutkéw dla
zatrudnienia w 27 panstwach UE oczekuje sie w sektorach tekstylnym, infrastruktury
publicznej, meblowym (negatywne) oraz budowlanym (pozytywne), natomiast
najwiekszych bezwzglednych skutkdw oczekuje sie w sektorach budowlanym, tekstylnym,
meblowym, feleinformatycznym oraz dystrybucyjno-handlowym. Ponadto skutki dla
zatrudnienia niesione przez zazielenianie gospodarki bedqg znacznie réznic sie w zaleznosci
od regionu, czasu i grupy zawodowej (w przypadku pracownikdw nisko i $rednio
wykwalifikowanych wptyw jest nieco wiekszy). Posrednie skutki dla zatrudnienie i miejsca
pracy w tahcuchach wartosci i dostaw mogg by¢ duzo wieksze. Dtugofalowe skutki dla
zatrudnienia wynikajgce z zazieleniania gospodarki bedqg w duzej mierze zalezaty od
poziomodw inwestycji w zielone rozwigzania.

e Dane pokazujg, ze zwigzki zawodowe mogqg przyjgé bardzo rézne postawy dotyczgce
relaciji miedzy miejscami pracy a srodowiskiem siegajgce od postawy protechnologicznej
zaktadajgcej brak negatywnych skutkdw dla zatrudnienia wynikajgcych z zazielenienia
gospodarki do perspektywy ruchu spotecznego, w ramach ktérej zwigzki zawodowe mogg
promowac¢ alternatywne formy produkciji. Przyktady inicjatyw zwigzkédw zawodowych w
zakresie wyszukiwania i tworzenia zielonych miejsc pracy dla mtodych pracownikdw
analizowane w tym raporcie oraz opisane w przeglgdzie sektoréw dotgczonym do tego
raportu pokazujg duze rdzinice w zakresie m.n. przyjetych postaw, zorientowania
geograficznego, skali, okresu wdrozeniaq, liczby zaangazowanych partneréw oraz rodzaju
dziatan.

e Zielone umiejetnoéci odgrywajg wazing role w karierach mtodych pracownikdw w
sektorach tradycyjnych. Istniejgce dane pokazujq, ze pracownicy przeszkoleni w zakresie
zielonych umiejetnosci osadzonych w szerszym zestawie umiejetnosci zawodowych sg w
duzo lepsze] kondycji niz pracownicy przeszkoleni jedynie w zakresie niepowigzanych
umiejetnosci zielonych. Szkolenie naktadajgce zielone umiejetnosci na podstawe ztozong
z tfradycyjnych umiejetnosci daje pracownikom wiecej lepszych opcji na rynku pracy.

e W zakresie rozwoju umiejetnosci zazielenienie gospodarki przetozy sie prawdopodobnie
na: a) wzrost znaczenia umiejetnosci wysokiego poziomu, b) ulepszenie zamiast zmiany
istniejgcego zestawu umiejetnosci, c) wzrost negatywnych rozbieznosci miedzy wysoko
wykwalifikowanymi i mniej wykwalifikowanymi pracownikami, co dopiero z czasem bedzie
prawdopodobnie ulega¢ poprawie, d) wywarcie znacznej presji dostosowania
umiejetnosci na pracownikdw nisko wykwalifikowanych w sektorach wysokoemisyjnych
(zwtaszcza infrastruktura publiczna, budownictwo i chemia), e) wzrost zapotrzebowania
na umiejetnosci przekazywalne obejmujgce m.n. umiegjetno$ci STEM (nauki $ciste,
technologia, inzynieria i matematyka), nabywanie réznych umiejetnosci, umiejetnosci
interdyscyplinarne i inne umiejetnosci, takie jak inteligencja spoteczna, nowatorskie i
adaptacyjne  myslenie, kompetencje miedzykulturowe, umiejetnos¢  tworzenia
kreatywnych rozwigzan i wykorzystywania ich praktyce, zarzgdzanie kognitywne i wirtualna
wspotpraca.

e Rola zwigzkdéw zawodowych jest szczegdlnie wazna we wspieraniu pracownikdw nisko
wykwalifikowanych i mtodych w wybranych sektorach. Potencjat rozwoju karier niesiony
przez zazielenienie w sekforach jest blisko zwigzany z charakterem zwigzkowych miejsc
pracy, gdzie stanowiska i progresja na sciezce kariery z jednego stanowiska na inne jest
wpisana w szerszy zestaw rokowan miedzy pracownikami a kierownictwem. Z uwagi na w
pewnym stopniu przewidywalng nature procesdw dostosowania istnieje duzy zakres, w
ktérym zwiqzki zawodowe mogq wspdtpracowad z partnerami w celu utatwienia procesu
transformacii dla nisko wykwalifikowanych i mtodych pracownikéw. Zaréwno ten raport,
jak i dotgczone do niego opisy sektoréw identyfikujg wiecej inicjatyw zwigzkowych
majgcych na celu rozwdj zielonych umiejetnoéci u mtodych pracownikdw niz inicjatyw w
zakresie wyszukiwania i tworzenia miejsc pracy.

e Badania pokazujg, ze w obecnej chwili wiekszo$¢ inicjatyw zwigzkowych dotyczgcych
zrdbwnowazonego zatrudnienia mtodych ma na celu zazielenienie istniejgcych miejsc
pracy i/lub ogdlne zwiekszenie swiadomosci. Chociaz dziatania te sg cenne, inicjatywy
takie nie docierajg do sedna sprawy, czyli do samego procesu produkcyjnego i jego
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wptywu na $rodowisko. W zwigzku z tym potrzeba ambitnych inicjatyw zwiqzkéw
zawodowych w konkretnych sektorach lub w konkretnych kluczowych dziataniach
przedsiebiorstw, ktdére tqczytyby szkolenia i/lub wyszukiwanie i tworzenie miejsc pracy dla
mtodych pracownikéw z dziataniami przeksztatcajgcymi role pracownikdéw w procesach
zazieleniania, badajgc potencjat dziatan zbiorowych itd., np.: projekt Lucas Aerospace,
inicjatywa zwigzku Unite w browarze Magor Brewery oraz projekt szkoleniowy DGB
,KOReBB", ktére pomimo tego, ze nie sq skierowane bezposrednio do mtodych
pracownikéw, stanowiq dobry przyktad w tym wzgledzie.

e Jednym z prawdopodobnych powoddw nieduzej liczby inicjatyw zwigzkowych na rzecz
tworzenia i wyszukiwania miejsc pracy oraz szkoleh dla mtodych pracownikdw w zwigzku z
zazielenianiem mogg by¢ same organizacje. Ankieta przeprowadzana wirdd organizacii
cztonkowskich ETUC pokazuje, Zze dziaty ds. mtodziezy i zrdwnowazonego
rozwoju/srodowiska w zwigzkach zawodowych dopiero rozpoczety wspdtprace w
kwestiach zrownowazonego zatrudnienia i szkoleh mtodych oséb. Mtodziez czesto nie jest
uwzgledniana w pracach zwigzku nad zrbwnowazonym rozwojem, a zrdGwnowazony
rozwdj czesto nie jest priorytetem w pracach zwigzku nad problemami mtodziezy. Sytuacja
taka moze nie by¢ tworzona intencjonalnie, lecz wynika¢ z np. coraz ostrzejszych
ograniczehn dotyczgcych dostepnych zasobdw, rosngcej iloSci pracy i wiekszej liczby
réznych obowigzkdw. Bez wzgledu na to, wyniki ankiety pokazujg, ze wspbtpraca dziatéw
ds. mtodziezy i zrbwnowazonego rozwoju/srodowiska musi sie dopiero rozpedzié.

ZALECENIA

e Powigzanie miedzy mtodziezg a Srodowiskiem umozZliwia zwigzkom zawodowym
promowanie procesdéw sprawiedliwej transformacji do nowego poziomu poprzez
skoncentrowanie sie na kluczowych dziataniach produkcyjnych, np. na angazowaniu
mtodych pracownikdw bezposrednio w przeksztatcanie istniejgcych i projektowanie
nowych form produkcji. Zwigzki mogg odegra¢ wazng role w procesie sprawiedliwej
transformacji poprzez, jak okredlajg to Rathzel i Uzzell (2013), ,strategie reformacyjne”
wigzgce kampanie na rzecz zielonych migjsc pracy z programami zwigzkowymi
wykorzystujgcymi umiejetnosci i wiedze pracownikédw w celu zbadania i opracowania
sposobdw transformacii branz i ustug. Znaczenie takich inicjatyw zwigzkowych moze tylko
rosng¢. Na przyktad wdrozenie europejskiej dyrektywy w  sprawie efektywnosci
energetycznej daje spotecznym partnerom mozliwo$é wspdtpracy w celu wdrozenia
transformacyjnych inicjatyw poprawy efektywnosci energetyczne;.

e Aby utatwic¢ proces transformacii, wszyscy partnerzy spoteczni, w tym zwiqzki zawodowe,
muszg w dalszym ciggu zwieksza¢ swojg wiedze na temat zielonych miejsc pracy i
zielonych umiejetnosci, co moze obejmowacd szereg dziatan, takich jak: radzenie sobie z
brakami umiejetno$ci poprzez zaawansowane monitorowanie i prognozowanie,
identyfikowanie umiejetnosci kluczowych dla zazieleniania gospodarki, odpowiednia
edukacja i szkolenia dostepne w adekwatnej ilosci oraz intensywna praca u podstaw w
celu przeksztatcenia roli pracownikdw w procesie zmian od wewnagtrz. Te i inne dziatania
muszg koncentrowad sie na mtodych pracownikach i innych wrazliwych grupach, na
poszczegdlnych obszarach geograficznych przechodzgcych gtebokie przemiany, a takze
na sektorach silnie zanieczyszczajgce Srodowisko. Ponadto zwigzki zawodowe mogq
zaczg¢ wspdtpracowad z firmami i innymi interesariuszami w celu stworzenia bardziej
innowacyjnej i sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu formy kapitalizmu charakteryzujgcej
sie coraz szerszym stosowaniem przetomowych technologii (np. IT, nanotechnologia,
rozwigzania w zakresie energii odnawialnej) oraz wspdtpracg z interesariuszami wczesniej
pomijanymi lub ignorowanymi przez przedsiebiorstwa.

e Andlizaiprzyktady inicjatyw zwigzkowych przedstawione w raporcie lub w towarzyszgcych
mu opisach sektoréw sugerujq, ze kluczowe znaczenie dla zwigzkdw ma wybdr wtasciwe;j
postawy (lub kombinacji postaw) warunkujgcej ich inicjatywy i nie tylko demokratyczne,
ale tez spdjne budowanie swoich wszystkich dziatan zgodnie z zasadami wynikajgcymi z
przyjetej postawy. W odniesieniu do zakresu, w jakim dana postawa uwzglednia
wewnetrzne i zewnetrzne $rodowisko organizacji, oraz charokteru postawy —
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umiarkowana czy radykalna — zawierane sg kompromisy. Efekty tych kompromiséw mogq
by¢ bardzo rézne. Wtasciwy wybdr postawy moze wzmochi¢ zwigzek, zardwno jesli chodzi
o reprezentacje pracownikéw, jak i o wptywy polityczne, natomiast zty wybdr moze go
ostabic¢, np. w dalszym stopniu zmniejszajgc liczebnos¢ i/lub wptywy polityczne.

e Ankieta przeprowadzona wérdd organizacji cztonkowskich ETUC pokazuje, ze nadal istnieje
siiny potencjat i szerokie mozliwosci, aby m.in. wdraza¢ wspdlne inicjatywy integrujgce
zrownowazony rozwdj i kwestie zwigzane z mtodziezg. Ankieta na przyktad sugeruje, ze
dziaty zajmujgce sie mtodziezg i zréwnowazonym rozwojem/srodowiskiem mogtyby
wspodlnie wspdtpracowac z innymi interesariuszami (np. z rzgdem, organizacjami
pracodawcoéw i dostawcami szkolen) w celu ograniczenia wcigz wysokich stép
bezrobocia wsrdd mtodych osdb poprzez na przyktad tworzenie wysokiej jakosci stazy i
praktyk zawodowych w miejscach pracy zwigzanych ze zrdbwnowazonym rozwojem.
Wdrozenie tego i innych krokéw bedzie zalezato od ich indywidualnej charakterystyki,
wewnetrznych polityk zwigzkdw i ich zewnetrznego Srodowiska. Przyktady juz istniejqg (np.
zapewnianie praktyk zawodowych w programie Green Skills Partnership for London) i
mogqg z nich korzysta¢ inne zwigzki przygotowujgce sie do wdrozenia tego rodzaju
inicjatyw.

e Potencjat i mozliwosci lezg w tym, ze okoto potowa przebadanych w ankiecie zwigzkéw
podejmuje proaktywne dziatania na rzecz promowania zrdéwnowazonosci poza miejscem
pracy, angazujgc sie w rézne kampanie, dziatania szkoleniowe, sesje informacyjne,
konferencje, wspieranie dobrych praktyk, koordynacje inicjatyw oraz konsultowanie sie z
innymi zwigzkami zawodowymi i aktorami. Aby stymulowac¢ wspdtprace miedzy dziatami
zajmujgcymi sie mtodziezq i zréwnowazonym rozwojem/srodowiskiem, takie proaktywne
dziatania muszg by¢ popierane i wdrazane przez wszystkie zwigzki.

e Ankieta zapewnia takze ponizszg niewyczerpujgcq liste innych krokdw (w kolejnosci
przypadkowej) utatwiagjgcych prace zwiqzkédw nad zréwnowazonym zatrudnianiem i
szkoleniem mtodziezy.

o Promowanie zrownowazonego rozwoju w poczgtkowej i/lub dalszej edukaciji i
szkoleniu.

o Silne powigzanie niedawnych inicjatyw (np. Gwarancja dla mtodziezy) z
programem zrbwnowazonego rozwoju/mtodziezy.

o Koncentrowanie sie na inicjatywach zwigzkowych skierowanych na rozwijanie
zielonych miegjsc pracy dla mtodych ludzii powigzanie tych inicjatyw z inicjatywami
koncentrujgcymi sie na szkoleniu mtodych osdb w zielonych umiejetnosciach.

o Dizielenie sie doswiadczeniem polegajgce na przygotowywaniu analiz przypadku,
dokumentaciji polityk, podrecznikdw, wizyt technicznych/badawczych.

o Zapewnienie przedstawicielom zwigzkdw prawa do poswiecania czasu na
angazowanie sie w kwestie zrbwnowazonego rozwoju w trakcie pracy.

o Podwiecanie wiekszej uwagi nie tylko tresci inicjatyw, ale takze ich formie (np.
tqgczenie edukacji z zabawq: najpierw zapewnienie atrakcyjnego materiatu
informacyjnego, a dopiero potem — szkolenie).

¢ Niedawne badania nad czynnikami stymulujgcymi i blokujgcymi zréwnowazony rozwdj w
miejscu pracy (CIRPA, 2011) wykazaty, ze ,zgodnie z bardzo prostym schematem
interpretacji dualizmu czynnikéw stymulujgcych/blokujgcych moze sie wydawadé, ze
czynniki stymulujgce zalezq bardziej od jednostki, zas czynniki blokujgce — od organizaciji”.
Dlatego inicjatywy zwigzkédw zawodowych muszg dotyczyé obu stron: angazowad
mtodych, aby rozwija¢ czynnik stymulujgcy w procesie transformacji, oraz tworzyé
korzystne warunki do promocji zréwnowazonego rozwoju w zwigzkach zawodowych i poza
nimi w celu usuniecia barier po stronie organizacyjne;.

e Badania wykazuja, ze istnieje znaczny potencjat i mozliwosci przeksztatcenia istniejgcego
modelu biznesowego zwigzkdw zawodowych. Taka transformacja mogtaby obejmowad
ekspansje tradycyjnych zadan zwigzkdw, czyli negocjacji wynagrodzen i walki o lepsze
warunki pracy, w celu uwzglednienia wiekszej iloSci elementéw tzw. modelu
organizujgcego. Dodatkowe dziatania zwigzkédw zawodowych mogtyby obejmowad
obszerniejsze i intfensywniejsze szkolenia oraz umozliwianie cztonkom organizowania sie na
rzecz zwiqzku i na rzecz ich samych poprzez gtebsze angazowanie sie w dziatania zwigzku
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w celu rozwigzania problemodw zatrudnienia mtodych z jednej strony i niewystarczajgcych
postepdw w kwestii zrdGwnowazonego rozwoju z drugiej strony. Zwigzki zawodowe mogtyby
takze intensywniej angazowac sie w sojusze z ruchami proekologicznymi w celu
zidentyfikowania innowacyjnych sposobdéw radzenia sobie z tymi problemami.

e Jednak ani transformacja istniejgcego modelu biznesowego zwigzkdw zawodowych, ani
zaangazowanie mtodych oséb nie bedg mozliwe bez odpowiednich zasobdéw. Aby
zapewni¢ sukces tych procesdw, wazne jest nie tylko wyszukiwanie odpowiednich
zasobow, ale takze zapewnianie ich ciggtosci poprzez traktowanie tych zasobdw jako
inwestycja, a nie jako koszt.

e Zwigzki zawodowe mogtyby nawigzac¢ wspdtprace z Eurostatem i innymi urzedami
statystycznymi w zakresie rozwoju ztozonych wskaznikdw w sposdb spdjny mierzgcych
jako$¢ miejsc pracy w réznych sektorach i krajach. Takie ztozone wskazniki mogtyby
obejmowac¢ niewyczerpujgcq liste zmiennych mierzgcych poziom zdobywanego
wyksztatcenia, stato$¢ pracy, rodzaj pracy, czas pracy, niestandardowy czas pracy,
atypowe formy pracy oraz mozliwosci edukacyjne i szkoleniowe. Ztozone wskazniki jakosci
miejsc pracy mogtyby takze pomdc w monitorowaniu postepdw przechodzenia do
niskoemisyjnej i efektywnie wykorzystujgcej zasoby gospodarki.

e Nie mniej wazne sg niezbedne dalsze multi- i interdyscyplinarne badania iloSciowe i
jakosciowe, potrzebne w celu podkreslenia opciji stojgcych przed zwigzkami zawodowymi
i reprezentowanymi przez nich pracownikami w zakresie zréwnowazonego zatrudniania i
szkolenia mtodych w przysztoéci, w celu zbadania mozliwosci zmiany zachowah
pracownikéw, a takze w celu zbadania roli, jokg zwigzki mogq odgrywadé w
przeksztatcaniu systeméw produkcji w  kierunku niskoemisyjnym i efektywnego
wykorzystywania zasobdéw.

Plan dziatah do roku 2050 wyznaczajgcy strategiczne opcje UE w celu osiggniecia redukcji
emisji gazdw cieplarnianych bedzie wymagat zaréwno rozwoju nowych branz, jak i znacznego
przeksztatcenia trybdw produkcji, transportu oraz konsumpciji w tradycyjnych sektorach.
Zmiany fte zostang wprowadzone w ciggu nastepnych 40 laf, wptywajgc na cate zycie
zawodowe mtodych pracownikdéw wchodzgcych obecnie narynek pracy. Zwigzki zawodowe
mogg w tym wszystkim odegrac¢ kluczowq role, stajgc sie w procesie ,sprawiedliwej
przemiany"” ,,aktorami zmiany” szkolgcymi i umacniajgcymi pozycje pracownikdw nie tylko
tradycyjnych branz o silnej obecnosci zwigzkdw, ale takze nowych zielonych branz, gdzie
cztonkostwo w zwigzkach zawodowych jeszcze nie jest powszechne. Moze to nie tylko pomdc
wzmocni¢ zwiqzki, ale takze w konstruktywny sposdb podejs¢ do wyzwan zwigzanych z
bezrobociem wsréd mtodych i zmiang klimatu.
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ZALACINIK 1. DEFINICJA SEKTOROW

Sekcja raportu sektorowego Trendy demograficzne Tworzeni
Zastosowana klasyfikacja Nace wer. 2 Nace we
Irédio: Eurostat CEDEFOI
Produkcja wyrobdw tekstylnych (C13) Produkc
Sektor tekstylny Produkcja odziezy (C14) Produkc
Produkcja skér i wyrobdw ze skér wyprawionych (C15) Garbow!
Produkcja chemikaliéw i wyrobdw chemicznych (C20) Produkc
Sektor chemiczny Produkcja podstawowych substanciji farmaceutycznych oraz lekdw i pozostatych wyrobdw farmaceutycznych (C21)  Produkc]
Produkcja wyrobdw z gumy i tworzyw sztucznych (C22) Produkc
Sektor motoryzacyjny Produkcja pojazddw samochodowych, przyczep i naczep (C29) Produkc
Produkc
Sektor meblowy Produkcja mebli (C31) Produkc
Zagospo
Dostawy elektrycznosci, gazu, pary i klimatyzacja (D35) \zféﬂggfi
Sektor infrastruktury publicznej (w tym elekiryczno$¢, gaziwoda)*  Pobdr, uzdatnianie i dostarczanie wody (E36) Wytwarz
Pobdr, u

Roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem budynkéw (F41)
Sektor budowlany Roboty zwigzane z budowq obiektdw inzynierii Igdowej i wodnej (F42) Budown

Roboty budowlane specjalistyczne (F43)

sektor dystrybucyjno-handiowy :ondel hurToyvy, zwy’rqczeniem handlu pojo;domi sgmochodowymi i r_ﬁotocyklomi ((}46) SH?;EZC;?;
andel detaliczny, z wytgczeniem handlu pojazdami samochodowymi i motocyklami (G47) Handel c
Dziatalno$¢ zwigzana z oprogramowaniem, doradztwem w zakresie informatyki i dziatalno$ci powigzane (J62) Produkc
Sektor teleinformatyczny (szeroko zdefiniowany) Dziatalno$¢ ustugowa w zakresie informacii (J63) Produkc
Produkcja komputerdw, wyrobdw elektronicznych i optycznych (C26) Informat
tgcznie gospodarka Wszystkie rodzaje dziatalnosci (A-T) Wszystkie

* 7 wytgczeniem odprowadzania sciekow.
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ZALACINIK 2. KWESTIONARIUSZ ANKIETY PRZEPROWADZANEJ WSROD ORGANIZACJI

CZLONKOWSKICH ETUC

PYTANIA OGOLNE

1. Prosze wskazaé organizacje i sekcje/departamenty reprezentowane w tym kwestionariuszu.

Nazwa organizacji:

Kraj organizaciji:

Sektory gospodarcze/branze, w kitérych dziata
organizacja:

Kwestionariusz wypetniajq osoby pracujgce w
nastepujgcych sekcjach/dziatach:

Zrownowazony rozwéj/srodowisko naturalne

[] Mtodziez
[] Obie sekcje/dziaty

PYTANIA do osoby pracujacej w sekciji/dziale ds. zrwnowazonego rozwoju/srodowiska

2. Czy Pana/Pani praca na rzecz
zZréwnowazonego rozwoju/srodowiska
naturalnego obejmuje kwestie dotyczgce
mtodych oséb?

[] Czesto

[J Czasami
[] Rzadko

Nigdy

Nie wiem

3. Czy uwzglednia Pan/Pani kwestie
srodowiskowe w ramach prowadzenia
wewnetrznych dziatan organizacyjnych w
swojej organizacji (np. wzgledy
srodowiskowe w procesie rekrutacii,
dziatalnosci operacyjnej, prowadzeniu
kampanii itp.)?

[] Jesli tak, prosze opisaé:

[ Nie

] Nie wiem

4. Czy Pana/Pani praca na rzecz
zZréwnowazonego rozwoju/srodowiska
naturalnego obejmuje kwestie dotyczgce
jakosci miejsc pracy (np. rozwéj
umiejetnosci, bezpieczenstwo zawodowe,
zdrowie i dobre samopoczucie oraz
rébwnowaga miedzy pracq a zyciem
osobistym)?

[] Jesli tak, prosze opisaé te kwestie i stosowne dziatania
podejmowane w zwigzku z nimi:

Nie

Nie wiem

Imie i nazwisko:

5. Dane kontaktowe osoby
pracujgcej w sekcji/dziale

Sektory gospodarcze/branze prowadzonych

P . dziatan:
ds. zrownowazonego -

s . E-mail:
rozwoju/srodowiska: Tl

PYTANIA do osoby pracujgcej w sekciji/dziale ds. oséb mtodych (w tym zatrudnienia oséb mtodych)

[ Edukacja i szkolenia

[] Zatrudnienie

[ Kreatywnoié i przedsiebiorczo$¢ mtodych ludzi

[] zdrowie i sport

6. Jak wyglgdajq priorytety

] Partycypacja spoteczna/aktywne obywatelstwo

Pana/Pani organizacji w
odniesieniv do mtodych
ludzi? Prosze wskazaé

[J spoteczne wigczenie obejmujgce réwnosé szans, przeciwdziatanie
dyskryminaciji, wykluczenie finansowe, mieszkalnictwo, dostep do wysokiej

jednq lub kilka odpowiedzi.

ako$ci ustug m.in. fransporfowych, zdrowotnych itp.
L | Organizowanie i rekrutowanie mtodych aktywistéw

[ ] Mtodziez a $wiat — podejmowanie problemdw globalnych, takich jak
zmiana klimatyczna

Ll Inne, prosze opisac:

Nie wiem

7. Czy w co najmniej jednym z powyzej
wskazanych priorytetéw podejmowane sq
réwniez kwestie zrGwnowazonego
rozwoju/srodowiskowe?

] Tak, prosze krétko opisaé te kwestie i sposdb, w jaki sg
podejmowane w powyzej wskazanych priorytetach:

[ Nie

[ Nie wiem

| [ Jesli tak, prosze opisaé, jak poruszane sq te kwestie:
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8. Czy w obowiqgzujgcej w Pana/Pani ]

Nie

organizaciji definicji ,godnej pracy”
znajduje sie jakiekolwiek odwotanie do O
zZréwnowazonego rozwoju/srodowiska?

Nie wiem

9. Dane kontaktowe Imie i nazwisko:
osoby pracujgcejw | Sekfory gospodarcze/branze prowadzonych
sekciji/dziale ds. dziatanh:
0s6b mtodych (w E-mail:

tym zatrudnienia

oso6b mtodych): Tel.:

PYTANIA do oséb z obu sekcji/dziatéw: zrbwnowazonego rozwoju oraz oséb mtodych

[ Szkolenie w zakresie zielonych umiejetnosci dia mtodych
pracownikow

10. Czy Pana/Pani organizacja angazuje sie
w jakiekolwiek z ponizszych inicjatyw?

[ Tworzenie i wyszukiwanie nowych miejsc pracy dla
mtodych pracownikéw w zielonej gospodarce

Jesli tak, prosze opisac te inicjatywy
ponizej. Jesli opisywanych jest kilka

[ Programy szkoleh w zakresie zielonych umiejetnoéci dia
bezrobotnych mtodych oséb

inicjatyw, prosze skopiowacé i wkleié¢

Inne, prosze pokrétce opisac:

tabele i wypetnié jg dla kazdej z nich. =

[ ] Nie

L_| Nie wiem
Nazwa inicjatywy (w oryginale i w jez. angielskim): Oryginalna: | W jezyku angielskim:
Czy inicjatywa jest specjalnie ukierunkowana na mtodziez w . oz .
wieku do 15 do 29 lat? O 1ok [ Nie, prosze okresli¢ grupe docelowaq:
Daty rozpoczecia i zakonczenia inicjatywy: Data rozpoczecia: | Data zakonczenia (jesli dotyczy):

Partnerzy inicjatywy (np. nazwa pracodawcy, dostawca
szkolen, NGO, instytucja rzgdowa, jesli wystepujq):

Jakie konkretne dziatania sq prowadzone/zostaty
przeprowadzone?

Na jakich konkretnych zielonych miejscach pracy/zielonych
umiejetnosciach koncentruje sie/koncentrowata sie
inicjatywa?

Jakie wyniki osiqgneta inicjatywa (np. liczba
utworzonych/znalezionych miejsc pracy, liczba
przeszkolonych oséb lub zmiany w warunkach pracy)?

Jakie gtéwne nauki ptynq z inicjatywy (np. co moina by
zrobié inaczej, jakie dodatkowe akcje bylyby konieczne w
celu wzmochnienia dziatania inicjatywy)?

Imie i nazwisko oraz adres e-mail osoby, ktéra moze udzieli¢
wiecej informaciji:

[ szkolenie w zakresie zielonych umiejetnoéci dla mtodych
pracownikdw
11. Czy jest Pan/Pani sSwiadoma [ tworzenie i wyszukiwanie nowych miejsc pracy dla mtodych

jakiejkolwiek sposréd ponizszych pracownikow w zielonej gospodarce

inicjatyw przeprowadzanych przez [ Programy szkoleh w zakresie zielonych umiejetnoéci dia

inne zwiqzki zawodowe? Jesli tak, bezrobotnych mtodych oséb

prosze podaé dane kontakiowe [] Inne, prosze pokrotce opisad:

osoby, ktéra moze udzieli¢ wiecej [] Nie

informacji o danej inicjatywie. [J Nie wiem
Imie i nazwisko oraz adres e-mail osoby, ktéra moze udzieli¢
wiecej informagiji:

12. Czy zrébwnowazone zatrudnienie i [ Tak, prosze wyjasni¢, dlaczego:

szkolenie miodych oséb sg uznawane za

priorytet w Pana/Pani organizacji w
ramach zbiorowych rokowan i

[J Nie, prosze wyjasnié, diaczego:

spotecznego dialogu? ] Nie wiem

13. Czy Pana/Pani organizacja zajmuje

[] Jesli tak, prosze opisaé:

okreslone stanowisko w odniesieniu do L | Nie
zrbwnowazonego zatrudnienia mtodych L
o0s6b? [ Nie wiem
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14. Jak sekcje/dziaty w Pana/Pani organizacji zajmujgce sie
zrdwnowazonym rozwojem i sprawami mtodziezy
wspotpracujq ze sobg w kwestii zrdwnowazonego Prosze pokrétce opisaé:
zatrudnienia miodych oséb (w tym organizacja szkolen,
wymiana informaciji itp.)?

15. Co jest Pana/Pani zdaniem najbardziej skutecznym
sposobem angazowania mtodziezy do dziatan
szkoleniowych i zatrudnieniowych w zwiqzku z
zazielenianiem gospodarki?

Prosze pokrétce opisaé:

KONIEC ANKIETY

16. Wyniki tej ankiety wraz z wybranymi analizami przypadku oraz raportem analitycznym zostang [11ak
omowione na koncowej konferencji w Brukseli w pazdzierniku. Czy jest Pan/Pani [ Nie
zainteresowany/a wzieciem w niej udziatu? — '

17. Czy jest Pan/Pani zainteresowany/a uzyskaniem koncowe raportu z tego badania? LI Tak

L_| Nie

18. Czy zgadza sie Pan/Pani na podanie nazwy Pana/Pani organizacji w tym badaniu? W przypadku (] Tak

wypetniania ankiety przez kilka oséb prosze uzgodni¢ jednq, wspdlng odpowiedz. 1 Nie
DZIEKUJEMY ZA UDZIAL W ANKIECIE!
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