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Wstep

Przecigtna dlugos¢ zycia w krajach uprzemyslowionych systematycznie
sie wydluza, co oznacza takze dluzszy okres korzystania z emerytury. To
w polaczeniu ze zmniejszajacg si¢ liczbg 0sob w wieku najwyzszej aktyw-
nosci zawodowej (20-59 lat) prowadzi do trudnego do udzwignigcia obcig-
zenia dla obecnych systeméw emerytalnych. Z tego wzgledu zaczeto coraz
uwazniej analizowa¢ relacje miedzy ustawowym wiekiem emerytalnym
a dalszym $rednim trwaniem zycia. Formalne przesuniecie wieku emery-
talnego jest jednak tylko powierzchownym potraktowaniem zagadnienia,
nie rozwigzujacym istoty problemu. Niniejszy artykul wskazuje szersze
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aspekty przedluzenia aktywnosci zawodowej niz tylko kwestie wieku eme-
rytalnego.

Punktem wyijscia dla rozwazan jest toczaca si¢ w ostatnich latach w Unii
Europejskiej dyskusja nad potrzebg przesuniecia wieku przechodzenia na
emeryture. Wprawdzie nie jest to obszar polityki unijnej, budzi jednak
coraz wigksze zainteresowanie na forum UE, bowiem w sytuacji stale po-
glebiajacej si¢ integracji gospodarek i spoleczenstw panstw czlonkowskich
sukcesy lub porazki krajowych polityk i reform emerytalnych wywotuja
silne reperkusje poza granicami narodowymi. Powodzenie reform emery-
talnych w panstwach czlonkowskich jest zatem jednym z czynnikéw wa-
runkujacych prawidtowe funkcjonowanie unii gospodarczej i walutowej,
a takze determinuje sukces dtugofalowych polityk Unii, zwlaszcza strategii
»Europa 2020

W dalszej czesci artykutu omoéwione sg podstawowe przyczyny rezygna-
¢ji z aktywnosci zawodowej oraz dzialania w kierunku wydtuzenia obecno-
$ci oso6b starszych na rynku pracy. Dla osiagniecia tego celu proste zmiany
w prawie sg zdecydowanie niewystarczajgce, konieczne wydajg si¢ wielo-
kierunkowe dziatania prowadzace do przebudowy rynku pracy i polityki
personalnej w firmach i instytucjach oraz do zmiany nastawienia do aktyw-
nosci zawodowej 0s6b w wieku powyzej 50 lat. Wymaga to jednoczesnego
oddzialywania poprzez rdézne instrumenty: prawne, finansowe, edukacyj-
ne, psychologiczne itp. Jednym z rozwijanych od paru lat kierunkéw nowo-
czesnego podejscia do zarzadzania jest zarzadzanie wiekiem, cho¢ w Polsce
kierunek ten dopiero zaczyna si¢ ksztaltowac.

Wiek emerytalny w Unii Europejskiej

Unia Europejska nie reguluje wprost zasad przechodzenia na emerytu-
re w krajach cztonkowskich. Jednak kolejne dokumenty poswiecone dtu-
gofalowemu rozwojowi spoleczno-gospodarczemu Europy, poczawszy od
strategii lizbonskiej, wskazujg na coraz pilniejsza potrzebe podniesienia
stopy zatrudnienia pracownikéw w wieku powyzej 50 lat oraz przesuniecia
sredniego faktycznego wieku przechodzenia na emeryture. Szacunki przy-
wolane w strategii ,,Europa 2020” wskazuja, Ze po roku 2013 liczba oséb
aktywnych zawodowo zacznie si¢ w UE wyraznie zmniejsza¢ wraz z odcho-
dzeniem na emeryture pokolenia wyzu demograficznego. Juz obecnie licz-
ba oséb w wieku powyzej 60 lat rosnie dwa razy szybciej niz przed rokiem
2007, tj. o ok. 2 mln 0s6b rocznie wobec 1 mln wczesniej. A mniejsza liczba
ludnosci czynnej zawodowo i wzrost liczby emerytow stanie si¢ powaznym
obcigzeniem dla systemow opieki spoleczne;.
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W lipcu 2010 r. Komisja Europejska opublikowata Zielong ksiege na rzecz
adekwatnych, stabilnych i bezpiecznych systemow emerytalnych w Europie’.
Stala sie ona punktem wyjscia do dyskusji na temat mozliwosci rozwiazy-
wania w skoordynowany sposéb niektérych kwestii wspolnych oraz zapew-
nienia zgodno$ci reform emerytalnych ze strategia ,,Europa 2020”. Zielona
ksiega nie podwaza prerogatyw panstw czlonkowskich w kwestii emerytur
i nie formuluje sugestii, Ze istnieje jeden idealny model dla wszystkich sy-
stemow emerytalnych. Przypomina jednak, ze wplyw publicznych wydat-
kéw emerytalnych na finanse publiczne w jednym panstwie cztonkowskim
moze mie¢ powazne reperkusje w innych panstwach, a fundusze emery-
talne sg integralng cze$cig rynkow finansowych, wiec ich struktura moze
wspiera¢ lub hamowac¢ swobodny przeptyw pracownikéw lub kapitatu.

Autorzy publikacji wskazuja, ze jedng z wyraznych tendencji, wystepu-
jacych w ostatnich latach w krajach UE, jest zachecanie ludzi do pracowania
dluzej m.in. poprzez podwyzszanie wieku emerytalnego; wynagradzanie
pdzniejszego przejscia na emeryture i zniechecanie do wczesniejszej eme-
rytury; umozliwianie starszym pracownikom pozostania na rynku pracy
oraz wspieranie rownosci plci w kwestii zatrudnienia, w tym wyréwnywa-
nie wieku emerytalnego mezczyzn i kobiet. Wraz ze wzrostem oczekiwanej
dlugosci zycia wydluza si¢ czas spedzony na emeryturze, wiec dla stabilno-
$ci systemu emerytalnego konieczne staje si¢ wydtuzenie okresu aktywno-
$ci zawodowej. Tymczasem w UE mniej niz 50% oséb w wieku do 60 lat jest
nadal aktywnych zawodowo.

Kwestie te poglebione zostaly w Planie na rzecz adekwatnych, bezpiecz-
nych i stabilnych emerytur opublikowanym w lutym 2012 r2. Zgodnie
z przedstawiong w nim prognoza do 2060 r. $rednie trwanie zycia wydtuzy
sie w poréwnaniu z rokiem 2010 dla mezczyzn o 7,9 roku, a dla kobiet 0 6,5
roku. Tym samym, jesli kobiety i mezczyzni, zyjac dluzej, nie beda rowniez
dluzej aktywni zawodowo i nie zaoszczedza wigcej pieniedzy na swoja eme-
ryture, nie bedzie mozna im zagwarantowa¢ odpowiednich $rodkéow utrzy-
mania, poniewaz zwigzany z tym wzrost wydatkéw bedzie niemozliwy do
udzwigniecia przez budzety narodowe. Konieczne jest wigc opracowanie
i wdrozenie kompleksowej strategii dostosowania systemow emerytalnych
do zmieniajacych sie warunkéw gospodarczych i demograficznych.

Jednym z elementéw postulowanej przez Komisje Europejska strategii
powinno by¢ zwigkszenie wskaznika zatrudnienia i to nie tylko osob ze
starszych grup wiekowych, ale takze z innych grup o wskaznikach zatrud-

! KOM(2010) 365 wersja ostateczna.
2 KOM(2012) 55 wersja ostateczna.
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nienia ponizej $redniej, takich jak kobiety, imigranci i mtodziez. Osiaggnie-
ciu tego celu ma stuzy¢ przesuniecie wieku uprawniajgcego do emerytury
(w tym stopniowe wycofywanie systemow wczesnych emerytur) przy jed-
noczesnym zapewnieniu szerszych mozliwosci pozostania na rynku pra-
cy poprzez m.in. dostosowanie miejsc pracy i organizacji pracy do zmian
w strukturze wieku pracownikéw, promocje uczenia si¢ przez cate zycie,
dziatania ulatwiajace pogodzenie pracy, zycia prywatnego i rodzinnego,
zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

W poszczegdlnych krajach czlonkowskich sytuacja jest bardzo zrézni-
cowana. Tabela 1 prezentuje wiek emerytalny kobiet i mezczyzn w 15 wy-
branych krajach cztonkowskich Organizacji Wspolpracy Gospodarczej
i Rozwoju (OECD). Czeé¢ krajow juz podjeta proces wydtuzania wieku
emerytalnego oraz zrdwnywania wieku przej$cia na emeryture mezczyzn
i kobiet, co pokazujg dane dla roku 2040. Mozna si¢ jednak spodziewa¢, ze
nawet te kraje, w ktorych - wedlug stanu prawnego na dzien dzisiejszy —
wiek emerytalny nie ulega zmianie, w obliczu zmian demograficznych beda
musialy podja¢ prace w kierunku jego wydluzenia. W Polsce w maju 2012 r.
Sejm uchwalil zmiane ustawy o emeryturach i rentach, decydujac o stop-
niowym wydluzaniu ustawowego wieku emerytalnego do 67 lat i zréwna-
niu go dla mezczyzn i dla kobiet®.

Tabela 1. Wiek emerytalny kobiet i mezczyzn w wybranych krajach UE

Kraj kobiety mezczyzni
2010 2040 2010 2040
Austria 60 65 65 65
Belgia 60 60 60 60
Czechy 58,7 65 61 65
Dania 65 67 65 67
Francja 60,5 61 60,5 61
Grecja 57 60 57 60
Hiszpania 65 65 65 65
Holandia 65 65 65 65
Niemcy 65 65 65 65
Polska 60 60 65 65
Portugalia 65 65 65 65
Szwecja 65 65 65 65
Wegry 59 65 60 65
Wielka Brytania 60 67 60 67
Wiochy 59 65 59 65

Zrodto: Pensions at a Glance 2011: Retirement-income Systems in OECD and G20 Countries, OECD Pub-
lishing, Paris 2011.

* Ustawa z 11 maja 2012 r. o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spolecznych oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. poz. 637.
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Wydluzenie wieku emerytalnego nie oznacza jednak automatycznego
wydluzenia okresu aktywnosci zawodowej, wymaga bowiem jednoczesnego
stworzenia takich warunkéw zatrudnienia, aby osoby w wieku powyzej 50 lat
w oczekiwaniu na pdzniejsza emeryture nie staly sie klientami opieki spotecz-
nej. Tymczasem w Polsce juz obecnie problemem jest wysoki poziom dezak-
tywacji zawodowej na pare lat przed ustawowa emerytura, bowiem $redni
wiek wyjscia z rynku pracy wynosi dla mezczyzn 61,4 lat, a dla kobiet 57,5
lat". W ocenie spolecznej najwazniejszymi przyczynami wczesniejszego niz
w innych krajach koniczenia aktywnosci zawodowej jest to, ze pracodawcom
nie zalezy na starszych pracownikach (34% odpowiedzi) oraz ze stan zdrowia
Polakéw jest gorszy (31% odpowiedzi). Natomiast powodem kontynuowania
pracy sg gtéwnie uzyskiwane dochody (70% odpowiedzi) oraz zapewnienie
wyzszej emerytury wynikajacej z dtuzszego stazu pracy (34% odpowiedzi)®.

Przyczyny wczesnego wychodzenia os6b w wieku 50 lat
i wiecej z rynku pracy

Problem wypychania z rynku pracy oséb starszych jest zauwazalny we
wszystkich krajach wysoko rozwinietych, na co zwraca uwage m.in. OECD.
W raporcie z 2006 r.° wskazuje ona, ze $rednio dla jej wszystkich krajéw czton-
kowskich mniej niz 60% oséb w wieku 50-64 nadal pracowato, cho¢ odsetek
ten w poszczegdlnych krajach waha sie od ponizej 50% do ponad 70%. Jedno-
cze$nie stale wydluza sie czas zycia po zakonczeniu aktywnosci zawodowej:
z 11 lat dla mezczyzn i 14 dla kobiet w 1970 r. do prawie 18 lat dla mezczyzn
i23 dla kobiet w 2004 r. We wszystkich krajach utrzymuja si¢ takze stereotypy
dotyczace zatrudniania osob starszych: pracownicy w wieku 50 lat i wigcej
uznawani sg za malo elastycznych w dostosowywaniu sie do zmian technolo-
gicznych i organizacyjnych, bardziej kosztownych w stosunku do wydajnosci
niz mlodsi pracownicy oraz ucigzliwych z punktu widzenia praw dotyczacych
ochrony zatrudnienia w wieku przedemerytalnym. Napotykaja tez dyskrymi-
nacje zwigzang z wiekiem w przypadku awansow czy dostepu do szkolen.

Polska znajduje si¢ w gronie panstw o najnizszym poziomie zatrud-
nienia w grupie wiekowej 50-64; zblizony udziat 0séb pracujacych w tym
wieku (nieco ponizej 50%) notuja jeszcze Wegry, Austria, Belgia i Wlochy,

* Dane Eurostatu dla roku 2007, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/por-
tal/product_details/ dataset?p_product_code=TSIEMO030 [dostep 15 lutego 2012 r.].

> Raport z badania ,,Polacy na temat aktywno$ci zawodowej senioréw’, oprac.
D.J. Olszewski [w:] Praca dla osob starszych, materialy z konferencji ,Praca dla os6b
starszych”, ktora odbyta si¢ w Kancelarii Prezydenta 18 pazdziernika 2011 r., s. 119.

¢ Live Longer. Work Longer: A Synthesis Report, OECD, Paris 2006.
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ostatnie miejsce wérod badanych krajéw zajmuje Turcja (ok. 40%)’. Czyn-
niki decydujgce o tak wysokim poziomie dezaktywacji zawodowej 0séb
w wieku 50 lat i wiecej majg wieloraki charakter, poczgwszy od historycz-
no-cywilizacyjnych, przez demograficzno-kulturowe do ekonomicznych®.

Przyczyny historyczne siggajg okresu transformacji gospodarczej zapo-
czatkowanej w 1989 r. Jednym z przejawow catkowitej przebudowy systemu
gospodarczego byla upadtos$¢ wielu zakladéw pracy oraz gleboka restruk-
turyzacja innych, czemu towarzyszyl gwaltowny wzrost stopy bezrobocia.
Korzystnym rozwigzaniem w tamtym okresie wydawalo si¢ umozliwienie
réznym grupom zawodowym wczesniejszego przejscia na emeryture tak,
aby zwolni¢ miejsca pracy dla mlodszych rocznikow. Efektem byt utrzymu-
jacy sie do dzi$ spadek aktywnosci osob starszych.

Natozyly si¢ na to zmienione wymogi rynku pracy, co sprawilo, ze wy-
ksztalcenie uzyskane w innej epoce oraz nawyki i doswiadczenie z pracy
w warunkach gospodarki nakazowo-rozdzielczej okazaly sie malo przydat-
ne, a nawet byly dodatkowym obcigzeniem w nowej rzeczywistoéci eko-
nomicznej. Niecheci do aktywnosci sprzyjaly takze ugruntowane przez
lata postawy roszczeniowe oraz mocno rozpowszechnione przekonanie, ze
emerytura to okres zastuzonego odpoczynku nalezny kazdemu po z gory
okreslonym czasie przepracowanym ,na etacie”.

Réwnolegle nastepowaly szybkie przeobrazenia w szerszej skali, zwia-
zane z postepujaca globalizacja i niespotykanym wcze$niej tempem zmian
technologicznych. Postawily one pracownikéw przed zupelnie nowymi wy-
maganiami zwigzanymi z kompetencjami jezykowymi, obstugg komputera
i innych, wczesniej nieznanych, urzadzen elektronicznych czy nowoczes-
nych maszyn. Okazalo sig, Ze starsi pracownicy majg nizsze umiejetnosci
niz pokolenie dopiero wchodzace na rynek pracy i nie zawsze sg w stanie te
braki szybko nadrobi¢ czy zrekompensowa¢ doswiadczeniem zawodowym.
Mankament ten poglebial brak nawyku stalego doksztalcania (konieczno-
$ci nieistniejgcej w poprzednim systemie), jak rowniez brak rozwinietego
systemu ksztalcenia przez cale zycie.

Na obiektywne ograniczenia kompetencji starszych pracownikéw naklada
sie subiektywne przekonanie pracodawcow o mniejszej wydajnosci pracy tej
grupy oraz powszechna we wspolczesnym spoleczenstwie wigksza akceptacja
0sob mlodych (co niekiedy okreslane jest jako ,kult mtodosci” w dzisiejszej
kulturze popularnej). Nie sa natomiast dostrzegane takie cechy, jak: wielolet-

7 Ibidem, s. 29.
8 Szanse i bariery zatrudniania 0sob w wieku 45+ w wojewddztwie pomorskim. Raport
koticowy, A. Niedzielny, M. Waleczna (red.), Wojewddzki Urzad Pracy w Gdansku, 2009.
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nie do$wiadczenie, wyzsza lojalnos¢ wobec firmy, wigksza stabilizacja w zyciu
osobistym - nie stanowig one zatem dodatkowych atutéw na rynku pracy.

Niebagatelny wplyw na indywidualng decyzje o rezygnacji z pracy maja
kwestie zdrowotne. Jak potwierdzajg badania’, 88% o0sdb, ktore zdecydo-
waly sie na przejscie na emeryture, wskazuje wlasnie stan zdrowia, jako
gléwny powdd tej decyzji. W niewielkim stopniu natomiast przeszkoda
w kontynuowaniu aktywnosci zawodowej jest potrzeba sprawowania opieki
nad osobami z rodziny innymi niz wlasne dzieci (rodzice, partner, wnuki).
Stosunkowo najcze$ciej jako powdd rezygnaciji z pracy wskazywana jest po-
trzeba opieki nad wnukami, lecz trudno jednoznacznie stwierdzi¢, jaki jest
faktyczny kierunek tej zaleznosci: czy obowigzek opieki sktania do rezygna-
cji z pracy, czy mozliwos¢ przejscia na emeryture motywuje do wiekszego
zaangazowania si¢ w pomoc wychowawczg swym dorostym dzieciom'.

Motywacje ekonomiczne skfaniajace do zaprzestania aktywnosci zawo-
dowej zalezg przede wszystkim od proporcji miedzy aktualnymi zarobkami
a wysokosciag $wiadczen zwigzanych z rezygnacja z pracy. Badania z roku
2008 wskazujg, ze graniczna warto$¢ stopy zastapienia (relacji emerytury
do otrzymywanego wynagrodzenia) wynosi 0,837. Oznacza to, ze mozli-
wos¢ uzyskania ok. 84 groszy swiadczenia emerytalnego w zamian za zto-
towke wynagrodzenia otrzymywanego za wykonywang prace wystarczaja-
co motywuje do rezygnacji z aktywnos$ci zawodowej. Warto zauwazy¢, ze
im nizsze zarobki z wykonywanej pracy, tym osiaggniecie takiej stopy zastg-
pienia w zwigzku z przejsciem na emeryture jest bardziej prawdopodobne
wskutek bardziej sptaszczonej sytuacji dochodowej emerytow.

Czynniki ekonomiczne majg istotne znaczenie takze po stronie praco-
dawcow. Z ich punktu widzenia pracownik o dlugim stazu, zatrudniony na
umowe o prace, a do tego objety czteroletnim okresem ochronnym w wieku
przedemerytalnym, generuje zdecydowanie wyzszy koszt dla firmy niz oso-
by zaraz po studiach zatrudniane zwykle na umowy czasowe, a nawet stu-
denci pracujacy czesto bez wynagrodzenia jako stazysci czy wolontariusze.

Takie zestawienie, wskazywane niekiedy przez przedsigbiorcéw, ma jed-
nak charakter skrajny, bowiem kompetencje, doswiadczenie zawodowe i lo-
jalnos¢ wobec firmy sa dla obu tych grup nieporéwnywalne. Niemniej bada-
nia potwierdzaja zjawisko okreslane jako luka produktywnosci do zarobkdéw

? Ibidem, s. 25.

0 Ibidem, s. 31.

' Dezaktywizacja 0séb w wieku okotoemerytalnym. Raport z bada#n, Departament
Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, 2008, s. 42;
badania cytowane takze w: Szanse i bariery, op. cit., s. 32.
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(wage-productivity gap) w przypadku pracownikéw w wieku powyzej 50 lat'
W wiekszoéci zawodow szczyt produktywnosci osiagany jest pomiedzy 25.
a 45. rokiem zycia, a po tym okresie daje sie zauwazy¢ rosngca dysproporcja
pomiedzy produktywnoécig a zarobkami, co ma negatywny wptyw zaréwno na
pracodawcow, jak i pracownikow. Dla pracodawcow oznacza to wyzsze koszty
niz gdyby dokonali w firmie wymiany pokoleniowej; dla pracownikéw poten-
cjalny negatywny stosunek pracodawcéw wplywa niekorzystnie na ich sytua-
cje zawodowa (np. mozliwosci szkolen) oraz poczucie wlasnej wartosci, a wiec
i gotowos$¢ do wigkszego zaangazowania na rzecz realizowanych zadan.

W efekcie prawie co czwarty pracownik w wieku powyzej 50 lat czuje sie
zagrozony utratg pracy (najczesciej na problem ten wskazujg osoby z wy-
ksztatceniem $rednim, najrzadziej — z wyzszym"), a gdy faktycznie dojdzie
do utraty pracy, ponowne uzyskanie zatrudnienia jest dla tych oséb ogrom-
nym problemem. Na postrzeganie tej grupy pracownikéw przez pracodaw-
cow bardzo silnie wptywaja pewne stereotypy, ktore kazg widzie¢ w nich
osoby, ktdre niechetnie sie doksztalcajg, majg trudnosci w uczeniu si¢ no-
wych technologii, moga nie sprosta¢ fizycznym wymogom okreslonego sta-
nowiska, wigcej chorujg, mniej elastycznie reagujg na zmiany i koniecznos¢
dostosowania si¢ do nowej sytuacji'’. Stereotypy te wplywaja tez na niska
samooceng 0sob starszych, co utrudnia im poszukiwanie pracy, sa bowiem
malo aktywne, niechetnie spotykajg si¢ z pracodawcami, korzystajg zwykle
z jednego zrédla ogloszen, odpowiadaja tylko na ogloszenia o stanowiskach
ponizej ich kwalifikacji'.

Badania jakos$ciowe'® wskazaly na kilka istotnych przyczyn psycholo-
gicznych utrudniajacych - z punktu widzenia pracodawcy - zatrudnienie
0s06b starszych:

» pracownikom w wieku powyzej 50 lat trzeba okazywac szacunek,

w odréznieniu od mlodych, ktérych mozna wykorzystywac i trakto-
waé przedmiotowo,

12 Projekt «Pracuje — rozwijam kompetencje. Innowacyjny model wsparcia dla
pracownikow 50+». Zbiorczy raport z badan, PBS DGA sp. z 0.0., Sopot 2011, http://
www.50pluspomorze.pl/repository/files/Raport_innowacyjny_50pluspomorze.pdf [do-
step 10 lutego 2012 r.].

3 Ibidem, s. 93.

" Ibidem, s. 110.

1 Ibidem,s. 92.

' Rekomendacje dotyczace aktywizacji zawodowej 0s6b w wieku 50+, PBS DGA
sp. z 0.0. i Human Capital Business sp. z 0.0., Sopot 2011, http://www.pbsdga.pl/e4u.
php/1,ModFiles/Download/files/Wy niki/2010/50plus_rekomendacje_2010.pdf [do-
step 10 lutego 2012 r.].
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o pracodawca nie ma mozliwosci ksztaltowania starszych pracowni-
kéw wedtug swoich potrzeb,

o starsi pracownicy majg czesto wiekszg wiedze i do$wiadczenie (za-
wodowe i Zyciowe), co moze by¢ odbierane jako zagrozenie dla mlo-
dej kadry kierowniczej,

» osoby z wieloletnim dos$wiadczeniem moga mie¢ wicksze wymaga-
nia odnosnie do wynagrodzenia niz mlody cztowiek tuz po zakon-
czeniu edukacji formalnej,

» w wielu przypadkach starsze osoby nietatwo zwolni¢, gdyz sa chro-
nione, np. osoby w wieku przedemerytalnym,

» zwolnienie osob zblizajacych sie do emerytury to sytuacja niezrecz-
na, trudna ze wzgledéw moralnych.

Ograniczenia mentalne zauwazalne sg tez po stronie pracownikdow.
Znaczna cz¢$¢ osob starszych ciezko adaptuje sie do zmian, ktére sg nie-
odlgcznym aspektem wspodlczesnego zycia. Na rynku pracy koniecznosé
zmian wynika z warunkéw prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej, ktore
narzucajg elastycznag strukture szybko reagujaca na postep technologiczny
i zmiany rynku, a co za tym idzie - stawiaja pracownikéw wobec koniecz-
nosci stalego doskonalenia swoich kompetencji oraz dostosowywania sie
do nowego zakresu i sposobu realizacji zadan. Niewielu starszych pracow-
nikéw ma $wiadomos¢ szybkiej dezaktualizacji swojej wiedzy, a takze zaj-
muje niechetng postawe wobec zmian w organizacji pracy. Kobiety nierzad-
ko rezygnuja z pracy, aby zaja¢ sie wnukami, co z kolei jest wynikiem braku
wystarczajacej liczby ztobkow i przedszkoli. Decyzja o odejsciu z pracy po-
zwala wtedy na podjecie zatrudnienia przez nastepne pokolenie.

Jak wida¢, na obecne procesy dezaktywacji zawodowej wplywaja z jednej
strony czynniki o charakterze ogélnym, typowe dla wiekszosci spoteczenstw
europejskich (np. luka produktywnos$ci, mniejsza zdolnos$¢ adaptacyjna,
problemy zdrowotne), z drugiej strony czynniki specyficzne dla naszego
kraju, wynikajace zaréwno z przyczyn historycznych (nawyki z okresu ak-
tywnosci zawodowej w epoce komunizmu) oraz zwigzane z realizowany-
mi w ostatnim dwudziestoleciu reformami spoteczno-gospodarczymi. Ta
ostatnia grupa czynnikéw ma charakter najbardziej plynny i w najwiek-
szym stopniu moze podlega¢ zmianom w krétkim okresie. Transformacja
gospodarcza nieustannie oddzialuje na rynek pracy, redukujac mozliwosci
stabilnego zatrudnienia i stawiajac nowe wyzwania przed pracownikami.

Jednoczesnie reforma systemu emerytalnego wymaga zmiany mentalnosci
co do warunkoéw zabezpieczenia finansowego osoby rezygnujacej z aktywno-
$cizawodowej. Nowy system emerytalny opiera si¢ na kapitale zgromadzonym
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w trakcie pracy zawodowej, a zatem z definicji ma wbudowane mechanizmy
ekonomiczne zachecajace do jak najpozniejszego przechodzenia na emerytu-
re. Mechanizmy te nie utrwalily si¢ jeszcze w swiadomo$ci spotecznej. Obec-
nie na emeryture odchodzg osoby objete nadal starym systemem, wiec dla
nich relacja $wiadczenia emerytalnego do ptacy, zwlaszcza w przypadku oséb
o relatywnie niskich dochodach, jest stosunkowo korzystna. Nie sprzyja to
zmianie podejscia do perspektywy dezaktywacji zawodowej. Wcigz przewaza
traktowanie emerytury jako rozwigzania problemu niepewnosci i niestabil-
nosci na rynku pracy oraz nagrody i odpoczynku po latach pracy.

Dziatania w kierunku przedtuzenia obecnosci
na rynku pracy

Przedluzenie aktywnosci zawodowej jest konieczne zaréwno z punktu
widzenia jednostki (pracownika), jak i calego spoteczenstwa. W przypadku
indywidualnej osoby dezaktywacja nie tylko prowadzi do pogorszenia jej
sytuacji dochodowej, ale ma tez negatywny wplyw na ogdlny status spo-
teczny i - predzej czy pdzniej — na jej stan psychiczny, nawet jesli poczat-
kowo emerytura odbierana jest jako ,wyczekiwany odpoczynek™’. W skali
spolecznej niska aktywno$¢ zawodowa osoéb w wieku powyzej 50 lat w po-
taczeniu ze starzeniem sie spoleczenstwa doprowadzi do sytuacji, w ktorej
pracujaca mniejszo$¢ bedzie utrzymywaé niepracujacg wiekszos¢. Bezpo-
$rednim skutkiem bedzie kryzys finanséw publicznych i zalamanie si¢ sy-
stemu zabezpieczenia spolecznego. Ponadto zmniejszajaca sie liczba osob
pracujacych spowoduje mniejsza produktywno$¢ spoteczenstwa oraz jego
mozliwosci konsumpcyjne, przyczyni sie do poszerzenia sfery wykluczenia
spofecznego, a w efekcie zahamuje rozwoj catej gospodarki.

Powstrzymanie tych proceséw wymaga wielokierunkowych dzialan
w celu przebudowy rynku pracy i polityki personalnej w firmach i instytu-
cjach, a przede wszystkim zmiany nastawienia do aktywnosci zawodowej
0s6b po 50. roku zycia. Wiaze si¢ to z rownoleglym oddzialywaniem po-
przez rézne instrumenty: prawne, finansowe, edukacyjne, psychologiczne.
Narzedziem takiego zintegrowanego dziatania ma by¢ program ,,Solidar-
no$¢ Pokolen”, ktory przyjety zostal przez Rade Ministrow 17 pazdziernika
2008 r."%, jednak w praktyce uruchomiony dopiero péttora roku podzniej,

17 Wiecej na ten temat na podstawie badan jako$ciowych zob. Dezaktywizacja oséb
w wieku okoltoemerytalnym, op. cit.

18 Program Solidarno$¢ Pokolen. Dzialania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej
0s6b w wieku 50+, program przyjety przez Rade Ministrow 17 pazdziernika 2008 r., Warsza-
wa 2008, http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Program50.pdf [dostep 10 lutego 2012 r.].
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gdy rzad zatwierdzil dokument implementacyjny", uszczegoltawiajacy jego
zalozenia.

Program ma by¢ realizowany do 2020 r., a jego celem strategicznym jest
osiagniecie wskaznika zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lata na poziomie
50%. Podstawg finansowania jest Europejski Fundusz Spoleczny, lecz $rod-
ki pochodza tez z: Funduszu Pracy, Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, Funduszu Rozwoju Obszaréw Wiejskich, Funduszu Ubez-
pieczen Spotecznych, Funduszu Emerytur Pomostowych oraz Panstwowe-
go Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych. Do 30 czerwca 2010 r.
na cato$¢ programu wydano 7,8 mld zt, w tym 37% stanowito dofinansowa-
nie z Europejskiego Funduszu Spotecznego®.

W tym okresie zrealizowano 9 zadan legislacyjnych, z ktorych cze$¢ wy-
magala poniesienia dodatkowych wydatkow badz wigzala si¢ ze zmniejsze-
niem przychodéw. Zmiany legislacyjne dotyczyty:

» zwolnienia pracodawcéw z obowigzku oplacania skfadek na Fun-

dusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych oraz Fundusz
Pracy za pracownikow w wieku okotoemerytalnym oraz okresowego
zwolnienia ze skladek za zatrudnienie osoby w wieku 50 lat i wiecej,
ktora przed podjeciem pracy byta zarejestrowana jako bezrobotna,

» zmniejszenia z 33 do 14 liczby dni choroby, za ktére pracodawca
placi wynagrodzenie w przypadku pracownikéw w wieku 50 lat
i wiecej,

o zwolnienia z podatku dochodowego od 0sdb fizycznych $§wiadczen
przyznanych przez pracodawce pracownikowi podnoszgcemu kwa-
lifikacje oraz umozliwienie udzielania ptatnego urlopu szkoleniowe-
go lub zwolnienia z calosci albo czesci dnia pracy,

o ograniczenia liczby uprawnionych do wczesniejszego przejscia na
emeryture z tytutu pracy w szczegélnych warunkach lub o szczegdl-
nym charakterze z ok. 1,2 mln os6b do ok. 270 tys. 0sob,

¥ ,Program Solidarno$¢ pokolen. Dzialania dla zwigkszenia aktywno$ci zawodo-
wej 0s6b w wieku 50+. Dokument implementacyjny’, aktualizacja przyjeta przez Rade
Ministréw w marcu 2012 r., http://www.mpips.gov.pl/bip/akty-prawne/programy/pro-
gram-solidarnosc-pokolen-dzialania-dla-zwiekszenia-aktywnosci-zawodowej-osob-w-
wieku-50-dokument-implementacyjny/#akapit3 [dostep 29 czerwca 2012 r.].

2 Sprawozdanie z realizacji Programu Solidarno$¢ Pokolen. Dzialania dla zwiek-
szenia aktywnoéci zawodowej 0séb w wieku 50+, Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej, styczen 2011, http://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/File/ Analizy/Spra-
wozdanie%20_50_plus_01_2011.pdf [dostep 10 lutego 2012 r.]. Zgodnie z zalozeniami
sprawozdanie przygotowywane jest raz na 2 lata.
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o umozliwienia finansowania przedszkoli przyzaktadowych z zaktado-
wych funduszy $wiadczen socjalnych, co uwalnia pokolenie dziad-
kow z koniecznos$ci wlaczenia si¢ do opieki nad wnukami,

o zwigkszenia dostepu do ustug i instrumentéw rynku pracy dla oséb
w wieku powyzej 50 lat oraz wprowadzenia nowego programu zawo-
dowej aktywizacji dorostych poprzez rozporzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z 7 kwietnia 2009 r. w sprawie przygotowania
zawodowego dorostych,

o utworzenia rezerwy Funduszu Pracy na dodatkowe programy akty-
wizacji os6b w wieku powyzej 45 lat,

 uproszczenia procedur udzielania wsparcia ze srodkéw publicznych
pracodawcom zatrudniajagcym osoby niepelnosprawne,

o upowszechnienia ksztalcenia ustawicznego dla oséb pracujacych
w wieku powyzej 45 lat dzieki m.in. umozliwieniu tym osobom ko-
rzystania z pomocy urzedu pracy w podnoszeniu kwalifikacji, wpro-
wadzeniu ulatwien w zaktadaniu i wykorzystywaniu funduszu szko-
leniowego oraz wyzszych limitéw finansowych.

W pierwszym etapie programu zrealizowano tez szkolenia dla ponad
100 tys. 0sob w wieku powyzej 45 lat, zaréwno bezrobotnych, jak i pracu-
jacych, oraz opracowano i opublikowano na stronie internetowej Minister-
stwa Pracy i Polityki Spolecznej materialy informacyjne dotyczace zakazu
dyskryminacji z racji wieku. Duzg czg¢$¢ z zadan szkoleniowych zrealizowa-
ty marszatkowskie i wojewodzkie urzedy pracy.

Nie przez wszystkich program oceniany jest jednoznacznie pozytyw-
nie. Wprawdzie poziom zatrudnienia w grupie wiekowej 55-64 lata wzrdst
w 2010 r. do 34% w pordéwnaniu z 31,6% w 2008 r.?! i to mimo ze w tym
czasie wzrosta ogolna stopa bezrobocia rejestrowanego (z 9,5% w 2008 r. do
12,8% w 2010 r.??), ale prawdopodobnie najbardziej bezposredni wptyw na
zmiane tych wskaznikéw wywarly ograniczenia mozliwoséci wezedniejszego
przechodzenia na emeryture. Duzo trudniejsze natomiast jest osiggniecie
trwalych zmian w podej$ciu do zatrudniania osob starszych po stronie pra-
codawcow. Wskazuja oni®, Ze przyjete rozwigzania sg zbyt plytkie ekono-
micznie i niewystarczajaco oddzialujg na zmniejszenie kosztéw pracy osob

! Baza danych Eurostatu, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do [dostep
28 lutego 2012 r.].

22 http://www.rynekpracy.pl/monitor_rynku_pracy_1.php/wpis.61 [dostep 28 lute-
go2012r.].

# http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90439,10934127,50_plus_ciagle_maja_
problemy.html [dostep 28 lutego 2012 r.].
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starszych. Istotng barierg jest tez okres ochronny przed emerytura, odczu-
walny zwlaszcza w okresie dekoniunktury. Przedsigbiorcy, obawiajac sie
zmniejszenia zamdwien, wolg rozsta¢ si¢ z pracownikami, zanim wejdg oni
w wiek ochronny, niz ponosi¢ koszty ich zatrudnienia w razie pogorszenia
sie sytuacji firmy.

Okazuje si¢ tez, ze wiekszo$¢ przedsiebiorcow jest przeciwna wydtuze-
niu wieku emerytalnego do 67 lat. Z badania ,,Przedsigbiorcy o wydtuzeniu
wieku emerytalnego” przeprowadzonego przez program ,Rzetelna Firma’,
wynika, ze az 71% ankietowanych jest przeciwnych takiemu rozwigzaniu®.
Malo powszechne sg tez elastyczne formy zatrudnienia — indywidualny roz-
klad czasu pracy stosuje 19% firm, mozliwosci ruchomego czasu pracy 23%,
a z telepracy korzysta zaledwie 3% przedsiebiorstw®. Jeszcze rzadziej spotyka
sie uwzglednienie zarzadzania wiekiem w biezacej polityce personalnej firm.

Pojecie zarzadzania wiekiem pojawilo si¢ stosunkowo niedawno, naj-
pierw w Stanach Zjednoczonych i Europie Zachodniej, a od paru lat takze
w Polsce®. Oznacza ono zarzadzanie firmg w sposob uwzgledniajacy zrdz-
nicowanie wiekowe pracownikow, a tym samym wykorzystanie potencjatu
pracownika zgodnego z jego wiekiem i doswiadczeniem oraz stworzenie
warunkow wspolpracy i taczenia potencjatéw pracownikéw w réznym wie-
ku. Otwiera ono nowe mozliwosci dla firmy przez wykorzystanie warto-
$ci dodanej, jaka tworzy zrdznicowany wiekowo zespdt. Starsi pracownicy
dzigki swojemu doswiadczeniu mogg fatwo wprowadzaé nowych pracow-
nikéw do firmy, przekazywac im kulture organizacyjng i wiedze¢ o tym, jak
reagowac¢ w sytuacjach kryzysowych. Sg tez czesto jednym z najbardziej sta-
bilnych segmentéw przedsiebiorstwa.

Konkretne instrumenty zarzadzania wiekiem zalezg od rodzaju i zakre-
su prowadzonej dzialalnosci, wielkosci zatrudnienia czy charakteru realizo-
wanych zadan. Moga to byc¢:

o wlaczenie do zespolu rekrutacyjnego osoby dojrzatej, co sprzyja in-

nej polityce zatrudnienia juz na etapie rekrutacji,

o dopasowanie form i sposobéw prowadzenia szkolen do wieku

uczestnikdw,

# http://www.ekonomia24.pl/artykul/759784,837794-Przedsiebiorcy-przeciwni-
-wydluzeniu-wieku-emerytalnego.html [dostep 14 marca 2012 r.].

» E. Krynska, W kierunku SREBRNE] GOSPODARKI, czyli o potrzebie akceptacji
nieuniknionych zmian demograficznych [w:] Praca dla 0s6b starszych, op. cit., s. 80.

* Zarzgdzanie wiekiem - szansa dla przedsigbiorcow. Miniprzewodnik zarzgdzania
wiekiem, Akademia Rozwoju Filantropii i Fundacja Kronenberga, http://www.zysk50
plus.pl/storage/fck/file/ PUBLIKACJE/Zarzadzanie_wiekiem_miniporadnik.pdf  [do-
step 20 lutego 2012 r.].
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o wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci starszych pracownikéw w szko-
leniach wewnetrznych,

o dostosowanie czasu pracy do mozliwoéci zwigzanych z wiekiem,
stanem zdrowia, obowigzkami rodzinnymi itp., w tym umozliwienie
np. dtuzszych urlopéw wypoczynkowych czy pracy w domu,

» zagwarantowanie mozliwosci wyboru réznych wariantéw dalszej
aktywnosci zawodowej, np. przejécia na inne stanowisko czy tez pra-
cy w niepelnym wymiarze.

Upowszechnianiu konkretnych rozwigzan stuza m.in. konkursy dla pra-
codawcow, ktdérzy doceniajg wartosci wyplywajace z wieku pracownikow. Od
trzech lat takie konkursy sg organizowane w Polsce przez Akademie Rozwoju
Filantropii®”. W listopadzie 2011 r. odbylo si¢ podsumowanie trzeciej edycji.
Tytul ,,Pracodawcy przyjaznego pracownikom 50+” otrzymata firma Volks-
wagen Poznan za kompleksowe podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi
z uwzglednieniem pracownikow powyzej 50. roku Zycia. Do realizowanych
przez nig dzialan naleza np. promowanie aktywnego starzenia si¢ i pozytyw-
nego wizerunku starszych pracownikéw za posrednictwem gazety zaktado-
wej oraz imprez organizowanych dla pracownikéw. Firma stosuje tez system
rekrutacji wewnetrznych, dzieki ktérym osoby starsze majg szanse przejs¢
na stanowiska wymagajace nie tyle wysokiej sprawnosci fizycznej, ile przede
wszystkim doswiadczenia zawodowego. Waznym instrumentem polityki za-
rzadzania zasobami ludzkimi jest przeprowadzana okresowo ergonomiczna
ocena stanowisk pracy, ktéra pomaga w zmniejszaniu obcigzenia fizycznego
pracownikéw poprzez odpowiednie zmiany techniczne i organizacyjne.

Innymi laureatami konkursu zostaly: spotka Jumarpol za stworzenie moz-
liwosci zatrudnienia bytych gornikow, w tym osob w wieku 50 lat i wigcej, Po-
wiatowy Urzad Pracy w Poznaniu za caloksztalt zréznicowanych i uzupelniaja-
cych sie dziatan stuzacych aktywizacji zawodowej 0sdb powyzej 50. roku zycia,
Powiatowy Urzad Pracy w Rybniku za wdrozenie procedury pracy z osobami
w wieku 50 lat i wiecej. W tej edycji konkursu po raz pierwszy zostata dodana
kategoria ,,Organizator Wolontariatu 50+”. Jej laureatem zostato Stowarzysze-
nie Mlodziezy i Os6b z Problemami Psychicznymi, Ich Rodzin i Przyjaciot ,,Po-
most” za prowadzony od 2008 r. Punkt Posrednictwa Pracy Wolontarystycznej
~Centerko’, a wyrdznienie w tej kategorii otrzymalo Stowarzyszenie Uniwersy-
tet Trzeciego Wieku w Lesznie za propagowanie edukacji ustawicznej.

Dzialania te majg wcigz charakter jednostkowy, ograniczajacy sie do
pojedynczych przedsiebiorstw czy indywidualnych urzedow pracy, ktorych

77 http://www.filantropia.org.pl/ [dostep 20 lutego 2012 r.].
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doswiadczenia organizacje pozarzadowe — poprzez tego typu konkursy jak
wyzej opisany — prébuja nieco upowszechnié. Jednakze skutecznos¢ dzia-
tan kierowanych do starszych pracownikéw wymaga spéjnego oddzialy-
wania na wszystkich plaszczyznach oraz zaangazowania wszystkich zain-
teresowanych stron, a wiec pracownikow, pracodawcow, wladz i partnerow
spotecznych. Cel ten ma spelni¢ najnowsza inicjatywa Unii Europejskiej —
Europejski Rok Aktywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci Miedzypoko-
leniowej: Zaangazuj si¢! ustanowiony decyzja Parlamentu Europejskiego
i Rady nr 940/2011/UE z 14 wrze$nia 2011 r.%%,

Jak powiedziat Laszlé Andor, komisarz Unii Europejskiej do spraw za-
trudnienia, spraw spofecznych i integracji: Aktywne starzenie si¢ oznacza
pomaganie osobom starszym w kontynuowaniu zatrudnienia i dzielenia sig
swoim do$wiadczeniem. (...) Rok ten wymaga dziatania w réznych obszarach -
zatrudnienia, ochrony socjalnej, edukacji i szkolenia, ustug zdrowotnych i so-
cjalnych, mieszkalnictwa i infrastruktury publicznej”®. Konkretne inicjatywy
realizowane przez panstwa cztonkowskie majg polega¢ na reformach przepi-
séw (np. usuwajgcych przeszkody uniemozliwiajace starszym osobom kon-
tynuowanie zatrudnienia), organizowaniu dyskusji publicznych, wspieraniu
wolontariatu senioréw. Inicjatywy krajowe majg by¢ publikowane na stronie
internetowej Roku Europejskiego™ i stuzy¢ jako inspiracje dla innych, a pod
koniec roku zostang nagrodzone na poziomie krajowym i europejskim.

Obchody Roku Europejskiego w Polsce zainaugurowane zostaly 8 lute-
go 2012 r. konferencjg ,,Zaangazuj si¢!” zorganizowang przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej. Ministerstwo przygotowato rowniez ,,Krajowy
plan dzialania na rzecz Europejskiego Roku Aktywnosci Oséb Starszych
i Solidarnosci Miedzypokoleniowej 2012 w Polsce™". Plan ten wyodrebnia
poszczegdlne poziomy (krajowy, regionalny i lokalny), na ktérych maja by¢
podejmowane dziatania stuzgce aktywizacji osob starszych na wszystkich
polach, w tym takze na polu aktywnos$ci zawodowe;j.

W obszarach zwigzanych z aktywnoscig zawodowa grupy powyzej 50
roku Zycia podstawowym celem na poziomie krajowym jest dalsza reali-
zacja wspomnianego wczes$niej programu ,Solidarno$¢ Pokolen” Poza
dostosowaniami legislacyjnymi i systemem szkolenn waznym instrumen-

% Dz.Urz. UE L 246 z 23 wrze$nia 2011 r.

¥ Komunikat prasowy UE rozpoczyna Europejski Rok Aktywnosci Osob Starszych
i Solidarnosci Miedzypokoleniowej: Zaangazuj sig!, http://europa.eu/ey2012/ey2012ma-
in.jsp?catld=1013&langld=pl [dostep 14 lutego 2012 r.].

3 http://europa.eu/ey2012/ey2012.jsp?langld=pl [dostep 14 lutego 2012 r.].

1 http://analizy.mpips.gov.pl/images/stories/publ_i_raporty/ER2012/PL_
KPD%20ER%202012.pdf [dostep 14 lutego 2012 r.].
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tem przeciwdzialania wczesniejszej niezdolnosci do pracy jest umiejetne
zarzadzanie wiekiem, ktére ma sprzyja¢ wydluzaniu aktywnosci zawodo-
wej, opdznianiu przej$cia na emeryture i w zwigzku z tym optymalizacji
zasobdw pracy. Podnoszeniu kompetencji pracodawcoéw w tej dziedzinie
ma stuzy¢ m.in. szkolenie pilotazowe zaplanowane przez Centralny In-
stytut Ochrony Pracy w drugiej potowie 2012 r. ,,Krajowy plan dziatania”
wskazuje réwniez na potrzeby w takich sferach, jak: system zabezpieczenia
spolecznego, opieka zdrowotna, edukacja i uczenie sie przez cale zycie (ze
szczegdlng rola uniwersytetow trzeciego wieku), infrastruktura (zwlasz-
cza przeciwdzialanie wykluczeniu cyfrowemu oséb starszych), turystyka,
sport, kultura, a takze wolontariat. Ten ostatni obszar ma istotne znaczenie
z punktu widzenia dalszego wykorzystywania wiedzy, umiejetnosci i do-
$wiadczenia 0sOb starszych, ale tez nabywania przez nie nowych kompeten-
¢ji czy poglebiania juz posiadanych.

Na poziomie regionalnym realizowane s3 zadania, ktore polegaja na
wsparciu finansowym organizacji pozarzadowych funkcjonujacych w ob-
szarze wspierania aktywnosci osob starszych. Prowadzone sg tez szkole-
nia i badania dotyczgce zmian demograficznych i ich wpltywu na potencjat
regionu. Zaplecze instytucjonalne dla promowania idei aktywnego starze-
nia sie¢ najczesciej koncentruje sie wokol uniwersytetow trzeciego wieku,
kluboéw seniora czy centrow aktywnosci senioréw. Na szczeblu lokalnym
poszczegdlne jednostki samorzagdowe same decyduja o zakresie wsparcia
dla osob starszych oraz wspolpracy z organizacjami pozarzadowymi we
wdrazaniu projektow adresowanych do tej grupy spotecznej. Czes¢ dziatan
realizowanych jest dzigki funduszom europejskim.

Kluczowe w powodzeniu polityki przedluzania aktywnos$ci zawodowej
jest nastawienie samych zainteresowanych, a wigc poszczegdlnych pracow-
nikéw, ktorzy osiagaja wiek 50 lat i wiecej. Musza by¢ oni swiadomi celo-
wosci przedtuzania okresu aktywnosci zawodowej z ich osobistego punktu
widzenia, a jednoczesnie muszg mie¢ mozliwo$¢ wyboru kontynuacji za-
trudnienia lub rezygnacji z pracy zawodowej, w zaleznosci od swoich indy-
widualnych uwarunkowan. Na ten pierwszy czynnik wplywa bezposrednio
przejrzysto$¢ systemu emerytalnego i upowszechnianie wiedzy o wysokosci
potencjalnego swiadczenia emerytalnego w zaleznosci od czasu pracy i osig-
ganych zarobkow. Drugi czynnik zalezy zaréwno od warunkéw na rynku
pracy, podejscia do 0sdb starszych w przedsigbiorstwie, stopnia elastyczno-
$ci zatrudnienia, jak i jako$ci pomocy udzielanej przez instytucje rynku pra-
cy, sposobow ksztalcenia na kazdym etapie zycia zawodowego, a takze gene-
ralnych czynnikéw zwigzanych z poziomem opieki zdrowotnej, dostepem
do ustug publicznych §wiadczonych rodzinie i czynnikéw kulturowych.
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Podsumowanie

Problem aktywizacji 0s6b po 50. roku zycia to kwestia bardzo zlozona -
na jej obraz skladajg si¢ nie tylko perspektywa tych osob oraz pracodaw-
cow, ale takze kontekst historyczny i obecna sytuacja na rynku pracy. Nie
bez znaczenia s réwniez bariery psychologiczne i spoleczne. Tak zlozo-
ny problem wymaga specjalnego podejscia, ktore przynajmniej czgsciowo
przyczyni sie do zmiany tej sytuacji. Wazne jest zatem, aby aktywizacja za-
wodowa 0s6b z grupy 50 lat i wigcej realizowana byla na réznych polach -
od rozwigzan systemowych do przekraczania barier mentalnych.

Jestesmy dopiero na poczatku tej drogi i takie inicjatywy jak program
»Solidarnos¢ Pokolen” pomagaja szerzej uswiadomic¢ wage problemu i oswo-
i¢ 0gdt spoteczenstwa z potrzebg zmian w podejsciu 0s6b starszych do aktyw-
nosci zawodowej. Badania® wskazuja, Ze otwartos¢ pracodawcéw na zrézni-
cowanie wiekowe pracownikéw ma minimalne znaczenie na ich postrzeganie
jako firmy atrakcyjnej na rynku pracy. Polityka réznorodnosci w zarzadzaniu
kadrami jest najbardziej obecna w korporacjach migedzynarodowych, gdyz
mialy one juz okazje zebra¢ doswiadczenia z innych krajow. Dowodzi to, jak
bardzo potrzebne jest upowszechnianie tej wiedzy wéréd pracodawcow.

Réwnie istotne jest przygotowanie instytucji zwigzanych z rynkiem
pracy do aktywizowania 0séb po 50. roku zycia i podejmowania dzialan
wplywajacych na wzrost ich zatrudnienia. W opinii 0séb starszych po-
szukujacych pracy nie spelniaja one swojej roli w sposob wlasciwy. Urze-
dy borykaja sie z brakiem odpowiednio przygotowanych kadr, a szkolenia
realizowane s3 w sposob stereotypowy, niedostosowany do rzeczywistych
potrzeb rynku i warunkow tej grupy wiekowej. Potrzebna jest tez zmiana
mentalno$ci wérdéd samych pracownikow. Wielu z nich nie podejmuje pro-
by ponownego znalezienia pracy, a tym bardziej zmiany zawodu, z obawy,
ze nie poradzg sobie z nowymi wyzwaniami. Istotng role moga w tej kwestii
odegra¢ kampanie reklamowe i akcje spoteczne, ale takze $wiadome i od-
powiedzialne podjecie tego zagadnienia przez media.

Wigkszo$¢ srodowisk wlaczonych w debate na ten temat wskazuje jed-
nak®, ze we wprowadzaniu zmian w $rodowisku pracy i na rynku pracy
bardzo istotna jest rola panstwa, ktére powinno stworzy¢ spéjny system
wsparcia skierowany do 0séb biernych zawodowo, pracownikéw oraz pra-

32 Komu pomaga réznorodnos¢, ,Rzeczpospolita” z 7 marca 2012 r., http://www.eko-
nomia24.pl/artykul/ 441806,834405-Skorzystac-z-polityki-roznorodnosci-w-firmach.
html [dostep 7 marca 2012 r.]

3 Warsztaty tematyczne: warsztat 2 ,, Aktywnos¢ zawodowa oséb starszych a §rodo-
wisko pracy” [w:] Praca dla oséb starszych, op. cit., s. 55.
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codawcdw. Wsparcie ze strony panstwa powinno obejmowac zréznicowane
instrumenty, zaréwno finansowe (dotacje dla przedsiebiorcéw, stypendia
i zasitki szkoleniowe lub stazowe, dofinansowanie dodatkowych progra-
moéw zdrowotnych), jak i fiskalne (ulgi podatkowe i ubezpieczeniowe) czy
szkoleniowe i doradcze. Niezbedne jest przede wszystkim stworzenie prze-
piséw przyjaznych zatrudnianiu oséb powyzej 50. roku zycia, a zwlaszcza
stabilno$¢ prawa, co ma zasadnicze znaczenie przy podejmowaniu przez
pracownikow i pracodawcéw decyzji o dlugosci zatrudnienia.
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