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Wstep

Piotr Szukalski

Przemiany demograficzne, jakie mozna zaobserwowac w najbardziej rozwinietych krajach
$wiata, prowadza do wzrostu liczby i odsetka 0séb starszych. Swiadomos¢ tych zmian zako-
rzenita sie juz na dobre w sferach polityki, mediéw i w opinii publicznej. Wzrost liczby oséb
starszych — dokonujacy sie w najblizszych latach w duzym stopniu pod wptywem czynnika ko-
hortowego (dochodzenia do wieku trwatego wycofywania sie z rynku pracy rocznikdw uro-
dzonych w czasach powojennego baby-boomu) - uznawany jest za wazny determinant
mogacy pogtebic¢ dtugookresowe problemy ekonomiczne panstw rozwinietych. Wynikajace
z rozrostu populacji senioréw zwiekszenie sie zapotrzebowania na srodki stuzace petnej reali-
zacji zabezpieczenia spotecznego okreslane jest jako krytyczny czynnik przysztej nieréwnowagi
finansowej. Stad juz niedaleko do préb ztagodzenia wptywu przemian demograficznych po-
przez zwiekszenie zastepow tych piecdziesiecio-, szesc¢dziesieciokilkulatkdw, ktérzy - wciaz
pracujac - beda ptatnikami podatkéw i parapodatkéw zamiast byc¢ beneficjentami publicznych
transferow.

Rozwigzania powyzszych problemdw natury demograficznej sg réznorodne — pozostawiajac
na boku wptywanie na sktonno$¢ do posiadania potomstwa, masowa imigracje, oddziatywanie
na stan zdrowia senioréw - zaznaczy¢ nalezy, iz elementem dziatan, ktérego wazno$¢ da sie
coraz wyrazniej zauwazy¢, jest kwestia zmiany podejscia do kluczowych zdarzen w zyciu jed-
nostki, rozpoczynajacych, koriczacych lub modyfikujacych najwazniejsze jej kariery [Goldstein,
2010, s. 30]. Owo podejscie jest utozsamiane z aktywnym starzeniem sie.

Aktywne starzenie sie pojmowane jest jako narzedzie przeciwdziatania starzeniu sie ludno-
$ci, albowiem - odnoszac sie do cyklu zycia — wbrew pozorom nie dotyczy tylko okresu starosci,
ale zwigzane jest z wptywaniem na postawe jednostek i zbiorowosci wobec diugiej starosci in-
dywidualnej, na che¢ przygotowywania sie do niej w kilku najwazniejszych obszarach aktyw-
nosci: pracy zawodowej, zdrowia, relacji z innymi, zabezpieczenia odpowiedniego poziomu
zycia, edukacji itp. [Szukalski, 2009, s. 39-55]. Naczelnym zatozeniem koncepcji aktywnego sta-
rzenia sie jest przekonanie o koniecznosci oddziatywania na jak najdtuzsze zachowanie spo-
tecznej produktywnosci jednostki, definiowanej jako . kazda aktywnos¢, ktéra wytwarza dobra
i ustugi, niezaleznie czy opfacana czy nie, wigczajac taka aktywnos¢ jak praca domowa, opieka
nad dzie¢mi, wolontariat, pomoc rodzinie i przyjaciotom” [Hinterlong, 2001, s. 71.

Wdrazanie koncepcji aktywnego starzenia sie wymaga wsparcia ze strony instytucji pub-
licznych réznego szczebla, ktére zainteresowane s przede wszystkim wspieraniem kariery za-
wodowej oraz spowodowaniem jak najpdzniejszego jej zakonczenia. W obu przypadkach
wsparcie przybiera¢ moze réznorodna posta¢, w zaleznosci od wielu czynnikéw, a przede
wszystkim od fazy zycia jednostki. Podstawowe dziatania wobec 0séb z mtodszych rocznikéw
niemobilnego wieku produkcyjnego wiazg sie ze zwiekszaniem atrakcyjnosci ich kapitatu ludz-



kiego poprzez podnoszenie poziomu kwalifikacji i umiejetnosci. Z kolei celem dziatan obej-
mujacych osoby starsze w wiekszym stopniu ma by¢ zachecenie pracodawcédw do ich zatrud-
niania, przede wszystkim poprzez zmniejszenie kosztéw pracy, a oddziatywanie na jednostke
polega tu na silniejszym taczeniu wysokosci swiadczenia emerytalnego z przebiegiem kariery
zawodowej i jednoczesnym uniemozliwieniu uzyskiwania innych — poza emeryturg lub rentg
- dochoddw zastepujgcych dochéd z pracy, finansowanych ze Srodkéw publicznych.

W rezultacie zmianie ulega spojrzenie politykdw na proces starzenia sie jednostki, bowiem
zaréwno wiadze poszczegélnych panstw Starego Kontynentu, jak i wtadze UE, coraz wyrazniej
dostrzegaja redefiniowanie cyklu zycia jako najwazniejszy instrument zmniejszajacy spo-
teczno-ekonomiczne koszty procesu starzenia sie ludnosci. Tym samym w miejsce tradycyjnie
pojmowanej polityki spotecznej, tj. polityki wobec problemu spotecznego — np. 0séb starszych,
pracownikdéw zblizajgcych sie do wieku emerytalnego, preferowana jest polityka wobec cyklu
zycia. Polityka wobec problemu spotecznego ukierunkowana jest na przezwyciezanie (lub za-
pobieganie) dotkliwych, negatywnie ocenianych, wynikajacych ze sposobu funkcjonowania
spoteczenstwa zagrozen, ktére dotykaja duze odfamy spotecznosci, a ktérym nie potrafia sa-
modzielnie przeciwdziatac jednostki, ich rodziny i bliscy. Z kolei polityka wobec cyklu zycia to
proba zapobiegania dajacym sie przewidzie¢ zdarzeniom w zyciu jednostki, ktére negatywnie
beda oddziatywac na dalszy przebieg jej zycia i jego jakos¢ [Szatur-Jaworska, 2000] lub tez
proba naktonienia jednostki, aby realizowata w jak najwiekszym stopniu normatywny model
przebiegu zycia, preferowany w danym spoteczenstwie [Leisering, 2004].

Z punktu widzenia interesujacej nas tematyki niezwykle wazne jest podkreslenie, iz we
wspotczesnej Europie widac¢ powolne upowszechnianie sie podejscia do starzenia sie jednostek
bazujace na wspomnianej juz wczesniej koncepcji aktywnego starzenia sie. Podejscie to bazuje
na jednym dezyderacie i dwoch zatozeniach. Owym postulatem jest zapewnienie jednostce
mozliwosci bycia jak najdtuzej spotecznie produktywna. Z kolei dwa zatozenia, warunkujace
realizacje powyzszego dezyderatu, méwia: 1) o koniecznosci redefinicji terminu ,spoteczna
produktywnos¢’, 2) o koniecznosci przygotowania sie jednostek i zbiorowosci do osiggniecia
celu, ktérym jest umozliwienie bycia jak najdtuzej produktywnym.

W przypadku redefinicji produktywnosci spotecznej chodzi o wyjscie poza tradycyjne, eko-
nomiczne rozumienie tego terminu. W tradycyjnym rozumieniu produktywnos¢ powigzana
jest z wydajnoscig i zatrudnieniem jednostki, uwzglednia jedynie jej pozycje na rynku pracy.
Tymczasem wspotczesnie produktywnos¢ spoteczna odnosi sie do uzytecznosci réwniez poza
rynkiem pracy - dzieki pracy domowej czy wolontariatowi.

Punktem wyjscia do uswiadomienia sobie koniecznosci przygotowania do utrzymania pro-
duktywnosci jest stwierdzenie, iz w szybko zmieniajacym sie $wiecie znaczna czes¢ wiedzy,
umiejetnosci i kwalifikacji jednostki szybko sie dezaktualizuje, a tym samym che¢ bycia pro-
duktywnym przez dtuzszy czas musi by¢ powigzana z gotowoscia do uzupetniania tych ele-
mentoéw kapitatu ludzkiego, ktoére tracg aktualnosé.

W efekcie wzrasta swiadomosc tego, ze o sytuacji osob starszych i powodzeniu catych spo-
teczenstw w przysztosci decydowac bedzie przebieg typowej drogi zycia cztonkéw spotecz-
nosci, realizowane przez nich kariery, sekwencje zdarzen sktadajacych sie na owe kariery,
a przede wszystkim umiejscowienie w czasie wystapienia owych zdarzen. Polityka spoteczna
stara sie zatem w coraz wiekszym stopniu wptywac na przebieg tych karier (czyli sekwencji
zdarzen odnoszacych sie do tej samej sfery zycia jednostki), ktére uchodza za kluczowe z pun-
ktu widzenia spoteczenstwa — chodzi o kariere zawodowa, edukacyjng, rodzinng, zdrowotna,
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zas dw wplyw to zaréwno proba ksztattowania przebiegu pojedynczych karier, jak i, coraz cze-
$ciej, ich grup - karier wspétwystepujacych w jednym czasie, czesto konkurencyjnych wobec
siebie.

W praktyce oznacza to coraz wiekszy nacisk ktadziony na: 1) oddziatywanie na moment wy-
stepowania tzw. przejs¢, tj. najwazniejszych zdarzen ksztattujacych przebieg kariery — przede
wszystkim jej rozpoczecia i zakoriczenia; 2) oddziatywanie z odpowiednim wyprzedzeniem,
z uwzglednieniem faktu, iz duza cze$¢ kluczowych zdarzen jest uzalezniona od szeregu czyn-
nikéw wystepujacych w okresach minionych (np. choroby i sposéb ich leczenia w wieku 40-
50 lat warunkujace sprawnos¢, a tym samym zdolno$¢ do wykonywania pracy w kolejnych
latach); 3) oddziatywanie na przebieg jednej kariery za pomoca ksztattowania innej (np. wptyw
doksztatcania sie na mozliwos¢ kontynuacji kariery zawodowej, czy mozliwos¢ uzyskania opieki
nad chorym wspdétmatzonkiem jako warunek dalszej pracy zawodowej). Jednocze$nie wzras-
tajaca Swiadomos¢ ztozonosci oddziatywania na przebieg wybranych karier przejawiata sie
zmianami prawodawstwa na rézne sposoby, na pierwszy rzut oka niepowiagzane z kwestig od-
dziatywania na sytuacje oséb w wieku 45+ na rynku pracy.

Analiza przedstawionych powyzej uwarunkowan dziatan prowadzi do jednoznacznego
stwierdzenia, ze ich celem bezposrednim, lub przynajmniej posrednim, jest promowanie po-
dejscia do pracy zgodnego z cyklem zycia cztowieka, wedtug wytycznych Rady UE [Decyzja
Rady, 2010, s. 49-50; Decyzja Rady, 2005, s. 21]. Nie dziwi zatem, ze — uwzgledniajac powstanie
w ostatnich dekadach na terenie wielu europejskich panstw ,gteboko zakorzenionej kultury
wczesnego przechodzenia na emeryture” [European Commission, 2002] — zaréwno na pozio-
mie panstw cztonkowskich, jak i na poziomie UE, coraz wyraZniej promuje sie idee pomysinego
i aktywnego starzenia jako warunek podwyzszenia aktywnosci zawodowej oséb starszych.
Idea ta wrecz zostata obecnie juz przeksztatcona w projekt polityczny, w ktérym zgodnie z du-
chem foresightu prébuje sie oddziatywac za pomoca dostepnych srodkéw na osiagniecie do-
celowego, pozadanego stanu, utozsamianego z jak najdtuzszym pozostawaniem w zdrowiu,
sprawnosci, samodzielnosci, w tym i samodzielnosci ekonomicznej (tj. utrzymywania sie z wias-
nej pracy).

Kraje wysoko rozwiniete, dostrzegajac zaistniate zmiany, promujg zatem koncepcje aktyw-
nego starzenia sie jako swoiste remedium na bolaczki ekonomiczne zwigzane z procesem sta-
rzenia sie ludnosci. Zaznaczy¢ przy tym wypada, iz w wiekszosci panstw europejskich termin
active ageing nie jest wkasciwie rozumiany z uwagi na negatywne konotacje czasownika,sta-
rze¢ sie” w ich jezykach narodowych - gdy tymczasem w przypadku angielskiego to age chodzi
po prostu o przesuwanie sie po linii zycia, mierzone coraz wieksza liczba lat. W rezultacie czesto
dochodzi do nieporozumien, w wyniku ktérych active ageing ograniczane jest do aktywnosci
os6b starszych. | dlatego tez w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw nastepuje zawezenie
polityki aktywnego starzenia sie do fazy zycia poprzedzajacej o mniej wiecej 10-15 lat osiag-
niecie wieku emerytalnego, a dodatkowo w sktad tego typu polityki wchodza gtéwnie rozwia-
zania odnoszace sie do rynku pracy. Owo skupianie sie przede wszystkim na aspekcie
ekonomicznym z marginalizowaniem, o ile nie pomijaniem, innych wymiaréw, z wyjatkiem
zdrowia, wspétwystepuje z nagtasnianiem przez media i politykéw w krajach wysoko rozwi-
nietych pdézniejszego wychodzenia z rynku pracy jako jedynej metody broniacej przed pau-
peryzacja na staros$¢. W efekcie wzrasta zainteresowanie aktywng ekonomicznie staroscia jako
swoistym instrumentem obrony przed wczesniejszym przejsciem na — niska w takim przypadku
- emeryture.
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O wdrazaniu szerzej rozumianej polityki aktywnego starzenia sie $wiadczy przede wszystkim:

- holizm podejmowanych dziatan — czy sa to wybidrcze, czy catosciowe dziatania, uwzgledni-
ajace oprocz ekonomiczno-prawnych bodzcow wptywajacych na sktonnos¢ do bycia w za-
trudnieniu i zatrudniania oséb starszych oddziatywanie na inne ich kariery, warunkujace
aktywnos¢ zawodowa, przede wszystkim kariere zdrowotng (stan zdrowia fizycznego i psy-
chicznego, sprawnos¢), edukacyjna (mozliwo$¢ doskonalenia umiejetnosci i podnoszenia
poziomu wiedzy, co przydatne jest na rynku pracy), rodzinna (mozliwos¢ godzenia pracy za-
wodowej z opieka nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny - rodzicami, matzonkiem,
wnukami);

- systematycznos¢ dziatan — czy sg to dziatania incydentalne, dokonywane pod wptywem
krétkookresowych trenddw ekonomicznych, czy dziatania systemowe, sp6jne wewnetrznie,
diugofalowe, bazujace na,zarzadzaniu przysztoscig” (uwzgledniajace antycypowane przemi-
any).

Praktyczne dziatania w sferze rynku pracy, podejmowane zaréwno przez rzady panstw UE,
jak i przez wtadze Wspdélnoty, koncentruja sie na wbudowywaniu w system prawno-instytu-
cjonalny bodzcéw zachecajacych osoby na przedpolu starosci do dtuzszej aktywnosci zawo-
dowej, umozliwiajacych jg lub wrecz do niej zmuszajacych. Aby zacheci¢ do wydtuzania kariery
zawodowej, wladze publiczne stosujg zazwyczaj bodzce ekonomiczne, podwyzszajac swiad-
czenia emerytalne w nagrode za pdzniejsza dezaktywizacje i dtuzszy okres wykonywania pracy,
wprowadzajac ulgi podatkowe dla starszych pracownikéw lub utatwiajac prace w niepetnym
wymiarze czasu.

Z kolei dziatania publiczne ukierunkowane na umozliwienie jednostce dtuzszego pozosta-
wania na rynku pracy skupiaja sie na likwidacji barier, ktérych istnienie prowadzi do dezawuo-
wania wartosci starszych pracownikéw w oczach pracodawcéw - na umozliwianiu
podwyzszania posiadanych kwalifikacji, utatwianiu dostepu do opieki medycznej, w tym i wie-
dzy z zakresu profilaktyki zdrowotnej, upowszechnianiu wsrdd przedsiebiorcow swiadomosci
korzysci ptynacych z zatrudniania doswiadczonych pracownikéw, promowaniu przeciwdzia-
tania dyskryminacji ze wzgledu na wiek. W zmuszaniu do dtuzszej aktywnosci zawodowe;j
pierwszoplanowa role odgrywaja reformy systemu emerytalnego, podwyzszajace wiek eme-
rytalny i coraz czesdciej zréwnujace uprawnienia kobiet i mezczyzn. Ale owo zmuszanie przy-
biera réwniez forme oddziatywania na pracodawcoéw, poprzez naktadanie na nich obowigzku
uwzgledniania niektérych przynajmniej aspektow zarzadzania wiekiem w prowadzeniu dzia-
talnosci lub utrudnianie zwalniania pracownikdw w okresie przedemerytalnym.

Zdecydowanie rzadziej uwaga opinii publicznej koncentruje sie na zachodzacych przemianach
obserwowanych z punktu widzenia jednostki, a dokfadniej z perspektywy biegu jej zycia. Widziane
ztej perspektywy najwazniejsze zachodzace w dtugim okresie zmiany to podwyzszanie sie wieku
rozpoczynania kariery zawodowej (zwiagzane z jednoczesnym wzrostem poziomu kwalifikacji,
mierzonych poziomem wyksztatcenia) oraz wydtuzanie sie okresu pobierania $wiadczer emery-
talnych. W rezultacie, uwzgledniajac przebieg zycia jednostki, narasta nierbwnowaga pomiedzy
okresem aktywnosci zawodowej/zatrudnienia a okresami braku owej aktywnosci, prowadzaca
do skracania sie okresu pracy w poréwnaniu do okresu utrzymywania sie ze zrédet niezarobko-
wych, przede wszystkim ze $wiadczenia emerytalnego. Wspomniane wcze$niej podwyzszanie
wieku emerytalnego to nic innego jak préba przywrdcenia rownowagi pomiedzy okresem za-
trudnienia i okresem pobierania emerytury. Ale che¢ oddziatywania na decyzje jednostki co do
przebiegu jej kariery zawodowej uwzglednia¢ musi ztozono$¢ procesu decyzyjnego, a przede
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wszystkim to, iz — pomijajac wptyw czynnikéw zewnetrznych (sktonnos¢ pracodawcéw do za-
trudniania starszych pracownikdw, sytuacja na rynku pracy itp.) - kariera zawodowa nie jest cat-
kowicie niezalezna od przebiegu innych, rownolegle do niej realizowanych przez jednostke karier
- rodzinnej, zdrowotnej, edukacyjnej. Ta wiasnie optyka, ktéra koncentruje sie na przebiegu zycia,
umozliwia przejscie od analizy incydentalnie okazywanego starszym (potencjalnym) pracowni-
kom wsparcia publicznego do analizy systemu wspierania uwzgledniajacego jednoczesnie
wspomniane interakcje pomiedzy przebiegiem poszczegdlnych karier i pomoca okazywana w ich
realizacji. Cho¢ podejscie takie bytoby pozadanym dezyderatem, wcigz dominuje podejscie pro-
blemowe, koncentrujace sie na rozwigzywaniu czastkowych kwestii (zob. [Bovenberg, 2007]),
a zatem dalekie od koncepcji aktywnego starzenia sie.

W niniejszej publikacji przedstawiamy raport koncowy z jednego z zadarn wykonywanych
w ramach projektu Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+. Projekt prowadzony
jest w latach 2010-2014 przez Centrum Rozwoju Zasobdw Ludzkich (Lider projektu) i Uniwer-
sytet £L&dzki (Partner) na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej RP ze $rodkéw Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego. Projekt ten wpisuje sie w realizacje Celu 1. ,Poprawa
warunkéw pracy, promocja zatrudnienia pracownikéw po 50. roku zycia i zarzadzanie wiekiem”
rzagdowego Programu,Solidarnos$¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej
0s6b w wieku 50+"

Gtéwnym celem projektu Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+ jest promocja
aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w wieku 50+ oraz promocja dziatan na rzecz wydtu-
Zenia aktywnosci zawodowej oséb w tym wieku. Zatozone cele osigga sie, prowadzac naste-
pujace kompleksowe dziatania, obejmujgce w latach 2010-2014 nastepujace zadania:

- wykonywanie szeroko zakrojonych prac badawczych i upowszechnianie ich wynikéw;

- prace krajowej Sieci Tematycznej, dziatajacej pn. Rady Programowej 50+ oraz Rady Spotecznej
50+, ktérych celem jest opracowanie rekomendacji w zakresie dziatan prowadzonych w ra-
mach Programu,,Solidarno$¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0séb
w wieku 50+" (Programu 50+) oraz okreslenie kierunkéw zmian Programu i wytycznych dla
opracowania koncepcji dziatan wspierajacych na rynku pracy osoby po 60. roku zycia;

- publikacja katalogu rekomendac;ji dla dziatan na rzecz aktywizacji oséb po 50. roku zycia re-
alizowanych w ramach srodkéw UE;

- publikacja katalogu rekomendacji dla programéw zwiekszajacych aktywnos¢ oséb po 50.
i 60. roku zycia;

- organizacja ogdlnopolskiej kampanii informacyjno-promocyjnej dotyczacej aktywnosci za-
wodowej kobiet i mezczyzn w wieku 50+, stworzenie strony internetowej projektu pod
adresem www.50plus.gov.pl, opracowanie broszury informacyjnej dla oséb w wieku 50+, or-
ganizacja 18 konferencji promujacych aktywnos$¢ zawodowa kobiet i mezczyzn po 50. roku
zycia;

- przeprowadzenie - metoda blended learning (zajecia stacjonarne + e-learning) — szkoler dla
630 pracownikéw instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej;

- publikacja narodowego raportu dla Polski, wykonanego przez OECD.

Catos¢ dziatan realizowanych przez Ut podzielona zostata na trzy zadania (zob. tab. 1).
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Tabela 1. Struktura prac badawczych projektu ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb
50+ realizowanych przez Uniwersytet Lodzki

Wyszczegdlnienie

Zadanie 1. Opracowanie analiz
rozwigzan obecnie reali-
zowanych i dotychczas zreali-
zowanych programéw
skierowanych do oséb w wieku
50+ w Polsce w latach 2004-2009
i2010-2012.

Faza 1, dotyczaca dziatan
w latach 2004-2009.

Faza 2, dotyczaca dziatan
w latach 2010-2012 (zadanie
Lidera).

Zadanie 2. Opracowanie analizy
rozwigzan promujacych aktywne
starzenie sie w wybranych kra-
jach UE i okreélenie szans ich im-
plementacji.

Zadanie 3. Przeprowadzenie
ogdlnopolskiego badania - diag-
noza obecnej sytuacji kobiet

i mezczyzn w wieku 50+ na
rynku pracy w Polsce.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Ogolna charakterystyka realizowanych badan

Badania dotyczyty dziatart podejmowanych w latach
2004-2009 w celu wyréwnywania szans na rynku
pracy w Polsce oséb w wieku 45+/50+. Analizie pod-
dano zwtaszcza krajowe i samorzadowe programy
rynku pracy sprzyjajace aktywizacji zawodowej 0oséb
w wieku 45/50+. Szczegélne miejsce zajmowata
analiza dziafan kierowanych do oséb w wieku 45 lat
i wiecej, podjetych w ramach programoéw wspotfi-
nansowanych ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Badania prowadzone byty w oparciu

o dokumenty programowe i sprawozdawcze, a takze
dane pierwotne dotyczace projektow zreali-
zowanych w latach 2004-2009.

Zadanie obejmuje badania rozwiazan promujacych
aktywne starzenie sie w wybranych krajach UE -
zaréwno na poziomie krajowym (realizowane rza-
dowe strategie i programy), jak i na poziomie re-
gionalnym, czy lokalnym (projekty i praktyki
podejmowane przez samorzady, organizacje
pozarzadowe, przedsiebiorstwa).

Zadanie polegato na dokonaniu diagnozy obecnej
sytuacji kobiet i mezczyzn w wieku 45+ na rynku
pracy w Polsce. Przygotowana ona zostata w oparciu
0 ogolnopolskie badania ilosciowe i jakosciowe,
ktérymi objeto: osoby w wieku 45+, pracodawcow,
powiatowe urzedy pracy, agencje zatrudnienia, in-
stytucje szkoleniowe, jednostki organizacyjne po-
mocy spofecznej i organizacje pozarzagdowe. Badania
terenowe uzupetnione zostaty przez desk research.

Produkt

Raport z analizy pro-
gramow skierowanych
do 0s6b 50+ zreali-
zowanych w Polsce

w latach 2004-2009,
opublikowany w IV
kw. 2011 r.

Niniejszy raport;
planowany termin
publikacji raportu -
Il 'kw. 2013 r.

Diagnoza obecnej
sytuacji kobiet
imezczyzn 50+ na
rynku pracy w Polsce.
Raport koricowy, op-
ublikowany w Il kw.
2013 r.

W zadaniu 2, ktérego podsumowanie stanowi niniejszy raport, skupiono sie na poszukiwa-

niu w wybranych do systemowej analizy panstwach UE (w Danii, Szwecji, Holandii, Wielkiej
Brytanii, Hiszpanii, Czechach, Butgarii, Rumunii, na Cyprze i we Wtoszech, dodatkowo uwzgled-
niajac Francje) stosowanych instrumentdw wspierania aktywnego starzenia sie, przede wszyst-
kim w sferze aktywnosci zawodowej. Celem prowadzonych badan byto przede wszystkim
wskazanie wykorzystywanych w wyselekcjonowanych krajach UE rozwigzan prawno-instytu-
cjonalnych o potwierdzonej skutecznosci, ktére mozliwe sg do zastosowania z powodzeniem
takze w Polsce.

Aby zrealizowac zadanie 2, podjeto szereg dziatan badawczych, przedstawionych na rys. 1.
Przede wszystkim — po dokonaniu analizy sytuacji oséb starszych w panstwach UE oraz dziatar
podejmowanych na rzecz wspierania starszych (potencjalnych) pracownikéw przez Komisje Eu-
ropejska — skoncentrowano sie na analizie rozwigzan, gtéwnie systemowych, w tych panstwach
Wspdlnoty, ktére w ostatnich latach odniosty najwieksze sukcesy na polu wspierania starszych
pracownikéw.
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Rysunek 1. Dziatania podjete w ramach zadania 2 pn. Opracowanie analizy rozwigzan promujacych
aktywne starzenie sie w wybranych krajach UE i okredlenie szans ich implementacji

[ Faza 2. Przeprowadzenie i analiza wynikéw badani J
[ Desk research na poziomie unijnym ]
[ Pogtebiona analiza wybranych krajéow UE ]

Okreslenie, na ile polityka ta
realizowana jest w ramach koncepgji
aktywnego starzenia sig, a na ile
w ramach polityki wobec
zbiorowosci 0s6b w danym wieku

Identyfikacja i analiza dziatan
podejmowanych przez
samorzady regionalne i lokalne
na rzecz aktywizacji zawodowej
0s6b starszych

Identyfikacja i analiza rzqdowych\
programéw realizowanych na
rzecz os6b starszych na rynku

pracy — okreslenie instytucji
realizujacych, dziatan, ich kosztéw
i skutecznosci

Identyfikacja i analiza
zmian polityki wobez
0s6b starszych na rynku
pracy i jej periodyzacja

/
~N
Identyfikacja i analiza dziatan
ukierunkowanych na wzrost
aktywnosci zawodowej

Identyfikacja i analiza
najwazniejszych aktéw
prawnych odnoszacych
sie do 0s6b 50+ w sferze

Sporzadzenie
katalogu
dobrych praktyk

rynku pracy na poziomie
i zabezpieczenia makro, mezo prowadzonych przez NGO
spofecznego i mikro i przedsiebiorstwa

i zatrudnialnosci os6b 45+/50H

J

Opracowanie raportu koncowego z badan,
uwzgledniajgcego propozycje rozwigzan
do zaimplementowania w Polsce

Zrédto: opracowanie wiasne.

Badania obejmowaty zatem rozwiagzania systemowe oraz przyktady ciekawych inicjatyw
podejmowanych przez podmioty publiczne i niepubliczne (zaréwno prywatne, jak i ,spo-
teczne”) w wymienionych krajach, promujacych aktywne starzenie i sprzyjajacych wyréwny-
waniu szans os6b w wieku 45/50+, co stuzyto wyodrebnieniu dobrych praktyk na poziomie
makro, mezo i mikro.

Zakres badan byt na tyle szeroki, ze niniejsze opracowanie przedstawia jedynie cze$¢ zebra-
nego materiatu. Logika tego raportu podporzadkowana jest osiggnieciu przedstawionego
wyzej celu. Raport podzielono na dwie czesci.

W pierwszej z nich - po przedstawieniu najwazniejszych danych statystycznych, pozwala-
jacych na ocene sytuacji 0séb starszych na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej w kontekscie
tendencji demograficznych i wybranych cech spoteczno-ekonomicznych (zdrowie, edukacja),
warunkujacych aktywnos¢ zawodowa — uwage skupiono przede wszystkim na prezentacji
wspomnianych powyzej pdl dziatan, mogacych ksztattowac poziom zatrudnienia oséb star-
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szych w przysztosci: dziatan wtadz publicznych w UE, przybierajacych zaréwno postaé przepi-
s6w prawa antydyskryminacyjnego, wspierania starszych pracownikéw poprzez promowanie
ich zatrudnialnosci, samozatrudnienia oraz ksztatcenia przez cate zycie, jak i nowych trendéw
w sferze zarzadzania, zwigzanych z wdrazaniem zarzadzania réznorodnoscia i zarzadzania wie-
kiem. Opracowania umozliwiajg lepsze zrozumienie kontekstu dziatarh podejmowanych przez
europejskie rzady, prezentowanych w nastepnej czesci raportu.

W czesci drugiej przedstawione zostaty raporty krajowe odnoszace sie do prowadzone;j
w wybranych krajach UE polityki wspierania aktywnosci ekonomicznej oséb na przedpolu sta-
rosci. Zadaniem tych raportéw jest wskazanie wdrazanych w ostatnich latach systemowych
zmian oddziatujgcych na poziom aktywnosci zawodowej i zatrudnialnosci oséb starszych jako
potencjalnego inwentarza dziatan, z ktérego mozna probowac wybrad, z polskiej perspektywy,
te nadajace sie do przenoszenia i implementowania w naszym kraju. Czes¢ ta zawiera rbwniez
whnioski ptynace z analizy stworzonej w trakcie realizacji projektu bazy dobrych praktyk, wdra-
zanych w badanych krajach. Katalog owych dobrych praktyk zawarty zostat w aneksie, znaj-
dujacym sie na dotaczonej do niniejszej publikacji ptycie CD.

Raport zakonczony jest podsumowaniem, wraz z rekomendacjami dotyczacymi kierunkéw
zmian i proponowanych dziatart majacych na celu wzmocnienie szans oséb w wieku 50+ na
polskim rynku pracy.

Jako zesp6t badawczy mamy nadzieje, iz niniejsza publikacja stanowi¢ bedzie zaczyn dys-
kusji o niezbednych modyfikacjach rzadowego Programu,,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla
zwiekszenia aktywnosci zawodowej os6b w wieku 50+" i dziatari podejmowanych przez nie-
publiczne podmioty wspierajgce osoby starsze chcace jak najdtuzej pozostac aktywnymi za-
wodowo. W rankingu ,Active Ageing Index 2012" [http://www.esfage.eu/sites/esfage/files/
attachments/Active%20Ageing%20Iindex%202012.pdf], opublikowanym przez European Cen-
tre for Social Welfare Policy and Research w Wiedniu w grudniu 2012 r., wsréd 27 krajéw UE
Polska zajmuje 25. miejsce. Ranking brat pod uwage podstawowe wymiary aktywnego starze-
nia sie, m.in. aktywno$¢ zawodowa, spoteczng, opiekuricza, polityczna, edukacyjng, fizyczna,
bezpieczenstwo finansowe, dostep do ustug medycznych, kondycje fizyczna i zdrowotna, czy
tez wykorzystywanie nowoczesnych technologii. Tak niska pozycja Polski jednoznacznie wska-
zuje, ze problem aktywizowania oséb starszych i na przedpolu starosci bedzie w nadchodza-
cych latach jednym z najwazniejszych zadan stojacych przed wtadzami naszego kraju.
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Wymiary i uwarunkowania
aktywnosci spoteczno-zawodowej
0s6b starszych






Rozdziat |

Starzenie sie ludnosci Unii Europejskiej jako
wyzwanie dla rynku pracy

Justyna Wiktorowicz

Wprowadzenie

Starzenie sie ludnosci staje sie coraz wiekszym wyzwaniem dla rynkéw pracy w krajach Unii
Europejskiej. Zmiana przebiegu cyklu zycia, wydtuzenie fazy poprzedzajacej rozpoczecie ka-
riery zawodowej oraz czasu bycia emerytem skutkuja zmianami struktury ekonomicznej lud-
nosci. Celowe jest zatem zaprezentowanie podstawowych charakterystyk definiujacych
aktywnos¢ zawodowa starszych Europejczykéw oraz czynnikéw demograficznych determinu-
jacych poziom wybranych wskaznikéw. Analizie poddano zmiany struktury wieku ludnosci,
aktywnos¢ zawodowg 0séb w niemobilnym wieku produkcyjnym (45-64 lata), a takze wazniej-
sze z punktu widzenia sytuacji zawodowej cechy spofeczno-ekonomiczne tej grupy.

Istotne jest w tym miejscu zdefiniowanie wieku produkcyjnego. W zaleznosci od kraju, réz-
nie przyjmuje sie jego granice, co wynika z krajowego ustawodawstwa, naktadajacego obo-
wigzek szkolny (a zatem ustalajacego dolng granice wieku produkcyjnego) i definiujgcego wiek
emerytalny (a tym samym gérna granice wieku produkcyjnego) (Szukalski 2012, s. 22). Eurostat
postuguije sie jednak ujednoliconymi dla wszystkich panstw, a takze dla kobiet i mezczyzn, gra-
nicami: wiek produkcyjny definiowany jest — zgodnie z wypracowang jeszcze w XIX w. kon-
wencja — jako 15-64 lata. W tym tez przekroju wyznaczane sg zwykle podstawowe wskazniki
okreslajace aktywnos$¢ zawodowa (wspoétczynnik aktywnosci zawodowej, wskaznik zatrudnie-
nia itp.). Tymczasem w obliczu zmieniajacych sie warunkéw zycia, w tym zwiaszcza przesuwa-
nia granicy wieku wchodzenia na rynek pracy (a tym samym zakonczenia okresu edukacji),
wskazane warunki definiowania wieku emerytalnego przestajg odzwierciedlac faktyczny okres
pozostawania w zatrudnieniu. W efekcie réwnolegle stosowana jest obecnie definicja wieku
produkcyjnego, w ktdrej operuje sie przedziatem 20-64 lata (dla kobiet i mezczyzn). Wiek ten,
cho¢ nie zgadza sie z przepisami prawa pracy zadnego kraju UE, zdaje sie dobrze opisywac
sredni wiek rozpoczynania i konczenia aktywnosci zawodowej na terenie dzisiejszej Wspdlnoty.
Juz w latach 1990. badacze wykorzystujacy tablice trwania aktywnosci zawodowej zauwazyli
bardzo maty wptyw aktywnosci zawodowej w wieku do 20 lat na dtugos$¢ kariery zawodowej
ogétem [Gesano, 1999]. Zgodnie z danymi UNESCO, sredni czas pobierania nauki w tréjstop-
niowym systemie szkolnym wynosi obecnie dla poszczegdlnych panstw UE 14-17 lat, za$ wiek,
ponizej ktérego istnieje obowigzek szkolny, to 15-18 lat [http://stats.uis.unesco.org/
unesco/TableViewer/table View.aspx?Reportld=3985&IF_Language=eng]. Tym samym w prak-
tyce zdecydowana wiekszo$¢ mitodziezy w wieku 15-19 lat z definicji nie jest aktywna zawo-
dowo. Potrzeba stosowania podejscia w wiekszym stopniu uwzgledniajacego realia
wspotczesnosci od jakiegos czasu jest coraz silniej akcentowana przez demograféw (por.
np. [Kotowska, Matysiak, 2007]), jest sygnalizowana takze w dokumentach urzedowych UE,
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w tym w Strategii Europa 2020. Biorac pod uwage wskazane uwarunkowania, w niniejszym
raporcie stosujemy drugq z omoéwionych definicji wieku produkcyjnego, tj. przedziat 20-
64 lata. Dotyczy to zarébwno tego rozdziatu, jak i rozdziatéw prezentujacych wyniki na poziomie
krajowym (rozdziaty 7-17).

Analize przeprowadzono, opierajac sie na danych Eurostatu. Zakres czasowy analiz wyzna-
czany byt w duzej mierze dostepnoscia danych - pod uwage wzieto najnowsze wartosci ba-
danych wskaznikéw i (w wiekszosci przypadkéw) dokonano ich poréwnania w czasie.
Przewazajgca cze$¢ zomawianych zmiennych rejestrowana jest jednak dopiero od kilkunastu,
najwyzej dwudziestu lat, zatem przyjeto jako poczatek okresu poréwnan w czasie rok 2000 (w
miare mozliwosci odwotywano sie réwniez do lat wczesniejszych). Dla kazdej z omawianych
charakterystyk dokonano poréwnan przestrzennych, jako jednostke poréwnawcza przyjmujac
kraj. W efekcie, niniejszy rozdziat pozwoli na umiejscowienie Polski wsréd innych panstw czton-
kowskich Unii Europejskiej pod wzgledem aktywnosci zawodowej os6b w wieku 45/50+. Przy-
toczone dane pozwolg réwniez na komparatywna ocene sytuacji w krajach podlegajacych
pogtebionej analizie w czesci drugiej raportu i pozostatych krajach UE. Informacje na temat
zasad wyboru i klasyfikacji krajow UE zawiera rozdziat VI raportu.

1.1. Gtéwne tendencje demograficzne w krajach Unii Europejskiej

Jeden z najistotniejszych - obok koniunktury gospodarczej - czynnikdw determinujacych
w ostatnim okresie sytuacje na rynku pracy w krajach UE stanowi starzenie sie spoteczenstw
i towarzyszace temu procesy. Mieszkancy Europy zyja coraz dtuzej - mediana wieku' siega
obecnie 41,5 roku, tj. potowa ludnosci krajéw Unii Europejskiej ma przynajmniej 41,5 roku,
podczas gdy jeszcze kilkanascie lat temu mediana wieku byta o ponad 6 lat nizsza (tab. 1.1).
W Niemczech mediana wieku siega nawet 45 lat, we Wtoszech - 43,8 roku. Potowa Polakéw
ma nie wiecej niz 38,4 roku, a potowa Irlandczykéw i Cypryjczykéw — co najwyzej ok. 35 lat.
Przewiduje sie, ze do 2060 r. mediana wieku w krajach UE-27 wzrosnie do 47,6 roku [Active
ageing...; 2011, s. 17]. W momencie narodzin mieszkaniec Unii Europejskiej ma przed sobg
$rednio 80,4 roku do przezycia, przy czym w przypadku obywateli krajéow Europy Srodkowej
i Wschodniej wielkos¢ ta jest znacznie mniejsza (nie przekracza 80 lat, kiedy np. we Wtoszech,
w Hiszpanii czy we Francji przekracza 82 lata). Niepokojaca tendencja charakteryzuje dzietno$¢
Europejczykéw - podczas gdy przed 40 laty we wszystkich krajach UE wspétczynnik dzietnosci
przekraczat 2 lub tylko nieznacznie byt od 2 nizszy (co zapewniato osiggniecie prostej zaste-
powalnosci pokolen), obecnie (2011 r.) mozna taki odnotowac jedynie w Irlandii (2,05), Francji
(2,01), zaé wartosci mu bliskie w Wielkiej Brytanii (1,96) i Szweciji (1,90). Srednio w UE-27 jest to
jednak zaledwie 1,57, a ta niska wartos¢ wspotczynnika jest wynikiem bardzo niskiej dzietnosci
w wiekszosci krajow srodkowej, wschodniej i potudniowej czesci Europy. W Polsce nalezy ona
do najnizszych, ze wskaznikiem zaledwie 1,30, a wiec tylko 0 0,07 wyzszym niz na charaktery-
zujacych sie najnizsza dzietnoscig Wegrzech i o 0,05 wyzszym niz w kolejnej na tej liscie Ru-
munii.

' Mediana to miernik przecietnego poziomu zmiennej. Jest to ta wartos¢ zmiennej, ktéra dzieli zbiorowos¢ na potowe
w tym sensie, Ze potowa jednostek osigga wartos¢ zmiennej na poziomie nie wyzszym (badz nie nizszym) niz warto$c
mediany.
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Tabela 1.1. Wybrane wskazniki demograficzne dla krajéw Unii Europejskiej po roku 1970

Mediana wieku (w latach) Przecietne dalsze trwanie zycia* Wspotczynnik dzietnosci

el 1970 1990 2000 2012 1970 1990 2000 2011 1970 1990 2000 2011
UE-27 X 352 380 415 X X X 80,4 X X x 157
Austria 33,9 356 379 42,4 70,1 75,8 78,3 81,2 229 146 1,36 1,42
Belgia 34,5 362 387 41,0 | 710 76,2 77,9 80,5 225 162 1,67 1,81
Butgaria 33,2 365 | 391 42,7 | 712 71,2 71,6 74,2 217 | 1,82 1,26 | 1,51
Cypr X 305 | 333 358 X X 77,7 81,2 x| 241 164 | 1,35
Czechy 33,5 35,1 37,3 40,1 | 696 @ 715 751 78,0 1,92 1,90 1,14 | 1,43
Dania 32,5 370 | 382 40,8 X 749 76,9 79,9 1,95 | 1,67 1,77 | 1,75
Estonia 33,6 342 378 40,0 X 699 70,8 76,5 217 | 2,05 1,38 1,52
Finlandia 294 363 39,2 42,2 x 751 77,8 80,6 1,83 1,78 1,73 1,83
Francja 32,5 347 | 373 40,2 x 77,0 79,2 82,3 247 | 1,78 1,87 | 2,01
Grecja 339 360 381 426 | 738 | 771 78,0 80,8 = 240 | 1,40 1,26 1,42
Hiszpania 30,2 334 374 40,7 x 770 79,3 82,4 x| 136 1,23 | 1,36
Holandia 28,5 344 | 373 41,3 x 771 78,2 81,3 2,57 | 1,62 1,72 | 1,76
Irlandia 274 29,1 324 35,0 X 748 76,6 806 385 211 1,89 2,05
Litwa 30,7 324 358 416 711 71,5 72,2 738 240 2,03 1,39 1,52
Luksemburg = 35,3 346 373 39,1 X X 78,0 81,1 1,97 | 1,60 1,76 = 1,76
totwa 34,0 36,3 | 379 41,8 x 757 X 73,9 X X x 1,34
Malta X 328 36,3 40,4 X X 784 80,9 2,14d 2,04 1,70 1,49
Niemcy 34,0 376 | 398 450 | 70,7 754 78,3 80,8 X X 1,38 1,36
Polska 28,3 322 | 351 384 703 70,7 73,8 76,9 X 2,06 1,37 1,30
Portugalia 294 339 | 376 42,3 | 66,7 | 741 76,7 809 3,01 1,56 1,55 1,35
Rumunia 30,9 326 | 344 390 682 | 699 71,2 74,6 x| 183 1,31 1,25
Stowacja 28,3 31,2 | 339 37,7 0 698 @ 71,1 73,3 76,1 2,41 2,09 1,30 1,45
Stowenia X 340 378 42,0 x 739 76,2 80,1 x 1,46 1,26 1,56
Szwecja 355 384 | 393 40,8 | 747 | 777 79,8 81,9 1,92 | 213 1,54 | 1,90
Wegry 34,1 36,1 385 403 693 694 71,9 751 198 1,87 1,32 1,23
WIk. Brytania = 34,3 358 | 375 39,8 X X 78,0 81,1 x| 183 1,64 | 1,96
Wrtochy 32,7 369 | 40,1 43,8 x 771 79,9 828 | 238 | 133 1,26 | 1,40

* Srednia liczba lat, jaka ma jeszcze do przezycia nowo narodzona osoba (przy zatozeniu utrzymania sie w dtugim
okresie odnotowanych w danym roku prawdopodobienstw zgondw). Niebieskim kolorem czcionki wyrézniono kraje
poddane pogtebionej analizie w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [demo_pjanind, demo_find], stan na dzier: 6.03.2013 r.

W obliczu rosnacej dtugosci zycia Europejczykdw, a jednoczesnie utrzymywania sie od kilku
dekad niewielkiej dzietnosci, co, z odpowiednim opdznieniem, oznacza zmniejszenie sie liczby
0s6b rozpoczynajacych aktywnos¢ zawodowa, jednym z najwazniejszych zjawisk demogra-
ficznych ostatnich dziesiecioleci jest kurczenie sie potencjalnych zasobdéw pracy. W ujeciu bez-
wzglednym w wigkszosci krajow UE-27 mozna wprawdzie obserwowac po 1970 r. zwiekszanie
sie liczby ludnosci w wieku produkcyjnym, tj. w wieku 20-64 lata (odmienne tendencje wyste-
puja jedynie w Butgarii i na totwie), jednak po roku 1990 przyrosty te nie rbwnowazg zwiek-
szania sie liczebnosci populacji w wieku poprodukcyjnym. Udziat oséb w wieku produkcyjnym
w catej populacji w niektérych krajach UE wrecz zmalat, szczegdlnie trudng sytuacje obserwuje
sie w Niemczech - odsetek ten spadt tam az o 18,7 pkt proc. (tab. 1.2). W poréwnaniu z 1970 .
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liczba Polakéw w wieku 20-64 lata jest obecnie wyzsza o 41,6%, co oznacza w ujeciu bez-
wzglednym zwiekszenie sie populacji z tej grupy wieku o ok. 7,3 mIn oséb (dla poréwnania:
ogdlna liczba ludnosci Polski wzrosta o 18%). Tendencje obserwowane w catym badanym okre-
sie (1970-2012) sa w Polsce zblizone do odnotowywanych w Holandii, Stowacji czy we Frangji,
jednak - co warto podkresli¢ — w ostatnim dwudziestoleciu udziat os6b w wieku produkcyjnym
w Polsce (podobnie jak w Stowacji) wzrést, podczas gdy w wymienionych krajach Europy kon-
tynentalnej nastapit jego spadek.

Tabela 1.2. Liczba ludnosci w wieku produkcyjnym (20-64 lata) w krajach Unii Europejskiej
w latach 1970-2012

Liczba ludnosci w wieku produkcyjnym (w tys.) Od\s:?glisﬁgjﬁi‘gzmi:ﬁd’:\'m?&%ym leziabf;a

- 1970 1990 2000 2012 1970 1990 2000 2012 ':gé",zs;;i

ien i z(m i§/n)a t dzien 1 styczni Z(m ig/:)a w(ilo‘:/z) '

stan na dzien 1 stycznia 197\7):9' o stan na dzien 1 stycznia 19%:100 1970=100

Austria 40970 | 46427 49112 52301 27,7 55,0 60,7 614 619 12,7 133
Belgia 53661 60026 61040 66403 237 555 60,3 596 599 7,7 149
Butgaria 50355 | 51959 50012 46081 -85 595 593 61,1 629 57 -134
Cypr X 3187 398,6 5471 71,7 557a 557 57,7 63,5 141a 409
Czechy 57603 | 59956 64533 67217 16,7 58,1 579 62,8 64,0 10,0 6,0
Dania 27868 = 30878 32771 32668 17,2 56,8 60,1 615 585 31 13,7
Estonia 796,0 9291 8126 8321 45 58,7 59,2 59,2 62,1 58 -1.2
Finlandia 26182 30491 31289 32049 224 56,7 613 60,5 593 46 171
Francja 273063 | 329858 | 353306 380168 392 54,0 583 584 58,2 7,7 293
Grecja 50283 60011 66732 68906 37,0 573 593 61,2 61,0 6,6 286
Hiszpania 183972 | 224406 247098 @ 289612 574 548 57,8 61,7 62,7 14,5 375
Holandia 69890 = 91647 98385 101192 448 539 615 62,0 60,5 121 29,1
Irlandia 14320 | 18201 21933 27705 935 48,7 519 58,1 60,5 243 55,7
Litwa 17228 21823 20590 18144 53 552 59,1 58,6 60,3 92 36
Luksemburg 197,1 240,6 265,8 3301 67,5 58,2 634 613 62,9 8,0 55,1
totwa 13940 159,22 14222 12606 96 593 598 59,7 61,7 42 -132
Malta X 2071 2279 261,1 42,5° 58,38b 5838 599 62,5 7,6° 38,0
Niemcy 441557 | 500649 512821 | 500506 134 564 799 624 61,2 84 46
Polska 177056 | 218406 227036 | 250797 41,6 54,2 574 593 65,1 20,1 180
Portugalia 46409 | 57503 62016 63746 374 534 57,5 60,8 60,5 133 21,2
Rumunia 113895 | 134249 | 136492 137862 21,0 56,6 578 60,8 64,6 141 6,0
Stowacja 24215 29745 32663 35492 46,6 534 56,3 60,5 65,7 230 19,1
Stowenia x| 12226 12511 131622 7,7a 61,2a 61,2 62,9 64,0 4,63 196
Szwecja 46932 | 49211 51845 55215 17,6 58,6 57,7 585 58,2 07 185
Wegry 60440 61035 62791 62671 37 58,6 5838 614 629 75 35
WIk.Brytania | 311344 | 333660 346193 374856 204 56,1 584 589 593 62 134
Wiochy 308134 | 344525 | 354000 | 368304 19,5 574 60,8 62,2 60,6 55 133

a - dotyczy okresu 1990-2012, b - dotyczy okresu 1980-2012
Niebieskim kolorem czcionki wyrdzniono kraje poddane pogtebionej analizie w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [demo_pjangroup], stan na dziei 6.03.2013 r.
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Coraz wigkszy udziat w ogdlnej liczbie ludnosci stanowig osoby w wieku poprodukcyjnym
(65+); w 2012 r. byto to dla UE-27 srednio 17,8%, przy czym dla Polski wskaznik ten nalezat do
najnizszych (13,8%) - obok Irlandii (11,4%), Cypru i Stowacji (12,8%), a maksimum osiggnat dla
Niemiec i Wtoch (20,6%). Zgodnie z prognoza Eurostatu (wedtug wariantu bezmigracyjnego),
do 2060 r. udziat 0séb w wieku poprodukcyjnym wzro$nie prawie dwukrotnie, do 32,9%. W tym
przypadku warto pamietad, ze Polska nalezy do krajéw, w ktérych — pomimo korzystnej obec-
nie struktury wieku mieszkancéw — omawiane zmiany beda miaty najbardziej dynamiczny
przebieg: odsetek oséb w wieku 65+ wzrosnie ponad dwukrotnie, do 35,4%, co w ujeciu bez-
wzglednym oznacza przyrost rzedu prawie 6 min 0séb (rys. 1.1). Do 2060 r. réwnie duzy przy-
rost wzgledny bedzie dotyczyt Stowacji, Cypru czy Hiszpanii, prognozowane jest poza tym
utrzymanie sie wysokiego udziatu oséb w wieku 65+ we Wioszech, Niemczech i Portugalii.
Panstwa europejskie czesciowo rekompensuja proces starzenia spoteczenistw naptywem imi-
grantow, jednakze w Europie coraz bardziej narasta przekonanie, iz moze by¢ to tylko narzedzie
pomocnicze - chodzi o pozaekonomiczne, spoteczno-kulturowe konsekwencje masowych mi-
gracji, w coraz wiekszym stopniu — transkontynentalnych.

Procesowi zmniejszania sie populacji w wieku produkcyjnym towarzyszy starzenie sie za-
sobdéw pracy. Objawem tego jest wzrost udziatu w zbiorowosci oséb w wieku produkcyjnym
(20-64 lata) os6b w niemobilnym wieku produkcyjnym, czyli majacych przynajmniej 45 lat —
rys. 1.1.

Rysunek 1.1.Udziat wybranych grup wieku jako % ludnosci ogétem w krajach Unii Europejskiej
(stan na dzien 1 stycznia 2012 r. oraz prognoza na rok 2060)
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— Udziat 0s6b w wieku 65+ w populacji - 2012 — *3

= dziat 056b W wieku 65+ w populacji — 2060
m— dziat 0s6b w wieku 45-64 w populacji 0séb w wieku produkcyjnym - 2012
m— dziat 0s6b W wieku 45-64 w populacji oséb w wieku produkcyjnym - 2060

* Kraj objety pogtebiong analiza w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu [demo_pjangroup, proj_10c2150zmp], stan na dzien
6.03.2013 r.

W 2012 r. $rednio 44,1% populacji w wieku produkcyjnym w UE-27 to osoby w wieku nie-
mobilnym (dla kobiet wskaznik ten jest na podobnym poziomie jak dla mezczyzn — odpowied-
nio, 44,8% i 43,4%). Najstarszymi zasobami pracy dysponuja Niemcy (ok. 48%, niezaleznie od
ptci) i Finlandia (47,6%, w tym 46,9% dla mezczyzn i 48,4% dla kobiet), na drugim biegunie
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znajduja sie Irlandia, Cypr i Rumunia (ok. 38% o0séb w wieku produkcyjnym jest w wieku nie-
mobilnym). Polska nalezy do ,$redniakéw” unijnych, z odsetkiem rzedu 42,5% (41,3% dla mez-
czyzn i 43,6% dla kobiet). W przekroju ptci, w wiekszosci krajow UE omawiany wskaznik
ksztattuje sie na analogicznym poziomie dla kobiet i mezczyzn, jednak dla totwy i Estonii jest
wyraznie (o 5 pkt proc.) wyzszy dla kobiet, co jest zwigzane z wysoka umieralnoscig mezczyzn
na przedpolu starosci w tych krajach.

W 2060 r. odsetek 0s6b w niemobilnym wieku produkcyjnym utrzyma sie na zblizonym do
obecnego poziomie (w skali UE-27 spodziewany jest odsetek rzedu 47,6%), stosunkowo duze
wzrosty tego wskaznika beda obserwowane w nowych krajach cztonkowskich i panstwach ba-
senu Morza Sroédziemnego (rzedu nawet ok. 30% wartosci bazowej w Rumunii i ok. 24% na
Cyprze i w Hiszpanii), w nielicznych krajach (gtéwnie w skandynawskich oraz we Francji, Belgii,
Holandii i na Litwie) jego poziom pozostanie niemalze staty (przy zatozeniu statosci wieku pro-
dukcyjnego).

Wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego? jest obecnie wyzszy dla populacji mieszkancow
UE-27 w wieku przedprodukcyjnym (0-19) niz poprodukcyjnym (65+) — na 100 oséb w wieku
produkcyjnym przypadato w 2012 r. 24,8 osoby w wieku poprodukcyjnym wobec 34,5 osoby
w wieku przedprodukcyjnym. Dotyczy to wszystkich krajow Unii Europejskiej (rys. 1.2). Wyr6z-
niaja sie pod tym wzgledem Niemcy, Wtochy i Butgaria, w ktérych obcigzenie osobami w wieku
poprodukcyjnym jest zblizone do obcigzenia osobami w wieku przedprodukcyjnym.W Polsce
obciazenie ekonomiczne nalezy do najnizszych w UE (ok. 50 os6b w wieku nieprodukcyjnym
na 100 w wieku produkcyjnym, przy prawie dwukrotnie nizszym obcigzeniu osobami ,star-
szymi”—- 17,9, niz,mtodymi” - 32,4). Prognozy s3 jednak pesymistyczne — wedtug wariantu bez-
migracyjnego projekgji ludnosciowej Eurostatu przewiduje sie, ze w Unii Europejskiej na 100
0s6b w wieku produkcyjnym (20-64 lata) przypadac bedzie srednio 104,2 osoby spoza tej
grupy, przy czym beda to gtéwnie osoby w wieku poprodukcyjnym (67,1). Wspdtczynnik ob-
cigzenia osobami w wieku poprodukcyjnym ma wynosi¢ w 2060 r. nawet ponad 75 (Hiszpania,
Wtochy, Niemcy, Portugalia, Austria, totwa), relatywnie najlepsza sytuacja bedzie mie¢ miejsce
w Danii, Irlandii i Francji, gdzie wskaznik ten bedzie ksztattowat sie na poziomie ok. 50. Uwage
zwraca projektowana zmiana pozycji Polski (z przedostatniej na 11. - w 2060 r., co oznacza
przewidywane znaczne pogorszenie sie relatywnej sytuacji demograficznej) oraz Frangji i Danii,
ktérych sytuacja ma sie znacznie poprawic (rys. 1.2).

2 Wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego definiowany jest jako liczba oséb w wieku nieprodukcyjnym przypadajaca
na 100 oséb w wieku produkcyjnym. W analizach wptywu starzenia sie ludnosci wykorzystywane sa réwniez
wspoétczynniki czastokowe — wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego osobami w wieku przedprodukcyjnym (liczba
0s6b w wieku 0-19 lat na 100 os6b w wieku 20-64 lata) oraz poprodukcyjnym (liczba oséb w wieku 65 lat lub wiecej
na 100 oséb w wieku 20-64 lata).
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Rysunek 1.2. Wspétczynnik obcigzenia ekonomicznego (osobami w wieku 0-19 lat i 65+) w kra-
jach Unii Europejskiej (stan na dzien 1 stycznia 2012 r. oraz prognoza na rok 2060)

2012 2060 P
80 100

UE-27 UE-27
*Szwecja *Hiszpania
*Dania *Wiochy
*Francja Stowenia
Finlandia Niemcy
*WIk. Brytania Grecja
Irlandia *Czechy
Belgia Austria
*Holandia totwa
Litwa Malta
Portugalia Portugalia
*Whochy *Cypr
Niemcy Polska
*Grecja Stowacja
totwa *Rumunia
Austria *Bultgaria
Estonia Wegry
Malta Estonia
Luksemburg Litwa
Wegry *Szwecja
*Hiszpania Luksemburg
*Cypr *WIk. Brytania
Butgaria Belgia
*Czechy Finlandia
Stowenia *Holandia
*Rumunia *Francja
Polska Irlandia
Stowacja *Dania

m0-19 m65+

P - prognoza; * kraj objety pogtebiong analiza w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [demo_pjangroup, proj_10c2150zmp], stan na dzien
6.03.2013 .
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1.2. Wybrane cechy spoteczno-ekonomiczne oséb w niemobil-
nym wieku produkcyjnym

Omowione w poprzednim punkcie procesy, w tym zwiaszcza wydtuzanie sie czasu trwania
zycia, powodujg zmiany przebiegu cyklu zycia. Opdznia sie wyjscie z systemu edukacji (co wy-
nika z upowszechnienia ksztatcenia na poziomie szkét ponadgimnazjalnych), a tym samym
réwniez rozpoczynanie kariery zawodowej. Z drugiej strony, w warunkach statego postepu
technicznego, nastepuje przyspieszenie procesu dezaktualizacji posiadanych przez pracowni-
kow umiejetnosci, wiedzy i kwalifikacji, co przektada sie na pogorszenie sytuacji na rynku pracy.
Dotyczy to przede wszystkim oséb starszych (w szczegdlnosci tych na przedpolu emerytury,
w wieku 55-64 lata), w ktérych przypadku, z uwagi na czas, jaki uptynat od etapu wzmozonych
inwestycji w kapitat ludzki (szkota i pierwsze lata kariery zawodowej), zanik wspomnianych za-
sobdw jest najwiekszy — zwhaszcza wobec nieuzupetniania wiedzy i umiejetnosci.

Dtuzsze pozostawanie w systemie ksztatcenia ma swoje odzwierciedlenie w poprawie struk-
tury ludnosci UE wedtug poziomu wyksztatcenia — jeszcze w 2000 r. ok. 36% ludnosci w wieku
25-64 lata miato wyksztatcenie gimnazjalne lub nizsze, a tylko 18,5% wyzsze. Pierwszy z oma-
wianych wskaznikoéw byt szczegdlnie wysoki w krajach basenu Morza Srédziemnego (siegat
nawet ok. 80%), za$ drugi osiggat ekstremalnie niska warto$¢ na Malcie (4%). Na drugim bie-
gunie znajdowaly sie Estonia i Czechy, w ktdrych udziat oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym
lub nizszym siegat niespetna 14%, oraz Litwa, z odsetkiem os6b z wyksztatceniem wyzszym
rzedu ok. 47%). W 2012 r. wskazniki te ulegty zmianie — wyksztatcenie wyzsze miata juz ponad
1/4 mieszkancow UE w wieku 25-64 lata, cho¢ wciagz rozpietosé tego wskaznika byta duza - od
ok. 16% w Rumunii i na Malcie do ok. 46% w Finlandii i Estonii (tab. 1.3).
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Tabela 1.3. Struktura ludnosci krajéw Unii Europejskiej wedtug poziomu wyksztatcenia w wy-
branych grupach wieku w roku 2000 i 2012 (jako % ludnosci w danym wieku)

25-64 lata 45-64 lata 55-64 lata
Kraj 2000 2012 2000 2012 2000 2012

IG UG W LG UG W LG UG W IG UG W IG UG W LG U W
UE-27 356 428 185 258 448 289|447 388 166 313 463 224 519 340 141 355 441 204
Austria 238 X x 169 604 180 321 X x| 210 612 178 370 X X 262 570 167
Belgia 415 307 276 284 346 379 542 256 202 369 340 292 616 216|168 437 310 253
Butgaria 325469 | 210 190 | 51,9 | 291 | 41,7 | 415 | 168 21,3 570 218 533 | 325|142 252 534 215
Cypr 385367 | 225|226 355 409|556 | 279 | 165|323 | 393 | 284 | 636 | 246 | 11,8 436 | 323 | 241
Czechy 139 712 98 75705 | 195 195 70,1 104 100 750 150 242 | 662 | 96 130 | 744 | 126
Dania 215488 273221 1383 | 399|260 | 505 | 235 259 436 306 324 488 189 295 419 287
Estonia 139 527 349 102 470 453 207 503 290 85 551 364 290 439 270 116 528 356
Finlandia 268 393 355 152 412 462|386 343 271 197 441 362 493 274 233 260 426 314
Francja 378 374 220 | 275 1391 | 326|484 | 357 | 159 360 422 218 563 | 308 129 410 395 196
Gredja 484 343 155 343 410 264 653 233 114 450 334 216 740 180 80 529 276 195

Hiszpania 614 155 219 456 1222 338|776 | 92 | 132 558 199 243 842 60 98 648 162 190
Holandia 339 410 2121 268 1399 | 320|421 | 366 | 213 335 382 283 470 343187 389 343 268

Irlandia 424 376 222 254 343 431 573 269 157 367 342 291 649 221130 449 302 249
Litwa 158 373 473 66 540 404 279 327 394 52 674 273 448 226|326 88 657 255
Luksemburg ' 39,1 | 408 157 21,7 | 401 362 464 375 161 273 431 296 514 356 130 314 422 264
totwa 168 649 199 109 559 363 250 576 173 89 664 247 338 51,1152 126 654 220
Malta 819 11,1 40 619 187 165 888 74| 37 751 155/ 94 908 6,1 x 805 118 78
Niemcy 187 580 186 137 583 258 225 546 229 141 588 271 261 534205 156 580 264
Polska 202 657 125 104 610 285|302 595 103 144 71,1 145 431 471 98 188 686 126

Portugalia 806 101 100 624 196 214890 51| 60 762 | 114|124 918 35 48 802 87 111
Rumunia 307 | 547 83241 565 159/491 418 91 289 607 104 639 291 | 70 369 537 95
Stowacja 162 691 98 83 687 212 20 645 94 112 738 150 378 544 78 143 720 137
Stowenia 247 530 176 150 51,7 320|323 539 137 213 585 202 374 503 123 256 572 172
Szwedja 228 467 | 321 | 176 414 | 415/309 | 421 | 270 224 480 296 37,1 | 408 221 278 435 287
Wegry 306 504 145 179 548 249|418 449 133 21,7 611 172 597 284 119 251 594 154
WIk.Brytania | 356 | 296 | 270 22,1 370 | 394|398 344 258 268 40,1 330 439 342 219 289 402 308
Wiochy 548 350 95 428 413 175|679 238 | 83 519 362 119 766 174 60 576 310 114

LG - co najwyzej gimnazjalne (ISCED1-3), UG - ponadgimnazjalne (bez wyzszego - ISCED4), W - wyzsze (ISCED5-6).
Odsetki sumuja sie do 100% (ewentualne odstepstwa wynikajg z zaokraglen). Jako 100% przyjeto liczbe ludnosci
z okreslonej grupy wieku w danym kraju. Niebieskim kolorem czcionki wyrézniono kraje poddane pogtebionej analizie
w czesci |l raportu.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu [edat_Ifse_05, edat_Ifse_06, edat_Ifse_07], stan na dzien
10.04.2013 .
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Wyodrebnienie z ludnosci w wieku produkcyjnym oséb w wieku niemobilnym pozwala na
wskazanie nastepujacych prawidtowosci: grupy te charakteryzuja analogiczne tendencje do-
tyczace wyksztatcenia wyzszego, natomiast znacznie wyzszy byt i jest w przypadku oséb
w wieku niemobilnym (zwtaszcza grupy 55-64 lata) udziat najstabiej wyksztatconych (51,9%
w2000, 35,5% w 2012 r.). Szczegodlnie w krajach srédziemnomorskich znaczna cze$¢ ludnosci
(w wieku niemobilnym, ale tez i generalnie w wieku produkcyjnym) nadal legitymuje sie wy-
ksztatceniem co najwyzej gimnazjalnym (w Portugalii jest to nawet ok. 80% dla os6b w wieku
45-64 lata i 55-64 lata; réownie wysokie odsetki obserwuje sie na Malcie) - tab. 1.3. Odsetek
0s06b w wieku 45-64 lata z wyzszym wyksztatceniem wahat sie w 2012 r. od 9-10% na Malcie
i w Rumunii do ok. 36% w Estonii i Finlandii, a z wyksztatceniem co najwyzej gimnazjalnym —
od zaledwie 5% na Litwie do 75-76% w Portugalii i na Malcie. Najstarszej podgrupy w wieku
niemobilnym (55-64 lata) dotyczy taka sama sytuacja, przy czym réznice miedzy krajami i gru-
pami wyréznionymi z punktu widzenia poziomu wyksztatcenia sg jeszcze bardziej wyraziste.

Podsumowujac, republiki nadbattyckie, a takze kraje skandynawskie, charakteryzuja sie
znacznie lepszym potencjatem zawodowym mieszkancéw (mierzonym poziomem wyksztat-
cenia) niz kraje srodziemnomorskie, ktérych spoteczenstwa wczesniej wychodza z systemu
edukacji szkolnej. Pod wzgledem poziomu wyksztatcenia starszych pracobiorcéw Polska jest
unijnym $redniakiem’, cho¢ raczej blizej jej do innych krajow Europy Srodkowej niz do UE-15.
Co warte podkreslenia, w latach 2000-2012 w Polsce dokonat sie znaczacy postep, jesli chodzi
o strukture populacji wedtug poziomu wyksztatcenia, cho¢ dotyczyt on w znacznie mniejszym
stopniu 0séb ze starszych grup wieku.

W przypadku populacji bedacej obecnie w niemobilnym wieku produkcyjnym zdobywanie
wyksztatcenia formalnego obywato sie niejednokrotnie po ukoriczeniu 24. roku zycia w ramach
roznych form ksztatcenia ustawicznego. Na rys. 1.3 zaprezentowane zostaty wartosci wskaznika
lifelong learning, ktérzy mierzy uczestnictwo oséb w wieku 25-64 lata w edukaciji (szkolnej i po-
zaszkolnej) w ciagu 4 tygodni poprzedzajacych badanies. Dane zaprezentowane na rys. 1.3 wy-
raznie wskazujg na niewielkie — zwtaszcza na tle catej populacji w wieku 25-64 lata -
zaangazowanie starszych uczestnikdw rynku pracy (zwtaszcza tych w wieku 55-64 lata) w ksztat-
cenie ustawiczne. Rozrzut wartosci wskaznika jest znaczny: dla oséb w wieku produkcyjnym —
od 1,4-1,5% odnotowanych w Butgarii i Rumunii po 25-32% w krajach skandynawskich, dla oséb
w niemobilnym wieku produkcyjnym — od ponizej 2% w Butgarii, Grecji i na Wegrzech (brak da-
nych dla Rumunii) po 23-29% w krajach skandynawskich, zas dla oséb w wieku 55-64 lata - od
ponizej 1% w Grecji, na Wegrzech i w Polsce (brak danych dla Rumunii i Butgarii) po 14-24% w kra-
jach skandynawskich.

3W odréznieniu od wskaznika wykorzystywanego w badaniach AES - Adult Education Survey, w ktorych przyjeto 12-
miesieczny okres referencyjny, badania LFS - Labour Force Survey, w ramach ktérych generowany jest badany
wskaznik, przewidujg czterotygodniowy okres referencyjny. Powoduje to duze rozbieznosci wartosci obu
wskaznikéw, niekiedy btednie interpretowane. Rejestracja wskaznika lifelong learning ma miejsce od 1992 r.
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W poréwnaniu z rokiem 2000 zmiany omawianych wskaznikéw byty nieznaczne*, pomimo
intensyfikacji dziatar zwiazanych z realizacja Strategii Lizbonskiej’ i strategii Europa 2020°.

Rysunek 1.3. Uczestnictwo w ksztatceniu ustawicznym (wskaznik lifelong learning) w krajach
Unii Europejskiej w 2012 r. (w %)
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* Kraj objety pogtebiong analiza w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [trng_Ifse_01], stan na dzierh 10.04.2013 .

Analizujac aktywnos$¢ edukacyjna zwiazang z praca, nalezy odwotac sie do badan AES (Adult
Education Survey), ktére pozwalajg na ocene skali uczestnictwa oséb w wieku 25-64 lata
w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych badanie (z pominieciem ksztatcenia niefor-

malnego) - rys. 1.4.

* Dlatego tez, kierujac sie dodatkowo przejrzystoscia rysunku, poréwnania w stosunku do roku 2000, pominieto w tym
miejscu, ograniczajac sie do statycznego ujeciu tego zjawiska.

5 W Strategii Lizbonskiej, okreslajacej cele UE na lata 2000-2010, przyjeto, ze w 2010 roku $redni poziom uczestnictwa
dorostych w ksztatceniu ustawicznym powinien wynosi¢ w UE przynajmniej 12,5% populacji oséb pracujacych
w wieku 25-64 lata [Commission Staff Working Paper 2001]. Tymczasem w 2010 r. wskaznik ten byt dla UE na poziomie
9,8%, a wiec zaktadany cel nie zostat zrealizowany.

6W strategii Europa 2020, definiujacej cele UE do roku 2020, przyjeto, ze sredni poziom uczestnictwa dorostych w ksz-
tatceniu ustawicznym powinien wynosi¢ w UE przynajmniej 15% populacji oséb pracujacych w wieku 25-64 lata
[Commission Staff Working Paper 2011].
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Rysunek 1.4. Uczestnictwo w szkoleniach i innych formach edukacji zwigzanych z praca w re-
lacji do udziatu w ksztatceniu ustawicznym ogétem w krajach Unii Europejskiej
w 2011 . (jako % danej grupy wieku)
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* Kraj objety pogtebiona analiza w czesci Il raportu. Pominieto Irlandie, Wielka Brytanie i Finlandie z uwagi na brak
danych.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu [Adult Education Survey; trng_aes_189], stan na dzieh
08.04.2013 .

W Unii Europejskiej zaangazowanie w edukacje oséb w wieku 45-54 lata $rednio jest nawet
wieksze niz ogo6tu populacji w wieku 25+ (85% wobec 81%) i dotyczy to wiekszosci krajow UE.
Nalezy jednak wskaza¢ na mniejszy udziat szkolen i innych form edukacji zwigzanych z praca
wsrod osob z najstarszych grup wieku produkcyjnego (55-64 lata). Dla tej grupy wieku rosnie
natomiast znaczenie réznych form ksztatcenia niezwigzanego z praca - tego rodzaju aktywnos¢
edukacyjna dotyczy nawet 57% tej grupy w Stowenii, 47% we Wtoszech, 43% w Luksemburgu
i41% w Austrii. Z drugiej strony, w przypadku Malty i Butgarii prawie wszystkie szkolenia, w kt6-
rych biorg udziat zatrudnieni w wieku 55-64 lata, sg zwigzane z praca (rys. 1.4).

Reasumujac, osoby z najstarszych grup wieku produkcyjnego charakteryzuja sie wyraznie
nizszym poziomem wyksztatcenia niz osoby mtodsze i rzadziej wyréwnuja te niedostatki,
uczestniczac w systemie edukacji szkolnej i pozaszkolnej. Od lat na edukacje stawia sie w kra-
jach skandynawskich i ma to swoje odzwierciedlenie w wysokim zaangazowaniu w ksztatcenie
réwniez najstarszych pracobiorcéw. Zgota odmienna sytuacja obserwowana jest nadal w kra-
jach Europy Potudniowej, ale takze w panstwach naszego regionu.

Kolejny wazny czynnik determinujacy sytuacje zawodowa to stan zdrowia. Jest on wyraznie
zréznicowany w poszczegdlnych krajach cztonkowskich UE.W wieku 50 lat kobiety maja przed
soba do przezycia w zdrowiu $rednio 17,9 roku’, a mezczyzni - 17,5 roku (dla 65-latkow jest to
8,6 roku). Obydwa wskazniki osiaggaja najwyzszy poziom w Szwecji (ok. 25 lat dla 50-latkow,
14-15 lat dla 65-latkdw), najnizszy, rzedu zaledwie 10 lat dla 50-latkow i ok. 3 lat dla 65-latkow
- w Stowaciji. Polska plasuije sie na jednej ze $rodkowych pozyciji (rys. 1.5). Srednio 70% populacji

7 Przecietne dalsze trwanie zycia w zdrowiu definiowane jest jako liczba lat zycia, jaka ma do przezycia bez
niesprawnosci osoba w danym wieku.
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w wieku 45-54 lata w krajach UE-27 ocenia swoje zdrowie dobrze lub bardzo dobrze, podczas
gdy w przypadku oséb w wieku 55-64 lata dotyczy to jedynie 55%. Jesli chodzi o osoby w wieku
45-54 lata, wyraznie najlepiej swdj stan zdrowia oceniali mieszkancy Gregji, Irlandii i Szwecji
(odsetek 0séb z oceng co najmniej dobra siega 80% lub wiecej wobec ok. 40% w przypadku
Litwy i totwy), za$ najgorzej — Wegier i Estonii (ok. 15% ocen ,zty” lub ,bardzo zly” wobec nie-
spetna 4% w Gredji i Irlandii). Warto tez podkresli¢ znaczny, ok. 40%, odsetek 0séb z tej grupy
wieku bardzo dobrze oceniajacych swdj stan zdrowia — dotyczy to, oprécz wymienionych
wczesniej krajoéw, Cypru i Wielkiej Brytanii. Z kolei w grupie 55-64 lata najlepiej oceniaja swdj
stan zdrowia mieszkancy Szwedji, Irlandii, Grecji i Wielkiej Brytanii (ponad 70% ocen dobrych
lub bardzo dobrych wobec zaledwie 18-23% dla Litwy i Lotwy), najgorzej — zamieszkujacy
Litwe, Lotwe, Portugalie i Wegry (23-24% ocen ztych lub bardzo ztych) - rys. 1.6.

Rysunek 1.5. Przecietne dalsze trwanie zycia w zdrowiu kobiet i mezczyzn w wieku 50 65 lat
w2011r.

m K50 u M50 HK65 mM65

30

s 5232 22 EFS T3 E 3 £ 2 5 z g £
W9 g c g 3 &8 5 5% & £ ¢ 8 ¢ 3 8 2 J & E E ¢ & 5 § 5 ¢
S 2 s 0 € 8 0 g g8 2N s 2L F 522 2= 8 3 E 2
N =+* 5 5 3 L 5 2 Y = e < £ z 29 w 5 0
* A . T I % * i o [v2) x wv
;3: X * a *
4 =
x

K50 - kobiety w wieku 50 lat, M50 - mezczyzni w wieku 50 lat, K65 - kobiety w wieku 65 lat, M5 — mezczyzni w wieku 65

lat
* Kraj objety pogtebiong analiza w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [hith_hlye], stan na dziern 24.04.2013 1.

31



Rysunek 1.6. Samoocena stanu zdrowia mieszkancéw krajow Unii Europejskiej w wybranych
grupach wieku w 2011 r. (w %)

45 - 54 |ata 55- 64 lata
0:%: 2(|)% 4|0% 6(|)% 8(|)% 100% 0:%: 2(|)% 4(|)% 60|% SOI% 100%

UE-27 UE-27
Grecja *Szwecja
Irlandia (1) Irlandia (1)
*Szwecja Grecja
*Hiszpania *WIk. Brytania
*Holandia *Holandia
*Cypr Belgia
*Butgaria *Hiszpania
*WIk. Brytania *Dania
Finlandia *Francja
Belgia Luksemburg
Malta *Cypr
*Rumunia Finlandia
Austria Austria
*Dania *Wiochy
Luksemburg Malta
“Wiochy Niemcy
*Francja *Butgaria
Niemcy *Rumunia
*Czechy Stowenia
Stowacja *Czechy
Stowenia Stowacja
Polska Estonia
Wegry Wegry
Estonia Polska

P li
ortugalia Portugalia
Litwa totwa
totwa Litwa

mbardzo dobrze mdobrze mprzecietnie mZle = bardzo Zle

(1) 2010. * Kraj objety pogtebiong analizg w czesci Il raportu.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [trng_Ifse_01], stan na dzier 10.04.2013 r.

Omawiane mierniki sg dos¢ stabilne w czasie (w poréwnaniu z rokiem 2004-2005, kiedy to
zaczeto ich rejestracje, odnotowano nieznaczne zmiany w krajach UE-15, a z drugiej strony —
obserwowano w tym czasie wyrazna poprawe w niektdrych krajach naszego regionu, w tym
w Polsce).

Przy analizie stanu zdrowia zatrudnionych uwage zwraca wysoki, siegajacy ok. 50%, odsetek
0s6b w wieku 55-64 lata majacych powazne problemy zdrowotne wsréd ogétu zatrudnionych
w Estonii, na Cyprze i w Finlandii. Ponad 40% siega analogiczny odsetek oséb w wieku 45-54
lata mieszkajacych w Estonii, na podobne problemy skarzy sie mniej wiecej co trzeci zatrud-
niony w tym wieku w Finlandii, na Cyprze, we Francji i w Stowenii. W Swietle prezentowanych
na rys. 1.7 danych, najlepsza sytuacja zdrowotna charakteryzuje osoby pracujace w Butgarii,
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Rumunii i Grecji. Z drugiej strony, w tych wiasnie krajach problemy zdrowotne najsilniej pogte-
biaja sie z wiekiem (dla grupy wieku 55-64 lata trudnosci tego typu deklaruje dwukrotnie wiecej
zatrudnionych niz w grupie 45-54 lata), podczas gdy w Danii, Luksemburgu, Austrii czy Szwecji
ocena ta jest wzglednie stabilna w kolejnych grupach wieku. Ocena Polakéw z obu analizowa-
nych tu grup jest zblizona do dokonywanej przez totyszy, Portugalczykéw, Wegréw czy Nie-

mcow.

Rysunek 1.7. Osoby z chronicznymi schorzeniami lub problemami zdrowotnymi jako % za-
trudnionych w wybranych grupach wieku w 2011 r. (w %)

60 W 45-54 lata W 55-564 lata

50
40
30

20

o o
VE27 e

*Butgaria | —
*Rumunia | —

Wegry I —
Niemcy ..

Greja | —
Luksemburg [
“Wiochy [ ——
*Czechy [ —

S~ &8 o g . L 8 &5 & o ° g e & c ® &8 5 °
c [*)] © c = = o © v C =1 C ) © C
s g & £ 2 & 0 2 23 %82 % g € ¢ O o
a § s I A 5 2 2 8 5 8 8 &2 8 2 & & ¥ 4§
N = * < N o & 5 = 2 ¢ < ‘“
T * I N o »* ic
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7

* Kraj objety pogtebiona analiza w czesci Il raportu.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [hlth_silc_04], stan na dzier 11.07.2013 .

Reasumujac, procesowi wydtuzania sie czasu trwania zycia Europejczykéw towarzyszy ge-
neralna poprawa stanu zdrowia ludnosci w kazdym wieku, w tym i oséb na przedpolu starosci.
Stwarza to warunki do dtuzszej aktywnosci zawodowej.

1.3. Sytuacja materialna starszych Europejczykéw

Sytuacja materialna oséb po 55./60. roku zycia jest silnie zréznicowana wewnatrz Unii Eu-
ropejskiej (tab. 1.4), a wiec rézne jest jej znaczenie jako ,motywatora” do podejmowania ak-
tywnosci zawodowej. Wedtug stanu z 2011 r., roczne dochody potowy mieszkancéow UE-27
w wieku 60+ nie przekraczajg 14 309 euro, przy czym wahaly sie od 2,2-2,4 tys. euro w Rumunii
i Butgarii do ok. 20 tys. euro w Szwecji, Austrii, Francji i Danii oraz ok. 35 tys. euro w Luksem-
burgu. W relacji do mediany dochodéw ogétem, dochody oséb w wieku 60 lat i wiecej sa wy-
zsze w nielicznych krajach — w Luksemburgu, Francji, Rumunii i na Wegrzech, w wiekszosci
panstw nie stanowig mniej niz 80% mediany ogétem. Najwieksze dysproporcje (na niekorzysé¢
starszego pokolenia) odnotowuje sie na Cyprze (75%), w Belgii (81%), Danii (82%), Butgarii
(83%) i Estonii (84%). O dysproporcjach tych decydujg dochody oséb w wieku poprodukcyj-
nym, jako ze w grupie 50-64, jak i 55-64 lata, mediana dochodéw przekracza mediane ogétem.
Osoby w wieku 60+ s $rednio w UE zagrozone ubdéstwem w mniejszym stopniu niz osoby
mtodsze (do 60. roku zycia), przy czym sytuacja jest bardzo silnie zréznicowana w poszczegol-
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nych krajach. Najwieksze ryzyko ubdstwa oséb w wieku 60+ charakteryzuje mieszkancow
Cypru (31,2%) i Butgarii (27,6%) i jest w tych krajach znacznie wyzsze niz oséb przed 60. rokiem
zycia. Na drugim biegunie znajduja sie: Luksemburg (ze wskaznikiem 5,5%), Wegry (5,7%), Sto-
wacja (6,2%), Czechy (6,5%) i Holandia (6,7%). Natomiast wsrdd pracujacych najwieksze ryzyko
ubdstwa dotyczy Butgarii (32,6%), Rumunii (31,4%) i Lotwy (29%), najmniejsze — Danii (4,2%),
Szwecji (4,3%), Belgii (4,5%) i Finlandii (4,6%).

Tabela 1.4. Wybrane wskazniki sytuacji materialnej wedtug grup wieku w krajach UE w 2011

Kraj

UE-27
Austria
Belgia
Butgaria
Cypr
Czechy
Dania
Estonia
Finlandia
Francja
Grecja
Hiszpania
Holandia
Irlandia
Litwa
Luksemburg
totwa
Malta
Niemcy
Polska
Portugalia
Rumunia
Stowacja
Stowenia
Szwecja
Wegry
WIk. Brytania
Wiochy

Niebieskim kolorem czcionki wyrézniono kraje poddane pogtebionej analizie w czesci Il raportu.

ogotem
(w euro)

14890
21319
20008
2901
17214
7451
26394
5598
21826
19995
10985
12514
20310
19726
4005
32538
4150
10862
19043
5025
8410
2116
6306
11999
22506
4535
17136
15972

do 60 lat

102
101
105
107
104
105
106
109
104

98
104
103
102
102
104

98
104
105
103
101
102

98
103
102
102

99
104
101

Mediana dochodu

60 latlub

mediana ogdtem =100

wiecej 50-64 lata
96 m
95 110
81 107
83 113
75 112
89 109
82 19
84 99
87 113
105 115
88 108
89 110
93 m
91 108
92 112
108 m
92 106
86 108
92 106
97 104
94 m
105 17
92 110
90 103
90 124
102 107
90 112
98 113

55-64 lata 65 latiwiecej do60 lat

109
106
104
110
109
107
116
103
m
115
106
109
109
105
105
13
103
106
100
104
110
17
109
100
125
108
108
116

92
94
77
77
67
85
76
81
81
101
85
86
89
88
90
104
90
83
92
95
89
101
89
88
80
100
85
94

Wskaznik zagrozenia ubdstwem (w %)

ludno$¢ ogétem

173
120
144
205
108
108
13,1
187
128
154
208
21
122
157
21,5
154
216
150
159
185
177
244
146
122
135
16,2
150
207

60 lat lub

wiecej
156
148
185
27,6
313
65
126
131
16,4
98
230
206
6,7
12,7
14,5
55
108
16,9
158
14,5
19,2
135
62
191
154
57
204
16,4

pracujacy
w wieku
50-64

19
51
45

326

12,2
5,7
42

15
46
94

20,9

13,7
50

10,5

153
84

29,0
89
91

17,7

152

314
99
89
43

178

105

139

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [ilc_di03, ilc_pns1, ilc_peps0], stan na dzief 15.07.2013 r.
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Polska plasuje sie wsrdd krajow o relatywnie dobrej sytuacji materialnej starszego pokolenia
wzgledem oséb mtodszych - mediana dochodéw nalezy wprawdzie do najnizszych w krajach
UE, jednak nie stanowi to specyfiki starszej populacji. Mediana dochodéw ogétem siega tylko
ok. 5 tys. euro (nizszy poziom odnotowuje sie tylko w Rumunii, Butgarii, na Litwie, w totwie
i na Wegrzech), jednak w relacji do populacji ogétem osoby w wieku 50-64 lata oraz 55-64 lata
maja wyzsza mediane dochoddw, a te w wieku 60+ osiaggaja mediane rzedu 97% mediany 0g6-
tem. Wskaznik zagrozenia ub6stwem w Polsce jest dla populacji w wieku 60+ nieco nizszy niz
$rednia unijna i nizszy niz dla osob przed 60. rokiem zycia (14,5%), natomiast wyzszy niz Srednio
dla UE-27 jest wskaznik zagrozenia ubdstwem pracujacych w wieku 50-64 lata (tab. 1.4).

1.4. Aktywnos¢ zawodowa Europejczykow — gtdwne tendencje

Poprawa sytuacji zdrowotnej i kwalifikacji starszych uczestnikdéw rynku pracy znajduje od-
zwierciedlenie w zmianach gtéwnych wskaznikéw sytuacji zawodowej, tj. wspdtczynnika ak-
tywnosci zawodowej i wskaznika zatrudnienia®. Ocena aktywnosci zawodowej starszych
pracobiorcow dokonana zostanie zasadniczo dla dwdch grup wieku: 50-64 lata oraz 55-64 lata.
Dodatkowo uwzgledniono kategorie wieku 45-49 lat®. Jesli chodzi o cata populacje w wieku
produkcyjnym (20-64 lata), w 2012 r. 83% mezczyzn i 69,5% kobiet byto aktywnych zawodowo.
Ta wysoka aktywnos¢ charakterystyczna jest takze dla poczatkowej fazy niemobilnego okresu
zycia zawodowego, tj. 45-49 lat. Srednio w UE 86,5% 0s6b z tej grupy jest aktywnych zawo-
dowo, przy czym w przypadku mezczyzn wskaznik ten siega az 92,1%. Znacznie nizsza jest na-
tomiast aktywnos¢ zawodowa oséb w wieku 50-64 lata, a tym bardziej w wieku 55-64 lata (w
pierwszej grupie omawiany wskaznik siega 71,2% dla mezczyzn i 55,7% dla kobiet, w drugiej
jest to, odpowiednio, 61,2% i tylko niespetna 45%). Najwiekszg aktywnoscig zawodowg cha-
rakteryzujg sie starsi mieszkancy Szwecji (dotyczy to zwtaszcza grup wieku 50-64 lata oraz 55-
64 lata, w przypadku grupy 45-49 lat wartos¢ wspétczynnika aktywnosci zawodowej jest dla
Szwecji zblizona do obserwowanej w wielu innych krajach, w tym o ok. 2 pkt proc nizsza niz
w Czechach). Od ostatniej w rankingu Malty dzieli Szwecje, uwzgledniajac obie grupy wieku
50+, ok. 40 pkt proc. (dla kobiet ok. 55 pkt proc.). Pozycja Polski znacznie sie poprawita — wspot-
czynnik aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50-64 lata wzrdst z 48% w 2000 r. do ok. 53%
w roku 2012, dla grupy 55-64 lata wzrést z 31,3% w 2000 r. do 41,8% w roku 2012; a w przy-
padku oséb w wieku 45-49 lat siega ok. 86%, przy dos¢ wyréwnanym poziomie dla obu ptci.
Nadal jednak do najnizszych w Europie nalezy aktywno$¢ zawodowa kobiet w wieku 55-64
lata (tab. 1.5).

8 Zgodnie z metodologia Eurostatu, wspétczynnik aktywnosci zawodowej liczony jest jako relacja oséb aktywnych za-
wodowo (tj. pracujacych i bezrobotnych) do ogétu populacji dla danej grupy wieku, zas wskaznik zatrudnienia wyz-
naczany jest jako stosunek liczby pracujacych i ogdinej liczby ludnosci z danej grupy wieku.

° Kluczowa dla analiz kategorig wieku jest przedziat 50-64 lata, dlatego dane dla tej grupy wyodrebniono w tab. 1.5
i 1.6. Dodatkowo, wybrano réwniez poczatkowa kategorie niemobilnego wieku produkcyjnego (45-49 lat), jako ze
grupa ta wyroznia sie znaczaco w poréwnaniu z kolejnymi przedziatami niemobilnego wieku produkcyjnego.
Podobne byty pobudki wylgczenia grupy 55-64 lata - pomimo niewielkiej, bo zaledwie piecioletniej, réznicy miedzy
obiema grupami, obserwuje sie zasadnicze zmiany aktywnosci w okresie przedemerytalnym. Interpretujac wyniki
nalezy mie¢ na uwadze, ze nie sg to kazdorazowo piecioletnie grupy wieku, nie mozna wiec na podstawie tego
wskaznika twierdzi¢, ze populacja 0s6b w wieku 45+ jest bardziej aktywna niz oséb w wieku 50+ (cho¢ w rzeczywis-
tosci i takie roznice sie obserwuje).
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Na niska aktywno$¢ zawodowg starszego pokolenia Europejczykéw oddziatuje przede
wszystkim niski stopien ich zatrudnienia (tab. 1.5), jako ze skala bezrobocia jest mniejsza niz
w mtodszych grupach wieku (tab. 1.6). Obserwuje sie wprawdzie obnizanie stopy bezrobocia
w miare przesuwania sie do starszych grup niemobilnego wieku produkcyjnego, problemem
jest jednak dtugotrwato$¢ bezrobocia starszego pokolenia - $rednio w UE-27 ok. 56% bezro-
botnych w wieku 50-64 lata i ok. 58% w wieku 55-64 lata pozostaje bez pracy 12 miesiecy lub
wiecej, podczas gdy dla catej populacji w wieku produkcyjnym (20-64 lata) odsetek ten siegat
w 2012 r. ok. 46% (dla oséb przed 50. rokiem zycia byt wiec jeszcze nizszy). Poréwnujac po-
szczegolne kraje UE, nalezy wskaza¢, ze stopa bezrobocia dla starszych grup wieku korespon-
duje z 0og6Inymi tendencjami na rynku pracy — osoby w wieku produkcyjnym (niezaleznie od
pfci i grupy wieku) maja najwieksze problemy ze znalezieniem pracy w Hiszpanii - co czwarta
osoba w wieku 20-64 lata, 21% oséb w wieku 45-49 lat, ok. 19% w grupie 50-64 lata i ok. 18%
dla grupy 55-64 lata pozostaje w bezrobociu. Réwnie trudna sytuacja ma miejsce w Gregji, przy
czym tam czesciej dotyczy to kobiet niz mezczyzn. Wysoki poziom bezrobocia odnotowuje sie
réwniez w innych krajach najsilniej dotknietych kryzysem gospodarczym — w Portugalii (gdzie
w starszych grupach wieku stopa bezrobocia wzrosta z ok. 3-4% w 2000 r. do ok. 13% w roku
2012 iaz 15,9% dla catej populacji w wieku produkcyjnym), Irlandii (gdzie wzrost bezrobocia
jest réwnie spektakularny jak w Portugalii), czy na totwie (gdzie z kolei wysoka stopa bezro-
bocia w ostatnich latach nie jest niczym nowym, jej poziom pozostaje zblizony do odnotowy-
wanego w 2000 r.). Polska nalezy pod tym wzgledem do unijnych ,Sredniakéw’, ze stopa
bezrobocia dla 0séb w wieku produkcyjnym rzedu 10% w 2012 r., przy czym sytuacja w tym
zakresie ulegta znacznie wigkszej niz w innych krajach poprawie w poréwnaniu ze stanem
22000 . Stopa bezrobocia 0s6b z niemobilnych grup wieku produkcyjnego jest wyraznie nizsza
-7,4-7,8% (przy nieco lepszej sytuacji mezczyzn niz kobiet w wieku 45-49 lat oraz — w zwigzku
z nizszym wiekiem emerytalnym kobiet — odwrotnych prawidtowosciach w starszych grupach
wieku). Najlepsza sytuacje na rynku pracy charakteryzuija sie (niezaleznie od wieku i ptci) miesz-
kancy Luksemburga, Austrii, Holandii, w starszych grupach wieku wyrézniaja sie mieszkarncy
Rumunii (tu znacznie wiekszym problemem jest bezrobocie mtodych). Ponizej 5% ksztattuje
sie stopa bezrobocia 0séb w wieku 50-64 lata w Belgii i Wielkiej Brytanii, dobra sytuacje ob-
serwuje sie w Szwecji i na Malcie (5,1%), w Danii (5,4%), Niemczech (5,5%), we Wtoszech (5,7%)
i w Czechach (5,9%). Wéréd wymienionych krajow na uwage zastuguje Szwecja, w ktérej do-
datkowo najnizszy jest odsetek dtugotrwale bezrobotnych oséb w wieku 50-64 i 55-64 lata
(rzedu zaledwie ok. 35-36% wobec nawet ponad 70% w Stowacji, Estonii, Irlandii i Portugalii).
Co wiecej, sytuacja w tym zakresie ulegta w Szwecji znacznej poprawie w ostatnim dziesiecio-
leciu, co ttumaczy sie m.in. skutecznoscia prowadzonej polityki edukacyjnej oraz duzg elastycz-
noscia rynku pracy [Btedowski, Szuwarzynski, 2009, s. 34].

Szwecja wyrdznia sie takze pod wzgledem wskaznika zatrudnienia — dla grupy wieku 50-
64 lata siega on 77% i zaledwie 3 pkt proc. mniej dla 0s6b w wieku 55-64 lata. Wysoki poziom
zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lata maja réwniez Niemcy i Dania (ok. 70% dla grupy 50-64
lata oraz ok. 60% dla grupy 55-64 lata). Na przeciwlegtych pozycjach znajduja sie: Stowenia (ze
wskaznikiem zatrudnienia ogétu oséb w wieku 55-64 lata na poziomie 32,9%), Malta (33,6%),
Grecja (36,4%), Wegry (36,9%) i Polska (38,7%) (te same kraje, lecz w nieco innej kolejnosci, za-
mykaja ranking dla wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lata). Generalnie, wskaznik za-
trudnienia oséb w wieku produkcyjnym siega w UE-27 ok. 69%, przy czym jego wartos$¢ obniza
niski stopien zatrudnienia os6b ze starszych grup wieku. W przypadku oséb w wieku 45-49 lat
omawiany wskaznik osigga warto$¢ ok. 80%, zas dla populacji w wieku 50-64 lata - juz tylko
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58,4%, a dla najstarszej grupy niemobilnego wieku produkcyjnego - zaledwie 48,9%. Obniza-
nie sie tego wskaznika dla starszych grup wieku jest przy tym typowe dla catej Unii Europejskiej.
Analizujac wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50-64 i 55-64 lata, mozna wskazac nastepujace
prawidtowosci (tab. 1.5):

1. Wskaznik zatrudnienia mezczyzn jest wyzszy niz kobiet, przy czym nie jest to specyfika akurat
tej grupy wieku (rowniez w innych grupach obserwuje sie analogiczne réznice wedtug pfci).
Wynika to m.in. z nizszego wieku emerytalnego kobiet niz mezczyzn w wiekszosci krajéw UE;
z drugiej jednak strony, kraje, w ktérych wiek emerytalny kobiet i mezczyzn jest taki sam,
niekoniecznie majg poréwnywalny wskaznik zatrudnienia obu ptci (dotyczy to chocby Szwedji
czy Belgii). Nizszy wskaznik zatrudnienia kobiet ma bowiem swoja geneze réwniez
w uwarunkowaniach o charakterze biologicznym, ekonomicznym, spotecznym i kulturowym,
wsrdd ktérych nalezy wymieni¢ chocby macierzyristwo, wychowanie dzieci, opieke nad os-
obami zaleznymi, obcigzenie innymi obowigzkami domowymi w stopniu znacznie wyzszym
niz w przypadku mezczyzn, praktyki dyskryminacyjne, stereotypy itd. Rdéznica miedzy
wskaznikiem zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wieku 55-64 lata siegata w 2012 r. zwykle kilku-
nastu pkt proc., jednak sa i takie kraje, jak Malta czy Cypr, w ktérych réznica wynosita nawet,
odpowiednio, 26 pkt proc. i 44 pkt proc. dla grupy 50-64 lata oraz 35 i 25 pkt proc. dla grupy
55-64 lata. Jedynie w Finlandii wskaznik zatrudnienia kobiet z obu analizowanych grup wieku
50+ jest wyzszy niz mezczyzn (pomimo 2-3-letniej réznicy ustawowego wieku emerytalnego,
wyzszego dla mezczyzn).

2. W poréwnywanym okresie (2000-2012) sytuacja w zakresie zatrudnienia starszych pracobior-
céw ulegta poprawie — wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata wzrdst, w niektdrych
krajach znacznie (np. ponad dwukrotnie w Butgarii i Sfowacji, o ponad potowe — na Wegrzech,
w Niemczech, Luksemburgu i Holandii, w Polsce odnotowano wzrost o 36% stanu
poczatkowego, podobnie jak w Czechach). Z drugiej strony, sg tez takie paristwa, jak Rumunia,
Grecja i Portugalia, w ktérych wskaznik zatrudnienia obnizyt sie (w Grecji jest to skutek
powaznego kryzysu finansowego ostatnich lat, w Portugalii tendencja spadkowa ma swoj
poczatek jeszcze przed 2008 r., zas w Rumunii obserwuje sie od 2005 r. wzrost wartos$ci omaw-
ianego wskaznika, po jego znacznym spadku w latach 2002-2004). Z kolei grupe 50-64 lata
charakteryzowat $rednio 20-procentowy wzrost wskaznika zatrudnienia, przy czym
w Czechach, Belgii, na Cyprze i Litwie przyrost wskaznika siegat ok. 35%. Jedynie w Stowenii
wskaznik zatrudnienia dla tej grupy zmalat (0 12%).

Oczekiwany okres catozyciowej aktywnosci zawodowej mieszkaricow Unii Europejskiej'® to
srednio ok. 35 lat (w 2010 r. miat miejsce wzrost o 2 lata w pordéwnaniu z rokiem 2002), przy
czym w wiekszosci krajow, ze wzgledu na rézne progi przechodzenia na emeryture, dla kobiet
wskaznik ten jest $rednio o0 5,5 roku nizszy niz dla mezczyzn (tab. 1.7).

19Postuzono sie wskaznikiem ,dtugos¢ okresu pracy zawodowej” (DWL), rozumianym jako liczba lat oczekiwanej akty-
wnosci na rynku pracy oséb w wieku 15 lat w ciggu catego ich zycia. Jest to zatem wskaznik oczekiwanej, a nie fak-
tycznie obserwowanej aktywnosci zawodowej, stanowi przy tym jeden z najwazniejszych wskaznikéw monitoringu
dtugosci okresu aktywnosci zawodowej w Unii Europejskie;j.
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Tabela 1.7. Oczekiwana dtugos¢ kariery zawodowej i wiek dezaktywizacji zawodowej lud-
nosci krajéw Unii Europejskiej (w latach)

Dhugosc¢ okresu pracy zawodowej Przecietny wiek w chwili wyjscia z zasobow pracy
Kraj 2002 2011 2002 2011
o m k o m k o m k (] m k
UE-27 329 363 295 | 347 374 319 | 60,1 605 @ 597 = 615 617 | 613
Austria 34,1 374 306 366 39,2 338 593 | 594 | 592  609°  626° | 594°
Belgia 297 | 333 259 321 345 295 585 @ 586 | 584  616°  612¢ | 619
Bulgaria 299 313 285 | 311 323 298 | 587 598 576 | 6419 | 6419 | 641d
Cypr 352 | 404 297 | 366 | 402 327 | 614 X X | 6289 X X
Czechy 334 | 365 301 | 339 37,2 305 602 | 622 | 584 605 @ 614 | 596
Dania 385 | 404 365 | 395 4,0 379 | 609 | 619 | 598 | 623 | 6329 | 61,49
Estonia 326 335 316 360 363 356 616 X X 6269 X X
Finlandia 368 | 375 361 372 380 364 605 606 @ 604 6179 6239 | 61,19
Francja 321 346 294 | 343 36,1 323 | 588 589 | 587 | 602 | 604 60,
Grecja 312 373 245 | 321 364 274 613 | 61, 615 6159 6139 | 6169
Hiszpania 309 | 369 246 | 345 374 315 615 614 | 616 623 618 | 628
Irlandia 335 39,2 275 | 340 378 300 | 631 628 = 635 6419 6350 | 647d
Litwa 327 | 334 320 338 337 339 5897 X x 5994 X X
Luksemburg 297 | 347 245 | 319 352 285 593 X X | 594¢ X X
totwa 335 | 342 328 | 343 346 340 6242 X x | 67 X X
Malta 29,1 386 182 | 310 39,1 23 582 X X 605 X X
Holandia 367 | 407 325 | 391 0,7 364 | 622 629 | 616 6359 6399 | 63,19
Niemcy 347 | 377 315 | 374 398 348 607 | 61,1 603 = 624 622 @ 627
Polska 307 | 329 284 318 343 292 569 | 581 558 | 593¢ | 614° | 575°
Portugalia 364 | 396 331 369 389 347 | 630 | 629 | 631  626° 629 | 623°
Rumunia 32,2 34,2 302 | 316 339 291 | 598 | 6050 | 5922 | 6434 6559 | 6329
Stowacja 322 | 348 295 | 325 354 294 575 596 | 557 @ 5889 6049 | 57,59
Stowenia 323 | 340 305 | 337 35,1 321 566 X x 5984 X X
Szwedja 384 | 394 373 | 404 | 47 390 | 633 634 631 644 650 | 637
Wegry 275 301 248 297 318 274 | 59,1 596 = 588 597 6019 | 5879
Wik Brytania | 369 | 400 336 | 380 | 408 350 | 623 | 627 | 618 | 6309 6419 | 6209
Wiochy 290 | 349 27 | 297 34,7 244 | 599 | 597 | 602 @ 604 @ 608 | 600

0 - ogotem, k - kobiety, m — mezczyzni; niebieskim kolorem tta wyrézniono kraje poddane pogtebionej analizie
w czesci Il o raportu; a - 2001, b - 2003, ¢ - 2005, d - 2006, e — 2007, f — 2008, g - 2009

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu [Ifsi_dwl_a, Ifsi_exi_aJ, stan na dzier 22.02.2013 r.

Najdtuzsza perspektywe pracy zawodowej maja mieszkancy Szwecji, Danii i Niderlandéw
(w 2010 r. srednio ok. 40 lat) oraz Wielkiej Brytanii, Niemiec i Finlandii (nieco ponad 37 lat).
W Polsce wskaznik ten jest na stosunkowo niskim poziomie - 31,8 roku, najkrocej pracujg Weg-
rzy i Whosi (ponizej 30 lat). Ma to odzwierciedlenie w tendencjach dotyczacych wychodzenia
z rynku pracy. Analizy w tym zakresie utrudnia mata dostepnos¢ aktualnych danych (jedynie
dla niektérych krajow znane sa dane za 2010 r., dla wielu - za wczesniejsze okresy). Niemniej
jednak mozna wskaza¢, ze granica wieku przechodzenia na emeryture przesuwa sie w gore
(nie dotyczy to jedynie Portugalii, gdzie jednak wiek ten byt i pozostaje wysoki — ok. 63 lat).
Najp6zniej emerytami zostajg mieszkancy najbiedniejszych krajow UE - Butgarii i Rumunii,
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a takze Irlandii i krajow skandynawskich, najwczesniej - Stowacji, Polski i Wegier (tab. 1.7). Ge-
neralnie, we wszystkich panstwach cztonkowskich efektywny wiek przechodzenia na emery-
ture jest nizszy od ustawowego wieku emerytalnego. W wiekszosci krajéw UE podejmuje sie
wiec kroki wymuszajace dtuzsza aktywno$¢ zawodowa poprzez podnoszenie wieku emerytal-
nego (o czym mowa w dalszej czedci raportu).

Tabela 1.8. Prognozowana liczba ludnosci i wspétczynnik obcigzenia ekonomicznego w 2060 .
wedtug ekonomicznych grup wieku - szacunki skutkéw podniesienia wieku eme-

Kraj

EU-27
Austria
Belgia
Butgaria
Cypr
Czechy
Dania
Estonia
Finlandia
Francja
Grecja
Hiszpania
Irlandia
Litwa
Luksemburg
totwa
Malta
Holandia
Niemcy
Polska
Portugalia
Rumunia
Stowacja
Stowenia
Szwecja
Wegry
WIk. Brytania
Whochy

rytalnego

Prognoza liczby ludnosci (w tys.) w 2060 r.
wedtug ekonomicznych grup wieku

przy zatozeniu

przy zatozeniu $redniego podniesienia $red-

wieku emerytalnego niego wieku emery-

na obecnym poziomie (65+)  talnego do 70 lat

(symulacja)
0-19  20-64 65+ 20-69 70+

781185 2108555 1415874 2371182 1153247
1020,8 31482 23943 36091 1933,5
2095,9 51849 29855 57803 23900
996,4 2789,7 18992 31527  1536,2
1345 3748 267,0 4277 2140
14385 40633 29840 46175 24298
1083,7 27389 14603 30592 11400
2186 5713 3648 641,7 2944
10484 2543,0 14385 28480 11335
149160 | 347023 185376 383469 148930
1490,2 42595 31524 47866 26254
5791,4 | 174921 142994 195703 122212
12756 2838,0 14042 30897 11525
5184 1386,6 890,6 1590,9 686,3
81,0 2299 1499 2574 1225
2579 794,9 601,3 9173 4788
56,7 169,0 1249 194,5 994
31098 80026 ~ 46057 | 89442| 3664,
88686 | 277219 214969 316906 175282
51411 152725 | 111673 174962  8943,6
1193,6 38969 29908 44152 24726
26074 81539 | 59208 | 92512 48235
7456 2207,3 16032 25322 12783
280,1 779,0 5775 8753 481,3
1994,5 46369 26992 52313 21048
1147,7 36402 26171 4162,7 20945
13606,8 319454 | 181932 35559,1 | 145794
69993 | 213126 167618 240705 140039

Prognoza wspdtczynnika obciazenia ekonomicznego w 2060r.

przy zatozeniu Sredniego
wieku emerytalnego

wedtug ekonomicznych grup wieku

przy zatozeniu
podniesienia $redniego wieku
emerytalnego do 70 lat

na obecnym poziomie (65+) (symulacja)

0-19 65+  ogotem  0-19 70+  ogdtem
37 67 104 33 49 82
32 76 108 28 54 82
40 58 98 36 41 78
36 68 104 32 49 80
36 Al 107 31 50 81
35 73 109 31 53 84
40 53 93 35 37 73
38 64 102 34 46 80
41 57 98 37 40 77
43 53 96 39 39 78
35 74 109 31 55 86
33 82 115 30 62 92
45 49 94 41 37 79
37 64 102 33 43 76
35 65 100 31 48 79
32 76 108 28 52 80
34 74 107 29 51 80
39 58 96 35 41 76
32 78 110 28 55 83
34 73 107 29 51 81
31 77 107 27 56 83
32 73 105 28 52 80
34 73 106 29 50 80
36 74 110 32 55 87
43 58 101 38 40 78
32 72 103 28 50 78
43 57 100 38 4 79
33 79 m 29 58 87

Niebieskim kolorem czcionki wyrézniono kraje poddane pogtebionej analizie w czeci Il raportu.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu [proj_10c2150zmp], stan na dzief 6.03.2012r.
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Przyktadowo, podniesienie sredniego wieku emerytalnego (rozumianego tu jako granica
rozpoczynajaca wiek poprodukcyjny) o 5 lat w trakcie nastepnego pétwiecza mogtoby sie
przyczyni¢ do zmniejszenia obcigzenia ekonomicznego populacja w wieku 65+ z prognozo-
wanych na 2060 r. 67 do 49 oséb na 100 os6b w wieku produkcyjnym (tab. 1.8). Najsilniej
zmiany te odczuwane bylyby na totwie, Malcie, w Austrii, a takze w Niemczech, Polsce, Sto-
wacji, na Wegrzech i Cyprze (w ujeciu bezwzglednym, réznica wspotczynnika obcigzenia eko-
nomicznego rzedu nawet 26-27). Nalezy podkresli¢, ze na rzeczywisty poziom obciagzenia
ekonomicznego mozna oddziatywac - oprocz,zarzadzania” wiekiem produkcyjnym — poprzez
wptywanie na poziom aktywnosci zawodowej i zatrudnialnosci oséb w dotychczasowym
wieku produkcyjnym. Wszystkie wspotczynniki obcigzenia majg bowiem charakter poten-
cjalny - w rzeczywistosci nalezatoby dodatkowo uwzgledni¢ poziom aktywnosci zawodowej,
a jeszcze lepiej zatrudnialnosci, aby méwic o faktycznych,,obcigzonych” (pfatnikach podatkow
i sktadek na zabezpieczenie spoteczne) i, obciazajacych” (jednostkach zyjacych gtéwnie —
emeryci, rencisci, bezrobotni - lub w duzym stopniu - dzieci i mtodziez - z transferéw pub-
licznych).

1.5. Podsumowanie

Aktywnos¢ zawodowa mieszkancow Unii Europejskiej jest coraz wyzsza — prawie trzy na
cztery osoby w wieku produkcyjnym sg aktywne zawodowo, a dwie na trzy pracuja. Rosnie
takze zaangazowanie zawodowe starszych uczestnikdédw rynku pracy, jednak w przypadku
grupy w wieku 55-64 lata aktywnos¢ zawodowa jest nadal o ¥4 nizsza w poréwnaniu z oso-
bami mtodszymi. Dzieje sie tak, pomimo ze sg to osoby, ktére znajduja sie na etapie kariery
zawodowej, na ktérym ich doswiadczenie i kompetencje stajg sie czesto unikatowe, a tym
samym maja duza wartosc dla organizacji. Niemniej, formalny status kompetencji, mierzony
poziomem wyksztatcenia, jest tu wyraznie nizszy niz w mtodszych grupach wieku (cho¢
i w tym zakresie obserwuje sie poprawe); po 40.-45. roku zycia spada tez zainteresowanie uzu-
petnianiem kwalifikacji (niekoniecznie zawodowych), po 55. roku zycia rzadziej korzysta sie
z kurséw zwiazanych z praca. Ostabia sie kondycja zdrowotna. Czynniki te sprzyjaja decyzji
o mozliwie szybkiej dezaktywizacji zawodowej. Optymistyczne jest to, ze okres aktywnosci
zawodowej wydtuza sie, amoment wyjscia z rynku pracy opdznia sie w wiekszosci krajow UE.
Obserwowane zmiany s3 w pewnym stopniu efektem prowadzonej polityki ukierunkowanej
na zmniejszenie skali zobowigzan wobec przysztych emerytéw poprzez skracanie okresu po-
bierania przez nich swiadczen emerytalnych, a tym samym podwyzszenie wieku uzyskania
pierwszej wyptaty z systemu emerytalnego. Proste poréwnanie danych zaprezentowanych
w tab. 1.1 1.5 wyraznie wskazuje, ze zyjemy coraz diuzej i coraz dtuzszy jest okres biernosci
zawodowej jednostek. Skoro w UE-27 pracujemy Srednio ok. 32 lat, wchodzimy na rynek pracy
w wieku 20-25 lat, a zyjemy ok. 80 lat, to na emeryturze jeste$my Srednio 25-30 lat (z czego
w zdrowiu zyjemy tylko kolejnych 9 lat). Ma to swoje powazne skutki dla systemoéw finanso-
wych panstw cztonkowskich UE, wymuszajace zmiany w systemach emerytalnych. Zagadnie-
nia te beda przedmiotem kolejnych rozdziatéw, w tym zwtaszcza raportéw krajowych.

Aby uzyskac kontekst dla prowadzonych dalej, w drugiej czesci niniejszego raportu, analiz,
podsumujmy informacje odnoszace sie do wybranych do pogtebionego badania krajéw, pod-
dawanych ocenie w ramach czterech grup, szerzej zdefiniowanych w rozdziatach V - VI. Mozna
wskazac na nastepujace prawidtowosci:
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- Analizowane kraje skandynawskie (Szwecja i Dania) charakteryzujg sie najlepsza sytuacja na
rynku pracy — wysoka aktywnos¢ zawodowa, wysoki wskaznik zatrudnienia, stosunkowo niska
stopa bezrobocia, niski odsetek dtugotrwale bezrobotnych cechuja starszych uczestnikéw
rynku pracy. Towarzyszy im bardzo dobra ocena stanu zdrowia, wysoki poziom wyksztatcenia
i znaczne zaangazowanie w ksztatcenie ustawiczne starszej czesci spoteczenstwa. Sa to kraje
bogate, o dobrej sytuacji materialnej wszystkich grup wieku. Jedynie pod wzgledem struktury
wieku ludnosci i jej prognoz sytuacja nie nalezy do najlepszych, jednakze polityka prowad-
zona od wielu juz lat w duchu aktywnego starzenia sie pozwala ograniczy¢ negatywne skutki
starzenia spoteczenstw. O dziataniach tych bedzie mowa w rozdziatach 7-8.

- Wybrane do pogtebionej analizy kraje Europy Zachodniej (Holandia i Wielka Brytania) rowniez
charakteryzuje dobra sytuacja zawodowa starszego pokolenia. Nieco gorzej jest w dodatkowo
analizowanej Francji, ktérg cechuje niska aktywnos¢ zawodowa, wysoka stopa bezrobocia
i dtugoterminowo$¢ bezrobocia 0séb ze starszych grup wieku; niemniej prowadzona sukcesy-
whie polityka rynku pracy, czy szerzej polityka spoteczna, odwotujaca sie — podobnie jak
w krajach skandynawskich — do koncepcji cyklu zycia i aktywnego starzenia, prowadzi do
analogicznej jak w Wielkiej Brytanii i Holandii sytuacji zatrudnieniowej starszego pokolenia.
Biorac pod uwage sytuacje demograficzna nalezy podkresli¢, ze przecietne dalsze trwanie
zycia w zdrowiu, zaréwno 60-, jak i 65-latkéw, jest rownie wysokie w Holandii i Wielkiej Brytanii,
jak w krajach skandynawskich, wysoka jest réwniez samoocena stanu zdrowia, a osoby z prob-
lemami zdrowotnymi nie sa wykluczane z rynku pracy, o czym $wiadczy ich relatywnie wysoki
odsetek wsrdd pracujgcych. Nieco gorzej wyglada jednak zaangazowanie w rozwéj kompe-
tengji starszych uczestnikéw rynku pracy.

- Analizowane dalej kraje basenu Morza Srédziemnego (Wiochy, Hiszpania i Cypr) naleza do
tych panstw, ktére mocno odczuty skutki kryzysu gospodarczego, co znalazto swoje odzwier-
ciedlenie w obecnej sytuacji na rynku pracy. Problemy nie ominety réwniez populacji po
45./50. roku zycia. Jednakze wspétczynnik aktywnosci zawodowej czy wskaznik zatrudnienia
(zwtaszcza kobiet) nigdy nie nalezaty w tych krajach do najwyzszych, co m.in. wynika
z przyjetego modelu rodziny, wyposazenia instytucjonalnego i generalnie odmiennego niz
we wczesniej omawianych grupach panstw podejscia do pracy zawodowej, a w konsekwencji
- réwniez prowadzonej polityki spotecznej. Aktywnos¢ edukacyjna starszego pokolenia nie
jest w tych krajach duza, co rzutuje na generalnie nizszy niz w innych panstwach UE poziom
wyksztatcenia 0séb z tej grupy. Ocena zdrowia jest zréznicowana — wysoka w Hiszpanii, niska
na Cyprze. Zaznaczy¢ nalezy réwniez niekorzystne prognozy struktury ludnosci tych krajéw,
zwiaszcza Hiszpanii.

- Kraje z ostatniej grupy, obejmujacej Europe Srodkowo-Wschodnia, do ktérej nalezy réwniez
Polska, charakteryzuja sie relatywnie niska aktywnoscig zawodowa i dtugotrwatoscig bezrobo-
cia 0sob ze starszych grup wieku produkcyjnego. Dotyczy to zwtaszcza analizowanych Ru-
munii i Butgarii, odmienne tendencje w tym zakresie odnotowuje sie w Czechach (szczegdlnie
jesli chodzi o projektowane w perspektywie dtugookresowej zmiany struktury ludnosci). Starsi
mieszkancy Rumunii odznaczaja sie niskim poziomem wyksztatcenia i generalnie stabym
zaangazowaniem w ksztafcenie ustawiczne, nieco lepiej jest w tym zakresie w Butgarii, ktora
charakteryzuje réwniez catkiem dobra, na tle pozostatych panstw UE, sytuacja zdrowotna.
Zaréwno w Butgarii, jak i Rumunii, trudna jest natomiast sytuacja materialna mieszkancéw,
w tym starszego pokolenia.
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Do najwazniejszych z omawianych wskaznikéw wrécimy w czesci drugiej raportu, ich ana-
liza rozpoczynac¢ bedzie bowiem kazdy z raportéw krajowych. Pozwoli to na lepsza, cato-
$ciowa, analize dziatart podejmowanych w celu zwiekszenia aktywnosci zawodowej starszego
pokolenia i wydtuzenia jej okresu, a takze ich kontekstu.

44



Rozdziat Il

Koncepcja aktywnego starzenia sie
- o probach UE jej wdrazania

Zofia Wysokiriska

Wprowadzenie

Jak wykazano w poprzednim rozdziale, demograficzny problem Europy (starzenie sie lud-
nosci) jest ewidentny. Podnoszenie wieku emerytalnego - rozwigzanie wdrazane w wielu pani-
stwach UE w ostatnich latach - nie moze by¢ jedynym sposobem na walke z tymi problemami,
poniewaz starszym osobom jest znacznie trudniej znalez¢ prace, cho¢ z drugiej strony posia-
dajg one wiedze, umiejetnosci i doswiadczenie, ktdére mogtyby zostac spozytkowane w dzia-
talnosci gospodarczej. Na $wiecie coraz wyrazniej widoczna jest takze tendencja do
odwotywania sie do,aktywnego starzenia’, oznaczajacego, proces optymalizacji szans dla zdro-
wia, uczestnictwa i bezpieczenstwa, aby poprawic jakos¢ zycia wraz z uptywem lat” [Europa
starzeje sie..., 2012], z ktérym to pojeciem w silnym zwigzku pozostaje koncepcja przedsie-
biorczosci 0séb starszych.

Skala i tempo starzenia sie ludnosci zalezy od czynnikéw takich jak: umieralnos¢, rozrod-
czos¢, czy przeptywy migracyjne''. Przewiduje sie, ze $rednia dtugos¢ zycia mieszkancéw UE
wzro$nie z 76,7 roku w 2010 r. do 84,6 roku w 2060 w przypadku mezczyzn oraz z 82,5 roku do
89,1 roku w przypadku kobiet. Réwniez wskaznik dzietnosci w Unii ma nieznacznie wzrosna¢:
z 1,59 urodzenia przypadajacego na kobiete w 2010 r. do 1,71 urodzenia na kobiete w 2060 r.
Natomiast saldo migracji (migracja netto) w UE ma wynie$¢ okoto 60 min oséb do 2060 r. [Eu-
ropa starzeje sie..., 2012] — w efekcie nastapi kumulacja czynnikéw pogtebiajacych dalsze sta-
rzenie sie ludnosci.

W nadchodzacych dziesiecioleciach kraje UE doswiadczg gwattownego wzrostu udziatu
0s6b starszych w ogoélnej populacji oraz znacznego spadku udziatu ludzi mtodych i w wieku
produkcyjnym. Cho¢ wydtuzenie zycia jest waznym osiggnieciem spoteczenstw europejskich,
starzenie sie ludnosci stanowi wyzwanie dla ich gospodarki i systemoéw zabezpieczenia spo-
tecznego. Te przemiane demograficzng uwaza sie za jedno z najwazniejszych wyzwan, przed
jakimi staje UE [Polityki..., 2009].

Starsi pracownicy sa wazna czescia sity roboczej wspodtczesnych spoteczenstw, a ich liczba
w najblizszym czasie wzrosnie. Pracownicy ci réznig sie umiejetnosciami i kompetencjami od

""Umieralnos¢ z reguty mierzona jest przy uzyciu negatywnego wskaznika posredniego - $redniego czasu trwania zycia,
informujacego o liczbie lat, jaka ma przed soba noworodek, przy zatozeniu utrzymywania sie czastkowych wspétczyn-
nikéw zgondw na statlym poziomie; rozrodczos¢ mierzy sie wspotczynnikiem dzietnosci, informujacym o przecietnej
liczbie potomstwa wydanego na Swiat przez kobiete w trakcie jej zycia rozrodczego; z kolei przeptywy migracyjne
mierzone sg najczesciej za pomoca salda migracji, tj. réznicy miedzy naptywem a odptywem.
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przedstawicieli mtodszych pokolen. Brak oséb starszych w zyciu zawodowym oznaczatby na-
ruszenie potencjatu zawodowego i strukturalnego oraz powstanie niedoboru w zakresie sieci
kontaktéw. Wazna role odgrywa réwniez przekazywanie wiedzy i doswiadczenia mfodszym
pokoleniom. Najbardziej wartosciowa synteza kompetencji w miejscu pracy powstaje poprzez
potaczenie mocnych stron reprezentantéw réznych pokolen.

Niestety, jak podkreslano w poprzednim rozdziale, wskaznik zatrudnienia starszych pracow-
nikéw (w wieku 55-64 lata) w UE-27 wynosi obecnie ponizej 50%. Na swiecie jest zaledwie 15
rozwinietych krajow, w ktérych zatrudnienie tej kategorii pracownikéw ksztattuje sie na po-
ziomie wyzszym niz 50%. Z wielu wzgledéw ponad potowa pracownikéw starszych wiekiem
rezygnuje z pracy przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego. Nalezy sfinansowac
i wesprzec dtuzsze zycie obywateli Europy, zachodzi zatem pilna potrzeba zapewnienia im
mozliwosci lepszej i dtuzszej kariery zawodowej [limarinen, 2012, s. 1].

Przed osobami w wieku powyzej 60 lat jest jeszcze dtugi okres zycia, a spoteczenstwo coraz
bardziej docenia to, co maja one do zaoferowania. Na tym wiasnie polega aktywne starzenie
sie — na korzystaniu z licznych mozliwosci wynikajacych z dtuzszego zycia; czy to w miejscu
pracy, czy w domu, czy w spotecznosci lokalnej. Aktywne starzenie sie to nie tylko wyzsza jakos¢
zycia poszczegdlnych oséb, to réwniez korzysci dla catego spoteczenstwa [http://europa.eu/
ey2012/ ey2012.jsp?langld=pl].

Lepszy stan zdrowia i dtuzszy oczekiwany okres zycia stwarzaja starszym pracownikom moz-
liwos¢ ksztattowania spoteczenistwa przyjaznego dla oséb starszych wiekiem. Dobrej jakosci
zycie zawodowe jest jednak waznym warunkiem utrzymania aktywnosci starszych pracowni-
kéw oraz zapewnienia spoteczenstwu mozliwosci korzystania z ich mocnych stron i talentow.
W ten sposob osoby te aktywnie uczestniczg w tworzeniu zréwnowazonego i troskliwego spo-
teczenstwa, w ktérym wystepuje solidarno$¢ miedzypokoleniowa, za$ produktywne zycie za-
wodowe stanowi wazny wymiar aktywnego starzenia sie. Satysfakcjonujaca praca moze
przyczyniac sie do unikania choréb oraz do poprawy stanu zdrowia fizycznego i psychicznego,
zapewnienia dobrej kondycji, a takze do propagowania pozytywnych i aktywnych postaw zy-
ciowych. Jako$¢ zycia zawodowego ma ogromny wptyw na wszystkich pracownikéw. Z pro-
wadzonych badan wzdtuznych wynika, ze zdolno$¢ do pracy przed przejsciem na emeryture
jest predykatorem zdolnosci samodzielnego funkcjonowania w codziennym zyciu w wieku
73-85 lat. Im wieksza jest zdolno$¢ do pracy przed emerytura, tym wyzsza jest pozniej jakos¢
zycia [llmarinen, 2012, s. 7-8].

Przykfady dobrych praktyk odnoszacych sie do aktywizacji zawodowej i wzrostu zatrudnial-
nosci starszych pracownikéw pokazuja, ze korzysci z inwestowania we wspieranie zdolnosci
do pracy przewazajg nad kosztami. Pracownicy moga nadal wydajnie pracowac, poprawia sie
atmosfera w pracy, zwieksza sie wydajnos¢ i maleja problemy zwigzane z wiekiem. Analiza
kosztéw i korzysci wskazuje na mozliwos$¢ osiggniecia bardzo dobrego zwrotu z inwestycji:
kazde wydane euro przynosi po paru latach zysk rzedu 3-5 euro. Jest to zwigzane z nizszymi
wskaznikami absencji chorobowej, mniejszymi kosztami niepetnosprawnosci wynikajacej z ak-
tywnosci zawodowej oraz wyzszg wydajnoscia [limarinen, 2012, s. 6].
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2.1. Aktywne starzenie sie w swietle koncepcji zréwnowazonego

rozwoju oraz Europejskiej Strategii Zatrudnienia

Zréwnowazony rozwoj kraju — badz ugrupowania integracyjnego — wymaga uwzglednienia
kwestii spotecznych w polityce spoteczno-gospodarczej i rozwigzywania tych sposréd nich,
ktore ujawniajg sie wraz ze wzrostem gospodarczym. Do probleméw tych nalezg przede
wszystkim bezrobocie, ubdstwo, wykluczenie spoteczne, ograniczony dostep do edukacji, kon-
flikty spoteczne, zagrozona spdjnosc spoteczna. Kazde ze spoteczenstw podejmuje wiasng
probe uporania sie z problemami spotecznymi, prowadzac bardziej lub mniej rozbudowang
polityke spoteczng i stosujac instrumenty, ktére w duzej mierze wyksztatcity sie w ciagu dzie-
siecioleci praktyki.

Celem polityki spotecznej prowadzonej na szczeblu krajowym jest zapewnienie co najmniej
minimalnego, spotecznie akceptowalnego standardu zycia dla catej ludnosci tego kraju [Jova-
novi¢, 2005, s. 771]. Polityka spoteczna generalnie wychodzi poza sprawy zwigzane z zatrud-
nieniem i obejmuje: kwestie ptac, zabezpieczen przed bezrobociem, system ubezpieczen
spotecznych, emerytury, zdrowie, bezpieczenstwo i higiene pracy, edukacje oraz zawodowa
i geograficzng mobilnos¢ sity roboczej [Jovanovi¢, 2005, s. 771], a takze (jak wynika z ostatnich
dokumentéw programowych UE, ktérym sie w dalszej czesci niniejszego opracowania nieco
doktadniej przyjrzymy) wsparcie dla aktywnego starzenia sie [Polityki..., 2009].

W ramach polityki spotecznej, a zwtaszcza polityki rynku pracy, coraz czesciej mamy do czy-
nienia z podejmowaniem dziatann wpisujacych sie w koncepcje aktywnego starzenia sie. Na-
czelnym zatozeniem tej koncepcji jest przekonanie o koniecznosci oddziatywania na jak
najdiuzsze zachowanie spotecznej produktywnosci jednostki. Spoteczna produktywnos¢ de-
finiowana jest jako kazda aktywnos¢, ktora wytwarza dobra i ustugi, niezaleznie czy optacana
czy nie, wiaczajac taka aktywno$¢ jak praca domowa, opieka nad dzie¢mi, wolontariat, pomoc
rodzinie i przyjaciotom”[Hinterlongiin., 2001, s. 7]. Koncepcja ta jest zwigzana z préba oddzia-
tywania na gotowosc jednostek i zbiorowosci do przygotowywania sie do dtugiej starosci in-
dywidualnej, przygotowania odnoszacego sie do kilku najwazniejszych obszaréw aktywnosci:
pracy zawodowej, zdrowia, relacji z innymi, zabezpieczenia odpowiedniego poziomu zycia,
edukacji'?2. Wdrazanie koncepcji aktywnego starzenia sie wymaga wsparcia ze strony instytucji
publicznych réznego szczebla, ktére zainteresowane sa przede wszystkim wspieraniem kariery
zawodowej oraz oddziatywaniem na jak najpdzniejsze jej zakonczenie. Jedng z instytucji naj-
bardziej zainteresowanych implementacja koncepcji aktywnego starzenia sie w panstwach UE
jest Komisja Europejska.

W 1999 r. Komisja Europejska wydata komunikat pt. Ku Europie dla kazdego wieku
[COM(1999) 221]. W dokumencie tym uznano aktywne starzenie sie za paradygmat europej-
skiej polityki wobec starzenia sie spoteczenstw. Nie zdefiniowano jednak samego pojecia,ak-
tywne starzenie sig”. Zapisano jedynie, ze ma ono stuzyc¢ lepszemu zyciu w okresie starosci.
W zatozeniu aktywne starzenie sie miato stanowi¢ praktyczna odpowiedz na postulat ONZ
z roku 1993:,Dodac zycia do lat, ktére zostaty dodane do zycia” Miaty temu stuzy¢: dtuzsza
praca zawodowa, angazowanie sie w sprawy lokalnych spotecznosci, ksztatcenie ustawiczne

12 Szerzej na ten temat - P. Szukalski (2012b), Przeglqd rozwiqzan systemowych w wybranych w Etapie 1 Zadania 2 krajach
UE (Szwecja, Dania, Holandia, WIk. Brytania, Cypr, Wtochy, Hiszpania, Czechy, Rumunia, Butgaria) w oparciu o zrédta
wtdrne w celu identyfikacji dziatar zwiqzanych z aktywnym starzeniem, raport wewnetrzny przygotowany w ramach
projektu , Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+".
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i praca w ramach wolontariatu. We wspomnianym komunikacie Komisja Europejska przyjeta
bardzo waskie rozumienie pojecia aktywnego starzenia sie, aktywnos$¢ taczac bezposrednio
Z pracg zawodowa.

W kolejnym dokumencie, pt. Draft Joint Employment Report z 2001 r. [SEC(2001) 1398], Ko-
misja Europejska stwierdzita, iz, panstwa cztonkowskie powinny rozwija¢ polityke aktywnego
starzenia sie poprzez kreowanie narzedzi umozliwiajacych podtrzymywanie kompetencji star-
szych pracownikéw, wdrazanie elastycznych warunkdw pracy oraz rozwoj wiedzy pracodaw-
cOw na temat potencjatu starszych pracownikéw. Nalezy zapewnic starszym pracownikom
nalezyty dostep do edukacji i szkolen, a takze zrewidowac system podatkowy oraz zabezpie-
czenie spoteczne w taki sposéb, aby ograniczy¢ utrudnienia i rozwijac zachety do pozostawania
aktywnym na rynku pracy w starszym wieku”. Z dokumentu tego wynika, ze polityka aktyw-
nego starzenia sie polega przede wszystkim na zachecaniu starszych pracownikéw do jak naj-
dtuzszego pozostawania na rynku pracy, ograniczaniu determinant niskiej aktywnosci
zawodowej os6b w wieku przedemerytalnym oraz na rozwijaniu ksztatcenia ustawicznego,
czyli upowszechnianiu uczenia sie przez cate zycie'.

Instrumenty prawne ukierunkowane na oddziatywanie na sytuacje oséb starszych na rynku
pracy w ostatnich latach zgodne s3a z og6lnymi wytycznymi wynikajacymi z Decyzji Rady
2006/702/WE z dnia 6 pazdziernika 2006 r. w sprawie strategicznych wytycznych Wspélnoty
dla spojnosci™. Wytyczne wskazuja kierunki unijnej polityki w horyzoncie czasowym na lata
2007-2013, totez nalezy je uznac za whasciwy kontekst dla zrozumienia i prognozowania sy-
tuacji zawodowej 0s6b w wieku 50+ w ostatnich latach.

Zaznaczyc jeszcze raz nalezy, iz dziatania UE w zakresie prawa ksztattujgcego sytuacje oséb
w drugiej potowie kariery zawodowej na rynku pracy majg dwojaki charakter.

Po pierwsze, charakter obowigzujacych bezwarunkowo i jednolitych na terenie catej UE
przepiséw. W tym przypadku chodzi przede wszystkim o przepisy ograniczajace skale dyskry-
minacji starszych pracownikéw (w tym i ich zréznicowanie ze wzgledu na pte¢) oraz odnoszace
sie do uwzgledniania mobilnosci przestrzennej w przypadku ustalania ich praw do zabezpie-
czenia socjalnego'®.

Po drugie, charakter zalecenr i wytycznych, okreslajacych cele, lecz pozostawiajacych w gestii
panstw cztonkowskich instrumentarium uzyte do osiagniecia owych celéw. W tym przypadku
warto wspomniec przynajmniej o strategicznych dokumentach wyznaczajacych cele w zakre-
sie 0s6b starszych na rynku pracy.

13 Analogiczne tezy znalazly odzwierciedlenie w dokumencie pt. Wktad UE w propagowanie aktywnego starzenia sie
i solidarnosci miedzy pokoleniami, Komisja Europejska, Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych
i Wiaczenia Spotecznego, Dziat. D3, Bruksela 2012, s. 19.

Dz.U.L291/11 zdnia 21.10.2006, s. 11.

5 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny rachunek oraz uchylajaca dyrektywe Rady
86/613/EWG , Dz.U. L 180/1 z dnia 15.7.2010, s. 1; Dyrektywa Rady 91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika 1991 r.
w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy
lub stosunku pracy, Dz.U. L 288/32 z dnia 18.10.1991, s. 3; Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE
zdnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej, Dz.U. L 327/9 z dnia 5.12.2008, s. 9; Decyzja Rady 2006/6/WE,
Euratom, z dnia 12 grudnia 2005 r. w sprawie przyjecia zasad ustanawiajacych warunki przyznawania pomocy fi-
nansowej jako dodatku do renty lub emerytury wspétmatzonka pozostajacego przy zyciu, ktéry cierpi z powodu
powaznej lub przewlektej choroby lub jest niepetnosprawny, Dz.U. L 5/15 z dnia 10.1.2006, s. 15.

=
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Pierwszym z tych dokumentow byta Strategia Lizbonska, w przypadku ktérej wirdd celéw
szczegbtowych wymienione zostato osiggniecie w roku 2010 wskaznika aktywnosci zawodowej
0s6b w wieku 55-64 lata na poziomie 50%. Niestety, wyznaczony cel osiggnieto jedynie w 10
krajach, zas w dwdch dalszych wartosci wskaznika aktywnosci byty bliskie dezyderatom [De-
mography Monitor, 2008, s. 109]. Z kolei w Strategii Europa 2020 brakuje tego typu szczegéto-
wego celu - mowa jedynie o osiaggnieciu w roku 2020 aktywnosci zawodowej na poziomie
75% wsréd ogétu ludnosci w wieku produkcyjnym (20-64 lata) [http://ec.europa.eu/
europe2020/targets/ eu-targets/index_en.htm]. Szacunki dokonane przez holenderskich de-
mograféw moéwia jednakze, iz zatozony dla roku 2010 w Strategii Lizbonskiej cel - pomimo za-
ktadanego wzrostu aktywnosci zawodowej oséb w wieku 55-64 lata o 9,6% - zostanie
osiggniety w roku 2020 jedynie w 14 panstwach EU-27 [Demography Monitor, 2008, s. 107].
Wspomniany brak jednoznacznie okreslonego celu odnosnie do oczekiwanego wskaznika ak-
tywnosci zawodowej 0séb starszych nie oznacza, iz KE pozostawia owg grupe na marginesie
swego zainteresowania. Po pierwsze, w Strategii Europa 2020 wskazuje sie, iz wzrost aktyw-
nosci moze sie dokona¢ gtédwnie przez podniesienie aktywnosci kobiet i 0s6b starszych [KE,
2010]. Po drugie, w dokumentach konsultacyjnych towarzyszacych ,wykluwaniu sie” Strategii
Europa 2020 wielokrotnie pojawia sie, Scisle powiazany z lifelong learning, watek programéw
edukacyjnych dla os6b w wieku 40-50 lat [Biatek, Oleksiuk, 2010].

Wyznaczajac powyzsze cele, ktére majg by¢ osiggniete w ramach Otwartej Metody Koor-
dynacji, Komisja Europejska zdaje sobie sprawe, iz polityka panstw UE wobec starszych pra-
cownikéw sktada sie z mieszanki 3 odmiennych podejs¢, okreslajgcych sytuacje oséb starszych
na rynku pracy [Reimat, 2010]:

1. Brak alternatywy wobec pracy (utrudnione wczesne wyjscie z rynku pracy poprzez rygorysty-
czne zasady otrzymania wczesniejszej emerytury, renty; podnoszenie wieku emerytalnego;
wdrazanie coraz ostrzejszych dodatkowych kryteriéw otrzymania emerytury; niskie i coraz
bardziej restrykcyjnie przyznawane zasitki dla bezrobotnych).

2. Wysoki poziom zabezpieczenia praw pracowniczych (ochrona praw starszego pracownika;
ochrona istniejacych miejsc pracy).

3.Pomoc w utrzymaniu zatrudnialnosci [employability] (podnoszenie kapitatu ludzkiego
poprzez doszkalanie, treningi; podnoszenie umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy;
pomoc publicznych instytucji posrednictwa pracy).

W efekcie odnowiona Strategia Lizbonska oraz nastepujaca po niej Strategia Europa 2020
stwierdzaja, ze przedsiebiorstwa, a takze zatrudnieni, musza lepiej zaadaptowac sie do wymo-
gow wspotczesnej dynamicznej gospodarki, majac zagwarantowane odpowiednie warunki.
Ten proces adaptacyjny ma byc¢ osiggany przede wszystkim przez regulacje dotyczace wspie-
rania starszych pracownikéw na rynku pracy, mozliwos¢ uczenia sie przez cate zycie jako
gwarancje, ze ich wktad przyniesie efekty, i zapewnianie opieki socjalnej (gtéwnie poprzez
programy emerytalne i opieke medyczng), ktéra pozwalataby pracownikom pozostac aktyw-
nymi zawodowo, zaréwno pod wzgledem finansowym, jak i fizycznym, przez dtuzszy okres.

Wyrazem wdrazania koncepcji aktywnego starzenia sie przez organy UE jest Europejska Stra-
tegia Zatrudnienia, ktéra zawiera szereg dziatan i wytycznych skierowanych do osoéb
starszych, m.in. dziatart wspierajacych i zachecajgcych te osoby, aby kontynuowaty prace, a zdru-
giej strony zniechecajacych je do przechodzenia na wczesniejszg emeryture. Unia Europejska
w ramach swoich polityk wprowadzita szereg inicjatyw i programéw zaprojektowanych po to,
aby posrednio lub bezposrednio wspierac osoby starsze w ich codziennym zyciu, a takze zwiek-
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szac ich szanse w tworzeniu MSP. Europejska Strategia Zatrudnienia jest gtéwnym narzedziem
realizacji cel6w Strategii Lizbonskiej i nastepujacej po niej Strategii Europa 2020. Oprécz tego UE
ogtosita rok 2012 Europejskim Rokiem Aktywnego Starzenia i Solidarnosci pomiedzy Pokoleniami
(ER2012)6. Celem byto podniesienie swiadomosci mozliwosci i znaczenia aktywnosci w star-
szym wieku, identyfikacja i rozpowszechnienie dobrych praktyk oraz zachecenie decydentéw
i partneréw do wspierania aktywnosci oséb starszych i solidarnosci miedzypokoleniowej.
Wdrozenie inicjatywy ER2012 zwigzane byto z pojawieniem sie dokumentéw wspierajacych:
np. strategii na rzecz wspierania aktywnego starzenia sie [Aktywne..., 2012], w ktérej UE pro-
muje programy majace na celu pomoc osobom starszym w prowadzeniu aktywnego zycia
w spotecznosciach lokalnych, opinii Komitetu Regionéw pt. Aktywne starzenie sie: innowacje —
inteligentna opieka zdrowotna - lepsze Zycie z maja 2012 r. (Dz.U. C 225 z 27.7.2012, s. 46), czy
opinii Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego w sprawie Horyzont 2020: plan dzia-
fan dotyczqcy starzenia sie z maja 2012 r. (Dz.U. C229z31.7.2012, 5. 13).

lzjlg Ekonomiczne skutki starzenia sie spoteczenstw - odpowiedzi

Jak wynika z analiz prowadzonych przez Dyrekcje Generalng ds. Zatrudnienia, Spraw Spo-
tecznych i Wigczenia Spotecznego UE (DG ECFIN)'7, zmiany demograficzne bedg miaty powazne
konsekwencje dla finanséw publicznych w UE. Zaktadajac kontynuacje obecnie prowadzonej
polityki, szacuje sie, ze wydatki publiczne bezposrednio powigzane z wiekiem (emerytury,
opieka zdrowotna i dtugoterminowa) wzrosng do roku 2060 o 4,1 pkt proc. PKB (w poréwnaniu
z rokiem 2010), tj. z 25% do okoto 29% PKB. Natomiast same wydatki na emerytury miatyby
sie zwiekszy¢ z 11,3% do prawie 13% PKB do roku 2060. Jednakze z raportu Wktad... [2012]
wynika, ze istnieja spore réznice w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich, w duzej mierze
wynikajace z postepow, jakie dany kraj poczynit w realizacji reform emerytalnych.

Prognozy wydatkéw zwigzanych z wiekiem ludnosci obejmuja wyzsze rozchody na emery-
tury, dtugoterminowa opieke zdrowotng, edukacje, a takze przeciwdziatanie bezrobociu oraz
ograniczanie jego skutkéw i sa ujmowane w wielu réznych debatach politycznych na szczeblu
UE. W szczegdlnosci sa one wykorzystywane: (i) w corocznej ocenie stabilnosci finanséw pub-
licznych przeprowadzanej w ramach Paktu na rzecz Stabilnosci i Wzrostu, (i) w kontekscie
otwartej metody koordynacji dotyczacej emerytur, opieki zdrowotnej i integracji spotecznej
oraz (iii) w analizie wptywu starzejacych sie populacji na rynek pracy i na potencjalny wzrost
gospodarczy, ktéry jest istotny dla zakonczonej Strategii Lizbonskiej oraz wdrazanej obecnie
strategii ,Europa 2020’ jak i dla ogdélnych wytycznych polityki gospodarczej [Wktad..., 2012;
Caroneiin., 2005; Polityki..., 2009]. Nie dziwi zatem, iz UE w ostatnich latach podejmuje na po-

16 W Polsce przettumaczono European Year of Active Ageing and Solidarity between Generations jako Europejski Rok Ak-
tywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci miedzy Pokoleniami, ze wszystkimi konsekwencjami w postaci nieuwzgled-
nienia podejscia procesualnego do analizy zmian zachodzacych w cyklu zycia i skupienia sie na grupie oséb
w starszym wieku.

Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Wiaczenia Spotecznego UE (DG ECFIN) odpowiada m.in.
za dokonywanie analiz ekonomicznych oraz ocen, zaréwno na poziomie mikro, jak i makro, ktérych celem jest poz-
nanie realnych i potencjalnych skutkéw zmian demograficznych oraz zapewnienie doradztwa politycznego
w sprawie mozliwych reakgji na te zmiany. W ramach tych zadar monitoruje i analizuje funkcjonowanie europejskich
systemdw opieki spotecznej, skupiajac sie zwtaszcza na analizowaniu i prognozowaniu skutkéw starzenia sie lud-
nosci dla gospodarki i budzetu.

<
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ziomie ogodlnoinstytucyjnym dziatania majace wspomagac starszych pracownikéw. Mowa
przede wszystkim o dwdch programach, realizowanych w ostatnich latach - PROGRESS i, Ucze-
nie sie przez cate zycie"

PROGRESS to program Unii Europejskiej na rzecz zatrudnienia i solidarnosci spotecznej, reali-
zowany w latach 2007-2013. Ma on na celu wspieranie panstw cztonkowskich w realizacji zatozen
Agendy Spotecznej. Inicjatywa PROGRESS, z budzetem wynoszacym 743,25 min euro, wspiera
rozwdj w pieciu réznych, lecz blisko ze soba zwigzanych dziedzinach polityki spotecznej:

- zatrudnienia (wspiera realizacje Europejskiej Strategii Zatrudnienia),

- ochrony socjalnej i inkluzji spotecznej (wspiera realizacje otwartej metody koordynacji
w dziedzinie ochrony socjalnej i wtaczenia spotecznego),

— warunkéw pracy, tacznie z restrukturyzacja (wspiera tworzenie lepszego srodowiska
i warunkdw pracy, wliczajac w to bezpieczenstwo i higiene pracy oraz godzenie pracy z zy-
ciem rodzinnym),

- przeciwdziatania dyskryminadcji i zr6znicowania (wspiera skuteczne wcielanie w zycie zasad
przeciwdziatajgcych dyskryminacji i promuje réwnouprawnienie we wszystkich dziedzi-
nach polityki UE),

- réwnosci pici (wspiera skuteczne wcielanie w zycie zasad réwnosci pici i promuje
rownouprawnienie ptci we wszystkich dziedzinach polityki UE).

Z kolei w 2006 r. Parlament przyjat zintegrowany program dziatania w dziedzinie uczenia
sie przez cate zycie - ,Uczenie sie przez cate zycie” [Decyzja nr 1720/2006/WE ], z docelowym
budzetem na poziomie 6,97 miliardéw € na okres siedmiu lat (2007-2013). Uczenie sie przez
cate zycie (ang. lifelong learning) obejmuje ksztatcenie dla celéw osobistych, obywatelskich
i spotecznych oraz zwigzanych z zatrudnieniem. Nie musi by¢ powigzane z formalna edukacjg
i systemami szkolenia. Uczenie sie przez cate zycie oznacza zwiekszenie inwestowania w ludzi
i ich wiedze — promowanie zdobywania podstawowych umiejetnosci, tacznie z obstuga urza-
dzen elektronicznych; to takze wieksze szanse na innowacyjne, bardziej elastyczne formy ucze-
nia. Na szczeg6lng uwage zastuguje realizowany w ramach tego programu podprogram
Grundtvig, ktérego IV Priorytet Uczenie sie w péZniejszym wieku; uczenie sie w rodzinie i miedzy-
pokoleniowe, skupia sie na:

- przeptywie wiedzy, metod i dobrych praktyk zwigzanych z edukacjg senioréw,

— wyposazaniu senioréw w umiejetnosci potrzebne im do radzenia sobie ze zmianami i utrzy-
mania aktywnosci w spoteczenstwie,

- zwiekszaniu wktadu oséb starszych w uczenie sie innych.

Zaznaczy¢ przy tym nalezy, iz realizacja powyzszych programoéw wpisuje sie w ramy Otwar-
tej Metody Koordynadiji, tj. metody osiggania zatozonych przez UE celéw polegajacej na po-
zostawieniu rzadom poszczegdlnych krajow czionkowskich wyboru instrumentarium
umozliwiajacego osiagniecie unijnych dezyderatow. Dziatania te wpisane sg jednak zazwyczaj
w dwie grupy aktywnosci [Hamblin, 2013, s. 38]:

1. polityke emerytalng (zasady uzyskiwania $wiadczenia emerytalnego, wiek uzyskania
$wiadczenia emerytalnego na normalnych zasadach, warunki uzyskania wczesniejszej
emerytury, odroczona emerytura),

2. polityke rynku pracy (mozliwosci wczeéniejszego wyjscia z rynku pracy dzieki systemowi
zasitkdw, zwolnienia z obowiazku poszukiwania pracy, dziatania z zakresu aktywnej poli-
tyki rynku pracy, zasady taczenia pracy zawodowej z uzyskiwaniem $wiadczenia emery-
talnego, zasady pracy w niepetnym wymiarze czasu).
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W catej UE realizowane sg rowniez liczne programy i inicjatywy, ktére pomagaja osobom
starszym po przejsciu na emeryture kontynuowac aktywny udziat w zyciu spoteczenstwa.
Dzieki takim inicjatywom spotecznosci lokalne moga wykorzystywaé wiedze i umiejetnosci,
ktére osoby starsze gromadzity przez cate zycie'®. Wyrazem zainteresowania Komisji Europej-
skiej wspieraniem aktywnosci oséb starszych na réznych polach byt ogtoszony w 2012 r. kon-
kurs na najlepsze inicjatywy europejskie w tym zakresie. Za najciekawsze uznane zostaty przez
Komisje Europejska:

- w kategorii generations@school: ,Scigacz grawitacyjny” (realizator: szkota Huolin Koulu,
Finlandia) - projekt stanowiacy przykfad inicjatywy stuzacej miedzypokoleniowemu di-
alogowi miedzy uczniami i seniorami; zrealizowany przez dwunastoletnich uczniéw
szkoty Huolin Koulu i dziadka jednego z nich (skonstruowano grawitacyjny pojazd wys-
cigowy);

- w kategorii Relacja na temat starzenia sie i zwiqzkéw miedzypokoleniowych — nagrody dla
dziennikarzy za prace pisemne: ,Przepas¢ pokoleniowa” (realizator: JP/Politiken Hus,
Dania) - artykut czworga dziennikarzy dunskiej gazety Politiken promujacy integracje
miedzypokoleniowg; opisujacy, w jaki sposéb mtodsze i starsze pokolenie moga ze soba
wspotpracowag;

- w kategorii Relacja na temat starzenia sie i zwiqzkéw miedzypokoleniowych — nagrody dla
dziennikarzy za prace audiowizualne: ,Seniorzy pracuja” (realizator: Cultfiction Oy, Fin-
landia) - 18-czesciowe reality show pokazywane w publicznej telewizji Yle TV1, promujace
wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej (bohaterami programu byty osoby, ktére -
mimo zaawansowanego wieku - nie decydujg sie na przejscie na emeryture);

- w kategorii Nagrody dla przedsiebiorcéw spotecznych: ,Dwa pokolenia pod jednym
dachem” (realizator: Typhaine de Penfentenyo, Francja) - inicjatywa stowarzyszenia En-
semble2-générations, wspierajaca senioréw w ich srodowiskach; studenci mieszkaja
razem z osobami starszymi w ich domach za darmo, ptacac jedynie symboliczng sume
lub oferujac w zamian swoja pomoc i towarzystwo;

- w kategorii Srodowiska przyjazne dla oséb starszych: ,Aktywni do korca” (realizator:
Frede-ricia, Dania) - inicjatywa lokalnych urzedéw opieki spotecznej, polegajaca na codzi-
ennej rehabilitacji senioréw, co pomaga im prowadzi¢ samodzielne zycie;

- w kategorii Miejsca pracy dla oséb w kazdym wieku: ,Zarzadzanie osobami w ré6znym
wieku” (realizator: Helsingin kaupunki, Henkil6stokeskus, Finlandia) — program ma na
celu propagowanie idei zré6znicowanych pod wzgledem wieku zasobéw pracy poprzez
angazowanie przedstawicieli r6znych pokolen w dziatalnos¢ centréw sportowych, za-
ktadéw opieki zdrowotnej, zaktadéw pracy;

- w kategorii Historie zycia nagrodzono Bruno Pédera, nadal pracujacego jako chirurg
w szpitalu w miescie, w ktérym sie urodzit w 1929 r. Na emeryture przeszedt w wieku 81
lat, ciggle pozostaje aktywny fizycznie oraz spotecznie (http://europa.eu/
ey2012/ey2012main.jsp?catld=1026&langld=pl).

'® Por. np. European Commission, Directorate-General for Economic and Financial Affairs, Fiscal Sustainability Report
2012, European Economy 8/2012; Joint EU employers' project on active ageing - Age management policies in enterprises
in Europe, 9.04.2013, http://europa.eu/ey2012/ey2012main.jsp?catld=975&langld=en&mode=initDetail&initia-
tiveld=222&initLangld=en; Adults mentoring. Comparative analysis. Bulgaria, Poland, Slovenia and the UK, 2008,
http://www.adults-mentoring.eu; Kotodziejczyk-Olczak, 2010.

52



2.3. Europejskie partnerstwo na rzecz innowacji sprzyjajacych ak-
tywnemu starzeniu sie¢ w dobrym zdrowiu - przyktad dziatan
w sferze starzenia sie ludnosci

Starzenie sie spoteczenstwa jest szczegdlnym wyzwaniem dla europejskich systemow za-
bezpieczenia spotecznego, ale réwniez okazja do zreformowania tych systeméw w interesie
ich samych, ich pacjentéw i sektora innowacji. Podejmowanych jest w tym przypadku wiele
inicjatyw na poziomie unijnym i narodowym, charakteryzujacych sie réznym zasiegiem i sku-
tecznoscia.

Przyktadem dziatann majacych by¢ odpowiedzig na wyzwania demograficzne jest europej-
skie partnerstwo na rzecz innowacji sprzyjajacych aktywnemu starzeniu sie w dobrym zdrowiu.
W listopadzie 2011 r. w ramach tego partnerstwa opracowano strategiczny plan wdrazania,
okreslajacy obszary priorytetowe i szczeg6lne dziatania, ktére musza podjac whadze publiczne,
przedsiebiorstwa i spoteczenstwo obywatelskie'®. Owe obszary obejmuja:

- innowacyjne systemy pozwalajace pacjentom na $ledzenie recept — wspélne dziatania
w co najmniej 30 regionach europejskich,

- innowacyjne rozwigzania w zakresie zapobiegania upadkom i nagtym atakom choréb
wsrod oséb starszych oraz uzyskiwania wezesnej diagnozy ich choréb,

- wspdtprace w celu zapobiegania niedozywieniu wywotujgcemu stany ostabienia,

- promowanie skutecznych innowacyjnych zintegrowanych modeli opieki dla przewlekle
chorych starszych pacjentéw, np. poprzez zdalne monitorowanie; zalecane sa tu dziatania
w wielu regionach UE,

- poprawe wykorzystania najnowszych osiggniec¢ technologii informacyjnych i komunika-
cyjnych (ICT), aby pomoc osobom starszym zachowac niezaleznos¢, mobilnosc i aktywne
zycie na dtuzej [European Innovation..., 2011].

Komisja Europejska potwierdza swoje zobowigzanie do wspierania realizacji strategicznego
planu wdrazania europejskiego partnerstwa na rzecz innowacji sprzyjajacych aktywnemu sta-
rzeniu sie w dobrym zdrowiu w szczegdlnosci poprzez [Sprawozdanie. .., 2012, 2012/2258(INI)]:

- wezwanie zainteresowanych stron do zaangazowania sie w konkretne dziatania na rzecz
innowacji sprzyjajacej aktywnemu starzeniu sie w dobrym zdrowiu;

- wprowadzenie, od kwietnia 2012 r., rynku innowacyjnych pomystéw; KE pomaga zaintere-
sowanym stronom w znalezieniu partneréw, wymianie dobrych praktyk i upowszechnia-
niu sprawdzonych pomystéw;

- dostosowanie i skuteczne wykorzystanie unijnych instrumentéw finansowania, takich jak
program na rzecz konkurencyjnosci i innowacji, si6dmy program ramowy w zakresie
badan oraz program na rzecz zdrowia publicznego;

- rozwiazanie kwestii regulacyjnych i normalizacyjnych, np. poprzez wspieranie tworzenia
nowych unijnych ram testowania interoperacyjnosci, znakowania jakosci i certyfikacji w za-
kresie e-zdrowia.

Komisarz ds. zdrowia i polityki konsumenckiej John Dalli podkredlit, ze: ,,aktywne starzenie
sie w dobrym zdrowiu ma zasadnicze znaczenie dla naszych obywatelii zywotnosci systemow

' Por. European Innovation Partnership agrees on actions to turn ageing into an opportunity, 7.11.2011,
http://europa.eu/rapid/press-release_IP-11-1309_en.htm?locale=en; EU wants to steer innovation on Active and
Healthy Ageing, 2.05.2011, http://europa.eu/rapid/press-release_IP-11-519_en.htm?locale=en.
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opieki zdrowotnej oraz stanowi istotny potencjat przemystowy. Komisja jest zdecydowana
wspierac szybkie wdrozenie obszaréw priorytetowych uzgodnionych w ramach partnerstwa
w 2011 r. Dazymy do tego, aby osiggnac¢ wymierne rezultaty w ciggu najblizszych dwdch lat”
[Innovation Partnerships..., 2012]. Zdaniem Neelie Kroes, wiceprzewodniczacej Komisji Euro-
pejskiej i komisarza europejskiego ds. agendy cyfrowej,, europejskie partnerstwo innowacyjne
na rzecz aktywnej i zdrowej starosci pomoze nam polepszy¢ zdrowie i jakos¢ zycia oséb star-
szych oraz zagwarantuje zrbwnowazony charakter naszego systemu opieki zdrowotnej w per-
spektywie dtugoterminowej. Wzywamy wszystkie zainteresowane strony, aby przytaczyly sie
do naszych staran i pomogty nam stawic¢ czoto przeobrazeniom demograficznym” [Innovation
Partnerships..., 2012].

2.4. Dziatania UE w odniesieniu do przedsiebiorczosci ludzi

starszych

Waznym przejawem polityki aktywnego starzenia sie jest wspieranie przedsiebiorczosci i sa-
mozatrudnienia 0séb starszych, szczegélnie istotnego, z punktu widzenia panstwa, rodzaju
dziafalnosci w starzejacym sie spoteczenstwie [Gorniak, 2013, s. 86]. Dziatalnos¢ ta jest wazna
po pierwsze dlatego, ze dzieki niej powstaja nowe miejsca pracy. Po drugie — poniewaz wydtuza
aktywnos¢ zawodowa; jak pokazujg statystyki z wielu krajéw, takze z Polski, wiasciciele firm
wyraznie pdzniej przechodza na emeryture. Zazwyczaj przedsiebiorczos¢ i rozwoj nowych firm
kojarzone sg z mtodszymi pokoleniami swiezo upieczonych absolwentéw oraz z innowacyj-
nymi pomystami. Coraz czesciej jednak zauwaza sig, ze osoby starsze maja duze doswiadczenie
zawodowe i zyciowe, ktére moze sie przetozy¢ na przewagi konkurencyjne ich potencjalnej
firmy.

Ale rozwéj przedsiebiorczosci 0séb starszych pozostaje w scistym zwigzku z rozwojem
tzw. srebrnej gospodarki [Szukalski, 2012]. Istotg srebrnej gospodarki jest postrzeganie oséb
starszych i tych na przedpolu starosci jako grupy konsumentéw o wzrastajacej waznosci, za$
jednym z waznych pél dziatalnosci jest dostarczanie ustug umozliwiajacych dtuzsza aktywnosé¢,
np. kontynuowanie kariery zawodowej przez starszych pracownikéw (np. poprzez doradzanie
firmom, jak organizowac¢ Srodowisko pracy i sposob zarzadzania, aby przygotowac sie lepiej
na starzenie sie zaktadowych zasobéw pracy).

Jednym z motoréw rozwoju ,srebrnej gospodarki” sa starzejacy sie przedsiebiorcy, ktorzy
z reguty pierwsi wyczuwajg potencjat senioréw jako konsumentéw, potencjat drzemiacy,pod
kotderkg” stereotypow i uprzedzen zwigzanych ze staroscig i osobami starszymi, a jednoczesnie
lepiej - z wtasnego bowiem doswiadczenia - rozumiejg specyfike potrzeb tej grupy [Wassel,
2011].

Obecnie nie ma jeszcze - na poziomie UE - catosciowej polityki wspierajacej przedsiebior-
€z0s¢ 0sob starszych. Znalez¢ mozna jednak liczne przykfady inicjatyw i projektow podjetych
w ramach UE na regionalnych i lokalnych poziomach. Przyjrzyjmy sie wybranym sposréd nich.
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» FIFTI - wsparcie dla rozwoju profesjonalnego osob w wieku powyzej 45 lat (finansowanie:
ESF)
Jest to internetowy system w jezyku francuskim, dostarczajacy narzedzi, ktére maja pomoc
zoptymalizowac kariery oséb w wieku powyzej 45 lat. Dostarcza on, zaréwno dla praco-
dawcdw, jak i pracownikdéw powyzej 45. roku zycia, doktadnych informacji, wskazéwek oraz
wsparcia w zakresie szkolen, przygotowania do emerytury, motywacji, zagrozen na stano-
wiskach pracy oraz dialogu pomiedzy pracodawcami i pracownikami. Projekt ma na celu
pomoc w antycypacji starzenia sie na zajmowanym stanowisku pracy, w zwalczeniu obaw
i negatywnych osaddw oraz w otwarciu na nowe rozwiazania i podejscia w zakresie zatrud-
nienia starszych pracownikéw [http://www.fifti-opcalia.com].

P> AWARE: starsi pracownicy i aktywna emerytura (finansowanie: Wspalny Program AAL)
Projekt ten polega na opracowaniu strony internetowej z ustugami spotecznosciowymi dla
starszych pracownikéw i emerytéw. Ma ona umozliwia¢ komunikowanie sie, pisanie blo-
gow itp.; bedzie dopetniona specyficznymi ustugami, zorientowanymi na potrzeby star-
szych pracownikéw oraz aktywnych oséb na emeryturze. Projekt stara sie nadazy¢ za
zmianami strukturalnymi starzejacej sie sity roboczej poprzez umieszczenie na opracowy-
wanej stronie modutéw dotyczacych adaptowania stanowiska pracy do potrzeb oséb star-
szych, dzielenia sie wiedzg i ekspertyzami, oraz szkolen ICT dla starszych pracownikéw
[http://aware.ibv.org].

P ePAL - przedtuzenie wieku pracy (finansowanie: 7 PR)
Projekt ma na celu dostarczenie strategicznej mapy drogowej dla badan i rozwoju techno-
logicznego, dla przedtuzenia aktywnego zycia zawodowego i zapewnienia lepszego przej-
$cia na emeryture. Wizjg projektu ePAL jest stworzenie z Europy $wiatowego lidera
w promowaniu aktywnego starzenia [http://www.epal.eu.com].

P> ESF6 CIA — dtuiszy okres pracy dzigki docenianiu starszych pracownikow (finansowanie:
Interreg IVC)
Dzieki temu projektowi wspétpracy miedzyregionalnej rozpoznano, ze wiele dobrych prak-
tyk pracy odnoszacych sie do zarzadzania starzejaca sie sita robocza zostato opracowanych
w pilotazowych projektach finansowanych z EFS. Kolejnym krokiem powinno by¢ ,skapi-
talizowanie”i transfer tych dobrych praktyk do innych regionéw. Dlatego tez ten sieciowy
projekt zaktada upowszechnianie ich stosowania i wdrazania poprzez plany dziatan w je-
denastu regionach partnerskich z osmiu krajow UE [www.esf6cia.eu].

P ,Best elders" — starsi pracownicy we wspétczesnym spoteczenstwie: ekonomia, edukacja,
kreatywnos¢ (finansowanie: Interreg IVB, Program Regionu Morza Battyckiego)
Projekt ten stara sie wykorzystac¢ wielki potencjat pracownikéw w wieku powyzej 55 lat
(tzw.'best agers’), tak aby wspomagac innowacje, rozwoj umiejetnosci ogétu zatrudnionych
i rozwaj firm. Projekt ma na celu pokazanie, ze osoby po 55. roku zycia moga pozostac za-
trudnione, zamiast przechodzi¢ na wczesna emeryture, i ze mozna takze zrealizowac ich
wiasne pomysty na biznes. Chodzi réwniez o stworzenie miedzypokoleniowego srodowiska
innowacyjnego, gdzie ‘best agers’ pracuja z réznymi grupami wieku, dzielac sie swoim do-
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Swiadczeniem i generujgc nowe pomysty. W projekcie bierze udziat 19 partnerédw z osmiu
réznych panstw [http://www.best-agers-project.eu].

P ActiveAge - rozwigzania dla starzejacej sie populagji (finansowanie: URBACT 11)

Jest to tematyczna sie¢ dziewieciu miast, ktéra skupia sie na aspektach popytu i podazy
zatrudnienia starszych pracownikéw, jak m.in.: utrzymanie i jakos¢ pracy, zatrudnialnos¢,
zdolno$¢ przystosowania i ponowne wchodzenie na rynek pracy, rozwoj firm. Miasta te
wymieniaty miedzy soba pomysty i wiedze odnosnie do tych tematéw, wtaczajac w to stra-
tegie zatrzymania starszych pracownikéw na ich stanowiskach pracy w Rzymie i zapobie-
gania przechodzeniu na wczesng emeryture z powoddw zdrowotnych w Mariborze
(Stowenia) [http://www.activeage.org].

Wskazac¢ mozna réwniez i inne przyktady wdrozonych dziatar wspierajacych tworzenie firm
przez osoby starsze [Halabisky i in., 2012]:

» Przyktad dziatan [nr 1]: Best Agers (wiele krajow)
Gtéwnym celem projektu jest badanie sposobéw pobudzania przedsiebiorczosci i dziatan
w zakresie doradztwa biznesowego (business mentoring activity) w segmencie 55+. Ini-
cjatywa ta zaktada wspotprace z r6znymi grupami wieku w obszarach rozwoju biznesu
i umiejetnosci w celu generowania nowych pomystéw, a takze dzielenia sie do$wiadcze-
niami oraz fachowa wiedza.

P Przyktad dziatania [nr 2]: The female scheme (wiele krajow)
Pomaga kobietom podnies¢ poziom ich umiejetnosci oraz zwiekszy¢ pewnos¢ siebie, aby
mogty one rozwijac¢ swoje pomysty biznesowe i odniosty sukces jako przedsiebiorcy (do-
tyczy to takze kobiet w wieku 50+).

P Przyktad dziatania [nr 3]: Biiugi (Niemcy)
Pomaga starszym przedsiebiorcom rozwina¢ ich sieci i relacje biznesowe oraz nowe pro-
jekty. Ta platforma internetowa faczy ze sobg starszych przedsiebiorcéw: doswiadczonych
i mniej doswiadczonych czy obiecujacych.

P Przyktad dziatania [nr 4]: PRIME - The Prince’s Initiative for Mature Enterprise (Wielka Bry-
tania) — Inicjatywa Ksiazeca dla Dojrzatych Przedsiebiorstw
Gtéwnym celem dziatania PRIME jest obnizenie bezrobocia, szczegdlnie poprzez pomoc
bezrobotnym starszym osobom w rozpoczeciu i prowadzeniu wtasnych firm. Inne cele
PRIME to promowanie zaangazowania starszych bezrobotnych w wazne dziatania i zapo-
bieganie ich spotecznemu wykluczeniu.

Poza tym w oparciu o Agende Cyfrowg (Digital Agenda for Europe — DAE) oraz o kluczowe inicja-
tywy polityki przemystowej Komisja Europejska bedzie pomagac przedsiebiorcom i MSP w petnym
wykorzystaniu potencjatu technologii komunikacyjno-informacyjnych (ICT), tak aby zwiekszy¢ za-
rowno podaz nowych produktéw i ustug cyfrowych, jak i popyt na nie, oraz inteligentnie wykorzy-
stywac nowoczesne technologie. Spodziewany efekt to rozwdj przedsiebiorczosci oséb starszych
i mtodszych, poniewaz - z jednej strony — wzro$nie zatrudnienie mtodszych oséb w firmach star-

56



szych przedsiebiorcéw, co pozwoli wykorzystac ich kompetencje w zakresie ICT, a z drugiej — dla
mtodszych bedzie to okazja do pozyskiwania wiedzy ptynacejz doswiadczenia starszych [Commu-
nication..., 2013].

2.5. Podsumowanie

Model aktywnego starzenia sie odgrywa ostatnio istotng role w strategii i polityce Unii Eu-
ropejskiej. Strategia na rzecz wspierania aktywnego starzenia sie jest cze$cig wszystkich pod-
stawowych dokumentéw programowych UE. Wyzwaniem jest stworzenie zachet do
aktywizacji oséb starszych nie tylko jako pracownikéw, ale réwniez jako przedsiebiorcow, gdyz
wielu z nich posiada ogromne doswiadczenie w tym zakresie i moze sie nim podzieli¢ z mio-
dymi, dajac im szanse na zatrudnienie (jak i oferujgc prace zainteresowanym nig osobom
w swoim wieku). Odnosi sie to réwniez do starszych kobiet, ktére - zyjac dtuzej niz mezczyzni
- poszukuja aktywnosci w roznych stowarzyszeniach, na forach internetowych, czy na porta-
lach spotecznosciowych.

Budowa,srebrnej gospodarki’, opartej na opisanym modelu aktywnosci ludzi starszych i za-
kladajacej zmniejszenie obcigzen dla budzetu UE oraz jej panstw cztonkowskich, stanowi nowy
standard w polityce spotecznej panstw i ogromne wyzwanie na najblizsze lata. Cho¢ UE jest
dopiero na poczatku drogi ku wspieraniu dtuzszej aktywnosci zawodowej oséb starszych i choc¢
mozliwosci bezposredniego wskazywania srodkéw ukierunkowanych na osiagniecie powy-
zszego celu sa w przypadku organéw UE bardzo ograniczone, w ostatnich kilkunastu latach
narasta przekonanie o wadze tego problemu. Realizowane programy i dziatania sg jedynie po-
twierdzeniem powolnego wdrazania koncepcji aktywnego starzenia sie na poziomie Unii.
Gross dziatan pozostawionych zostaje jednak rzadom krajow cztonkowskich, ktére roéznie de-
finiujg aktywne starzenie sie, preferujg roznorodne instrumentarium i przypisuja odmienng
role waznosci aktywizowania 0séb starszych i tych na przedpolu starosci. Temu jednak po-
$wiecona zostanie druga czes¢ niniejszego raportu.
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Rozdziat il

Lifelong Learning - aktualizowanie wiedzy,
umiejetnosci i kwalifikacji

Elzbieta Kowalska-Dubas

Wprowadzenie

Lifelong learning (czesto stosowany skrot tej angielskiej nazwy to LLL) jest wszechobecne
od lat 1990. nie tylko w literaturze przedmiotu — w tym szczegdlnie w literaturze andragogicz-
nej?’— swiatowej i polskiej, ale, co warto zaakcentowag, takze w jezyku, publikacjach i dziata-
niach politykédw zarzadzajacych wspotczesnym Swiatem. LLL postrzegane jest jako nadzieja
na lepsze jutro $wiata, jako srodek do jego osiggniecia; to mysl wszczepiana w umysty poje-
dynczych oséb, poprzez dziatania globalne i lokalne, ktéra ma sktania¢ do przeksztatcania za-
stanej, trudnej rzeczywistosci w rzeczywistos¢ sprzyjajaca pomyslnemu zyciu, tak
z perspektywy samych jednostek, jak i spotecznosci, w ktérych zyja. Angielskie Lifelong learning
w polskim thtumaczeniu najczesciej okreslane jest jako catozyciowe uczenie sie. Natura catozy-
ciowego uczenia sie jest jednak bardzo ztozona, a specjalisci podejmujac badania naukowe
nad catozyciowym uczeniem sie odnajdujg réznorodnos¢ jego kontekstéw znaczeniowych,
ktére odnosza nie tylko do teorii naukowych, w szczegélnosci andragogicznych, wyjasniajacych
uczenie sie cztowieka dorostego, ale takze do praktyki dziatarn spotecznych, w tym do dziatan
ekonomicznych i edukacyjnych. Zagadnienie wyréwnywania szans na rynku pracy oséb
z grupy wieku 50+ mozna odnalez¢ w obszarze catozyciowego uczenia sie. Niniejsze opraco-
wanie stawia sobie za cel ukazanie ztozonego zakresu problematyki catozyciowego uczenia
sie, z préba jej odniesienia do przedmiotu badan powyzszego projektu (w tym zwfaszcza za-
gadnien bedacych przedmiotem analiz w drugiej czesci raportu).

3.1. Catozyciowe uczenie sie - geneza idei

Poczatkdw refleksji o catozyciowym uczeniu sie badacze doszukujg sie juz w kulturze staro-
zytnej Chin, Indii, Grecji i we wczesnej kulturze chrzescijanskiej - na co wskazywat m.in. rdwniez
polski pedagog-filozof Bogdan Suchodolski, a jego refleksja w tym zakresie znana byta tez na
zachodzie Europy [Wain, 2009, s. 390]. Ponizej zostang zaprezentowane wybrane znaczace po-
glady na temat miejsca i znaczenia uczenia sie w zyciu cztowieka.

Idee uczenia sie, a wlasciwiej, doskonalenia cztowieka przez cate zycie, sformutowat Platon
(427 p.n.e. - 347 p.n.e.), ktérego mozna uznac za prekursora wychowania i samowychowania
dorostych. Uwazat on, ze w wieku dorostym cztowiek kontynuuje to, co byto mu zaszczepione

20 Andragogika, czyli teoria edukacji dorostych, to dyscyplina pedagogiczna, ktdrej przedmiot badan stanowi edukacja
cztowieka w wieku dorostym, w tym réwniez starszym. Staros¢ bowiem w ujeciu andragogicznym traktowana jest
jako ostatni etap dorostosci.
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w dziecinstwie i mtodosci, a proces wychowania i samowychowania w dorostosci jest jeszcze
istotniejszy niz w okresach wczes$niejszych. Aktywnos¢ wychowawcza nauczycieli oséb doro-
stych, ksztattujaca osobowosci dorostych ucznidw, jak i aktywnos¢ samowychowawcza samego
dorostego, dotycza pracy (etyki zawodowej), majg wymiar religijny (dgzenie do $wietosci),
wiaz3 sie z osigganiem coraz wyzszych cnét moralnych, odnosza sie do petnienia rél obywa-
telskich (panstwowych, w tym kierowniczych) i rodzinnych [Turos, 1993, s. 35-45].

Z kolei Jan Amos Komenski (1592-1670), czeski prekursor nowozytnej pedagogiki, w swoim
dziele Pampaedia postrzegat cztowieka jako istote zdolng do catozyciowego rozwoju i uczenia
sie [Walentynowicz, 1957; Turos, 1980, s. 19]. Wyrdznit on, uwzgledniajac catozyciowos¢ uczenia
sie, osiem typow,szkot’, w ktérych cztowiek uczestniczy na przestrzeni swego zycia: szkote na-
rodzin, dzieciectwa, chtopiectwa, wieku dojrzewania, dojrzatej mtodziezy, szkote mezczyzn,
szkote starosci i szkote Smierci. Twierdzit, ze ,cate zycie jest szkota, a wiec i Srodkowa czes$¢ zycia
cztowieka, ktéry w tym czasie dysponuje petnia sit. A nawet ta cze$¢ zycia szczegélnie, ponie-
waz poprzednie okresy, to znaczy szkofa okresu dzieciecego i chtopiecego, byty tylko stopniami
prowadzacymi do tego momentu, w ktérym nieposuwanie sie naprzéd bytoby cofaniem sie.
Zwtlaszcza ze przestaje juz byc¢ usitowaniem czynienia préb tylko, a staje sie swobodnym dzia-
faniem” [Turos, 1980, s. 11].

Za nowoczesnego prekursora filozofii uczenia sie przez cate zycie niektérzy badacze [Wain,
2009, s. 391; Cross-Durant, 1984; Wain, 1984; Snook, 2001] uwazaja amerykanskiego filozofa
i pedagoga Johna Deweya (1859-1952), ktory okreslit ,edukacje jako otwarty - niekonczacy
sie rozwdj; otwarcie na szersze uczenie sie jest tym, co wyrdznia proces uczenia sie jako edu-
kacyjny. Dla Deweya, uczenie sie nieedukacyjne (czyli nieotwarte na niekorczacy sie rozwoj)
byto uczeniem sie, ktére prowadzi na manowce”. Definicje te jednak filozofowie edukacji uwa-
zali za zbyt mglistg i dwuznaczng [Wain, 2009, s. 391].

Wspomniany wczesniej Bogdan Suchodolski (1903-1992) edukacje przez cate zycie wigzat
z potrzeba humanizowania $wiata, w ktérym coraz trudniej zy¢, Swiata powierzchownej, ma-
sowej kultury i cywilizacji, silnie alienujacej cztowieka, ograniczajacej jego motywacje, w tym
takze do uczenia sie przez cate zycie. Spoteczenstwo skoncentrowane na edukacji miatoby by¢
przeciwwagg dla wyjscia z labiryntu alienacji” [Suchodolski, 1976, s. 83, cyt. za Wain, 2009,
s.391-392].

3.2. Catozyciowe uczenie sie - wybrane sposoby rozumienia

Catozyciowe uczenie sie byto rozumiane przede wszystkim, i najwczesniej, jako idea, zakta-
dajaca, ze cztowiek moze i powinien, dla osobistego rozwoju i dla spotecznego pozytku, uczy¢
sie przez cate zycie. Oznacza to doskonalenie sie w petnionych rolach spotecznych i petniejsze
doswiadczanie zycia, a takze stawanie sie madrzejszym. Stanowisko to zaktada tez, ze cztowiek
dorosty, wyposazony w doswiadczenia pierwszej socjalizacji i edukacji z dziecinstwa, jest jak
najbardziej predestynowany i powotany do postepujacego dalszego rozwoju. Cztowiek to bo-
wiem istota stajaca sie, zadana, niegotowa. Uczenie sie pozwala mu stawac sie w petni czto-
wiekiem. Koncepcja ta, cho¢ dla wielu przez lata utopijna, stymulowata jednak dziatania
spoteczne sprzyjajace realizacji tej idei.

Catozyciowe uczenie sie stawato sie wiec celem, gdy z uznaniem odnoszono sie do tych
dziatan, ktére promowaly je jako wartos¢, tak w obszarze edukacji formalnej, jak i, przede
wszystkim, w odniesieniu do uczenia sie poza instytucjami oraz w sposéb nieplanowany. Funk-
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cjonowato takze jako zasada, wbudowana w organizacje systemu edukacji, uwzgledniajaca
jej rézne szczeble, adekwatnie do etapéw ludzkiego zycia. W aspekcie instytucjonalnym mozna
zakredli¢ tu droge edukacyjnego rozwoju cztowieka od Ztobka i przedszkola, poprzez szkote
podstawowa, gimnazjum, szkoty srednie i wyzsze, szkoty podyplomowe, ksztatcenie doktoran-
ckie, instytucje edukacji dorostych, w tym ksztatcenie kursowe i réznorodne szkolenia, az po
uniwersytet trzeciego wieku i kursy przygotowujgce do zatoby i Smierci, co obrazuje rozbudo-
wany system catozyciowej edukacji. Catozyciowe uczenie sie traktowane byto i jest takze jako
wazna strategia dla wspdtczesnej cywilizacji znajdujacej sie,,na rozdrozu’, czy ,nad przepascia’,
strategia uwzgledniajaca dominujaca role i organizacje catozyciowej edukacji i uczenia sie po
to, by ,zewrze¢ luke ludzka’, strategia realizowana tak z perspektywy dziatan globalnych i re-
gionalnych, jak i lokalnych. Owa strategie globalng mozna naszkicowa¢ odwotujac sie do licz-
nych raportéw i projektéw miedzynarodowych i europejskich oraz dziatalnosci instytucji
politycznych i edukacyjnych, w tym UNESCO i Unii Europejskiej?’. Od lat 1990. catozyciowe
uczenie sie stato sie takze zadaniem badawczym. Naszkicowany, gtéwnie przez andragogéw,
obszar badan nad catozyciowym uczeniem sie wskazuje na duza trudnos$¢ w rozpoznaniu tego
wymiaru jednostkowej i spotecznej rzeczywistosci, tym bardziej, gdy uczenie sie wykracza poza
instytucje i formalne programy, a staje sie codzienng praktyka zakotwiczong w nurcie doswiad-
Czania zycia.

3.3. Catozyciowe uczenie sie — proba wyjasnienia terminu

W polskiej literaturze przedmiotu - chodzi to o opracowania publikowane od lat 1980. - ca-
tozyciowe uczenie sie (lifelong learning) bywato okreslane, czesto synonimicznie lub w znacze-
niu zblizonym, m.in. jako edukacja permanentna, edukacja ustawiczna, edukacja dalsza (z
jezyka niemieckiego: Weiterbildung), ksztatcenie ustawiczne, catozyciowa edukacja.

Préby uporzadkowania i wyjasnienia owego ,zgietku pojeciowego” podjat sie na gruncie
polskiej andragogiki Mieczystaw Malewski [2011, s. 45-48], ktory wskazuje na dwa zasadnicze
paradygmatyczne przesuniecia (na poczatku lat 1970. i aktualnie - od lat 1990.) obecne w dys-
kursie nad edukacjg dorostych, pierwsze - prowadzace do upodmiotowienia uczacych sie, dru-
gie - do uczynienia z catozyciowego uczenia sie najwazniejszej idei edukacji. Do konca lat 1960.
edukacje dorostych (adult education) wigzano z procesami nauczania (ksztatcenia), ktére sy-
tuowano w instytucjach edukacyjnych - instytucjach oswiaty dorostych. Uczenie sie cztowieka
dorostego byto efektem czynnosci nauczania realizowanych przez nauczyciela, co prowadzito
wyraznie do uprzedmiotowienia uczacych sie dorostych. Edukacja dorostych petnita gtéwnie
cele spoteczne, . kompensujac deficyty edukacyjne whasciwe ludziom dorostym, miata ona wy-
posazac ich w niezbedne kompetencje spoteczne i pomnazac kapitat spoteczny, bedacy gtéw-
nym czynnikiem wzrostu gospodarczego i ekonomicznej pomyslnosci ludzi” [Malewski, 2011,
s. 46]. Przetom w mysleniu o edukacji dorostych lat 1960. i 1970. wigzat sie z rosnacym upod-
miotowieniem dorostych uczacych sie, polegajagcym na uwzglednianiu ich potrzeb oraz jed-
nostkowego doswiadczenia w procesie uczenia sie realizowanego w instytucjach
edukacyjnych. Edukacja przybierata tu postac ksztatcenia ustawicznego (lifelong education)
oraz edukacji permanentnej (continuing education). Ta modyfikacja wyraznie wyrosta z inspiracji
psychologii i pedagogiki humanistycznej. Drugie przesuniecie paradygmatyczne, widoczne

21 Dogtebnych analiz tych przedsiewzie¢ podejmowali sie tak andragodzy na Swiecie [Jarvis, 2007, 2008, 2009], jak
i w kraju [Kruszewski, 2008; Solarczyk-Ambrozik, 2004].
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od poczatku lat 1990., tworzy z catozyciowego uczenia sie ,centralng idee edukacyjna” [Ma-
lewski, 2011, s. 47]. Edukacja dorostych jako lifelong learning jeszcze silniej akcentuje jedno-
stkowe potrzeby zyciowe i edukacyjne, za$ uczenie sie traktuje jako proces poznawania oraz
poszerzania $wiadomosci i samoswiadomosci jednostki w wyniku ciagtej refleksji i namystu
nad zyciem, w ktérym uczestniczy. Przy czym przyjmuje sig, ze zastosowane pojecie uczenia
sie (learning) jest bardziej neutralne normatywnie, mniej polityczne i silniej odnoszace sie do
praktyki zyciowej niz termin ,edukacja” (education) [Wain, 2009, s. 391].

Catozyciowosc¢ uczenia sie to w pewnym stopniu slogan. Nasuwa sie tu bowiem pytanie, co
to wiasciwie znaczy: uczy¢ sie przez cate zycie? Dos¢ reprezentatywna dla stosowanego w nau-
kach spotecznych wyktadnie tego znaczenia znajdujemy u wybitnego brytyjskiego socjologa,
znawcy problematyki catozyciowego uczenia sie, Petera Jarvisa [2008, s. 4], gdy pisze o uczeniu
sie jako procesie:,Uczenie sie jest procesem egzystencjalnym, ktéry moze zaczynac sie przed
naszym narodzeniem i prawdopodobnie konczy sie, kiedy tracimy po raz ostatni nasza $wia-
domosc”.

W procesie uczenia sie istotng role odgrywaja doswiadczenia wtdérne, majagce kontekst kul-
turowy. Proces uczenia sie jest,procesem przeksztatcania doswiadczen w rézny sposob przez
mysl, dziatanie lub emocje lub jakie$ ich kombinacje, oraz integrowania wynikéw tego procesu
w naszej osobowej biografii. Ten proces zawsze ma miejsce w kontekscie spotecznym i kultu-
ralnym” [Jarvis, 2008, s. 13]. W procesie catozyciowego uczenia sie osoba uczestniczy w procesie
wtérnej socjalizacji, gdy po socjalizacji pierwotnej w dziecinstwie wprowadzana jest w nowe
sektory obiektywnego swiata swojej spotecznosci [Berger, Luckmann, 1966, cyt. za Jarvis, 2008,
s. 17]. W procesie socjalizacji wtérnej ,uczymy sie specyficznych zachowan, powigzanych
z nasza pozycjg” [Jarvis, 2008, s. 18]. Jednak kontekst spoteczny ,nie limituje” uczenia sie czto-
wieka, nie ogranicza go do odtwarzania spotecznych propozycji zachowar adekwatnych dla
danych rél spotecznych. Z perspektywy uczenia sie pojmowanego innowacyjnie, bo takim jest
ono réwniez, ,uczenie sie jest dtugozyciowe/catozyciowe (life long), a ludzkos¢ jawi sie jako
projekt niedokoriczony” [Jarvis, 2008, s. 20]. Jarvis okresla wiec catozyciowe uczenie sie (lifelong
learning) jako ,kombinacje proceséw zachodzacych poprzez zycie, odnoszacych sie do catej
osoby - ciata (genetyki, fizycznosci i biologii) i umystu (wiedzy, umiejetnosci, postaw, wartosci,
emocji, wierzen i znaczen) — doswiadczajacej sytuacji spotecznych, spostrzegajacej ich zawar-
tos¢, ktdra jest nastepnie przeksztatcana poznawczo, emocjonalnie lub praktycznie (lub przez
ich kombinacje) i integrowana w indywidualng biografie osoby w rezultacie jako osoby ciggle
zmieniajacej sie (lub bardziej doswiadczonej)” [Jarvis. 2008, s. 4]. Uczenie sie jest, kierujaca sitg
dla istoty ludzkiej. Jestesmy rezultatem naszego uczenia sie” [Jarvis, 2008, s. 33].

3.4. Wielowymiarowos¢ catozyciowego uczenia sie

Edukacja dorostych rozumiana jako catozyciowe uczenie sie zaktada wiec szerokie i wielo-
wymiarowe rozumienie pojecia edukacji. Tym samym catozyciowe uczenie sie zostato uznane
za zjawisko wieloaspektowe.

Jak pisze cytowany juz wyzej Peter Jarvis [2007, s. 122],,uczenie sie nie jest tylko catozyciowe,
ale takze szerokozyciowe” (Learning is not only lifelong, it is life-wide). Te szerokozyciowos¢, wie-
loptaszczyznowos$¢ uczenia sie doskonale ujmuje znana klasyfikacja wymiaréw edukacji Ro-
berta Kidda [1966]%2. Kidd wymienia trzy wymiary ustawicznego/kontynuowanego uczenia sie

22 Por. R.J. Kidd [1966], trzy wymiary edukacji ustawicznej - cytowane przez J. Pétturzyckiego [2002].
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(continuous learning): w pionie - ksztatcenie szkolne (to kolejne szczeble edukacji szkolnej),
w poziomie — oswiata pozaszkolna (to rozpoznawanie réznych dziedzin zycia, nauki i kultury
poprzez indywidualng aktywnos¢ cztowieka oraz dzieki pozaszkolnej edukacji dorostych)
i w gtagb — samoksztatcenie (zwigzane z jakosciag edukacji, wyraza sie w bogatej motywacji
ksztatcenia, w umiejetnosciach samoksztatcenia, w zainteresowaniach intelektualnych, w stylu
zycia nastawionym na catozyciowe uczenie sie i wykorzystanie czasu wolnego).

Wieloaspektowos¢ catozyciowego uczenia sig, takze jesli chodzi o stopien zinstytucjonali-
zowania dziatar edukacyjnych, podkresla najbardziej powszechnie wykorzystywana wsréd an-
dragogow klasyfikacja, ktora wskazuje, ze edukacja dorostych moze mie¢ charakter: formalny
(formal education — szkolny), pozaformalny (nonformal education — pozaszkolny lecz zinstytu-
cjonalizowany, np. kursowy) i nieformalny (informal - pozaszkolny i niezinstytucjonalizowany,
,Nna tle zycia’, realizowany poprzez samoksztatcenie, takze w sytuacjach okazjonalnych)?.

Edukacja jest aktywnoscig ztozong i wielowymiarowa, obejmujaca przestrzen catego zycia
ludzkiego. Edukacja taka sprzyja uswiadomieniu, zrozumieniu, oswieceniu — dookresleniu toz-
samosci jednostki. Wydobywa warto$¢ zycia ludzkiego, takze w wieku dorostym i starszym. To-
warzyszy cztowiekowi w procesie osobowego dojrzewania, prowadzac ku osobowej petni.
Sprzyja afirmacji zycia, szczegdlnie trudnej w podesztym wieku, i zwieksza poczucie zyciowej
satysfakcji. Pozwala zrozumiec rzeczy ostateczne. Przybliza do odkrycia tajemnicy zycia i ta-
jemnicy cztowieka. Jest waznym typem aktywnosci — przeciwdziata nudzie, marazmowi i atrofii
rozwojowej. Wiacza sie w bieg zycia, towarzyszy etapom rozwoju i socjalizacji, wspierajac za-
sadnicze procesy, poprzez ktore realizuje sie ludzkie cztowieczenstwo.

Tak pojeta edukacja, szczegdlnie dla oséb dorostych i starszych, taczy sie z medytacjg nad
zyciem, z ktérej moze wynikna¢ (z)rozumienie jego fenomenu, zaréwno w perspektywie
jednostkowego losu, jak i w wymiarze uniwersalnym.

3.5. Uczenie sie przez cate zycie w kontekscie aktywnosci zawo-

dowej 0s6b w wieku 50+ - wybrane aspekty

Odnoszac sie do kwestii aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+ i uogdlniajac dotych-
czasowe refleksje i badania dotyczace sposobéw zatrzymania ich na rynku pracy, mozna sfor-
mutowac ogdlna konkluzje, wskazujaca jednoznacznie na potrzebe stworzenia spdjnego
systemu dziatan w tym obszarze. Ow system zharmonizowanych dziatan, uwzgledniajacy is-
totne potrzeby wynikajace z uwarunkowan demograficznych i ekonomicznych, a zarazem wie-
dze o procesie starzenia sie oraz indywidualne potrzeby ludzkie, powinien obejmowac:
strategie globalne, dziatania regionalne i lokalne, dziatania pracodawcow oraz postawy i za-
chowania pracownikéw. Strategie globalne wynikaja z decyzji politycznych podejmowanych
na szczeblu krajowym i miedzynarodowym (w szczegélnosci unijnym), odnoszg sie do regulacji
emerytalnych, zatrudnieniowych, zdrowotnych, oswiatowych, rodzinnych i innych, ktére w is-
totny sposéb bedg zachecac osoby w wieku 50+ do pozostawania na rynku pracy i nieodcho-
dzenia na emeryture. Praca zawodowa 0séb w tym wieku powinna wptywac na podwyzszenie
jakosci zycia cztowieka w wieku przedemerytalnym i emerytalnym. Dziatania na poziomie re-
gionalnym i lokalnym obejmuja wspotprace partneréw, w tym zwigzkéw zawodowych, rézno-
rodnych instytucji, placéwek i organizacji lokalnych, w zakresie wspierania oséb w wieku 50+

2 Poréwnawczo zob. klasyfikacje M. Malewskiego, J. Kargula, H. Sieberta, J. Weissera, K. Pierscieniaka i in.
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w petnionych rolach zyciowych (nie tylko zawodowych), tak by mozliwa byta realizacja stylu
zycia satysfakcjonujacego osobe w tym wieku. Pracodawcy powinni przede wszystkim wy-
zwoli¢ sie od stereotypowego postrzegania starszego pracownika, ich dziatania winny bazowac
na polityce zarzadzania wiekiem w firmie (o ktdrej szerzej w rozdziale V), by¢ adekwatne i ela-
styczne w stosunku do potrzeb rynku pracy. Chodzi takze o zmiane stosunku pracodawcow
do przekwalifikowywania i doskonalenia zawodowego pracownikéw w starszym wieku. W ges-
tii pracodawcy lezy stworzenie przyjaznego cztowiekowi starszemu miejsca pracy, w tym umoz-
liwienie elastycznego zatrudnienia. W swych dziataniach pracodawca powinien by¢
,zabezpieczony” strategiami globalnymi i lokalnymi. Nie on sam ma bowiem ponosi¢ trud
i koszty zatrzymywania oséb starszych w swojej firmie. Gdy zas chodzi o pracownikéw czy po-
tencjalnych pracobiorcéw w wieku 50+, kluczowa wydaje sie by¢ swiadomo$¢ nowego modelu
kariery zawodowej, zmiana motywacji do pozostawania na rynku pracy i do dalszego uczenia
sie, zdobywania czy podwyzszania kompetencji zawodowych (,twardych”), jak i ogélnych
(,miekkich”), uwiadomienie znaczenia przekazywania wtasnej wiedzy i umiejetnosci mtod-
szym pokoleniom, zmiana postawy wobec starosci, takze wtasnej, poprzez uznanie jako po-
mocnej w zyciu strategii promujacej aktywna staros¢.

Tak naszkicowany spdjny system dziatan na rzecz zatrzymania osob starszych na rynku pracy
niewatpliwie wymaga okreslonej edukacji, mozna by rzec — bazuje na edukacji. Na niektore jej
aspekty warto zwrdcic¢ szczegdlng uwage, tym bardziej, ze byly one juz przedmiotem badan. Te
wybrane aspekty edukacji dotycza postawy oséb w wieku 50+ wobec zmian, charakteru podej-
mowanej przez nie edukacji pozaformalnej i nieformalnej, odmiennosci uczenia sie w starszym
wieku, indywidualnego planu rozwoju i kariery zawodowej oraz miedzypokoleniowego przekazu
wiedzy.

« POSTAWA WOBEC ZMIAN

Cztowiek starszy, jak m.in. wynika z badan psychologii rozwojowej [Harwas-Napierata, Trem-
pafa, 2000; Brzezinska, 2005; McCrae, Costa, 2005], obawia sie zmian, poniewaz stabng jego
mozliwosci adaptacyjne. Cztowiek w tym czasie pragnie zy¢ w poczuciu stabilizacji, ktére
gwarantuje mu zarazem poczucie bezpieczenstwa. Nie znaczy to jednak, ze cztowiek w tym
okresie zycia nie podlega zmianom oraz ze nie potrafi reagowac na zmiany. Nasze czasy to
jednak czasy zmian szybkich i czesto gwattownych. Z réznych powodéw dotycza one takze
rynku pracy, ktéry wywiera znaczacy wptyw na zycie catych spoteczenstw, jak i poszczegdl-
nych oséb. Rynek pracy zmusza osoby w wieku 50+ do gtebokich zmian stylu zycia, mody-
fikujac tradycyjne dla tego okresu wzorce zycia na emeryturze. Radzenie sobie ze zmiang
nalezy wiec uznac za jeden z wazniejszych celéw edukacji oséb w tym wieku. Jak wynika
z badan zrealizowanych w ramach projektu, Lives in Changing”?, mozliwa jest, poprzez okre-
$lone dziatania edukacyjne, modyfikacja postaw oséb starszych wobec zmian i uczynienie
zmiany sytuacja rozwojowa w zyciu osobistym. Jako edukacyjng metode radzenia sobie ze
zmianami zastosowano metode ,warsztatow przysztosci” [Dubas, 19971, wedtug koncepcji
zachodnioniemieckiego publicysty i wizjonera Roberta Jungka. Uczenie sie okazato sie spo-
sobem rozwigzywania trudnosci wynikajacych ze zmiany, a sam proces uczenia sie wyznaczyt
pozytywnie do$wiadczong przez uczestnikéw projektu zmiane w ich zyciu.

24 Grundtvig Partnership Project No 2010-1-PT1-Gru06-051166 ,Lives in Changing - a Multicultural Approach of Initial Ex-
pectations (the before), Learning Process (the during) and the Final Outcomes (the after)” - Butterfly, http://www.eu-
learn.info/ www.zaigs.uni.lodz.pl.
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« EDUKACJA POZAFORMALNA | NIEFORMALNA

Te dwa aspekty wielowymiarowej edukacji najczesciej wskazywane sg jako obszary uczenia
sie, ktore moga dotyczy¢ oséb starszych, takze w kontekscie pozostawania na rynku pracy.
Edukacja pozaformalna realizowana jest gtéwnie poprzez ksztatcenie kursowe, czy, wspét-
czes$nie - poprzez szkolenia. Nalezy zadbac o ich jakos¢, pamietajac, ze w tym zakresie wspot-
czesna edukacja dorostych, jak pisat Jozef Kargul [2001, s. 31 i nast.], przypomina czesto
Lbazar” odwiatowy, nie s3 to wyspecjalizowane instytucje $wiadczace ustugi edukacyjne. Edu-
kacja pozaformalna w znacznym stopniu powinna sprzyja¢ eliminowaniu luki kompetencyj-
nej, zarébwno w zakresie kompetencji twardych, jak i miekkich [Feliniak, 20073, s. 71], a takze
przeciwdziata¢ dezaktualizacji kompetencji zawodowych oséb starszych na rynku pracy [Fi-
nogenow, 2011, s. 211]. Edukacja nieformalna natomiast jest droga samodzielnego dosko-
nalenia sie w rolach zawodowych i zyciowych poprzez samoksztatcenie i samowychowanie,
z wykorzystaniem réznych zrédet wiedzy, a takze nowoczesnych technologii informatycz-
nych. Che¢ udziatu w takiej edukacji niewatpliwie moze wynika¢ z postaw wobec wiedzy
i uczenia sie, jakie charakteryzowaty osoby starsze we wczesniejszych okresach ich zycia. Na-
wyki samodoskonaleniowe z przesztosci aktualnie moga by¢ kontynuowane. Ich brak nato-
miast wymaga uswiadomienia osobom starszym, czesto o niskim poziomie wyksztatcenia
formalnego i z niechecig do nauki wyniesiong ze szkoty, znaczenia permanentnego uczenia
sie dla ich rozwoju; wymaga oduczenia myslenia rutynowego i dziatan zachowawczych,
uksztattowania postawy przychylnosci wobec catozyciowego uczenia sie oraz dostarczenia
umiejetnosci przydatnych w tym procesie.

« ODMIENNOSC UCZENIA SIE OSOB STARSZYCH
Jesli uczenie sie ma towarzyszy¢ cztowiekowi przez prawie cate jego zycie, powinno by¢ ak-
tywnoscia oczekiwang, lubiang i podejmowang chetnie. By tak byto, uczenie sie winno by¢
procesem dostosowanym do potrzeb i mozliwosci uczacego sie dorostego. Wiedza z zakresu
dydaktyki andragogicznej i teorii uczenia sie dorostych wskazuje jednoznacznie, ze ,dorosli
uczg sie inaczej” [Matlakiewicz i in., 2009]. Proces uczenia sie cztowieka w wieku starszym,
w tym w wieku 50+, rézni sie takze od realizowanego we wczesniejszych etapach dorostosci
[Dubas, 2009; Skibinska, 2008]. Nalezy zwrécic¢ réwniez uwage na uwarunkowania procesu
uczenia sie dorostych przez tzw. kontekst nowoczesnosci, w tym obecnos¢ i oddziatywanie
nowoczesnych mediow masowych (i technologii informatycznych) [Fabis, Cyboran (red.),
2009]. Dydaktyka dorostych coraz szerzej uwzglednia w programach edukacyjnych nowo-
czesne kultury uczenia sie dorostych, wykraczajac tym samym poza tradycyjne nauczanie
[Siebert, 2005]. Kierujacy procesem uczenia sie dorostych powinien wiec mie¢ aktualna wie-
dze i znac rozwigzania metodyczne z tego zakresu, by méc profesjonalnie wspiera¢ uczniéw.

« INDYWIDUALNY PLAN ROZWOJU (MENTORING, DORADZTWO ZYCIOWE)
Niewatpliwie proces uczenia sie cztowieka dorostego, a w tym i proces jego zawodowego
ksztatcenia, przekwalifikowywania i doskonalenia, jak wynika m.in. z badar w ramach euro-
pejskiego projektu Adults Mentoring, osadzony jest w szerokim kontekscie jego zyciowego
doswiadczenia. Na biografie dorostych czesto skfadaja sie trudne przezycia, z ktérymi nie za-
wsze mozna samodzielnie sobie poradzi¢. Zidentyfikowanie zyciowych trudnosci danej
osoby, diagnoza ich przyczyn, rozpoznanie indywidualnych cech i predyspozycji, mocnych
i stabych stron, obaw i oczekiwan, nastepnie wybér drég wyjscia z trudnych sytuacji, swoiste
Ltowarzyszenie w drodze”i wspieranie to zadania dla mentora - nauczyciela dorostych, ktéry
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w zindywidualizowany sposdb, w atmosferze zaufania i dialogu, takze wzajemnego uczenia
sie, wspéttworzy indywidualny plan rozwoju dorostego do$wiadczajacego trudnosci [Dubas
iin., 2008; Dubas, 2010]. Cho¢ praktyka mentoringu wydaje sie by¢ dziataniem kosztownym,
to warto skonfrontowac ewentualne koszty z rzeczywistymi efektami takiego oddziatywania
edukacyjnego wobec 0séb czesto bardzo zagubionych i niepotrafiagcych samodzielnie po-
kierowa¢ wtasnym zyciem, a tym bardziej odnalez¢ sie na bardzo trudnym dzi$ rynku pracy.

« INDYWIDUALNY PLAN KARIERY ZAWODOWEJ (JOBCOACHING, DORADZTWO ZA-
WODOWE)
Na pozostawanie 0s6b w wieku 50+ w zatrudnieniu w duzej mierze wptyw maja, poza dzia-
faniami systemowymi, dziatania zmierzajgce do opracowania indywidualnej drogi ich roz-
woju zawodowego, modyfikowanej w zaleznosci od uwarunkowan rynku pracy
i jednostkowych mozliwosci. Wskazuja na to jednoznacznie np. wyniki projektu ,Sojusz dla
pracy” Indywidualne kierowanie karierg zawodowa, uwzgledniajgce nowy model tej kariery,
akcentujacy konieczno$¢ zmiany psychicznego nastawienia do pracy takze w starszym
wieku, podkreslajacy koniecznos¢ ciagtego poszerzania wiedzy i umiejetnosci, to zadanie
dla wspotczesnych jobcoachéw [Urbaniak, 2007; Feliniak, 2007b]. Realizowany przez nich
jobcoaching to ,metoda wspierania rozwoju zawodowego starszych oséb, majacych trud-
nosci na rynku pracy” [Feliniak, 2007, s. 69]. Przebieg procesu jobcoachingu zaktada etapy:
analizy danych, tworzenia indywidualnego planu rozwoju zawodowego, realizacji tego planu
oraz monitorowania oddziatywania jobcoachingu [Rogozifiska-Pawetczyk, 2007, s. 47-48].
Badania w ramach projektu ,Sojusz dla pracy” ujawnity, ze beneficjenci jobcoachingu naj-
czesciej (71,5%) okreslali go jako,najskuteczniejszy instrument wspierania pracownikéw po-
wyzej 45. roku zycia, majacych trudnosci na rynku pracy” [Feliniak, 2007a, s. 70]. Warto
popularyzowac te metode w poradniczo-edukacyjnej pracy z osobami w wieku 50+, taczac
ja z profesjonalnymi szkoleniami, zawodowymi i psychologicznymi, przysposabiajacymi do
podjecia pracy zawodowe;j.

« MIEDZYPOKOLENIOWY PRZEKAZ WIEDZY | STARSZY PRACOWNIK W ROLI EDUKA-
TORA
Zachetg do pozostawania na rynku pracy moze okazac sie dla 0séb starszych przekonanie
ich o posiadaniu waznych kompetencji zawodowych i zyciowych, ktére moga by¢ przydatne
innym osobom, w tym mtodszym pracownikom. Uswiadomienie osobom w wieku 50+ zna-
czenia ich wiedzy, umiejetnosci i kompetencji gromadzonych przez cate dotychczasowe
zycie, a nastepnie nauczenie ich przekazywania tego doswiadczenia innym pracownikom,
rodzi nowa role starszego pracownika - role edukatora. Dobrze by byto, gdyby pracodawcy,
$wiadomi wartosci swoich odchodzacych na emeryture pracownikéw, stwarzali, takze dla
dobra swojej firmy, sytuacje umozliwiajace taki transfer wiedzy i doswiadczenia. Kontekst
zachecania os6b w wieku 50+ do pozostawania na rynku pracy byt przedmiotem projektu
ELDER?. W ramach projektu dokonano wyboru pieciu kompetencji, ktére petnig kluczowa
role w przygotowaniu starszego pracownika do zadan zwigzanych z miedzypokoleniowym
przekazem wiedzy. Do kompetencji tych zaliczono: kompetencje komunikacyjne, motywacje
do uczenia sie, nauczanie bazujace na wspotpracy i rozwigzywaniu probleméw, kompetencje
spoteczne oraz umiejetnos¢ przekazywania zyciowego doswiadczenia. Ten projekt, jak i po-

2 Elder Experience - New Knowledge, http://www.elderexperiencenewknowledge.com/english#!__english.
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dobne, stawiaja sobie za cel nadanie wartosci zyciowemu/zawodowemu do$wiadczeniu
zgromadzonemu przez osoby starsze, jak rowniez zachecenie ich do aktywnego uczest-
nictwa w procesie uczenia sie przez cate zycie, z korzyscia zaréwno dla nich samych, jaki dla
mtodszego pokolenia. Warto tez odnotowac wyniki badan empirycznych studentéw, ktére
wskazuja, ze dostrzegaja oni potencjat zawodowy oséb w wieku 55+, ich che¢ do wymiany
wiedzy i do$wiadczenia z osobami mtodszymi, ale sg niechetnie nastawieni do korzystania
ztego [Richert-Kazmierska, Stankiewicz, 2013, s. 26 i nast.]. Wyniki tych badan sugeruja wiec,
ze sukces realizacji miedzypokoleniowego transferu wiedzy, mozliwy do zastosowania w za-
kfadach pracy, zalezy takze od zmiany postaw os6b mtodszych wobec korzystania z doswiad-
czenia pokolen starszych. Niewatpliwie i mtfodsi pracownicy przynaleza do
zharmonizowanego systemu dziatan sprzyjajacych pozostawaniu oséb starszych na rynku
pracy. Tym bardziej, ze oni takze beda w przysztosci starszymi pracownikami.

3.6. Czynniki sprzyjajace efektywnosci uczenia sie po 50. roku
Zycia

Mowiac o skutecznosci dziatan w zakresie catozyciowego uczenia sie podejmowanych przez
osoby w wieku 50+, zdawac sobie nalezy sprawe z probleméw odnoszacych sie do samego
procesu oceny skutkow edukacji. Stosowane metody pomiaru - najczesciej przybierajace po-
stac testu — obrazuja nie tyle nabyte umiejetnosci i wiedze, ile wyuczone w sposéb doktadnie
przystajacy do formatu narzedzia pomiaru osiagniecia. A poniewaz osoby starsze uczg sie gtow-
nie poprzez kojarzenie wiedzy nowo nabytej z dotychczas posiadana, czesto postuguja sie
siatka pojeciowg nieprzystajaca do narzedzia pomiaru. Jedli do tego doda¢ inne czynniki za-
ktécajace (wielkos¢ czcionki, gtosnosc i ton gtosu lektora, poziom o$wietlenia pomieszczenia,
w ktoérym pisany jest test, ograniczenia czasowe), oraz fakt, iz osoby starsze maja wieksza ten-
dencje do nieudzielania odpowiedzi niz do ryzykowania w sytuacji niewiedzy wyboru odpo-
wiedzi ,na chybit trafit’, rodza sie watpliwosci nad przydatnoscia standardowych metod
pomiaru wynikéw w edukacji oséb starszych [Hooyman, Kiyak, 2002, s. 161-162].

Inny problem odnoszacy sie do pomiaru efektywnosci ksztatcenia oséb w wieku 50+ z per-
spektywy zmiany ich sytuacji na rynku pracy zwigzany jest z faktem, iz w przypadku progra-
méw i projektow realizowanych w krajach UE, wspétfinansowanych ze srodkéw publicznych,
szkolenia i treningi sg najczesciej tylko jednym z podejmowanych dziatan, obok stazy, wsparcia
psychologicznego, stypendiéw, lub dotacji dla przedsiebiorcow zatrudniajacych lub przyjmu-
jacych na staze osoby starsze [Cedefop, 2013]. W takim przypadku trudno jest jednoznacznie
odréznic efekt catozyciowego ksztatcenia sie od rezultatéw innych wykorzystanych instrumen-
tow.

Generalnie, wiek sam w sobie nie jest czynnikiem obnizajacym zdolnosci kognitywne, w tym
zwigzane z przyswajaniem nowych umiejetnosci, aczkolwiek wyraznie trzeba odréznic
tzw. ptynna inteligencje od skrystalizowanej. Maksymalny poziom ptynnej inteligencji, czyli
zdolnosci do szybkiego rozwigzywania (zwfaszcza nowych) problemdw, osigga sie okoto 30.
roku zycia, po czym nastepuje jej powolny spadek, przejawiajacy sie przede wszystkim wydtu-
Zeniem czasu reakcji na pojawiajace sie bodzce. Jesdli za$ chodzi o inteligencje skrystalizowana
- definiowang jako zdolnos¢ uzywania posiadanej wiedzy, umiejetnosci, dotychczasowych do-
Swiadczen - jej poziom pozostaje stabilny lub nawet, wobec korzystnych uwarunkowan, w dal-
szej czesci zycia nieco wzrasta [Kraemer, DePryck, 2010, s. 78-79].
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Bazujac na réznorodnych doniesieniach badawczych, mozna postarac sie jednak okresli¢
pewne czynniki krytyczne dla osiggniecia wysokiej skutecznosci dziatar edukacyjnych prowa-
dzonych wsréd oséb w wieku 50+ [Kraemer, DePryck, 2010, s. 78]:

- poziom aktywnosci edukacyjnej uczestnika - starszym uczestnikom szkolen i kurséw
tatwiej przyswaja sie wiedze i umiejetnosci pozyskiwane w ramach aktywnych form
nauczania - analizy przypadkéw lub wrecz praktycznego dziatania;

- zainteresowanie tematyka szkolen, a zwtaszcza postrzeganie mozliwosci bezposredniego
wykorzystania zdobytych wiedzy i umiejetnosci [Cutler, 2006];

- przebieg dotychczasowej biografii edukacyjnej — im bardziej byta ona intensywna, tym
pozytywniej wptywa na umiejetnos¢ zapamietywania i abstrakcyjnego myslenia;

- czytelna struktura materiatu dydaktycznego, przejawiajaca sie nauczaniem jednorodnych
blokéw tematycznych, a nie rozdrobnionych, pojedynczych zagadnien;

- wolniejsze tempo prezentacji nowego materiatu, zwigzane z wolniejszym przyswajaniem
nowej wiedzy i koniecznoscia taczenia jej z ta dotychczas posiadana;

- wieksza wrazliwos¢ na zaktdcenia przekazu (przerwy, zdarzenia odwracajace uwage od
szkolenia) i wieksza waga interakcji z prowadzacym zajecia;

- odpowiednie zaprojektowanie narzedzi dydaktycznych - w celu unikniecia mechan-
icznego, bezrefleksyjnego uczenia sie - uwzgledniajgce mniejsze umiejetnosci obstugi
komputera i Internetu [Strakaiin., 2010, s. 323-331];

- w przypadku szkolerh dokonywanych w miejscu pracy wazne jest zmniejszenie negaty-
wnych uprzedzen wobec ksztatcenia sie i zdolnosci do uczenia sie starszych pracownikéw,
a nastepnie zbudowanie systemu motywacyjnego, obejmujgcego podkreslanie dobrowol-
nosci ksztatcenia sie, wartosci dotychczasowych umiejetnosci i doswiadczen, tworzenie at-
mosfery zespotu w grupie ksztatcacych sie [Straka i in., 2010, s. 323-331].

3.7. Podsumowanie

Analiza zagadnienia catozyciowego uczenia sie, w odniesieniu takze do oséb w wieku 50+
w kontekscie mozliwosci ich pozostania na rynku pracy, ukazuje je jako niezwykle wielowy-
miarowq ludzka aktywnos¢. Swiadomosé ztozonosci tego zjawiska i proceséw z nim zwigza-
nych to podstawa dla dziatart podejmowanych przez instytucje edukacyjne, jak i inne podmioty
ukierunkowane na edukacje, w tym podmioty rynku pracy. Catozyciowe uczenie sie jest juz
we wspdtczesnych spoteczenstwach globalng strategia, ktéra winna by¢ realizowana poprzez
dziatania lokalne, adekwatnie do potrzeb danego srodowiska oraz zainteresowan poszczegol-
nych oséb dorostych. Cele globalne, formutowane przez politykéw i ekonomistéw oraz badaczy
edukacji, nie powinny pozostawac w sprzecznosci z jednostkowymi oczekiwaniami. Uczenie
sie jest bowiem nie tylko ztozone, ale i trudne zarazem. Oznacza aktywnos¢, ktérej doroslimoga
sie obawia¢, majac np. niemite doswiadczenia z lat wczesnej edukacji. Istotng kwestia jest wiec
rozpoznanie biografii edukacyjnych osob, ktére miatyby podjac dalsze uczenie sie. Wazna jest
tez diagnoza ich potrzeb edukacyjnych: uswiadomionych i nieuswiadomionych, realizowanych
i nierealizowanych, narzuconych i oczekiwanych, oraz powigzan tych potrzeb z rzeczywistymi
potrzebami zyciowymi. Uczenie sie moze stanowi¢ bowiem wazny czynnik zmiany sytuacji zy-
ciowej i poprawy jakosci zycia. Istotne jest wiec uswiadomienie, ze uczenie sie, realizowane
permanentnie, tak jak permanentny jest nurt zycia doswiadczany przez jednostki, moze sta-
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nowi¢ czynnik zmiany. Zycie niesie zmiany — uczenie sie pozwala cztowiekowi w tych zmianach
sie odnajdowac. Uczenie sie samo moze tez by¢ zmiana.

Kluczowa kwestig jest motywowanie dorostych, takze tych w wieku tuz przedemerytalnym,
by zechcieli wkroczy¢ w przestrzen edukacji, zainteresowac sie poszerzaniem swojej wiedzy,
umiejetnosci i kwalifikacji, co w nastepstwie pomoze im odnalez¢ sie na rynku pracy. Wzmoc-
nienia wymaga réwniez sama che¢ pozostawania czy odnajdowania sie na rynku pracy. Nie dla
wszystkich bowiem oséb w wieku 50+ zyciowym dazeniem jest kontynuacja pracy zarobkowej.
Warto pamietac, ze uczacy sie dorosty jest,catoscig”i jako taki obecny jest — lub nie — w procesie
uczenia sie. Z cztowieka nie mozna wyabstrahowac ,czesci zawodowej’, czy czesci pod nazwg
,rynek pracy” Wiacza sie ona w cato$¢ jego tozsamosci, w system jego celéw i wartosci, potrzeb
i postaw, sensow i wierzen, mozliwosci i obaw, w catos¢ jego wiedzy o sobie, Swiecie i innych.
Jesli chcemy odnie$¢ sukces edukacyjny w postaci podejmowania przez cztowieka wysitku cato-
Zyciowego uczenia sie, powinnismy uwzgledniac te potaczenia, a catozyciowe uczenie sie winno
zyskiwac w coraz wiekszym stopniu sens egzystencjalny, nie ograniczajac sie tylko do zawodo-
wego.
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Rozdziat IV

Prawo antydyskryminacyjne jako instrument
wspomagajacy starszych pracownikow w UE

Monika Smusz-Kulesza

Wprowadzenie

Jak podkreslano w poprzednich rozdziatach, procesy demograficzne zachodzace w Europie
powoduja koniecznos¢ petniejszego wykorzystania zasobow pracy, jakie stanowig osoby star-
sze. Aktywizacja 0s6b starszych na rynku pracy jest mozliwa jedynie w drodze udzielenia petnej
ochrony prawom starszych pracownikéw i zapewnienia im wiasciwego, czyli przede wszystkim
réwnego, traktowania.

Sytuacja prawna o0séb starszych na rynku pracy w Unii Europejskiej jest zréznicowana.
W wiekszosci panstw cztonkowskich osoby po ukonczeniu 50. roku zycia maja jednak wieksze
trudnosci z uzyskaniem i utrzymaniem zatrudnienia niz osoby mtodsze od nich o dwadziescia
lat [Malarska, Wiktorowicz, Katuza-Kopias, 2011]. Przyczyn tej niekorzystnej sytuacji mozna
upatrywac w barierach psychicznych samych zainteresowanych, jak np. brak wiary w mozli-
wos¢ dalszego rozwoju kariery zawodowej, w obiektywnie zbyt niskich kwalifikacjach w za-
kresie nowoczesnych technologii (obstugi komputera, sprzetu biurowego, Internetu), a takze
w stabej znajomosci jezykéw obcych. U podstaw tej sytuacji leza jednak przede wszystkim dys-
kryminujace dziatania pracodawcéw, majace swe zrédto w krzywdzacych stereotypach doty-
czacych mozliwosci i umiejetnosci starszych pracownikéw. Pracodawcy wola zatrudniac osoby
mtode, czesciej je tez awansuja, oferujg im wiecej szkolen. Jak wskazujg chocby polskie badania
[Bukowski, 2010; Klaus, 2004], osobom starszym odmawia sie zatrudnienia czesto tylko ze
wzgledu na ich wiek, a nie kwalifikacje. Wiek traktuje sie jako istotne kryterium w podejmo-
waniu decyzji o zwolnieniach w firmie, automatycznie zwalnia sie pracownikdéw, kiedy osiagna
wiek emerytalny, pomija sie emerytéw przy podziale akcji prywatyzowanych firm [Tokarz,
2005]. Pracownicy po ukonczeniu 50. roku zycia nierzadko poddawani sa molestowaniu, rozu-
mianemu jako naruszanie ich godnosci, ponizanie lub upokarzanie z powodu wieku. Jak wska-
zuje ks. M. Kucinski [2012], wszystkie te przyczyny powodujg wzrost bezrobocia w grupie oséb
po 50. roku zycia i ich coraz bardziej skomplikowana sytuacje spoteczng oraz zawodowa, w tym
coraz wieksze zniechecenie do poszukiwania mozliwosci dalszego zatrudnienia.

Ze wzgledu na powyzsze okolicznosci niezbedne staje sie zapewnienie starszym pracow-
nikom nalezytej ochrony prawnej. W zwigzku z tym, ze dziatania, ktérym pracownicy ci sg pod-
dawani, maja charakter dyskryminacyjny, najwtasciwsza forma ochrony wydaje sie zapewnienie
im réwnego traktowania, a tym samym wprowadzenie zasady zakazu dyskryminacji pracow-
nikéw ze wzgledu na wiek. Do realizacji tego zadania zmierzaja normy prawa antydyskrymi-
nacyjnego, ktérego celem jest umozliwienie wszystkim osobom fizycznym uzyskania réwnych
i uczciwych szans dostepu do mozliwosci oferowanych przez spoteczenstwo. W ramach prawa
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pracy regulacje antydyskryminacyjne majg zapobiega¢ dyskryminacji pracownikéw ze
wzgledu na wiek na wszystkich etapach zatrudnienia - od etapu rekrutacji do etapu nastepu-
jacego po ustaniu stosunku pracy. Normy te maja zakazywac dyskryminacji najpierw w zakresie
dostepu do zatrudnienia, a nastepnie w zakresie warunkow pracy i ptacy. Aby ocenic, czy prawo
antydyskryminacyjne stanowi instrument wspomagajacy starszych pracownikéw w Unii Eu-
ropejskiej, czy tez roli tej nie spetnia, trzeba przyjrzec sie regulacjom tego prawa z uwzgled-
nieniem ich ewolucji. Taki tez jest i cel niniejszego rozdziatu. Analizie zostanie poddane
wyfacznie prawo unijne, jako prawo stuzace ujednolicaniu sytuacji prawnej starszych pracow-
nikéw we wszystkich krajach Unii Europejskiej. Rozwiagzania prawne poszczegdinych krajow
UE, wprowadzone w celu implementacji prawa unijnego, stanowig przedmiot licznych, do-
stepnych opracowan [patrz m.in. Tallineau 2003; Uscinska 2011; Tros 2005; Siergiejuk, Gajde-
rowicz, Sztanderska 2010].

4.1. Ewolucja regulacji antydyskryminacyjnych na poziomie UE

W obszarze przeciwdziatania dyskryminacji w Europie funkcjonuje obecnie wiele dokumen-
téw o réznej mocy prawnej. Nie ma w tym zakresie jednolitego europejskiego systemu norm
prawnych, rownolegle dziata natomiast kilka systemdw, w tym najistotniejsze: system prawny
Unii Europejskiej i system stworzony przez Rade Europy. Najwazniejsze przepisy majace moc
wigzaca i dotyczace obszaru zatrudnienia, powstate w systemie UE, sa zawarte w traktatach
oraz kilkunastu dyrektywach réwnosciowych wydanych na ich podstawie. Dyskryminacji ze
wzgledu na wiek dotyczy przede wszystkim dyrektywa Rady 2000/78/WE. W ramach systemu
stworzonego przez Rade Europy najistotniejszym aktem prawnym ustanawiajgcym zasade nie-
dyskryminacji w zatrudnieniu jest europejska Konwencja o ochronie praw cztowieka i podsta-
wowych wolnosci.

Prawo starszych pracownikéw do réwnego traktowania nie zawsze byto jednak gwaranto-
wane w przepisach prawa. Do konca ubiegtego wieku, jesli chodzi o przeciwdziatanie dyskry-
minacji i realizacje zasady rownosci, prawo Wspdlnot Europejskich koncentrowato sie przede
wszystkim na zapewnianiu réwnego traktowania kobiet i mezczyzn?® oraz na zakazie dyskry-
minacji ze wzgledu na przynalezno$¢ panstwowa. Jeszcze przyjeta przez Rade Europejska
w Strasburgu w dniu 9 grudnia 1989 r. Wspdlnotowa karta podstawowych praw socjalnych pra-
cownikéw nie zawierata postanowienia zakazujacego expressis verbis dyskryminacji ze wzgledu
na wiek. W karcie tej w ogdle zresztg nie byto postanowienia zakazujacego dyskryminacji, je-
dynie w preambule zapisano konieczno$¢ zapewnienia réwnosci traktowania i walki z dyskry-
minacja we wszelkich jej formach, zwtaszcza ze wzgledu na pte¢, kolor skéry, rase, poglady
i wierzenia, a takze, zgodnie z duchem solidarnosci, eliminowania wykluczenia spotecznego.
W nakazie eliminowania wykluczenia spotecznego miescit sie zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na wiek.

Poczynajac od lat 1990., rézne grupy, prowadzac silny lobbing, wzywaty do rozszerzenia za-
kazu dyskryminacji w prawie unijnym na inne obszary, takie jak rasa i pochodzenie etniczne,
orientacja seksualna, religia lub przekonania, wiek i niepetnosprawnos¢. Obawy przed odra-
dzajacym sie w niektérych panstwach cztonkowskich UE skrajnym nacjonalizmem zmobilizo-

% Dyrektywa Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy
[Dz.U. UEL 392 14.02.1976, s. 40].
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walty lideréw unijnych do zmiany Traktatu ustanawiajgcego Wspdinote Europejskq w taki sposéb,
by Wspdlnota miata uprawnienia legislacyjne w tych obszarach. Efektem tego procesu byty
zmiany Traktatu. Za przetomowy dla regulacji kwestii dyskryminacji ze wzgledu na wiek nalezy
uznac rok 1997. Wéwczas, wraz z przyjeciem Traktatu Amsterdamskiego, Wspélnota Europejska
zyskata wazng podstawe prawng do zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase, po-
chodzenie etniczne, religie, wyznanie, niepetnosprawnos¢, orientacje seksualng, a takze wiek
[art. 19 TFUE]. Od tego czasu datuje sie staty wzrost uwagi, najpierw Wspolnoty Europejskiej,
a nastepnie Unii Europejskiej, skupionej na zjawisku starzenia sie populacji’, postrzeganego
gtéwnie przez pryzmat losu starszych pracownikéw. Ich specyficzng sytuacje zaczeto uwzgled-
nia¢ w ramach Europejskiej Strategii Zatrudnienia, ktéra promuje aktywne starzenie sie i pozos-
tawanie 0s6b starszych na rynku pracy [Bell, 2003; Hutsebaut, 2010]. W oparciu o upowaznienie
traktatowe w dniu 27 listopada 2000 r. Rada przyjeta dyrektywe 2000/78/WE ustanawiajaca
0gdlne warunki ramowe rdwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy?. Dyrektywa ta
zakazata dyskryminacji ze wzgledu na wiek w obszarze zatrudnienia. Nastepnie rozciagnieto
zainteresowanie osobami starszymi poza rynek pracy, podejmujac problematyke finanséw
publicznych, wyréwnania proporcji pomiedzy pracujacymi i utrzymywanymi cztonkami spo-
teczenstwa oraz zapobiegania wykluczeniu spotecznemu [Mikotajczyk, 2012].

W 2000 r. Unia i jej panistwa cztonkowskie proklamowaty Karte praw podstawowych Unii Eu-
ropejskiej. Karta obejmuje liste praw cztowieka zainspirowang prawami zawartymi w konsty-
tucjach panstw cztonkowskich, Europejskq Kartq Praw Cztowieka oraz traktatami dotyczacymi
powszechnych praw cztowieka. Przyjeta w 2000 r. Karta poczatkowo byta jedynie pozbawiong
mocy wigzacej,deklaracja”. Traktat Lizboriski, ktory wszedt w zycie w 2009 r,, zmienit status Karty
na dokument prawnie wigzacy. Zgodnie z art. 6 ust. 1 TUE Karta ma moc prawng réwna trak-
tatom. W mysl art. 21 ust. 1 Karty zakazana jest wszelka dyskryminacja, w szczegdlnosci ze
wzgledu na wiek. Zgodnie z art. 25 Karty, Unia uznaje i szanuje prawa 0s6b w podesztym wieku
do godnego i niezaleznego zycia oraz do uczestniczenia w zyciu spotecznym i kulturalnym.

Réwniez w 2009 r. Unia przystapita do europejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka
i podstawowych wolnosci (EKPC). Wedtug art. 6 ust. 2 TUE przystapienie do Konwendji nie naru-
sza kompetencji Unii okreslonych w Traktatach. Prawa podstawowe zagwarantowane w euro-
pejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz wynikajace z tradycji
konstytucyjnych wspolnych Parnstwom Cztonkowskim, stanowig cze$¢ prawa Unii jako zasady
ogdlne prawa. Zakaz dyskryminacji przewidziany w art. 14 EKPC zapewnia réwne traktowanie
w zakresie korzystania z pozostatych praw przewidzianych w Konwencji. Protokét nr 12 do EKPC
(2000 r.), ktory nie zostat jeszcze ratyfikowany przez wszystkie panstwa cztonkowskie UE?, roz-
szerza zakres zakazu dyskryminacji, zapewniajac rowne traktowanie w zakresie korzystania ze
wszystkich praw, w tym praw wynikajgcych z prawa krajowego. Na gruncie EKPC zakazana jest
wszelka dyskryminacja, w tym ze wzgledu na wiek.

Jak wynika z powyzszych rozwazan, zakaz dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na wiek
stopniowo przechodzit kolejne fazy: od zupetnego braku regulacji prawnej na poziomie euro-
pejskim, przez wprowadzenie samej zasady zakazu dyskryminacji, az do szczegotowej regulacji
tego zagadnienia w dyrektywie. Zmiany te nalezy oceni¢ pozytywnie. Jak wskazuja wyniki

27 Zob. rezolucje Parlamentu Europejskiego w sprawie raportéw Komisji dotyczacych sytuacji demograficznej w Europie
[Dz.U.UEC 1152 14.04.1997, 5. 238; Dz.U. UE C 104 2 06.04.1998, s. 222; Dz. Urz. UE C 2322 17.08.2001, 5. 381].

2 Dz. U. UE L 2000.303.16, Dz.U. UE-sp. 05-4-79.

2 Aktualna liczbe panstw cztonkowskich UE, ktore ratyfikowaty Protokdt nr 12, znalez¢ mozna pod adresem: www.con-
ventions.coe.int/Treaty/Commun/ChercheSig.asp?NT=177&CM=7&DF=16/07/2010&CL=ENG
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badan, postepujaca regulacja sytuacji prawnej oséb starszych znajduje uzasadnienie w zmia-
nach zachodzacych w strukturze spoteczerstwa. Ustanowienie zasady zakazu dyskryminacji
pracownikéw ze wzgledu na wiek, a nastepnie jej konkretyzacja i coraz bardziej szczegétowa
regulacja sg niezbedna reakcja prawodawcy europejskiego na zjawiska zachodzace na euro-
pejskich rynkach pracy.

4.2. Obecne regulacje prawne

W prawie Unii Europejskiej zasada zakazu dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na wiek
wywodzi sie ze wspodlnej tradycji konstytucyjnej panstw cztonkowskich i jako taka zostata
uznana przez Trybunat Sprawiedliwosci za zasade 0gdina prawa Unii*’. Konkretyzacje tej zasady
stanowig regulacje zawarte w dyrektywie Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r., usta-
nawiajacej ogoélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

Artykut 1 dyrektywy wyznacza ogdlne ramy dla walki z dyskryminacja ze wzgledu na wiek
w odniesieniu do zatrudnienia i pracy. Celem ustanowienia tych ram jest oddziatywanie na
panstwa cztonkowskie w zakresie realizacji zasady rownego traktowania. Zasada ta, w $wietle
dyrektywy, oznacza brak jakichkolwiek form bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, mie-
dzy innymi ze wzgledu na wiek. Zgodnie z definicja legalna, zawarta w art. 2 dyrektywy, ,dys-
kryminacja bezposrednia wystepuje w przypadku, gdy osobe traktuje sie mniej przychylnie,
niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by inna osobe w poréwnywalnej sytuacji” ze
wzgledu na jedng z cech chronionych wymienionych w dyrektywie, miedzy innymi ze wzgledu
na wiek [wyroki TS: z dnia 16 pazdziernika 2007 r. w sprawie C411/05 Palacios de la Villa, Zb.
Orz.s.18531, pkt 50; z dnia 5 marca 2009 r. w sprawie C388/07 Age Concern England, Zb. Orz.
s. 11569, pkt 33].

Zgodnie z art. 2 pkt b dyrektywy, dyskryminacja posrednia wystepuje w przypadku, gdy
przepis, kryterium lub pozornie neutralna praktyka moze doprowadzi¢ do sytuacji szczegdlnej,
niekorzystnej dla oséb posiadajacych ceche chroniong, a nie dotyczacej innych oséb, ktére
cechy tej nie posiadajg, chyba ze taki przepis, kryterium lub praktyka jest obiektywnie uzasad-
niona zgodnym z prawem celem, a srodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu sa wiasciwe i ko-
nieczne, lub jezeli w przypadku oséb w okreslony sposéb niepetnosprawnych pracodawca (lub
kazda osoba, do ktérej odnosi sie dyrektywa) jest zobowigzany, na mocy przepiséw krajowych,
podejmowac wiasciwe $rodki zgodnie z zasadami okreslonymi w art. 5 dyrektywy, w celu zlik-
widowania niedogodnosci spowodowanych tym przepisem, kryterium lub praktyka. Przywo-
tany art. 5 dyrektywy odnosi sie do racjonalnych usprawnien dla oséb niepetnosprawnych,
wprowadzanych w celu zagwarantowania przestrzegania zasady réwnego traktowania tychze
0s6b. Za forme dyskryminacji uwaza sie takze molestowanie, jezeli ma miejsce niepozadane
zachowanie, majace zwigzek z cecha chroniona, miedzy innymi z wiekiem, a jego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie oniesmielajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Kazde zachowanie polegajace na zmuszaniu kogo-
kolwiek do praktykowania zachowan dyskryminacyjnych ze wzgledu, miedzy innymi, na wiek,
réowniez uwaza sie za dyskryminacje.

30 Zob. m.in. wyrok z dnia 22 listopada 2005 r. w sprawie C-144/04 Mangold, Zb. Orz. s.19981, pkt 74; wyrok z dnia 19
stycznia 2010 r. w sprawie C-555/07 Seda Kiiciikdeveci przeciwko Swedex GmbH & Co. KG, Zb. Orz. s. -00365, pkt.
2031 European Employment Observatory (EEO); European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions; AGE Platform.
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Dyrektywa znajduje zastosowanie w ramach kompetencji Wspodlnoty, ,do wszystkich oséb,
zaréwno sektora publicznego, jak i prywatnego, wiacznie z instytucjami publicznymi w odnie-
sieniu do [...] warunkéw dostepu do zatrudnienia lub pracy na wiasny rachunek, w tym réw-
niez kryteriow selekgcji i warunkéw rekrutacji, niezaleznie od dziedziny dziatalnosci i na
wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej’, tacznie z warunkami zwalniania i wynagradzania.
[wyrok TS z dnia 18 czerwca 2009 r. w sprawie C88/08 Hutter, Zb. Orz. s. 15325, pkt 34 i wyrok
TS zdnia 6 grudnia 2012 r. w sprawie C-152/11 Johann Odar, pkt 32]. Zgodnie z art. 4 ust. 1 dy-
rektywy,odmienne traktowanie ze wzgledu na cechy zwiagzane z jedng z przyczyn wymienio-
nych w art. 1 - w tym ze wzgledu na wiek - nie stanowi dyskryminacji, w przypadku gdy - ze
wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywania — dane cechy sa is-
totnym i determinujacym wymogiem zawodowym, pod warunkiem, ze cel jest zgodny z pra-
wem, a wymag jest proporcjonalny”. Jak wskazuje Trybunat Sprawiedliwosci (TS), na mocy
cytowanego przepisu, dla zapewnienia zgodnosci z prawem europejskim, to nie przyczyna,
z ktérej wynika odmienne traktowanie, ale cecha zwigzana z tg przyczyna powinna stanowi¢
istotny i determinujacy wymaog zawodowy [wyrok TS z dnia 12 stycznia 2010 r. w sprawie C-
229/08 Colin Wolf, Zb. Orz. S.1-0001, pkt 35; wraz z glosa J. Urbana LEX/El. 2010]. Artykut 4 dy-
rektywy przyznaje panstwom cztonkowskim kompetencje do ustanawiania w przepisach
krajowych, w razie spetnienia przestanek wskazanych w tresci tego przepisu, wyjatkdéw od za-
sady niedyskryminacji ze wzgledu na jedno z kryteriéw wskazanych w art. 1 dyrektywy.

Mozliwos¢ wprowadzenia przez panstwa cztonkowskie okreslonych rodzajéw réznic w trak-
towaniu ze wzgledu na wiek stwarza takze art. 6 dyrektywy. W mysl tego przepisu, ,niezaleznie
od przepiséw art. 2 ust. 2, panstwa cztonkowskie moga uznac, ze odmienne traktowanie ze
wzgledu na wiek nie stanowi dyskryminacji, jezeli w ramach prawa krajowego zostanie to
obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnym z przepisami celem, w szczegélnosci celami
polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztatcenia zawodowego, i jezeli srodki majace stuzyc rea-
lizacji tego celu sg wtasciwe i konieczne. Takie odmienne traktowanie moze polega¢ miedzy
innymi na: a) wprowadzeniu specjalnych warunkéw dostepu do zatrudnienia i ksztatcenia za-
wodowego, zatrudnienia i pracy, wigcznie z warunkami zwalniania i wynagradzania, dla ludzi
mtodych, pracownikéw starszych i oséb majacych na utrzymaniu inne osoby, w celu wspierania
ich integracji zawodowej lub zapewnienia im ochrony; b) okresleniu warunkéw dolnej granicy
wieku, doswiadczenia zawodowego lub stazu pracy, wymaganego do zatrudnienia lub nie-
ktérych korzysci zwigzanych z zatrudnieniem; ) okreslenia gérnej granicy wieku przy rekrutacji,
z uwzglednieniem wyksztatcenia wymaganego na danym stanowisku lub potrzeby racjonal-
nego okresu zatrudnienia przed przejsciem na emeryture. Niezaleznie od przepiséw art. 2 ust.
2, panstwa cztonkowskie moga uznag, ze nie stanowi dyskryminacji ze wzgledu na wiek usta-
lanie, dla systemdw zabezpieczenia spotecznego pracownikéw, wieku przyznania lub nabycia
praw do $wiadczer emerytalnych lub inwalidzkich, wiacznie z wyznaczaniem, w ramach tych
systemow, réznych granic wieku dla pracownikéw lub grup badz kategorii pracownikow i wy-
korzystania, w ramach tych systeméw, kryteriéw wieku do obliczania wysokosci swiadczen,
pod warunkiem ze nie stanowi to dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Artykut 6 ust. 1i 2 dyrektywy stwarza mozliwo$¢ wprowadzenia przez panstwa cztonkow-
skie, w ramach ich przepiséw krajowych, okreslonych rodzajéw réznic w traktowaniu ze
wzgledu na wiek, jesli beda one ,obiektywnie i racjonalnie” uzasadnione zgodnym z prawem
celem, takim jak cel z zakresu polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztatcenia zawodowego,
a $rodki stuzace osiggnieciu tych celéw beda wiasciwe i konieczne. W orzeczeniu w sprawie
Mangold Trybunat Sprawiedliwosci wskazat, ze do wiasciwych i koniecznych srodkéw stuzacych
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racjonalnym i obiektywnie uzasadnionym celom polityki zatrudnienia mozna zaliczy¢ tylko
srodki uwzgledniajace, oprocz okolicznosci zwigzanych ze struktura rynku pracy, takze osobistg
sytuacje pracownikoéw, ktorych dotycza [wyrok TS z dnia 22 listopada 2005 r. w sprawie C-
144/04 Mangold, Zb. Orz. TS 2005 s. 1-09981].

Artykut 6 ust. 1 dyrektywy zezwala panstwom cztonkowskim na ustanowienie w ramach
ich prawa krajowego przepiséw wprowadzajacych réznice w traktowaniu ze wzgledu na wiek,
mieszczacych sie - zgodnie z definicja zawartg w art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy — w kategorii bez-
posredniej dyskryminacji. Jak wskazuje Trybunat Sprawiedliwosci, panstwa cztonkowskie
i ewentualnie partnerzy spoteczni na szczeblu krajowym dysponujg przy wyborze zaréwno
realizacji okreslonego celu w obszarze polityki spotecznej i zatrudnienia, jak i przy ustalaniu
$rodkéw mogacych go realizowaé, szerokimi uprawnieniami dyskrecjonalnymi [podobnie
wyrok TS z dnia 5 lipca 2012 r. w sprawie C-141/11 Hornfeldt, dotychczas nieopublikowany
w Zbiorze, pkt 32]. Uprawnienie do ustanawiania przepiséw wprowadzajacych réznice w trak-
towaniu ze wzgledu na wiek, jako ze stanowi wyjatek od zakazu dyskryminacji, jest jednak
$cisle ograniczone przez wymogi zawarte w art. 6 ust. 1 dyrektywy. Przepis ten jest zaadreso-
wany do panstw cztonkowskich i — mimo posiadania przez nie szerokiego zakresu uznania
w materii polityki spotecznej — naktada na nie obowigzek udowodnienia zgodnosci z prawem
wyznaczonego celu, w potaczeniu z wysokimi wymaganiami dowodowymi [wyrok TS z dnia 5
marca 2009 r. w sprawie C-388/07 The Queen, Zb. Orz. TS 2009 s. I-01569, pkt 61-671.

Artykut 7 dyrektywy zobowiazuje panstwa cztonkowskie do podejmowania pozytywnych
dziatan w zakresie zagwarantowania réwnosci w stosunkach pracy. Zgodnie z art. 7 ust. 1 rea-
lizacja zasady réwnosci traktowania ,nie stanowi przeszkody dla utrzymywania lub przyjmo-
wania przez panstwa szczegolnych srodkdw majacych zapobiegac¢ lub wyréwnywac
niedogodnosci, u podstaw ktérych lezy jedna z przyczyn okreslonych w art. 1.

Dyrektywa zobowiazuje réwniez panstwa cztonkowskie do zapewnienia i uregulowania pro-
cedur sagdowych i/lub administracyjnych oraz, w przypadku gdy uznaja to za wtasciwe, procedur
pojednawczych, ktérych celem jest doprowadzenie do stosowania zobowigzan wynikajacych z dy-
rektywy, jako dostepnych dla wszystkich oséb, ktére uwazajg sie za pokrzywdzone dyskryminacja.
Zagadnienie to, wykraczajace poza ramy niniejszego opracowania, nie zostanie szerzej oméwione.

Przepis ustanawiajacy zasade niedyskryminacji ze wzgledu na wiek zostat przez Trybunat
Sprawiedliwosci uznany za bezposrednio skuteczny, czyli za taki, z ktérego powdd moze wy-
wodzi¢ roszczenia w postepowaniu przed sagdem krajowym. TS okreslit rowniez dalszg konsek-
wencje uznania rozwazanej zasady za zasade 0gdlng prawa Unii, wskazujac, ze na sadzie
krajowym spoczywa obowiazek zagwarantowania jej petnej skutecznosci poprzez niestoso-
wanie wszelkich przepisow prawa krajowego, ktore sg z nig sprzeczne [wyrok TS w sprawie
Mangold; zob. takze Z. Hajn, glosa do wyroku TS z dnia 22 listopada 2005 r. C-144/04].

Jak wynika z cytowanych regulacji, zakres przedmiotowy zakazu dyskryminacji, w tym dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek, na gruncie Dyrektywy jest stosunkowo szeroki. Pojecie dyskry-
minacji zostato zdefiniowane w sposdb pozwalajacy na objecie jego zakresem réznorodnych
zachowan, ktére moga wystapic na rynku pracy. W tym znaczeniu prawo antydyskryminacyjne
tworzone na poziomie europejskim petni funkcje instrumentu wspomagajacego starszych pra-
cownikdéw. Zakazujac ich dyskryminacji, dziata na rzecz ochrony ich praw i poszanowania ich
godnosci. Dziatania prawodawcy w tym zakresie nalezy uznac za zastugujace na aprobate. Klu-
czowe znaczenie dla okreslenia poziomu gwarancji i ochrony udzielanej prawom starszych
pracownikow przez europejskie prawo antydyskryminacyjne ma jednak wyktadnia postano-
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wien art. 6 dyrektywy. Nalezy zauwazy¢, ze — w odrdznieniu od art. 4 ust. 1 dyrektywy— w art.
6 ust. 112 przestanka wieku zostata potraktowana odmiennie niz pozostate powody niedys-
kryminacji. Co prawda, jak wskazuje B. Mikofajczyk [2012], duzym osiggnieciem jest juz samo
umieszczenie wieku wéréd powoddédw zakazu dyskryminacji. Sam zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, z uwagi na regulacje art. 6 dyrektywy, ulega jednak znacznemu ostabieniu.

4.3. Perspektywy rozwoju, uwagi de lege ferenda

Prawo UE chroni przed dyskryminacja ze wzgledu na wiek przede wszystkim w odniesieniu
do zatrudnienia, poniewaz zatrudnienie i praca sa podstawowymi elementami majacymi za-
pewnic rowne szanse dla wszystkich i w szerokim zakresie przyczyniaja sie do petnego uczest-
nictwa obywateli w zyciu gospodarczym, kulturalnym i spotecznym oraz do ich rozwoju.
Wszelkie przejawy dyskryminacji przynosza jednak wymierne straty spoteczno-gospodarcze.
Wykluczenie pewnych grup czy kategorii oséb nie pozwala na petne wykorzystanie ich poten-
Cjatu, doswiadczen i umiejetnosci [Tokarz 2005]. Organizacje dziatajgce na rzecz oséb starszych
postuluja zatem wprowadzenie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek takze w odniesieniu
do szeroko rozumianego dostepu do débr i ustug.

W Unii Europejskiej caty czas toczy sie debata nad kierunkami rozwoju prawa antydyskry-
minacyjnego. Wydaje sig, ze rozwoj ten powinien zmierza¢ w dwéch kierunkach. Po pierwsze,
dziatania prawotworcze na poziomie europejskim powinny dazy¢ do rozszerzenia zakresu
przedmiotowego ochrony oséb starszych przed dyskryminacja przez wprowadzenie zakazu
dyskryminacji rowniez na polach innych anizeli rynek pracy. Po drugie, niezbedne wydaje sie
réwniez zagwarantowanie w aktach prawnych ochrony przed zwielokrotniona, czy tez,skrzy-
zowang’, dyskryminacja. Dyskryminacja taka wystepuje wéwczas, gdy dana osoba traktowana
jest gorzej nizinna osoba jest, byta lub byfaby traktowana, z uwagi na kilka cech chronionych,
np. wiek i pte¢ (dyskryminacja starszego pracownika - kobiety). Jak wskazuje M. Sargeant
[2005], nieuwzglednienie potaczenia dyskryminacji ze wzgledu na wiek z dyskryminacja z po-
wodu niepetnosprawnosci, pochodzenia etnicznego, a przede wszystkim ptci, stanowi pod-
stawowy mankament dyrektywy 2000/78/WE. Niedoskonatosci tej nie niweluje zresztg sam
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, ktéry w swych orzeczeniach rzadko taczy rézne
podstawy dyskryminacji. Przyktadowo, w wyroku uchylajacym wyrok Sadu Pierwszej Instancji
w sprawie Lindorfer przeciwko Radzie Trybunat odnidst sie wytacznie do dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, pomijajac zupetnie aspekt wieku [wyrok z dnia 11 wrze$nia 2007 r.w sprawach
potaczonych C-227/04 i C-269/07, Dz.U. UE C 269 z 10.11.2007, s. 3]. Natomiast w sprawie Pen-
sionsversicherungsanstalt przeciwko dr Christine Kleist wiek stanowit przestanke drugoplanowg
[wyrok z dnia 18 listopada 2010 r. w sprawie C-356/09, LEX nr 612135]. Rozszerzenie regulacji
prawnych w sugerowanych kierunkach z pewnoscia przyczyni sie do wzmocnienia pozycji star-
szych pracownikéw w Unii Europejskiej, a tym samym utatwi ich utrzymanie sie na rynku pracy,
osfabiajac stereotypy taczace wiek z oczekiwaniami dotyczacymi dezaktywizacji zawodowej.
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Rozdziat V

Zarzadzanie wiekiem - jak pracodawcy moga
odpowiadac na wyzwania demograficzne?

Izabela Kotodziejczyk-Olczak

Wprowadzenie

Zarzadzanie wiekiem (Age Management) jest zagadnieniem badanym na $wiecie od ok.
dwudziestu lat, jednak w pismiennictwie polskim pojawito sie dopiero kilka lat temu. Najcze-
$ciej obszar ten przyporzadkowywany jest do zarzadzania zasobami ludzkimi [Kwiatkiewicz,
2010, s. 3], ale czasami taczy sie go z zarzadzaniem strategicznym [limarinen, 2005, s. 235] czy
zarzadzaniem réznorodnoscia. Celem tego rozdziatu jest dokonanie przegladu materiatu em-
pirycznego dotyczacego roznych aspektow zarzadzania wiekiem w krajach Unii Europejskiej
i jego analiza. Rozdziat mozna potraktowac jako wprowadzenie do lepszego zrozumienia do-
brych praktyk zaprezentowanych w rozdziale XIX niniejszego raportu, a takze jako wstep do
omawianych w rozdziatach VIII-XVIII rozwigzan krajowych w zakresie zarzadzania wiekiem.

5.1.Zarzadzanie wiekiem i r6znorodnosciq - informacje wstepne

Zarzadzanie wiekiem to,element zarzadzania zasobami ludzkimi, a dokfadniej element za-
rzadzania ré6znorodnoscia. Polega ono na realizacji réznorodnych dziatan, ktére pozwalajg na
bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach dzieki
uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w r6znym wieku” [Liwinski, Sztanderska,
201043, s. 3] oraz na zwigkszenie wydajnosci pracy osoéb starszych, a w konsekwencji réwniez
ich zatrudnialnosci. Wachlarz tych dziatan jest bardzo szeroki — mogq dotyczy¢ roznych faz za-
trudnienia (od rekrutacji po odejscie z pracy), samego pracownika (jego fizycznych i mental-
nych zdolnosci do wykonywania pracy), ale réwniez otoczenia pracownika, ktére ksztattowane
jest przez pracodawce (np. w sferze organizacji pracy) [Liwinski, Sztanderska, 2010b].

Zarzadzanie ré6znorodnoscia staje sie imperatywem w zarzadzaniu organizacjami, gdyz pra-
cownicy s podobni/niepodobni do siebie ze wzgledu na wiele cech, takich jak pte¢, wiek, rasa,
pochodzenie etniczne, (nie)petnosprawnos, orientacja seksualna, wyznanie religijne, jezyk,
stan cywilny, wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe [Rawtuszko, 2008; (za:) Czernecka, 2013].
W ostatniej dekadzie specjalisci z réznych dziedzin, takich jak psychologia spoteczna, socjolo-
gia, ekonomia itp., poswiecili wiele uwagi na zbadanie i opisanie, w jaki sposéb funkcjonujg
jednostki w grupach jednorodnych i ré6znorodnych ze wzgledu na wyzej wymienione cechy
[Kirton, Green 2005; Nielsen, Nelson, 2005; Thomas, 2006; Klarsfeld, 2010; (za:) Czernecka, 2013].
Badania te dowodza, ze ludzie pracujacy w zespotach mieszanych pracuja bardziej efektywnie,
przynoszac organizacji wiecej korzysci, niz to ma miejsce w przypadku zespotéw jednorodnych,
czyli takich, w ktérych pracuja na przyktad same kobiety lub jedynie osoby mtode.
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Jak wspomniano na wstepie, zarzadzanie wiekiem jest zazwyczaj rozumiane jako obszar
zarzadzania zasobami ludzkimi. Tak okre$lajg je B. Urbaniak i I. Wieczorek [2007, s. 11], R. Jaros,
P. Krajewski, M. Mackiewicz [2010, s. 50], oraz T. Schimanek [2010, s. 48]. Wedtug G. Naegele'a
i A. Walkera [2006, s. 3] instrumenty zarzadzania wiekiem zwalczaja bariery zwigzane z wie-
kiem i/lub promuja réznorodno$¢ ze wzgledu na wiek, pomagajac stworzy¢ srodowisko,
w ktorym poszczegdlni pracownicy sa w stanie wykorzysta¢ swoéj potencjat, nie bedac w nie-
korzystnej sytuacji ze wzgledu na to kryterium.

Zarzadzanie wiekiem moze odnosi¢ sie do rozmaitych wymiaréw zarzadzania zasobami
ludzkimi w ramach organizacji, z wyraznym naciskiem na starzenie sie jednostek i grup [Wal-
ker, 1997], a takze bardziej ogdlnie, na zarzadzanie starzejaca sie sita robocza poprzez polityke
lub rokowania zbiorowe [Walker, 2005, s. 685]. W ostatnim z uje¢ podchodzi sie do omawia-
nego zagadnienia szeroko, wskazujac na poziomy zarzadzania wiekiem, interdyscyplinarne
podejscie oraz kluczowe znaczenie perspektywy uwzgledniajacej cykl zycia. Ujecie to wpisuje
sie tym samym w syntetyzujacy poglad, ze:

- zarzadzanie wiekiem zostato stworzone, aby opisac zbidr interwencji i strategii niezbed-

nych do zmniejszenia wptywu wieku na postrzeganie (wspét)pracownikéw;

- zarzadzanie wiekiem moze odbywac sie na r6znych poziomach - indywidualnym, przed-
siebiorstwa lub rynku pracy;

- zarzadzanie wiekiem wymaga multidyscyplinarnego podejscia, integrujacego wiele dys-
cyplin: demografie, pedagogike i andragogike (o czym byta mowa w rozdziale Ill), ochrone
zdrowia, bezpieczenstwo i higiene pracy, projektowanie pracy, ergonomie, planowanie
kariery;

- zarzadzanie wiekiem skupia sie na catym zyciu zawodowym, nie tylko na starszych pra-
cownikach [Managing..., 2007, s. 5].

Mozna obecnie zauwazy¢ dwa najwazniejsze podejscia do zarzadzania wiekiem. W pierw-
szym ujeciu, stosowanym przez wiekszos¢ badaczy, podchodzi sie do zagadnienia funkcjo-
nalnie (tj. z perspektywy funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi), zaliczajac do niego
nastepujace obszary: rekrutacja, uczenie sie, szkolenia i ksztatcenie ustawiczne, rozwdj kariery,
elastyczne godziny pracy, ochrona i promocja zdrowia, przesuniecia miedzy stanowiskami
pracy, wyjscie z zatrudnienia i przejscie na emeryture. Odmienne od koncentracji na funkcjach
zarzadzania dojrzatymi pracownikami (od wejécia do organizacji az po wyjscie z niej) jest po-
dejscie grupy ekspertéw Finskiego Instytutu Zdrowia Zawodowego na czele z J. limarinenem.
Zdefiniowali oni osiem ,wizji zarzadzania wiekiem’, nakreslajacych kluczowe elementy ksztat-
tujace filozofie i podejicie do starszych pracownikéw w szerszej perspektywie organizacyjne;j.
Taki spdjny obraz zarzadzania wiekiem, wykrystalizowany wsréd zarzadzajacych organizacja
i pracownikow, wpisuje sie w strategiczny, odpowiedzialny, zréwnowazony, respektujacy roz-
norodnos¢ sposdb zarzadzania. Owe kluczowe elementy konstytuuja ramy zarzadzania wie-
kiem, sg ze soba logicznie potaczone i wptywaja na siebie wzajemnie poprzez [Ilmarinen,
2005]:

- dobra znajomos¢ struktur wieku pracownikéw i klientéw organizadji,

- uczciwe postawy wobec zycia (fair attitudes),

- operacyjne strategie zarzadzania wiekiem,
- umiejetnos¢ pracy, motywacje i che¢ kontynuowania pracy,
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- wysoki poziom kompetencji,

- dobre srodowisko i organizacje pracy,

- dostatnie zycie.

Jak wida¢, cytowany autor uwypukla ré6znorodnos¢, postepowanie podmiotowe i etyczne,
podkresla filary zarzadzania wiekiem, jakimi sa kompetencje dojrzatych pracownikéw i ich
motywacje, zas przyjazne, ergonomiczne, zdrowe srodowisko pracy nie jest celem samym
w sobie, lecz staje sie zatozonym srodkiem osiggania strategicznego rozwoju organizacji i do-
brobytu pracownikdéw.

J. llmarinen [2010] - uchodzacy za guru omawianej tematyki — ujmuje chronologicznie
etapy rozwoju koncepcji zarzadzania wiekiem jako: 1) czas badan, konceptualizacji i szkolen
w latach 1990-1999 oraz 2) trwajaca w latach 2000-2009 faze tworzenia studiéw przypadkdw,
poszukiwania dobrych praktyk i typologizacji. W ostatnich latach badania sg kontynuowane,
ze znacznym nasileniem w roku 2012, bedacym rezultatem wdrozenia Europejskiego Roku
Aktywnego Starzenia sie (w Polsce mowa byta o aktywnosci 0séb starszych) i Solidarnosci
Miedzypokoleniowej.

Niezaleznie od tego, czy przyjmuje sie wezsze, czy szersze ujecie zarzadzania wiekiem,
mozna spostrzec wzrost czestosci stosowania tego pojecia w réznorodnych opracowaniach,
syntezach i raportach z zakresu polityki spotecznej, zarzadzania, ekonomii. Zainteresowanie
zarzadzaniem wiekiem w organizacjach z pewnoscig moze by¢ uzaleznione od sytuacji ryn-
kowej, wptywajacej na popyt i zatrudnienie. W trakcie ostatniej recesji w Europie zmiany w za-
kresie zarzadzania wiekiem na poziomie zakfadu pracy byty sukcesywne - wprowadzano je
w odpowiedzi na tendencje dtugookresowe w dziedzinie zasobéw ludzkich i polityki zatrud-
nienia. Te tagodne” zmiany czesciowo dotycza aktualnych potrzeb przedsiebiorstwa, ale sta-
nowia tez forme przystosowania do przysztosci, kiedy to starzenie sie spoteczenstwa
spowoduje starzenie sie sity roboczej, a moze takze potencjalny jej niedobér [Wptyw..., 2012,
s. 7-8].

Powyzszy przeglad teoretyczny stanowi wprowadzenie do zaprezentowania ponizej oceny
praktyk zarzadzania wiekiem w krajach europejskich. Oceny tej dokonano na podstawie ma-
terialu empirycznego, zamieszczonego w przygotowanym na potrzeby projektu Wyréwny-
wanie szans na rynku pracy dla oséb 50+ raporcie ,Analiza uwarunkowan wdrazania
zarzadzania wiekiem w panstwach UE” [Kotodziejczyk-Olczak, 2013]. Podczas realizacji
wspomnianego projektu na etapie tworzenia koncepcji wyodrebniono 4 grupy krajéw przed-
stawione w tabeli ponizej (szczegotowe informacje odnosnie do sposobu i przestanek pro-
wadzacych do wydzielenia owych grup znajduja sie w rozdziale VI niniejszego raportu).
Wydzielenie 4 grup panstw opierato sie na analizie uwarunkowan zwigzanych z sytuacjg oséb
starszych na rynku pracy, podobienstwem kulturowym, sktadnikami wyposazenia instytucjo-
nalnego.
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Tabela 5.1. Podziat krajéw europejskich ze wzgledu na sytuacje oséb starszych

Zbiorcze okreslenie danej grupy

Grupa krajow Kraje wchodzace w skfad grupy B

Grupall Dania, Finlandia, Szwecja Skandynawska opieka
Kraje skandynawskie
Grupall Belgia, Francja, Luksemburg, Austria, Zachodnioeuropejska rozmaitosc
Kraje Europy kontynentalnej = Niemcy, Holandia, Irlandia, Wielka Brytania
Grupallll Grecja, Wtochy, Portugalia, Hiszpania, Srédziemnomorska droga
Kraje Europy Potudniowej Cypr i Malta
Grupa IV Czechy, Estonia, Litwa, totwa, Polska, Srodkowoeuropejska, mtoda
Kraje Europy Srodkowo- Stowenia, Stowacja, Wegry, Butgaria, demokracja

Wschodniej Rumunia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie P. Szukalski, J. Wiktorowicz, Koncepcja badar w zakresie rozwigzari
promujqcych aktywne starzenie sie w wybranych krajach UE, £6dz, marzec 2011, s. 24.

Warto przypomnie¢, ze z wyposazenia instytucjonalnego grupa IV, obejmujaca dawne kraje
socjalistyczne, jest najbardziej podobna do Polski. Druga pod wzgledem podobienstwa do
Polski grupg sa panstwa Europy Potudniowej, wchodzace w sktad grupy lll. W tym przypadku
wystepuja liczne podobienstwa w zakresie podejscia do szeroko pojetej obyczajowosci, roli
rodziny, obowiazkéw kobiet i mezczyzn, aczkolwiek odmiennos$¢ historii drugiej potowy XX
wieku rzutuje na wystepowanie réznic wiekszych, niz to miato miejsce w poréwnaniu z grupa
IV. Najmniej podobienstw znalez¢ mozna pomiedzy Polska a grupa |, cho¢ w przypadku wy-
branych panstw z grupy Il (Holandia i, w mniejszym stopniu, Wielka Brytania) r6znice sa réwniez
bardzo duze [Szukalski, Wiktorowicz, 2011, s. 24-25].

W dalszej czesci opracowania przedstawiono wyniki analizy blisko stu opracowan empi-
rycznych dotyczacych zarzadzania wiekiem w krajach UE-27, korzystajgcych zaréwno z poje-
dynczych, indywidualnych case studies, jak i z wynikéw badan poréwnawczych. Wykorzystano
rowniez katalog dobrych praktyk, zamieszczony w elektronicznej formie w aneksie do niniej-
szego tomu (ptyta CD). Poszukiwano w nich informacji na temat: instrumentéw zarzadzania
wiekiem stosowanych w organizacjach, instytucjonalnych i funkcjonalnych uwarunkowan pro-
cesu, a takze stosunku przedsiebiorcéw do oséb starszych i opinii pracodawcéw na temat
wprowadzenia w otoczeniu niezbednych zmian, ktérych efektem ma by¢ przedtuzenie aktyw-
nosci dojrzatych pracownikéw. Waznym podmiotem analiz byly osoby starsze - ich postawy,
sytuacja ekonomiczno-spoteczna oraz gotowos¢ do wykonywania pracy w okresie przedeme-
rytalnym i po osiagnieciu uprawnien do tego $wiadczenia. Ponizsze opracowanie stanowi w od-
niesieniu do omawianych w czesci drugiej niniejszego raportu (rozdziaty VII-XVIII) dziatan
w wybranych 11 panstw UE rodzaj uogoélniajagcego dopetnienia. Co nalezy podkredli¢, nie ogra-
niczono sie w nim wytacznie do tych 11 krajéw, ale podjeto prébe syntezy dziatan prowadzo-
nych we wszystkich krajach nalezacych do czterech wybranych grup.

31 Nazwy poszczegdlnych grup krajéw zostaty zaproponowane przez Autorke niniejszego tekstu.
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5.2. Zarzadzanie wiekiem w | grupie krajow -, skandynawska
opieka”

Kraje skandynawskie sg prekursorem zarzadzania wiekiem w Unii Europejskiej. Prowadza
je juz od kilkudziesieciu lat, a wypracowane wzorce zarzagdzania wiekiem wpisujg sie w kon-
cepcje aktywnego starzenia sie. Dziatania w tym zakresie zostaty zainicjowane przez zrzeszenia
pracodawcéw, a nastepnie wsparte przez administracje centralna. Poczagtkowo kierowane byty
do pracodawcéw sektora publicznego (tak byto np. na poczatku obecnego wieku w Szwecji
[Skoglund, Skoglund, 2005, s. 393-394]), jednakze stanowity dobra metode promowania za-
rzadzania wiekiem réwniez w podmiotach prywatnych i organizacjach non-profit. Sukces pro-
wadzonych dziatart ma swoje zrédto m.in. w bardzo dobrej wspétpracy réznych interesariuszy
- strony rzagdowej, zwigzkéw zawodowych i zrzeszen pracodawcéw. Zostaty wypracowane
wzorcowe instrumenty zarzadzania wiekiem, zagwarantowano bezptatne doradztwo dla
przedsiebiorstw w tym zakresie [Eurofound, 2007, s. 4]. Dziatania rzadu obejmowaty przede
wszystkim wspieranie kierownictwa w zarzadzaniu, a takze wspieranie zmian w organizacji
pracy stuzacych zatrzymaniu w zatrudnieniu starszych pracownikéw i promowanie dobrych
praktyk zarzagdzania wiekiem.

W krajach skandynawskich duzy nacisk potozony zostat na rozw6j kompetencji starszych
pracownikéw - jak wynika z badan [www.ugebreveta4.dk/2010/201008/Baggrundoganalyse/
Kriseramte_seniorer_foler_sig_presset_til_efterlon.aspx; Age..., 2007, s. 61; EEO Review...,
2012, s.4-5] w krajach tych oferta ksztatcenia dorostych jest bardzo zr6znicowana, a sktonnos¢
do podejmowania edukacji oséb dojrzatych jest tam duza. Wazna jest przy tym - ponownie -
partycypacja partneréw spotecznych w tworzeniu rozwiazan odnoszacych sie do ksztatcenia
i rynku pracy; dobrze rozwiniety dialog spoteczny, regularne konsultacje propozycji rzadowych
owocujg lepszym ich dostosowaniem do potrzeb grup docelowych. Z drugiej strony, stoso-
wane w ostatnim dziesiecioleciu podejscie catozyciowego rozwoju kompetencji sprawia, ze
pozornie stabnie zainteresowanie rozwojem zawodowym starszych pracownikéw.

Problemy, z ktérymi borykaja sie starsi pracownicy i z ktérymi musza sie zmierzy¢ praco-
dawcy, chcac utrzymac ich w zatrudnieniu, sa czesciowo podobne jak w Polsce - zty stan zdro-
wia, sytuacja rodzinna, niski poziom wyksztatcenia i wynikajace z niego niedostosowanie do
potrzeb rynku pracy; z drugiej jednak strony powodem przejscia na emeryture jest tez czesto
dobra sytuacja materialna, a sytuacja rodzinna rozumiana jest raczej w kategoriach checi dzie-
lenia wolnego czasu z odchodzacym na emeryture partnerem zyciowym, a nie jak w Polsce -
jako koniecznos¢ opieki nad wnukami, niedoteznymi rodzicami itp. [Lindquist, Wadensjo, 2011,
Paper 13; Krynska i in., 2013]. Niemniej jednak skutecznie prowadzona polityka informacyjna
i dziatania promujace zatrudnienie starszych oséb przyczyniajg sie do przetamywania stereo-
typowego postrzegania tej grupy pracobiorcéw przez pracodawcéw, a takze wéréd samych
zainteresowanych zmieniaja postawy wobec wtasnego zatrudnienia.

Wdrazanie zarzadzania wiekiem jest zr6znicowane wedtug wielkosci zatrudnienia (wieksze
zainteresowanie wykazuja wieksze podmioty [Tuominen, Takala, 2006, s. 25-26; Jensen, Miberg,
2012]). Wdrozone dziatania rozwojowe miaty wiele pozytywnych skutkéw — podniést sie po-
ziom zdolnosci pracownikéw do pracy, podobnie satysfakcji zawodowej i kompetencji pra-
cownikéw [Eurofound, 2007, s. 1]. Jedno z badan dowiodto, ze silna kultura przedsiebiorstwa
jest zwiagzana z zadowoleniem z pracy i dobra atmosfera, a to sprzyja zmniejszaniu tendencji
personelu do przechodzenia na wczesniejszg emeryture [Tokarz, 2007].
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Dobrym przyktadem prowadzonych w krajach skandynawskich dziatai stuzacych upo-
wszechnieniu zarzadzania wiekiem i wypracowaniu kompleksowego systemu w tym zakresie,
jest zrealizowany w 2012 r. w Finlandii program pilotazowy, ktérym objeto znaczna liczbe (sto)
przedsiebiorstw [EEO..., 2012, s. 7]. Praktyki dotyczace Danii i Szwecji oméwione zostaty w roz-
dziatach VIl VIIL.

Reasumujac, kraje skandynawskie prezentujg systemowe i systematyczne podejscie do
aktywnego starzenia sie i zarzadzania wiekiem. Konsekwentnie kontynuowana przez lata
polityka, oparta na dialogu spotecznym, ,schodzi” na poziom lokalny, regionalny i do organi-
zadcji. Jej filarem zdaje sie by¢ uswiadamianie zagrozen pracodawcom i pokazywanie korzysci
z pozostania na rynku pracy osobom dojrzatym, przy duzym nacisku na uczenie sie przez cate
zycie.

5.3. Zarzadzanie wiekiem w Il grupie krajow - ,zachodnioeuro-

pejska rozmaitosc¢”

Druga grupa, obejmujaca kraje Beneluksu (Belgia, Luksemburg, Holandia), Wielka Brytanie,
Irlandie, Francje, Austrie i Niemcy, jest znacznie liczniejsza i znacznie bardziej zréznicowana.
Wyrézniaja sie w niej trzy panstwa: Holandia, Francja, Niemcy - ktére (jak podkreslano w rozdziale
) borykaja sie z powaznym problemem starzenia sie zasobdw pracy, ale - z drugiej strony -
podejmuja juz od jakiego$ czasu dziatania stuzace wydtuzaniu okresu zatrudnienia. Zwtaszcza
w Holandii, wzorujacej sie na rozwiagzaniach skandynawskich, efekty sg szczegdlnie wyrazne
(co ma swoje odzwierciedlenie m.in. w korzystnych na tle pozostatych krajéw UE prognozach
demograficznych - na 2060 r. przewiduje sie wspotczynnik obcigzenia osobami starszymi (w
wieku 65+) na poziomie 58 na 100 oséb w wieku produkcyjnym, wobec $redniej dla UE-27 na
poziomie 67. W Holandii stworzono rozbudowany system polityki zarzadzania wiekiem oraz
polityki wobec cyklu zycia (szerzej na ten temat w rozdziale X). Z kolei z uwagi na niestety
czeste praktyki dyskryminacyjne zwigzane z wiekiem, z jakimi spotykaja sie starsi pracobiorcy,
we Francji wprowadzono obligatoryjnos¢ stosowania instrumentéw zarzadzania wiekiem przez
przedsiebiorstwa zatrudniajace przynajmniej 50 0s6b, pozostawiajac im jednoczesnie wybér
elementdéw szerszego instrumentarium, a takze mozliwos¢ rezygnacji wdrazania zarzadzania
wiekiem pod warunkiem poniesienia obcigzenia parapodatkowego (szerzej na ten temat w roz-
dziale IX). Z kolei w Niemczech prowadzi sie od wielu lat szereg aktywnosci na réznych pozio-
mach (centralnym, lokalnym), realizowane sg liczne badania naukowe. Niemieccy pracodawcy
wykazujg duze zrozumienie dla problematyki starzenia sie, sytuacyjnie stosujac réznorodne
rozwigzania. Z drugiej jednak strony, potrzeby zatrudnionych sa w procesie zarzgdzania wie-
kiem brane pod uwage w znacznie mniejszym stopniu. Dziaty zarzadzania zasobami ludzkimi
dotychczas nie dostosowaty dostatecznie rozwigzan z zakresu opieki zdrowotnej, ergonomii
oraz rownowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym do potrzeb i oczekiwan starszych pra-
cownikéw [Tullius, 2012]. Problemy te dotycza zwtaszcza sektora MSP, ale takze duzych korpo-
racji [Eitner, Naegele, 2011]. Podkresla sie réwniez nizszg efektywnos¢ programéw
rozwojowych, ktére nie dostosowuja metod, tresci szkolen, sposobéw przekazu do potrzeb
0s6b w wieku 50+. Uwzglednienie w programach szkoleniowych oczekiwan starszych pracow-
nikdw moze podnies¢ ich motywacje do brania w nich udziatu i zwiekszy¢ skutecznos¢ szkolen
[Zwick, 2012]. Wobec tych probleméw pojawit sie w Niemczech krytyczny nurt ukierunkowany
na doskonalenie istniejacych rozwigzan [Brandt, Schroder, 2012].
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W pozostatych krajach tego regionu zarzadzanie wiekiem nie nalezy do obszaréw prioryte-
towych dla polityki — ani na poziomie makro, ani mikro [Europejski..., 2010, s. 9; Impact..., 2012;
Wptyw..., 2012; EEO Review..., 2012; Krenn, Oehlke, 2001]. Niewiele firm wdraza strategie za-
rzadzania wiekiem, wigkszos¢ nie prowadzi zadnych zorganizowanych dziatan na rzecz zatrzy-
mania w firmach starszych pracownikéw [Luksemburg; EEO Review ..., 2012]. Zainteresowanie
koncentruje sie gldwnie na oferowaniu starszym pracownikom mozliwosci rozwoju i podwyz-
szania kwalifikacji zawodowych w celu zagwarantowania im perspektyw zatrudnienia, a takze
utrzymywania ich checi do pracy. Jednym z promowanych instrumentdw jest intermentoring,
polegajacy na miedypokoleniowym uczeniu sie, przy dwukierunkowej relacji na linii mentor-
uczen [Irlandia; Krenn, Oehlke, 2001].

Reasumujac, kraje zaliczone do drugiej grupy sa dos¢ ré6znorodne, tak jak rozwigzania, ktére
preferuja. Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze generalnie myslenie o zarzadzaniu wiekiem
pojawito sie w tej grupie panstw w latach 1990. Reformy centralne funkcjonujg w nich od kil-
kunastu lat, a interesariusze procesu zarzadzania wiekiem okrzepli w obowigzujacych zasadach.
Widoczna jest wysoka Swiadomosc¢ problemu starzenia sie i zarazem niedosyt osiggniec na
gruncie zarzadzania wiekiem. W ostatnich latach panstwa Europy kontynentalnej prébuja
uczuli¢ pracodawcdw na koniecznosc intensyfikacji dziatan w tym obszarze.

5.4. Zarzadzanie wiekiem w Ill grupie krajow - ,$rédziemno-

morska droga”

Trzecia wyodrebniona grupa krajow to, przypomnijmy, lezace w basenie Morza Srodziem-
nego: Grecja, Wiochy, Portugalia, Hiszpania, Cypr i Malta. Kraje te cechuje stabe upowszech-
nienie zarzadzania wiekiem wsrdd organizacji i wystepowanie dziatarh wynikajacych z dobrej
woli pracodawcdw i pracownikédw. W przeciwienstwie do krajow z grup lill, inicjatywa wtasna
pracodawcow w zakresie praktyk zarzadzania wiekiem nie znajduje systematycznego wsparcia
na poziomie centralnym, co moze oznaczac, ze zagadnienie to jest mato wazne dla decydentow
i partneréw spotecznych. Analiza rozwiazan systemowych potwierdza te teze dla przynajmniej
czesci panstw. W Gregji, Portugalii, na Malcie i na Cyprze niechetnie siega sie po rozwigzania
zwigzane z zarzadzaniem wiekiem, bardzo rzadko uwzglednia sie specyfike dojrzatych pra-
cownikdéw, a powszechne stereotypowe, czy wrecz dyskryminacyjne podejscie do dojrzatego
pracownika, jest bardzo czeste [Eurofound, 2012, s. 1-2, 6-7; Age..., 2007; Machado, Portela,
2011; Cardoso i in., 2010; Machado, 2008; Christofides, 2012; Eurofound, 2007; EEO, 2012]. Jak
wynika z badan, zadna z firm analizowanych w Grecji oraz az 80% podmiotéw w Portugalii nie
stosowato zadnych narzedzi wspierajacych proces starzenia sie ani zadnych instrumentéw za-
rzadzania wiekiem [Age..., 2007; Perista, Cabrita, 2003]. Co wiecej, nadal realizowana jest poli-
tyka zachecania do przejécia na wczesniejsza emeryture — dotyczy to greckich przedsiebiorstw
sektora publicznego i spotek zaleznych miedzynarodowych firm [Comparative..., 2010]. Nie-
ktore z firm adresuja szkolenia, programy edukacyjne, seminaria, programy awansu do wszyst-
kich pracownikéw, w tym i tych dojrzatych [Portugalia; Age..., 2007], a kluczowymi graczami
w projektowaniu i dostarczaniu ustug szkoleniowych s czesto instytucje rzagdowe [Cypr; In-
creasing..., 2007].

Dziatania prowadzone w Hiszpanii i Wtoszech s nieco bardziej rozwiniete (por. rozdziaty
XIII'i XIV), choc i tu rzadko podejmuje sie dziatania systemowe ukierunkowane na wspieranie
zarzadzania wiekiem. Inicjatywami takimi moga sie wykaza¢ nieliczne podmioty, da sie jednak
wsrdd nich znalezé przyktady ciekawych praktyk (por. rozdziat XVIII).
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5.5. Zarzadzanie wiekiem w IV grupie krajow - ,Srodkowoeuro-
pejska mtoda demokracja”

Ostatnig, najliczniejsza grupa panstw wyodrebnionych do badan w projekcie Wyréwnywanie
szans na rynku pracy dla oséb 50+ sa kraje naszego regionu: Czechy, Estonia, Litwa, Lotwa, Pol-
ska, Stowenia, Stfowacja, Wegry, Butgaria, Rumunia. Grupe te — podobnie jak poprzednia - cha-
rakteryzuje stabe lub wrecz znikome zainteresowanie zarzadzaniem wiekiem. Pracodawcy
funkcjonujacy w Estonii, Rumunii, Sfowacji, Stowenii, na Lotwie i na Wegrzech nie wprowadzaja
tej koncepcji zarzadzania [Tnidarsi¢, Dimovski, 2009; Retirement.. ., 2013; Luuk, 2013; Leetmaa,
2007; Soficd, 2012; Vagac, 2012; The employment..., 2013; Szeman, Kucsera, 2007]. Na Litwie
z kolei tematyka aktywnego starzenia akcentowana jest w kontekscie silver economy, nie za$
w wezszym zakresie zarzadzania wiekiem [Ryhdnen, 2010; Active..., 2008; Special..., 2012];
dyskurs naukowy prowadzony jest w obszarach: wynagrodzenia, opieka zdrowotna, opieka
dtugoterminowa, rola ochrony socjalnej w promowaniu aktywnego starzenia sie [Jankau-
skiené, Medaiskis, 2012]. W Stowenii natomiast, z jednej strony, wiele firm nadal jest nie$wia-
domych problemu starzenia sie spoteczenstwa, z drugiej jednak, w wielu z nich obserwowac
mozna szczatkowe strategie zarzadzania wiekiem [Staranje..., www.zds.si/si/
izobrazevanje/publikacije]. Menedzerowie stowenscy sg przy tym sceptyczni wobec wdrazania
zarzadzania wiekiem, szczegdlnie w okresie globalnego kryzysu, niechetnie zatrudniajg star-
szych pracownikdéw, za$ wérdd przyczyn niecheci mozna znalez¢ wiele uprzedzen i stereotypow
odnoszacych sie do wieku [Tnidarsi¢, Dimovski, 2009].

Sposrod krajow Europy Srodkowej i Wschodniej w zasadzie jedynie Czechy i Polska zaczy-
naja na poziomie centralnym tworzy¢ warunki wykorzystania potencjatu doswiadczonych oby-
wateli w wieku 50+ (szerzej na temat zarzadzania wiekiem w Czechach w rozdziale XVI).

W Polsce z kolei rysuja sie nastepujace najwazniejsze kwestie zwigzane z tematem zarza-

dzania wiekiem:

- jednym z trzech kluczowych dziatarh w obszarze polityki na rzecz oséb w wieku 50+ jest
promocja utrzymywania w zatrudnieniu oséb w wieku 45+, powigzana z systemem
wspierania tego procesu poprzez rozwoj polityki zarzadzania wiekiem w firmach [Boni,
2007];

- zarzadzanie wiekiem nie istnieje w polskich firmach jako dziatalnos¢ planowa i celowa,
wystepujg zaledwie ,pewne symptomy” narastajacej Swiadomosci koniecznosci zarzgdza-
nia wiekiem [Urbaniak, 2011];

- wiedza dotyczaca zarzadzania wiekiem jest wsrod pracodawcow - zwtaszcza mniejszych
- niewielka [Krynska i in., 2013], nalezy zatem upowszechniac¢ w firmach (ich komdrkach
HR) wiedze o tej strategii zarzadzania [Liwinski i in., 2008];

- upowszechnianie systemow zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach jest jednym
z pozadanych dziatan, minimalizujacych negatywne tendencje wystepujace na rynkach
pracy — zarowno w sferze spoteczneji psychologicznej, jak i gospodarczej [Krajewski, 2010];

- chec pracodawcéw do wspierania aktywizacji oséb dojrzatych w gtéwnej mierze zalezy
od: postawy pracodawcdw wobec zatrudniania oséb w wieku 50+ oraz zadowolenia pra-
codawcdw ze wspotpracy z osobami w tym wieku [Schmidt, 2012];

- z perspektywy specjalistéw HR sytuacja oséb w wieku 50+ na rynku pracy jest bardzo
trudna i wynika m.in. z cech tej grupy, jak i ze stereotypowego postrzegania oséb w tym
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wieku oraz z uwarunkowan kulturowych, co facznie istotnie zniecheca pracodawcéw do
zatrudniania starszych osoéb [Woszczyk, 2011]; wyniki innego sondazu pokazuja jednak,
ze zanika stereotyp nisko wykwalifikowanego, zaniedbanego, leniwego i kultywujacego
zte nawyki czy natogi starszego pracownika [Dolny, 2009, s. 105];

- pracodawcy nie sg zainteresowani projektami szkoleniowymi dotyczacymi zarzadzania
zasobami ludzkimi, a wiekszo$¢ matych i srednich firm nie stosuje zadnych narzedzi tego
typu zarzadzania i nie interesuje sie wykorzystaniem potencjatu swoich pracownikéw;
tylko w 12% firm dziataja mechanizmy dostosowania potencjatu pracownikéw do potrzeb
organizacji [Abramowicz i in., 2011];

- firmy Swiadome korzysci wynikajacych ze zréznicowania wiekowego pracownikéw charak-
teryzuja sie brakiem uprzedzen wobec 0séb starszych i pozytywnym do nich nastawie-
niem [Mazur i in., 2009];

- wspdtczesne koncepcje polityki zarzadzania wiekiem w polskich organizacjach powinny
opierac sie na dziataniach dtugookresowych, nakierowanych na osiagniecie precyzyjnie
okreslonego celu i adresowanych do konkretnej grupy pracownikéw [Modrzyniski, 2009,
s.129];

- brakuje metod i narzedzi preinkubacji przedsiebiorczosci wsrdd oséb starszych [Aktywni...,
2012].

Reasumujac, spoteczenstwa krajow od niedawna kroczacych drogg demokracji maja gene-
ralnie do$¢ niska swiadomos¢ wyzwan starzenia sie. W przedsiebiorstwach — i jest to poktosie
socjalistycznego myslenia, a potem wysokiego bezrobocia - nie preferuje sie przy zatrudnianiu
starszych pracownikéw, a wrecz przeciwnie. Nowe, uwzgledniajace kapitat starszych pracow-
nikéw, dlugookresowe myslenie przedsiebiorcéw dopiero zaczyna raczkowac. Z historycznych
uwarunkowan wynika zatem niewielkie doswiadczenie we wdrazaniu rozwiazan sprzyjajacych
zarzadzaniu wiekiem. Takze wsparcie panstwa pozostaje jeszcze niewielkie. Czestokro¢ dzia-
tania krajowe s3 programowane i modyfikowane dopiero z chwilg zebrania pierwszych do-
Swiadczen. Konieczne wydaje sie intensyfikowanie podejmowanych dziatan, oparcie ich na
réznorodnych interesariuszach rynku pracy i szeroka promocja dobrych praktyk wywodzacych
sie z poziomu krajowego, regionalnego i pojedynczych instytucji. Przystapienie danego kraju
do UE zdaje sie by¢ poczatkiem drogi tworzenia systemowego podejscia do zarzadzania wie-
kiem.

5.6. Analizy poréwnawcze dotyczace zarzadzania wiekiem

Duzo $wiatta na réznice i podobienstwa w sferze rozumienia i stosowania zarzadzania wie-
kiem pomiedzy przedstawionymi powyzej grupami panstw rzucajg badania o charakterze
komparatywnym, w ktdrych brato udziat kilka lub kilkanascie krajéw europejskich.

Dotyczyty one zarzgdzania zatrudnieniem i kompetencjami, ze szczegélnym uwzglednie-
niem kwestii: transferu kompetencji zawodowych [http://www.industriall-europe.eu/commit-
tees/TE/2012/Rapport_FEM_SavoirFaireok-pl.pdf], badan rynku pracy dojrzatych pracownikéw
[http://www.50plus.kozminski.edu.pl/wyniki/Raport_nr4_desk_research.pdf], dyskryminacji
i niecheci do zatrudnienia pracownikéw dojrzatych w sektorze MSP oraz utrudnionego dostepu
do szkoler zawodowych [http://www.ele-55plus.eu], nastawienia do problemu starzenia sie
i wdrozonych w tym zakresie rozwigzan [Age..., 2007], podtrzymania zdolnosci do pracy w za-
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wodzie pielegniarskim i zbadania przyczyn przedwczesnego odchodzenia z pracy
[http://www.agingportfolio.org/projects/project/EC-995752], zwiekszenia zatrudnienia os6b
dojrzatych [http://www.fairplayrelationship.org.ukl], zmieniajacych sie postaw i zachowan pra-
codawcoéw wobec starzejacych sie pracownikéw i wydtuzenia zycia zawodowego [Van Dalen
i in., 2009], wystepowania dyskursu na temat ,senioralnego obywatelstwa” i ,aktywnego sta-
rzenia sie’, reformy polityk zgodnych z paradygmatem aktywnego starzenia sie i zaleceniami
Komisji Europejskiej [Overcoming..., 2005, s. 47-501, zagadnienia flexicurity, rownowagi praca
- zycie, jakosci pracy, systemoéw socjalnych [http://www.recwowe.eu/].

Istotnym projektem byt ASPA (Activating Senior Potential in Ageing Europe), realizowany jako
projekt 7. programu ramowego. Dotykat on zagadnien zarzadzania wiekiem, prezentowat
wglad w aktywno$¢ zawodowa i dziatalno$¢ oséb od 50. do 70. roku zycia, a takze opinie pra-
codawcdw na ten temat, oraz stan wdrozen zarzadzania wiekiem w organizacjach. Wyniki
badan wskazuja, ze na ogét pracodawcy postrzegajg starzenie sie spoteczenstwa jako jedno
z gtéwnych wyzwan rynku pracy w nadchodzacym dziesiecioleciu. W niemal wszystkich pan-
stwach od 70 do 85% pracodawcdédw przewiduje problemy z powodu starzenia sie ludnosci.
43% z nich spodziewa sie wzrostu udziatu starszych pracownikéw w zatrudnieniu w swoich
krajach [http://www.aspa-eu.com].

Z kolei na podstawie analizy badan zagranicznych odnoszacych sie do poszczegdinych in-
strumentéw zarzadzania wiekiem mozna stwierdzi¢, ze dotyczyly one:

— istotnej dla zarzadzania zasobami ludzkimi, ale i dla polityki spotecznej, potrzeby godzenia
zycia osobistego z pracg zawodowa [Aassve i in., 2012];

- koniecznosci miedzypokoleniowego transferu wiedzy [SISC..., 2009];

- zarzadzania talentami w kontekscie braku dostepnych talentéw [Supply...,2010];

- ksztattowania motywacji pracownikéw w réznym wieku przy skutecznym doborze instru-
mentéw motywowania [Wzigtek-Stasko, 2012];

- budowania wieloptaszczyznowej satysfakcji z pracy [Kwiatkowska-Ciotucha i in., 2007].

Europejskie badania poréwnawcze pozwalajg na wymiane doswiadczen, wiedzy i informacji
pomiedzy instytucjami oraz zespotami badaczy w duchu tworzenia wspdlnej przestrzeni ba-
dawczej. Szczegdlnie wazne miejsce zajmujg kompleksowe badania o doniostej tematyce rea-
lizowane w ramach projektéw ramowych UE. Przeglad powyzszych badan poréwnawczych
dotyczacych zarzadzania wiekiem w szerszym kontekscie starzenia sie spoteczenstw dostarczyt
spostrzezenia, ze istniejg kraje zdecydowanie wyrézniajace sie aktywnoscig na polu uczest-
nictwa w projektach i badaniach - sa to zwtaszcza Niemcy i Holandia, cho¢ intensywne prace
projektowe i badawcze czesto podejmowane sg takze w krajach srédziemnomorskich - we
Wioszech, w Hiszpanii i Grecji (jednak w tym przypadku rzadziej przektadaja sie na wdrozenia
zarzadzania wiekiem). Niekwestionowanym liderem jest jednak Wielka Brytania, z pewnoscia
mogaca podzieli¢ sie z innymi swoimi doswiadczeniami, dokonaniami i osiagnieciami na po-
ziomie makro, regionalnym, lokalnym i na szczeblu przedsiebiorstw.

Przeglad dziatar i dokonan poszczegdlnych panstw europejskich w obszarze zarzadzania
wiekiem daje sposobno$¢ do podjecia proby podsumowania, zawartej w ponizszej tabeli. Kraje
europejskie zostaty poréwnane wedtug siedmiu kryteriéw (tab. 5.2).
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Tabela 5.2. Poréwnanie zaawansowania krajéw europejskich w zakresie zarzagdzania wiekiem

Zaangazowanie

Powszechnosé¢ Ingerencja partneréw
. et . stosowapiaA se!(tora spoleczpych, np. Wachlarz Uznanie LLL Obgcno]ﬁc’
Kraje X i zakorzenienie publicznego zwigzki stosowanych . projektow
Stosonan.g w praktyce w inicjowanie zawodowe, instrumentow 22 RrOTVIEE badawczych
gospodarowania idei zwiazki
pracodawcow
0 m @ 3) (4) (5) (6) 7)
Grupa |
Skandynawska F4+++4 F+++4 4+ ++++ ++++ ++++ ++++
opieka
Grupa ll
Zachodnio-
europejska ++++ +++ ++++ +++ +++ +++ +++
rozmaito$¢
Grupa lll
Srédziemno- +++ ++ +++ + + + ++
morska droga
Grupa IV
Srodkowoeuro-
pejska mtoda ++ + + + + + +
demokracja

“Skala: od,+" - bardzo rzadko ma miejsce, do ,+++++" - bardzo czesto ma miejsce

Zrédto: opracowanie whasne.

Dtugosc okresu funkcjonowania rozwigzan wptywa na nagromadzenie doswiadczer i moz-
liwos¢ ewolucyjnego dostosowywania przysztych dziatan. Wigze sie z tym powszechnos$¢ i za-
korzenienie w praktyce gospodarowania rozwigzan dotyczacych zarzadzania wiekiem, mogace
zrodzi¢ sie z dtugosci ich stosowania. Praktyki i polityki zarzadzania wiekiem pozostaja
w zwigzku z ingerencja sektora publicznego i w bardzo silnej zaleznosci od zaangazowania
podmiotéw dialogu w obszarze stosunkéw przemystowych w ich kreowanie i stymulowanie
zainteresowania nimi. Powyzsze dziatania w duzej mierze decydujg o bogactwie instrumentéw
w wachlarzu pozostajacym do dyspozycji réznorodnych organizacji.

Zatozenie, ze gtdéwnymi interesariuszami procesu zarzadzania wiekiem sg starsi pracownicy
i pracodawcy, upowaznia do traktowania nauki przez cate zycie jako absolutnego priorytetu. Daje
ona mozliwos¢ aktualizacji wiedzy i podnoszenia kwalifikacji pracownikéw bez wzgledu na wiek;
pracodawcom dostarcza wysoce kompetentnych pracownikéw. Mozna takze zauwazy¢, ze rea-
lizowanie w danym kraju projektéw badawczych dotyczacych okreslonej tematyki Swiadczy po-
$rednio o znaczeniu zagadnienia i wdrozonych mechanizmach dystrybucji sSrodkéw finansowych
na badania.
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5.7. Podsumowanie

Cho¢ dokonany przeglad literatury i badan prowadzonych w Europie ma charakter jako-
$ciowy, to jednak pokazat, ze nie jest to kontynent jednorodny. llo$¢ materiatu empirycznego
i jego réznorodnos¢ powoduja, ze generalizacja nie jest fatwa. Mozna jednak pokusi¢ sie
o sformutowanie kilku spostrzezen:

Po pierwsze, warto promowac w Polsce idee réznorodnosci w zarzadzaniu organizacja.
Idea ta jest naturalna dla wiekszosci obywateli Unii Europejskiej, szczegdlnie mieszkarncéw
wielkich miast, zamieszkatych przez osoby o ré6znym pochodzeniu etnicznym, rasie, orientacji
seksualnej, wyznajacych rézne religie. Promocja ta zgodna jest ze stanowiskiem Komisji Eu-
ropejskiej wspierajgcym upowszechnianie dobrych praktyk zarzadzania réznorodnoscia
wsrdd organizadji i instytucji. Przykladowo, w ramach projektu Support for voluntary initiatives
promoting diversity management at the workplace across the EU wspierana jest inicjatywa przy-
jecia Karty Réznorodnosci w panstwach cztonkowskich UE. Karta ta powstata we Francji w 2004
roku. Jest to dokument, ktéry wyznacza najwazniejsze obszary dotyczace ré6znorodnosci,
wskazuje dziatania, okresla kierunek polityki rownego traktowania i zarzadzania réznorodno-
$cig w organizacji. Przyjmujac Karte, organizacja zobowiazuje sie do ,wprowadzenia zakazu
dyskryminacji w miejscu pracy i decyduje sie dziata¢ na rzecz tworzenia i promocji réznorod-
nosci oraz wyraza gotowosc firmy do zaangazowania wszystkich oséb zatrudnionych oraz
partneréw biznesowych i spotecznych w te dziatania. Organizacje decydujace sie na imple-
mentacje tego narzedzia dziafaja na rzecz spojnosci i rownosci spotecznej” [Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu, 2012, (za:) Czernecka, 2013]. Do tej pory Karta Réznorodnosci zostata
podpisana przez organizacje, firmy i administracje publiczna w Niemczech, Francji, Polsce,
Hiszpanii, Wtoszech, Austrii, Szwecji, Belgii, Irlandii, Finlandii oraz Luksemburgu. Prace nad
Kartq tocza sie obecnie réwniez w innych krajach, m.in. w Wielkiej Brytanii, Danii, Holandii,
Butgarii, Rumunii, Norwegii, Grecji i Estonii [Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2012, (za:)
Czernecka, 2013].

Po drugie, niestety, w Europie i w Polsce widoczna jest stosunkowo mata swiadomos¢ [Szu-
kalski, 2012] albo catkowity brak Swiadomosci wyzwan w obszarze zarzadzania wiekiem [Tni-
darsi¢, Dimovski, 2009]. Zarysowuje sie tendencja do rosnacego zainteresowania
zarzadzaniem wiekiem, niekiedy przy niewielkiej, zdaniem obserwatoréw tego procesu, pil-
nosci we wdrazaniu tego typu rozwigzan [Coneniin., 2011, s. 59]. Zdecydowanie czesciej pod-
kresla sie, ze zarzadzanie wiekiem, jako jeden z elementéw réznorodnosci, staje sie
imperatywem biznesu [Walker, 2005], chociaz jest prowadzone rozmaitymi metodami
[Adults..., 2013, Kotodziejczyk-Olczak, 2005, 2010].

Po trzecie, na polityke zarzadzania wiekiem na poziomie przedsiebiorstwa wptywa ksztatt
i zakres ogolnej polityki w danym kraju, a jego zasady na poziomie przedsiebiorstwa pozostajg
zwykle pod wptywem kultury organizacyjnej i zatozonej strategii, ale takze koniecznosci do-
stosowania sie organizacji do zmian koniunktury wynikajacych z recesji w gospodarce [van
Stolk, 2013].

Po czwarte, inicjatywa ustanowienia roku 2012 rokiem Aktywnego Starzenia sie i Solidarno-
sci Miedzypokoleniowej odcisneta wyraZzne pietno na zarzadzaniu wiekiem i r6znorodnoscia
- poszczegdlne kraje uaktywnity sie, ukazato sie wiele raportéw na ten temat, podsumowan
i poréwnan. Zainteresowanie tematykga zarzadzania wiekiem na arenie europejskiej, podobnie

32 European Employment Observatory (EEO); European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions;
AGE Platform.
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jak w Polsce, inicjowane i pobudzane byto w wiekszosci przypadkéw przez Unie Europejska.
Przyktadowo, przewazajaca liczba badan odnoszacych sie do tego zagadnienia finansowana
jest zbudzetu unijnego, wiele dziatan prowadzonych w przedsiebiorstwach wspieranych jest
z tychze Srodkéw [Kotodziejczyk-Olczak, 2013, s. 371.

Po piate, zainteresowanie badaniami naukowymi w obszarze zarzadzania wiekiem jest nie-
wielkie [Kotodziejczyk-Olczak, 2013, s. 37]. Biorac pod uwage znaczenie i rozlegte konsekwen-
cje zmian demograficznych dla swiata biznesu, zaskakujaca jest obserwacja, jak mato badan
naukowych z dziedziny biznesu i zarzadzania zostato przeprowadzonych do tej pory. Akade-
micy od niedawna zaczynajg dostrzegac ten problem jako wyzwanie [Kohlbacher, Herstatt,
2011, s. VII].

Po sz6ste, mozna stwierdzi¢, ze w dokonaniu obszernego przegladu doniesien na temat
zarzadzania wiekiem pomocne okazaty sie opracowania wiodacych w skali europejskiej in-
stytucji*?, przy jednoczesnym braku jednego podmiotu powotanego wyfacznie do zajmowania
sie kwestiami zwigzanymi z powyzszym zagadnieniem.

Na zakonczenie warto zauwazy¢, ze zarzadzanie wiekiem pojawito sie z pewnoscia jako od-
powiedz na szereg obecnych w otoczeniu przedsiebiorstw wyzwan, zwigzanych szczegodlnie
ze zmianami demograficznymi. Prawdopodobnie na state zagoscito w europejskiej przestrzeni
badawczej i wptyneto na sposéb myslenia przedsiebiorcdw oraz menedzerdw, gtéwnie dzieki
roznorodnym programom i projektom wspoffinansowanym przez UE. Niezbedna wydaje sie
jednak szersza promocja korzysci ze stosowania zarzadzania wiekiem, a takze intensyfikowa-
nie dziatan w kilku obszarach, do ktérych naleza:

- koniecznos¢ redefiniowania i uspdjniania ram krajowych dla rozwoju zarzadzania wiekiem
i ich upowszechnianie poprzez wielofunkcyjny portal;

- prezentacja pracodawcom korzysci z wdrazania zarzadzania wiekiem w dtuzszej perspek-
tywie i w kontekscie proaktywnego ksztattowania rzeczywistosci w erze globalizacji, wie-
dzy i konkurencji; kampanie Swiadomosciowe prowadzone wieloma kanatami, dobranymi
do poszczegolnych grup pracodawcow;

- dostarczenie organizacjom wzorcowych narzedzi zarzadzania wiekiem wraz ze wsparciem
szkoleniowym i metodologicznym;

- promowanie dobrych praktyk zarzadzania wiekiem w internecie, publikacjach, katalogach
oraz w trakcie spotkan i seminariéw organizowanych dla réznych $rodowisk.

Rozmaitos¢ stosowanych w krajach europejskich rozwigzan dotyczacych zarzadzania wie-
kiem wynika z przebiegu ich historii, r6znej sytuacji na rynku pracy i odmiennej jego dojrza-
tosci, a takze z r6znic w podejsciu do zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednak rozwigzania te
upodabniaja sie do siebie i proces ten z pewnoscia bedzie trwat nadal, podlegajac posred-
niemu i bezposredniemu wptywowi Unii Europejskie;j.
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Czesc I

Przeglad rozwigzan systemowych
w wybranych krajach UE.
Raporty krajowe






Rozdziat VI
Metodyka badan na poziomie krajowym

Piotr Szukalski

W niniejszej czesci opracowania przedstawiono analize rozwiagzan systemowych wprowa-
dzanych w wybranych panstwach UE i wnioski ptynace z poréwnania programoéw i projektow
realizowanych w sferze aktywizacji oséb starszych w tychze panstwach.

Wybdr badanych dalej krajéow UE nie jest przypadkowy. W trakcie realizacji zakornczonego
na przetomie 2010 i 2011 r. pierwszego etapu niniejszego badania dokonano ich doboru na
podstawie analizy zmian sytuacji oséb w wieku 50+ na krajowych rynkach pracy w latach 2000-
2008.

Zakfadano, ze wybér panstw powinien nie tylko dostarczy¢ najlepszych przyktadow pomys-
Inej polityki aktywizacji oséb w wieku 50+, lecz takze umozliwi¢ pozyskanie owych przyktadow
z odmiennych czesci UE, réznigcych sie miedzy soba tzw. wyposazeniem instytucjonalnym,
a zatem zespotem norm, instytucji, zwyczajow dziatania.

W polityce spotecznej znane sg bowiem od dawna klasyfikacje wyodrebniajace zblizone
z punktu widzenia podstawowych zasad funkcjonowania grupy panstw. Najpopularniejsza
z nich, opracowana przez G. Esping-Andersena, na podstawie stopnia bezwarunkowosci do-
stepu do ustug spotecznych, oddziatywania polityki na stratyfikacje spoteczng i relacji pomie-
dzy rynkiem a panstwem w zakresie ubezpieczen emerytalnych wyodrebnia trzy podstawowe
typy, nazywane rezimami: 1) liberalny (Irlandia, Wielka Brytania); 2) konserwatywno-korpora-
cyjny (Austria, Niemcy, Francja, Belgia, Wtochy, Finlandia); 3) socjaldemokratyczny (kraje nor-
dyckie, Holandia), w pdézniejszym okresie dodajac kategorie panstw $rédziemnomorskich
(zwanych familialistycznymi). Praktyczng wada tej typologii jest nieuwzglednianie wszystkich
panstw wchodzacych w sktad dzisiejszej UE - chodzi o kraje bytego bloku wschodniego[Goli-
nowska, Hegstenberg, Zukowski, 2009; Ksiezopolski, 2007] .

Powyzsza klasyfikacja zostata nieco zmodyfikowana przez Castlesa, ktéry na podstawie po-
dobienstw bazujacych na historii, geografii, jezyku i kulturze dzieli Europe na,rodziny narodéw”
[Hill, 2010]. Sa to: 1) Skandynawia; 2) Europa Zachodnia; 3) Europa Potudniowa; 4) spoteczen-
stwa anglojezyczne. Podobnie jak wcze$niej, na boku pozostawiono paristwa UE z Europy Srod-
kowo-Wschodniej, a tym bardziej parstwa nie nalezace do Unii.

Kraje te uwzglednita L. Hantrais [2004] w prowadzonych na terenie Europy badaniach nad
polityka rodzinna. Przywofana brytyjska autorka na podstawie zwigzkéw pomiedzy przemia-
nami rodziny a polityka rodzinna dokonata podziatu 25 panistw tworzacych UE w roku 2004
na 4 grupy. Pierwsza z nich cechuje defamilizacja polityki spotecznej, co oznacza, ze dziatania
publiczne ukierunkowane sg na minimalizacje zaleznosci jednostki od jej rodziny poprzez roz-
budowe fatwo dostepnych - przestrzennie, materialnie — ustug spotecznych. Grupa ta obej-
muje kraje skandynawskie (Dania, Finlandia, Szwecja) oraz panstwa,francuskojezyczne” (Belgia,
Francja, Luksemburg). Hantrais dostrzega jednak wyrazne, posiadajace historyczne podtoze
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réznice pomiedzy tymi dwiema podgrupami. Kraje skandynawskie wspieraja bowiem jedno-
stki, stosujac szeroka game ustug spotecznych finansowanych z podatkéw, podczas gdy po-
zostate skupiaja sie bardziej na wspieraniu rodzin poprzez dostarczanie pomocy materialnej
finansowanej w rézny sposéb. Tym samym kraje ,francuskojezyczne” po czesci upodabniajg
sie do panstw tworzacych nastepna wyodrebniong grupe. W sktad drugiej grupy wchodza pani-
stwa charakteryzujace sie czesciowa defamilizacja; pojecie to dla autorki oznacza, ze choc po-
litycy uzywaja retoryki wspierania rodzin, aktorzy polityczni niechetnie interweniuja w zycie
prywatne swych obywateli. Prowadzi to do wykorzystywania dziataii niebezposrednich, co
w konsekwencji oznacza, sita rzeczy, prowadzenie mniej spdjnej polityki. Zdaniem Hantrais sy-
tuacja taka wystepuje w Austrii, Niemczech, Holandii, Irlandii i Wielkiej Brytanii. Kolejna grupa,
skupiajaca byte kraje socjalistyczne (Czechy, Estonia, Litwa, Lotwa, Polska, Stowenia, Stowacja,
Wegry), odznacza sie refamilizacja polityki spotecznej, zatem procesem bedacym w opozycji
do defamilizacji. W krajach tych w okresie socjalizmu wykorzystywano technike zaopatrze-
niowg jako gtéwna metode realizacji zadan z zakresu zabezpieczenia spotecznego. Po upadku
Muru Berlinskiego dokonato sie tam przesuniecie odpowiedzialnosci za wspieranie rodzin
z panstwa na same rodziny. Oznacza to przede wszystkim niedorozwdj, wynikajacy z niedoin-
westowania ustug spotecznych ukierunkowanych na pomoc rodzinie w realizacji jej funkgji.
Wreszcie ostatnia grupa obejmuje kraje cechujace sie familizacjg polityki spotecznej. Sa to pan-
stwa Europy Potudniowej (Grecja, Wiochy, Portugalia, Hiszpania, Cypr i Malta), w ktérych ,od
zawsze” rodziny s obcigzone odpowiedzialnoscia za siebie. Tradycyjne podstawy tych spote-
czenstw - rodzina patriarchalna, uksztattowana na gruncie katolicyzmu badz prawostawia —
prowadza do fragmentaryzacji polityki spotecznej wobec rodziny, jej niespdjnosci i fasadowo-
$ci, przy uwarunkowaniu udzielania wsparcia publicznego dodatkowymi — innymi niz potrzeba
— kryteriami (przede wszystkim kryterium dochodowym).

Z kolei D. Duch-Krzysztoszek na podstawie analiz Europejskiego Sondazu Spotecznego (ESS)
z lat 2002-2006 wyodrebnita — na bazie stosunku do pracy kobiet i mezczyzn, w tym i pracy
0s6b starszych (akceptacja dla pracy po 70. roku zycia), oraz stosunku do wykonywania pracy
w sytuacji koniecznosci sprawowania opieki nad cztonkami rodziny - cztery kategorie parstw
[Duch-Krzysztoszek, 2009]. Cho¢ w ESS nie uczestniczyty wszystkie kraje UE, wystepujace réz-
nice wpisuja sie w obraz czterech czesci Europy, przy czym sytuacja w Polsce byta bardzo po-
dobna do odnotowanej w krajach Europy Potudniowej (w analizowanych falach badania ESS
Polska byta jednym z nielicznych panstw z Europy Srodkowo-Wschodniej).

A. Frane, opierajac sie na Europejskim Badaniu Systemdw Wartosci i Europejskim Sondazu
Spotecznym, podzielit Europe na 4 grupy, uwzgledniajac poziom kapitatu spotecznego funk-
cjonujacego w danym panstwie. Ponownie uwidaczniaja sie przywotane wczedniej podziaty,
aczkolwiek Stowenia, Stowacja i Czechy w tym przypadku usytuowane sa blizej krajow Europy
Potudniowej niz Srodkowej i Wschodniej [Frane, 2008].

Na podstawie oméwionej powyzej literatury przedmiotu, odnoszacej sie do przestrzennego
zréznicowania realizowanej polityki spotecznej, kraje UE-27 podzielone zostaty na cztery,
w miare jednorodne z punktu widzenia wspdlnego dziedzictwa historycznego i instytucjonal-
nego, grupy (tab. 6.1).
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Tabela 6.1. Grupowanie krajéw cztonkowskich Unii Europejskiej — kryteria jakosciowe

Nr grupy Kra UE

| Dania, Finlandia, Szwecja

Il Belgia, Francja, Luksemburg, Austria, Niemcy, Holandia, Irlandia, Wielka Brytania

1 Grecja, Wtochy, Portugalia, Hiszpania, Cypr, Malta

\% Czechy, Estonia, Litwa, Lotwa, Polska, Stowenia, Stowacja, Wegry, Butgaria, Rumunia

Zrédto: P. Szukalski, J. Wiktorowicz, Koncepcja badari w zakresie rozwiqzan promujqcych aktywne starzenie sie w wybra-
nych krajach UE, £6dz, marzec 2011, s. 24.

Co warte podkreslenia, powyzsze grupowanie pokrywato sie z rezultatami prowadzonych
w trakcie pierwszego etapu badan nad sytuacja spoteczno-ekonomiczna oséb w wieku 50+
w krajach UE, a doktadniej z pozycja tych oséb mierzong syntetycznym wskaznikiem obejmu-
jacym kilkanascie wymiaréw owej sytuacji.

Na podstawie zaréwno analizy zbieznosci dwudziestowiecznych zasztosci, jak i badan sys-
teméw wartosci [Jasinska-Kania, Marody, 2002; Domarniski, 2009], stwierdzi¢ nalezy, iz najwiek-
sze podobienstwo wyposazenia instytucjonalnego w danym kraju w poréwnaniu z Polska
wystepuje w grupie IV, obejmujacej dawne kraje socjalistyczne. Tym samym grupa ta sktada
sie z najbardziej podobnych do Polski panstw, w ktérych przypadku nalezy oczekiwaé naj-
mniejszych problemdw, jesli chodzi o mozliwos¢ przeniesienia do naszego kraju rozwigzan
prawnych, organizacyjnych, finansowych w sferze dziatan wobec oséb w wieku 45/50+ na
rynku pracy.

Druga najbardziej zblizong do Polski grupa sa panstwa Europy Potudniowej, wchodzace
w skfad grupy IIl. W ich przypadku wystepuja liczne podobienstwa w zakresie szeroko pojetej
obyczajowosci, opinii o roli rodziny, obowigzkach kobiet i mezczyzn, aczkolwiek odmienny
przebieg historii drugiej potowy XX wieku rzutuje na wystepowanie pomiedzy tymi krajami
a Polska réznic wiekszych, niz to miato miejsce w poréwnaniu z grupa IV.

Najmniej podobienstw znalez¢ mozna pomiedzy Polska a grupa |, cho¢ réwniez i w przy-
padku Niderlandéw i, w mniejszym stopniu, Wielkiej Brytanii (nalezacych do grupy Il) widoczne
sg znaczne réznice.

W ramach wyodrebnionych grup panstw poszukiwano przyktadéw wiasciwych rozwigzan
legislacyjnych i dobrych praktyk w tych panstwach, ktére, zgodnie ze statystykami Eurostatu,
charakteryzowaty sie najlepsza sytuacjg 0séb starszych. Wyszlismy z zatozenia, ze nie mozna
uwzgledniac tylko jednej ptaszczyzny - rynku pracy. Ptaszczyzna ta jest bardzo wazna, jednak
pominelibysmy caty szereg czynnikéw decydujacych o spoistosci spotecznej, uwzglednionych
we wskazniku syntetycznym. Idealng sytuacjg bytoby bazowanie na zmianach tego wskaznika
w czasie, jednak w przypadku znacznej czesci zmiennych brakuje poréwnywalnych danych
dla wszystkich krajow UE-27 za dtuzszy okres.

Swiadomie zdecydowali$my sie przy tym bazowa¢ na danych z roku 2008, tj. roku sprzed
kryzysu gospodarczego, prowadzacego do szeregu perturbacji na rynku pracy, najsilniej do-
tykajacych zazwyczaj osoby rozpoczynajace i koriczace kariere zawodowa. W roku 2009 w 19
krajach UE wskaZnik zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lata byt nizszy niz w roku 2008, przy
czym dla panstw o najwiekszym spadku PKB - tj. republik nadbattyckich - spadek wskaznika
siegat az 4-7 punktéw proc.
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W zamysle zmienne uzyte do wskaznika syntetycznego miaty opisywac najwazniejsze wy-
miary sytuacji oséb starszych (nie ograniczajac sie wytacznie do rynku pracy):

—_

) aktywnos$¢ zawodowa wedtug wieku i wyksztatcenia,

2) bezrobocie wedtug wieku i wyksztatcenia,

3) bezrobocie dtugotrwate wedtug wieku,

4) udziat oséb pracujgcych w domu,

5) czestosc zatrudnienia czasowego w r6znych grupach wieku,

6) bezpieczenstwo pracy (wspotczynnik wypadkdw w pracy wedtug aktywnosci i wieku),
7) wysokos¢ wynagrodzenia w stosunku do $redniej wedtug wieku,

8) wysokos¢ emerytury w stosunku do $redniego wynagrodzenia wedtug wieku,

9) poziom ubdstwa wedtug wieku,

0) poziom ubdstwa pracujacych,

1) czestos¢ kontaktdw z lekarzami (wedtug wieku i aktywnosci),

2) ograniczenia aktywnosci wedtug wieku i aktywnosci zawodowej,

3) mozliwo$¢ doksztatcania sie/podnoszenia kwalifikacji — udziat w edukacji i szkoleniach
wedtug wieku i statusu na rynku pracy,

14) postugiwanie sie komputerem/Internetem,

15) $redni wiek uzyskiwania pierwszego $wiadczenia emerytalnego.

1
1
1
1

Podczas gromadzenia danych statystycznych okazato sie, ze w przypadku duzej czesci wy-
mienionych powyzej zmiennych nie sg dostepne dane pozwalajace na poréwnanie sytuacji
0s6b na przedpolu starosci w panstwach UE. Dlatego tez, ze wzgledu na dostepnos¢ danych,
ostatecznie do miernika syntetycznego zakwalifikowano nastepujgce zmienne traktowane
jako wskazniki:

A. wskaznik aktywnosci wéréd oséb w wieku 50-64 lata w roku 2008 (%) - wskaznik ot-
wartosci rynku pracy dla oséb na przedpolu starosci;

B. przecietny wiek w chwili wyjscia z zasobdw pracy w roku 2008 - syntetyczny wskaznik opi-
sujacy sktonnos¢ do kontynuowania kariery zawodowej w starszym wieku;

C. bezrobocie dtugotrwate wérdd oséb w wieku 55-64 lata (% bezrobotnych pobierajacych
zasitek przez ponad 12 miesiecy w ciggu ostatnich 24 miesiecy) w roku 2008 - jako wskaz-
nik trudnosci znalezienia pracy;

D. stopa bezrobocia wiréd oséb w wieku 50-64 lata (% aktywnych zawodowo) - jako ogéiny
wskaznik stopnia trudnosci znalezienia pracy przez osoby na przedpolu starosci;

E. wskazZnik zatrudnienia 0s6b w wieku 50-64 lata w roku 2008 (% os6b w danym wieku) —
wskaznik powodzenia w kontynuowaniu kariery zawodowej 0séb starszych;

F. osoby z wyksztatceniem $rednim lub wyzszym w wieku 55-64 lata w roku 2008 (jako %
0s6b w tym wieku) — wskaznik kompetencji, umiejetnosci i wiedzy oséb starszych;

G. korzystanie z dowolnej formy ksztatcenia deklarowane przez osoby w wieku 55-64 lata
w roku 2008 (% korzystajacych) — wskaznik dostepnosci ksztatcenia dla oséb starszych;

H. udziat oséb w wieku 55-64 lata w ksztatceniu formalnym w roku 2008 (% korzystajacych
wsrod ogétu osdb w tym wieku) — wskaznik dostepnosci instytucjonalnych form ksztatce-
nia dla osob starszych;

I. samoocena stanu zdrowia os6b w wieku 55-64 lata w roku 2008 (% ogétu odpowiedzi) -
odpowiedzi,dobre”i,bardzo dobre” - wskaznik stanu zdrowia oséb na przedpolu starosci;
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J. 0soby z chronicznymi schorzeniami lub problemami zdrowotnymi jako % zatrudnionych
w wieku 55-64 lata w roku 2008 (% ogétu zatrudnionych w tym wieku) — wskaznik proble-
moéw zdrowotnych o0séb starszych aktywnych zawodowo;

K. relacja mediany dochodéw oséb w wieku 50-64 lata do mediany dochodéw ogétem
w roku 2008 - wskaznik okreslajacy potencjalng utrate dochoddéw wynikajaca z wyjscia
z rynku pracy;

L. wskaznik zagrozenia ubéstwem oséb w wieku 60+ w roku 2008 (% os6b o dochodzie po-
nizej 60% mediany dochodéw) — wskaznik ubdstwa oséb starszych (strach przed ubods-
twem jako czynnik zachecajacy do pozostania na rynku pracy);

M. wskaznik zagrozenia ubéstwem zatrudnionych w wieku 55-64 lata w roku 2008 (% oséb
o dochodzie ponizej 60% mediany dochodéw) — wskaznik informujacy o zasiegu niskich
wynagrodzen w zbiorowosci pracujgcych oséb starszych.

Do konstrukcji wskaznika syntetycznego uzyta zostata metoda zaproponowana przez J.
Drewnowskiego, pozwalajaca na dokonanie standaryzacji zmiennych wyrazonych w réznych
jednostkach. Metoda ta polega na obliczaniu dla pojedynczych zmiennych wzglednej pozycji
zajmowanej przez dany obiekt, zgodnie z formuta:

Xi =X min

X

Wj: !
X

max ~” min

gdzie:

w j- warto$¢ czastkowego wskaznika

X ; —wartos¢ zmiennej w przypadku badanego obiektu
X min— Najmniejsza warto$¢ zmiennej x w zbiorze badanych obiektow
X max — Najwieksza wartos¢ zmiennej x w zbiorze badanych obiektow.

Otrzymana wielko$¢ przyjmuje wartosci z przedziatu obustronnie zamknietego od 0 do 1,
gdzie warto$¢ 0 przypisana jest najnizszej wystepujacej wartosci, zas wartos¢ 1 — najwyzszej
wartosci zmiennej. Przed obliczaniem wartosci czastkowych wskaznikéw nalezy sprawdzi¢,
czy zmienne sg jednorodne - czy wszystkie sg stymulantami badz destymulantami. Jesli nie
ma takiej jednorodnosci, nalezy dokona¢ operacji zamiany ,niepasujacych”zmiennych o cha-
rakterze destymulantéw poprzez odjecie od pewnej,okragtej” statej wystepujacych wartosci
zmiennych,niepasujacych”. W ten sposéb zostaje obliczona zmienna o charakterze odwrotno-
$ci zmiennej wyjsciowej — w przypadku niniejszej analizy takiej zamiany dokonano dla powyzej
wymienionych zmiennych oznaczonych literami: C, D, J, L, M.

Podsumowujac, w obrebie kazdej z grup wyodrebnionych panstw w oparciu o kryteria ja-
kosciowe wybrano po dwdch reprezentantéw odznaczajacych sie najlepszymi wynikami (tj.
najwieksza wartoscig wskaznika przedstawionego w tab. 6.2), zas w przypadku panistw Europy
Srodkowo-Wschodniej i Potudniowej, wsrdd ktorych oczekiwac nalezy najwiekszej mozliwosci
przeniesienia do Polski stosowanych rozwigzan, dobrano trzy kraje o najlepszych wartosciach.
W tab. 6.2 zestawiono wartosci obliczonego wskaznika syntetycznego dla poszczegélnych kra-
jow UE-27, kolorem réznicujac grupy krajow wyréznionych wedtug kryterium wyposazenia in-
stytucjonalnego (grupy I-IV), zas pogrubieniem zaznaczajac panstwa wybrane do dalszej
analizy.
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Tabela 6.2. Ranking krajéw UE-27 wedtug wartosci wskaznika syntetycznego obrazujacego
sytuacje os6b starszych na rynku pracy

Kraj Wartos¢ wskaznika syntetycznego Pozycja w rankingu
Szwecja 11,010 1
Dania 10,021 2
Holandia 9,096 3
Wielka Brytania 8,707 4
Irlandia 8,102 5
Finlandia 7,869 6
Austria 7,602 7
Luksemburg 7,506 8
Czechy 7479 9
Cypr 7,255 10
Niemcy 6,773 1
Wtochy 6,466 12
Belgia 6,366 13
Rumunia 6,290 14
Butgaria 6,153 15
Stowenia 6,118 16
Hiszpania 6,041 17
Francja 5,977 18
Stowacja 5714 19
Estonia 5,683 20
Grecja 5,621 21
Litwa 5,408 22
Wegry 5,032 23
Polska 4,889 24
totwa 4,857 25
Portugalia 4,547 26
Malta 4,412 27

Zrédto: wiasne obliczenia.

Rezultatem przeprowadzonych analiz jest wytypowanie nastepujacych reprezentantéw
poszczegdlnych grup panstw do dalszych badan:

- grupa |,,skandynawska opieka” - Szwecja, Dania;

grupa ll,,zachodnioeuropejska r6znorodnos¢” — Holandia, Wielka Brytania;

- grupa lll, ,$rédziemnomorska droga” - Cypr, Wiochy, Hiszpania;

- grupa IV, ,srodkowoeuropejska mtoda demokracja”- Czechy, Rumunia, Bulgaria.

W dalszej czesci niniejszego raportu zostang przedstawione raporty krajowe, odnoszace
sie do powyzej wskazanych panstw, przedstawione w porzgdku zgodnym z zaprezentowanym
rankingiem w ramach wyodrebnionych grup krajéw. Dodatkowo, w trakcie prowadzonych na
etapie pierwszym badan zdecydowano sie uwzglednic¢ Francje, jako panstwo prowadzace
w ostatnich latach holistyczna, mniej znang w Polsce polityke aktywizowania oséb w wieku
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50+. Kraj ten, znajdujacy sie zgodnie ze wspomnianymi klasyfikacjami w grupie Il, omawiamy
wraz z innymi panstwami zachodnioeuropejskimi.

Prezentowane dalej raporty majg ujednolicong strukture, za$ z uwagi na dostepnos$¢ danych
statystycznych w kazdym przypadku wiek produkcyjny utozsamiony zostat z wiekiem 20-64
lata. Jak wyjasniono w rozdziale pierwszym, wiek ten we wspétczesnej Europie wydaje sie lepiej
pasowac do opisu przebiegu kariery zawodowej i analizy sytuacji oséb w wieku aktywnosci
zawodowej na rynku pracy niz bazujacy na XIX-wiecznej tradycji przedziat wieku 15-64 lata.

Raporty krajowe przygotowane zostaty na podstawie zaréwno analizy dostepnych danych
(desk research), jak i informacji uzyskanych w czasie kwerend - spotkan z przedstawicielami
administracji rzadowej, przedsiebiorcow, zwigzkéw zawodowych i $wiata nauki, poswieconych
ocenie prowadzonej w badanych krajach polityki rynku pracy wobec oséb starszych i polityki
aktywnego starzenia sie3. W trakcie przygotowywania, stanowigcych prezentowane dalej roz-
dziaty VIII-XVIII, raportéw narodowych wykorzystano réwniez wewnetrzne, czastkowe opraco-
wania, przygotowane na wczesniejszych etapach realizacji niniejszego raportu.

Drugim elementem prowadzonych badan byto sporzadzenie katalogu projektow realizo-
wanych w badanych krajach, ukierunkowanych na wspieranie aktywnosci zawodowej, jak i sze-
roko rozumianej aktywnosci spotecznej oséb starszych. Opracowany zbiér zawiera od 25 do
32 projektéw z danego kraju (tacznie zgromadzono dane o ok. 300 inicjatywach). Podkresimy,
Ze nie zawsze s3 to projekty w tradycyjnym rozumieniu — w opracowanym katalogu znalazty
sie takze dziatania podejmowane przez samorzady w ramach programéw regionalnych lub lo-
kalnych, a takze mniej sformalizowane dziatania przedsiebiorstw zwigzane z zarzagdzaniem
wiekiem.

Z uwagi na: (1) szeroki zakres badan, (2) dywersyfikacje zrédet danych (desk research, bez-
posrednie kontakty z instytucjami, realizowane drogg e-mailowa, (3) zréznicowanie zasobow
danych w obrebie badanych krajéw UE oraz (4) konieczno$¢ zapewnienia poréwnywalnosci
opracowanych materiatow przez kilkuosobowy zespét pracownikdw merytorycznych, ko-
nieczne byto podjecie dziatar gwarantujacych zbieranie danych w sposéb usystematyzowany
i zestandaryzowany. Stuzyty temu dyspozycje dla zespotu badawczego, dzieki ktérym zapew-
niony zostat relatywnie wysoki poziom poréwnywalnosci analiz rozwigzan sprzyjajacych ak-
tywnemu starzeniu sie w réznych krajach UE. Dyspozycje do analizy dziatan prowadzonych
przez samorzady, organizacje pozarzadowe i przedsiebiorstwa wobec 0s6b w wieku 45+ w wy-
branych krajach obejmowaty zgromadzenie informacji odnoszacych sie do ram systemowych
projektu (o ile byt on wspétfinansowany ze srodkéw publicznych), jego inicjatorai lidera, celéw,
zasobdéw niezbednych do realizacji projektu, dziatan podejmowanych w trakcie realizacji, osiag-
nietych rezultatéw oraz specyfiki kulturowo-instytucjonalnej utrudniajacej dostosowanie da-

33 Szczegotowe informacje o przebiegu kwerend, instytucjach przyjmujacych i najwazniejszych wnioskach ptynacych
z odbytych spotkan znajduja sie w sprawozdaniach z tychze wyjazdéw.

Najistotniejsze dla omawianych zagadnien byty nastepujace opracowania wewnetrzne: (1) I. Madej, Identyfikacja
podstawowych aktow prawa wspdlnotowego regulujgcych kwestie zwigzane z rynkiem pracy (w tym zabezpieczeniem
spotecznym) oraz systemem emerytalnym, £6dz 2010; (2) M. Paluszkiewicz, Wykaz podstawowych aktéw prawnych
stanowiqcych podstawe dla dalszych analizw ramach zadania 2 - analizy polityki rynku pracy w wybranych paristwach
wobec 0s6b 45+,+£6dz 2012 oraz (3) J. Petelczyc, P. Roicka, Opracowanie analizy rozwigzari promujqcych aktywne starze-
nie sie w wybranych krajach UE i okreslenie szans ich implementacji na polskim rynku pracy, £édz 2012; (4)
. Kotodziejczyk-Olczak, Analiza uwarunkowan wdrazania zarzqdzania wiekiem w paristwach UE, £6dz 2013.

W tym przypadku podejmowane kroki zgodne byly z opracowang przez P. Szukalskiego Metodykg badar w zakresie
rozwiqzar promujqcych aktywne starzenie sie w wybranych krajach Unii Europejskiej, stanowiqcq uzupetnienie zatwierd-
zonej wczesniej Koncepcji badari w zakresie rozwiqzan promujqgcych aktywne starzenie sie w wybranych krajach UE.
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nego rozwigzania do polskich warunkéw. W celu zapewnienia standaryzacji katalogu projek-
toéw zbierane informacje byly zapisywane we w petni zestandaryzowanej karcie projektu.

Sposréd zidentyfikowanych projektéw wyodrebniono - zgodnie z okre$long metodyka —
przyktady realizowanych na poziomie mezo i mikro (dziatania przedsiebiorstw, sektora poza-
rzagdowego i samorzadow) ciekawych inicjatyw, ktére mogtyby zosta¢ zaimplementowane
w Polsce. Przykladowe, szczegdlnie warte polecenia inicjatywy zostaty szerzej oméwione w roz-
dziale XVIII.

Metodyka wyboru projektéw, ktdre moga zostac okreslone jako dobre praktyki, przewidy-
wata uwzglednienie trzech kryteridw: kosztow, skutecznosci i mozliwosci przenoszenia do pol-
skich warunkéw. Jako dobre praktyki wskazano po 4-5 inicjatyw z kazdego kraju, zaliczajac do
tej grupy projekty, ktére uzyskaty dla danego kraju najwyzsza punktacje3. Koncepcja doboru
dobrych praktyk przewidywata tez wigczenie do pogtebionej analizy ciekawych inicjatyw, kt6-
rych ogdlna ocena nie byta najwyzsza, ale prowadzone dziatania uznano za szczegélnie cenne
dla wyréwnywania szans starszych pracobiorcow i — szerzej - dla realizacji koncepcji aktywnego
starzenia. Wybrane projekty poddane zostaty w dalszej kolejnosci bardziej pogtebionej analizie
w celu: (1) wyrdznienia mocnych stron zrealizowanych dziatan, (2) rekomendacji dla instytucji,
ktore chciataby skorzysta¢ z doswiadczen tych projektéw, (3) mozliwosci upowszechniania
praktyki w Polsce. Z uwagi na ograniczone ramy niniejszego raportu, w rozdziale XVIII zapre-
zentowane zostaty opisy tylko niektoérych, celowo wybranych inicjatyw. Cze$¢ tego materiatu
prezentowana jest w aneksie do niniejszego tomu (dofgczona ptyta CD).

% Qcena ekspercka prowadzona byfa dla kazdego z wyréznionych trzech obszaréw, przy czym maksymalna ocena dla
danego obszaru to 5 pkt. Projekt mégt wiec zdoby¢ maksymalnie 15 pkt.

Wybrane kryteria wyboru dobrych praktyk — koszty, skuteczno$¢ i przenaszalnos¢, zostaty dla potrzeb projektu zop-
eracjonalizowane. Méwiac o kosztach zaznaczyc¢ trzeba, iz s3 one w ramach UE bardzo zréznicowane ze wzgledu na
odmienny poziom wynagrodzen, gtéwnego sktadnika kosztéw projektéw. Co wiecej, nawet w ramach jednego kraju
koszty moga odzwierciedla¢ réznice pomiedzy kosztami zycia w poszczegolnych regionach lub odmienne natezenie
podejmowanych przedsiewziec (np. rdzng liczbe godzin oferowanych szkolen). W wiekszosci projektow realizujacych
jednoczesnie rézne formy aktywnosci, odznaczajace sie réznymi kosztami jednostkowymi, wystepuje dodatkowy
czynnik zaktécajacy poréwnywalnos¢ danych. Jednym ze sposobéw uwzglednienia kosztdw jest obliczenie Sredniej
wartosci kosztéw w przeliczeniu na jednego beneficjenta projektu. Tak obliczone wielkosci moga jednak stuzy¢ tylko
i wylacznie do wykorzystania przy poréwnaniach w ramach projektéw wykonywanych w tym samym parstwie, a i to
w ramach jednorodnych typdw, przedstawionych w Raporcie z analizy projektéw dotyczqcych aktywnego starzenia sie
(materiat wewnetrzny projektu). W tej sytuacji na podstawie metody eksperckiej osoba oceniajaca projekt po ustaleniu
$redniego kosztu w przeliczeniu na beneficjenta dokonywata — na podstawie swej wiedzy - przeksztatcenia wartosci
w jednostkach naturalnych na informacje opisowe:,niski’, ,umiarkowany’,,$redni’,,wysoki’,,bardzo wysoki’, po czym
przyporzadkowywata projektowi liczbe punktéw wedtug skali:, niski” - 5 pkt, ,umiarkowany” - 4 pkt, ,Sredni” - 3 pkt,
4wysoki” - 2 pkt, ,bardzo wysoki” - 1 pkt.
Jedli chodzi o kryterium skutecznosci, punktem wyjscia byta (zgodnie z tradycyjnym rozumieniem tego kryterium
ewaluacyjnego) ocena stopnia zrealizowania rezultatéw. W karcie projektu podzielone one zostaty na 4 rodzaje
(,twarde’,, miekkie’, krétkookresowe, dtugookresowe). Dodatkowo uwzgledniano réwniez - jako kryteria pomocnicze
- mocne i stabe strony projektu. Punktacja przypisana poszczegélnym ocenom byta nastepujaca:,niski”- 1 pkt, ,umi-
arkowany” - 2 pkt, ,Sredni” - 3 pkt, ,wysoki” - 4 pkt, ,bardzo wysoki” - 5 pkt.
Wreszcie w przypadku trzeciego uwzglednianego elementu, stopnia przenaszalnosci, ekspert formutujac swoja ocene
bazowat na informacjach zawartych w karcie projektu, odnoszacych sie do stopnia przenaszalnosci i barier insty-
tucjonalnych. Na podstawie tych informacji dokonywat oceny wedtug metodyki analogicznej, jak w przypadku
skutecznosci.
Poczatkowa propozycja odnosita sie do przypisania powyzszym trzem kryteriom réznej wagi (koszt - 0,2, skutecznosé¢
- 0,4, przenaszalno$¢ - 0,4). Jednak w trakcie dyskusji na RE pojawity sie gtosy, aby nie pomniejsza¢ waznosci kosztow
i aby postugiwac sie zwykta niewazona suma dla trzech kryteriéw.
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Druga cze$¢ niniejszego opracowania zakonczona jest rekomendacjami odnos$nie do moz-
liwosci wykorzystania w polskich warunkach prezentowanych, pochodzacych z 11 badanych
panstw rozwigzan. W tym przypadku pojawia sie — oczywiscie — problem jednoznacznego
okreslenia, ktére z prezentowanych praktyk jawia sie jako skuteczne. Generalnie, w literaturze
przedmiotu podkresla sie, iz jakakolwiek rzetelna ocena efektéw programéw formutowanych
zmysla o poprawie sytuacji na poszczegdlnych obszarach rynku pracy jest zagadnieniem nie-
zwykle trudnym z co najmniej czterech powoddw [Krynska, Kwiatkowski, Zarychta, 1998]:

- Po pierwsze - dokonujac takiej oceny, powinno sie poréwnac sytuacje faktyczna z sytuacja
kontrfaktyczng, to jest taka, w ktérej program nie dziata. O ile okreslenie faktycznych
wielkosci ekonomicznych jest metodologicznie niezbyt trudne, cho¢ w rzeczywistosci przy-
sparza sporo ktopotdw, to zasadnicze trudnosci powstaja przy ustalaniu analogicznych
wielkosci w przypadku, gdyby program nie dziatat. Z tych powoddéw niektérzy sadza, ze
doktadne wyodrebnienie efektéw netto programéw aktywnych rynku pracy jest whasciwie
wrecz niemozliwe.

- Podrugie - programy rynku pracy moga wywotywac rézne skutki dla rozmiaréw zatrud-
nienia. Skutki te moga mie¢ charakter neutralny, tzw. biegu jatowego, co zasztoby, gdyby
pozadane zmiany (wzrost) zatrudnienia nastgpity niezaleznie od dziatania programu i pro-
gram oceni¢ nalezatoby jako zbedny. Programy rynku pracy moga réwniez wywota¢ nie-
zamierzone - negatywne skutki. Dzieje sie tak w przypadku wystapienia efektow
substytucji i wypierania. Z efektem substytucji mamy do czynienia wtedy, gdy w rezultacie
przyjecia do pracy uczestnika programu nastepuje zwolnienie innego pracownika w danej
organizacji, a wiec uczestnicy programéw zastepujg w pracy osoby w nich nie uczestni-
czace. Efekt substytucji wystepuje czesto wowczas, gdy koszty pracy uczestnikow progra-
mow s3 dla pracodawcéw nizsze od kosztow pracy innych oséb. Efekt wypierania
wystepuje za$ wtedy, gdy pomoc udzielona jednej firmie, pozwalajaca zatrudni¢ dodat-
kowe osoby, daje jej taka przewage konkurencyjna, ze w innych zaktadach pracownicy
traca zajecie, a wiec rozwoj programow wypiera z rynku pracy przedsiebiorstwa zajmujace
sie dziatalnoscig o podobnym charakterze. Jak wykazujg doswiadczenia krajéw wysoko
rozwinietych, z tych wtasnie powodoéw nigdy do konca nie da sie ani przewidzie¢, ani pre-
cyzyjnie oszacowac rzeczywistych efektow programéw rynku pracy.

- Potrzecie - analiza efektow wdrozenia programu powinna uwzglednia¢ jakosciowg ocene
tzw. infrastruktury programu. Efektywnos¢ programu zalezy bowiem od szeregu czynni-
kéw egzogenicznych (np. koniunktury, warunkéw lokalnych, a nawet wystapienia kleski
zywiotowej itp.), na ktére nie maja wptywu instytucje tworzace i realizujgce program. Moze
sie zdarzy¢, iz krancowo niekorzystny uktad nie dajacych sie nigdy w petni przewidzie¢
czynnikéw zewnetrznych wplynie na niskg efektywnos¢ programu znakomitego, ktéry w in-
nych warunkach zostatby zrealizowany skutecznie, i odwrotnie. A zatem wskazniki efek-
tywnosci nie moga by¢ jedyna podstawa oceny programow.

- Po czwarte - nalezy réwniez bra¢ pod uwage niepodlegajacy bezposredniej kwantyfikacji
aspekt spoteczny programéw kierowanych na rynek pracy. Rzecz w tym, ze uczestnictwo
w programie, a wiec objecie dziataniami aktywizujacymi, jest czasem jedyna i ostatnia
forma stworzenia szansy przynajmniej okresowego powrotu do aktywnosci zawodowe;j,
zmiany lub nabycia nowych kwalifikacji, nawiazania kontaktéw z pracodawcami i wspot-
pracownikami, czy w ogole reintegracji spotecznej.
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Powyzsze trudnosci, w potgczeniu z niemoznoscig uzyskania (zazwyczaj) precyzyjnych da-
nych o skutecznosci i efektywnosci wdrazanych w analizowanych krajach rozwiagzan systemo-
wych oraz pojedynczych instrumentéw, sprawity, ze — formutujac rekomendacje - bazowano
przede wszystkim na wiedzy eksperckiej i przekonaniu o mozliwosci wigczenia sugerowanych
zmian do funkcjonujacego obecnie w Polsce systemu wspierania oséb w wieku 45+ na rynku

pracy.

104



Grupa 1. Skandynawska opieka

Rozdziat VII
Raport krajowy - Dania

Piotr Szukalski

7.1. Zmiany demograficzne

W ciggu ostatniego dwudziestolecia liczba ludnosci Danii wzrastata powoli, Srednio o 0,4%
rocznie. Przyrost liczby ludnosci w prawie 40% byt rezultatem dodatniego przyrostu natural-
nego, przede wszystkim jednak wynikiem naptywu imigracyjnego. W efekcie imigranci i ich
potomkowie w pierwszym pokoleniu stanowig obecnie ponad 10% ludnosci. Dodatni przyrost
naturalny wynikat przede wszystkim z relatywnie wysokiego poziomu wspdtczynnika dziet-
nosci teoretycznej, ktory — po osiagnieciu na poczatku lat 1980. rekordowo niskiego poziomu
1,4 - w ostatnich dwdch dekadach utrzymywat sie na poziomie 1,7-1,9.

Relatywnie niski jest rowniez poziom umieralnosci. Syntetyczny i negatywny wskaznik umie-
ralnosci, jakim jest czas trwania zycia noworodka, przybierat w ostatnich latach wysokie i ros-
nace wartosci: w latach 2001-2002 dtugosc¢ zycia mezczyzn wynosita 74,6 roku, wartosc ta dla
kobiet réwna byfa 79,2 roku, z kolei w latach 2011-2012 byto to, odpowiednio, 77,91 81,9 roku.
Wspdtwystepowanie relatywnie wysokiej dzietnosci, naptywu imigracyjnego z reguty odmfa-
dzajacego strukture wieku ludnosci kraju przyjmujacego i relatywnie dtugiego trwania zycia
- zwtaszcza mezczyzn - prowadzi do tego, ze zardwno obecnie, jak i w przysztosci, rozktad
wieku ludnosci Danii bedzie bardziej korzystny, tj. bardziej wyréwnany z punktu widzenia za-
wezen i rozszerzen piramidy wieku, w poréwnaniu z UE-27 i z Polska (rys. 7.1).
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Rysunek 7.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Danii w latach 2003-2030 (w promilach)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Jednoczesnie rozktad wieku odznaczac sie bedzie wyzszym w poréwnaniu do Sredniej dla
UE i dla Polski udziatem dzieci i mtodziezy, nizszym — oséb starszych (tab. 7.1), co wskazuje na

relatywnie lepsze perspektywy demograficzne i ekonomiczne Danii.

Tabela 7.1. Udziat oséb starszych w UE-27, Polsce i Danii w latach 2003-2012 (jako % ludnosci

Wiek

50+
60+
70+

ogotem)

2003
339
21,5
1,4

Zrédto: jak przy rys. 7.1.

UE-27

2012
374
239
13,0

Polska
2003
29,2
17,0
8,7

2012
35,2
20,2
10,0

2003
34,2
20,1
10,6

Dania

2012
36,6
23,6
11,3

Roéwniez i zasoby pracy podlegaja procesowi starzenia sie. Udziat oséb majacych 45-64 lata
w 0gélnej liczbie os6b w wieku 20-64 lata wzrdst pomiedzy rokiem 2003 a 2012 243 do 45,8%
($rednia w UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 45,8%, zas w Polsce 40,4 do 44,6%). Z kolei udziat
0so6b aktywnych zawodowo majacych 45-64 lata w okresie tym wzrést z 37,5 do 39,6% (w UE-
27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, w Polsce z31,8 do 35,8%). Tym samym osoby bedace w nie-
mobilnym wieku produkcyjnym odpowiadaja za coraz wieksza czes¢ zasoboéw pracy.
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Réwnoczesnie zmienia sie i liczba 0s6b w poszczegdlnych grupach wieku ekonomicznego
oraz wspodtczynnik obcigzenia ekonomicznego (tab. 7.2).

Tabela 7.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia ekono-
micznego w Danii oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

e 2003 2012 20307 2003 2012 2030° 2003 2012 2030°
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Dania
0-19 lat 111352864 106169316 104334500 10035440 8133701 7233637 1299812 1345583 = 1318447
20-64 lata 296497894 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 3285344 3266849 3251190
65 lati wiecej 78794915 89757214/123520022 4887675 5325015 8443673 798351 968084 | 1323360
Wspotczynnik
obciazenia
ekonomicznego ® 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 63,9 70,8 81,3

P - prognoza; a - wspoétczynnik obcigzenia ekonomicznego populacji w wieku produkcyjnym (20-64 lata) osobami
w wieku 0-19 lat i 65 lat i wiecej

Zrédto: jak przy rys. 7.1.

W nastepnym dwudziestoleciu, dzieki zaktadanemu nadal naptywowi imigracyjnemu, na-
stapi¢ ma w zasadzie stabilizacja, jesli chodzi o liczbe osob w wieku przedprodukcyjnym (spa-
dek 0 2,4%) i produkcyjnym (spadek o 0,7%). Jednak szybki wzrost liczby o0séb starszych (o
41,7%) przetozy sie na znaczacy wzrost obecnie i tak juz wysokiej wartosci wspoétczynnika ob-
cigzenia ekonomicznego, z 70,8 do 81,3, czyli 0 16,5%.

7.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W minionej dekadzie tempo wzrostu PKB w Danii byto zblizone do $redniej dla UE-27, co
przekfadato sie na stabilizacje relacji PKB, jak i PKB wazonego sita nabywcza, w stosunku do
unijnej Sredniej. Wyjatkowy byt jedynie rok 2009, gdy PKB skurczyt sie 0 5,7% (rys. 7.2).

Rysunek 7.2. Wzrost gospodarczy w Danii, Polsce i EU-27 (lewa 0$) oraz wartos¢ PKB wediug
sity nabywczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012
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Zrédto: jak przy rys. 7.1.
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Zawirowania gospodarcze przetozyly sie na zmiane sytuacji na rynku pracy, zwiekszajac po-
ziom bezrobocia, w tym takze oséb starszych. Méwiac o owej sytuacji, trzeba wyraznie rozréz-
ni¢ przedstawicieli obu pici. O ile aktywnos¢ zawodowa mezczyzn w wieku 50-64 lata nie
zmienita sie, o tyle odpowiednie wspétczynniki dla kobiet wyraznie wzrosty. Przedstawicieli
obu pfci dotkneto wyzsze bezrobocie. Jednak, o ile w grupie mezczyzn prowadszi to do nizszego
w roku 2012 w poréwnaniu z 2003 poziomu wspotczynnika zatrudnienia, o tyle w zbiorowosci
kobiet przyrost aktywnosci zawodowej byt na tyle wysoki, iz mimo wzrostu bezrobocia nasta-
pito réwniez podniesienie sie wskaznika zatrudnienia (rys. 7.3).

Rysunek 7.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 w UE-27 i w Danii

Mezczyzni Kobiety
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Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database
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Dalsza cze$¢ rozdziatu zawiera prébe przedstawienia podejmowanych przez dunski rzad
najwazniejszych dziatai ukierunkowanych na wptywanie na aktywnos¢ zawodowa osoéb
w wieku 50+.

7.3. System emerytalno-rentowy

Emerytura w Danii wyptacana jest wedtug dwoch osobnych schematéw — 1) emerytura pan-
stwowa (Folkepension), finansowana z podatkdow, przystuguje osobom, ktére sg mieszkaricami
Danii i osiggnety wiek 65 lat (jej wysokos¢ jest uzalezniona od okresu zamieszkiwania w Danii
pomiedzy 15. a 65. rokiem zycia); 2) emerytura uzupetniajaca (ATP - arbejdsmarkedets
tillegspension), finansowana ze sktadek odprowadzanych przez pracownikéw najemnych pra-
cujacych przynajmniej 9 godz. tygodniowo, ktérzy uczestnicza obowiazkowo w systemie sktad-
kowym, umozliwia im uzyskanie swiadczenia w chwili osiggniecia wieku 65 lat
[http://www.missoc.org/]. Wiek emerytalny bedzie w latach 2024-2027 podwyzszany stop-
niowo, corocznie o 6 miesiecy, do 67 lat, cho¢ w 2012 zapowiedziano przyspieszone wdrozenie
tej zmiany w okresie 2019-2022 [National..., 2012]. Od 2030 r. wiek emerytalny ma by¢ pod-
wyzszany co 5 lat, zgodnie z szacunkami aktuarialnymi, bazujgcymi na zmianach trwania zycia.

Osoby zainteresowane wcze$niejszg dezaktywizacja moga uzyskac swiadczenie w wieku
60 lat (w latach 2019-2022 wiek ten miat by¢ podwyzszany, co roku o 6 miesiecy, osiggajac
ostatecznie poziom 62 lat, cho¢ w 2012 planowano szybsze rozpoczecie tego procesu w okresie
2014-2017). Warunkiem niezbednym jest wczesniejsze przystapienie pracownika do specjal-
nego podfunduszu ubezpieczajacego na wypadek bezrobocia i optacanie przez przynajmniej
30 lat dodatkowych skfadek. W maju 2011 rzad duniski zaproponowat wprowadzenie kolejnych
zmian, a mianowicie podwyzszenie wieku uprawniajgcego do uzyskania emerytury i wczes-
niejszej emerytury o 5 lat oraz, w dalszej kolejnosci, zredukowanie okresu pobierania wczes-
niejszej emerytury z maksymalnie 5 lat do 3 w stosunku do normalnego wieku emerytalnego®’.

Osoby, ktére spetniaja warunki uprawniajace do otrzymania wczeéniejszej, dobrowolnej
emerytury, a mimo to pracujg do ukonczenia 65. roku zycia, otrzymuja jednorazowa wyptate
w wysokosci ok. 20 000 euro [European Employment..., 2012].

W Danii wprowadzono réwniez zachety do pozostania na rynku pracy po osiaggnieciu usta-
wowego wieku emerytalnego. Zaréwno w przypadku emerytury panstwowej (Folkepension),
jak i uzupetniajacej (ATP), mozna odroczy¢ przejscie na emeryture na okres do 120 miesiecy
po osiagnieciu wieku emerytalnego, tj. do wieku 75 lat. W takim przypadku wymaga sie, aby
osoba odraczajgca moment dezaktywizacji zawodowej przepracowata w ciggu roku przynajm-
niej 1000 godz., lecz od 2014 roku wielkos¢ ta bedzie obnizona do 750 godz. rocznie. Wysoko$¢
przysztej emerytury wzrasta o okre$lony procent w zaleznosci od dtugosci okresu odroczenia
(Folkepension) lub o ustalony procent w kazdym odroczonym miesigcu pomiedzy 65. a 75. ro-
kiem zycia (ATP).

O skorzystanie z emerytury czesciowej moga sie ubiega¢ osoby miedzy 60. a 65. rokiem
zycia, mieszkajace na terenie Danii, ktére zredukujg wymiar czasu pracy o co najmniej 7 godzin
tygodniowo lub o co najmniej 1/4 dotychczasowego; pozostaty czas ksztattowac sie powinien

37 Warto wspomnie¢ w tym miejscu o innej, uchwalonej w 2012 r. zmianie, dotyczacej zniesienia mozliwosci odliczenia
od dochodu przez pracownikéw sktadek ubezpieczeniowych w systemie emerytalnym, a w zamian zniesienia podatku
dochodowego od wypftacanych swiadczern emerytalnych. Ten krok - neutralny pod wzgledem fiskalnym w dtugim
okresie - przynies¢ ma w najblizszych latach dodatkowe dochody budzetowi Danii.
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w granicach miedzy 12 a 30 godzinami tygodniowo. Wykaza¢ nalezy ponadto co najmniej 10-
letni okres odkfadania na dodatkowa emeryture (ATP) w ciggu ostatnich 20 lat oraz co najmniej
18-miesieczny okres zatrudnienia na terenie Danii przez ostatnie 24 miesigce3®. W przypadku
pracy ponizej 29,6 godz. tygodniowo uzyskuje sie emeryture wyliczang jako brakujaca czes¢
etatu (37 godz.), praca w przedziale 29,6-37 godz. skutkuje zawieszeniem emerytury, zas gdy
przekroczony jest 37-godzinny czas pracy, nastepuje potracenie emerytury ze swiadczenia ob-
liczanego dla nastepnego tygodnia. Istnieje mozliwos¢ uwzgledniania réznic sezonowych
w skali tygodnia, miesiaca i roku (np. dtuzsza praca latem, krdtsza zima).

Podobne rozwigzanie obowigzuje w systemie zabezpieczenia spotecznego oséb samozat-
rudnionych.

7.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej oséb
w wieku 50+

7.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Obecnie Dania nie ma narodowej strategii wdrazania aktywnego starzenia sie, natomiast
mozna powiedzie¢, iz koncepcje te zawiera przyjeta w 2010 r. Narodowa Strategia Spoteczen-
stwa Obywatelskiego (National Civil Society Strategy), ktorej gtdwne cele to: 1) wspieranie in-
nowacji i rozwoju sektora zabezpieczenia spotecznego, 2) promocja aktywnego obywatelstwa
i wolontariatu; 3) wzmacnianie organizacji wolontariackich; 4) wzmacnianie wspétpracy roz-
nych sektoréw. Przejawem wdrazania tej strategii jest obowigzek powotania w kazdej gminie
Rady Senioréw, wybieranej w bezposrednich wyborach przez wszystkich mieszkarcéw danej
gminy majacych co najmniej 60 lat. W roku 2011 powotano réwniez na szczeblu centralnym
Komisje Senioréw. Dziatania tych organéw sg jednak ukierunkowane gtéwnie na osoby
w wieku poprodukcyjnym.

7.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Duniska polityka rynku pracy definiowana jest za pomocg odwotania do terminu flexicurity,
ktory oznacza w tym przypadku potaczenie elastycznosci, bezpieczenstwa i aktywnej polityki
rynku pracy, czyli tzw. ,ztoty trojkat” Madsena. Cechy te odnosza sie réwniez do polityki wobec
0s06b starszych na rynku pracy. Polityka ta sprecyzowana zostata — aczkolwiek nie tylko w od-
niesieniu do oséb starszych — w ramach ogtoszonego w 2002 r. programu,Wiecej oséb w pracy”
(More people in work). Jej rezultatem jest wyjatkowa fatwos¢ znalezienia zatrudnienia przez
osoby tracace swe dotychczasowe miejsce pracy, pomimo zdecydowanie krétszego niz srednia
unijna okresu pracy dla jednego pracodawcy (w Danii to jedynie 3 lata, w UE srednio 8 lat).
Gléwnym instrumentem byto umozliwienie dostepu do systemu edukacji ustawicznej i ksztat-
cenia zawodowego, zaréwno zatrudnionym, jak i bezrobotnym [DENS, 2010].

Dania nie posiada wydzielonego, zintegrowanego, ukierunkowanego na osoby w starszym
wieku programu majacego na celu utatwienie im funkcjonowania na rynku pracy. Prowadzone

38 http://www.missoc.org/MISSOC/INFORMATIONBASE/COMPARATIVETABLES/MISSOCDATABASE/comparativeTab-
lesSearchResult.jsp.
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sg w tym zakresie tylko pojedyncze dziatania, skupione przede wszystkim na sferze medycyny
pracy i rehabilitacji czy na subwencjach dla pracodawcow zatrudniajacych osoby w wieku 55+.

Jak zaznaczaja autorzy dunskich badan, wysoka aktywno$¢ zawodowa 0séb starszych jest
wynikiem duzych inwestycji w szkolenia pracownikéw, zgodnie ze stwierdzeniem, ze obecnie
wiedza i kompetencje szybko staja sie przestarzate. Duza cze$¢ tych szkolen odbywa sie w miej-
scu pracy, wspotfinansowana jest ze srodkéw publicznych i prywatnych. Zapoczatkowana
w 2006 r. Narodowa Strategia Globalizacji, wdrazana w latach 2007-2012, zapewnia kazdemu
prawo do ksztatcenia przez cate zycie, za$ jednym z jej elementéw jest System Praktyk Zawo-
dowych dla Dorostych, w ktérego wprowadzanie zaangazowana jest mocno LO (Duriska Kon-
federacja Zwigzkéw Zawodowych). Dziatania w ramach tego ostatniego programu
ukierunkowane sa przede wszystkim na maksymalizacje umiejetnosci zawodowych oséb star-
szych, umozliwianie dalszego ksztatcenia sie i wptywanie na motywacje do jak najpdzniejszego
opuszczenia rynku pracy. Wiekszo$¢ szkolen i treningdw prowadzona jest przez treningowe
centra rynku pracy (Arbejdsmarkedsuddannelsescentre - AMU). AMU oferujg okoto 2500 kurséw
zawodowych dla dorostych catkowicie lub w wiekszosci finansowanych ze srodkéw publicz-
nych, od kilkugodzinnych szkolen do kurséw 6-tygodniowych. Wystawiaja uczestnikom cer-
tyfikaty. Publiczne $rodki na finansowanie szkolert pochodza z czesci podatku od dochodu
z pracy (w wysokosci 8%), jaki jest ptacony na swiadczenia rynku pracy (arbejdsmarkedsbidrag)
[Cedefop, 2010]. Zazwyczaj korzystajacy musza pokry¢ czes¢ kosztow, ale z tego obowiazku
zwolnione s3 osoby bezrobotne. Niekiedy za szkolenia ptaca przedsiebiorstwa delegujace
swych pracownikéw. Uczestnikom takich szkoler — gdy odbywaja sie one poza miejscem ich
zamieszkiwania - przystuguje zwrot kosztéw dojazdu lub nocleg.

Ptatny urlop dla oséb podejmujacych szkolenia zawodowe zostat wprowadzony w Danii juz
w 1993 r. Obecnie w ramach takiego wsparcia mozna na czas szkolenia uzyskac swiadczenie
w wysokosci zasitku dla osoby bezrobotnej. Ten typ szkoler wykorzystywany jest corocznie
przez 15% oséb pracujacych. W 2008 r. partnerzy spoteczni zgodzili sie na wprowadzenie fi-
nansowanego przez pracodawcédw odpisu na indywidualne konta pracownikéw, réwnego 1%
wynagrodzenia, przeznaczonego na finansowanie okresu uczestnictwa w szkoleniach zawo-
dowych, emerytury lub okresu zaprzestania aktywnosci zawodowej. Dodatkowo pracodawcy
zgodzili sie pokrywac koszty — wynikajacych z uktadéw zbiorowych — dwutygodniowych szko-
le zawodowych [Madsen, 2010].

W 2010 r. uruchomiono 13 regionalnych centréw doradztwa zawodowego, wspomagaja-
cych pracodawcéw i pracownikéw, jesli chodzi o tematyke prowadzonych szkolen.

Specyfika dunskiej polityki w sferze oddziatywania na sytuacje oséb starszych na rynku
pracy jest przede wszystkim préba $cistego taczenia réznorodnych partneréw spotecznych,
pobudzania samoorganizacji 0séb starszych, pomoc konsultacyjna potencjalnym pracodaw-
com - zwiaszcza publicznym — w doborze 0séb starszych. Przyktadem moze by¢ inicjatywa Se-
nior Commercial Denmark - zbudowana oddolnie sie¢ uzyskata srodki na wspieranie lokalnych
dziatan grup senioréw ukierunkowanych na pomoc w poszukiwaniu pracy, badanie potrzeb
edukacyjnych, projekty wspierajace poszukiwanie nowych obszaréw zatrudnienia oséb star-
szych itp. [DENS, 2010]. Co wiecej, jako jedna z podstawowych cech dunskiej polityki aktyw-
nego starzenia sie wymieniana jest decentralizacja odpowiedzialnosci, umozliwiajaca
wypracowywanie na poziomie przedsigbiorstw - tj. w drodze porozumienia pomiedzy praco-
dawca a pracownikiem - szczegdlnych zasad i warunkéw zatrudnienia. Jej efektem jest reali-
zacja flexicurity wzmacniajacej aktywne starzenie sie.
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Wprowadzona w 2011 r. zmiana oddziatujaca na zwiekszenie checi pracodawcéw do za-
trzymania starszych pracownikéw to konieczno$¢ uwzglednienia wyroku Europejskiego Sadu
Sprawiedliwosci z 12 listopada 2010, uznajacego koniecznos¢ wyptacania odprawy (redun-
dancy pay) zwalnianym osobom w wieku uprawniajacym do uzyskania swiadczenia emerytal-
nego, ktoére nie chciaty dobrowolnie przejs¢ na emeryture [Annual..., 2010].

Rzad dunski promuje dedykowane dla 0séb na przedpolu starosci rozwiagzania zachecajace
je do dtuzszego pozostania na rynku pracy - umowy o prace na poét etatu lub z elastycznym
czasem pracy; np. urzednik panstwowy, ktory ukonczyt 62 lata, ma prawo do dodatkowego
dnia wolnego w miesiacu [Siergiejuk i in., 2010]. W roku 2008 wprowadzono dla os6b majacych
64 lata, ktére nieprzerwanie od osiggniecia wieku 60 lat pracujg na petnym etacie, odpis po-
datkowy w wysokosci 100 tys. DKK.

7.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Powotano Fundusz Prewencyjny, z budzetem w wysokosci 3 mld koron dunskich, przezna-
czonym na walke z wypaleniem zawodowym u pracownikéw oraz zapobieganie wczesnemu
wycofywaniu sie z rynku pracy z powodéw zdrowotnych. Srodki z funduszu mozna przezna-
czac na przeciwdziatanie prowadzacej do wypalenia zawodowego rutynie w miejscu pracy,
promocje zdrowia oraz na rehabilitacje pracownikéw chorych i niepetnosprawnych®. Srodki
te dostepne sa dla podmiotéw funkcjonujacych w wyspecyfikowanych branzach gospodarki.
Fundusz ten dziata za posrednictwem systemu grantéw przydzielanych beneficjentom, ktérzy
muszg wspotfinansowac projekt. Umozliwia finansowanie takich inicjatyw, ktére - z jednej
strony — dadzg sie zastosowac dtugotrwale w organizacji wdrazajacej dane rozwiazanie, z dru-
giej zas - nadaja sie do przenoszenia do innych organizacji. Gléwne kryteria przyznawania
grantow to: profesjonalizm i stosowane metody, cele oraz sposéb ewaluacji, zwigzek pomiedzy
wysokoscia naktadow i rezultatami, mozliwos¢ utrzymania skutkéw dziatan po zakonczeniu
grantu, a takze ich wptyw na inne poza grantobiorcg podmioty.

7.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Jednym z priorytetow dunskich reform jest zmiana polityki wobec 0séb bezrobotnych,
w tym przede wszystkim zapobiezenie traktowaniu systemu $wiadczen z tytutu bezrobocia
jako etapu przejsciowego do czasu osiggniecia wieku emerytalnego. Zatem w 2006 r. skrécono
takze maksymalny, dopuszczalny okres pobierania zasitku dla 0séb bezrobotnych z czterech
do dwdch lat, co spowodowaé miato zwiekszenie podazy sity roboczej na rynku pracy [Euro-
pean..., 2012]. W ramach reform z 2006 r. prawo do przedtuzenia okresu pobierania zasitku dla
bezrobotnych w wieku 55+ zostato zniesione dla 0séb urodzonych w 1953 r. i w latach péz-
niejszych. W zamian osoby te moga ubiegac sie o ,prace dla seniora” (senior job) — instrument
opisany doktadniej nieco dalej. Jednoczesnie bezrobotni, ktérzy ukonczyli 60 lat i nalezg do
kasy ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, zobowiazani sa do podjecia dziatan aktywizacyj-
nych po uptywie szesciu miesiecy od rejestracji (inni bezrobotni maja ten obowiazek po 9 mie-
sigcach, z wyjatkiem miodziezy do lat 30, ktéra juz po 3 miesigcach musi rozpoczac¢
odpowiednie starania). Dziatania aktywizacyjne sg zindywidualizowane; prowadza je centra

3% http://erawatch.jrc.ec.europa.eu/erawatch/opencms/information/country_pages/dk/supportmeasure/support_mig_
0026, stan na dz. 18.03.2013.
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pracy przez okres trzech miesiecy. Osoby bezrobotne w wieku miedzy 63. a 65. rokiem zycia
moga ubiegac sie o zasitek z tytutu bezrobocia, jezeli przystapia do jednej z kas ubezpieczenia
na wypadek bezrobocia oraz wykaza co najmniej 30-letni okres odprowadzania sktadek na
wczesniejszg emeryture dodatkowa, poczynajac od 30. roku zycia. Podobne rozwigzanie prze-
widziano dla 0séb zatrudnionych na podstawie elastycznej umowy o prace (fleksydelse).

Bezrobotni w wieku 55+ moga uzyskac réwniez subsydiowana prace w sektorze prywatnym.
Warunkiem jest uprzednie przebywanie przez 12 miesiecy na zasitku dla bezrobotnych i sa-
modzielne znalezienie firmy gotowej do zatrudnienia starszego pracownika. Firma taka moze
sie ubiegac o czesciowy zwrot kosztéw zatrudnienia starszej osoby przez kolejnych 6 miesiecy
[Madsen, 2010].

0Od 2007 r. bezrobotni w wieku 58 i 59 lat nie moga by¢ wytaczani z udziatu w ogdinych in-
strumentach aktywizacji 0s6b bezrobotnych. Zmiana ta miata na celu zwiekszenie obecnosci
0s6b starszych na rynku pracy oraz podniesienie efektywnego wieku emerytalnego dla obu
pici.

Jesli wskutek wdrozonych w 2006 r. ograniczen co do przyznawania zasitkéw dla bezrobot-
nych osoby w wieku 55+ utracity prawo do zasitku lub gdy skoriczyt sie okres pobierania zasitku,
a jednoczesnie okres optacania przez nie sktadek na wczesng emeryture przekroczyt wyma-
gana dtugos¢, choc one same nie osiggnety wymaganego minimalnego wieku, mozliwe jest
uzyskanie specjalnego subsydium w wysokosci 123 922 DKK rocznie przez samorzady lokalne,
ktére zatrudniaja takie osoby w podlegtych im instytucjach w ramach tzw. pracy dla seniora
(senior job). Praca subsydiowana w tym przypadku trwa do momentu osiggniecia przez za-
trudnionego wieku umozliwiajacego mu uzyskanie wczesniejszej emerytury. Mozliwos¢ sko-
rzystania z tego rozwigzania przewidziano dla 1500 oséb [OECD, 2012].

7.4.5. Programy zdrowotne dla os6b w wieku 50+

W roku 2008 zawarte zostato przez rzad, pracodawcow i pracobiorcéw Porozumienie w spra-
wie nieobecnosci w pracy z powodu choroby (Agreement on absence due to sickness), w ramach
ktérego gtéwny nacisk potozono na prewencje, przeprowadzanie z pracownikami rozmoéw na
temat potencjalnych zagrozen zdrowotnych zwigzanych z wykonywang praca, tworzenie od-
powiedniego srodowiska pracy. Jesli chodzi o ostatni z wymienionych punktéw, w 2009 r. uru-
chomiono specjalny program Nowe drogi do lepszego srodowiska pracy, realizowany przez
wspomniany wczesniej Fundusz Prewencji [http://erawatch.jrc.ec.europa.eu/erawatch/
opencms/information/country_pages/dk/supportmeasure/support_mig_0026].

Dunskie Ministerstwo Zatrudnienia poprzez podlegty mu Zarzad Srodowiska Pracy (Working
Environment Authorities) dba o zapewnienie bezpieczenstwa w miejscu pracy (w tym dosto-
sowanie miejsc pracy do wymagan zdrowotnych i fizjologicznych oséb starszych), jednoczesnie
w ostatnich latach przedmiotem troski s wynikajace z dtugotrwatego zatrudnienia zaburzenia
psychiczne (badania wskazuja, ze 3 na 8 Dunczykédw przechodzacych na rente z powodu de-
presji jako powdd podaje dtugotrwaty stres w miejscu pracy) [Norstrand, 2010].

W roku 2008 do obowigzkéw Centréw Pracy dotagczono konieczno$¢ pomocy w dokonaniu
oceny mozliwosci powrotu do pracy kazdej osobie przebywajacej na zwolnieniu lekarskim
przez co najmniej 8 miesiecy.
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7.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

W ostatnim dziesiecioleciu wiadze zachecaja dunskich przedsiebiorcéw do wdrazania za-
rzadzania r6znorodnoscig — uwzgledniajaca wiek, pte¢, pochodzenie etniczne, aczkolwiek po
raz pierwszy w tym kraju rozpoczeto takie dziatania explicite dopiero w 2002 r. Do instrumentéw
utatwiajacych zarzadzanie wiekiem nalezy mozliwo$¢ nagradzania przez pracodawcow spe-
cjalnymi bonusami tych pracownikdw, ktérzy wskutek uprzednio zawartego porozumienia po-
zostajg w firmie po osiggnieciu 62. roku zyciu; bonusy stanowia nagrode za dotrzymanie
podjetego kilka lat wczesniej wobec pracodawcy zobowigzania do wykonywania pracy do
okreslonego momentu [Torlone, 2008].

Rzad dunski w ostatnich latach prowadzit réwniez publiczne kampanie informacyjne, kto-
rych celem byfa zmiana stosunku pracodawcoéw, pracownikéw i spoteczenstwa do starszych
os6b aktywnych zawodowo [Crowley, 2011]. Promowano réwniez wprowadzone w roku 2005
zmiany prawa pracy, rozszerzajace zakazy dyskryminacji ze wzgledu na wiek i niepetnospraw-
nos¢, jak i idee spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, majaca uczynic rynek pracy bardziej do-
stepnym dla poszukujacych pracy, ktérzy uchodza za bardziej ktopotliwych pracownikéw (z
uwagi na wiek czy sprawnosc).

W celu upowszechniania informacji na temat metod zarzadzania wiekiem dunskie Minis-
terstwo Zatrudnienia utworzyto specjalng strone internetowa [http://www.seniorpraksis.dk],
ktdrej gtdwnym zadaniem jest dostarczanie firmom informacji o mozliwych sposobach dosto-
sowywania stanowisk i srodowiska pracy do specyficznych mozliwosci starszych pracowni-
kow.

W Danii od kilkudziesieciu lat prowadzone s3 réwniez i oddolne dziatania na rzecz aktyw-
nego starzenia sie i zarzadzania wiekiem. Konfederacja Dunskich Pracodawcow, ktéra juz
w 1980 r. prowadzita kampanie, majaca sktoni¢ pracodawcéw do stosowania zarzadzania wie-
kiem, potem, w latach 1990., debatujac o dunskiej idei panstwa opiekunczego, stwierdzita, ze
hojne systemy opieki ,wywabiaja” senioréw z rynku pracy. Takze duriskie Ministerstwo Pracy
organizowato wiele kierowanych do pracodawcéw kampanii nastawionych na walke z nega-
tywnymi uprzedzeniami wobec starszych pracownikéw [Jensen, Miberg, 2012, s. 52]. Komitet
Polityki Senioréw*® przeprowadzit natomiast, w latach 1997-1998 i 2006-2007, dwie kampanie
pod hastem Kilka lat robi r6znice”. Zostaty réwniez opracowane wzorcowe instrumenty zarza-
dzania wiekiem i ustanowiono doradztwo (bezptatne konsultacje oraz porady swiadczone
przez organizacje konsultingowe z udokumentowanym do$wiadczeniem) dla przedsiebiorstw
zainteresowanych rozwojem procesu zarzadzania wiekiem [Employment..., 2007, s. 4].

Obecnie dunska polityka majaca na celu zwiekszenie zatrudnienia starszych pracownikéw
odwotuje sie do podwdjnego podejscia, skoncentrowanego zaréwno na bodzcach ekonomicz-
nych, jak i przyjetej na szczeblu krajowym i lokalnym polityce dotyczacej senioréw. Sieci part-
nerskie dziataja w catej Danii. Powstata réwniez krajowa strona internetowa
(http://www.seniorerhvervdanmark.dk), dzieki ktérej mozliwy jest przeglad owych sieci, ich
mozliwosci i biezacych dziatan [EEO Review ..., 2012, s. 7].

W roku 2005 blisko 3/4 (72,9%) dunskich firm uwazato starzenie sie ludnosci i kurczace sie
zasoby sity roboczej za zjawisko, ktére moze prowadzi¢ do probleméw na rynku pracy. W za-
kresie instrumentarium zarzadzania wiekiem ,rozw6j kompetencji/kontynuacja edukacji” byt
najbardziej rozpowszechnionym narzedziem polityki personalnej - znalazto ono zastosowanie

40 Powotany przez rzad Senior-Policy Committee.
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w 61% dunskich firm. Z kolei, wedtug danych z 2009 roku, tylko 7,2% wszystkich dunskich firm
wprowadzito plany szkolen dla starszych pracownikéw’, podczas gdy 27,2% wdrazato strategie
,Ciagtego rozwoju kariery”. W konsekwencji mozna odnie$¢ wrazenie zmniejszenia sie zainte-
resowania wdrazaniem zarzadzania wiekiem w obliczu kryzysu finansowego. Pracownicy mie-
dzy 60. a 62. rokiem zycia, zatrudnieni w 800 dunskich firmach, wskazali ich zarzady,
kierownictwo i mtodszych wspétpracownikéw jako podmioty wywierajace na nich presje zwia-
zang zzachecaniem do przejscia na emeryture [www.ugebreveta4.dk/2010/201008/Baggrun-
doganalyse/ Kriseramte_seniorer_foler_sig _presset_til_efterlon.aspx].

Innym przyktadem ,miekkiego” oddziatywania jest przeprowadzona w 2009 r. kampania
spoteczna,Talenty senioréw’, promujaca dtuzsza aktywnos¢ zawodowa. Generalnie w ramach
tego typu akcji promowane sg instrumenty majgce utrzymac starszych pracownikéw w za-
trudnieniu. Nalezy do nich wywiad z seniorem - zazwyczaj przeprowadzany przez pracodaw-
céw z pracownikami w wieku 50-55 lat, majacy na celu - z jednej strony — znalezienie metod
jak najlepszego dostosowania warunkdéw pracy do potrzeb pracownika (np. wymiar pracy czy
godziny pracy), z drugiej za$ — przedyskutowanie dalszego rozwoju jego kariery zawodowej
(sktonnos¢ do wezesniejszej emerytury, zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji, stan zdro-
wia). Wywiad taki moze by¢ przeprowadzony bezposrednio przez pracodawce lub zlecony
przez niego firmie zewnetrznej. W tym drugim przypadku mozna skorzystac z ustug firm fi-
nansowanych ze zrédet publicznych [Jensen, Breidahl, 2008]. Cho¢ dunski rzad oferuje rézne
sposoby doradztwa zawodowego dla pracujacych starszych oséb, zdaniem analitykéw podej-
mowane dziatania nie sg ani catosciowe, ani systematyczne, cho¢ moga sprawiac takie wrazenie
w poréwnaniu z dziataniami w innych panstwach europejskich [Plant, Lopez-Sanchez, 2011].

7.5. Podsumowanie

Najwazniejszym warunkiem skutecznosci duriskiego systemu wspierania starszych pracow-
nikéw jest zapewnienie im — podobnie jak i osobom mtodszym - dostepu do szkolen. Skutecz-
nos¢ tych dziatan wynika w duzym stopniu z ich dtugotrwatosci - po kilkakrotnym
uczestnictwie w szkoleniach i treningach na wczedniejszych etapach zycia starszy pracownik
jest przekonany o ich sensownosci. Pozagdane jest zatem wyodrebnienie w polskich realiach
specjalnego funduszu, ktéry stuzytby wspoétfinansowaniu treningéw i szkolet zawodowych,
oczywiscie po uprzednim opracowaniu listy poszukiwanych dzis i w nadchodzacych latach
kwalifikacji i sposobow ich uzyskania oraz certyfikacji.

Prowadzona w Danii polityka publiczna jednoznacznie wskazuje, iz mimo nieodwotywania
sie explicite do koncepcji aktywnego starzenia sie, podejscie to jest jednym z priorytetdéw, za-
rowno w sferze zatrudnienia, jak i innego typu aktywnosci oséb starszych.
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Rozdziat ViIii
Raport krajowy - Szwecja

Zofia Szweda-Lewandowska

8.1. Zmiany demograficzne

Szwecja jest krajem o stosunkowo wysokim — jak na standardy europejskie — wspétczynniku
dzietnosci, wynoszacym 1,9 dziecka na kobiete w wieku 15-49 lat. W 2050 roku populacja Szwe-
¢ji bedzie liczniejsza o 1,8 min oséb. Wptyw na wzrost liczby ludnosci maja migracje. Ponad
15% dzieci urodzonych w 2012 roku miato rodzicéw niebedacych Szwedami [Statistics Sweden,
http://www.scb.se/Pages/TableAndChart____26041.aspx]. Jesli spojrze¢ na strukture ludnosci
wedtug wieku (rys. 8.1) i zmiany, jakie nastgpig do 2030 ., nalezy stwierdzi¢, ze proces starzenia
sie populacji nie bedzie tak dynamiczny jak w Polsce. Nadal da sie obserwowac wzrost odsetka
0s6b w najstarszych grupach wieku. Jednoczesnie odsetek dzieci i mtodziezy w wieku 0-19 lat
spadnie tylko o 1 punkt procentowy, z 23 do 22%.

Rysunek 8.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Szwecji w latach 2003-2030 (w promilach)

UE-27 Polska Szwecja
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]
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Najbardziej wyraznym przejawem starzenia sie ludnosci jest wzrost odsetka ludnosci star-
szej. W 2012 roku osoby w wieku 65 lat i wiecej stanowity 18% populacji, a w 2030 prawie co
czwarta osoba bedzie w tym wieku. Niezaleznie od tego, jak zdefiniujemy osoby starsze, mamy
do czynienia nie tylko z podwyzszaniem sie ich odsetka w populacji, ale rowniez i z wyzszym
jego poziomem niz dla UE ogoétem, czy dla Polski (tab. 8.1).

Tabela 8.1. Odsetek osob starszych w UE-27, Polsce i Szwecji w latach 2003-2012 (jako % lud-
nosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Szwecja

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 339 374 29,2 35,2 36,5 37,3
60+ 21,5 239 17,0 20,2 22,5 25,1
70+ 11,4 13,0 8,7 10,0 12,8 12,7

Zrédto: jak przy rys. 8.1.

Szwecja odznacza sie w ostatnich latach brakiem starzenia sie zasobdw pracy. Udziat oséb
majacych 45-64 lata w grupie os6b w wieku 20-64 lata obnizyt sie pomiedzy rokiem 2003
a2012z44 do 43,8% (Srednia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, za$ dla Polski - z 40,4
do 42,5%). Z kolei udziat os6b majacych 45-64 lata w populacji 0séb aktywnych zawodowo
w wymienionych powyzej latach réwniez ulegt niewielkiemu spadkowi, z 40,6 do 40,3% (w
UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, w Polsce z kolei — z 31,8 do 35,8%). Jednak znaczenie
starszych oséb jako potencjalnych i realnych zasobéw pracy jest nadal bardzo duze.

Wartos¢ wspodtczynnika obcigzenia ekonomicznego rowniez bedzie wzrasta¢ w Szwecji
i w2030 r. wyniesie 84,8, podczas gdy w 2012 na 100 0s6b pracujacych przypadato 71,7 osoby
w wieku 0-19 lat oraz 65 lat i wiecej (tab. 8.2); podwyzszanie sie wspdtczynnika wynikac bedzie
z dynamicznego wzrostu liczby oséb w wieku 65+ przy spadku liczebnosci zbiorowosci oséb
w wieku produkcyjnym i przedprodukcyjnym.

Tabela 8.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia ekono-
micznego w Szwecji oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

. 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 2030°
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Szwecja
0-19 lat 111352864 | 106169316 104334500 = 10035440 8133701 7233637 2144151 2176646 1954813
20-64 lata 296497894 | 307736980294487891 | 23295416 25079731 21887668 5262842 5521541 5204334
65 lat i wiecej 78794915 89757214123520022 4887675 5325015 8443673 1533795 1784668 2361717
Wspdtczynnik
obcigzenia
ekonomicznego? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 69,9 71,7 84,8

Oznaczenia - jak w tab. 7.2
Zrédto: jak przy rys. 8.1.
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8.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

Szwecja jest jednym z zamozniejszych krajow Unii Europejskiej, a jej PKB jest o ok. 20% wy-
zszy od $redniej dla 27 panstw cztonkowskich. Chociaz Szwecja ucierpiata w czasie kryzysu fi-
nansowego i PKB skurczyt sie 0 5% w 2009 r. w poréwnaniu z 2008 r., to w kolejnych latach
odnotowywano juz wzrost produktu krajowego brutto (rys. 8.2). Fakt, ze Szwecja jest krajem
bogatym, o stabilnej gospodarce, zacheca do imigracji.

Rysunek 8.2. Wzrost gospodarczy w Szwecji, Polsce i EU-27 (lewa 0$) oraz warto$¢ PKB wedtug
sity nabywczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012
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PKB - PPS - Polska e PKB - PPS - Szwecja
10 140
——— L 120

I\

/\/A— \ - 100

4[\/. —
1 - — ﬁAV‘% - 80
2003 2004 2005 2006 2007 N""" / 2070 2011 2012 - 60
V4
40

L 20

o & AN o N~ O ®

0

o

Zrodto: jak przy rys. 8.1.

Wspétczynnik aktywnosci zawodowej w Szwecji — zaréwno wsrdd kobiet, jak i mezczyzn -
w grupie 50-54 lata w 2012 r. wynosit dla mezczyzn 91,9, dla kobiet 88,2%, zas w najstarszej
grupie wieku produkcyjnego, 60-64 lata, dla mezczyzn 64,1, dla kobiet - 73,5%. Wskaznik za-
trudnienia w 2012 r. wyniost w grupie 60-64 lata 45,7% wsrod mezczyzn i 61,1% wsrod kobiet,
natomiast stopa bezrobocia, odpowiednio, 5,9 i 4,9%. Stopa bezrobocia wsréd oséb w wieku
50 lat i wiecej jest stosunkowo niska, ale rosnie wraz z wiekiem.

Rysunek 8.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 w UE-27 i w Szwegji

Mezczyzni Kobiety
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Stopa bezrobocia
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database

8.3. System emerytalno-rentowy

Ze wzgledu na postepujacy proces starzenia sie populacji w 1989 r. rzad Szwecji doszedt do
whiosku, Ze jesli nie przeprowadzi reform systemu emerytalnego, to system ten nie bedzie funk-
cjonowat prawidtowo. System emerytalno-rentowy jest skonstruowany tak, aby przeciwdziata¢
przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej 0séb na przedpolu starosci. Nalezy jednak zaznaczy¢,
ze dyskryminacja pracownikéw ze wzgledu na wiek w Szwecji jest znacznie mniejsza niz w in-
nych krajach Europy, a praw pracowniczych bronig zwigzki zawodowe.

W 1999 r. wprowadzono nowy system emerytalny, ktdrym objeto wszystkie osoby urodzone
po 1953 r,, jednoczes$nie pozostawiajac urodzonych przed 1937 rokiem w starym systemie.
Osoby z rocznikéw 1938-1953 przechodzg stopniowo do nowego systemu. Osoby urodzone
w 1938 r. objete sg w 4/20 nowym systemem, a w 16/20 starym, urodzonych w roku kolejnym
obejmuje w 5/20 nowy system, a w 15/20 stary, z kazdym nastepnym rokiem zwieksza sie obszar
dziatania nowego systemu, a zmniejsza starego — urodzeni w 1954 . sg juz catkowicie w nowym
systemie [Komisja Europejska, 2011].

Szwedzki system emerytalny sktada sie z kilku $wiadczen: emerytury gwarantowanej, eme-
rytury uzaleznionej od dochodéw, emerytury uzupetniajacej, uzaleznionej od dochodéw oraz
emerytury sktadkowe;j.

Pierwszy rodzaj emerytury to $wiadczenie minimalne wyptacane osobom, ktére nie maja
wystarczajgcego okresu sktadkowego uprawniajacego do otrzymywania $wiadczenia drugiego
rodzaju; nalezy sie tylko osobom zamieszkujagcym w Szwecji. Drugi rodzaj Swiadczenia emery-
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talnego jest uzalezniony od zgromadzonych w ciggu okresu sktadkowego srodkéw. Sktadka
wynosi 18,5% dochoddédw bazowych na kazdy rok. Na drugi rodzaj $wiadczen z jednej strony
sktada sie Swiadczenie oparte o system repartycyjny, z drugiej - system ztozony z indywidual-
nych kont emerytalnych.

Wprowadzane ostatnio zmiany systemu emerytalnego i wprowadzenie prywatnych fundu-
szy emerytalnych to wynik prawie dziesiecioletnich negocjacji pomiedzy pracodawcami i pra-
cownikami. Cze$¢ pierwsza reformy, wprowadzona w 2007 r., obejmuje wszystkich
pracownikéw urodzonych po 1979 r. Sktadka pracodawcy wynosi 4,5% dla dochodéw ponizej
7,5% kwoty bazowej zarobkéw (IBA — bazowa kwota zarobkéw) i 30% dla zarobkéw powyzej
7,5% IBA. Czes¢ druga obejmuje wszystkich pracownikéw urodzonych przed rokiem 1979. Po
osiggnieciu 65 i 30 lat stazu pracy pracownik moze przejs¢ na emeryture, ale moze takze po-
biera¢ swiadczenie po ukonczeniu 61 lat.

Kapitat gromadzony na indywidualnym koncie emerytalnym, z ktérego po przejéciu na eme-
ryture wyptacane jest Swiadczenie, uzyskuje sie poprzez sktadke w wysokosci 16% dochodu.
Srodki zgromadzone na indywidualnym koncie emerytalnym - bedace podstawg emerytury
uzaleznionej od dochodoéw - sg dzielone przez wspdtczynnik, ktérego gtéwng skkadowa jest
dtugos¢ sredniego dalszego trwania zycia, obliczana na podstawie tablic trwania zycia z ostat-
nich pieciu lat. Swiadczenie to mozna uzyska¢ najwczesniej po ukoniczeniu 61 lat. Dhuzszy okres
sktadkowy przekfada sie na wyzsze Swiadczenie.

Emerytura uzupetniajaca uzalezniona od dochodéw jest przewidziana dla oséb urodzonych
pomiedzy 1938 a 1953 r.i jej wysokos¢ to 60% srednich dochoddw z pietnastu lat pracy, w kté-
rych pracownik uzyskiwat najwyzsze dochody. Minimalny okres sktadkowy to 30 lat. Emerytura
sktadkowa z kolei jest uzyskiwana dzieki inwestowaniu 2,5% dochodéw w fundusze emery-
talne wybrane przez pracownikow.

Istniejace w ramach systemu prywatnych emerytalnych funduszy inwestycyjnych emerytury
zakfadowe podlegajg zbiorowym stosunkom pracy wynegocjowanym przez Swedish Emplo-
yers' Confederation (SAF) i Swedish Trade Unions’ Confederation (LO). Skfadki na przyszta eme-
ryture s zréznicowane w zaleznosci od zarobkéw pracownika. Osoby zarabiajace ponad
7,5-krotno$¢ kwoty bazowej dochodéw (IBA) zgodnie z planem uzgodnionym w czasie nego-
cjacji miaty wptaca¢ w 2012 roku 30% dochodéw, a osoby zarabiajace ponizej progu - 4,5%
[OECD, 2008]. Stopniowo zwiekszajace sie wpfaty z prywatnego systemu emerytalnego wpty-
waja na wzrost srodkéw zgromadzonych w tych funduszach (tab. 8.3).

Tabela 8.3. Inwestycje w prywatne fundusze emerytalne w Szwecji w latach 2003-2007

Wyszczegoblnienie 2003 2004 2005 2006 2007
Catkowite inwestycje (w mld SEK) 189,5 193,7 248,2 268,4 266,6
Catkowite inwestycje (jako % PKB) 7,5 74 9,1 9,3 8,7

Zrédto: OECD, Private Pensions Outlook 2008, Pension Country Profile: Sweden; http://www.oecd.org/finance/pri-
vate-pensions/42575076.pdf

Dzieki podjetym reformom szwedzki system emerytalny podlega w niewielkim stopniu
wptywowi zmian demograficznych i starzenia sie ludnosci. Jest on stabilny i niezalezny od bu-
dzetu panstwa, a dzieki temu réwniez stabilny politycznie. Jednoczesnie - dzieki emeryturze
gwarantowanej — seniorzy, ktérzy nie zgromadzili minimalnego kapitatu, nie sa narazeni na
wykluczenie i marginalizacje.
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Wszyscy pracownicy i prowadzacy wiasng dziatalno$¢ gospodarcza sa objeci obowigzko-
wymi sktadkami na $wiadczenia z tytutu wypadku przy pracy i choréb zawodowych. W ramach
systemu zabezpieczenia gwarantowane sg nastepujace Swiadczenia rzeczowe i Swiadczenia
pieniezne uzaleznione od dochodéw [Government Offices of Sweden, http://www.gover-
nment.se/ sb/d/15473/a/183496]:

- $wiadczenia pieniezne z tytutu choroby,

- opieka zdrowotna,

- rehabilitacja,

- zasitek majacy na celu zapobieganie szkodom lub chorobom,
- renta,

- $wiadczenie z tytutu $mierci.

Renta rodzinna i $wiadczenia z tytutu $mierci sa wyptacane wdowom, wdowcom i dzieciom.
Wyréznia sie w szwedzkim prawodawstwie trzy rodzaje rent: (1) renta sieroca lub zasitek dla
dzieci pozostatych przy zyciu, (2) renta dostosowawcza i renta gwarantowana oraz (3) renta
wdowia i renta gwarantowana [Government Offices of Sweden, http://www.government.se
/sb/d/15473/a/183496].

Wszystkie swiadczenia w ramach powyzej opisanego systemu sa wyrazem solidarnosci spo-
teczneji maja na celu zapobieganie pauperyzacji obywateli, szczegdlnie tych w starszym wieku
i niemogacych - ze wzgledéw zdrowotnych - pracowac. Idea zapobiegania wykluczeniu spo-
tecznemu jest realizowana np. poprzez wprowadzenie emerytur gwarantowanych. Reforma
emerytalna przyczynita sie rowniez do wiekszej aktywnosci i pdzniejszego wychodzenia
z rynku pracy oso6b starszych. Zaleta systemu emerytalnego jest mozliwos¢ stopniowego wy-
cofywania sie z rynku pracy, co wptywa na stopniowe przechodzenie od zatrudnienia do eme-
rytury i powoduje wieksza aktywno$¢ oséb w wieku 60-64 lata.

8.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej osob
w wieku 50+

8.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Kwestia starzenia sie populacji Szwecji zostata poruszona w strategii zréwnowazonego roz-
woju (A Swedish Strategy for Sustainable Development) z 2003 roku [Government Communica-
tion, 2003]. Rzad zwrdcit uwage na zmniejszanie sie zasobdw sity roboczej i koniecznos¢
przeciwdziatania dezaktywizacji zawodowej oséb w wieku okotoemerytalnym. Celem jest po-
prawa warunkdéw pracy i wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn. Zaakcentowano réwniez ko-
niecznos¢ podjecia dziatan w zakresie profilaktyki zdrowotnej, aby umozliwi¢ dtuzsza prace
zawodowa. Starsi pracownicy zostali wymienieni jako oddzielna kategoria, do ktérej w sposob
szczegdlny powinny by¢ skierowane programy profilaktyki zdrowotnej. Zatozono obnizenie
o potowe liczby oséb korzystajacych ze zwolnien lekarskich poprzez stworzenie spdjnej polityki
zdrowotnej na wszystkich poziomach: krajowym, regionalnym, gminnym.

Rzad Szwecji w National Reforme Programe w ramach Strategii Europa 2020 zadeklarowat
podwyzszenie odsetka 0s6b zatrudnionych w wieku 20-64 lata do 80% w 2020 r. W celu osiag-
niecia tej wartosci wskaznika zatrudnienia podejmowane sg dziatania skierowane do oséb po
60. roku zycia. Jednym z takich dziatan jest wprowadzona w 2010 r. ulga podatkowa dla os6b
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pracujacych, ktére ukonczyly 65. rok zycia. Ulga zostata réwniez przyznana pracodawcom za-
trudniajacym takie osoby [Anxo, 2012].

W Indeksie Aktywnego Starzenia sie (Active Ageing Index — AAl) opracowanym w Europej-
skim Roku Aktywnosci Osob Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej Szwecja zajefa
pierwsze miejsce [Komisja Europejska, 2012]. AAl informuje, w jakim stopniu potencjat star-
szych generacji jest wykorzystywany w krajach Unii Europejskiej. Indeks opiera sie na czterech
wyznacznikach, a jednym z nich jest sytuacja oséb w wieku przedemerytalnym na rynku pracy.

W 2013 r. ma powstac raport komisji The Commission on the Future, ktérej przewodniczy pre-
mier [Government Offices of Sweden, 2011]. W jej sktad wchodza liderzy ugrupowan parla-
mentarnych oraz dziewieciu reprezentantéw réznych grup spotecznych. Zadaniem komisji jest
sporzadzenie diagnozy i zaproponowanie rozwigzan w zakresie réznych aspektéw funkcjono-
wania spoteczenstwa:

- zmian demograficznych;

- integracji, wyrownywania szans kobiet i mezczyzn, demokracji i partycypacji;

- ,zielonej” gospodarki i zréwnowazonego rozwoju;

- inkluzji spotecznej, spojnosci, sprawiedliwosci [Government Offices of Sweden, 2011].

Celem jest przygotowanie spoteczenstwa szwedzkiego na starzenie sie populacji i procesy
wynikajgce ze zmian w liczebnosciach subpopulacji 0séb pracujacych i bedacych na emery-
turze. Jednym z zadan jest takze przygotowanie Szwedoéw do diuzszej aktywnosci zawodowe;j.

8.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Szwedja jest przyktadem kraju, ktéry wprowadzit do sfery spoteczno-gospodarczej podejscie
oparte na cyklu zycia [Meager, 2005]. Oznacza to, ze o pracowniku mtodym mysli sie w kon-
tekscie jego starzenia sie i od poczatku zycia zawodowego jest on kierowany na szkolenia i za-
jecia podwyzszajgce kwalifikacje w ramach ksztatcenia ustawicznego.

W 2007 r. rzad wprowadzit ulge podatkowa dla powracajacych na rynek pracy. Ulga byta
wieksza dla os6b w wieku 65 lat i wiecej i miata na celu zachecenie starszych pracownikéw do
pozostania na rynku pracy. Dodatkowo, aby sktoni¢ osoby w wieku powyzej 65 lat do pozo-
stania na rynku pracy i utatwic¢ im znalezienie zatrudnienia lub pozostanie w zatrudnieniu,
w 2007 i 2008 r. zastosowano ulge podatkowa; pracodawcy nie musieli ptaci¢ podatku w wy-
sokosci 16,16% za osoby urodzone w 1938 r. i pdzniej (i majace ukonczonych 65 lat) oraz
24,26% za urodzonych przed 1937 rokiem. Pracodawcy sa natomiast zobowigzani do odpro-
wadzania sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Odprowadzaja sktadke emerytalng w wysokosci
10,21% (petna sktadka wynosi 31,42%) dla pracownikéw urodzonych w 1938 roku lub pézZniej
i majacych 65 lat [Nine countries. .., 2012].

Pracownicy powyzej 65. roku zycia mogg otrzymywac dodatek mieszkaniowy, pomimo
przekroczenia limitow dochoddw uprawniajacych do pobierania takiego dodatku. Grozba
utraty dodatku byta, w przypadku oséb o niskich dochodach, przyczyng niepodejmowania
pracy i utrzymywania sie ze $wiadczen emerytalnych. Wprowadzajac te zmiany, rzad miat na
celu zachecenie 0séb pobierajacych swiadczenia emerytalne, ale zdolnych do pracy, do kon-
tynuowania zycia zawodowego chociazby w niepetnym wymiarze czasu.

Prowadzone s3 réwniez dziatania majace na celu podwyzszenie kompetencji zasobow sity
roboczej, gtéwnie w ramach lifelong learning (LLL). Osoby lepiej wyksztatcone sg bardziej ak-
tywne zawodowo i majg mniejsze problemy ze znalezieniem zatrudnienia, dlatego tez obszar
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kompetencji i umiejetnosci jest uznawany za jeden z priorytetéw dziatan na rzecz zwiekszenia
szans 0s6b w wieku 50+ na rynku pracy. W 2010 r. wskaznik zatrudnienia w grupie oséb
w wieku 55-64 lata z wyzszym wyksztatceniem wynosit 81,6%, a wsrdd oséb z ukoriczonym co
najwyzej obowigzkowym etapem edukacji — 60,6%. Biorac pod uwage powyzsze wspbtczyn-
niki, rzad kieruje swoje dziatania w zakresie LLL do 0s6b z najwiekszymi deficytami w wyksztat-
ceniu. W 2006 r. ok. 46% oséb w wieku 50-64 lata uczestniczyto w szkoleniach prowadzonych
przez pracodawcéw, 65% — w szkoleniach i warsztatach organizowanych przez instytucje pub-
liczne i prywatne firmy szkoleniowe [Statistics Sweden, 2007]. Nalezy jednak podkresli¢, ze
w Szwecji w ramach AMLP nie wyrdznia sie szczegdlnie grupy wieku 50+, a programy sg kie-
rowane do innych grup, np. dtugotrwale bezrobotnych. W 2009 r. osoby w wieku 45-54 lata
stanowity 20% uczestnikéw programoéw w ramach AMLP [Swedish Public Employment Service,
2010].

Aktywizowanie 0séb na przedpolu starosci ma wspierac takze pomoc dla zaktadajacych
wiasna dziatalnos¢. W ramach tej pomocy nie tylko oferuje sie szkolenia w zakresie tworzenia
biznesplanu, prowadzenia ksiegowosci i zarzadzania, lecz takze wyptaca srodki na zatozenie
wiasnej firmy, tzw. selfemployment grants.

Aby przeciwdziata¢ dezaktywizacji os6b w wieku 50+, zapewnia sie elastyczne godziny
pracy oraz taczenie pracy zawodowej z emeryturg. Dziatania te maja zapobiegac skokowemu
przejsciu od zatrudnienia do emerytury.

8.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Grupa objetg oddzielnymi programami s osoby z problemami zdrowotnymi przebywajace
na dtugotrwatych zwolnieniach lekarskich. Working Life Introduction jest programem rehabili-
tacji zawodowej adresowanym do 0séb pozostajacych na zwolnieniu lekarskim lub korzysta-
jacych z renty dtuzej niz rok; w przypadku 0séb mtodych - dtuzej niz 6 miesiecy. Narzedziem
programu przeznaczonym dla oséb niepetnosprawnych jest zatrudnienie wspierane, np. w po-
staci subsydiow dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepetnosprawne.

Grupa, ktéra moze korzystac z lekcji jezyka szwedzkiego, sg imigranci. Bariera jezykowa
utrudnia im nie tylko funkcjonowanie, ale réwniez integracje z nowa ojczyzng i podjecie pracy
zapewniajacej dochody.

Rzad prowadzi réwniez akcje skierowane do kobiet, majace zacheci¢ je do otwierania firm
i prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Jednym z instrumentéw wspierajacych dzia-
tania na rzecz kobiet-przedsiebiorcéw jest zwiekszenie przez rzad sumy mikropozyczek do 250
000 koron szwedzkich [Nine countries..., 2012]. Powofana w celu promocji przedsiebiorczosci
kobiet Swedish Agency for Economic and Regional Growth (Tillvéixtverket) dysponuje budze-
tem 65 min koron szwedzkich na lata 2011-2014. W latach 2007-2011 rzad przeznaczyt 500
mln koron na promocje przedsiebiorczosci kobiet.

8.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Wiekszos¢ programéw na rzecz bezrobotnych nie jest dedykowana poszczegdlnym grupom
wieku. Dziatania w zakresie promocgji i wspierania zatrudnienia oséb w wieku 50+ sg prowa-
dzone w ramach trzech najwazniejszych programéw: Employment Support, Job Development
Guarantee oraz New Start Jobs.
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Dzieki ostatniemu z wymienionych programéw pracodawcy zatrudniajacy bezrobotnych
otrzymuja ulgi podatkowe przez okres réwny okresowi pozostawania bez pracy osoby, ktéra
zatrudnili. Dodatkowo, jesli zatrudniony jest w wieku 55 lat lub wiecej, pracodawcy przystuguje
ulga przez okres dwukrotnie dtuzszy niz standardowy. W programie moga bra¢ udziat osoby,
ktdre nie miaty pracy przynajmniej przez 12 miesiecy; w przypadku oséb w wieku 55 lat i wiecej
okres ten skrécono do 6 miesiecy. W 2009 roku osoby po 55. roku zycia stanowity 26% grupy
0s6b korzystajacych z programu New Start Jobs.

Oprécz przedstawionych programéw na szczeblu krajowym bardzo aktywne w przeciw-
dziataniu bezrobociu sa wtadze lokalne. W ramach akgji na rzecz oséb bezrobotnych samorzad
terytorialny prowadzi szereg dziatart uwzgledniajacych specyfike lokalnego rynku pracy. Dzia-
tania sg ukierunkowane na:

- podwyzszanie poziomu umiejetnosci i zdobywanie nowych kwalifikacji;

- dostosowywanie miejsc pracy do starzejacych sie pracownikéw;

- poprawe zdrowia, prewencje rentowg;

- przeciwdziatanie dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na wiek wsrdd pracodawcow.

Oddzielng grupe stanowig dziatania skierowane do oséb diugotrwale bezrobotnych bez
widocznych perspektyw na szybkie znalezienie zatrudnienia. Chodzi o zwiekszenie szans tej
grupy na powro6t na rynek pracy. W ramach programéw dtugotrwale bezrobotni uczestnicza
w szkoleniach dostosowujacych ich umiejetnosci do potrzeb pracodawcéw oraz w warsztatach
pomagajacych odbudowac wysoka samoocene.

8.4.5. Programy zdrowotne dla os6b w wieku 50+

Rzad Szwecji do 2014 r. zainwestuje 4,3 mld koron w poprawe stanu zdrowia i opieki nad
osobami w wieku 65+ [Government Offices of Sweden, Elderly care...]. W 2003 r. Szwecja przy-
jeta narodowy plan dotyczacy zdrowia publicznego [Swedish National Institute of Public
Health, http://www.fhi.se/en/Public-Health-in-Sweden/]. Celem jest poprawa jakosci zycia po-
przez poprawe zdrowia i zapobieganie niepetnosprawnosci. Rzad szwedzki wychodzi z zato-
Zenia, ze zdrowe dziecko to za kilkadziesiat lat zdrowy senior, czyli stosuje podejscie do zdrowia
jednostki uwzgledniajace cykl jej zycia. Wprowadzony w 2003 r. plan i wynikajace z niego dzia-
tania sa skierowane gtéwnie do dzieci, mtodziezy i senioréw. Obejmujg zapobieganie samo-
béjstwom oraz propagowanie zdrowych nawykéw zywieniowych i aktywnosci fizycznej,
planuje sie takze zmniejszenie liczby oséb palacych.

8.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Zarzadzanie wiekiem jest stosowane w Szwecji zaréwno przez duze koncerny i przedsie-
biorstwa, jak i przez mate i Srednie firm. Aby zwiekszy¢ potencjat starszych pracownikéw, firma
doradcza Sverige AB — AMSAB opracowata model zarzadzania wiekiem, ktéry powinien by¢
czescig budowanego w firmach programu zarzgdzania. Chodzi o zapobieganie sytuacji, w kto-
rej liczna grupa pracownikéw w tym samym wieku przejdzie na emeryture i opusci firme bez
przekazania kolejnym, mtodszym pracownikom wiedzy i doswiadczenia zdobytego w okresie
kariery zawodowej. Dziatania rzadu dotyczace tego obszaru koncentruja sie przede wszystkim
na elastycznym przechodzeniu na emeryture.
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Generalnie, Szwedzi w wieku 50+ jako czynniki wptywajace na podjecie decyzji o wyjsciu
z rynku pracy wskazywali: zdrowie, stan majatkowy (jesli pracownik ma inne Zrédta dochodu,
moze to przyspieszac jego decyzje o zaprzestaniu pracy zawodowej), sytuacje rodzinng (od-
chodzenie na emeryture réwnoczesnie z partnerem zyciowym, by wspdlnie cieszy¢ sie wolnym
czasem), wyksztatcenie (im wyzszy jego poziom, tym pdzniejsze wyjscie z rynku pracy) [Lin-
dquist, Wadensjo, 2011, Paper 13].

Jednoczes$nie badania przeprowadzone w 12 000 firm pokazaty, ze pracodawcy spodziewaja
sie zmniejszenia podazy 0séb w wieku 55-64 lata na rynku pracy [http://www.arbetsformed-
lingen.se]l. W swietle badan duza grupa zatrudnionych Szweddéw chciataby w ostatnim etapie
zycia zawodowego stopniowo wycofywac sie z rynku pracy. Wykazywano chec podjecia pracy
Izejszej, o mniejszej monotonii i obcigzeniu stresem. Okoto 65% pracownikdéw rozwazytoby
pozostanie dtuzej w pracy, jesli stanowita by ona wyzwanie i data mozliwos¢ uczenia sie. Wiek-
szo$¢ pracodawcdw szwedzkich stawia swoich pracownikéw przed alternatywa: zosta¢ na tych
samych zasadach albo odej$¢ catkowicie [Employment..., 2007, s. 8]. Niewielu pracodawcow
zatrudnia osoby w wieku powyzej 50 lat, mimo uznawania wartosci starszych pracownikéw
w zespofach - doceniana jest ich wiedza, stabilnosc i lojalno$¢ [Employment..., 2007, s. 8-9].

W czerwcu 2002 r. rzad szwedzki postanowit sfinansowac dwa projekty wdrazajace syste-
matyczny program zarzagdzania wiekiem w sektorze publicznym. Projekty oferowaty:

- wspieranie kierownictwa w zarzadzaniu wiekiem;
- wspieranie zmian w organizacji pracy: partycypadji, elastycznosci, indywidualizacji, pracy
w zespole, szkolen itp. [Skoglund, Skoglund, 2005, s. 393-394].

Taki program moze by¢ skuteczng metoda promowania zdolnosci do pracy starszych pra-
cownikéw, nie tylko w sektorze publicznym.

Wysokie odsetki ksztatcacych sie dorostych wsrdd starszych pracownikéw w Szwecji sg row-
niez zwigzane z istnieniem silnych partneréw spotecznych i dobrze rozwinietego dialogu spo-
tecznego. Organizowane sg regularne konsultacje z partnerami spotecznymi, uwazane za
kluczowy element dziatan rzadu w zakresie ksztatcenia, zatrudnienia i regulacji rynku pracy.
Dostep do szkoler w miejscu pracy i mozliwosci dalszego rozwijania umiejetnosci pracowni-
czych sa rowniez w duzej mierze kwestia dyskusji i uzgodnien miedzy partnerami spotecznymi
[EEO Review..., 2012, s.4-5]. Jest to niezwykle wazny obszar zarzagdzania wiekiem, gdyz dowody
empiryczne wskazuja, ze kwalifikacje s dodatnio skorelowane ze wskaznikiem zatrudnienia
senioréw. Wskazniki zatrudnienia sa znacznie wyzsze dla tych szwedzkich starszych pracow-
nikéw (55-64 lata), ktorzy posiadaja wyksztatcenie wyzsze lub zblizone [EEO Review..., 2012,
s.4-5]. Z przeprowadzonych badan wynika ponadto, ze wielu pracodawcéw jest gotowych do
inwestowania w rozwoj kompetencji rowniez starszych pracownikéw — pod warunkiem, ze do-
strzegajg zwrot z inwestycji. Nieco ponad potowa pracodawcédw uwaza, ze nie ma réznicy mie-
dzy starszymi i mtodszymi pracownikami, jesli chodzi o radzenie sobie ze zmianami lub nauka
nowych rzeczy [Kadefors, Hanse, 2012, s. 42].

8.5. Podsumowanie

Szwecja nalezy do krajéw o najwyzszej stopie zatrudnienia wsrdd oséb w wieku 50 lat i wie-
cej. Wptywa na to nie tylko aktywna polityka rynku pracy, system emerytalny sprzyjajacy diuz-
szej aktywnosci zawodowej, czy programy prewencji rentowej, lecz takze - a moze przede
wszystkim - przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na rézne cechy, w tym na wiek. Wpro-
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wadzenie przez firmy zarzgdzania wiekiem jest jednym z elementéw systemu przeciwdziatania
wczesnej dezaktywizacji zawodowej oséb w wieku 50+. Stosowanie rozwigzan zarzadzania
wiekiem wskazuje, ze pracodawcy sg Swiadomi sytuacji demograficznej, a szczegdlnie starzenia
sie zasobow sity roboczej. Przyktad Szwecji i jej sukces w aktywizowaniu zawodowym oséb na
przedpolu emerytury pokazuje, ze tylko dtugofalowe, wielokierunkowe i systematyczne dzia-
tania skierowane do réznych uczestnikéw rynku pracy przynosza pozadany rezultat, jakim jest
wysoka stopa zatrudnienia oséb w wieku 50+. Nalezy takze podkresli¢, ze wiadze tego kraju
mysla juz o aktywizacji oséb w wieku 65 i wiecej lat. Szwecja bierze pod uwage koniecznos¢
dalszego wydtuzania wieku emerytalnego i zachecania oséb starszych do kontynuacji pracy.
Interesujaca jest kolejnos¢ dziatan: najpierw prowadzi sie dziatania na rzecz aktywizacji oséb
starszych, a nastepnie wydtuza wiek emerytalny. W wiekszosci krajow Europy rzady podejmujg
kroki w odwrotnej kolejnosci.

Godne nasladowania jest prowadzenie polityki bazujgcej na cyklu zycia, a zatem starajacej
sie jak najlepiej dostosowac do specyficznych ze wzgledu na faze zycia potrzeb jednostek.
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Grupa 2. Zachodnioeuropejska
rozmaitosc

Rozdziat IX
Raport krajowy - Francja

Piotr Szukalski

9.1. Zmiany demograficzne

W ostatnich dwdéch dekadach miat miejsce powolny, aczkolwiek trwaty, przyrost ludnosci
Francji — o ponad 0,5% rocznie. Dodatni przyrost naturalny odpowiedzialny jest za 83% wzrostu
liczby ludnosci w latach 1990-2012; migracje to drugorzedny czynnik sprawczy zachodzacych
zmian (cho¢ wedtug szacunkéw z 2004 r. ludnos¢ pochodzenia europejskiego stanowi wcigz
tylko 85% ludnosci Francji). Dodatni przyrost naturalny byt przede wszystkim wynikiem wyso-
kiego wspotczynnika dzietnosci teoretycznej, ktdry — mimo iz od 1975 roku znajduje sie ponizej
poziomu gwarantujgcego prostg zastepowalnos¢ — w ciggu ostatniego dziesieciolecia oscylo-
wat w przedziale 1,9-2 (a w latach 2008 i 2010 byt nawet wyzszy: 2,01 2,03).

Oprdcz wysokiej dzietnosci na liczbe i strukture ludnosci oddziatuje réwniez poziom umie-
ralnosci. Francja nalezy do $wiatowych lideréw, jesliidzie o redukcje czestosci zgonéw. Odwo-
tujac sie do syntetycznego miernika umieralnosci, czyli do czasu trwania zycia noworodka,
odnotowane dzi$ wartosci uznac nalezy za bardzo wysokie (w 2011: kobiety 85 lat, mezczyzni
78,4 roku) i szybko rosnace (w 2001 r. powyzsze wielkosci wynosity, odpowiednio, 82,9 75,4
roku).

W rezultacie utrzymywania sie dzietnosci na bardzo wysokim poziomie (minimalny jej po-
ziom w okresie powojennym przypadt na 1995 rok - 1,65) przez dtugi czas, struktura wieku
ludnosci jest korzystniejsza niz dla populacji UE-27 czy dla Polski. Piramida wieku ludnosci
Francji — wciaz jeszcze odznaczajaca sie znieksztatceniami pod wptywem czynnika kohorto-
wego, czyli,demograficznych praw wojny” - w roku 2030 przypomina¢ ma podrecznikowa pi-
ramide zastojowa. Jednak podkresli¢ nalezy, ze utrzymujaca sie w dtugim okresie niska
umieralnos¢, zwtaszcza w zbiorowosci 0séb starszych, prowadzi do duzej czestosci wystepo-
wania 0séb bardzo starych, tj. majacych ukoriczonych przynajmniej 80 lat (rys. 9.1).
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Rysunek 9.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Francji w latach 2003-2030 (w promilach)

UE-27 Polska Francja
H2030 m2012 m2003 W 2030 mW2012 m2003 H 2030 ®2012 E2003
85+
80-84
75-79 ~ —
70-74 — [
65-69 —
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10-14
5-9
0-4
T T T T T T T
100 0 20 40 60 80 100 0 20 40 60 80 100

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu:

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Dzieki wysokiej dzietnosci, przektadajacej sie na rozbudowang podstawe piramidy wieku,
zdecydowanie nizszy od $redniej dla UE i dla Polski jest udziat oséb starszych i na przedpolu
starosci (tab. 9.1).

Tabela 9.1. Udziat os6b starszych w UE-27, Polsce i Francji w latach 2003-2012 (jako % ludnosci

Wiek

50+
60+
70+

ogoétem)

2003
339
21,5
11,4

Zrodto: jak przy rys. 9.1.

UE-27

2012
374
239
13,0

2003
29,2
17,0

8,7

Polska

2012
35,2
20,2
10,0

2003
33,1
20,4
11,8

Francja

2012
36,5
234
12,6

Réwniez i zasoby pracy podlegaja procesowi starzenia sie. Udziat oséb majacych 45-64 lata
w ogolnej liczbie 0séb w wieku 20-64 lata wzr6st pomiedzy rokiem 2003 a 2012 2 40,9 do 45,2%
($rednia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, zas dla Polski z 40,4 do 42,5%). Z kolei
udziat os6b majacych 45-64 lata w grupie 0séb aktywnych zawodowo w tych latach wzrdst
7 34,9 do 39,6% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, zas w przypadku Polski z 31,8 do
35,8%). Tym samym osoby bedgace w niemobilnym wieku produkcyjnym to coraz wieksza czes¢
zasobOw pracy.
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Réwnoczesnie zmienia sie liczba 0s6b w poszczegdlnych grupach wieku ekonomicznego
oraz wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego (tab. 9.2).

Tabela 9.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia ekono-
micznego we Francji oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

e 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 2030°
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Francja
0-19 lat 111352864 106169316 104334500 10035440 8133701 7233637 15723655 16128101 16376667
20-64 lata 296497894 | 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 36162884 38016808 37600045
65 lati wiecej 78794915 | 89757214/123520022 4887675 5325015 8443673 9977549 11182815 16326271
Wspétczynnik
obcigzenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 71,1 71,8 87,0

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2.

Zrodto: jak przy rys. 9.1.

W latach 2012-2030 spodziewana jest stabilizacja liczby dzieci i mtodziezy (wzrost o 1,9%)
oraz 0s6b w wieku produkcyjnym (spadek o 1,1%). Znaczaco, az o 50,3%, wzrosngé ma nato-
miast liczba os6b w wieku 65 lat i wiecej, co doprowadzi do zwiekszenia wspoétczynnika ob-
cigzenia ekonomicznego z 71,8 do 87, czyli 0 21,2%. Wzrost ten bedzie przede wszystkim
rezultatem starzenia sie ludnosci.

9.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W minionym dziesiecioleciu gospodarka francuska rozwijata sie w tempie bardzo zblizonym
do sredniego w UE-27 (rys. 9.2). Cho¢ odnotowano w ciaggu dwdch kolejnych lat spadek PKB,
jedynie w roku 2009 byt on znaczacy (-3,1%). W efekcie PKB mierzony sita nabywczg utrzymy-
wat sie na bardzo stabilnym poziomie.

Rysunek 9.2. Wzrost gospodarczy we Francji, Polsce i w EU-27 (lewa 0$) oraz warto$¢ PKB wed-
tug sity nabywczej ($rednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 = tempo wzrostu PKB - Polska = tempo wzrostu PKB - Francja
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Zrédto: jak przy rys. 9.1.
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Sytuacja na rynku pracy oséb w wieku 50+ ulegta w latach 2003-2012 pewnej poprawie
(rys. 9.3). Wzrést wspétczynnik aktywnosci zawodowej, zwtaszcza w przypadku kobiet i 0séb
w wieku 55-59 lat. Wspotczynnik aktywnosci mezczyzn w tym wieku wzrdst o 13,9 pkt proc,
kobiet - az 0 21,8 pkt. Mniejsza — aczkolwiek wciaz bardzo widoczna - skala poprawy wskaznika
zatrudnienia wynika tylko z faktu, ze ogélna sytuacja ekonomiczna przetozyta sie na wzrost
bezrobocia na poczatku drugiej dekady XXI w. w poréwnaniu z okresem sprzed dziesieciu lat,
w tym i w interesujacej nas grupie wieku, aczkolwiek wéréd oséb majacych 50-54 lata wzrost
bezrobocia byt nieznaczny.

Rysunek 9.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 UE-27 i Frangji
Mezczyzni Kobiety
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu; http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/por-
tal/population/data/database
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9.3. System emerytalno-rentowy

Francuski system emerytalny jest o tyle ciekawy, ze ze wzgledu na historyczne uwarunko-
wania skfada sie z dwoch podsystemoéw: systemu bazowego, z ktérego pochodzi obliczana
wedtug takiego samego dla wszystkich beneficjentéw algorytmu kwota $wiadczenia (zalezna
od stazu pracy i wysokosci dochodoéw z najlepszych 25 lat pracy), i z systemu komplementar-
nego, sktadajacego sie z 35 rozwiazan odnoszacych sie do grup zawodowych.

Przez kilka dekad prawo do emerytury uzyskiwato sie — jesli sktadki byly optacane przez mi-
nimalny okres — w wieku 60 lat, lecz od 2011 r. wiek ten jest podwyzszany i wynosi, w zaleznosci
od roku urodzenia:

- 60 lat dla os6b urodzonych przed 1 lipca 1951,

- 60 lat i 4 miesigce dla 0s6b urodzonych w drugiej potowie 1951,
- 60 lat i 9 miesiecy dla os6b urodzonych w 1952,

- 61 lati 2 miesigce dla urodzonych w 1953,

- 61 lati 7 miesiecy dla 0séb urodzonych w 1954,

- 62 lat dla 0s6b urodzonych w roku 1955 i p&znie;j.

W wyniku wspomnianej reformy okres optacania sktadek réwniez zostat wydtuzony, ze 160
kwartatéw (40 lat) do 164 (41 lat), aczkolwiek wlicza sie do niego i takie okresy de facto nie-
sktadkowe jak studia wyzsze (maksymalnie 3 lata), czy stuzba wojskowa.

Po zwyciestwie wyborczym w 2012 prezydent Holland przywrécit mozliwos¢ przejscia na
emeryture dla oséb, ktére bardzo wczesnie rozpoczety aktywnos¢ zawodowg i moga wykazac
wystarczajaco diugi okres optacania sktadek. Ci, ktérzy prace podjeli w wieku 14-15 lat, na eme-
ryture przejs¢ beda mogli po ukonczeniu 58. roku zycia, a ci, ktérzy pracowac zaczeli, majac
16-17 lat — w wieku lat 60.

Jezeli kto$ nie spetnia warunku odpowiednio diugiego okresu sktadkowego, powinien pra-
cowac az do osiagniecia 65. roku zycia (wiek ten jest rowniez stopniowo podwyzszany, zaleznie
od roku urodzenia potencjalnych beneficjentéw; w przypadku oséb urodzonych po 1955 .
wynosi¢ bedzie 67 lat). Woéwczas, po odpracowaniu wymaganej liczby kwartatéw, od razu na-
bywa sie prawo do $wiadczenia w petnej wysokosci. Jezeli jednak po ukonczeniu 60./62. roku
zycia, mimo niewystarczajacej liczby przepracowanych kwartatéw, dana osoba wyrazi che¢
przejécia na emeryture, rdwniez zostanie objeta wyptatg Swiadczenia. W takim jednak wypadku
comiesieczna wyptata bedzie pomniejszona w stosunku do petnej kwoty, jaka osoba ta otrzy-
mywataby po przepracowaniu wszystkich wymaganych kwartatow.

System emerytalny wykorzystywany jest rowniez do prowadzenia polityki rodzinnej — mat-
kom posiadajacym wiecej niz troje dzieci, ktére zmuszone zostaty do przerwania swojej kariery
zawodowej w celach wychowawczych, przywrécono — odebrane w wyniku reformy Sarko-
zy'ego - prawo do przechodzenia na emeryture o petnej wartosci w wieku 65 lat, niezaleznie
od liczby przepracowanych kwartatéw.

Emerytura czesciowa (retraite progressive) jest dostepna dla wszystkich oséb, ktére spetniaja
trzy warunki:

1. Osiagnety wiek emerytalny;

2. Optacaty sktadki przynajmniej przez 150 kwartatéw (okres ubezpieczenia lub okresy réw-
nowazne) w jednym z obowigzkowych systeméw emerytalnych;

3. Wykonuja prace zarobkowa w niepetnym wymiarze, tj. ponizej 80% obowigzujacego pet-
nego wymiaru czasu pracy. Emerytura czesciowa przystuguje zaréwno tym, ktérzy w mo-

133



mencie uzyskania uprawnienia pracowali na pefen etat, jak i tym, ktérzy pracowali wéw-
czas w niepetnym wymiarze czasu pracy.

W takiej sytuacji osoba decydujaca sie na emeryture czesciowa uzyskuje nastepujaca czes¢
przynaleznego jej Swiadczenia emerytalnego: 30% dla 0séb pracujacych pomiedzy 60 a 80%
petnego wymiaru czasu pracy; 50% w przypadku pracy w wymiarze 60-40% czasu petnego;
70% — gdy czas pracy jest krétszy od 40% petnego wymiaru. Uzyskiwane dochody z pracy s
obciazone sktadka na ubezpieczenie spoteczne, co zwieksza staz pracy, w efekcie czego po
catkowitym zaprzestaniu pracy zawodowej wysokos¢ $wiadczenia emerytalnego jest obliczana
ponownie.

Innym instrumentem, wdrozonym w 2004 r. [Articles L. 351-1-2 et D. 351-1-4 du code de la
sécurité sociale], jest emerytura odroczona (surcote), a zatem ,nagroda” dla oséb, ktére osiag-
nety wiek uprawniajacy do otrzymania $wiadczenia emerytalnego i maja odpowiedni dtugi
okres optacania sktadek (w zaleznosci od roku urodzenia, od 160 do 166 kwartatéw), ale decy-
duja sie na kontynuowanie pracy zawodowej. Rozwigzanie to zaktada, ze za kazdy kolejny kwar-
tat pracy, za ktéra senior otrzymuje wynagrodzenie, od ktérego optacono sktadke na
ubezpieczenie spoteczne, wysokos¢ swiadczenia emerytalnego podnoszona jest o 1,25% (o
0,75% dla wolnych zawodéw).

Istnieje rowniez mozliwos¢ otrzymywania wynagrodzenia za wykonywang prace przy po-
bieraniu petnego swiadczenia emerytalnego — Cumul emploi-retraite [http://www.emploi.
gouv.fr/ dispositif/cumul-emploi-retraite]. W tym przypadku pracownik — po osiggnieciu wieku
emerytalnego i powiadomieniu odpowiedniej Kasy wypfacajacej swiadczenie o checi pobie-
rania emerytury - rozwigzuje umowe o prace. Nastepnie moze ja ponownie zawrzec — zarowno
zdotychczasowym pracodawcg, jak i zinnym — pobierajac i petng emeryture, i wynagrodzenie.
Warunki tego typu pracy zostaty uelastycznione w 2009 r. Istnieja dwa porzadki takiego tacze-
nia. W pierwszym, ,uwolnionym” (Le cumul libéralisé), moze czyni¢ to kazdy pracownik, ktory
spetnia jeden z dwdch warunkéw: (1) osiggniecie wieku emerytalnego réwnego 60-62 lata (za-
leznie od roku urodzenia) i posiadanie wypracowanego odpowiednio dtugiego okresu sktad-
kowego, réwniez zaleznego od roku urodzenia; (2) osiggniecie podwyzszonego wieku
emerytalnego, uprawniajgcego do otrzymania emerytury niezaleznie od dtugosci stazu pracy.
W drugim wariancie, ,ograniczonym wysokoscig dochodéw” (Le cumul plafonné), nie ma do-
datkowych wymagan odnosnie do dtugosci stazu pracy i okresu sktadkowego. Osoba, ktéra
uzyskata prawo do emerytury, moze wykonywac prace, o ile jej taczne dochody nie przekra-
czajg wysokosci ostatniego wynagrodzenia (a dokfadnie - $redniej z trzech ostatnich miesiecy
pracy zawodowej) albo tez 160% ptacy minimalnej (uwzglednia sie wyzsza kwote).

9.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej osob
w wieku 50+

9.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Pierwszym catosciowym dokumentem o charakterze strategicznym byt Narodowy Plan Do-
brego Starzenia sie (Plan National - Bien Viellir) na lata 2007-2009, ktéry odwotywat sie do kon-
cepcji ,pomyslnego starzenia sie”, bliskiej ideowo aktywnemu starzeniu sie, ale bardziej
zogniskowanej na potrzebach oséb w wieku 55-75 lat, a zatem wychodzacych z rynku pracy,
lecz wciaz w wiekszosci samodzielnych i aktywnych. Planowi temu towarzyszyt Program Soli-
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darnosci z Osobami Bardzo Starymi (Plan Solidarité — Grand Age), skupiony na zapewnieniu
ustug osobom najstarszym, majacym co najmniej 75 lat. Ten ostatni program byt poniekad
kontynuacja uchwalonego w 2003, a realizowanego w latach 2004-2006, programu,,Starzenie
sie i solidarnosc¢” (Vieillissement et Solidarités), rowniez koncentrujgcego sie gtéwnie na osobach
najstarszych.

W roku 2006 rozpoczeto tez realizacje Programu na rzecz Zatrudniania Senioréw (Plan d'ac-
tion pour I'emploi des seniors), ktéra trwa do dzis. Jest to cato$ciowy program wspierania oséb
w wieku 50+ — w obecnej wersji nosi nazwe,Na rzecz zatrudnienia senioréw — nasza przysztos¢
jest konstruowana w kazdym wieku”

9.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Swiadomos¢ zachodzacych zmian demograficznych i kosztéw finansowych zwigzanych
z utrzymaniem specyficznego dla Frangji niskiego wieku przechodzenia na emeryture (60 lat
dla obu ptci) pociaggnety za soba powstanie w 2005 r. Narodowego Programu na rzecz Zatrud-
nienia Senioréw na lata 2006-2010. Plan ten charakteryzowaty cztery cele odnoszace sie do
0s6b w wieku 50+ [http://www.travail-emploi-sante.gouv.fr/ses-actions,277/plan-national-d-
action-concerte,542/plan-national-d-action-concerte,3428.html]:

1) oddziatywanie na,spoteczno-kulturowe reprezentacje’, tj. sposoby myslenia jednostek i in-
stytucji o osobach starszych - chodzito przede wszystkim o wskazanie opinii publicznej
atutoéw osob starszych, jak i uswiadomienie pracodawcom koniecznosci zarzadzania wie-
kiem;

N
—

uprzywilejowanie pozostawania starszych oséb na rynku pracy - w tym przypadku po-
dejmowane dziatania obejmowaty szkolenia oséb w wieku 50+, w tym opracowanie no-
wych metod ksztalcenia zawodowego, uwzgledniajacego specyfike tej grupy wieku,
upowszechnianie praktyki projektowania drugiej czesci kariery zawodowej i wykonywania
bilansu kompetencji, upowszechnianie praktyki uwzgledniajacego przysztos¢ zarzadzania
zatrudnieniem i kompetencjami w matych i $rednich przedsiebiorstwach, utatwienie wy-
datkowania srodkéw zaktadowego Funduszu Poprawy Warunkéw Pracy i srodkéw rzado-
wej Agencji ds. Poprawy Warunkéw Pracy na finansowanie kosztow zarzadzania wiekiem
[http://www.anact.fr/web/reseau-anact/4_programmation];

utatwianie starszym pracobiorcom powrotu do zatrudnienia — poszerzenie oferty instytugji
posrednictwa pracy dla oséb w wieku 50+, zwtaszcza dotyczacej podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, zmniejszenie skali dyskryminacji ze wzgledu na wiek przy rekrutacji, likwi-
dacja obowiazku zawierania umow na czas nieokreslony przy zatrudnianiu pracownikow
majacych ukonczone 57 lat, zachecanie senioréw do samozatrudniania sie, wspieranie no-
wych form zatrudniania, odejscie od podatku Delalande’a*’;

w
-

£

zarzadzanie koncem kariery zawodowej — promowanie praktyki tutoringu, czyli stopnio-
wego wychodzenia z rynku pracy, pracy w niepetnym wymiarze dla os6b majacych prawo
do petnej emerytury (emerytury czesciowe), zwiekszanie mozliwosci taczenia wynagro-
dzenia z emerytura dla 0séb o niskich dochodach.

4 Podatek ptacony przez pracodawcdw zwalniajacych pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej, wprowadzony w roku
1987, majacy na celu zniecheca¢ do zwalniania. W rzeczywistosci stat sie przyczyng czestego zwalniania pracownikéw
przed osiagnieciem 50. roku Zycia i niecheci do zatrudniania starszych pracownikow.
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Specyfika polityki wobec starszych oséb na francuskim rynku pracy wynika przede wszyst-
kim z bardzo niskiego wieku uzyskiwania uprawnien emerytalnych, wynoszacego do niedawna
60 lat. Dlatego bardzo waznym elementem polityki wobec oséb w wieku 50+ jest oddziaty-
wanie na wiek dezaktywizacji zawodowej. Wprowadzone w 2007 r. zmiany prawne nie dopusz-
€zaja uznania osiggniecia wieku emerytalnego za wystarczajacy powod rozwigzania umowy
o prace. Jednak zaréwno pracodawca, jak i pracobiorca, moga podjac taka inicjatywe - pierw-
szy moze wysta¢ pracownika na emeryture, drugi moze na nig odejs¢. Rozwiazania te maja
rézne konsekwencje, przede wszystkim jesli chodzi o wysokos¢ odprawy. Jednoczesnie w roku
2006 wprowadzono mozliwos¢ pobierania tzw. emerytury czesciowej, tj. w przypadku oséb
majacych przynajmniej 60 lat faczenia dochodéw z pracy w niepetnym wymiarze czasu z cze-
$cig emerytury, zas jednocze$nie wydtuzajacy sie staz pracy brany jest pod uwage przy obli-
czaniu ostatecznej wysokosci emerytury po wycofaniu sie z rynku pracy.

W obecnej wersji programu realizowanego w ramach podprogramu ,Porozumienie i pro-
gram dziatania senioréw” (Accords et plans d’actions seniors) od 1 stycznia 2010 r. (Décret
n°2009-560 du 20 mai 2009) przedsiebiorstwa i instytucje publiczne zatrudniajgce przynajm-
niej 50 oséb musza - pod rygorem kary finansowej rownej 1% funduszu ptac - opracowac
w formie porozumienia pracodawcy z zatrudnionymi i wdrozy¢ plan dziatania na rzecz swych
starszych pracownikéw (z obowigzku tego zwolnione sg tylko te przedsiebiorstwa, ich grupy
lub branze, ktére maja oddzielne, uzgodnione z pracownikami programy wspierania starszych
pracownikéw, zgodne merytorycznie z niniejszymi zmianami prawnymi). Plan taki musi zawie-
ra¢ zasady odnoszace sie do przynajmniej 3 sposrdd nastepujacych 6 dziatan [http://travail-
emploi.gouv.fr/emploi-des-seniors,599/1242,1242/dossiers,1243/accords-et-plans-d-actions-s
eniors,8641.html#ancre_11:

- rekrutowanie osob starszych do pracy w firmie;

- przewidywanie rozwoju karier zawodowych pracownikéw;

- poprawa warunkow pracy i przeciwdziatanie wystepowaniu ucigzliwych, trudnych warun-
kéw pracy;

- rozwdj kompetencji i kwalifikacji oraz dostep do ksztatcenia;

- zarzadzanie koncem kariery i przejsciem od kariery zawodowej do emerytury;

- transmisja wiedzy i kompetencji pracowniczych oraz rozwdj tutoringu.

Powyzsze dziatania musza by¢ ukierunkowane na dotychczasowych pracownikéw w wieku
55+ oraz na osoby rekrutowane do pracy w wieku 50+. Porozumienie moze by¢ zawarte na
niezmienionych zasadach jedynie na najwyzej 3 lata, a zatem z definicji jest to instrument dy-
namicznie dostosowujacy sie do zmieniajacych sie realiéw ekonomicznych i demograficznych
w danym przedsiebiorstwie.

Innym instrumentem, wdrozonym w 2013 r. (Loi n° 2013-185 du Ter mars 2013), jest,,umowa
pokoleniowa” (Contrat de génération), zaktadajaca 3 rezultaty [http://travail-emploi.gouv.fr/con-
trat-de-generation,2232/]: (1) zwiekszenie zatrudnienia mtodziezy na umowach na czas nie-
okreslony, (2) utrzymanie zatrudnienia oséb starszych lub zwiekszenie ich szans na znalezienie
pracy, (3) transfer wiedzy, umiejetnosci i kultury organizacyjnej pomiedzy starszymi i mtodymi
pracownikami. O ile sama forma umowy przybiera rézne postaci w zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa, o tyle istota jej jest zawsze taka sama - chodzi o utworzenie dwuosobowych
zespotoéw sktadajacych sie z osoby mtodej (majacej w dniu podpisania umowy na czas nieokre-
slony 16-26 lat lub, w przypadku oséb niepetnosprawnych, do 30 lat) i seniora (pracownik
w wieku 57 lat lub wiecej - w przypadku oséb niepetnosprawnych w wieku 55+, lub nowo za-
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trudniona osoba w wieku przynajmniej 55 lat), ktérzy na podstawie umowy beda stale wspét-
pracowac w trakcie wykonywania pracy. Wybierajacy taka opcje pracodawca — ktérym moze
by¢ kazde przedsiebiorstwo lub instytucja publiczna — nie moze zalega¢ z wynagrodzeniami
i sktadkami na ubezpieczenia spoteczne, nie zwolnit w ciggu 6 miesiecy poprzedzajacych za-
warcie tej umowy mtodego pracownika i nie przewiduje zwolnienia w najblizszym czasie takiej
osoby. W takim przypadku pracodawcy moga ubiegac sie o publiczne dofinansowanie kon-
traktu w wysokosci 4 tys. euro rocznie, nie diuzej niz przez 3 lata.

Pracownikom majacym co najmniej 20 lat stazu pracy lub bedacym w wieku 45+ mozna
udzieli¢ specjalnego urlopu poswieconego na pozyskanie nowych umiejetnosci zawodowych
(périodes de professionnalisation). Korzystajacy z takiego urlopu powinni: (1) naby¢ nowe kwa-
lifikacje zawodowe, zgodne z centralnym spisem kwalifikacji i potwierdzone stosownym cer-
tyfikatem, (2) uczestniczy¢ w jednym szkoleniu/treningu, ktérego program jest zgodny
z odpowiednim branzowym opisem obszaréw ksztatcenia. Jesli ksztatcenie odbywa sie w czasie
pracy, uczestnik ma zapewnione utrzymanie dotychczasowego wynagrodzenia, jesli cze$ciowo
lub w catosci poza czasem pracy — uczestnikowi przystuguje specjalny dodatek w wysokosci
do 50% wynagrodzenia netto.

9.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Ciekawym rozwigzaniem dla zatrudnionych oséb niepetnosprawnych jest umowa o reedu-
kacji w firmie (contrat de rééducation en entreprise), zawierana na czas okreslony wedtug potrzeb
beneficjenta (pomiedzy 3 a 12 miesiecy) pomiedzy pracodawca, pracownikiem i administracjg
ubezpieczen spotecznych. W ramach tej umowy wystepuje taczenie ksztatcenia i wyptacania
wynagrodzenia niepetnosprawnemu pracownikowi. Pracodawca zobowiazuje sie do niezwol-
nienia pracownika w czasie jej obowigzywania i w okresie nastepnym, réwnym dtugosci czasu
pracy na te umowe, zas pracobiorca podejmuje zobowiagzanie do wykonywania pracy w tym
okresie u dotychczasowego pracodawcy. Celem umowy jest umozliwienie pracownikowi do-
stosowania sie do wykonywania dotychczasowego zawodu w nowych warunkach lub do wy-
konywania innego zawodu. Wynagrodzenie otrzymywane przez pracownika finansowane jest
tacznie przez pracodawce i instytucje odpowiedzialng za administrowanie systemem ubezpie-
czen spotecznych w danym regionie. Warunkiem uzyskania zgody na zawarcie takiej umowy
jest uprzednie uzyskanie pozytywnej oceny wptywu umowy na sytuacje potencjalnego pra-
cownika ze strony dziatajgcych na poziomie regionalnym (departament) komisji ds. 0séb nie-
petnosprawnych.

Dla oséb w bardzo ztym stanie zdrowia istniejg specjalne centra reedukacji zawodowej (Cen-
tre de Rééducation Professionnelle), powstate w przededniu | wojny swiatowej i oferujace na
0goét nie tylko ksztatcenie umozliwiajace zdobycie niepetnosprawnym odpowiednich dyplo-
mow i certyfikatow uprawniajacych do wykonywania zawodu, ale, w uzasadnionych przypad-
kach, réwniez internat i podstawowa opieke leczniczo-pielegnacyjna. Osrodki takie sa w catosci
finansowane ze $rodkéw administracji ubezpieczen spotecznych, za$ osoby doksztatcajace sie
lub przekwalifikowujace otrzymuja wynagrodzenie (od 652 do 1932 euro miesiecznie) przez
okres do 30 miesiecy. Aby skorzystac z takiego rozwiazania, trzeba uzyskac pozytywng ocene
skutkéw ksztatcenia od regionalnej komisji ds. 0séb niepetnosprawnych. Do Centréw zgtaszajg
sie gtéwnie ludzie mtodzi (70% uczestnikéw reedukacji to osoby, ktére ulegty wypadkowi nie-
zwigzanemu z pracg zawodowa), ale ok. 20% to osoby dotkniete chorobg zawodowa, zas 10%
- po wypadku przy pracy [Les centres..., 2011].
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9.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

We Francji - pomijajac trzy wyjatki — w zasadzie nie ma specjalnych programéw ukierunko-
wanych na wspomaganie starszych wiekiem bezrobotnych. Pierwszy wyjatek to wspomniana
juz,umowa pokoleniowa’, utatwiajgca znalezienie pracy osobom w wieku 55+. Wyjatek drugi
to przejsciowy zasitek (Allocation transitoire de solidarité) przyznawany obecnie (tj. w 2013 r,,
Le décret n°2013-187 du 4 mars 2013) osobom urodzonym w latach 1952-1953, oiile: (1) nabyly
one prawo do jednego z zasitkdw przeznaczonych dla bezrobotnych, (2) nie osiagnety wieku
emerytalnego, (3) nie beda mogty wykaza¢ petnego okresu sktadkowego wymaganego do
uzyskania swiadczenia emerytalnego, pobierajac typowy zasitek dla bezrobotnych. Zasitek ten
- ktérego wypfate rozpoczeto 01.03.2013 — mozna uzyskac¢ maksymalnie do korca 2015 roku,
zas$ jego celem jest mozliwos¢ przedtuzenia okresu sktadkowego do momentu uzyskania prawa
do emerytury w petnej wysokosci. Wyjatek trzeci to ,zasitek na rzecz przeszeregowania” (Aide
différentielle de reclassement) wyptacany osobom w wieku 50+ (ale réwniez bezrobotnym po-
zostajacym bez pracy dtuzej niz 12 miesiecy), ktére w ostatnich miesigcach wykonywaty jakas
prace zarobkowa, optacajac sktadke ubezpieczeniowg przez caty ten czas lub z przerwami,
a obecnie sg zatrudnione na nowo - u pracodawcy innego niz dotychczasowy — na czas nie-
okreslony lub okreslony (wéwczas przynajmniej 30 dni), a ich dochody sa nizsze niz 85% okre-
slonej ryczattem stawki referencyjnej. Podejmujacy zatrudnienie starszy pracownik moze
uzyskac doptate do wysokosci owej stawki referencyjnej. Musi jednak pracowac przynajmniej
110 godz. miesiecznie [http://www.pole-emploi.fr/candidat/aide-differentielle-de-reclasse-
ment-adr--@/suarticle.jspz?id=4154].

Takze przy przyznawaniu innych $wiadczen uwzglednia sie wiek 50 lat, jednak jest on nie
gtéwnym, lecz jednym z wielu kryteriéw, lub tez warunkiem traktowania w sposéb zapewnia-
jacy nieco wiecej korzysci. Przyktadowo, osoby w wieku 50+ maja prawo do,szczegdlnego za-
sitku dla bezrobotnych” (Allocation de solidarité spécifique ASS) — inne osoby moga sie ubiegac
o taki zasitek, pozostajac w dtugotrwatym bezrobociu lub uczestniczac w szkoleniach; jest on
wyptacany bezrobotnym, ktérych dochody sg mniejsze od okreslonych kwot (dochdd ponizej
1113 euro dla osoby samotnej lub 1749 euro dla pary). Zasitek ten moze by¢ taczony z wyko-
nywaniem pracy, ale tylko w czasie nie dtuzszym niz 78 godzin miesiecznie [http://www.so-
cial-sante.gouv.fr/espaces,770/retraites,2341/informations-pratiques,2345/

informations-pratiques,89/fiches-pratiques,91/les-fiches-pratiques-de-la,2349].

Wiek 50+ jest istotny réwniez w przypadku mozliwosci faczenia dochodéw z pracy z zasit-
kiem pomocowym na rzecz powrotu do pracy (Cumul des revenus avec I'allocation d'aide au re-
tour alemploi). Osoby pracujace mniej niz 110 godz. miesiecznie moga sie starac o otrzymanie
dodatkowego dochodu z zasitku, adekwatnego do liczby dni nieobjetych optata sktadka ubez-
pieczeniowa po poréwnaniu rzeczywistego czasu pracy w ciggu miesigca z czasem pracy na
petnym etacie. Pomoc taka moze by¢ oferowana nie dtuzej niz przez 15 miesiecy.

9.4.5. Programy zdrowotne dla os6b w wieku 50+

Realizowane obecnie we Francji programy zdrowotne nie sg ukierunkowane na jakas szcze-
g6lna grupe wieku. Maja one charakter merytoryczny, odnosza sie do okreslonych grup ryzyka
lub do konkretnych probleméw zdrowotnych. Jedynie w PNAPS (Narodowym Planie Prewencji
poprzez Aktywnos¢ Fizycznq i Sportowq — Plan National de prévention par I'Activité Physique ou
Sportive) mozna znalez¢ wyraznie wyodrebniong cze$¢ dziatan ukierunkowanych na senioréw,
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za$ w przypadku 0s6b pracujacych jedynie stwierdzenia, iz jedng ze zmiennych, ktére powinny
by¢ uwzgledniane w przygotowywaniu dziatan na rzecz tych oséb, jest wiek i etap cyklu zycia
[Ministere de la Santé..., 2008].

9.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Specyfika prowadzonej we Francji polityki wobec oséb w wieku 50+ na rynku pracy polega
przede wszystkim na bardzo silnym podkreslaniu spoteczno-kulturowego kontekstu aktyw-
nosci zawodowej oséb starszych. Dlatego tez waznym elementem francuskiej polityki wobec
0s6b starszych na rynku pracy jest upowszechnianie wéréd pracodawcéw $wiadomosci ko-
niecznosci zarzadzania wiekiem i uwzgledniania tego zagadnienia. Polityka ta prowadzi do
wzrostu swiadomosci wagi tej problematyki w srednich (co najmniej 20 zatrudnionych) i du-
zych firmach, cho¢ nadal deklaracje co do obaw o utrate cennej wiedzy i kompetencji wraz
z odchodzeniem oséb starszych na emeryture sg wsrdd pracodawcow silnie zréznicowane,
w zaleznosci od dziatu gospodarki: im wyzszych kwalifikacji wymaga dany dziat, tym wieksze
obawy przedsiebiorcoéw i - jak mozna sie domysla¢ — wieksza gotowos¢ do zatrzymania pra-
cownika. Dodatkowo, w przypadku firm zatrudniajacych przynajmniej 50 oséb zarzadzanie
wiekiem jest prawnym obowiazkiem, o czym juz wspomniano w niniejszym opracowaniu.

Jednym z waznych dziatan jest propagowanie w przedsiebiorstwach praktyk pomagajacych
pracownikom przygotowac sie do przejscia na emeryture, Dziatania te prowadza osoby odpo-
wiedzialne za zarzagdzanie zasobami ludzkimi, zas ich celem jest dotarcie, z odpowiednim wy-
przedzeniem, do kazdej osoby rozpoczynajacej proces wychodzenia z rynku pracy
zinformacjami dotyczacymi trzech sfer zycia: (1) informacja o przysztych dochodach i sposobie
wykorzystania zgromadzonego majatku w celu zaspokojenia potrzeb materialnych w okresie
emerytury; (2) informacja o prawach, przynaleznych $wiadczeniach materialnych, ustugowych
i rzeczowych; (3) informacja na temat zdrowia, a zwtaszcza profilaktyki najwiekszych zagrozen
w okresie starosci [Ministere..., 2007, s. 8].

9.5. Podsumowanie

Francuska polityka wspierania os6b w wieku 50+ w ostatnich latach jest w duzym stopniu
podporzadkowana reformie systemu emerytalnego — polegajacej na podwyzszaniu wieku
emerytalnego — i ochronie tych oséb, ktére w okresie przejsciowym wskutek zmiany kryteriow
przyznawania $wiadczen emerytalnych nie moga ich uzyskac.

Specyficzng cecha francuskiego podejscia do wspierania aktywnosci zawodowej — w kaz-
dym wieku - jest przywigzywanie wagi do jej uwarunkowan kulturowych, stad tez cho¢by do-
konane w ostatnich kilkunastu latach zmiany nazewnictwa proponowanych swiadczen
wspierajgcych, majace zmniejszy¢ skale stygmatyzacji 0séb zen korzystajacych (zasitki dla bez-
robotnych de facto nosza nazwe zasitku wspotodpowiedzialnosci/solidarnosci, bezrobotni wy-
stepuja jako ,poszukujacy pracy” itp.). Jednoczesnie w systemie tym wprowadza sie
obowiazkowe dla przedsiebiorstw dziatania, ktére majg wptywac na swiadomos¢ tak praco-
dawcow, jak i pracobiorcéw, przygotowujac ich do dtuzszej pracy zawodowej, jak i procesu od-
chodzenia z pracy. Dziatania te odnoszj sie nie tylko do duzych przedsiebiorstw, ale réwniez
i do $rednich.
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Wprowadzone rozwigzania maja jednakze relatywnie mato wspdlnego z polityka wobec
starzenia sie, w zdecydowanie wiekszym stopniu stanowig prébe oddziatywania na pewne ka-
tegorie spoteczne, definiowane z perspektywy wieku.

Prezentowane w niniejszym rozdziale dane sugeruja, ze warto rozpatrzec jako mozliwe do
zastosowania w Polsce rozwiazania takie jak,,umowa pokoleniowa”i obowigzek wdrazania za-
rzadzania wiekiem w firmach srednich oraz duzych.,Umowa pokoleniowa” umozliwia bowiem
jednoczesnie transfer wiedzy ,twardej”i,miekkiej’, poprawiajac samoocene starszego pracow-
nika. Obowigzek wdrazania zarzadzania wiekiem w pewnym przynajmniej zakresie zacheca
pracodawcéw do zainteresowania sie tg tematyka, dostarczajac jednoczesénie starszym pra-
cownikom praktycznych informacji odnoszacych sie do zarzadzania wtasna kariera i przygo-
towania do starosci.

Dobrym przyktadem przyjaznego uzytkownikowi interfejsu z informacjami dotyczacymi
uzyskania wsparcia publicznego dla oséb poszukujacych pracy, doksztatcajacych sie lub dla
pracodawcéw jest strona internetowa francuskiego Ministerstwa Pracy. tatwos¢ znalezienia
potrzebnej informacji i wyczerpujace objasnienia stanowig dobry przyktad tego, jak wyglada¢
powinien publiczny portal informacyjny.
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Rozdziat X
Raport krajowy - Holandia

Justyna Wiktorowicz

10.1. Zmiany demograficzne

Liczba ludnosci Holandii w trakcie ostatniego dwudziestolecia nieprzerwanie rosta, zwiek-
szajac sie z 14 mIn 951 tys. w 1990 roku do 16 mlIn 730 tys. w 2012 (tj. o 11,9%). Dziato sie tak
gtéwnie dzieki przyrostowi naturalnemu, ktéry odpowiadat za 72,5% wzrostu liczby ludnosci.
Dodatni przyrost byt wynikiem przede wszystkim relatywnie wysokiej dzietnosci - cho¢ od
roku 1973 nie jest zapewniana prosta zastepowalnos¢ pokolen, dzietnos¢ jedynie w latach
1983 i 1984 przyjmowata poziom ponizej 1,5, zas w interesujgcym nas okresie miescita sie za-
zwyczaj w przedziale 1,6-1,8. Drugim czynnikiem wzrostu liczby ludnosci byta imigracja, w kté-
rej efekcie 11,1% ludnosci to osoby urodzone poza granicami Holandii, z czego zdecydowana
wiekszo$¢ to ludnos¢ pozaeuropejska (ogétem w roku 2012 Holendrzy z pochodzenia stanowili
jedynie 79,1% ludnosci, za$ dwuprocentowe udziaty przekroczyly mniejszosci: turecka, indo-
nezyjska, marokanska, surinamska). Jednoczesnie znaczaco obnizata sie umieralno$¢. Trwanie
zycia pomiedzy rokiem 2000 a 2010 wzrosto z 75,6 do 78,9 roku w przypadku mezczyzn oraz
2 80,7 do 83 lat wsrdd kobiet, zas tempo zmian w tym zakresie rowne byto sredniej dla krajow
rozwinietych (2,5 roku w trakcie dziesieciolecia). Utrzymywanie sie relatywnie wysokiej dziet-
nosci w ostatnich dwdch dekadach w pofgczeniu z naptywem imigrantéw byto przyczyna
utrzymania sie relatywnie mtodej populacji Holandii na poczatku XXI w. (rys. 10.1).
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Rysunek 10.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Holandii w latach 2003-2030
(w promilach)

UE-27 Polska Holandia

W 2030 m2012 m2003 H 2030 m2012 ®2003 2030 m2012 ®2003

85+

80-84
75-79

—
70-74 —
—

65-69

60-64

55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
35-29
20-24
15-19
10-14

5-9

0-4

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Na tle UE-27, a zwfaszcza na tle Polski, niderlandzka sytuacja demograficzna jawi sie jako
relatywnie dobra. Sytuacja ta bedzie zdecydowanie korzystniejsza réwniez w przysztosci, al-
bowiem struktura wieku w roku 2030, dzieki urodzeniom, ktére juz wystapity, i tym, ktdre sg
przewidywane, nie bedzie tak zdeformowana jak w krajach UE-27 czy w Polsce. Rdwniez struk-
tura wieku ludnosci Holandii odznacza sie zdecydowanie nizszym udziatem senioréw (nieza-
leznie od wieku, jaki zostanie przyjety do dokonywania tego typu rozréznien) (tab. 10.1).

Tabela 10.1. Udziat 0séb starszych w UE-27, Polsce i Holandii w latach 2003-2012 (jako % lud-
nosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Holandia

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 33,9 374 29,2 35,2 31,8 36,5
60+ 21,5 23,9 17,0 20,2 18,5 22,6
70+ 11,4 13,0 8,7 10,0 9,7 11,0

Zrédto: jak przy rys. 10.1

Réwniez zasoby pracy podlegajg procesowi starzenia sie. Udziat os6b majacych 45-64 lata
w 0g0dlnej liczbie os6b w wieku 20-64 lata wzrést pomiedzy rokiem 2003 a 2012 241 do 46,3%
(Srednia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, zas w Polsce z 40,4 do 42,5%). Z kolei udziat
0s6b majacych 45-64 lata w populacji oséb aktywnych zawodowo we wskazanych powyzej la-
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tach wzrést z 31,8 do 39,1% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, w Polsce - z 31,8 do
35,8%). Tym samym osoby bedace w niemobilnym wieku produkcyjnym stanowig coraz wiek-
sz cze$¢ zasobow pracy. Réwnoczednie zmienia sie liczba 0s6b w poszczegdlnych grupach
wieku ekonomicznego oraz wspétczynnik obciazenia ekonomicznego (tab. 10.2).

Tabela 10.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia eko-
nomicznego w Holandii oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

. 2003 2012 2030° 2003 2012 20307 2003 2012 2030°
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Holandia
0-19 lat 111352864 | 106169316 104334500 = 10035440 8133701 7233637 3968999 3894754 3762842
20-64 lata 296497894 | 307736980294487891 | 23295416 25079731 21887668 10003117 10119226 9582107
65 lat i wiecej 78794915 89757214 123520022 4887675 5325015 8443673 2220456 2716368 4232656
Wspdtczynnik
obciazenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 61,9 65,3 83,4

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrédto: jak przy rys. 10.1.

W najblizszych dwoéch dekadach w niewielkim stopniu zmniejszy sie liczba dzieci i mtodziezy
(3,9%), znacznie bardziej liczba 0s6b w wieku produkcyjnym (5,5%); jednoczesnie przewidy-
wany jest wzrost liczby oséb w wieku 65+ (0 63,1%). Rezultatem tych odmiennych co do kie-
runku zmian bedzie bardzo znaczacy wzrost wspdtczynnika obcigzenia ekonomicznego: z61,9
do 83,4 (tj. 0 35,8%).

10.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

Sposréd wszystkich analizowanych w niniejszym raporcie painstw UE Holandia odznaczaty
sie najbardziej zblizonym do $redniounijnego tempem rozwoju gospodarczego — w rezultacie
zmiany relatywnego parytetu wedtug sity nabywczej byty bardzo mate, za$ owa wzgledna sita
nabywcza utrzymywata sie caty czas na praktycznie niezmienionym poziomie (rys. 10.2).
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Rysunek 10.2. Wzrost gospodarczy w Holandii, Polsce i EU-27 (lewa 0$) oraz warto$¢ PKB wed-
tug sity nabywczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 = tempo wzrostu PKB - Polska — tempo wzrostu PKB — Niderlandy
PKB - PPS - Polska m— PKB - PPS - Niderlandy
10 140
8 —
120
6 e
) /\ 5——7 \ TN L 100
2 — 1 80
0 T
2 2003 2004 2005 2006 2007 2 60
-4 L 40
-6
L 20
-8

0

4
o

Zrédto: jak przy rys. 10.1

Mozna zatem powiedzie¢, ze sytuacja gospodarcza - z wyjatkiem roku 2009 - przedsta-
wiata sie dobrze. W efekcie rowniez i sytuacja oséb w wieku 50+ na rynku pracy generalnie
sie poprawiata, cho¢ w tym miejscu zaznaczy¢ nalezy odmienna skale zmian wsréd kobiet i
mezczyzn. W przypadku kobiet zmiany miaty bardziej dynamiczny charakter, co wiecej, doty-
czyty wszystkich podgrup wieku 50+. Tymczasem w przypadku mezczyzn w wieku 50-54 lata
zaréwno aktywnos¢ zawodowa, jak i zatrudnialno$¢, pozostaty praktycznie bez zmian - ktére
z kolei zaobserwowano w starszych podgrupach wieku (rys. 10.3).

Rysunek 10.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 UE-27 i w Holandii

Mezczyzni Kobiety

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej

100 100
80— 80
\
60 60
40 40 \
20 20 ~
0 0 50-54 | 55-59 | 60-64
50-54 55-59 60-64
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Stopa bezrobocia

10 10
8 —_— 8
6 6| \
4 — 4
/
2 \ 2
0 T T 0
50-54 55-59 60-64 50-54 55-59 60-64
Wskaznik zatrudnienia
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~
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\
0 0
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UE-27 2003 = UE-27 2012 Niderlandy 2003 =—Niderlandy 2012

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu,
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database

Znaczacy wzrost aktywnosci zawodowej nie przetozyt sie na réwny co do stopnia wzrost
wskaznika zatrudnienia z uwagi na wzrost poziomu bezrobocia, aczkolwiek wciaz stopa bezro-
bocia w grupie wieku 50+ jest w Holandii o pofowe nizsza niz Srednia w tej grupie dla UE-27.

10.3. System emerytalno-rentowy

Przy okazji wdrazania pakietu antykryzysowego w 2008 r. rzad holenderski podkreslit waz-
nos$¢ podniesienia wieku emerytalnego do 67 lat. Niemniej z géry zatozono, iz najlepszym z pun-
ktu widzenia zaréwno krétkiego, jak i dugiego okresu, rozwigzaniem jest nastepujace podejscie:
~wiecej pracujacych ludzi, wiecej przepracowanych godzin, pdzniejsze przechodzenie na eme-
ryture”. W rezultacie wiek emerytalny bedzie podwyzszany z 65 lat obowiazujacych do 2012 .
do 66 w roku 2019 oraz 67 w 2024 r. [OECD, 2012]. Co wiecej, od roku 2020 co 5 lat dokonywany
ma by¢ przeglad sytuacji majacy na celu sprawdzenie (z odpowiednim wyprzedzeniem), czy
nie jest wymagane dalsze podwyzszanie wieku emerytalnego. Aby zwiekszy¢ swiadomos¢ eme-
rytalng pracownikéw, prowadzi sie prace nad przejrzystym systemem informowania o stanie
konta emerytalnego. Na 2014 r. jest planowane wejscie w zycie systemu informatycznego, ktory
pozwoli kazdej osobie ubezpieczonej w holenderskim systemie zabezpieczenia emerytalnego
na wglad w jej konto online.

W 2005 r. zmieniony zostat system finansowania Swiadczen przedemerytalnych i wczesniej-
szych emerytur (w kolejnych latach mogty z nich jeszcze skorzystac osoby, ktére w dniu 1 stycz-
nia 2005 r. miaty skoriczone 55 lat). Obecnie nie mozna juz wprowadzac takich uprawnien dla
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pracownikéw w ramach zaktadowych porozumien miedzy pracownikami i pracodawca, wia-
zacych wszystkich zatrudnionych. Zamiast tego wprowadzono - jak sie okazato jedynie na 6
lat - system indywidualnego oszczedzania (Spaarloonregeling); pracownik moze wybrac¢ opcje
przekazywania 12% swego rocznego dochodu (kwota ta byta odpisywana od dochodu pod-
legajacego opodatkowaniu) na indywidualny fundusz, ktérego tagczna warto$¢ nie moze prze-
kroczy¢ 210% rocznego wynagrodzenia. Srodki zgromadzone na tym funduszu stuzy¢ maja
sfinansowaniu czasowego zawieszenia aktywnosci zawodowej lub czasowego wykonywania
pracy w niepetnym wymiarze (z réznych powodéw - opieka nad dzie¢mi lub osoba niepetnos-
prawng, urlop naukowy, zwolnienie z powodu smierci rodzicodw, wczesniejsze przejscie na eme-
ryture). Upor zwigzkéw zawodowych sprawit, iz dozwolono, aby $rodki te mogty by¢
przeznaczone na pokrycie kosztow zycia pomiedzy chwilg zaprzestania kariery zawodowej
a chwila osiagniecia wieku emerytalnego, a zatem w praktyce rozwigzanie to przejeto role
Swiadczen przedemerytalnych. Jednoczes$nie zniesiono ulgi podatkowe, jakie wczesniej miaty
osoby pobierajace $wiadczenia przedemerytalne i wczedniejsze emerytury.

Powyzsze rozwigzanie, wykorzystywane najczesciej w celu wczesniejszej dezaktywizacji za-
wodowej (w 50% przypadkow traktowano je jako wczesniejszg emeryture), przestato obowia-
zywac 1 stycznia 2013 r. — w zamian weszty w zycie regulacje wprowadzajace tzw. schemat
witalnosci (Vitaliteitsregeling), ktérych jedynym celem jest zwiekszanie aktywnosci zawodowej,
bez mozliwosci wczedniejszego zrezygnowania z pracy (wiecej na ten temat w dalszej czesci
rozdziatu) [OECD, 2012, s. 2].

Emerytury odroczona i cze$ciowa dostepne sg dla 0séb, ktére podejmuja prace zawodowa
po osiggnieciu wieku emerytalnego. Pracujacy w wieku 65+ moga wnioskowac o zawieszenie
panstwowej emerytury —aczkolwiek na okres nie dtuzszy niz 5 lat. Po uptywie tego czasu otrzy-
mana przez nich emerytura bedzie odpowiednio wyzsza. Jednoczesnie pracujacy w wieku 65+
moga starac sie o uzyskanie emerytury czesciowej, proporcjonalnie do swego czasu pracy.

W 1993 r. wprowadzono ustawe o ograniczeniu biernosci zawodowej (TBA Terugdringing
Beroepop de Arbeidsongeschiktheidsregelingen), na mocy ktérej ustalono obiektywne kryteria
niepetnosprawnosci - jedynie medyczne, a nie spoteczne. Pobieranie renty przestato by¢ bez-
terminowe. Ostatecznie w 2006 r. wprowadzono system rentowy WIA (Wet werk en inkomen-
naararbeidsvermogen). Wysokos$¢ renty obnizono i uzalezniono od stopnia uszczerbku na
zdrowiu [Guzikowski, 2011, s. 18].

Zgodnie z programem powrotu do pracy dla oséb czesciowo niezdolnych do podjecia za-
trudnienia (Regeling Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgehandicapten, WGA) udzielane sa
Swiadczenia uzaleznione od wynagrodzenia, wyptacane przez okres wynoszacy od 3 do 38
miesiecy. Wysokos¢ swiadczenia zalezy od stopnia niezdolnosci do pracy, ostatniego wyna-
grodzenia, jakie dana osoba otrzymata jako pracownik najemny, oraz - w przypadku czesciowej
niezdolnosci do pracy - od aktualnie pobieranego wynagrodzenia. Jezeli dana osoba nie pra-
Ccuje, otrzymuje 75% ostatnich pobordéw przez pierwsze dwa miesiace, a nastepnie ich 70%.
Osoby czesciowo niezdolne do pracy i wykonujace prace zawodowa otrzymuja 75% réznicy
miedzy kwotg ostatniego wynagrodzenia i kwota obecnego dochodu, jako dodatek do wyna-
grodzenia przez pierwsze dwa miesigce.

Dodatek do dochodu lub zasitek moga by¢ wyptacane do ukoriczenia 65. roku zycia. Jezeli
dana osoba uzyskuje dochody na poziomie 50% pozostatej zdolnosci do zarobkowania, otrzy-
muje uzupetnienie w wysokosci 70% réznicy miedzy ostatnim wynagrodzeniem a tym, jakie
pobierataby przy pozostatej niezdolnosci do pracy. Osoba, ktéra po zakoriczeniu okresu wy-
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ptacania zasitku uzaleznionego od wynagrodzenia pozostaje bez pracy lub ktérej dochody sg
na poziomie ponizej 50% pozostatej zdolnosci do zarobkowania, otrzymuje $wiadczenie oparte
na wspotczynniku procentowym wynagrodzenia minimalnego.

10.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej os6b
w wieku 50+

10.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Korzystne tendencje w sferze aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+ sg obserwowane
dopiero w ostatnim dziesiecioleciu. Jeszcze w latach 1990. Holandia odznaczaty sie relatywnie
niskim wiekiem przechodzenia na emeryture. W roku 2002 Minister Spraw Spotecznych i Za-
trudnienia powotat Zespdt Roboczy ds. Starszych Oséb i Zatrudnienia, ktérego celem byto za-
proponowanie zmian w zakresie oddziatywania na moment trwatej dezaktywizacji zawodowe;j.
W efekcie rozpoczeto program reform instytucjonalnych, w duzym stopniu bazujacych na re-
formie systemu emerytalnego i okotoemerytalnego (Swiadczenia przedemerytalne).

Waznym wydarzeniem byto opublikowanie w roku 2008 przez Komisje Partycypacji w Rynku
Pracy (Arbeidsmarkt Participatie Commissie) raportu o przysztosci rynku pracy, wedtug ktérego
w krétkim czasie holenderskiej gospodarce grozi niedobér pracownikéw, zas podniesienie za-
trudnialnosci 0séb starszych uznane zostato za najlepszy sposéb rozwigzania tego problemu
[Summary..., 2010]. Dyskutujac na temat potrzebnych reform, rzad niderlandzki odwotywat
sie wprost do koncepcji aktywnego starzenia sie, lecz jednoczesnie z uwagi na che¢ unikania
posadzenia o dyskryminacje ze wzgledu na wiek, podejmowane dziatania opierajg sie na kon-
cepdji cyklu zycia jako continuum, na ktérego przebieg mozna oddziatywa¢ odmiennie, w za-
leznosci od fazy. W efekcie coraz czeiciej przy projektowaniu rozwigzan polityki rynku pracy
odchodzi sie od uwzgledniania wieku jako czynnika majacego wptyw bezposredni na rzecz
uwzgledniania fazy cyklu zycia jako czynnika niestygmatyzujacego jednostki.

10.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Dziatania w ostatnich latach polegaja przede wszystkim na - pomijajac ograniczanie moz-
liwosci przejscia na wczesniejsza emeryture — dostarczaniu, zarébwno pracownikom, jak i pra-
codawcom, bodzcow finansowych prowadzacych do wyzszej zatrudnialnosci starszych
pracownikéw.

W roku 2009 wdrozono nastepujgce rozwigzania [Eurofound, 2012]:

- pracodawca za nowo zatrudniong osobe w wieku 50+ otrzymuje warte 6500 euro zwol-
nienie ze sktadki na ubezpieczenie od bezrobocia i ubezpieczenie od niepetnosprawnosci,
ktore moze wykorzysta¢ w ciggu 3 kolejnych lat;

- pracodawca, ktéry zatrzymuje zatrudnionego u siebie pracownika w wieku 62+, otrzymuje
przez trzy lata warte 2750 euro rocznie obnizenie sktadek na ubezpieczenie spoteczne (od
roku 2013 jest to 6500 euro);

— osoby, ktére pracuja — majac przynajmniej lat 62 — uzyskuja prawo do odpisu od podstawy
podatku dochodowego kwoty zaleznej od ich wieku i dochodu, jednak nieprzekraczajacej
4591 euro rocznie; zwolnienie to moga wykorzystywac réwniez osoby pracujgce po osiag-
nieciu wieku emerytalnego.
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W celu zachecenia 0séb podejmujacych prace w niepetnym wymiarze do pracy w wiekszej
liczbie godzin wprowadzono ulgi podatkowe (income-based combination tax credit (IACK)). Od
stycznia 2009 roku obowigzuje ulga w podatku dochodowym przeznaczona dla oséb z niskimi
kwalifikacjami, tak aby obnizy¢ koszty pracy tych osob, a tym samym uatrakcyjnic¢ ich pozycje
na rynku pracy.

0d 01.01.2013 r. zostat wprowadzony nowy program, nazywany ,schematem witalnosci”
(Vitaliteitsregeling). Jego celem jest oddziatywanie na decyzje o kontynuacji pracy i mobilnos¢
oraz utatwienie taczenia kariery zawodowej z innymi realizowanymi réwnolegle karierami.

Po pierwsze, rzad chce utrzymac pracujacych w zatrudnieniu, az osiggna powszechny wiek
emerytalny - oferujac im specjalne bonusy (odpisy od optacanej przez dang strone stosunku
pracy sktadki na ubezpieczenia spoteczne). Pracownicy w wieku 61-65 lat uzyskali prawo do
specjalnych bonuséw w wysokosci od 2100 do 2350 euro rocznie , w zaleznosci od wieku.
Z kolei pracodawcy utrzymujacy pracownika w wieku 62-65 lat w pracy uzyskali bonus o war-
tosci 1750 euro.

Aby z kolei zwiekszy¢ mozliwosci zatrudniania oséb poszukujacych pracy, dla pracodawcéow
przewidziano specjalne bonusy. Zatrudnienie pracownika w wieku 55+ oznacza mozliwos¢
otrzymania bonusu o wartosci 3500 euro, za$ osoby w wieku 50+ pobierajacej dotad zasitek
dla bezrobotnych lub inne zasitki — uzyskania bonusu (obnizenie sktadki na ubezpieczenie spo-
teczne ptacone przez pracodawce w ciggu trzech kolejnych lat) o podwaojnej wartosci (7000
euro).

Ostatnim elementem programu jest utatwianie godzenia réznorodnych karier — wprowa-
dzono na przyktad ufatwienia w zakresie szkolen i treningdw w czasie pobierania zasitku dla
bezrobotnych lub w czasie wykonywania pracy zawodowe;j.

W ramach tego schematu mozna bedzie odtozy¢ na specjalne konto srodki do wysokosci
20000 euro, korzystajac z petnego odpisu podatkowego (o ile nie zostanie przekroczona kwota
5000 euro rocznie) — podatek zostanie optacony w momencie wycofywania srodkéw z konta.
Korzystajacy beda mogli wycofac te Srodki w petnej kwocie w celu sfinansowania okresu nie-
wykonywania pracy zawodowej lub uzupetnienia zbyt niskich dochodéw, a pdzniej ponownie
odktadac srodki do maksymalnej kwoty. Po osiggnieciu 62 lat pracownik nie bedzie mégt wy-
cofywac wiecej niz 10 000 euro w skali rocznej [Schouten, 2010].

Zwolnienie pracownika, z ktérym podpisano umowe na czas nieokreslony, dokonuje sie
albo za porozumieniem stron, albo w wyniku wypowiedzenia. W tym drugim przypadku zwy-
czajowo - taka jest praktyka sadow pracy - przystuguje pracownikowi odprawa: do wieku 40
lat — w wysokosci poboréw z jednego miesigca za kazdy przepracowany u danego pracodawcy
rok, w wieku 40-49 lat — w wysokosci poboréw z 1,5 miesigca za kazdy przepracowany u danego
pracodawcy rok; gdy pracownik jest w wieku 50+, wysokos$¢ odprawy jest rbwna wynagrodze-
niu z 2 miesiecy za kazdy przepracowany u danego pracodawcy rok, [http://www.nfia-
india.com/FAQs_recruiting_Dutch.html].

Na poziom aktywnosci po 65. roku zycia posrednio oddziatywa¢ moga zasady przyznawania
zasitku chorobowego. O ile w normalnej sytuacji pracodawca jest zobowigzany do wyptaty ta-
kiego zasitku przez 2 pierwsze lata pobytu przez pracownika na zwolnieniu lekarskim, zasada
taka wygasa od 1. dnia miesigca, w ktérym pracownik przekracza wiek 65 lat.

Przeciwdziatajac negatywnym skutkom kryzysu finansowego, w kazdym z 33 regionéw Ni-
derlandéw powotano do zycia Regionalne Centra Mobilnosci (regionaal mobiliteitscentrum),
ktorych zadania zwigzane bylty z przeciwdziataniem bezrobociu oséb zagrozonych zwolnie-
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niem z pracy (osoby w wieku 50+ nie byly wyréznione jako specyficzna grupa wsparcia, jednak
starsi pracownicy stanowili wazng grupe beneficjentéw, co miato swojg geneze m.in. w struk-
turze wieku zatrudnionych - 25% to osoby w wieku 45+). Ich dziatania koncentrowaty sie na
stworzeniu regionalnych sieci wspierajacych zagrozonych zwolnieniem w poszukiwaniu nowej
pracy (podejscie job-to-job transition”, zabezpieczajace przed zasileniem populacji bezrobot-
nych) poprzez upowszechnianie informacji o regionalnym rynku pracy, ofertach pracy, orga-
nizowanie targéw pracy, ,speed dates’, projekty dla zagrozonych bezrobociem, stworzenie
mozliwosci poszerzania kwalifikacji [ESF Age Network, 2012].

10.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Wiadze stawiajg sobie za cel zapewnienie dostepu do ksztatcenia ustawicznego grupom
narazonym na wykluczenie z systemu ksztatcenia, do ktérych nalezg [Doets i in., 2010]:

- osoby bezrobotne — wykluczone z uczestnictwa w szkoleniach finansowanych z zasobdéw
firm;

- pracownicy z niskimi kwalifikacjami, postrzegani przez pracodawcéw jako grupa, w ktdrg
trzeba by zbyt duzo zainwestowac;

- osoby starsze — pracodawcy twierdzg, ze nie zwracaja sie koszty szkolenia lub Ze firma czer-
pie korzysci z przeszkolenia osoby na przedpolu starosci przez stosunkowo krétki czas.
Drugim powodem wykluczenia jest funkcjonujacy wsrdd pracodawcéw stereotyp, ktory
glosi, ze osoby starsze nie maja wystarczajacych mozliwosci do przyswajania nowej wiedzy
i nabywania nowych umiejetnosci;

- kobiety — mniejsza niz w przypadku mezczyzn aktywnos¢ zawodowa oraz czestsza praca
w niepetnym wymiarze czasu pracy powodujg, ze pracodawcy postrzegaja kierowanie ko-
biet na szkolenia jako nieefektywne wydawanie pieniedzy.

Innym watkiem, jaki pojawit sie w ostatnich latach, byt rozwdj ksztatcenia ustawicznego.
Stosowana jest generalna zasada, ze za ksztatcenie os6b majacych przynajmniej 30 lat ptaca
,Spoteczni partnerzy” oraz jednostka, co oznacza, ze od uczestniczacych w szkoleniach, kursach
itp. oczekuje sie wspétptacenia — nie dotyczy to jedynie oséb bez podstawowych kwalifikacji.
System ten dziata, pomimo wdrazania zmian polegajacych na decentralizacji odpowiedzial-
nosci publicznej za organizacje i finansowanie i przenoszenia jej na poziom lokalny oraz pry-
watyzacji instytucji szkoleniowych. Dzieje sie tak w duzym stopniu dzieki wykorzystywaniu
,dobrych praktyk” funkcjonujacych w krajach skandynawskich, ktére od poczatku staty sie
w Holandii wzorem do nasladowania (np. wtgczanie przedstawicieli zwigzkdw zawodowych
i zbiorowosci lokalnych) [Hake, 2007]. W efekcie, o czym $wiadczg przeprowadzone w UE ba-
dania stopnia zaawansowania ksztatcenia ustawicznego, Holandia znajdowaty sie w grupie
czterech panstw o najlepszych syntetycznych wynikach (wyprzedzaty je jedynie Dania i Szwe-
Cja[2070TheELLI...]. Kraje te skadinad - obok Islandii - byty gtéwnymi wzorcami do, $ciagania”
przyktadéw dobrych praktyk, zwtaszcza w zakresie angazowania zwigzkéw zawodowych we
wspotorganizowanie szkolen i treningow.

W 2008 r. partnerzy spoteczni uzgodnili, ze funkcjonujacy dotad system szkolenia zawodo-
wego musi by¢ zmieniony, w szczegélnosci wazniejsze od wysoko specjalistycznych musza
stac sie szkolenia o charakterze ogdélnym (umozliwiajace znalezienie pracy réwniez u praco-
dawcy innego niz dotychczasowy). Udziat takich kurséw systematycznie sie zwieksza [Sum-
mary..., 2010]. System ten jest utrzymywany gtéwnie poprzez Branzowe Porozumienia,
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okreslajace wysokos¢ narzutu finansujacego szkolenia, jaki w danym sektorze gospodarki pra-
codawcy wptacaja do specjalnego sektorowego budzetu [CEDEFOP, 2012].

W przypadku oséb bezrobotnych mozliwe jest uzyskanie sfinansowania szkolenia ze srod-
kéw publicznych, ale potrzebne jest skierowanie z Centrum na rzecz Pracy i Dochodu, pozos-
tawiajgce bezrobotnemu duzy wptyw na wyboér szkolenia, jakie chce podjac.

10.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

W 2009 r. zmieniono réwniez podejécie do bezrobotnych w starszym wieku, wprowadzajac
obowigzek aktywnego poszukiwania pracy (wczesniej osiggniecie 57 lat zwalniato z takiego
obowiazku) oraz skracajac okres wypfacania zasitku dla bezrobotnych [Skugor, 2012].

10.4.5. Programy zdrowotne dla oséb w wieku 50+

Jednym z zaobserwowanych powoddw niskiej zatrudnialnosci oséb starszych byty przepro-
wadzane przy okazji zatrudniania pracownikdw badania lekarskie, w efekcie ktérych praco-
dawcy starali sie eliminowa¢ sposrdd kandydatéw do pracy osoby z cho¢by najmniejszymi
problemami zdrowotnymi. Badania takie — poza uzasadnionymi wyjatkami (np. piloci) - zostaty
zakazane. Co wiecej, zasade te stosuje sie réwniez do okresowych badan zdrowia [Activation...,
2010].

Cho¢ nie ma specjalnych programéw zdrowotnych ukierunkowanych na osoby w wieku prze-
demerytalnym, w drugiej potowie lat 2000. szczegélny nacisk potozony zostat, w ramach sche-
matu witalizacji, na zmniejszanie czestosci zwolnien lekarskich i rent. Jako $rodek ku temu
postuzyta walka z nadmiernie dtugim oczekiwaniem na niektdre — niezagrazajace bezposrednio
zyciu — procedury medyczne (pracownicy przebywali na zwolnieniach chorobowych po kilka
miesiecy). Przeprowadzono jednorazowa akcje ,udroznienia” systemu medycznego, przezna-
czajac srodki pieniezne na sfinansowanie dodatkowych zabiegéw, zmniejszajac kolejki, a przede
wszystkim skracajac czas oczekiwania na niezbedne badania i zabiegi [Activation..., 2010].

10.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Holandia stworzyty rozbudowany system dziatajacy wedtug zasad polityki zarzadzania wie-
kiem i polityki wobec cyklu zycia. Z zatozenia polityka ta ma dotyczy¢ wszystkich pracownikow,
nie tylko starszych. Po ukonczeniu 45. roku zycia kazdy pracownik co 5 lat moze skorzysta¢
z porady dotyczacej kariery zawodowej. Pracownikom przystuguje pfatny urlop na doksztat-
canie [http://www.eurofound.europa.eu/areas/opulationandsociety/cases/nl007.htm].

Wsréd holenderskich pracodawcéw istnieje wiele dotyczacych starszych pracownikédw ste-
reotypdw, zwigzanych najczesciej z efektywnoscia pracy, adaptacyjnoscia czy odpowiedzial-
noscia. Generalnie, pracodawcy pozytywnie oceniali starszych pracownikéw pod wzgledem
wydajnosci, wskazywali tez, ze moga na nich polegac. Z drugiej strony, wiekszos¢ responden-
téw uwaza, e starsi pracownicy s3 mniej elastyczni, gorzej adaptuja sie do zmiennych warun-
kéw pracy, wykazujg opér wobec nowinek technicznych. Starsi menedzerowie mieli bardziej
pozytywny stosunek do pracownikdéw w starszym wieku niz menedzerowie mtodsi. Lepsza
znajomos¢ starszych pracownikéw ostabia negatywne stereotypy [Henkens iin., 2008]. W dobie
kryzysu w Holandii partnerzy spoteczni zgodzili sie na zniesienie dodatkowych dni ptatnego
urlopu zwigzanego ze stazem pracy, co ma byc¢ jednym ze sposobéw redukcji kosztéw zatrud-
niania starszych oséb [Impact..., 2012].
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Oddziatywanie na pracodawcéw ma na celu zmniejszenie niecheci do zatrudniania oséb
starszych i walke ze wspomnianymi stereotypami dotyczacymi starszych pracownikéw [Hen-
kes, 20071. Pracodawcy nadal niechetnie zatrudniaja osoby w wieku 45 lat i wiecej, obawiajac
sie 0 wydajnos¢, stan zdrowia i zwrot z inwestycji, jaka sg naktady poniesione na szkolenia.
Gléwne narzedzia oddziatywania na zmiane postaw pracodawcéw to [Mutual..., 2010]:

- prowadzenie kampanii informacyjnych dostarczajacych rzetelnej, popartej badaniami wie-
dzy na temat starszych pracownikéw;

- uswiadamianie korzysci ptynacych z zatrudniania oséb po 45. roku zycia;

- zachecanie do wprowadzania zmian w kulturze organizacji, tak aby sprzyjata ona zatrud-
nianiu pracownikéw w réznym wieku;

- zachecanie do indywidualnego podejécia do pracownikéw i przystosowywania miejsca
pracy do potrzeb jednostki w okreslonym wieku.

Dziatania panstwa obejmuja réwniez przeciwdziatanie problemom zdrowotnym oséb na
przedpolu starosci poprzez naktanianie pracodawcéw do dostosowywania miejsca pracy do
indywidualnego profilu zdrowotnego pracownika, dzieki czemu mozna poprawi¢ wydajnos¢
i zmniejszy¢ liczbe dni, w ktorych pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim. Wszyscy pra-
codawcy sg zobowigzani przez prawo do regularnego przeprowadzania oceny ryzyka i zmniej-
szania negatywnego wptywu srodowiska pracy na zdrowie pracownika i jego bezpieczenstwo.
Waznym elementem takich dziatan jest,indeks zdolnosci do pracy” (Work Ability Index — WAI),
ktérego zadaniem bedzie utatwianie diagnozy mozliwosci kontynuowania pracy przez dana
osobe i opracowania planu przywroécenia jej zdolnosci do pracy. Celem WAI jest pomiar,zdol-
nosci do pracy” pracownikow, definiowany w kategoriach zaréwno fizycznych, jak i psychicz-
nych zdolnosci do wykonywania biezacych, zwigzanych z danym stanowiskiem pracy zadan.
Indeks ten moze by¢ wskazédwka przy wprowadzania srodkéw, ktére przyczynia sie do poprawy
wydajnosci poszczegdlnych osoéb, przedsiebiorstw i sektoréw, w diuzszej perspektywie. Wdra-
Zane sg obecnie zachety dla firm do stosowania WAI, cho¢ z metoda ta zwigzane sa pewne dy-
lematy etyczne (prawo do ingerencji w bardzo intymna sfere, jaka jest zdrowie pracownika;
mozliwe przetozenie odpowiedzialnosci za zdrowie z jednostki na pracodawce). Dostepne
w Holandii bazy danych umozliwiaja jednak dokonywanie poréwnan pomiedzy firmami na
poziomie mezo i makro, co z kolei pozwoli zaréwno na upowszechnianie w przedsiebiorstwach
najlepszych stosowanych rozwigzan dostosowywania warunkéw pracy do mozliwosci pracow-
nikéw, jak i na okreslenie branz i zawodéw wymagajacych szczegdlnej uwagi [Summary...,
2010].

Nalezy podkresli¢, ze pracownicy, ktdrzy przez cate swoje zawodowe zycie wykonywali prace
w warunkach szkodliwych dla zdrowia lub wymagajace uzycia sity fizycznej, po 45. roku zycia
moga nie by¢ w stanie kontynuowac pracy na dotychczasowym stanowisku. W takiej sytuacji
pomocne moze by¢ ksztatcenie ustawiczne i przekwalifikowanie pracownika lub zmiana
miejsca i rodzaju pracy w obrebie tej samej firmy. Istotna role w sytuacji starzenia sie zasobéw
pracy odgrywa ergonomia, dlatego tez rzad ktadzie nacisk na wiasciwe przystosowanie miejsca
pracy do potrzeb starszych pracownikéw (np. poprawa oswietlenia miejsca pracy).
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10.5. Podsumowanie

Podejmowane obecnie - z pozytywnym skutkiem - dziatania ukierunkowane na podwyz-
szenie aktywnosci zawodowej, a przede wszystkim zatrudnialnosci starszych pracownikéw,
skupiaja sie w Holandii na kilku ostatnich latach pracy zawodowej. Wykorzystywane instru-
menty maja przede wszystkim odwotywac sie do poczucia interesu wtasnego - zaréwno pra-
cownikow, jak i pracodawcow. Preferowane sg bodzce finansowe, w postaci bonusow,
oznaczajacych mozliwo$¢ ulg, a tym samym nizszych skfadek na zabezpieczenie spoteczne.
Z reguly bonusy te sg dtugofalowe, a zatem skorzystanie z nich — przynajmniej ze strony pra-
codawcy - oznacza de facto zgode na utrzymanie pracownika w pracy przez dtuzszy czas (za-
zwyczaj 3 lata).

Ukierunkowanie na rozwdj edukacji przez cate zycie, Swiadomos$¢ waznosci etapu cyklu
zycia dla przebiegu kariery zawodowej i Swiadomos¢ potencjalnego wystepowania wypalenia
zawodowego sktaniajg do wniosku, ze realistyczna polityka rzadu Holandii wobec problemu
0s6b w wieku 50+ na rynku pracy powinna by¢ umiejscowiona w ramach koncepcji aktywnego
starzenia sie. Wspomniane cechy polityki wtadz niderlandzkich potraktowa¢ nalezy réwniez
jako wskazowki, w jakim kierunku powinny i$¢ wdrazane w Polsce rozwigzania. Idea,schematu
witalnosci’, ukierunkowanego przede wszystkim na osoby obecnie zatrudnione, jest warta
przemyslenia jako ciekawy instrument oddziatujacy na wydtuzenie potencjalnej aktywnosci
zawodowej.
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Rozdziat XI
Raport krajowy — Wielka Brytania

Piotr Szukalski

11.1. Zmiany demograficzne

Liczba ludnosci Zjednoczonego Krélestwa odznacza sie trwatym, aczkolwiek powolnym
przyrostem. W trakcie ostatnich dwéch dekad srednioroczne tempo wzrostu liczby ludnosci
wynosito prawie 0,5%. Dodatni przyrost naturalny odpowiadat jednak jedynie za 56% wzrostu
liczby ludnosci w latach 1990-2012, reszta wynikata z przyrostu imigracyjnego, ktérego efektem
jest znaczacy odsetek imigrantéw (wedtug spisu z 2011 r. byto to 13,4%, w tym pochodzenia
pozaeuropejskiego — 8,5%). Dodatni przyrost naturalny byt przede wszystkim wynikiem wy-
sokiego poziomu wspétczynnika dzietnosci, ktéry — cho¢ od 1973 r. nie zapewnia prostej za-
stepowalnosci, osiggajac w roku 2001 minimum (1,63) - jest w ostatnich kilku latach nizszy od
poziomu zapewniajacego prosta reprodukcje jedynie o 10%.

Drugim czynnikiem oddziatujagcym pozytywnie na przyrost naturalny jest niska i wcigz ob-
nizajaca sie umieralno$¢. Trwanie zycia noworodka wynosi obecnie w przypadku mezczyzn
78,7 lat, za$ w zbiorowosci kobiet 82,6 roku, podczas gdy w 2001 r. byto to, odpowiednio, 75,7
i 80,4 roku. Przyrost trwania zycia nie odbiega zatem od sredniej europejskiej, wynoszacej 2,5
roku w trakcie dekady.

Wysoka dzietnos¢ oraz naptyw imigrantéw odmtadzajacych profil wieku ludnosci sa przy-
czyna tego, ze populacja Wielkiej Brytanii w przesztosci odznaczata sie korzystniejsza strukturag
wieku niz ludno$¢ UE-27 czy ludnos¢ Polski i tak jest réwniez obecnie; podobna sytuacja wy-
stapi (wedtug prognoz) takze w przysztosci (rys. 11.1). Zwhaszcza w prognozach widoczna jest
ro6znica polegajaca na znacznie bardziej rozszerzonej podstawie piramidy wieku i braku silnego
wptywu czynnika generacyjnego na zmiany struktury wieku ludnosci w Zjednoczonym Kroéle-
stwie.
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Rysunek 11.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Wielkiej Brytanii w latach 2003-2030 (w

promilach)
UE-27 Polska Wielka Brytania
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

W efekcie wyzszy od sredniej dla UE-27 i dla Polski jest udziat oséb starszych i tych na przed-
polu starosci, co odzwierciedla przede wszystkim niska umieralnos¢ odnotowywana w dtugim
okresie (tab. 11.1).

Tabela 11.1.Udziat 0séb starszych w UE-27, Polsce i Wielkiej Brytanii w latach 2003-2012 (jako
% ludnosci og6tem)

Wiek UE-27 Polska Wielka Brytania
2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 339 374 29,2 35,2 33,5 35,2
60+ 21,5 23,9 17,0 20,2 20,8 22,8
70+ 114 13,0 8,7 10,0 11,5 11,9

Zrédto: jak przy rys. 11.1.

Réwniez zasoby pracy podlegaja procesowi starzenia sie. Udziat 0os6b majacych 45-64 lata
w populacji os6b w wieku 20-64 lata wzr6st pomiedzy rokiem 20032012z 40,6 do 43% ($red-
nia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, za$ w Polsce - z 40,4 do 42,5%). Z kolei udziat
0s6b majacych 45-64 lata w grupie os6b aktywnych zawodowo w poréwnywanych latach
wzrdst z 34,4 do 37,3% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, za$ w Polsce - z31,8 do 35,8%).
Tym samym osoby bedace w niemobilnym wieku produkcyjnym stanowia coraz wieksza cze$¢
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zasobOw pracy. Rdwnoczesnie zmienia sie liczba 0séb w poszczegdinych grupach wieku eko-
nomicznego oraz wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego (tab. 11.2).

Tabela 11.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspotczynnika obcigzenia eko-
nomicznego w Wielkiej Brytanii oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

.. 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 20307
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Wielka Brytania
0-19 lat 111352864 106169316 104334500 = 10035440 8133701 7233637 14780575 14820270 16707155
20-64 lata 296497894 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 35184552 37485616 38604742
65 lat i wiecej 78794915 89757214123520022 4887675 5325015 8443673 9470353 10683665 14895797
Wspotczynnik
obciazenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 68,9 68,0 81,9

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrédto: jak przy rys. 11.1.

W latach 2011-2030 spodziewany jest wzrost liczebnosci wszystkich grup wieku produkcyj-
nego: dzieci i mtodziezy (o 12,9%), os6b we wczesnej fazie dorostosci (o 3,5%) oraz — przede
wszystkim — oséb starszych (o 43%). Réznice odnosnie do tempa zmian przektadac sie beda
na duzy wzrost wspétczynnika obcigzenia ekonomicznego - z obecnego poziomu 67,6 do
81,9, czyli 0 21,1%.

11.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W ostatniej dekadzie tempo wzrostu PKB w Wielkiej Brytanii byto generalnie nieco nizsze
niz srednio w UE-27, co przektadato sie na obnizanie sie zaréwno PKB, jak i PKB wazonego sifg
nabywcza w stosunku do unijnej $redniej. Zwlaszcza ostatnie lata byty niekorzystne, w roku
2008 nastgpit spadek PKB 0 1%, za$ w 2009 — 0 4% (rys. 11.2).

Rysunek 11.2. Wzrost gospodarczy w Wielkiej Brytanii, Polsce i EU-27 (lewa 0$) oraz wartos¢
PKB wedtug sity nabywczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-

2012
tempo wzrostu PKB - EU-27 = tempo wzrostu PKB - Polska — tempo wzrostu PKB — WIk. Brytani
PKB — PPS - Polska m—— PKB - PPS — WIk. Brytania

o
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Zrédto: jak przy rys. 11.1.
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Pomimo wspomnianych powyzej mato korzystnych zmian ekonomicznych, sytuacja na
rynku pracy oséb w wieku 50+ ulegta w latach 2003-2012 pewnej poprawie (rys. 11.3). Wzrdst
wspdtczynnik aktywnosci zawodowej, zwtaszcza wérdd kobiet — w poszczegdlnych podgru-
pach wieku podnidst sie 0 6-9 pkt proc. Zdecydowanie mniejsza poprawa wskaznika zatrud-
nienia wynika z faktu, iz ogdlna sytuacja ekonomiczna przetozyta sie na wzrost bezrobocia,
w tym i wérédd oséb w interesujacej nas grupie wieku. W rezultacie bardzo niskie wskazniki po-
ziomu bezrobocia odnotowane na poczatku XXI w. obecnie sa wyzsze o ok. 2 pkt proc., jednak
na tle UE-27 nadal uchodzi¢ moga za niskie (zwtaszcza w przypadku kobiet).

Rysunek 11.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 w UE-27 i w Wielkiej Brytanii

Mezczyzni Kobiety

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej

100 100
80— 80
60 60 |
40 40
20 20
0 ‘ ‘ 0 50-54 | 55-59 | 60-64
50-54 55-59 60-64

Stopa bezrobocia

10 10

8 | —_— 8

6 6 x
4 4 —

—
2 2
0 T T 0 | |
50-54 55-59 60-64 50-54 55-59 60-64

Wskaznik zatrudnienia

100 100

80 — 80

60 60 %

40 N 40

20 20

0 ; ; 0 T 7
50-54 55-59 60-64 50-54 55-59 60-64
UE-27 2003 = UE-27 2012 ——WIk. Brytania 2003 ====WIk. Brytania 2012

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database
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Dalsza czes¢ niniejszego rozdziatu bedzie proba przedstawienia podejmowanych przez bry-
tyjski rzad najwazniejszych rozwigzan ukierunkowanych na oddziatywanie na aktywnos$¢ za-
wodowa 0s6b w wieku 50+.

11.3. System emerytalno-rentowy

Przez kilka dekad wiek emerytalny w Wielkiej Brytanii wynosit 60 lat dla kobiet i 65 lat dla
mezczyzn. W latach 2005-2010 podjeto w ramach systemu emerytalnego dziatania majace na
celu zréwnanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn i jego podniesienie. W efekcie od roku
2010 podnoszony jest etapami wiek emerytalny kobiet: z 60 do 65 lat (takg wysokos$¢ osiggnie
w listopadzie 2018). Pomiedzy grudniem 2018 i kwietniem 2020 wiek emerytalny kobiet i mez-
czyzn zostanie podwyzszony do 66 lat. Jednoczes$nie rzad brytyjski juz dzi$ zastanawia sie nad
kalendarzem podnoszenia wieku emerytalnego do 68 lat. Jak bowiem wskazuja badania, pod-
wyzszenie wieku emerytalnego o 1 rok pocigga za sobg wzrost PKB o 1 pkt proc., przy jedno-
czesnym zmniejszeniu deficytu budzetowego o 0,6 pkt proc PKB [DWP, 2011].

W systemie emerytalnym Wielkiej Brytanii wystepuja 2 filary: (1) pierwszy, publiczny, na
ktory sktada sie podstawowa emerytura panstwowa (Basic state pension) oraz tzw. kredyt eme-
rytalny, zapewniajacy podstawowy poziom dochoddw; oraz (2) drugi, ktéry dzieli sie na 3 ko-
lejne podsystemy: uzupetniajaca emeryture panstwowa (SERPS), uzupetniajace programy
zawodowe i dodatkowe prywatne emerytury.

Szczegdlna rola przypisywana jest ostatnio aktywnosci zawodowej 0séb, ktére osiggnety
juz wiek emerytalny. Wdrazane zmiany ustawodawstwa maja na celu zachecanie ich do jak
najdtuzszego pozostawania na rynku pracy. Poniewaz stopa zastgpienia dochodéw z pracy
emeryturg jest w Wielkiej Brytanii relatywnie niska, wychodzi sie z zatozenia, iz to czynniki ze-
wnetrzne — najczesciej pracodawcy — utrudniajg kontynuacje prace. W 2011 r. wprowadzono
dwa dziatania zwigzane z ograniczeniem mozliwosci wysytania pracownikédw na emeryture
przez pracodawce:

1.0d 6 kwietnia 2011 r. pracodawcy nie moga juz powiadamia¢ pracownika o wystaniu na
emeryture, uzasadniajac swoja decyzje osiggnieciem przez niego wieku emerytalnego (65
lat) — do tej pory mogli tak czyni¢ przynajmniej na 14 dni przed odestaniem pracownika
na emeryture;

2.0d 1 pazdziernika 2011 r. pracodawcy nie moga przymusowo wysyfac¢ swych pracownikéw
na emeryture po osiggnieciu przez nich wieku emerytalnego, o ile emerytura nie jest uza-
sadniona szczegdlnymi wzgledami.

Rzad brytyjski rozwaza obecnie zmiany przewidujace zwiekszenie wymiaru sktadek eme-
rytalnych ptaconych przez pracownika oraz wydtuzenie stazu zawodowego uwzglednianego
przy wyliczaniu emerytury z SERPS (zamiast zarobkow z trzech ostatnich lat pracy zawodowej
uwzgledniane beda przecietne zarobki w toku catej kariery zawodowej) [EEO, 2012].

Brytyjski system dopuszcza dla 0séb zblizajacych sie do wieku emerytalnego lub takich,
ktore ten wiek osiggnety, a nie spetniaja minimalnych wymogoéw odnosnie do stazu optacania
sktadek (30 lat), mozliwo$¢ dobrowolnego optacenia brakujacych sktadek za niesktadkowe
okresy (osoby, ktére osiggnety wiek emerytalny, moga optacic tylko braki wystepujace w ciggu
ostatnich 6 lat). Kwoty owych sktadek przedstawione sg w postaci ryczattu, ktérego wysokos¢
zalezy od obiektywnej sytuacji uniemozliwiajacej wykonywanie pracy na terenie Wielkiej Bry-
tanii w czasie, za ktdry optaca sie sktadki. Kwota ryczattu wynosi obecnie 2,65 £ (osoby miesz-

157



kajace zagranica, samozatrudnieni o bardzo niskich dochodach) lub 13,25 £ (pozostali) za kazdy
brakujacy tydzien.

W 2006 . zniesiono wczes$niejsza emeryture w systemie emerytury panstwowej. Mozliwa
jest ona jednak w niektérych systemach emerytur zawodowych (drugi filar) pod warunkiem
kontynuowania swiadczenia pracy dla tego samego pracodawcy [Extending..., s. 5]. Wiek eme-
rytalny uprawniajacy do tej emerytury podniesiony zostat w 2006 r. z 50 do 55 lat.

Ustawodawstwo Wielkiej Brytanii nie przewiduje czesciowej emerytury. Mozliwa jest jednak
nieograniczona kumulacja zarobkéw z zatrudnienia lub samozatrudnienia i emerytury pani-
stwowej po osiggnieciu ustawowego wieku emerytalnego [http://www.missoc.org/MISSOC/
INFORMATIONBASE/COUNTRYSPECIFICDESCS/ORGANISATION/organisationSocialProtection
2012.jsp]. Do kwietnia 2004 r. moment przejscia na emeryture panstwowg mozna byto odro-
czy¢ do pieciu lat po osiagnieciu wieku emerytalnego, co zwiekszato wymiar przysztego swiad-
czenia o 7,4% w skali roku. Po tej dacie odroczenie nie jest ograniczone w czasie, a kazdy
dodatkowy petny rok pracy zwieksza emeryture o 10,4%. Zamiast procentowego zwiekszenia
emerytury mozna wnioskowac o zryczattowanga jednorazowg wyptate, jesli przedtuzono ak-
tywnos¢ na rynku pracy o 12 kolejnych miesiecy. Wysokos¢ tej kwoty réwna sie wartosci eme-
rytury panstwowej przystugujacej za okres odroczenia [OECD, 2011, s. 321].

Od pazdziernika 2012 r. wszyscy pracodawcy sg zobowigzani utworzy¢ dla swoich pracow-
nikdéw program emerytalny oraz optacac za nich skfadki (automatic enrolment). Nowa regulacja
objeci sa pracownicy w wieku miedzy 22. rokiem zycia a wiekiem uprawniajacym do emerytury
panstwowej oraz zarabiajacy co najmniej 8105 funtdw rocznie [https://www.gov.uk/workplace
-pensions-employers].

11.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej os6b
w wieku 50+

11.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

W Wielkiej Brytanii brakuje jednolitej, narodowej strategii na rzecz aktywnego starzenia sie.
Dziatania takie wdrazane byly jednak na poziomie regionalnym. W roku 2005 uchwalona zos-
tata w Pétnocnej Irlandii Strategia na rzecz 0séb starszych (Older People Strategy), wyrazona w do-
kumencie Ageing in an Inclusive Society [http://www.ofmdfmni.gov.uk/age-ageing-in-an-
inclusive-society]. Znajduja sie w nim bezposrednie odwotania do koncepcji aktywnego sta-
rzenia sie, aczkolwiek dokument ten zdecydowanie koncentruje sie na osobach juz nieaktyw-
nych zawodowo, cho¢ jeszcze sprawnych. Strategia ta nawigzuje do Strategii opracowane;j
i wdrozonej w 2003 r. przez Walie [The Strategy for Older People in Wales 2003-2008,
http://wales.gov.uk/topics/olderpeople/publications/strategy;jsessionid=63BFOEFOEE3565D0C
401A2A00CODD8AF?lang=en].

Na poziomie ogdlnokrajowym w 2007 r. uchwalony zostat dokument Tackle Poverty and Pro-
mote Greater Independence and Well-being in Later Life, identyfikujacy 5 najwazniejszych sfer
zycia oddziatujacych na dobrostan oséb starszych. Sa to: dochody, praca, zdrowie, niezalezne
zycie i satysfakcja. W p6zniejszym, pochodzacym z 2009 r., Building a Society for All Ages sfor-
mutowano plan budowy spoteczenstwa dla wszystkich grup wieku, z definicji uwzgledniajacy
jako réwnorzednego partnera organizacje pozarzadowe. Plan bazowat przede wszystkim na
reformie systemu emerytalnego, przeciwdziataniu dyskryminacji ze wzgledu na wiek, refor-
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mach systemu opieki i udzielania wsparcia [DWP, 2011a]. Plan ten jest realizowany po dzi$ dzien
przez The Age Action Alliance, publiczno-prywatna sie¢ ukierunkowang na partnerskie dziatania
majace na celu poprawe jakosci zycia 0séb starszych w Zjednoczonym Krdlestwie.

W ostatniej dekadzie opracowano wiele dokumentéw o strategicznym charakterze, doty-
czacych opieki zdrowotnej i ustug spotecznych dla oséb starszych, wyznaczajacych kierunki
zmian*?; zazwyczaj luzno nawigzuja one, w warstwie inwokacyjnej, do koncepcji aktywnego
starzenia sie.

11.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

W ostatnich latach jednym z najwazniejszych celéw brytyjskiej polityki rynku pracy jest pod-
niesienie aktywnosci zawodowej 0séb starszych. To obecnie jeden z gtéwnych celéw wpisa-
nych w realizowanga strategie Welfare to Work. Program ten, rozpoczety w 1997 r., zasadza sie
na przekonaniu, ze gdy dostarcza sie Srodkéw utrzymania osobom nieaktywnym zawodowo,
poziom biernosci zawodowej bedzie wysoki. A zatem powinno sie ludziom pfacic za aktywnos¢
- polegajaca zaréwno na pracy, jak i na zwiekszaniu kwalifikacji zawodowych i umiejetnosci.
Powszechnie wykorzystywanymi instrumentami realizacji tego celu sa: ustugi posrednictwa
pracy, ksztatcenie i treningi, subsydiowane zatrudnienie grup uchodzacych za znajdujace sie
w szczegdlnej sytuacji, pomoc w zdobyciu pierwszej pracy. Program ten byt poczatkowo ukie-
runkowany tylko na osoby mtode, zas nastepnie rozszerzany na kolejne grupy wieku lub inne
docelowe grupy polityki spotecznej [Layard, 2001], w tym od 2003 r. na osoby w wieku 50+.
W okresie jego rozkwitu realizowane byly nastepujace jego sktadowe, w postaci programéw:

- New Deal for Young People (Nowy tad dla mtodziezy) - skierowany do os6b w wieku 18-24
lata bedacych przez przynajmniej 6 miesiecy bezrobotnymi;

— New Deal 25+ - obejmujacy osoby w wieku 25 lat i wiecej, doswiadczajace bezrobocia
przez przynajmniej 18 miesiecy;

— New Deal for Lone Parents (Nowy tad dla samotnych rodzicéw) — skierowany do bezrobot-
nych posiadajacych dzieci w wieku szkolnym;

— New Deal for the Disabled (Nowy tad dla 0séb niepetnosprawnych) — wspomagajacy osoby
pobierajace renty z tytutu niezdolnosci do pracy w dziataniach ukierunkowanych na po-
wrot na rynek pracy;

- New Deal 50+ - adresowany do oséb w wieku 50+;

- New Deal for Musicians (Nowy fad dla muzykéw) - specjalny program dla bezrobotnych
muzykow.

Program New Deal byt wzorowany na rozwigzaniach stosowanych w Szwecji. Osoby starsze
- definiowane wedtug kryterium wieku, a nie fazy zycia lub zdarzen powiazanych z wiekiem -
pozostaja w ramach tego programu na dalszym tle, za$ zdecydowanie wazniejszym niz wiek

42 National Service Framework for Older People, Department of Health, 2001, www.dh.gov.uk/en/ Publicationsandstatis-
tics/ Publications/PublicationsPolicyAndGuidance/DH_4003066; The Operating Framework for the NHS in England
2010/11, Department of Health, 2010; Better Health in Old Age, |. Philp for Department of Health, 2004; A New Ambition
for Old Age, |. Philp for Department of Health, 2006; Choosing Health: Making healthy choices easier, Department of
Health, 2004; Our Health, Our Care, Our Say: A new direction for community services, Department of Health, 2006; High
Quality Care for All: NHS Next Stage Review final report, L. Darzi for the Department of Health, 2008; Prevention Package
for Older People, Department of Health, 2009; Let’s Get Moving, Department of Health, 2009; On the State of Public
Health: Annual report of the Chief Medical Officer 2009, Department of Health, 2010; NHS 2010-2015: From good to
great. Preventative, people-centred, productive, Department of Health, 2009.
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czynnikiem jest niezdolno$¢ do wykonywania pracy z uwagi na dtugotrwate problemy zdro-
wotne [Daguerre, 2010].

Dziatania adresowane do 0so6b starszych od potowy pierwszej dekady XXI w. wpisywane sa
w ramy prowadzonej przez podlegty Ministrowi ds. Pracy i Emerytur Departament Pracy i Eme-
rytur (Department for Work and Pension) akcji Age positive campaign [https://www.gov.uk/ go-
vernment/organisations/department-for-work-pensions/series/age-positive]. Akcja ta promuje
kodeks dobrych praktyk w zakresie r6znorodnosci wiekowej w zatrudnieniu poprzez wskazy-
wanie korzysci z zatrudniania pracownikow w réznym wieku. Dziatania na rzecz wydtuzania
aktywnosci zawodowej byty elementem kompleksowego programu, ktérego celem byto
zwiekszenie swiadomosci pracownikéw i pracodawcéw w zakresie roli systeméw emerytalnych
oraz gromadzenia oszczednosci na staros$¢. Program obejmowat m.in. dziatania w ramach po-
lityki rynku pracy takie jak:

- pomoc w powrocie do zatrudnienia dla 0séb powyzej 50. roku zycia (przybierajaca posta¢
New Deal 50 Plus), polegajaca na doradztwie osobistym, organizowaniu szkolen i stazy za-
wodowych, dotowaniu miejsc pracy;

- zwiekszanie wiedzy pracodawcéw na temat korzysci wynikajacych z zatrudniania starszych
pracownikéw;

- aktywna pomoc - doradca osobisty (wymog odbywania rozmdw o pracy, planowanie dzia-
tar prowadzacych do powrotu do zatrudnienia);

- aktywna rehabilitacja zawodowa;

- zwiekszenie zachety finansowej do powrotu do pracy poprzez wypfacanie przez okres 52
tygodni specjalnego dodatku do wynagrodzenia.

Posrednio do dituzszej aktywnosci zawodowej, tj. do wykonywania pracy po osiagnieciu
wieku uprawniajacego do uzyskania $wiadczenia emerytalnego, zacheca kwota wolna od po-
datku, wyzsza od normalnej dla oséb w wieku miedzy 65. a 75. rokiem zycia (o ok. 1/3) oraz
powyzej 75 lat (0 36%) [European..., 2012].

11.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Jednym ze sposobow walki z dtugoterminowym uzaleznieniem od $wiadczen socjalnych
jest stwarzanie mozliwosci samozatrudnienia osobom bezrobotnym w kazdym wieku. Zain-
teresowani otworzeniem wtasnego biznesu mogg ubiegac sie o dedykowane dla nich swiad-
czenie — New Enterprise Allowance - i przystapi¢ do Klubu Przedsiebiorczosci, oferujacego
odpowiednie ustugi w tym zakresie [OECD, 2012].

11.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Dziatania podejmowane przez brytyjski rzad w ramach Welfare to Work oraz w ramach akgji
Age positive campaign przybraty postac programu New Deal 50 Plus (Nowy tad 50 Plus), prze-
znaczonego dla oséb w wieku 50 lat i wiecej, ktére w chwili przystapienia do niego nie praco-
waly, od przynajmniej 6 miesiecy otrzymujac zasitek: (i) dla poszukujacych pracy, (ii)
dochodowy, (iii) dla niezdolnych do pracy, (iv) lub dla niepetnosprawnych. Osoby uczestniczace
w tym rzagdowym programie uzyskuja dostep do zindywidualizowanego poradnictwa centréw
posrednictwa pracy oraz mozliwosc¢ odliczenia wiekszej kwoty kosztdw uzyskania przychodu,
co zmniejsza ich podatek dochodowy (uzyskuje sie tym samym gwarantowany dochdd z pracy
w wysokos$ci 9300 £ w pierwszym roku pracy). Moga tez otrzymac grant na trening zawodowy
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po rozpoczeciu pracy (do 1500 £, z czego 1200 mozna przeznaczy¢ na aktualizacje posiadanych
umiejetnosci, zas 300 na nabycie nowych). Grant na trening zawodowy moze by¢ wykorzystany
w ciggu 2 lat po rozpoczeciu pracy [DEL, 2011]. Podwyzszony koszt uzyskania przychodu przy-
stuguje réwniez tym, ktérzy pracuja w niepetnym wymiarze, o ile pracujg przynajmniej 16 godz.
tygodniowo — wéwczas tygodniowo nalezy im sie koszt uzyskania przychodu w wysokosci 40
£. Powyzej opisana pomoc przystuguje réwniez osobom samozatrudniajagcym sie. Uczestnic-
two w tym programie jest w petni dobrowolne — w przeciwienstwie do programéw skierowa-
nych do mtodziezy. Podjete dziatania przyczynity sie do znacznego utatwienia powrotu do
pracy osobom w wieku 50+. Jednak programowi New Deal 50 Plus zarzuca sie, iz znaczaca czes¢
- aczkolwiek mniejszos¢ - jego klientéw znalazta prace nisko ptatng i nie wymagajaca wysokich
kwalifikacji. Wartoscig dodana jest natomiast wzrost samooceny beneficjentéw [Eurofound,
20071.

Program New Deal 50 Plus byt z biegiem czasu rozwijany, dodawano do niego coraz bardziej
zindywidualizowane elementy, zwfaszcza zwigzane z doradztwem zawodowym, praktykami
zawodowymi, szkoleniami i doradztwem dla pracodawcéw.

Program ten wpisuje sie w petni w strategie zwiekszania zatrudnialnosci poprzez podwyz-
szanie poziomu kwalifikacji. Zaznaczy¢ jednak trzeba, ze brytyjska strategia zwiekszania umie-
jetnosci i kwalifikacji, wdrozona w 2007 r., nie wymienia oséb w wieku 50+ jako szczegodlnej
kategorii, traktujac osobe w tym wieku jak kazda inng dorosta (25+); jednoczesnie jednak za-
pewnia kazdemu obywatelowi prawo do uzyskania publicznego wsparcia w celu osiggniecia
podstawowego poziomu umiejetnosci potrzebnych na rynku pracy [Departament for Innova-
tion, 20071.

New Deal zostat po 10 latach od wprowadzenia uznany za najwiekszy sukces powojenne;j
brytyjskiej polityki rynku pracy, bowiem umozliwit wtaczenie don 1,8 min 0séb, zapewniajac
jednoczesnie 300 tys. samotnych rodzicow zatrudnienie i poprawe bytu ich dzieci. Szacuje sie,
ze kazdy funt wydany w ramach tego programu przynosit spoteczenistwu korzysci netto rzedu
4-5 £ [DWP, 2008]. Zdobyte w czasie trwania programu doswiadczenia - prowadzace do ciag-
tego jego udoskonalania i wdrazania zmian — zaowocowaty checig przeksztatcenia systemu
wspierania 0s6b majacych problemy ze znalezieniem pracy. W pazdzierniku 2009 r. rozpoczeto
wdrazanie nowego programu, Flexible New Deal, ktéry zastapit realizowane wczesniej programy
czastkowe. W programie tym, skadingd nie wdrazanym jednoczesnie na terenie catej Wielkiej
Brytanii, leczimplementowanym stopniowo (na obszarach, gdzie programu nie wprowadzano,
funkcjonowat w miedzyczasie stary New Deal), grupa oséb starszych nie zostata wymieniona
jako specyficzna subpopulacja - jedyna podgrupa, wobec ktérej zastosowano specjalne po-
dejscie, byty osoby w wieku do 25 lat.

Flexible New Deal zostat skonstruowany tak, aby mozna byto z niego korzystac po krétszym
niz poprzednio okresie bezrobocia. Podstawowymi zasadami programu byty [DWP 2012]:

- wieksze wymagania, ktére nakfadaty na bezrobotnych odpowiedzialno$¢ za aktywne po-
szukiwanie pracy;

- spersonalizowane, zindywidualizowane podejscie do kazdego klienta programu, uwzgled-
niajace jego potrzeby i umiejetnosci, skupione na prébie pogodzenia potrzeb klienta i lo-
kalnych pracodawcéw;

- partnerskie podejscie do instytucji publicznych, prywatnych i wchodzacych w sktad trze-
ciego sektora, zorientowane na maksymalizacje innowacyjnie realizowanych efektow;

- rozwijanie spotecznosci lokalnych i dazenie do ich wiekszej podmiotowosci w celu zapew-
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nienia stabilnego zatrudnienia, a jednoczesnie osiggniecia pozaekonomicznych celéw —
wzmacnianie wiezi sasiedzkich;

- przekonanie, Ze nie chodzi o zapewnienie klientowi jakiejkolwiek pracy, lecz pracy oferu-
jacej odpowiednie wynagrodzenie i szanse rozwoju, z podkresleniem, ze kluczem do suk-
cesu sa umiejetnosci klienta, ktére warto wspierac tak przed podjeciem zatrudnienia, jak
i p6zniej, w trakcie szkolen w okresie pracy.

Jednakze administracja rzadowa traktuje zachecanie do duzszej kariery zawodowej jako
jeden z kilku najwazniejszych celéw w sferze rynku pracy. Osiagnieciu tego celu sprzyjaja
przede wszystkim [DWP 2012]:

- bodzce finansowe majace zacheci¢ do wykonywania pracy, w tym réwniez po osiggnieciu
ustawowego wieku emerytalnego;

- specjalistyczne ustugi utatwiajace powroét do pracy osobom starszym;

- inicjatywy ukierunkowane na wspomaganie pracodawcow w zakresie zatrudnienia senio-
réw i oferowania im elastycznych form pracy;

- ochrona prawna oséb starszych przed dyskryminacja ze wzgledu na wiek (w roku 2006
wdrozono przepisy rozszerzajace rozumienie dyskryminacji ze wzgledu na wiek w obsza-
rach zatrudnienia i szkolen [Eurofound, 2007]).

Dodatkowo rzad brytyjski sfinansowat powstanie specjalnego portalu internetowego, ktory
moze by¢ pomocny w znalezieniu pracy dla oséb po 50. roku zycia - http://www.
50plusworks.com; zawiera on podstawowe informacje dotyczace poruszania sie po rynku pracy
i w razie potrzeby uzyskania bardziej szczegétowych informacji przekierowuje na strony innych
brytyjskich instytucji zajmujacych sie wspieraniem na rynku pracy.

W ramach Jobcenters, lokalnych biur pracy, od kwietnia 2011 r. umozliwiono bardziej ela-
styczne formy ustug wobec oséb majacych 50 lat i wiecej. Podstawowym celem wdrazania
programu Get Britain Working w przypadku 0séb starszych jest maksymalne uwzglednienie
specyfiki lokalnego rynku pracy przy projektowaniu indywidualnego programu wspomagania
osoby poszukujacej zatrudnienia [UK Follow-up..., 2011].

Bodzcem, ktéry miat zacheci¢ do aktywnosci zawodowej, byt wprowadzony 6 kwietnia
2011 r.i wycofany rok pdzniej specjalny zasitek dla oséb pracujacych -,50 plus element”. Cho-
dzito o aktywizacje oséb w wieku 50+, ktére wczedniej nie byty aktywne zawodowo, lecz po-
bieraty Swiadczenia takie jak: renty, emerytury, zasitek dla bezrobotnych, zasitek wyréwnawczy,
zasitek szkoleniowy. Osoby, ktérym wyptacano takie swiadczenie przez ostatnie p6t roku (lub
W ciggu ostatnich 52 tygodni, facznie przez pét roku, z okresami przerw nie dtuzszymi niz 12
tygodni) i ktére rozpoczety prace w wymiarze przynajmniej 16 godz. tygodniowo, mogty otrzy-
mac swoista rekompensate za rezygnacje z tego dochodu, w postaci prawa do zasitku. Wyso-
ko$¢ tego zasitku, wyptacanego maksymalnie przez 12 miesiecy, wynosita do 1365 £ w skali
roku (26 £ tygodniowo) dla 0sob, ktére pracowaty od 16 do 29 godz. w tygodniu, i do 2030 £
rocznie (39 £ na tydzien) dla pracujacych przynajmniej 30 godzin w tygodniu [http://webar-
chive.nationalarchives. gov.uk/+/www.direct.gov.uk/en/MoneyTaxAndBenefits/TaxCredits/Get-
tingstarted/whoqualifies/WorkingTaxCreditthebasics/DG_172852].

Aby aktywizowac bezrobotnych, ktérzy nie moga znalez¢ pracy, wdrozono w ramach pro-
gramu Get Britain Working specjalne dziatanie, nazwane Work Together, ukierunkowane na
pomoc w znalezieniu zajecia w ramach wolontariatu [http://www.dwp.gov.uk/docs/work-to-
gether-Ift.pdf]. W zamierzeniu ten typ aktywizacji ma za zadanie umozliwi¢ pozyskanie nowych
umiejetnosci i doswiadczen zawodowych, a tym samym zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ poszukujacej
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pracy osoby dla potencjalnych pracodawcéw. Osoby w starszym wieku sg w tym programie
traktowane tak samo jak inne, lecz podkresla sie wage tego dziatania jako narzedzia aktywizacji
zwiaszcza dtugotrwale bezrobotnych starszych oséb.

11.4.5. Programy zdrowotne dla oséb w wieku 50+

W 2009 r. wprowadzono, zakonczony juz, program Prevention Package for Older People
[http://webarchive.nationalarchives.gov.uk/+/www.dh.gov.uk/en/Publicationsandstatistics/Pu
blications/dh_103146] majacy na celu profilaktyke zdrowotng oséb starszych. Byt to program
skupiony gtéwnie na osobach w wieku podesztym, skoncentrowany na przeciwdziataniu upad-
kom i zlamaniom, upowszechnianiu wiedzy na temat mozliwosci uzyskania pomocy w zakresie
diagnostyki problemoéw ze stuchem, opieki domowej, teleopieki. W chwili obecnej specjalne
programy realizowane przez Department of Health skupiaja sie na problemach zdrowotnych
(demencja, rak, opieka nad chorymi w ostatnim stadium zycia), nie na szczegélnych grupach
wieku [https://www.gov.uk/government/policies?departments[]=department-of-health].

Dodatkowo w sferze opieki zdrowotnej podejmowane sg dziatania, ktére — cho¢ nie ukie-
runkowane explicite na osoby w wieku 50+ - do nich sie odnosza. Do tych dziatan naleza wdra-
zane instrumenty zachety pracodawcéw do lepszego dostosowywania stanowisk pracy do
potrzeb i mozliwosci pojedynczych pracownikéw, czy dalszy rozwéj rehabilitacji medyczne;j.
Nalezy do nich réwniez wprowadzenie Narodowej Strategii Choréb Psychicznych i Zatrudnie-
nia jako odpowiedzi na nasilenie sie r6znych probleméw psychicznych, zwiazanych chocby
z dlugotrwatym stresem wywotanym warunkami pracy zawodowe;.

11.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Wielka Brytania jest jednym z pionieréw w zakresie zarzadzania wiekiem. Wiele — zwfaszcza
duzych lub publicznych - podmiotéw wdraza te idee, zazwyczaj sprzezong z zarzadzaniem
ré6znorodnoscia. Rzad brytyjski w ostatnich latach podjat specjalng inicjatywe Age Positive
[http://www.dwp.gov.uk/policy/ageing-society/managing-without-fixed-retirement/Age-Po-
sitive/] - partnerstwo rzadu i najwiekszych brytyjskich firm, ktérej celem jest upowszechnianie
wsréd pracodawcédw wiedzy na temat réznorodnych aspektdw zarzadzania wiekiem, a zwihasz-
cza rozszerzania zakresu elastycznych form pracy dostosowanych do potrzeb oséb starszych.
Uzupetnieniem powyzszego program jest dziatanie Improving recruitment and retention of an
ageing workforce [http://www.dwp.gov.uk/policy/ageing-society/managing-without-fixed-re-
tirement/]; dzieki temu brytyjscy przedsiebiorcy maja dostep do kilkunastu podrecznikéw za-
wierajacych wyjasnienie przyczyn i sposobéw zarzadzania wiekiem, opisy dobrych praktyk ze
swego kraju, jak i informacje o instytucjach publicznych na poziomie regionalnym i lokalnym
mogacych wesprzec ich wysitki na rzecz wdrazania tej strategii zarzadzania.
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11.5. Podsumowanie

Dziatania prowadzone w Wielkiej Brytanii wobec 0s6b w wieku 50+ na rynku pracy bez wat-
pienia tworza system zwarty, cho¢ ewoluujacy, prébujacy promowac dtuga aktywnos¢ zawo-
dowa, a zarazem nie postrzega¢ podejmowanych dziatan jako dyskryminacji — chocby
i pozytywnej — 0séb starszych. Owe dziatania sa ukierunkowane przede wszystkim na: (1) zin-
dywidualizowang pomoc dla 0séb niepracujgcym w powrocie na rynek pracy lub w powrocie
do pracy, (2) przeciwdziatanie dyskryminowaniu ze wzgledu na wiek, (3) propagowanie wsroéd
pracodawcdw pozytywnego stosunku do starszych pracownikéw.

Dobrym przyktadem takich wszechstronnych dziatan jest portal http://www.50plusworks.
com/, umozliwiajacy pozyskanie wiedzy na temat funkcjonujacych programéw i metod wspar-
cia 0s6b bezrobotnych i pracujacych w wieku 50 i wiecej, lecz réwniez udostepniajacy praco-
dawcom podstawowe informacje na temat zarzadzania wiekiem.

Przykfadem dziatalnosci ukierunkowanej na walke z dyskryminacja jest powofanie w 2011 r.
w Pétnocnej Irlandii specjalnego urzedu Komisarza ds. Oséb Starszych (Commissioner for Older
People), wzorem instytucji dziatajacych wczesniej w Walii. Zadaniem komisarza jest promowa-
nie i ochrona intereséw osob starszych, promowanie réwnosci, przeciwdziatanie dyskryminacji,
umozliwianie artykutowania oczekiwan osobom starszym. Wtadze Wielkiej Brytanii rozwazajg
powotanie takiego urzedu dla catego kraju w najblizszym czasie.

Wymienione przykfady dziatan wyraznie wskazuja, ze na terenie Wielkiej Brytanii jest wdra-
zana strategia aktywnego starzenia sie.
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Grupa 3. Srédziemnomorska droga

Rozdziat XII
Raport krajowy - Cypr

Izabela Kotodziejczyk-Olczak

12.1. Zmiany demograficzne

W ciggu ostatnich dwdch dekad liczba ludnosci Cypru stale wzrastata, z 581 tys. w 1990 r.
do 862 tys. w 2012 r. (wzrost 0 48,4%). Jedynie 44,8% przyrostu ludnosci dokonato sie dzieki
przyrostowi naturalnemu, pozostata czes¢ to rezultat dodatniego salda migracji. Dziato sie tak
mimo tego, ze do roku 1995 cypryjski wspétczynnik dzietnosci teoretycznej (TFR) wskazywat
na utrzymywanie sie prostej zastepowalnosci pokolen, zas dopiero od 2008 r. wskaznik ten za-
chowuje wartos¢ ponizej 1,5. Generalnie, w XXI w. TFR przyjmuje wartosci nizsze od 1,7. Wsku-
tek wystepowania tak znacznego naptywu imigracyjnego zmniejszat sie udziat ludnosci
rodzimej - o ile spis powszechny z roku 1992 wskazywat, iz 95,8% mieszkancdw kraju to rodo-
wici Cypryjczycy, o tyle w roku 2011 odsetek ten wynosit juz tylko 78,6%. Jednocze$nie na wy-
spie wystepowata stata redukcja poziomu umieralnosci, a wraz z nig wzrost dtugosci trwania
zycia, ktére pomiedzy rokiem 2000 a 2011 zwiekszyto sie w przypadku mezczyzn z 75,9 do
79,3 roku, zas w zbiorowosci kobiet - z 80,1 do 83,1 roku. Relatywnie wysoka dzietnos¢,
a przede wszystkim znaczacy naptyw imigracyjny, sa powodami, dla ktérych struktura wieku
ludnosci Cypru w roku 2011 wyglada o wiele korzystniej niz w UE-27 czy w Polsce. Réwniez
w roku 2030 dzieki opisanym zasztosciom struktura wieku bedzie wcigz przedstawiac sie zde-
cydowanie korzystniej — rys. 12.1.
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Rysunek 12.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Cypru w latach 2003-2030
(w promilach)

UE-27 Polska Cypr
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Najpetniejszym przejawem starzenia sie ludnosci jest wzrost odsetka ludnosci starszej. Nie-
zaleznie od tego, jak jg zdefiniujemy, mamy do czynienia z podwyzszaniem sie jej udziatu, ale
réwniez i ze zdecydowanie nizszym poziomem niz dla UE ogétem, czy dla Polski (tab. 12.1). To
najwazniejszy powdd stabego - jak dotad —,nacisku demograficznego” na system emerytalny
funkcjonujacy na Cyprze. Jednak, tak czy inaczej, jak wskazuje rys. 12.1, w przysztosci liczy¢ sie
nalezy z szybkim wzrostem tych frakgji.

Tabela 12.1. Odsetek oséb starszych w UE-27, w Polsce i na Cyprze w latach 2003-2012
(jako % ludnosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Cypr

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 339 374 29,2 35,2 27,8 30,5
60+ 21,5 239 17,0 20,2 16,4 18,2
70+ 11,4 13,0 8,7 10,0 8,0 8,7

Zrédto: jak przy rys. 12.1.

Proces starzenia sie dotyczy réwniez potencjalnych i realnych zasobdw pracy. Przyktadowo,
udziat oséb w wieku 45-64 lata w ogdlnej liczbie oséb w wieku 20-64 lata pomiedzy rokiem
2003 i 2012 wzrost z 38,2 do 38,4% (Srednia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, za$
w Polsce - z40,4 do 42,5%). Z kolei udziat 0séb majacych 45-64 lata w ogdinej liczbie oséb ak-
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tywnych zawodowo zwiekszyt sie w tych latach z 33 do 34,4% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6
do 38,8%, w Polsce - z31,8 do 35,8%). Cypr jest zatem o tyle wyjatkiem wséréd wszystkich ana-
lizowanych w niniejszym opracowaniu panstw, iz w zasadzie nie zostat w badanym okresie do-
tkniety starzeniem sie realnych zasobéw pracy.

Zachodzacym zmianom towarzyszg i towarzyszy¢ beda znaczace zmiany liczby ludnosci
wedtug wieku ekonomicznego oraz wspétczynnika obcigzenia ekonomicznego - tab. 12.2.

Tabela 12.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia eko-
nomicznego na Cyprze oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

. 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 20307
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Cypr
0-19 lat 111352864 106169316 104334500 = 10035440 8133701 7233637 205153 201427 215763
20-64 lata 296497894 | 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 425447 547143 566478
65 lati wiecej 78794915 89757214123520022 = 4887675 5325015 8443673 84537 110441 191113
Wspétczynnik
obcigzenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 68,1 57,5 718

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrédto: jak przy rys. 12.1.

Generalnie w trakcie nadchodzacego dwudziestolecia zwiekszac sie ma liczebno$¢ wszyst-
kich grup wieku ekonomicznego, aczkolwiek wzrost ten ma by¢ niejednorodny. O ile w przy-
padku oséb w wieku do 20 lat (5,5%) i tych w wieku produkcyjnym (3,5%) bedzie on
symboliczny, o tyle w przypadku oséb w wieku poprodukcyjnym bedzie on bardzo wysoki
(73%). W rezultacie znacznie podwyzszy sie wspodtczynnik obcigzenia ekonomicznego, z 57,5
do 71,8 (tj. 0 24,8%), prowadzac do koniecznosci innego niz dotychczas spojrzenia na kwestie
kosztow demograficznego starzenia sie ludnosci.

12.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

Poczatek XXI w. byt okresem bardzo szybkiego wzrostu PKB na Cyprze, w wyniku czego rosta
rowniez szybko sita nabywcza ludnosci tego kraju. Znaczaca zmiane zaobserwowac mozna
dopiero w ostatnim czasie, kiedy to, w latach 2010-2012, PKB rést wolniej niz Srednia ogélnou-
nijna. Domniemywac nalezy, ze na skutek zdarzen z marca/kwietnia 2013 r. (zatamanie sie cyp-
ryjskiego sektora bankowego) faza najgorszej sytuacji ekonomicznej dopiero sie zaczeta.
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Rysunek 12.2.Wzrost gospodarczy na Cyprze, Polsce i EU-27 (lewa 0$) oraz wartos$¢ PKB wedtug

sity nabyweczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 = tempo wzrostu PKB - Polska — tempo wzrostu PKB - Cypr
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Zrédto: jak przy rys. 12.1.

Korzystna w przewazajacej czesci badanego okresu sytuacja ekonomiczna przetozyta sie

na poprawe sytuacji os6b w wieku 50+ na rynku pracy. Poprawa ta wynikata przede wszystkim
ze wzrostu aktywnosci zawodowej i zatrudnialnosci kobiet. W przypadku mezczyzn aktywnosc
zawodowa i wskaznika zatrudnienia osiggnety w 2012 r. wartosci nizsze nizw 2003 r.— rys. 12.3.

Rysunek 12.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku

w latach 2003-2012 w UE-27 i na Cyprze

Mezczyzni Kobiety
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Wskaznik zatrudnienia
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database

Sprébujemy w dalszej czesci niniejszego opracowania odpowiedzie¢ na pytanie, w jakim
stopniu poprawa sytuacji oséb starszych na cypryjskim rynku pracy wynikata z prowadzonej
polityki aktywizujacej osoby na przedpolu starosci.

12.3. System emerytalno-rentowy

Obowiagzkowy system ubezpieczenia spotecznego na Cyprze dotyczy wszystkich oséb wy-
konujacych prace zarobkowa w charakterze pracownikéw najemnych lub prowadzacych dzia-
talnos¢ na wiasny rachunek. Od dnia 1 kwietnia 2009 r. sktadka dla pracownikéw najemnych
wynosi 17,9% ich wynagrodzenia podlegajacego obowiazkowi sktadkowemu i jest dzielona
miedzy pracodawce, pracownika i painstwo w stosunku, odpowiednio, 6,8, 6,8 i 4,3% (dla oséb
prowadzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek stawka sktadki wynosi 16,9%, z czego 12,6%
wptaca osoba prowadzaca taka dziatalnos¢, zas 4,3% — panstwo).

Cypryjski system zabezpieczenia emerytalnego wywodzi sie jeszcze z czaséw, gdy wyspa
byta kolonig brytyjska. Z tego wzgledu oparty jest na zasadzie Beveridge owskiej. Sktada sie
zatem z trzech filaréw. Pierwszy, finansowany z podatkéw, tzw. filar spoteczny, przeznaczony
jest dla osob, ktére ukoriczyty 65 lat i majg odpowiedni staz zamieszkiwania na Cyprze (co naj-
mniej 20 lat po ukonczeniu 40. roku zycia lub co najmniej 35 lat po ukoriczeniu 18. roku zycia),
lecz nie maja prawa do emerytury z innych zrédet. Wysokos¢ tej emerytury wynosi okoto 32%
przecietnego wynagrodzenia netto. Drugi filar to pracowniczy, obowigzkowy system ubezpie-
czeniowy. W ramach tego filaru funkcjonujg jednak odrebne fundusze dla pracownikéw sektora
publicznego i prywatnego. Oparte sa na sktadce ptaconej przez pracodawce, pracownika i pan-
stwo. Trzeci filar stanowig dobrowolne, zawodowe programy emerytalne.

Do 2005 roku pracownicy stuzb panstwowych mogli przechodzi¢ na emeryture w wieku 55
lat, zas w wieku 60 lat wystepowat obowigzek przejscia na emeryture. W roku 2006 wiek obli-
gatoryjny zostat podwyzszony, w ciggu trzech kolejnych lat — do 63 lat. Debata nad podniesie-
niem wieku emerytalnego wszystkich pracownikéw sektora publicznego toczyta sie przez caty
2009 rok, gdy wprowadzano reforme emerytalna. Postulat ten spotkat sie jednak ze znacznym
sprzeciwem spotecznym, zwtaszcza studentéw, ktérzy uwazaja, ze — aby oni mogli znalez¢ prace
po zakonczeniu edukacji — osoby starsze powinny opuscic rynek pracy. Ostatecznie zmian nie
wprowadzono, biorac pod uwage, miedzy innymi, bardzo wysokie bezrobocie wsréd oséb mto-
dych (w2011 - 26,8%).
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W sektorze prywatnym wiek przejscia na emeryture wynosit 65 lat i nie byt to wiek obowiaz-
kowego wycofania sie z rynku pracy. Osoby w tym wieku moga dalej pracowa¢, pobierajac
emeryture, lecz jednoczesnie pracodawcy uzyskuja prawo do ich zwalniania bez podania przy-
czyny [Mestheneos, 2007]. Mimo pojawiajacych sie w ostatnich latach postulatow podwyzsze-
nia wieku emerytalnego, nie uczyniono tego ze wzgledu na sprzeciw opozycji i partneréw
spotecznych. Wyrazono zgode wylgcznie na zwiekszenie liczby okreséw sktadkowych upraw-
niajacych do przyznania emerytury minimalnej -z 12 do 15 lat.

Zauwazy¢ nalezy, ze bodzce ekonomiczne sktaniajgce pracownikéw sektora publicznego
i prywatnego do przechodzenia na emeryture wystepuja z rézng sita - z uwagi na odmienny
system finansowania Swiadczen emerytalnych stopa zastgpienia dochodéw z pracy emeryturg
wynosi w przypadku pracownikéw publicznych 80%, zas w przypadku pracownikéw prywat-
nych jedynie 45% [Petmesidou, 2010].

Do 2010 roku, w przeciwienstwie do wiekszosci systemdw emerytalnych parstw Unii Euro-
pejskiej, system cypryjski byt samowystarczalny i sam sie finansowat, obecnie cze$¢ sktadki fi-
nansuje panstwo.

Aby zwiekszy¢ aktywno$¢ zawodowa starszych pracownikéw, przesunieto takze granice
wieku uprawniajgcego do przyznania wczesniejszej emerytury (cho¢ samo rozwigzanie nadal
funkcjonuje). Obie kategorie pracownikéw, zaréwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym,
moga przejs¢ na wezesniejszg emeryture, jesli spetnig okreslone warunki, ktére sg zréznico-
wane, w zaleznosci od sektora zatrudnienia.

Do 2005 r. w sektorze publicznym istniata mozliwo$¢ przejscia na wczesniejsza emeryture
w wieku 55 lat. Wiek ten podniesiono do 58 lat, chyba ze dana osoba 1 stycznia 2005 miata juz
ukonczone 55 lat — wéwczas mogta skorzysta¢ z prawa do wczeéniejszej emerytury na po-
przednio obowigzujacych zasadach. Aby jednak wydtuzy¢ czas pracy w celu uzyskania wczes-
niejszej emerytury, pracownik musi wykazac sie okreslonym okresem ubezpieczeniowym,
ktory wynosit 28,5 roku, lecz stopniowo jest wydtuzany i ostatecznie ma wynosic 33,25 roku.

W sektorze prywatnym wczesniejsza emerytura jest mozliwa w momencie ukonczenia 63
lat. Osoba, ktéra ma 63 lata i skorzystata z prawa do wcze$niejszej emerytury, moze bez ogra-
niczen dalej pracowa¢. Do 2012 r. obowigzywat przepis, zgodnie z ktérym do 65. roku zycia
mozna byto optacac sktadki emerytalne, co przyczyniato sie do podwyzszenia swiadczenia do-
celowego. Jednak za pracownika, ktéry ukonczyt 65 lat, nie optacato sie juz sktadek i jego dtuz-
sza aktywnos¢ zawodowa nie miata wptywu na wysokos¢ emerytury. Ostatnio wprowadzone
zmiany pozwalaja na dalsze odkfadanie srodkéw na emeryture — do 68. roku zycia. Obecnie za
kazdy dodatkowo przepracowany miesigc az do ukoriczenia 68 lat emerytura bedzie podwyz-
szana o 0,5%.

W 2009 r. podniesiono sktadki emerytalne z 16,6 do 17,9%. Do tej pory pracodawca i pra-
cownik pfacili po 6,3%, a panstwo 4%, do konca 2013 r. sktadki stopniowo zwieksza sie 0 0,5
pkt proc. od pracodawcy i pracownika oraz 0 0,3 pkt proc. od panstwa. Sktadki beda dalej stop-
niowo rosna¢, az osiggna wysokos¢ 25,7% w 2039 r.

Renta inwalidzka wyptacana jest od co najmniej 156. dnia przebywania na zasitku choro-
bowym osobom niezdolnym do pracy, ktére najprawdopodobniej pozostang w tym stanie
trwale. Osoby te - jak mozna domniemywac - nie uzyskaja wynagrodzenia z tytutu dziatalnosci
zawodowej, jaka mogtyby prowadzi¢ w normalnych okolicznosciach, przekraczajacego jedna
trzecia kwoty, ktdra otrzymuje zdrowy pracownik w tym samym zawodzie lub kategorii zawo-
dowej, 0 podobnym stopniu wyksztatcenia w tej samej dziedzinie (w przypadku oséb w wieku
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od 60 do 63 lat - ponad potowe wymienionej kwoty). Pojawienie sie dtugotrwatych probleméw
zdrowotnych u 0séb majacych 63 lub 64 lata jest wystarczajacym powodem do wczesniejszego
ich przejscia na emeryture.

Dodatkowo, osobom, ktére ukonczyty 65 lat i nie majg prawa do emerytury ani innego po-
dobnego dochodu z jakiegokolwiek Zrédta oraz ktére spetniaja warunki zamieszkania przewi-
dziane w ustawie, minimalny dochéd moze zapewni¢ renta socjalna. Warunki te sg takie jak
w przypadku uzyskania prawa do emerytury z | filaru:

- legalne zamieszkiwanie na Cyprze przez co najmniej 20 lat, liczac od dnia, w ktérym wnio-
skodawca ukonczyt 40 lat; lub

- legalne zamieszkiwanie na Cyprze przez co najmniej 35 lat, liczac od dnia, w ktérym wnio-
skodawca ukoniczyt 18 lat.

Jezeli wnioskodawca jest uprawniony do emerytury z innego Zrédta, nizszej od renty so-
cjalnej, ma prawo do otrzymania réznicy miedzy takimi dwoma swiadczeniami. Wysokos¢ renty
socjalnej jest taka sama dla wszystkich beneficjentédw i wynosi obecnie 332,19 euro miesiecz-
nie. Renta jest wyptacana przez 13 miesiecy.

12.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej os6b
w wieku 50+

12.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

W roku 2006 na Cyprze rozpoczeto prace nad programem,Rozwdj polityk majacych na celu
wydtuzenie zycia zawodowego” [Eurofound, 2007]. Jednak w przestanym do UE w roku 2011
programie osiggania celéw strategii Europa 2020 nie ma wzmianki o aktywizowaniu zawodo-
wym o0séb starszych - jako osoby wymagajace szczegdlnego wsparcia wymieniane sg kobiety,
osoby o niskich kwalifikacjach oraz dlugotrwale bezrobotni. Osoby w wieku 50+ wspomniane
sg w tym dokumencie tylko raz, przy okazji wymieniania takiego instrumentu aktywnej polityki
rynku pracy, jak subsydiowane zatrudnienie [Cyprus..., 2011, 2013]. Nic wiec dziwnego, ze Ko-
misja Europejska w ocenie przestanego dokumentu wskazata na koniecznos¢ uwzglednienia
w nim dziatan na rzecz podnoszenia kwalifikacji starszych pracownikéw [EC, 2011].

12.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Polityka rynku pracy aktywizujaca osoby starsze prowadzona byta gtéwnie w latach 2004-
2008, gdy sytuacja gospodarcza Cypru byta znacznie korzystniejsza. Od 2008 roku, gdy kraj
dotknat kryzys ekonomiczny, wielu dziatar zaniechano, ttumaczac to koniecznoscia oszczed-
nosci fiskalnych wymuszonych trudnga sytuacjg gospodarcza. Z tego powodu nie wprowadzono
w ostatnich latach m.in. zmian w zasadach przyznawania swiadczen dla bezrobotnych. Takze
elastyczno$¢ rynku pracy, praca w niepetnym wymiarze czasu itp. s na Cyprze mniej popularne
niz w krajach Unii Europejskiej. Jest to efektem sprzeciwu partneréw spotecznych, zwtaszcza
zwigzkéw zawodowych, ktére w uelastycznianiu dostrzegajg pewne zagrozenie dla praw pra-
cownika. Wkadze Cypru musiaty wiec swoja polityke opierac na zachetach do zatrudniania dla
pracodawcdw, a dla pracownikéw - do jak najdtuzszego pozostawania na rynku pracy.

Jesli chodzi o dziatania na rynku pracy, wykorzystywane sg programy wspierania pracodaw-
cédw zatrudniajacych osoby starsze (50+), uznane za wymagajace szczegdlnego wsparcia.
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W takim przypadku istnieje mozliwos¢ pozyskania srodkéw w wysokosci do 13 000 euro, po-
krywajacych do 65% wynagrodzenia brutto wyptacanego w trakcie pierwszych 12 miesiecy
zatrudnienia. Dodatkowo pracownik moze mie¢ pokryte koszty dojazdu do pracy. Jesli osoba
starsza jest niepetnosprawna, jej zatrudnienie moze by¢ réwniez wsparte w ramach pomocy
dla tej whasnie grupy — w tym przypadku istnieje mozliwo$¢ pokrycia 75% kosztow pracy, w wy-
sokosci do 15 000 euro, w ciggu pierwszych 24 miesiecy zatrudnienia, petnego pokrycia kosz-
tow dojazdu oraz dotacji w wysokosci do 5000 euro na adaptacje miejsca pracy do
specyficznych potrzeb zatrudnionego®.

Osoby pracujace korzysta¢ moga ze szkolen wspdtfinansowanych ze srodkéw publicznych
przez Zarzad Rozwoju Zasoboéw Ludzkich (Human Resource Development Authority). Ich koszt
pokrywany jest zobowiazkowego narzutu na wynagrodzenia ptaconego przez wszystkie pry-
watne firmy od funduszu pfac pracownikéw najemnych [CEDEFOP, 2012]. Cho¢ szkolenia te
moga prowadzi¢ podmioty prywatne lub publiczne, ich tres¢ i zakres musi by¢ zatwierdzona
przez Zarzad. Wiek nie stanowi kryterium przyjmowania uczestnikow.

12.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

W ostatnich latach istniat tylko jeden program skierowany do szczegélnej grupy starszych
pracownikéw. Poniewaz samozatrudnienie jest bardzo wysokie (w 2010 . 34,9% oséb powyzej
50. roku zycia), postanowiono zacheca¢ do dalszego prowadzenia firmy takze po ukoriczeniu
63 lat, a wiec w wieku, ktéry uprawnia do przejscia na wczesniejsza emeryture. W ramach tego
publicznego programu mozna byto otrzymac kwote 8700 euro na zakup urzadzen i wyposa-
zenia niezbednego do kontynuacji kariery zawodowej, aczkolwiek w tym przypadku pomoc
uwarunkowana byfa spetnieniem kryterium dochodowego [Mestheneos, 2007].

12.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Osoby w wieku powyzej 60 lat nieotrzymujace emerytury w ramach systemu zawodowego
lub $wiadczenia ryczattowego z kasy zapomogowej moga po uptywie zwyczajowych 156 dni
(na taki okres, zgodnie z prawem cypryjskim, moze by¢ przyznany zasitek dla bezrobotnych)
ponownie otrzymac swiadczenie z tytutu bezrobocia po wygasnieciu przystugujacych im praw,
na tych samych warunkach, co $wiadczenie z tytutu choroby.

Osoby niespetniajace warunkéw ubezpieczenia uprawniajacych do emerytury w wieku 63
lat maja prawo do pobierania swiadczenia dla bezrobotnych do osiagniecia wieku emerytal-
nego, ale w zadnym przypadku nie po ukonczeniu 65 lat. Prowadzacy dziatalno$¢ na wiasny
rachunek nie sa uprawnieni do $wiadczenia z tytutu bezrobocia.

W latach 2009-2011 realizowany byt na Cyprze specjalny program, dzieki ktéremu praco-
dawcy z sektora prywatnego decydujacy sie na zatrudnienie 0séb bezrobotnych mogli uzyskac
do 60% refundacji kosztéw wynagrodzenia tych oséb, w wysokosci do 7200 euro. Dotacje te
przyznawano na okres maksymalnie 6 miesiecy. Program byt wspétfinansowany ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach programu Kapitat Ludzki w perspektywie ra-
mowej 2007-2013. Szacuje sie, ze dzieki temu rozwigzaniu prace znalazto okoto 1200 bezro-
botnych. W programie nie kierowano sie jednak wiekiem kandydatéw do pracy.

4 Informacje zawarte na stronie Ministerstwa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Cypru: http://www.mlsi.gov.cy/
misi/dl/dl.nsf/dmlschemes_en/dmlschemes_en?OpenDocument.
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Osoby bezrobotne mogg rownie skorzystac ze szkolen i kurséw finansowanych przez
wspomniany wczesniej Zarzad Rozwoju Zasobdéw Ludzkich, zazwyczaj dofinansowywanych
ze $rodkéw EFS. Wsrdd grup szczegdlnie dotknietych wykluczeniem, majacych uprzywilejo-
wang pozycje w dostepie do takich szkolen, osoby starsze nie sg uwzglednione [CEDEFOP,
2012], chyba ze sg dotkniete niepetnosprawnoscia.

Priorytetem jest rowniez wzmocnienie i modernizacja stuzb wpierajacych publiczne zatrud-
nienie*.

12.4.5. Programy zdrowotne dla osé6b w wieku 50+

Na terenie Cypru nie ma specjalnych programéw zdrowotnych ukierunkowanych na osoby
w wieku 50+.

12.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Stosowanie zarzadzania wiekiem nie jest rozpowszechnione na Cyprze. Z prowadzonych
badan wynika [Age..., 2007], ze tylko nieliczne firmy wprowadzity specjalne polityki dotyczace
zatrudnienia wspierajgcego proces starzenia sie®. Mozliwosci ponownego zatrudnienia sg
czesto dla emerytéw niedostepne. Nie prowadzi sie dziatan, ktérych celem bytoby zaangazo-
wanie 0séb starszych jako treneréw, a wiedza i doswiadczenie, jakimi dysponuja, nie sg prze-
kazywane mtodszym pokoleniom. Nie ma wyczulenia na potrzeby oséb starszych w miejscu
pracy i zwiekszonej ich sSwiadomosci [Christofides, 2012].

Kluczowymi graczami w obszarze projektowania i dostarczania ustug szkoleniowych na Cy-
prze sg instytucje rzadowe [Increasing..., 2007]. Dialog spoteczny jest mocno zakorzeniony,
stosunki przemystowe opieraja sie na tréjstronnej wspotpracy miedzy partnerami spotecznymi,
wystepuje jednak tendencja do ograniczania sie do negocjowania ogdlnego poziomu ptac,
nie za$ warunkéw zatrudnienia, i do pomijania zagadnien takich jak pte¢, wiek, szkolenia, mo-
bilnos¢, stres w pracy itp. [Employment..., 2007].

W efekcie, pomimo tradycyjnie silnych zwigzkéw z Wielka Brytania, jednym z europejskich
lideréw wdrazania tego podejscia do zarzadzania, nieliczne przedsiebiorstwa decyduja sie na
wprowadzenie zarzadzania wiekiem. Wskazuja na to powtarzajace sie w eksperckich opraco-
waniach przyktady dobrych praktyk, bardzo czesto odwotujace sie do dziatan realizowanych
wiele lat temu. Mozna poniekad powiedzie¢, iz jest to odroczona konsekwencja matego zain-
teresowania tamtejszych instytucji publicznych problemami oséb starszych; bowiem zazwyczaj
instytucje publiczne w duzym stopniu — poprzez promocje problemu, a zwfaszcza upowszech-
nianie wiedzy na temat przysztosci rynku pracy - zachecaja do podejmowania pierwszych
dziatan ukierunkowanych na wdrazanie zarzadzania wiekiem. Wida¢, ze Cypr znajduje sie do-
piero na etapie ksztattowania polityki wobec 0séb starszych, zas polityka aktywnego starzenia
sie jest co najwyzej dezyderatem.

# Informacje udato sie uzyskac w trakcie kwerendy bibliotecznej projektu Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb
50+ na Cyprze (kwiecien 2013 r.).

4 W trakcie gromadzenia danych na temat projektéw dobrych praktyk napotkano duze problemy ze znalezieniem ta-
kich firm.
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12.5. Podsumowanie

Przeprowadzona w niniejszym rozdziale analiza jednoznacznie wskazuje, iz problematyka
aktywnego starzenia sie nie jest priorytetem na Cyprze. Jest to o tyle dziwne, ze cypryjska pre-
zydencja przypadata na druga potowe Europejskiego Roku Aktywnego Starzenia sie i Solidar-
nosci Miedzypokoleniowej (trzymajac sie bardziej odpowiedniego ttumaczenia tego terminu
na polski niz to oficjalne). Podejmowane dziatania skupiajg sie gtéwnie na oddziatywaniu na
zachowania na rynku pracy poprzez reformy systemu emerytalnego, w zdecydowanie mniej-
szym stopniu — poprzez aktywna polityke rynku pracy.

W interesujacej nas sferze zwraca uwage pomoc okazywana przez wiadze cypryjskie star-
szym samozatrudnionym osobom. Wsparcie to ma umozliwi¢ lepsze wyposazenie warsztatu
pracy, a w efekcie wydtuzy¢ okres aktywnosci zawodowej. Decydenci odpowiedzialni za rynek
pracy zazwyczaj w niewielkim stopniu zauwazajg grupe samozatrudnionych, a tymczasem po-
trzebne s3 dziatania umozliwiajace i jej reprezentantom dtuzsza aktywnos¢ zawodowa.
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Rozdziat Xlli
Raport krajowy - Hiszpania

Justyna Wiktorowicz

13.1. Zmiany demograficzne

Liczba ludnosci Hiszpanii w ostatnich dwoéch dekadach nieprzerwanie rosta. Dziato sie tak
jednak przede wszystkim dzieki naptywowi imigracyjnemu, bowiem o ile pomiedzy 1990
a 2011 r.liczba ludnosci zwiekszyta sie ogétem o 8,339 min, przyrost naturalny odpowiadat za
wzrost populacji o 1,337 min, a zatem za jedynie 16%. Przyczyng takiego stanu rzeczy byta
przede wszystkim bardzo mata sktonnos¢ ludnosci tego kraju do posiadania potomstwa — niska
dzietnos¢ (tj. ponizej 1,5) odnotowywana jest bowiem nieprzerwanie od 1988 r., przy czym
w ciggu ostatnich dwudziestu lat jedynie w 2006 r. przekroczony zostat poziom 1,4, podczas
gdy w latach 1993-2002 dzietno$¢ znajdowata sie wsrdd wartosci ,najnizszych z niskich” (tzw.
the lowest low fertility - tj. nie przekraczajacych 1,3).

Trwanie zycia obywateli Hiszpanii nalezy do najdtuzszych na swiecie, a pod wzgledem dtu-
gosci trwania zycia w zdrowiu kraj ten zajmuje drugie miejsce w skali globalnej. W roku 2011
noworodek pfci meskiej miat przed soba 78,2 roku zycia, za$ nowo narodzona dziewczynka —
84,4.W roku 2001 wielkosci te rowne byty, odpowiednio, 75,6 i 82,9.

Potaczenie dtugotrwatej niskiej dzietnosci i dtugiego trwania zycia zazwyczaj prowadzi do
bardzo wysokich odsetkéw o0séb starszych. W przypadku Hiszpanii czynnikiem nieco popra-
wiajacym strukture wieku byto dodatnie saldo migracji zagranicznych. Imigranci to obecnie
(2011 r) 12,1% ludnosci, zas ciagty znaczacy ich doptyw dziata odmtadzajaco na strukture
wieku, substytuujac niska dzietnosc.

W rezultacie odsetek oséb w,,sile wieku” jest obecnie w tym kraju bardzo wysoki (rys. 13.1).
W nadchodzacych dekadach - z uwagi na utrzymywanie sie dzietnosci na niskim poziomie -
oczekiwane jest szybkie starzenie sie ludnosci, w tym i zasobdw pracy.
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Rysunek 13.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Hiszpanii w latach 2003-2030
(w promilach)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Dzieki naptywowi ludnosci z zewnatrz udziat oséb starszych - i to niezaleznie od tego, jak
je zdefiniujemy - pozostawat na poziomie nizszym niz srednia dla UE-27 (tab. 13.1), cho¢ w trak-
cie nadchodzacych dekad sytuacja ma zmienic sie na mniej korzystna.

Tabela 13.1. Udziat os6b starszych w UE-27, Polsce i Hiszpanii w latach 2003-2012 (jako % lud-
nosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Hiszpania

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 339 374 29,2 35,2 33,0 354
60+ 21,5 23,9 17,0 20,2 21,5 22,7
70+ 114 13,0 8,7 10,0 121 12,7

Zrédto: jak przy rys. 13.1.

Rowniez i zasoby pracy podlegaja procesowi starzenia sie. Udziat oséb majacych 45-64 lata
w populacji oséb w wieku 20-64 lata wzrdst pomiedzy rokiem 200312012 z 36 do 41% (Srednia
dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, za$ dla Polski- z 40,4 do 42,5%). Z kolei w grupie
os6b aktywnych zawodowo w tych latach udziat oséb majacych 45-64 lata wzrést z 28,2 do
36,2% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, w Polsce -z 31,8 do 35,8%). Tym samym osoby
bedace w niemobilnym wieku produkcyjnym stanowig coraz wieksza cze$¢ zasobdw pracy.
Réwnoczesnie zmienia sie rowniez i liczba 0s6b w poszczegélnych grupach wieku ekonomicz-
nego oraz wspoétczynnik obcigzenia ekonomicznego (tab. 13.2).
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Tabela 13.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia eko-
nomicznego w Hiszpanii oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

. 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 20307
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Hiszpania
0-19 lat 111352864  106169316/104334500 10035440 8133701 7233637 8462234 9205357 | 9015243
20-64 lata 296497894 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 26157548 28961246 29534119
65 lati wiecej 78794915 89757214/123520022 4887675 5325015 8443673 7043920 8029673 | 11411795
Wspétczynnik
obcigzenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 59,3 59,5 69,2

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrodtho: jak przy rys. 13.1.

Nieznacznym zmianom liczebnosci ludnosci w wieku przedprodukcyjnym (spadek o 1,7%)
i produkcyjnym (wzrost o 1,5%) w okresie 2011-2030 towarzyszy¢ ma duzy wzrost (o 44,9%)
liczby ludnosci w wieku poprodukcyjnym, co z kolei doprowadzi do wzrostu wspétczynnika
obciazenia demograficznego, z 58,6 do 69,2 osoby w wieku nieprodukcyjnym na 100 oséb
w wieku produkcyjnym, czyli o 18,1%.

13.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W ostatnim dziesiecioleciu kraj ten rozwijat sie poczatkowo nieco szybciej niz srednia unijna,
lecz niestety gospodarka hiszpariska mocno odczuta kryzys. Cho¢ w latach 2009 i 2010 odno-
towane spadki PKB nie byty az tak znaczace, gospodarka spowolnita, czego przejawem byt re-
latywny spadek wartosci PKB mierzone;j sitg nabywcza (rys. 13.2).

Rysunek 13.2. Wzrost gospodarczy w UE-27, Polsce i Hiszpanii (lewa 0$) oraz warto$¢ PKB wed-
tug sity nabywczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 m— tempo wzrostu PKB - Polska — tempo wzrostu PKB - Hiszpania
PKB - PPS - Polska e PKB — PPS — Hiszpania
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Zrédto: jak przy rys. 13.1.
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Jak fatwo sie domysla¢, czas kryzysu i spadku PKB nie jest dobrym okresem dla rynku pracy.
Pomimo to, poréwnujac lata 2003 i 2011, dostrzec mozna pozytywne zmiany odnoszace sie
do 0séb w wieku 50+, widoczne zwtaszcza w przypadku kobiet (rys. 13.3).

Rysunek 13.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 UE-27 i Hiszpanii

Mezczyzni Kobiety

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej

100 100
80 \ 80 \
60 \ 60 \\

40 40 \

20 20

0 T T 0
50-54 55-59 60-64
Stopa bezrobocia

50-54 55-59 60-64

25 25
20 \ 20
15 15 \
10 10
___\—_—
5 5 —
0 ‘ : 0 ‘ ‘
50-54 55-59 60-64 50-54 55-59 60-64

Wskaznik zatrudnienia

100 100
80 80

60 60

40 40 \\\

20 20 —
0 0
50-54 55-59 60-64 50-54 55-59 60-64
= UE-27 2003 = UE-27 2012 Hiszpania 2003 Hiszpania 2012

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database

Podwyzszyt sie poziom aktywnosci zawodowej obu pici, najbardziej w grupie wieku 55-59
lat, cho¢ poprawa sytuacji jest iluzoryczna w $wietle danych na temat bezrobocia w tej grupie
wieku. Jednak ze wzgledu na bardzo wyrazny wzrost czestosci pozostawania bez pracy - stopa
bezrobocia dla mezczyzn jest trzy-, czterokrotnie wyzsza w roku 2012 w poréwnaniu z 2003,
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a dla kobiet wyzsza dwu-, trzykrotnie — ewolucji wskaznikéw zatrudnienia nie sposéb juz ocenic
tak jednoznacznie. O ile w przypadku kobiet wskaznik ten znacznie wzrést, o tyle w przypadku
mezczyzn jest na poziomie nizszym niz na poczatku analizowanego okresu.

Prowadzone badania wskazywaty, ze aktywnos¢ mezczyzn jest zdecydowanie wyzsza niz
kobiet, za$ oprocz ptci czynnikami warunkujacymi wieksza szanse bycia aktywnym zawodowo
po 55. roku zycia byty: posiadanie wyzszego wyksztatcenia, bycie samozatrudnionym, state
miejsce zatrudnienia w trakcie kariery zawodowej oraz praca w niektérych sektorach gospo-
darki (np. posrednictwo finansowe) [Eurofound, 2009].

13.3. System emerytalno-rentowy

Gtéwnym instrumentem oddziatywania na aktywnos¢ zawodowa oséb starszych w Hiszpa-
nii byty wdrazane reformy systemu emerytalnego.

Generalnie, dotychczas emerytura jest osiggalna po 15 latach optacania sktadek, aczkolwiek
przy tak krétkim stazu pracy jej wysoko$¢ wynosi 50% wartosci bazowej. Kazdy rok z nastep-
nych 10 lat stazu pracy podnosi wartos$¢ swiadczenia o 3% wartosci bazowej, kazdy z kolejnych
10 - 0 2%. Staz 35 lat umozliwia uzyskanie petnej emerytury, o ile osiggniety zostat wiek 65 lat.

Wczesniejsze przejscie na emeryture mozliwe jest w wieku 61 lat dla 0séb, ktére niedobro-
wolnie s bezrobotne przez przynajmniej pét roku i majga staz pracy co najmniej 30 lat. Dobro-
wolnie przejs¢ na wczesniejsza emeryture moga osoby, ktdére ukonczyty 60 lat, o ile rozpoczety
optacanie skfadek przed 1967 rokiem. W 2002 r. wprowadzono reforme systemu emerytalnego,
w ktorej wyniku przejscie na emeryture z bezrobocia przed osiggnieciem wieku 65 lat wigze
sie z redukcja swiadczenia o 6-7,5% za kazdy rok brakujacy do tego wieku, zas wspomniane
wczesniejsze dobrowolne przejscie zwigzane jest z obnizeniem $wiadczenia o 8% za kazdy rok
brakujacy do wieku 65 lat. Przejscie na emeryture w wieku 64 lat jest mozliwe, gdy opuszczone
miejsce pracy zostaje zajete przez osobe bezrobotna.

Dla os6b w wieku 61 lat i wiecej, posiadajacych staz pracy przynajmniej 30-letni, dopusz-
czalne jest taczenie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy i pobierania czesciowej
emerytury — czas pracy mozna miec skrécony o 25-75%; w takim przypadku czesc etatu przejac
musi inna osoba, bezrobotna badz zatrudniona w firmie na umowe na czas nieokreslony. Wy-
sokos¢ otrzymywanej emerytury czesciowej oblicza sie proporcjonalnie do zredukowanego
wymiaru czasu pracy. Po osiggnieciu ustawowego wieku emerytalnego wartos¢ swiadczenia
jest kalkulowana ponownie, z uwzglednieniem sktadek optaconych z tytutu czesciowego za-
trudnienia [OECD, 2011].

Z drugiej strony, pracownicy decydujacy sie na przedtuzenie kariery zawodowej uzyskuja
wzrost $wiadczenia o 2% za kazdy rok przepracowany po ukoriczeniu 65 lat (lub dodatkowe
3% - dotyczy to pracownikdw, ktérzy majac 65 lat moga wykazac 40 lat ubezpieczenia). Jed-
noczesnie ani oni, ani pracodawcy nie sg zobowiazani do ptacenia sktadek na ubezpieczenie
spoteczne [Eurofound, 2007]. Odroczenie przejscia na emeryture po osiggnieciu ustawowego
wieku emerytalnego jest nieograniczone w czasie.

W styczniu 2010 r. rzad Hiszpanii rozpoczat dyskusje nad podniesieniem wieku emerytal-
nego z 65 do 67 lat [OECD, 2010]. W lutym 2011 r. zgode na taki krok wyrazili partnerzy spo-
teczni - przedstawiciele zwiazkéw zawodowych, organizacji pracodawcéw itp. [Social..., 2011].
W efekcie zmiana ta nastepowac bedzie powoli, pomiedzy rokiem 2013 a 2027, kiedy wydtu-
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zony zostanie takze wymagany minimalny staz pracy, z 35 do 37 lat*, za$ wysokos¢ $wiadczenia
emerytalnego uzalezniona bedzie od wysokosci wynagrodzen nie z ostatnich 15 lat - jak obec-
nie - lecz z ostatnich 25 lat trwania kariery zawodowej. Beda jednak pewne wyjatki — pracow-
nicy majacy przynajmniej 38,5 roku stazu beda mogli otrzymac petng emeryture w wieku 65
lat, kobiety, ktore mialy przerwe w pracy zawodowej zwigzang z urodzeniem dziecka, beda
mogty cze$c tej przerwy (ale nie wiecej niz 9 miesiecy za jedno dziecko, a facznie maksymalnie
2 lata) doliczy¢ do stazu pracy (podobnie jak urlop wychowawczy - maksymalnie do 3 lat), zas
osoby pracujace w szczegdlnych warunkach (niekorzystny wptyw srodowiska pracy, ciezka fi-
zycznie praca) uzyskaja mozliwos¢ przejscia na emeryture przed ukoriczeniem 67. roku zycia.
Przejscie na wczesniejsza emeryture bedzie dopuszczalne po osiaggnieciu wieku 63 lat (obecnie
61), oile staz pracy wyniesie 33 lata (obecnie 30), jednakze otrzymane $wiadczenie bedzie niz-
sze 0 7,5% za kazdy rok od $wiadczenia otrzymanego na normalnych warunkach [Reform...,
20111

Réwnoczesnie z powyzszymi zmianami uproszczono system emerytalny, integrujac w jedna
dwie grupy pracownikéw, pozostajgce dotychczas w odmiennych typach systeméw zabezpie-
czenia spotecznego - pracownikéw rolnych i osoby zatrudniane przy pracach domowych, dla
ktorych oznaczato to podwyzszenie sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

13.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej os6b
w wieku 50+

13.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Zainteresowanie podniesieniem aktywnosci zawodowej oséb starszych wystepuje w poli-
tyce rynku pracy Hiszpanii od zawarcia w 1995 r. tzw. Porozumienia z Toledo pomiedzy rzadem,
organizacjami pracodawcow i zwigzkami zawodowymi. Celem Porozumienia byta przede
wszystkim reforma systemu emerytalnego i zabezpieczenia spotecznego, lecz wiele uwagi po-
Swiecono koniecznosci odraczania momentu wychodzenia starszych pracownikéw z rynku
pracy. Porozumienie to odnowiono w 2003 r. i stato sie ono zaczynem liberalizacji rynku pracy.

W ostatniej dekadzie wiadze Hiszpanii podejmowaty kroki majace na celu oddziatywanie
na poziom aktywnosci zawodowej — Narodowy Plan Dziatania na rzecz Zatrudnienia (zalecenie
5., wzrost podazy pracy i promowanie aktywnego starzenia sie) uwzgledniat szereg takich po-
czynan w latach 2003-2006 [Kingdom of Spain, 2003]. Z kolei w ramach realizowanych w latach
2008-2010 dziatan antykryzysowych tylko jedno byto skierowane bezposrednio do oséb
w wieku 45 lat - program subsydiowania rozpoczynajacych prace na wiasny rachunek. Sposréd
kilkunastu innych podjetych dziatah zdecydowana wiekszo$¢ skupiona byta na osobach mto-
dych, w wieku do 30 lat.

W 2011 r. przyjeto,Ogdlng Strategie na rzecz Zatrudnienia Starszych Pracownikéw na lata
2012-2014" (Estrategia Global de Empleo de Trabajadores y Trabajadoras de mds edad 2012-2014,
zwang w skrocie Estrategia 55 y mds), bedaca rezultatem podpisanego w lutym tego roku po-
rozumienia zawartego pomiedzy partnerami spotecznymi. Wpisuje sie ona znakomicie w ramy
koncepcji aktywnego starzenia sie. Jej najwazniejsze cele to zwiekszenie wskaznika zatrudnie-

4 0d roku 2027 dokonywany bedzie cyklicznie co piec lat przeglad przyrostu trwania zycia, za$ wiek emerytalny ma
by¢ podwyzszany odpowiednio do zachodzacych przemian.
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nia i zmniejszenie bezrobocia wéréd oséb starszych, pomoc w utrzymaniu miejsc pracy, po-
prawa warunkéw pracy tej grupy ludnosci oraz wsparcie jej ponownej integracji na rynku
pracy?’. Najwazniejszymi dziataniami, jakie maja by¢ podjete, aby zrealizowa¢ wymienione
cele, sg [EEO Review, 20121

1) Promocja zdrowych i bezpiecznych warunkéw pracy — zadaniem strategii jest dokonanie
oceny ryzyk, ktérym podlegaja specyficzne grupy starszych pracownikow, i dostarczenie
informacji oraz ulepszonych metod poprawy warunkéw pracy;

2) Wzmocnienie wewnetrznej elastycznosci firm — dzieki udostepnieniu starszym pracowni-
kom bardziej elastycznych form pracy, jak np. redukcja godzin pracy, mozliwe bedzie dtuz-
sze ich zatrzymanie na rynku pracy. W tym przypadku kluczowa rola przypisywana jest
zarzadzaniu wiekiem w przedsiebiorstwach;

3) Readaptacja publicznych stuzb zatrudnienia do potrzeb starszych bezrobotnych w celu
wzmochienia ich zatrudnialnosci i kreowania scislejszych powiazan pomiedzy zatrudnie-
niem, ustugami spotecznymi i sposobami doksztatcania zawodowego;

4) Poprawa transferu doswiadczen zawodowych w dziedzinie samozatrudnienia pomiedzy
starszymi i mtodszymi pracownikami najemnymi i przedsiebiorcami;

5) Budowanie w przedsiebiorstwach przekonania o wartosci starszych pracownikéw i walka
z wszelkim przejawami dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Powyzsze dziatania sa powigzane w duzym stopniu z osiggnieciem celéw Narodowej Stra-
tegii Zdrowia i Bezpieczenstwa Pracy na lata 2007-2012 (Estrategia Espafiola de Seguridad y
Salud en el Trabajo 2007-2012).

13.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Obecnie znalez¢ mozna kilka instrumentéw wspomagania starszych pracownikéw. Praco-
dawcy zatrudniajacy starszych pracownikéw sg uprawnieni do otrzymania specjalnych rabatow
na ptacong przez nich czes¢ sktadki na ubezpieczenie spoteczne, o ile owi pracownicy sg za-
trudnieni na normalnych warunkach (peten etat, umowa na czas nieokreslony) [EEO Review,
2012

1) pracownicy w wieku 59 lat (pod warunkiem zatrudnienia w danej firmie przez co najmniej
4 |ata) - 40% sktadki;

3) pracownicy w wieku 60-64 lata (z minimum piecioletnim stazem u tego samego praco-
dawcy) - 50% sktadki; zwolnienie wzrasta o kolejne 10 pkt proc. wraz z podnoszeniem sie
wieku pracownika o rok;

3) pracownicy w wieku 65 lat, ktorzy optacali sktadke na ubezpieczenie spoteczne przez co
najmniej 35 lat — 100% skfadki (ta sama zasada stosuje sie do pracownikéw majacych 65
lat, ktorzy po okresie bezrobocia sg ponownie zatrudnieni na umowe na czas nieokre-
slony);

4) dla pracownikéw w wieku 55+ pracujacych w branzach najbardziej dotknietych globali-
zacja (produkcja obuwia, zabawek, mebli) — 50% sktadki.

4 Zaznaczyc jednak warto, iz w trakcie przeprowadzonej w Hiszpanii kwerendy uzyskano od przedstawiciela EmpleoSe-
nior informacje, iz - jak sie wspomniana organizacja dowiedziata nieoficjalnie, dzieki osobistym kontaktom —
dostepne w ramach EFS srodki przeznaczone na wspieranie starszych pracownikéw kierowane sg na pomoc innym
kategoriom interesariuszy, przede wszystkim mtodziezy. Dzieje sie tak gtéwnie dzieki ,przeszufladkowaniu” $rod-
kow.
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Jednoczesnie w 2010 r. znaczaco obnizono wysokos¢ odpraw, jakie przystuguja pracowni-
kom, przede wszystkim poprzez zawezenie definicji nieuzasadnionego powodu zwolnienia.
Wysokos¢ odprawy $cisle zalezna jest od stazu pracy, za$ to, czy zwolnienie byto uzasadnione,
czy nie, jest drugim czynnikiem rzutujacym na jej wysokos¢ — zwolnienie uzasadnione zwia-
zane jest ze znacznie nizszymi kosztami (rGwnowarto$¢ wynagrodzenia za 20 dni za kazdy
przepracowany rok) niz nieuzasadnione (réwnowarto$¢ 45 dni). Oznacza to obnizenie kosztow
zwolnienia pracownika. Zaznaczy¢ jednak nalezy, iz tak silne powigzanie stazu pracy z wyso-
koscig odprawy jest czynnikiem zniechecajacym do zatrudniania oséb starszych i prowadzi do
traktowania ich jako potencjalnie kosztownych [OECD, 2010]. Stad tez prowadzone sg dalsze
proby obnizania odpraw do réwnowartosci 33 dni za kazdy przepracowany rok, z maksymalng
kwota rownowazna 2-letniemu wynagrodzeniu.

Z kolei pracownicy w wieku 65+ uzyskali prawo do duzych odpiséw od dochodéw (dwu-
krotnos¢ typowego odpisu, z jakiego moze skorzystac przecietna osoba pracujaca — kwoty po-
miedzy 2652 a 4080 euro, w zaleznosci od uzyskanego dochodu [OECD, 2011]). Oprécz tego
moga oni stosowac podwyzszona kwote wolng od podatku, ktéra przystuguje kazdej osobie
w wieku 65+ (918 euro; w wieku 75+ — 1122 euro) [OECD, 2011].

Jesli chodzi o doksztatcanie zawodowe, rozwijana jest dziatalnos$¢ treningowo-szkoleniowa
w ramach systemu CNCP (Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales), faczacego okre-
slone kwalifikacje z nabytymi w czasie kursu kompetencjami i okreslajacego rodzaj certyfiko-
wania owych kwalifikacji. Osoby chcace uczestniczy¢ w takich dziataniach moga ubiegac sie
o grant Ministerstwa Edukacji, Kultury i Sportu lub skorzystac z prawa do pfatnego urlopu na
20 godzin szkolenia rocznie (godziny te mozna kumulowa¢, gromadzac je z ostatnich lat - do
2011 r. byty to trzy ostatnie lata, od 2012 jest piec). Szkolenia organizowane przez Ministra Za-
trudnienia sg bezpfatne dla pracownikéw, choc ich koszt moze obcigzy¢ pracodawce. Praco-
dawca musi udzieli¢ chcagcemu bra¢ w nich udziat pracownikowi specjalnego, bezptatnego
urlopu (Permisos individuals de formacidn). Osoby bezrobotne uczestniczace w tego typu szko-
leniach maja prawo do uzyskania grantéw na pokrycie kosztéw dojazdu, noclegu itp. Koszty
te pokrywane sg z czesci sktadki na zabezpieczenie spoteczne - 0,7% wysokosci wynagrodze-
nia, pokrywanej przez pracodawce (0,6%) i pracobiorce (0,1%). Gdy szkolenie organizuje pra-
codawca, moze sie on ubiegac o zwrot kosztéw, przy czym jest to zwrot niepetny, zalezny od
wielkosci firmy (wktad wtasny musi wynosi¢ od co najmniej 10% w firmach zatrudniajacych
10-49 oséb do 40% w firmach majacych co najmniej 250 pracownikéw; w przypadku firm
mniejszych zwrot jest wyznaczany na podstawie ryczattu). Zwrot ten nie moze przekroczyc za-
leznego od wielkosci firmy odsetka wptaconych w roku poprzednim sktadek na zabezpieczenie
spoteczne w pozycji,szkolenia” [CEDEFOP, 2012].

13.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

W ramach Ogdlnej Strategii na rzecz Zatrudnienia Starszych Pracownikéw 2012-2014 za-
proponowano dziatania na rzecz wspierania transferu doswiadczen pomiedzy pracownikami
zro6znych grup wieku i przedsiebiorcami. Ze wzgledu na wage przywigzywana do rozwoju sa-
mozatrudnienia i przedsiebiorczosci oséb starszych, w ramach strategii przewidziano wsparcie
materialne rozwoju tych typéw zatrudnienia. Osoby podejmujace samozatrudnienie moga
starac sie o dotacje pokrywajaca koszty sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

Samozatrudnione osoby w wieku 60+ réwniez majg prawo do redukgji sktadki na ubezpie-
czenie spoteczne na normalnych zasadach.
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13.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Jesli osoby w wieku 45+ nie spetniajg warunkéw do otrzymania zasitku dla bezrobotnych
na ogolnych zasadach, moga otrzymac specjalny zasitek dla bezrobotnych (subsidio por de-
sempleo), o ile nie maja na utrzymaniu oséb zaleznych, a wcze$niej otrzymywaty normalny za-
sitek (prestacién por desempleo) przez co najmniej 24 miesigce. Przystuguje on takze osobom
w wieku 52+ ze stazem pracy wystarczajagcym do uzyskania emerytury, gdy jedyna przeszkoda
do jej uzyskania jest zbyt niski wiek. Ow specjalny zasitek przyznawany jest na maksymalnie 6
miesiecy, po czym moze by¢ przyznany ponownie, lecz na czas nie dtuzszy niz facznie 18 mie-
siecy. Jednak osoba w wieku 52+ posiadajaca wystarczajacy do otrzymania emerytury staz
pracy moze pobiera¢ 6w zasitek do momentu uzyskania emerytury.

Osoby bezrobotne w wieku miedzy 45. a 65. rokiem zycia uprawnione sg do dochodu na
rzecz aktywnej integracji (renta activa de insercién), pod warunkiem, Ze nie pobierajg $wiadczen
z tytutu bezrobocia. Mozliwa jest kumulacja swiadczenia z dochodami z pracy w niepetnym
wymiarze, jezeli facznie nie przekrocza one kwoty 75% minimalnego wynagrodzenia. Swiad-
czenie ulega wowczas proporcjonalnemu zmniejszeniu. Swiadczenie to jest z definicji przy-
znawane na krétki czas, stuzy¢ ma bowiem przede wszystkim dostarczeniu srodkéw do zycia
osobom aktywnie poszukujacym pracy i aktywnie korzystajacym z ustug oferowanych przez
publiczne stuzby zatrudnienia; po 45-dniowym pobieraniu tego zasitku niezbedne jest zorga-
nizowanie spotkania poswieconego stworzeniu zindywidualizowanego programu wspierania
poszukiwania pracy*. Swiadczenie to jest przyznawane maksymalnie na 11 miesiecy.

Dochéd na rzecz aktywnosci, jak i specjalny zasitek dla bezrobotnych, wyptacane sa w kwo-
cie réwniej 80% wynagrodzenia minimalnego IPREM (Indicador Publico de Renta de Efectos Muil-
tiples), co w roku 2010 przekfadato sie na kwoty Swiadczen réwne 17,75 euro na dzien, czyli
532,51 euro miesiecznie.

Firmy, ktére rekrutuja dtugotrwale bezrobotnych w wieku 45+, zatrudniajac ich na czas nie-
okreslony, sa uprawnione do otrzymywania zasitku w wysokosci 1300 euro rocznie (lub 1500
euro dla kobiet w tych dziatach gospodarki, w ktérych sg one niedoreprezentowane). Dodat-
kowo przedsiebiorstwa, ktére zatrudniaja niepetnosprawnych starszych pracownikéw, moga
uzyska¢ pomoc publiczng w wysokosci 5700 euro rocznie (6300 euro w przypadku powaznej
niepetnosprawnosci) [EEO Review, 2012].

Firmy nowo zatrudniajace na pefen etat na umowe na czas nieokreslony osoby w wieku
ponad 52 lat bedace dotychczas bezrobotnymi majg prawo do obnizania sktadki na ubezpie-
czenie spoteczne 0 50%. W tym przypadku nowo zatrudniony musi by¢ uprawniony do otrzy-
mywania zasitku dla bezrobotnych i moze w okresie, na ktéry opiewa umowa, otrzymywac
dodatek w wysokosci 50% owego zasitku.

0Od 2011 r. osoby w wieku 55+ pozostajace bez pracy od co najmniej roku maja prawo do
jej uzyskania w sektorze publicznym na czas okreslony, rowny maksymalnie 1 rok. Ma to zwiek-
szy¢ ich zatrudnialnos¢ poprzez utatwienie przejscia do normalnego zatrudnienia na warun-
kach rynkowych po zakoriczeniu tego typu pracy.

Podmioty dziatajgce w branzach narazonych na duza konkurencje miedzynarodowsg (prze-
myst obuwniczy, meblarski, zabawkarski) sa uprawnione do otrzymania finansowego wsparcia

4 Catkowicie krytycznie z punktu mozliwosci wspierania 0séb na przedpolu starosci wypada ocena np. doradztwa za-
wodowego, bowiem wsréd grup traktowanych w tym przypadku szczegdlnie (mfodziez, kobiety, niepetnosprawni,
imigranci) brakuje wymienionej explicite kategorii starszych pracownikéw [Plant, Lépez-Sanchez, 2011].
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za przyjmowanie do pracy pracownikéw w wieku 45+, przy czym warto$¢ pomocy wzrasta
wraz z wiekiem nowo zatrudnionych.

Waznym dziataniem w zakresie podwyzszania aktywnosci zawodowej, zwtaszcza kobiet,
byto wprowadzenie w 2006 r. Ustawy o Promocji Samodzielnosci Jednostek (39/2006 Law), ktéra
miafa na celu poprawe dostepu 0séb najstarszych do opieki. W przypadku niemoznosci za-
pewnienia przez wtadze lokalne i regionalne opieki nad osobami niesamodzielnymi, osoby
o duzej utracie sprawnosci nabyty prawo do specjalnych zasitkdw pienieznych, przeznaczonych
na optacenie opiekuna. Do poczatku stycznia 2012 r. 171,7 tys. 0séb (z czego 93% to kobiety)
zostato wigczonych do systemu ubezpieczen spotecznych, tj. uzyskato w ten sposéb zatrud-
nienie wraz z opfacanymi sktadkami na ubezpieczenie spoteczne. Warto zaznaczy¢, iz 56% opie-
kundéw ma ponad 51 lat, zas 22% - przynajmniej 60. W efekcie az 9% zatrudnionych kobiet
w wieku 60+ pracowato na takich zasadach [Gonzalez Gago, Segales, 2012].

13.4.5. Programy zdrowotne dla osé6b w wieku 50+

Narodowa Strategia Zdrowia i Bezpieczeristwa Pracy na lata 2007-2012 (Estrategia Espafiola
de Seguridad y Salud en el Trabajo 2007-2012) w swoich celach nie wymieniata 0séb starszych,
czy starszych pracownikéw jako osobnej grupy, ograniczajac sie do zalecenia wieku jako czyn-
nika réznicujacego potrzeby i mozliwosci. Stad tez nie ma informacji na temat szczegélnych
programoéw ukierunkowanych na osoby w wieku 50+.

13.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Cho¢ celem rzadu Hiszpanii jest zwiekszenie aktywnosci oséb starszych (w zamysle — ma-
jacych do 70 lat), relatywnie mato podejmuje sie dziatarn w zakresie wspierania zarzadzania
wiekiem i jego ufatwiania, zaréwno firmom, jak i jednostkom. W rzeczywistosci brakuje ogol-
nokrajowych akcji upowszechniajacych zarzadzanie wiekiem wsréd pracodawcow. Przedsie-
biorcow majg motywowac przede wszystkim bodzZce finansowe zwigzane z zatrudnianiem
nowych starszych pracownikéw badz utrzymaniem w pracy tych, ktérym brakuje jedynie kilka
lat do osiggniecia wieku emerytalnego [Eurofound, 2012].

13.5. Podsumowanie

Cho¢ formalnie rzad hiszpanski podejmuje w ostatnich latach dziatania wspierajace osoby
starsze na rynku pracy, a nawet przygotowuje strategie w tym zakresie, w praktyce wazniejsze
s3 osoby najmfodsze. Plan Dziatania na rok 2013 Publicznych Stuzb Zatrudnienia
[http://www.sepe.es/] wsrdd 6 priorytetdw nie wymienia explicite oséb starszych, cho¢ podej-
rzewac mozna, iz kwestie z nimi zwigzane sg czesciowo ,ukryte” w priorytetach odnoszacych
sie do 0s6b niepetnosprawnych i,innych grup dotknietych brakiem zatrudnienia”

Podstawowymi czynnikami wptywania na aktywnos¢ zawodowa starszych oséb sa dziatania
bezposrednio potaczone z systemem emerytalnym — reformy warunkéw uzyskania $wiadcze-
nia, jak i bodZce finansowe zwigzane z optacaniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Bardzo
sensowne jest réznicowanie tych ostatnich bodZzcéw w zaleznosci od okresu, jaki dzieli pra-
cownikéw od momentu uzyskania petnych praw emerytalnych, oraz wbudowanie silnych
bodzcoéw do kontynuacji pracy zawodowej nawet po spetnieniu kryterium wieku emerytal-
nego.
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Innym dziataniem - ktdre w hiszpanskich realiach przyniosto wzrost zatrudnienia starszych
kobiet - byto wprowadzenie dla 0séb zniedotezniatych zasitkéw na pokrycie kosztéw wynajmu
opieki. By¢ moze wdrozenie - cho¢by w niewielkim stopniu — takiego programu w Polsce ozna-
czatoby mozliwo$¢ wyjscia czesci opiekunek z szarej strefy, i, wzorem Hiszpanii, danie kobietom
w wieku piecdziesiat, szes¢dziesiat lat opiekujacym sie wtasnymi rodzicami szansy na uzyskanie
dochodu, od ktérego odprowadzana jest sktadka na ubezpieczenia spoteczne.

Generalnie, cho¢ w ostatnich latach widoczne jest na poziomie dokumentéw strategicznych
myslenie w kategoriach aktywnego starzenia sie, z uwagi na priorytety rynku pracy — che¢
wsparcia 0s6b rozpoczynajacych kariere zawodowa - nie mozna uzna¢, ze koncepcja ta jest
realizowana w praktyce przez wtadze Hiszpanii.
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Rozdziat XIV
Raport krajowy — Wiochy

Izabela Kotodziejczyk-Olczak

14.1. Zmiany demograficzne

W ostatnich dwoch dziesiecioleciach liczba ludnosci Wtoch powoli rosta (wzrost o 10%), lecz
dziato sie to tylko dzieki naptywowi ludnosci z zewnatrz. Niska dzietnos¢, od 1977 roku na po-
ziomie niezapewniajacym zastepowalnosci pokolen, od 1984 r. przyjmujaca wartos¢ ponizej
1,5, odpowiada za utrzymywanie sie w latach 1999-2011 (z wyjatkiem 2004 roku) ujemnego
przyrostu naturalnego. Imigracja sprawia, iz obecnie ludnos¢ pochodzenia obcego stanowi
7,5% ogétu populadji, z najliczniejszymi zbiorowosciami Rumundw, Albanczykéw i Marokaii-
czykow.

Wysoki i rosngcy wskaznik trwania zycia — miedzy 1989 a 2011 r. trwanie zycia mezczyzn
wzrosto z 73,5 do 79,2 roku, zas kobiet z 80,2 do 84,5 roku — w pofgczeniu z dtugotrwalg niska
dzietnoscia prowadzi do szybkiej zmiany struktury wieku, sytuujac Wtochy wsréd spoteczenstw
0 najwyzszym odsetku senioréw we wspdtczesnym Swiecie. W efekcie zaréwno dzis, jak
i w przysztosci, pod wzgledem zaawansowania procesu starzenia sie ludnosci kraj ten odbiega
i bedzie wyraznie odbiegac od $redniej dla UE-27, jak i od Polski (rys. 14.1). Zwtaszcza wysoki
bedzie w przysztosci udziat oséb bardzo starych, majacych przynajmniej 80 lat.
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Rysunek 14.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i we Wtoszech w latach 2003-2030
(w promilach)

UE-27 Polska Wiochy
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

W efekcie zdecydowanie wyzszy od $redniej dla UE i dla Polski jest udziat oséb starszych
i na przedpolu starosci, co odzwierciedla kilka dekad bardzo matej sktonnosci do posiadania
potomstwa i niski poziom umieralnosci (tab. 14.1).

Tabela 14.1. Udziat 0séb starszych w UE-27, Polsce i we Wtoszech w latach 2003-2012 (jako %
ludnosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Wiochy

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 339 374 29,2 35,2 37,6 40,0
60+ 21,5 239 17,0 20,2 25,0 26,8
70+ 11,4 13,0 8,7 10,0 13,6 154

Zrodho: jak przy rys. 14.1.

Réwniez i zasoby pracy podlegaja procesowi starzenia sie. Udziat oséb majacych 45-64 lata
w populacji oséb w wieku 20-64 lata wzr6st pomiedzy rokiem 2003 a 2012 z 40,6 do 45,3%
(Srednia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, za$ dla Polski — z 40,4 do 42,5%). Z kolei
udziat oséb majacych 45-64 lata w grupie 0séb aktywnych zawodowo w wymienionych latach
wzrést z 31,5 do 40% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, a w przypadku Polski - z 31,8
do 35,8%). Osoby bedace w niemobilnym wieku produkcyjnym stanowia coraz wieksza czes¢
zasobow pracy, zas tempo zachodzacych zmian jest we Wtoszech szybsze niz w pozostatych
analizowanych w niniejszym opracowaniu panstwach. Rdwnoczesnie zmienia sie rowniez
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i liczba oso6b w poszczegolnych grupach wieku ekonomicznego oraz wspétczynnik obciazenia
ekonomicznego (tab. 14.2).

Tabela 14.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia eko-
nomicznego we Wioszech oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

L 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 2030°
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Wiochy
0-19 lat 111352864 | 106169316/104334500 = 10035440 8133701 7233637 11040524 11434281 | 11157222
20-64 lata 296497894 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 35379217 36830371 36902079
65 lati wiecej 78794915 89757214/123520022 4887675 5325015 8443673 10901329 12556044 16431988
Wspotczynnik
obciazenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 62,0 65,1 748

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrédio: jak przy rys. 14.1.

W kolejnym dwudziestoleciu, dzieki zakladanemu nadal naptywowi imigracyjnemu, nasta-
pi¢ ma w zasadzie stabilizacja, jesli idzie o liczbe oséb w wieku przedprodukcyjnym (spadek
0 2,5%) i produkcyjnym (wzrost o 0,1%). Jednak szybki wzrost liczby oséb starszych (o 30,9%)
przetozy sie na znaczace podniesienie i tak juz obecnie wysokiej wartosci wspétczynnika ob-
cigzenia ekonomicznego: z 65,1 do 74,8, czyli 0 14,9%.

14.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W minionej dekadzie tempo wzrostu PKB we Wtoszech byto generalnie mniejsze niz srednio
w UE-27, co przekfadato sie na obnizanie sie zaréwno relacji PKB, jak i PKB wazonego sitg na-
bywcza, w stosunku do unijnej Sredniej. Zwilaszcza okres kryzysu ostatnich lat byt dla Wtoch
bardzo bolesny, prowadzac do spadku PKB w roku 2009 o 5,5%, za$ w roku 2012 - 0 2,4% (rys.
14.2).

Rysunek 14.2. Wzrost gospodarczy we Wioszech, Polsce i UE-27 (lewa 0$) oraz wartos¢ PKB
wedtug sity nabywczej (Srednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 = tempo wzrostu PKB - Polska — tempo wzrostu PKB — Wiochy
PKB - PPS - Polska == PKB - PPS - Wtochy
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Zrodto: jak przy rys. 14.1.
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Trudna sytuacja ekonomiczna ostatnich lat przektadata sie na sytuacje na rynku pracy, acz-
kolwiek rezultaty te byty niejednorodne, rézne dla poszczegélnych grup ludnosci (rys. 14.3).
Cho¢ generalnie bezrobocie wzrosto, sytuacja osoéb starszych na wtoskim rynku pracy stawata
sie korzystniejsza niz ludnosci mtodszej. Pozytywne zmiany dotyczyly zwtaszcza kobiet i os6b
w wieku 55-59 lat, w przypadku ktérych nastapit w analizowanym okresie znaczacy wzrost ak-
tywnosci zawodowej i wskaznika zatrudnienia. Jednoczesnie, z uwagi na zta sytuacje gospo-
darcza kraju, zaobserwowac mozna wzrost stopy bezrobocia mezczyzn (dotyczy to przede
wszystkim oséb na poczatku széstej dekady zycia), choc stopa bezrobocia kobiet na przedpolu
starosci nadal jest nizsza od poziomu z 2003 r.

Rysunek 14.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 UE-27 i we Wioszech

Mezczyzni Kobiety
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database
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Dalsza czes¢ niniejszego rozdziatu poswiecona bedzie prébie przedstawienia przyjetych
przez wtoski rzad najwazniejszych rozwigzan ukierunkowanych na oddziatywanie na aktyw-
nos¢ zawodowaq 0séb w wieku 50+.

14.3. System emerytalno-rentowy

Reformom emerytalnym priorytet nadano juz w latach 1990. Najwazniejszymi przeprowa-
dzonymi wéwczas zmianami byty — nazwane nazwiskami premieréw rzagdéw wdrazajacych te
zmiany - reformy Amato (1992 r.) i Diniego (1995 r.).

Gtownym celem reformy Amato byto zmniejszenie wydatkéw publicznych na system za-
bezpieczenia emerytalnego oraz ujednolicenie systemu dla wszystkich grup zawodowych. Do-
prowadzono m.in. do podniesienia wieku emerytalnego kobiet z 55 do 60 lat i mezczyzn z 60
do 65 lat, aczkolwiek zaznaczy¢ trzeba, ze - z uwagi na zasade praw nabytych - podwyzszenie
wieku dotyczy¢ miato jedynie 0séb rozpoczynajacych kariere zawodowa. Z kolei reforma Di-
niego wprowadzita pierwszy na $wiecie system ze zdefiniowang sktadka, w rezultacie czego
wysokos¢ przysztej emerytury zaczeta w $cistym stopniu zaleze¢ od indywidualnej aktywnosci
zawodowej. Wprowadzono takze trzeci filar indywidualnego oszczedzania.

W 2011 r. przeprowadzono kolejna reforme emerytalna, ktérej najwazniejsze konsekwencje
z punktu widzenia tematyki niniejszego opracowania to stopniowe wydtuzenie i uelastycznie-
nie wieku emerytalnego. Wiek éw bedzie stopniowo podnoszony, az osiggnie wysokos¢ — jak
wskazujg symulacje - bliska 70 lat dla obu ptci w 2050 r. Podwyzszanie wieku przechodzenia
na emeryture o charakterze automatycznego dostosowania do zmian trwania zycia bedzie do-
konywane najpierw co trzy lata, a od roku 2019 - co dwa lata.

0Od 1 stycznia 2012 wiek emerytalny wynosi 66 lat dla wszystkich mezczyzn, niezaleznie od
tego, czy sa pracownikami, czy samozatrudnionymi, oraz dla kobiet pracujacych w sektorze
publicznym. Kobiety zatrudnione w sektorze prywatnym uzyskujg prawo do emerytury
w wieku 62 lat, za$ kobiety samozatrudnione - w wieku 63,5 roku. Po stopniowych zmianach
w najblizszych latach, poczynajac od 2018 r. wiek emerytalny 66 lat odnosic sie bedzie réwniez
do kobiet pracujacych w sektorze prywatnym.

Wysokos¢ swiadczenia pobieranego miedzy 62. a 70. rokiem zycia bedzie zmienna, podle-
gajac dostosowaniu do rachunku aktuarialnego; dopiero w wieku 70 lat ulegnie stabilizacji.

Réwnoczesnie w 2011 r. zmieniono kryteria uprawniajace do uzyskania wczesniejszej eme-
rytury, wydtuzajac niezbedny okres sktadkowy. Jest to obecnie okres 42 lat i 1 miesigca dla
mezczyzn oraz 41 lati 1 miesigca dla kobiet (od 2014 r. prog ten bedzie w przypadku obu pfci
wyzszy o 2 miesigce). Pracownicy, ktérzy skorzystaja z tego rozwigzania przed 62. rokiem zycia
i ktérym bedzie brakowac do 2 lat do wczesniejszego przejscia na emeryture, uzyskaja swiad-
czenie pomniejszone o 1% za kazdy rok oraz po 2% za kazdy rok powyzej pierwszych dwdéch
lat. Pozostawiono dotychczasowe rozwiazanie stwarzajgce mozliwos¢ uzyskania $wiadczenia
emerytalnego po udokumentowaniu opfacania sktadki przez przynajmniej 35 lat, podwyzsza-
jac wiek uzyskania takiego uprawnienia z co najmniej 62 do 65 lat. Nadal przejs¢ na emeryture
moga w wieku 63 lat osoby o nieco nizszym stazu pracy - tj. przynajmniej dwudziestoletnim
okresie optacania sktadki ubezpieczeniowej - jedli Swiadczenie emerytalne wynikajace z wy-
sokosci sktadek réwne jest przynajmniej 2,8-krotnosci emerytury socjalnej.

Réwnoczednie ograniczono przywileje czesci grup zawodowych i ujednolicono system eme-
rytalny. W dotychczasowym systemie wiele byto grup zawodowych, ktére korzystaty zemery-
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tury opartej na zarobkach z ostatnich lat aktywnosci zawodowej lub miaty prawo do nizszego
od powszechnego wieku przejscia na emeryture — czes¢ z tych grup utracita swoje przywileje
i uzyska prawo do $wiadczenia na takich samych zasadach jak wszyscy.

Powyzsze zmiany powinny by¢ rozpatrywane jako kontynuacja wdrazanych wczesniej roz-
wigzan zachecajacych do dtuzszej aktywnosci zawodowej, jak na przyktad wprowadzona
w 2008 r. mozliwos¢ taczenia emerytury zdochodem z pracy.

Pod wptywem kryzysu wprowadzono inne zmiany, jak zamrozenie w latach 2012-2013 in-
deksacji emerytur przekraczajacych wartos¢ 5-krotnej emerytury minimalnej, czy wprowadze-
nie w okresie sierpie 2011 - grudzien 2014 specjalnego podatku wyréwnawczego na
najwyzsze emerytury (5% na dochody roczne powyzej 90 tys. euro, 10% na dochody powyzej
150 tys. euro) [Ministerio..., 2011].

14.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej os6b
w wieku 50+

14.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Koncepcja aktywnego starzenia sie nie doczekata sie do tej pory bardziej ugruntowanej po-
zycji w dokumentach rzagdowych we Wioszech [European Employment Observatory, 2012].
Pierwszym catosciowym dokumentem jest,Narodowy Program Pracy na rzecz starzenia sie
aktywnego, witalnego i godnego w solidarnym spoteczenstwie” opracowany przez Departa-
ment Polityki Rodzinnej wtoskiego Urzedu Rady Ministrow w 2011 r. w zwiazku z przygotowa-
niami do Europejskiego Roku Aktywnego Starzenia sie i Solidarnosci Miedzypokoleniowej
[Presidenza..., 2011]. Dokument ten odwotuje sie jedynie do Madryckiego Planu Dziatania oraz
dokumentéw ONZ, nie przywotujac — poza badaniami o charakterze diagnostycznym, prowa-
dzonymi przez ISFOL (Narodowy Instytut Rozwoju Edukacji Pracownikéw) — zadnych oficjal-
nych ustalen.

Wspomniany Program przygotowany zostat, niestety, tylko dla roku 2012, pozostajac w $ci-
stym zwigzku ze wspomnianym Europejskim Rokiem i operujac bardzo ogdlnikowymi sformu-
towaniami odnosnie do sfer zycia, ktére z punktu widzenia aktywnego starzenia sie sa wazne,
nie za$ konkretnymi przyktadami dziatan. Do trzech najwazniejszych sfer zaliczone zostaty: or-
ganizacja i warunki pracy, partycypacja spoteczna oraz promocja zycia niezaleznego i zdro-
wego.

Co prawda w sprawozdaniu z postepéw wdrazania Madryckiego Planu Dziatania z 2011 r.,
sporzadzonym dla ONZ, znajduje sie informacja, iz przygotowywana jest Narodowa Strategia
wobec Starzenia sie [Ministero..., 2011, s. 5], lecz dokument taki do korica pierwszego kwartatu
2013 r. nie zostat upubliczniony przez wtoski rzad. Istniejg jednak regionalne strategie, cho¢
dotyczy to jedynie kilku regionéw (Emilia Romagna, Trento, Liguria).

14.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Programy aktywizujace na rynku pracy we Wtoszech rzadko kierowane sg rozmysinie do
0s6b starszych. Pojawia sie problem z jednoznacznym okresleniem, kim jest osoba starsza na
rynku pracy, uzywa sie bowiem w praktyce zaréwno cezury 50 lat i wiecej’, jak i,55-64 lata”
Jednak w ostatnich latach wdrozono kilka rozwiazan, ktére oceniane sg jako majace duzy
wptyw na zachowania starszych uczestnikdw rynku pracy, mimo iz nie sg projektowane jedynie
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z mysla o tej kategorii. Celem wspomnianych reform jest zwiekszenie wskaznika zatrudnienia
poprzez uelastycznienie rynku pracy.

Pierwsza chronologicznie byta ustawa o promocji zatrudnienia z 1997 r. (Legge 196/97), na
mocy ktorej wprowadzono mozliwosci uelastycznienia zatrudnienia, m.in. dzieki rozwigzaniom
takim jak praca tymczasowa i promocja ksztatcenia. Chociaz pierwotnie ustawa byfa skiero-
wana gtéwnie do oséb mtodych, dtugotrwale bezrobotnych oraz kobiet, od 2000 r. rozszerzono
jej obowigzywanie takze na starszych pracownikdéw.

Ustawa Biagiego z 2003 r. kontynuowata Sciezke przyjeta w 1997 r., wspierajac prywatne
i publiczne agencje pracy tymczasowej. Wdrozono wéwczas takie formy uméw o prace, jak
praca tymczasowa i praca na wezwanie. Co wazne, osoby powyzej piecdziesigtego roku zycia
uznano za pracownikéw w trudniejszej sytuacji prawnej i gospodarczej. Dlatego stworzono
specjalny rodzaj umowy, dotyczacy ,umiejscowienia na rynku pracy” (Contratto di inserimento
lavorativo - CIL). Celem byto ponowne znalezienie pracy przez bezrobotne starsze osoby ,w
ramach indywidualnych Sciezek. Firmy natomiast zachecano do zatrudniania starszych pra-
cownikéw poprzez bodzce ekonomiczne oraz zapewnienie wiekszych mozliwosci podpisywa-
nia ,przerywanych” uméw o prace (contratti intermittenti). W efekcie wprowadzonych reform
dostrzec mozna byto stopniowy wzrost zatrudnienia os6b w starszym wieku na umowach tym-
czasowych (z 3,9 do 6,2%). Nalezy jednak zauwazy¢, ze wcigz na umowy tymczasowe czesciej
zatrudniani sa pracownicy miodsi — w latach 1995-2010 odsetek oséb w wieku 25-49 lat za-
trudnionych w tej formie wzrdst z 6,1 do 11,9%.

Wspomniane uznanie sytuacji oséb w wieku 50+ na rynku pracy za niekorzystna oznaczato
dla nich dostep do zindywidualizowanych ustug instytucji tego rynku. Nadal jednak bezrobocie
wsrod mtodziezy i na potudniu kraju uchodzi za zdecydowanie wazniejszy problem. Rezulta-
tem jest koncentrowanie sie na osobach mtodych, czego przejaw stanowi fakt, iz prawie w kaz-
dym przypadku rozpoczecie pracy przez osobe do 24. roku zycia jest subsydiowane przez
panstwo, a jednoczesnie rozpoczecie pracy w wieku 50+ jest subsydiowane w 1 przypadku na
7 [Rymkevitch, Villosio, 2008].

We wspomnianym roku 2003 wprowadzono réwniez rozwigzania prawne dopuszczajace
bardziej elastyczne podejscie do kwestii stosunku pracy, przy czym jako grupa docelowa wy-
mieniana jest oprécz oséb w wieku 55+ (w tym i oséb na emeryturze) rowniez mtodziez do
24. roku zycia. Rozwigzaniem takim jest,praca na wezwanie” (Contratto di lavoro intermittente
o contratto di lavoro a chiamata), wykonywana nieregularnie lub z duzymi przerwami. W takim
przypadku - oprécz wynagrodzenia za wykonang prace — stosowany jest specjalny dodatek
za gotowo$¢ do wykonywania pracy, wynoszacy 20% podstawowej stawki dla oséb wykonu-
jacych dany rodzaj pracy [INVITALIA, 2010]. Innym wdrozonym wdéwczas instrumentem jest
,zasitek mobilnosci’, inaczej ,dodatek mobilnosciowy” (Indennita di mobilita), wyptacany pra-
cownikom zwolnionym z firmy, ktérej ze wzgledéw technicznych lub produkcyjnych nie sta¢
na dalsze zatrudnianie danej osoby, po okresie, od ktérego dtugosci uzalezniona jest wysokos¢
otrzymanej odprawy. W tym przypadku powrét pracownika do tej samej firmy oznacza zwol-
nienie jej z obowiazku pfacenia odpowiedniej sktadki. Réwniez inni pracodawcy, ktdrzy za-
trudniali pracownikéw powyzej 50. roku zycia z okresem sktadkowym wynoszacym co najmniej
35 lat otrzymujacych 6w ,zasitek mobilnosci’, optacali mniejsze sktadki na ubezpieczenie spo-
teczne. Pracownicy jednak musza wéwczas zaakceptowac ptace nizszg od otrzymywanej w po-
przednim miejscu pracy o przynajmniej 20% [OECD, 2012]. Dotacja moze by¢ wypfacana
jedynie do momentu osiagniecia przez pracownika kryterium wieku lub stazu pracy wymaga-
nych do uzyskania swiadczenia emerytalnego. Pracownicy tacy mogli by¢ réwniez zatrudnieni
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w ramach uméw - praktyk w celu szkolenia i reintegracji na rynku pracy. W ramach tego roz-
wigzania pracodawcy otrzymywali potowe zasitku mobilnosci pracownika przez okres 24 mie-
siecy.

W 2010 r. wprowadzono réwniez mozliwos¢ dofinansowania sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne pracodawcom zatrudniajgcym pracownikdéw w wieku 50+ majgcych uprawnienie do
zasitku dla bezrobotnych [Ministerio..., 2011].

Innym przyktadem sg,Kontrakty dostepu do pracy” (Contratto diinserimento), w przypadku
ktorych osoby w wieku 50+ (lub miodsze, bezrobotne od przynajmniej 2 lat) moga starac sie
o dofinansowanie na przeszkolenie przed objeciem wyspecyfikowanego i zagwarantowanego
przez pracodawce stanowiska pracy.

Ustawa budzetowa z 2007 r. (Legge 296/2007) wprowadzita rozwigzanie, ktére nazwano
~miedzypokoleniowg umowa solidarnosci”. Pozwala ono w momencie ukornczenia przez pra-
cownika 55 lat na zmiane jego kontraktu z umowy o prace w petnym wymiarze na umowe
w niepetnym czasie pracy. Jednoczes$nie, wykorzystujac zmniejszenie liczby godzin zatrudnie-
nia oséb starszych, nalezy zatrudni¢ na to miejsce pracownika ponizej 25. roku zycia (lub po-
nizej 30. roku zycia w przypadku absolwentéw szkét wyzszych), dzieki czemu zamiast jednej
osoby na caty etat zatrudnione s3 dwie w niepetnym wymiarze czasu pracy.

28 czerwca 2012 r. uchwalono Ustawe nr 92 (Legge 92/2012, Disposizioni in materia di riforma
del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita), majaca na celu poprawe sytuacji na rynku
pracy poprzez:

- ograniczenie naduzywania uméw okreslanych jako elastyczne, zawieranych czesto zamiast
umowy o prace;

- uelastycznienie mozliwosci zwolnienia pracownika z powoddw ekonomicznych;

- poprawe funkcjonowania systemu zasitkéw dla bezrobotnych.

Jednym z nowych instrumentoéw jest tzw. kontrakt stazowy, podpisywany na co najmniej 6
miesiecy, oferujacy dodatkowe korzysci dla pracodawcy. Aby ograniczy¢ zastepowanie star-
szych, doswiadczonych - a zatem i drozszych — pracownikéw mtodymi i tar\szymi, mozna za-
trudnic stazystow — w stosunku 3 wykwalifikowanych pracownikéw do 2 praktykantow.

Jednoczesnie skrocono do maksymalnie 36 miesiecy okres zatrudnienia pracownika na pod-
stawie umowy na czas okreslony. Zatrudnienie na state pracownika tymczasowego oznacza
zaoszczedzenie przez pracodawce ok. 1,4% kosztéw pracy.

Rozwigzaniem uelastyczniajgcym rynek pracy ma by¢ wykreslenie artykutu 18. Karty Praw
Pracowniczych, odnoszacego sie do obowigzku udowodnienia koniecznosci zwolnienia pra-
cownika chronionego prawem pracy (14 kategorii 0séb w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy
[Employment..., 2012]). Rozwiazanie to miato chroni¢ przed dyskryminacja, okazato sie, jednak,
Ze sady, interpretujac ten przepis, niemalze wyeliminowaty mozliwos¢ zwolnienia pracownikéw
zatrudnionych na umowach o prace. W efekcie przedsiebiorcy obawiali sie zatrudniania no-
wych oséb.

Waznym zagadnieniem jest kwestia dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Mimo iz jest ona za-
kazana, wcigz w przypadku 60-70% ogtoszen rekrutujacych do pracy podawany jest wiek 35-
40 lat jako maksymalny wiek oséb preferowanych, za$ taka granice znalez¢ mozna nawet
w ogtoszeniach do pracy w parlamencie wtoskim [Richardson, 2012].
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14.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

W 2004 r. rzad wtoski wprowadzit specjalny program dla grup defaworyzowanych, do kté-
rych wiaczone zostaty osoby w wieku 50+. Dwuletnie edycje Programma d’Azione per il Re-Im-
piego di lavoratori Svantaggiati (PARI) rozpoczety sie w latach 2005, 2007, 2009
[http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/md/ArealLavoro/AmmortizzatoriSociali/Incentivazione_Rein-
serimento/PARIProgrammaAzionireimpiegolavoratorisvantaggiati.htm].

Gtéwnym trzonem tego programu jest mozliwos¢ otrzymania specjalnego zasitku przez
osoby nieuzyskujace zadnych bazujacych na zatrudnieniu dochodéw (w tym i dochodéw po-
Srednich, np. zasitek dla bezrobotnych); wspomagany jest przez dziatania takie jak doradztwo
zawodowe, szkolenia i treningi, przekwalifikowanie, pomoc w poszukiwaniu pracy lub zatoze-
niu wtasnej firmy. Idea wigczania uczestnikéw w rynek pracy zasadza sie na prébie poszuki-
wania na poziomie lokalnym takich pracodawcoéw, ktérzy zainteresowani sa zatrudnieniem
specjalnie przeszkolonych do ich potrzeb pracownikéw. W programie tym w trzech edycjach
uczestniczyto tacznie 14 900 osodb, z czego 6000 w wieku 50+ [UN, 2011].

Ksztatcenie ustawiczne jest finansowane poprzez obowiazkowa sktadke, w wysokosci 0,3%
wysokosci funduszu ptac, ktorg optaca pracodawca. Ksztatcenie ustawiczne organizowane jest
we Wtoszech na trzech poziomach: (i) publicznym - na podstawie ustaw o kontynuowaniu
edukacji (236/1993 oraz 53/2000), (i) ksztatcenie finansowane z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego oraz (iii) ksztatcenie finansowane przez partneréw spotecznych. Srodki przekazywane
53 zgodnie z odpowiednim algorytmem do narodowych instytutéw zajmujacych sie edukacja
dorostych i do wtadz regionalnych. Korzystac z systemu publicznego moga pracownicy, ktérych
firmy pokryja co najmniej 20% kosztéw szkolenia, a takze osoby bezrobotne uczestniczace
w zadaniach ,spotecznie uzytecznych”. Ustawa nr 53 z 2000 r. dodatkowo wprowadzita mozli-
wos¢ skorzystania z urlopu szkoleniowego dla pracownikéw zatrudnionych od co najmniej
pieciu lat w tej samej firmie.

Wazna role odgrywa tez EFS - dzieki jego srodkom w latach 2000-2007 przeszkolono 1,5
mln 0séb. Jednym z realizowanych, w latach 2009-2012, w ramach EFS programéw byto dzia-
tanie na rzecz wsparcia dochoddw i umiejetnosci pracownikéw dotknietych kryzysem gospo-
darczym. Dziatania skierowane byty do pracownikéw firm, ktérych sytuacja ekonomiczna stale
sie pogarszata — a wiec zagrozonych utratg pracy, oraz do tych, ktérzy juz stali sie bezrobotni.
Celem byto zachowanie w zatrudnieniu lub przywrdcenie na rynek pracy tych oséb. Niektére
z oferowanych rozwigzan przeznaczone byty specjalnie dla starszych pracownikéw - gwaran-
towaty im dofinansowywanie umowy ponownego zatrudnienia. W ramach programu w 2010 .
stworzono takze wspélny, wielosektorowy fundusz ksztatcenia ustawicznego (Fond impresa),
adresowany do firm bardziej sktonnych do finansowania szkolen starszych pracownikéw (min.
20% oséb wysytanych na szkolenia musiato by¢ w wieku 45+), oferujacy pracodawcom nagrody
[OECD, 2012].

Innowacyjne rozwiagzanie wprowadzono na mocy ustawy nr 388 (Disposizioni per la forma-
zione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato) w 2000 r. Stworzono miedzybranzowy fun-
dusz dalszych szkolen pracownikdéw (Fondi paritetici interprofessionali per la formazione
continua), wspierany przez organizacje pracodawcéw oraz zwigzki zawodowe [European...,
2012].

Mimo istnienia wielu rozwiazan, we Wtoszech weciaz niski jest udziat w rynku pracy oséb
stale sie doksztatcajgcych i podnoszacych swoje kwalifikacje. Szczegdlnie niekorzystnie pre-
zentuje sie sytuacja starszych pracownikéw. Statystyki z ostatnich lat pokazuja, ze liczba os6b
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korzystajacych z formalnych lub nieformalnych szkolen jest zdecydowanie wyzsza w grupie
wieku 25-54 lata, w ktdrej odsetek ten wynosi 7,2% — bowiem w grupie wieku 55-74 lata jest
to juz tylko 1,9%.

14.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Publiczne stuzby zatrudnienia dziatajg poprzez regionalne Centra Zatrudnienia (CPI), ktérych
zadaniem jest pomoc w poszukiwaniu pracy na poziomie lokalnym. Istniejagca we Wtoszech
decentralizacja oznacza jednak geograficzne zréznicowanie ustug rynku pracy, w tym i rynku
ustug na rzecz starszych bezrobotnych. Przyktadowo, w péthocno-zachodnich Wtoszech ponad
95% Centrow oferowato adresowane do oséb po 50. roku zycia specjalne, nieobligatoryjne
programy pomagajace w znalezieniu zatrudnienia, natomiast na potudniu byto to juz tylko
30,4%, a na wyspach 15,4%. CPI byty monopolistami az do 2002 r,, kiedy to pojawita sie mozli-
wos¢ prowadzenia prywatnych agencji posrednictwa pracy (Agenzie per il lavoro).

Generalnie, zasitek dla bezrobotnych wypfacany jest przez 8 miesiecy, zas osobom w wieku
50+ - przez 12 miesiecy, w wysokosci 60% ostatniej ptacy (ale nie wiecej niz 1080 euro) przez
pierwszych 6 miesiecy wyptacania swiadczenia, 50% w 7. i 8. miesigcu, a w wysokosci 40%
w kolejnych. W 2012 r,, reagujac na wydtuzajacy sie okres pozostawania bez pracy w czasie
kryzysu, wprowadzono nowe swiadczenie z tytutu bezrobocia — ASPI (Assicurazione Sociale per
I''mpiego), wyptacane osobom, ktére niezaleznie od swojej woli stracity prace (przez 12 miesiecy
osobom ponizej 55. roku zycia i przez 18 - starszym). Swiadczenie réwne jest % ostatniej pensji,
lecz do pewnego limitu: w 2013 r. jest to maksymalnie 1180 euro miesiecznie. Majg do niego
prawo - podobnie jak w przypadku,zwyktego” zasitku — osoby, ktére w ciggu ostatnich dwoch
lat optacaty sktadki na ubezpieczenie spoteczne przez co najmniej 52 tygodnie, niezaleznie od
formy zatrudnienia.

Dziafania na poziomie centralnym nie sg rozbudowane, a polityke aktywizujaca osoby star-
sze prowadzi sie raczej na poziomie lokalnym. Jedna z inicjatyw podjetych przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej Wtoch na poziomie lokalnym byta wspétpraca z Publicznymi Stuz-
bami Zatrudnienia Italia Lavoro oraz partnerami spotecznymi (FederManager and Managerl-
talia). Celem tego dziatania byta reintegracja zawodowa 1000 bezrobotnych, starszych
managerow. Firmy, ktére zdecydowaty sie zatrudni¢ osoby w ramach tego projektu, otrzymy-
waty publiczne fundusze/granty w postaci specjalnych bonéw. Byta to jednak akcja jednora-
zowa.

14.4.5. Programy zdrowotne dla oséb w wieku 50+

Populacja starszych Wtochéw, jak i tych na przedpolu starosci, zdecydowanie rzadziej niz
ludnos¢ UE-27 ogdtem deklaruje wystepowanie powaznych probleméw zdrowotnych, czy tez
uzasadnia swoje wycofanie sie z rynku pracy takimi problemami.

Niemniej w roku 2008 wprowadzono, Skonsolidowang ustawe o zdrowiu i bezpieczenstwie
w pracy” (Legge 81/2008). Zgodnie z nig, pracodawcy - réznicujac warunki pracy, tj. dostoso-
wujac je do specyfiki poszczegdlnych oséb — muszg bra¢ pod uwage oprécz pici takze wiek.
W efekcie opracowano specjalne wytyczne odnosnie do ucigzliwosci pracy (hatas, wysitek fi-
zyczny itp.), uwzgledniajace wiek jako zmienna réznicujaca mozliwos¢ wykonywania danej
pracy [Social Projects..., 2012]. W tym przypadku wiek — okreslony jako ,wyzszy” lub jako 50+
- pojawia sie w punktach dotyczacych: (i) koniecznosci zapewnienia odpowiednio niskiego
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poziomu hatasu, (ii) koniecznosci kierowania pracownikéw na przeswietlenia co dwa lata (w
pozostatych przypadkach: co piec lat), (iii) koniecznosci uwzgledniania obciazen dla kregostupa
przy pracach wymagajacych noszenia ciezaréw. Wspomniana ustawa wprowadzita réwniez
obowigzkowe szkolenia z zakresu zdrowia oséb starszych dla osdb odpowiedzialnych w firmie
za bezpieczenstwo pracy.

14.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Zarzadzanie wiekiem nie jest we Wioszech powszechna praktyka. Cho¢ w bazie projektow
przygotowanej w ramach prowadzonych w niniejszym projekcie prac zidentyfikowano kilka-
nascie podejmowanych przez wtoskie firmy dziatar z tego obszaru, wcigz dotycza one mniej-
szosci przedsiebiorcdw - popularne staty sie one zwtaszcza wérdd wiascicieli duzych firmy. Co
wiecej, dziatania na rzecz promowania zarzagdzania wiekiem sa pozostawiane regionom, totez
wystepuja pomiedzy nimi duze réznice, odzwierciedlajace poziom rozwoju gospodarczego i,
posrednio, horyzont czasowy typowy dla dziatan i strategii realizowanych w danym regionie
[ISFOL, 2012].

Swoistym dziataniem w ramach zarzadzania wiekiem jest zaobserwowane przez S. Gabriele
i M. Raitano [Carillo, La trasmissione... oraz http://www.ediesseonline.it/riviste/rps/il-merito-ta-
lento-impegno-caso/la-trasmissione-intergenerazionale-de] zjawisko sukcesji w przedsiebior-
stwach rodzinnych. Rodzice prowadzacy firmy i zamierzajacy dokonac sukcesji pozostawiajac
zarzadzanie nimi mtodemu pokoleniu, stawiajg na wszechstronne wyksztatcenie swoich suk-
cesoréw. W rolnictwie kluczowym czynnikiem sukcesu jest przekazanie wiedzy ukrytej (nie-
jawnej) i niematerialnych kompetencji, ktére buduje sie latami, i ktére czesto moga by¢
przekazywane jedynie miedzy cztonkami tej samej rodziny [http://agrimarcheuropa.univpm.it/
content/la-trasmissione-intergenerazionale-nelle-aziende-agricole].

14.5. Podsumowanie

Dokonany przeglad wskazuje, iz wprowadzane we Wtoszech dziatania nie tworzg jednego,
spojnego systemu. Wciaz aktualne sg wnioski wynikajace z prac poréwnawczych prowadzo-
nych kilka lat temu przez ActiveAge [2008], wskazujace, ze realizowana w tym kraju polityka
jest co najwyzej polityka wobec 0s6b na przedpolu starosci, o czym $wiadcza nastepujace
fakty:

- zainteresowanie problemami,dojrzatych pracownikéw”jest mate, niezaleznie od sposobu
definiowania tego terminu;

- wiladze publicznych prowadzg dziatania przede wszystkim na rzecz senioréw zaleznych,
majacych problemy z samodzielnoscig, marginalizujac problemy oséb na przedpolu sta-
rosci;

- inicjatywy na rzecz spotecznej aktywnosci i inkluzji wystepuja rzadko i sg fragmentaryczne;

- edukacja dla dorostych jest stabo rozwinieta, a przede wszystkim brakuje jasno zdefinio-
wanych celéw strategicznych tego typu dziatan.

Poszukujac rozwigzan godnych nasladowania, zastanowic sie mozna nad wprowadzeniem
w Polsce - wzorem Wtoch - obowigzkowego odpisu na ksztatcenie pracownikéw, ,odzyskiwa-
nego” przez firmy dzieki uczestnictwu ich pracownikéw w szkoleniach wspéffinansowanych
przez wtadze publiczne, cho¢ sposéb wydatkowania tych srodkdw musiatby by¢ ewidentnie
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bardziej ukierunkowany na osiagniecie zatozonych celéw strategicznych. Godnym uwagi dzia-
taniem jest réwniez wprowadzenie prawnego obowiazku uwzgledniania przez przedsiebior-
coéw wieku zatrudnionych jako czynnika warunkujacego dostosowanie srodowiska pracy do
specyficznych potrzeb pracownikéw.
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mioda demokracja

Rozdziat XV
Raport krajowy - Bulgaria

Piotr Szukalski

15.1. Zmiany demograficzne

Ostatnie dwie dekady to czas niekorzystnych przemian demograficznych w Butgarii. Po exo-
dusie ludnosci pochodzenia tureckiego na przetomie lat 1980. i 1990. nastapit, przyspieszajac
zwlaszcza po przystapieniu do UE, proces emigracji do panstw europejskich. W efekcie liczba
ludnosci, ktéra w 1989 roku osiggneta maksimum (8986,9 tys. oséb), stale sie zmniejsza, do-
chodzac w roku 2012 jedynie do 7327,2 tys. (rekordowy w skali UE spadek o 18%). Cho¢ od
roku 1990 stale wystepuje ujemny przyrost naturalny (skutek odnotowywanej od prawie
dwéch dekad wyjatkowo niskiej, na poziomie ponizej 1,5, dzietnosci przy utrzymywaniu sie
relatywnie niskiej umieralnosci — czas trwania zycia w roku 2011 wynosit 70,4 roku dla mez-
czyzn i 77,1 dla kobiet), to na przemianach demograficznych w wiekszym stopniu odcisnety
swe pietno migracje. Rezultatem jest szybki proces starzenia sie ludnosci, ktéry ma dodatkowo
przyspieszy¢ w nadchodzacych dekadach (rys. 15.1). Proces ten w Butgarii jest juz dzi$ bardziej
zaawansowany niz srednio w UE-27, jak i w Polsce, zas w najblizszych dekadach Butgaria ma
by¢ jednym z panstw Wspdlnoty o najszybszym tempie wzrostu odsetka oséb starszych.
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Rysunek 15.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Butgarii w latach 2003-2030
(w promilach)

UE-27 Polska Butgaria

H 2030 ®2012 m2003 2030 ®2012 ®2003 2030 m2012 m2003

85+

80-84
75-79 ™
70_74 N
N

65-69

60-64
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
35-29
20-24
15-19

10-14
5-9
0-4

100 0 20 40 60 80 100 0 20 40 60 80 100

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Wspomniane powyzej tempo wzrostu odsetka 0séb starszych jest najwyrazniejszym prze-
jawem starzenia sie ludnosci. Niezaleznie od tego, jak zdefiniujemy grupe oséb starszych,
w Butgarii mamy do czynienia nie tylko z podwyzszaniem sie jej udziatu w catej populacji, ale
rowniez i z wieksza jej liczebnoscia niz ogétem w UE, czy w Polsce (tab. 15.1).

Tabela 15.1. Udziat oséb starszych w ogélnej liczbie ludnosci UE-27, Polski i Butgarii w latach
2003-2012 (jako % ludnosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Bulgaria

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 33,9 374 29,2 35,2 36,4 40,2
60+ 21,5 239 17,0 20,2 22,5 26,1
70+ 11,4 13,0 8,7 10,0 11,4 12,9

Zrédto: jak przy rys. 15.1.

Proces starzenia sie dotyczy réwniez potencjalnych i realnych zasobéw pracy. Przyktadowo,
odsetek 0séb w wieku 45-64 lata w ogdlnej liczbie 0séb w wieku 20-64 lata pomiedzy rokiem
2003 a 2012 wzrdst z 43 do 44,4% (Srednia dla UE-27 podwyzszyta sie z 40,6 do 44,1%, zas w Pol-
sce -z 40,4 do 42,5%). Z kolei udziat os6b majacych 45-64 lata w populacji os6b aktywnych
zawodowo w tych samych latach wzrdst z 36,9 do 40,3% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do
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38,8%). Tym samym osoby bedace w niemobilnym wieku produkcyjnym to coraz wieksza czes¢
zasobdw pracy.

Zachodzacym zmianom towarzyszg i towarzyszy¢ beda znaczace zmiany liczby ludnosci
wedtug wieku ekonomicznego oraz wspétczynnika obcigzenia ekonomicznego (tab. 15.2).

Tabela 15.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obciazenia eko-
nomicznego w Butgarii oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

. 2003 2012 20307 2003 2012 2030° 2003 2012 20307
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Butgaria
0-19 lat 111352864 | 106169316 104334500 = 10035440 8133701 7233637 1672716 1337999 1238726
20-64 lata 296497894 | 307736980294487891 = 23295416 25079731 21887668 4836824 4608146 3772511
65 lati wiecej 78794915 89757214123520022 4887675 5325015 8443673 1336301 1381079 1600083
Wspotczynnik
obciazenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 71,6 62,2 59,0 75,2

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrodto: jak przy rys. 15.1.

Pomiedzy rokiem 2012 a 2030 spodziewany jest w Butgarii spadek liczby oséb w wieku
przedprodukcyjnym i produkcyjnym - odpowiednio, o 7,4 i 18,1%, przy jednoczesnym wzro-
Scie liczby oséb w wieku poprodukcyjnym o 15,9%, co doprowadzi¢ ma do szybkiego wzrostu
wspotczynnika obcigzenia ekonomicznego, z 59 oséb w wieku nieprodukcyjnym na 100
w wieku produkcyjnym do 75,2, czyli 0 27,5%.

15.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W ciggu minionych kilkunastu lat w Butgarii systematycznie rést produkt krajowy brutto,
zarébwno w ujeciu bezwzglednym, jak i wzglednym. Cho¢ — pomijajac okres kryzysu gospodar-
czego ostatnich lat - tempo butgarskiego wzrostu gospodarczego byto szybsze od sredniej
unijnej, prowadzito to jedynie do powolnego wzrostu bardzo niskiej wartosci PKB wedtug pa-
rytetu sity nabywczej (rys. 15.2). W efekcie w roku 2012 r. warto$¢ sity nabywczej stanowita je-
dynie 47% $redniej unijnej — praktycznie nie zmienita sie od roku 2008.
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Rysunek 15.2. Wzrost gospodarczy w Butgarii, Polsce i UE-27 i wartos¢ PKB wedtug sity nabyw-
czej (Srednia dla UE-27 = 100) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 m— tempo wzrostu PKB - Polska — temMpPo wzrostu PKB - Butgaria
PKB - PPS - Polska == PKB - PPS - Butgaria
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Zrédto: jak przy rys. 15.1.

Wystepujacy w latach 2003-2008 dodatni wzrost gospodarczy wptywat na powolng po-
prawe sytuacji na rynku pracy, umozliwiajac obnizenie stopy bezrobocia z 17,4% w 2002 r. do
5,8 w 2008 r. Perturbacje ekonomiczne ostatnich lat doprowadzity do wzrostu poziomu bez-
robocia do 12,5% w grudniu roku 2012.

W minionym dziesiecioleciu wyraznie polepszyta sie rowniez sytuacja 0sob starszych na
rynku pracy - podwyzszeniu ulegty zaréwno wspotczynniki aktywnosci zawodowej, jak i za-
trudnienia, znaczaco nizsza jest natomiast stopa bezrobocia (rys. 15.3). Poprawa sytuacji w zde-
cydowanie wiekszym stopniu dotyczy kobiet, w ktérych przypadku pozytywne zmiany byty
wyrazniejsze. Warto podkresli¢, ze wzrost aktywnosci zawodowej i zatrudnialnosci w latach
2003-2012 odnotowano jedynie w grupie os6b po 35. roku zycia; tym samym zwiekszyto sie
generalnie znaczenie starszych pracownikéw dla butgarskiej gospodarki.

Rysunek 15.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 w UE-27 i w Bulgarii

Mezczyzni Kobiety

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej

100 100

N SN

40 \\ 40 \
20 NS 20

0 ‘ ‘ 0 50-54 55-59 60-64
50-54 55-59 60-64
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Stopa bezrobocia
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database

W dalszej czesci niniejszego opracowania sprobujemy odpowiedzie¢ na pytanie, w jakim
stopniu poprawa sytuacji oséb starszych na butgarskim rynku pracy wynikata z prowadzone;j
polityki aktywizujacej osoby na przedpolu starosci.

15.3. System emerytalno-rentowy

Waznym elementem oddziatywania na poziom aktywnosci zawodowej starszych pracow-
nikdw jest pracowniczy system emerytalny [Gancheva, 2011]. W Butgarii obecny system ubez-
pieczen pracowniczych® jest rezultatem wdrozonej w latach 1998-1999 reformy wprowa-
dzajacej w miejsce systemu repartycyjnego system mieszany, repartycyjno-kapitatowy. W jej
wyniku podwyzszono wiek uzyskiwania uprawnien emerytalnych z 60 do 63 lat dla mezczyzn
iz55 do 60 lat dla kobiet. Zmiany te wprowadzano stopniowo, pomiedzy rokiem 2000 a 2005
w przypadku mezczyzn, zas w latach 2000-2009 w przypadku kobiet. Uprawnienie do $wiad-
czenia emerytalnego uzyskaty osoby, ktérych taczna suma wieku i okresu optacania skfadek
na ubezpieczenie spoteczne osiggneta przynajmniej 100 lat w zbiorowosci mezczyzn i 94 lata
- kobiet. A zatem dla 0séb przechodzacych na emeryture w wieku minimalnym jest to, odpo-
wiednio, 37 lat stazu pracy dla mezczyzn i 34 lata dla kobiet. W 2012 r. rozpoczat sie proces wy-
dtuzania minimalnego stazu pracy o 4 miesigce w skali rocznej az do osiggniecia stazu

4 System ten obecnie obejmuje ok. 76% ogotu pracujacych, pozostata czesc¢ to osoby uzyskujace Swiadczenia na os-
obnych warunkach, przede wszystkim rolnicy.
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o dtugosci, odpowiednio, 40 lat (mezczyzni) lub 37 (kobiety). Osoby niespetniajgce powyzszych
wymagan majg jednak prawo w momencie osiggniecia wieku 65 lat do uzyskania pafistwowe;j
emerytury, ptatnej z pierwszego filaru, o ile majg udokumentowany staz pracy w wysokosci
przynajmniej 15 lat, lub tez do otrzymania emerytury socjalnej w momencie przekroczenia
wieku 65 lat, jesli uzyskuja dochody na poziomie nie wyzszym niz minimalny dochdd gwaran-
towany, ustalany corocznie przez Ministra Pracy i Polityki Spotecznej.

Prawo do wczesniejszej emerytury majg osoby nalezace do trzech grup: 1) pracownicy
tzw. pierwszej i drugiej kategorii rynku pracy (tj. osoby zatrudnione w zawodach niebezpiecz-
nych lub wymagajacych sity fizycznej); 2) stuzby mundurowe; 3) nauczyciele. Pracownicy ze
wspomnianych dwdch kategorii rynku pracy moga obecnie (do 2014 r.) przechodzi¢ na wczes-
niejsza emeryture po przepracowaniu przynajmniej 10 lat w uciazliwych warunkach wynika-
jacych z wykonywania wymienionych wyzej zawodéw, o ile suma ich wieku i stazu pracy
wynosi 100 lat (mezczyzni) lub 94 (kobiety). Osoby pracujace w szkodliwych/niebezpiecznych
warunkach moga przejs¢ na emeryture w wieku 52 (mezczyzni) i 47 lat (kobiety), za$ jesli chodzi
o ich staz pracy, stosowany jest za okres pracy w niebezpiecznych warunkach przelicznik: 3
lata pracy rowne sg 5 latom optacania sktadek (nastepuje zatem wydtuzenie stazu o0 67%). Mi-
nimalny wiek przejscia na emeryture oséb pracujacych w zawodach wymagajacych duzej sity
fizycznej to, odpowiednio, 57 i 52 lata, zas$ przelicznik zwieksza staz pracy o 25%. Zatrudnieni
w stuzbach mundurowych otrzymuja emerytury ze specjalnego funduszu, po przepracowaniu
przynajmniej 25 lat, z czego 2/3 w policji lub wojsku, przy czym przejscie na emeryture nie jest
uzaleznione od osiggniecia okreslonego wieku. Dla nauczycieli powotano specjalny Fundusz
Emerytalny Nauczycieli, wyptacajacy im emerytury po przepracowaniu przez nich w zawodzie
przynajmniej 30 (mezczyzni) lub 25 lat (kobiety). Minimalny wiek uprawniajacy do uzyskania
$wiadczenia w takim przypadku jest nizszy o 3 lata od wieku powszechnego wieku emerytal-
nego (wiek ten od roku 2012 jest podwyzszany réwnolegle z normalnym wiekiem emerytal-
nym). Jednakze przy odejsciu na wczesniejszg emeryture nastepuje redukcja wysokosci
$wiadczenia 0 0,2% za kazdy miesigc brakujacy do osiggniecia wieku normalnego.

Pod wptywem kryzysu gospodarczego rzad Butgarii, bedac swiadomym zachodzacych
zmian demograficznych, rozpoczat w latach 2009-2010 dyskusje nad reforma systemu emery-
talnego, ktdrej najwazniejszymi elementami sg*:

1) Podniesienie od stycznia 2011 r. wysokosci sktadki na ubezpieczenie spoteczne z 16 do
17,6%;

2) Zmiana pfatnika wczesniejszych emerytur dla 0séb z pierwszej i drugiej kategorii rynku
pracy z pierwszego filaru na drugi od stycznia 2015 r.;

3) Rozpoczecie od stycznia 2021 r. podwyzszania corocznie o pét roku wieku emerytalnego
az do osiggniecia 65 lat dla mezczyzn i 63 dla kobiet®';

4) Zniesienie od stycznia 2014 r. maksymalnej wysokosci nowo przyznawanych emerytur wy-
ptacanych z pierwszego filaru;

50 W opinii badanych w trakcie kwerendy w Sofii pracownikéw Instytutu Ekonomicznego Butgarskiej Akademii Nauk
gtéwnym celem reformy nie byto podwyzszanie aktywnosci zawodowej oséb starszych, ale przede wszystkim zm-
niejszenie nieréwnowagi finanséw publicznych, z ktérych pochodzito 40-50% srodkéw na wypfate emerytur przed
rozpoczeciem reformy.

Pozostawienie wieku emerytalnego na obecnym poziomie oznaczatoby, ze szacowana dtugos¢ zycia od momentu
przejécia na emeryture (a zatem oczekiwanego okresu pobierania $wiadczenia emerytalnego), wynoszaca w 2009 r.
14,72 roku dla mezczyzn i 20,75 roku dla kobiet, wyniostaby w roku 2060, odpowiednio, 22,2 i 28,1 roku [Gancheva,
2011, 5. 80].

5
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5) Ograniczenie od stycznia 2012 r. dtugosci okresu zasitku chorobowego wyptacanego przez
pracodawce do 1 dnia.

W rezultacie wdrazanych reform nastapito podwyzszanie sie rzeczywistego wieku uzyski-
wania $wiadczenia emerytalnego (rys. 15.4), cho¢ jednocze$nie towarzyszyto temu niewielkie
skracanie sie $redniego stazu pracy.

Rysunek 15.4. Zmiany sredniego wieku przechodzenia na emeryture w Butgarii w latach 2007-
2011
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Zrédto: dane National Social Security Institute; http://www.nssi.bg/aboutbg/st/statistic/153-index2011/557-omppdoo

Podwyzszanie sie rzeczywistego wieku emerytalnego jest w duzej mierze rezultatem niskich
emerytur, nie motywujacych do przechodzenia na emeryture, i powolnego zaostrzania polityki
dostepu do swiadczen. Po czesci to efekt niskich ptac, zwtaszcza w sektorze prywatnym, w ktérym
w 2009 r. 28% zatrudnionych otrzymywato oficjalnie ptace réwna minimalnej. Minimalna eme-
rytura to 55% ptacy minimalnej, za$ emerytura socjalna - 50% linii ubdstwa. W latach 2010-2012
nie dokonywano indeksacji Swiadczer emerytalnych, w efekcie wprowadzone w roku 2009 ad-
ministracyjnie wielkosci emerytury minimalnej (136,08 BGN) i maksymalnej (700 BGN) stosowane
53 po dzis$ dzien. Stopa zastapienia netto dochodéw z pracy emerytura wynosita w 2011 r. 57,2%,
co zmusza wiele os6b — wobec niskich dochodéw z tytutu zatrudnienia i mozliwosci utraty ich
Znacznej czesci po przejsciu na emeryture — do jak najdtuzszego pozostawania na rynku pracy>2.

52 W trakcie kwerendy pracownicy Instytutu Ekonomicznego Butgarskiej Akademii Nauk wskazywali na fakt, iz osoby,
ktére osiagnety wiek emerytalny i pobieraja $wiadczenia, nadal sa obecne na rynku pracy, wykonujac niejednokrotnie
dotychczasowy zawod lub tez wypetniajac luki na rynku pracy. Przyktadowo, emerytowane nauczycielki s bardzo
cenione przez dobrze zarabiajacych rodzicdw, ktérych dzieci z uwagi na brak miejsc nie uczeszczajg do przedszkoli
publicznych; wypetniaja one w ten sposéb role niani, a zarazem prywatnego nauczyciela. Inng grupa zawodowg ma-
SOWO powracajaca na rynek pracy sa emerytowane pielegniarki, ktére znajduja zatrudnienie w swoim dotychcza-
sowym miejscu pracy. W przypadku wielu zawodéw wykonywanych w publicznych instytucjach - zwtaszcza
pracujacych w ruchu ciggtym - sposéb zaptaty za nadgodziny i dni wolne od pracy zwyktym pracownikom prowadz-
itby do koniecznosci ptacenia wysokich stawek godzinowych. Emerytowani pracownicy tych instytucji i firm wyko-
rzystywani sg jako tanszy zamiennik, umozliwiajacy normalne funkcjonowanie. Dzieje sie tak, gdyz osoby te
zatrudniane sg na cywilne umowy czasowe, ktére w przypadku emerytédw nie prowadzg do obcigzenia wyna-
grodzenia narzutami na ubezpieczenie spoteczne.

Réwniez byli policjanci, przechodzacy na emeryture zazwyczaj w wieku ok. 45 lat, znajdujg masowo zatrudnienie w fir-
mach ochroniarskich, ktére w ostatnich kilkunastu latach bardzo sie rozrosty, zatrudniajac 2-3% ogétu pracujacych.
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W przypadku niezdolnosci do pracy z powodu probleméw zdrowotnych butgarskie prawo
przewiduje mozliwos$¢ uzyskania renty, ktéra obliczana jest na dwa sposoby3:

- jesli problemy zdrowotne s3 zwigzane z wykonywana praca, okres ubezpieczenia ustalany
jest — w zaleznosci od stopnia utraty zdrowia i zdolnosci do wykonywania pracy — na po-
ziomie 30, 35 lub 40 lat;

- jesli problemy nie sg wynikiem pracy, staz pracy niezbedny do wyliczenia wartosci swiad-
czenia jest suma okresu optacania sktadek (tj. rzeczywistego okresu zatrudnienia) i okresu
dodatkowego, tj. réznicy pomiedzy wiekiem osoby majacej problemy zdrowotne a wie-
kiem uprawniajacym do uzyskania emerytury; w tym przypadku wprowadzany jest spe-
cjalny przelicznik, obnizajacy nieco wysoko$¢ swiadczenia w stosunku do renty z tytutu
niezdolnosci do pracy wynikajacej z problemdw zdrowotnych zwigzanych z praca.

Renta z tytutu niezdolnosci do pracy przyznawana jest relatywnie pézno, bowiem Sredni
wiek 0s6b otrzymujacych takie swiadczenie w 2011 r. wynosit 51,6 roku.

Z kolei rente rodzinng przyznaje sie w przypadku zgonu cztonka rodziny bedacego zywi-
cielem, przy czym renta ta przyznana dla jednej osoby wynosi 50% $wiadczenia osoby zmartej
(nie moze by¢ jednak nizsza niz 75% emerytury minimalnej), 75% - dla dwéch oséb, 100% —
dla trzech lub wiecej.

Ustawodawstwo Butgarii zezwala na nieograniczona kumulacje zarobkéw z emerytura.
Osoby pracujace i pobierajgce jednoczesnie emeryture moga wybra¢, czy chcg optacac sktadki
na ubezpieczenie emerytalne, czy zdrowotne (art. 4 ust. 6 Kodeksu Ubezpieczenia Spotecz-
nego). Dodatkowe sktadki w niewielkim stopniu wptywaja jednak na wartos¢ Swiadczenia eme-
rytalnego, totez rzadko sg optacane. W rezultacie koszty zatrudniania takich pracownikéw sa
nizsze niz pracownikéw, ktérzy nie osiggneli jeszcze wieku emerytalnego, dzieki czemu moga
oni by¢ bardziej konkurencyjni na rynku pracy. Niemniej, zuwagi na potencjalne konflikty mie-
dzypokoleniowe, jakie rodzi¢ moze powyzsze rozwigzanie, zgtaszane sg obecnie postulaty
uchylenia tej regulacji [Observatory, 2012].

15.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej os6b
w wieku 50+

15.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

Wzrastajaca swiadomos¢ probleméw demograficznych, a zwtaszcza starzenia sie populacji,
doprowadzita w roku 2006 do opracowania Narodowej Strategii Demograficznej, zaktualizowa-
nej w latach 2010 2012, wskazujacej obecne cele w perspektywie roku 2030 [National Demo-
graphic Strategy..., 2006; MnaH 3a MOHUTOPWUHT..., 2012]. Jednym z elementdéw Strategii sa
dziatania zwigzane z promowaniem aktywnego starzenia sie. Gtdwne cele w tym zakresie zde-
finiowane zostaty jako:

53 Otrzymanie renty z tytutu niezdolnosci do pracy w opinii naukowcédw badanych w trakcie kwerendy uchodzi za
bardzo tatwe; istnieja liczne grupy korzystajace z takiego zrédta dochodéw jako uzupetnienia dochodéw z pracy.
Przyktadem mogg by¢ takséwkarze, ktérzy w wigkszosci s rencistami.
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- zachowanie i rozwijanie potencjatu pracy jako kluczowego elementu zasobdw ludzkich,

- zachecanie do ksztatcenia ustawicznego i promowanie nowych form ksztatcenia zawodo-
wego,

- promowanie elastycznych form zatrudnienia dla starszych pracownikdéw w sposéb nie-
kreujacy konfliktu miedzypokoleniowego,

- przeciwdziatanie negatywnemu nastawieniu pracodawcéw do starszych pracownikéw
i uswiadamianie im zalet dtuzszego korzystania z doswiadczenia zawodowego owych pra-
cownikéw,

- stymulowanie dobrowolnego angazowania sie starszych oséb w zycie spoteczne.

Dokumentem uzupetniajacym owa strategie jest Narodowa Koncepcja Aktywnego Starze-
nia sie [HayuoHanHa koHuyenyus ..., 2012], opracowana na lata 2012-2030. Prace nad nig roz-
poczeto po przyjeciu przez UE uchwaty okreslajacej rok 2012 Europejskim Rokiem Aktywnego
Starzenia sie i Solidarnosci Miedzypokoleniowej. Koncepcje ostatecznie zatwierdzit rzad but-
garski w pazdzierniku 2012 r. Jej opracowanie poprzedzone byto w 2010 r. przeprowadzeniem
realizowanych po raz pierwszy na tak duzg skale badan kondycji ekonomicznej, zdrowotnej,
socjalnej ludzi starszych. Koncepcja ta, zgodna réwniez z Narodowq Strategiq Zatrudnienia, sku-
pia sie jednak, wbrew nazwie, nie tyle na aktywnym starzeniu sig, ile jedynie na podtrzymaniu
aktywnosci osob w wieku 50 lat i wiecej**. W efekcie szczegdlny nacisk potozony w niej zostat
na promowanie zdrowego stylu zycia, poprawe zdrowia oraz polepszenie i zréznicowanie ustug
socjalnych dla oséb w podesztym wieku, za$ ze wzgledu na nadany rodzinie priorytet w zakre-
sie opieki nad seniorami jako warunek poprawy wsparcia oséb starszych wskazano dziatania
na rzecz godzenia zycia rodzinnego i zawodowego przez cztonkéw rodzin senioréw.

Pewna liczba dziatan obejmujacych starszych pracownikéw, w wieku 55-64 lata, jest podej-
mowana w ramach Programu Operacyjnego Zasoby Ludzkie 2007-2013. Przede wszystkim
chodzi o angazowanie tych oséb jako mentoréw nowo zatrudnianych znajdujacych sie w trud-
nej sytuacji na rynku pracy. Inne, realizowane dziatania to praca w niepetnym wymiarze czasu,
elastyczne godziny zatrudnienia, do ktérych to rozwiagzan zachecac¢ ma czesciowe dofinanso-
wywanie wynagrodzen. W ramach PO ZL istnieje rowniez system voucheréw na finansowanie
szkolen w zakresie technologii cyfrowych i nauki jezykéw obcych dla oséb w wieku 50+ [Mla-
denov, 2012].

Trudno jednak w tym przypadku méwic o dziataniach systemowych nakierowanych na star-
szych pracownikéw. Takie dziatania podejmowane byty posrednio, przede wszystkim przez re-
forme systemu emerytalno-rentowego.

W petni informuja o tym cele operacyjne Koncepcji: 1) Zapewnienie warunkéw do aktywnego zycia zawodowego
0s0b starszych; 2) Zapewnienie stabilnosci finansowej systemu emerytalnego, warunkéw do aktywnego i godnego
zycia na emeryturze i ograniczenie ubéstwa wsréd emerytéw; 3) Zapewnienie dostepu do ustug zdrowotnych
i przedtuzenie zycia w dobrym zdrowiu osobom starszym; 4) Zapewnienie warunkéw dostepu do edukacji przez cate
zycie, poszerzenie oferty szkolen i mozliwosci przekwalifikowania sie dla 0séb starszych w celu poprawy ich mobilnosci
na rynku pracy; 5) Rozwoj i modernizacja opieki dtugoterminowej oraz zapewnienie warunkéw dostepu do ustug
spotecznych; rozwoj ,srebrnej gospodarki”; 6) Rozwdj wolontariatu 0séb starszych; 7) Przezwyciezanie negatywnych
stereotypow i budowanie pozytywnego wizerunku oséb starszych.
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15.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

W 2008 roku wprowadzono Narodowy Program na rzecz Zatrudnienia, ktérego gtéwne cele
to upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia i poprawa sytuacji oséb bezrobotnych na
rynku pracy. Program jest adresowany do wszystkich grup wieku, ale Butgaria zmaga sie przede
wszystkim z duzym bezrobociem wérédd miodziezy. Przeprowadzone badania pracodawcow
pokazuja, ze elastyczne formy zatrudnienia nie sg stosowane w odniesieniu do starszych pra-
cownikdéw. Nie sa rowniez wykorzystywane w momencie przechodzenia pracownika na eme-
ryture. Elastyczne formy zatrudnienia powinny utatwiac ,przeprowadzenie” pracownika od
petnego zatrudnienia do emerytury poprzez czesciowe zatrudnienie. Jesli starsi pracownicy
s objeci elastycznymi formami zatrudnienia, to najczesciej dlatego, ze dotycza one wszystkich
pracownikéw danego zaktadu.

Butgaria na tle innych krajow Unii Europejskiej charakteryzuje sie niskim odsetkiem oséb
dorostych uczestniczacych w systemie ksztatcenia ustawicznego. Tego typu ksztatcenie jest
realizowane w ramach: 1) Strategii Ksztatcenia Zawodowego (Vocational Training Strategy —
2005-2010), 2) Strategii Zatrudnienia (Employment Strategy — 2008-2015), 3) Programu Opera-
cyjnego Zasoby Ludzkie 2007-2013. Te trzy programy ztozyty sie na zaakceptowang przez rzad
butgarski w pazdzierniku 2008 roku Narodowq Strategie Ksztatcenia Ustawicznego (National Li-
felong Learning Strategy) na lata 2008-2013 [Nelfema, 2008]. Jej celem jest wspieranie szkolen
prowadzacych do podwyzszania poziomu umiejetnosci i kwalifikacji w ramach ksztatcenia for-
malnego, oferowanego przez uniwersytety, prywatne firmy szkoleniowe i organizacje non-
profit, oraz w ramach ksztatcenia nieformalnego. Dzieki tej strategii mozliwa bedzie wymiana
i nabycie nowych doswiadczen w miedzynarodowym Srodowisku (wizyty studyjne w innych
krajach, szkolenia zagraniczne). Strategia nie jest ukierunkowana jedynie na osoby ze starszej
grupy wieku produkcyjnego, lecz réwniez na osoby miodsze; zgodnie z koncepcja lifelong lear-
ning, ksztatcenie powinno odbywac sie w trakcie catego zycia zawodowego, a nie tylko od
pewnego momentu.

Atrakcyjnos$¢ oséb starszych na rynku pracy jest pochodng posiadanych przez nie zasobow
nabytych w ciggu catego zycia zawodowego. W ramach tzw. systemu voucherowego, wpro-
wadzonego przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, osoby doroste, niezaleznie od wieku,
moga zdoby¢ nowe kwalifikacje i poszukiwane na rynku pracy kompetencje. Narodowa Agen-
Cja Zatrudnienia w ramach tego systemu realizuje trzy programy: Rozwdj (Development), Ad-
aptacyjnos¢ (Adaptability) i Moge (I can), majace na celu utatwienie dostepu do ksztatcenia
ustawicznego finansowanego w ramach Programu Operacyjnego Zasoby Ludzkie. Zaktada sie,
ze z programéw tych skorzysta ogétem 109 000 dorostych.

Aby umozliwi¢ zatrudnienie oséb w wieku emerytalnym, ktére nie nabyty petnych praw
emerytalnych, juz w 2002 roku wprowadzony zostat program ,Wsparcie na rzecz emerytur”.
W jego ramach rzad pokrywat koszty pracodawcy z tytutu wyptaty wynagrodzenia starszym
pracownikom (bedace réwnowartoscia minimalnego ustawowego wynagrodzenia) wraz
z obowigzkowymi obcigzeniami na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne obliczonymi od tej
kwoty w okresie zatrudnienia od 3 do 60 miesiecy. Pracodawca ptacit pozostata czes¢ wyna-
grodzenia wraz z pozostatymi kosztami pracy, proporcjonalnie do wysokosci wyptacanej czesci
wynagrodzenia. W roku 2003 z programu skorzystato 780 oséb, w 2004 liczba jego uczestnikow
wzrosta do 2944. Obecnie program ,Wsparcie dla emerytury” przeznaczony jest dla oséb ma-
jacych 50-64 lata, ktore w okresie najblizszych 12 miesiecy uzyskatyby prawo do emerytur pra-
cowniczych lub do wczedniejszej emerytury. Pracodawca otrzymuje wsparcie na okres nie
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dtuzszy niz 6 miesiecy. W tym okresie kazdy pracownik ma zapewnione z budzetu panstwa
$rodki na sktadki optacane przez pracodawce na fundusz ubezpieczen zdrowotnych i ubez-
pieczenie spoteczne. Dodatkowo otrzymac¢ mozna dofinansowanie szkolenia pozwalajacego
na uzyskanie przez pracownika odpowiadajacych pracodawcy kwalifikacji zawodowych
w kwocie nie wyzszej niz 300 lewdw (1 euro = 1,9558 lewa). Pracodawca w zamian zobowiazuje
sie do zatrudnienia danej osoby przez co najmniej 12 miesiecy i gwarantuje, ze w celu utwo-
rzenia takiego miejsca pracy nie zwolnit w ciggu ostatnich 3 miesiecy innych osob. W efekcie
pracownik moze bezpiecznie ,dopracowac sie” momentu osiggniecia wieku uzyskania swiad-
czenia emerytalnego. Jednak w programie tym uczestniczy relatywnie mato oséb - w 2011
roku jedynie 127 miesiecznie (Srednio); facznie dostawaty one wsparcie w wysokosci 536 tys.
lewow.

Generalnie wzrasta liczba 0séb w wieku 50+, ktére korzystajg z ustug Narodowej Agencji Za-
trudnienia; w roku 2011 aktywnymi formami polityki rynku pracy objeto tgcznie 37 954 oséb,
€0 oznacza wzrost o 5042 osoby, czyli 0 15,3% w poréwnaniu z rokiem poprzednim. Wzrost
ten dokonat sie przede wszystkim dzieki zwiekszeniu sie o ponad 66% liczby uczestnikéw pro-
gramow wspotfinansowanych z PO Zasoby Ludzkie. Ze $rodkéw wpisanych do Ustawy o pro-
mogji zatrudnienia na rzecz zatrudniania bezrobotnych w wieku 50+ korzystato srednio 518
0s6b miesiecznie, za$ w skali roku — 844 r6zne osoby, ktére otrzymaty wsparcie w wysokosci
895,5 tys. lewow.

Szczeg6lng forma polityki na rzecz podwyzszania aktywnosci zawodowej 0séb starszych
jest dopuszczalno$¢ zwalniania ich w ostatnich latach przed osiggnieciem wieku emerytalnego.
W Butgarii uktady zbiorowe pracy zakazuja zwalniania na rok przed osiggnieciem ustawowego
wieku emerytalnego pracownikéw, ktérzy sa jedynymi zywicielami rodziny. Ponadto, zwolnie-
nie osoby, ktéra w ciggu kolejnych trzech lat osiggnie wiek emerytalny, wymaga wystosowania
powiadomienia na pismie co najmniej na trzy miesigce przed planowanym zwolnieniem. Jed-
nak z uwagi choc¢by na dodatek stazowy (wynoszacy 0,6% wynagrodzenia zasadniczego za
kazdy przepracowany rok), stanowigcy duze obcigzenie dla pracodawcédw, niejednokrotnie ta-
niej jest zwolnic starszego pracownika i zaoszczedzi¢, zatrudniajagc mtodszego.

W takim przypadku waznym instrumentem sg odszkodowania wyptacane przez pracodaw-
cdw za przejscie na wczesniejsza emeryture. Odszkodowania te z definicji przyjmuja wyzsza
warto$¢ niz odprawy wynikajace z Kodeksu Pracy. Zwalniany pracownik, ktéry do emerytury
ma mniej niz rok, otrzymuje ,pakiet emerytalny” w postaci odprawy przedemerytalnej w wy-
sokosci 2-6 pensji (w zaleznosci od stazu pracy), a dodatkowo do 3 pensji, gdy dopuszcza taka
mozliwo$¢ zaktadowy uktad zbiorowy. Nastepnie zwolniony pracownik odsytany jest do Urzedu
Pracy, ktéry wyptaca zasitek dla bezrobotnych przez 11 miesiecy w sytuacji zbiorowych wypo-
wiedzen pracy (w innym przypadku zasitek jest wyptacany tylko przez 4 miesigce). Jesli pra-
cownik przepracowat w zaktadzie 10 lat, otrzymuje dodatkowo — w zaleznosci od stazu pracy
- do 5% pensji (czyli w sumie do 14%: pensji) za przejscie na emeryture przed czasem.

Wiegkszo$¢ butgarskich pracodawcéw preferuje inny model postepowania wobec starszych
pracownikéw. Ci sposrod pracobiorcow, ktorzy maja nie wiecej niz 3 lata do emerytury, ida do
Urzedu Pracy po roczny zasitek, pdzniej korzystaja z programu,Wsparcie na rzecz emerytury’,
ktory pozwala na powtoérne zatrudnienie w tym samym zakfadzie. Jest to w wiekszym stopniu
polityka wobec oséb w pewnej fazie zycia niz polityka wobec procesu starzenia sie.
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15.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Jednym z wprowadzonych w Butgarii programéw ukierunkowanych na szczegélne katego-
rie 0s6b starszych byt program Overcoming the poverty (Wychodzqc z ubdstwa), ktorego cel sta-
nowita redukcja poziomu bezrobocia wérédd oséb w wieku 55+ w najubozszych gminach
[Samon, 2012]. Chodzito o promocje zatrudnienia poprzez kursy czytania, szkolenia zawodowe,
subsydiowanie ptacy oraz promowanie samozatrudnienia. Grupa docelowa programu to bez-
robotni analfabeci i osoby bez kwalifikacji zawodowych. Projekt stworzyt mozliwos¢ zatrud-
nienia w rolnictwie, turystyce, ekologii, przetworstwie oraz w instytucjach swiadczacych opieke
spoteczna. Pracodawcy, ktérzy zatrudnili pracownika z grupy docelowej na przynajmniej 6 mie-
siecy, mogli starac sie o subsydiowanie czesci ptacy i sktadek na ubezpieczenie spoteczne, ma-
ksymalnie do 12 miesiecy. Dodatkowo, wtadze lokalne mogty zapewni¢ ziemie i inng
infrastrukture potrzebna do realizacji projektu.

15.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Zgodnie z zasadami prawa butgarskiego, osoby po 50. roku zycia nalezg do jednej z grup
priorytetowych na rynku pracy, ktére obejmuja rowniez osoby dtugotrwale bezrobotne, mto-
dziez bez doswiadczenia zawodowego, wyksztatcenia i zawodu, osoby z niskim poziomem wy-
ksztafcenia lub bez kwalifikacji i wyksztatcenia, osoby niepetnosprawne.

Ustawodawstwo butgarskie przewiduje specjalne zasitki dla oséb bezrobotnych w starszym
wieku [Uscinska, 2011]. Przeznaczone s3 dla mezczyzn, ktérzy ukoriczyli 60 lat i 6 miesiecy, oraz
dla kobiet po ukonczeniu 57 lat i 6 miesiecy. Warunkiem ubiegania sie o przedmiotowe swiad-
czenie jest wyczerpanie uprawnienia do zasitku z tytutu bezrobocia oraz kryterium stazu pracy,
ktory musi byc¢ krétszy o co najmniej 60 miesiecy od stazu pracy uprawniajgcego do emerytury.
Osoby, ktore po wyczerpaniu zasitku z tytutu bezrobocia nadal pozostaja bez zatrudnienia i sg
zarejestrowane jako poszukujgce pracy, moga ubiegac sie o powyzsze swiadczenie.

Osoby w wieku emerytalnym oraz przedemerytalnym maja prawo zarejestrowac sie jako
poszukujace pracy. Nalezacy do drugiej grupy moga bra¢ udziat w szkoleniach i kursach akty-
wizujacych; uprawnienie to nie dotyczy oséb z grupy pierwszej [Observatory, 2012]. Powyzsze
ograniczenie uzasadniane jest dagzeniem do utrzymania stabilnosci finanséw publicznych.

W ramach Strategii Zatrudnienia realizuje sie program ,Aktywne instrumenty rynku pracy’,
ktérego celem jest reintegracja zawodowa oséb bezrobotnych. Prowadzone jest szczegélne
dziatanie zorientowane na osoby w wieku 50 lat i wiecej o poziomie wyksztatcenia nie wyzszym
niz srednie. W tym przypadku przez okres nie dtuzszy niz 6 miesiecy zapewnia sie dofinanso-
wanie ze srodkéw budzetowych wynagrodzenia w wysokosci 270 (01.01.2012 - 30.04.2012)
lub 290 lewoéw (od 01.05.2012 do korica 2012 r.) lub dopfate do wysokosci ptacy minimalnej.
Dodatkowo dofinansowuje sie wynagrodzenie nalezne za okres urlopu oraz sktadki na ubez-
pieczenie emerytalne i zdrowotne. Pracodawca w takim przypadku musi sie zobowigza¢ do
utworzenia nowego miejsca pracy dla osoby bezrobotnej (nie moze by¢ to miejsce pracy wy-
gospodarowane dzieki zwolnieniu dotychczasowego pracownika) na okres co najmniej 12
miesiecy.

W ramach przeciwdziatania ubéstwu i wykluczeniu realizowane sg réwniez dwa programy:
»Z powrotem do pracy” i ,Wychodzac z ubéstwa™’, skierowane do oséb znajdujacych sie
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy zamieszkujacych najubozsze gminy w kraju, w tym do
bezrobotnych kobiet w wieku powyzej 50 lat oraz do bezrobotnych mezczyzn w wieku powyzej
55 lat. W ramach projektu oferowano wskazanym beneficjentom szkolenia, od kurséw czytania
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po profesjonalne szkolenia dostosowane do potrzeb uczestnikdw, oraz dofinansowanie bez-
posrednich i posrednich kosztéw pracy (sktadki na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne). Oba
programy zostaty opracowane przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczneji nastepnie wdro-
zone przez agencje zatrudnienia.

Wdrazanie programu,Z powrotem w pracy” pomogto osobom starszym réwniez i posred-
nio. Dziatanie to miato bowiem réwniez umozliwi¢ mtodym matkom powrét do pracy po uro-
dzeniu dziecka. W takim przypadku matka moze uzyska¢ rzadowe wsparcie przeznaczone na
wynajecie opiekunki do dziecka. Opiekunem moze by¢ tylko osoba zarejestrowana uprzednio
jako bezrobotna. Czesto babcia dziecka rezygnuje z pracy i po zarejestrowaniu sie jako bezro-
botna moze opiekowac sie wkasnym wnukiem, otrzymujac wynagrodzenie ze srodkéw pub-
licznych. Jednak takie rozwigzanie wystepuje jedynie w przypadku bardzo duzych réznic
w dochodach matek i babek, gdy po powrocie do pracy matka moze uzyskac¢ wysokie wyna-
grodzenie.

15.4.5. Programy zdrowotne dla oséb w wieku 50+

Obecnie nie ma w Butgarii specjalnych, ogélnokrajowych programéw opieki zdrowotnej
ukierunkowanych na osoby w wieku 50+. Co wiecej, geriatria jest tam stabo rozwinieta, czego
przyktadem chocby brak standardéw medycznych dla takiej specjalnosci medyczne;j.

15.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Innym problemem, z jakim zmaga sie rzad Butgarii, jest niska wsrdd przedsiebiorcdw swia-
domos¢ problemoéw, jakie moga wystapi¢ na rynku pracy w wyniku starzenia sie zasobow
pracy. W 2006 roku Uniwersytet Narodowej i Swiatowej Gospodarki przeprowadzit badanie
ankietowe majace na celu zdiagnozowanie, czy pracodawcy sg $wiadomi starzenia sie zasobow
pracy i czy przeciwdziataja przedwczesnemu wycofywaniu sie na emeryture swoich pracow-
nikéw. Ankiete w wiekszosci wypetnili pracownicy dziatu kadr i dyrektorzy firm, a dotyczyta
ona zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lata. Wsréd osob w wieku 20-40 lat zapytanych o zalety
starszych pracownikéw dominowaty odpowiedzi [Eurofound, 2007]:

- duza lojalno$¢ starszych pracownikéw (63%),

- zgromadzone doswiadczenie (56%),

- wypetnianie funkcji mentora i nauczyciela w stosunku do mniej doswiadczonych lub nowo
zatrudnionych pracownikéw (50%),

- poczucie etyki zawodowej (50%),

- rozwinieta sie¢ kontaktéw z klientami (50%).

Jednak w praktyce $wiadomos$¢ wartosci starszych pracownikéw nie jest powszechna, a jed-
noczesnie — jak pokazato przeprowadzone w ramach kwerendy spotkanie z przedstawicielami
Zrzeszenia Pracodawcow i Przemystowcéw — zarzadzanie wiekiem nie jest ani stosowane
w praktyce, ani wigczane do programdw nauczania obowiazujacych w butgarskich szkofach
wyzszych na kierunkach ,zarzadzanie zasobami ludzkimi”.
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15.5. Podsumowanie

Jak wskazuje powyzszy przeglad polityki prowadzonej wobec os6b w wieku 45+ w Butgarii,
trudno dzi$ moéwic o istnieniu w tym kraju spéjnego, catosciowego systemu. Jego zaczatki do-
piero powstaja, zas prowadzone dotychczas specjalne programy ukierunkowane na starszych
pracownikéw skupiaty sie bardziej na umozliwieniu osiaggniecia wymaganego przez prawo
wieku emerytalnego niz na maksymalnym wydtuzaniu kariery zawodowe;j.

Ciekawym przyktadem posredniego oddziatywania na skale bezrobocia wsréd oséb star-
szych jest program ,Z powrotem w pracy’, umozliwiajacy czesci senioréw wspotfinansowang
ze $rodkéw publicznych opieke nad wiasnymi wnukami. To najciekawszy prowadzony w But-
garii program odnoszacy sie do interesujgcej nas grupy wieku.
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Rozdziat XVI
Raport krajowy - Czechy

Piotr Szukalski

16.1. Zmiany demograficzne

Ostatnie dwie dekady to okres réznokierunkowych zmian w sferze czeskiej demografii.
Utrzymujaca sie niska dzietno$¢ — od 1994 r. poziom wspétczynnika dzietnosci teoretycznej
nie przekracza 1,5 — byta podstawowa przyczyng, dla ktérej w latach 1994-2005 wystepowat
ujemny przyrost naturalny. Niewielki wzrost dzietnosci oraz czynnik kohortowy (dochodzenie
do starszego wieku mniej licznych rocznikéw urodzonych w okresie kryzysu ekonomicznego
lat 1930. i Il wojny $wiatowej, a w efekcie nizsza liczba zgonéw) odpowiadaja za wystepujacy
od 2006 r. niewielki dodatni przyrost naturalny. Liczba ludnosci jednak nie maleje, dzieki na-
ptywowi ludnosci zaréwno europejskiej (gtéwnie Ukraincdw), jak i pozaeuropejskiej (Wietnam-
czykéw, stanowiagcych 0,3% ludnosci, wedtug jej spisu z 2011 r.). W minionym dziesiecioleciu
dodatnie saldo migracji zagranicznych wyniosto 300 tys. oséb.

Pod wptywem czynnikéw o charakterze historycznym (Il wojna swiatowa), jak i gwattow-
nego zmniejszenia sie sklonnosci do posiadania potomstwa na przetomie XX i XXI w. (w latach
1996-2003 wspdtczynnik dzietnosci utrzymywat sie na poziomie ponizej 1,2) ludnos¢ Czech
podlega szybkiemu starzeniu sie (rys. 16.1). Zjawisko to nasila znaczace wydtuzanie sie zycia
w ostatnich dwdch dekadach - czas trwania zycia noworodka wydtuzyt sie pomiedzy latami
19902011 z 67,6 do 73,7 roku w przypadku mezczyzn i z 75,4 do 80,5 roku w przypadku ko-
biet.
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Rysunek 16.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Czech w latach 2003-2030
(w promilach)

UE-27 Polska Czechy

2030 m2012 m2003 H 2030 ®2012 ®=2003 H2030 ®2012 m2003

85+
80-84
75-79
70-74
65-69
60-64

55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
35-29

20-24
15-19
10-14

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Najpetniejszym przejawem starzenia sie populacji jest dtugookresowy wzrost odsetka lud-
nosci starszej - rys. 16.1. W tym przypadku mamy do czynienia nie tylko z podwyzszaniem sie
jej udziatu, ale réwniez i wyzszym poziomem w stosunku do Polski, cho¢ nieco nizszym niz dla
ogétu panstw UE (tab. 16.1).

Tabela 16.1. Udziat osob starszych w UE-27, Polsce i Czechach w latach 2003-2012 (jako % lud-

nosci ogétem)
Wiek UE-27 Polska Czechy
2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 33,9 37,4 29,2 35,2 338 36,6
60+ 215 23,9 17,0 20,2 189 23,3
70+ 11,4 13,0 87 10,0 98 10,5

Zrédto: jak przy rys. 16.1.

Wysoki poziom wskaznikdw starzenia sie wystepuje w przypadku potencjalnych i realnych
zasobow pracy. Przyktadowo, udziat oséb w wieku 45-64 lata w ogélnej liczbie oséb w wieku
20-64 lata pomiedzy rokiem 2003 a 2012 spadtz 42,8 do 42,3% (Srednia dla UE-27 podwyzszyta
sie 2 40,6 do 44,1%, za$ w Polsce - 2 40,4 do 42,5%). Réwniez udziat os6b majacych 45-64 lata
w ogolnej liczbie aktywnych zawodowo w tymze okresie byt bardzo stabilny, podnoszac sie
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0 1/2 punktu proc. i osiagajac z 2012 r. poziom 38,7% (w UE-27 wskaznik ten wzrést, odpowied-
nio, z 33,6 do 38,8%, za$ w Polsce -z 31,8 do 35,8%).

Przewidywanym w przysztosci zmianom towarzyszyc¢ bedzie znaczace zwigkszenie sie liczby
ludnosci starszej oraz wspétczynnika obcigzenia ekonomicznego (tab. 16.2).

Tabela 16.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia eko-
nomicznego w Czechach oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

. 2003 2012 20307 2003 2012 2030° 2003 2012 2030°
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Czechy
0-19 lat 111352864  106169316104334500 = 10035440 8133701 7233637 2255048 2082346 | 2110470
20-64 lata 296497894 307736980 294487891 = 23295416 25079731 21887668 6530259 6721663 6346238
65 lat i wiecej 78794915 89757214123520022 = 4887675 5325015 8443673 1417962 1701436 2383271
Wspdtczynnik
obciazenia
ekonomicznego ? 64,1 63,7 774 64,1 53,7 716 56,2 56,3 70,8

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrédto: jak przy rys. 16.1.

Pomiedzy rokiem 2012 a 2030 spodziewane sg niewielkie zmiany liczby oséb w wieku przed-
produkcyjnym (wzrost o 1,3%) i w wieku produkcyjnym (spadek o 5,4%), przy jednoczesnym
zwiekszeniu sie liczby oséb w wieku poprodukcyjnym o 49%, co doprowadzi¢ ma do szybkiego
wzrostu wspotczynnika obcigzenia ekonomicznego, z 56,3 osoby w wieku nieprodukcyjnym
(na 100 os6b w wieku produkcyjnym) do 70,8 osoby, czyli 0 25,8%.

16.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W ciggu minionych kilkunastu lat w Czechach systematycznie rost produkt krajowy brutto,
z reguty — pomijajac okres ostatniego kryzysu gospodarczego - szybciej niz $rednia dla UE-27
(rys. 16.2). W efekcie nastepowato powolne zblizanie sie wartosci dochodu wedtug parytetu
sity nabywczej do sredniej dla UE. Lata kryzysu finansowego odznaczajg sie w tym przypadku
stabilizacja tego wskaznika na poziomie 80%.
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Rysunek 16.2.Wzrost gospodarczy w Czechach, Polsce i UE-27 (lewa 0$) oraz warto$¢ PKB wed-

o & AN o N M O ® O

o

tug sity nabywczej ($rednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012

tempo wzrostu PKB - EU-27 = tempo wzrostu PKB - Polska — tempo wzrostu PKB — Czechy
PKB - PPS - Polska s PKB - PPS — Czechy
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Zrodto: jak przy rys. 16.1.

Stopa bezrobocia tradycyjnie byta w Republice Czeskiej zdecydowanie nizsza niz w innych
panstwach postsocjalistycznych. W ostatnich kilkunastu latach obnizyta sie z historycznego
maksimum 8,8% odnotowanego w 2000 roku do 4,4% w 2008, podnoszac sie w nastepnych
latach do poziomu okoto 7%, z czego blisko trzy punkty procentowe wynosit udziat bezrobocia
dtugookresowego.

W ostatnim dziesiecioleciu sytuacja oséb starszych na czeskim rynku pracy generalnie sie
poprawita — wzrosty wspotczynniki aktywnosci zawodowej i zatrudnienia (rys. 16.3). Nieco ina-
czej wyglada poziom bezrobocia, ktéry wirdd mezczyzn jest troche wyzszy niz dekade wczes-
niej. W zdecydowanie wiekszym stopniu poprawifa sie sytuacja kobiet, w przypadku ktérych
zmiany miaty wyzszy w ujeciu bezwzglednym wymiar. Zmiany te zauwazalne s3 zwtaszcza
w grupie wieku 55-59 lat.

Rysunek 16.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku

w latach 2003-2012 w UE-27 i w Bulgarii

Mezczyzni Kobiety

Wspoétczynnik aktywnosci zawodowej

100

80

60

100

Py

40

40

20

20

50-54 55-59 60-64
50-54 55-59 60-64
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Stopa bezrobocia
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Wskaznik zatrudnienia
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database.

W dalszej czesci rozdziatu sprébujemy okresli¢, w jakim stopniu wspomniana poprawa sy-
tuacji osob starszych na czeskim rynku pracy wynikata z prowadzonej polityki aktywizujacej
osoby na przedpolu starosci.

16.3. System emerytalno-rentowy

Prawdopodobnie najwazniejszym instrumentem oddziatywania na poziom aktywnosci za-
wodowej starszych pracownikéw jest pracowniczy system emerytalny [Skorpik, Suchomel,
2011]. Funkcjonujacy dwufilarowy (filar pierwszy - repartycyjny, obowiazkowy, i filar drugi -
kapitatowy, dobrowolny) system ubezpieczen pracowniczych stanowi rezultat reform prze-
prowadzonych w latach 1990-2008. Celem ostatnich poprawek, wdrozonych w latach 2008
i 2011, jest zapewnienie dtugookresowej stabilnosci systemu emerytalnego. Wczesniej, w efek-
cie roztozonych w czasie zmian, rozpoczeto podwyzszanie wieku emerytalnego, z obowigzu-
jacych w 1995 roku 60 lat dla mezczyzn i — w zaleznosci od liczby posiadanego potomstwa —
53-57 lat dla kobiet do 65 lat dla mezczyzn i dla tych kobiet, ktére nie majg potomstwa lub
urodzity tylko jedno dziecko (za kazde dodatkowe dziecko przystuguje obnizenie wieku eme-
rytalnego o jeden rok, ale nie wiecej niz o 3 lata); w tym przypadku podnoszono wiek mezczyzn
0 2 miesigce w skali roku, zas kobiet — 0 4 miesigce. W roku 2011 wdrozono kolejny etap pod-
wyzszenia wieku emerytalnego, ktéry dla oséb urodzonych w 1977 r. wynosi¢ ma — niezaleznie

55 System ten obecnie obejmuje ok. 99% ogdtu pracujacych.
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od ptci - 67 lat, natomiast dla kolejnych, mtodszych generacji ma wzrastac dla kazdego kolej-
nego rocznika o 2 miesigce, bez podania jakiego$ poziomu docelowego. Tym samym wiek ten
bedzie automatycznie podwyzszany, zapewniajac ciggte dopasowywanie sie do wydtuzania
sie zycia. Jednocze$nie w wyniku tej reformy zlikwidowano nizszy wiek emerytalny dla matek,
ktdre urodzity wiecej niz jedno dziecko.

W Czechach istnieja trzy rodzaje kwalifikacji uprawniajacych do uzyskania swiadczenia eme-
rytalnego. W pierwszym przypadku osiagnieciu wieku emerytalnego towarzyszy 35-letni okres
ubezpieczeniowy, do ktérego wlicza sie rowniez lata niesktadkowe. W przypadku drugim,
oprocz osiggniecia wieku emerytalnego, niezbedne jest dodatkowo przepracowanie przynajm-
niej 30 lat. W trzecim przypadku prawo do emerytury nabywa sie po przynajmniej 20 latach
pracy, w chwili osiggniecia wieku wyzszego co najmniej o 5 lat od normalnego wieku emery-
talnego, tj. przedstawionego w poprzednim akapicie. W okresie przejsciowym wspomniane
wymagania odnosnie do minimalnego stazu pracy sa nizsze, powoli osiagajac wyzsze warto-
Sci.

Kazdy pracownik ma prawo do przejscia na wczesniejsza emeryture, aczkolwiek jest to zwia-
zane ze zgodg na nizsze $wiadczenie emerytalne. Warunkiem jest posiadanie odpowiednio
dtugiego stazu pracy (takiego jak przy uzyskaniu emerytury na normalnych zasadach) i ukon-
czenie przynajmniej 60 lat lub osiggniecie wieku nizszego od normalnego wieku emerytalnego
o nie wiecej niz 3 lata. Za kazde brakujace 90 dni warto$¢ emerytury jest redukowana — 0 0,9%
przez pierwszych 720 dni, lub 0 1,5% w przypadku okreséw dtuzszych.

Jednoczesnie reforma z 2008 r. zniosta ograniczenia mozliwosci taczenia pracy zarobkowe;j
z emerytura. Od tej pory pracownik, ktéry przekroczyt wiek emerytalny, nie jest juz zobowia-
zany do kazdorazowego odnawiania z pracodawcg umowy o prace na nastepny rok (mégt bo-
wiem zawrze¢ tylko umowe na czas okreslony). Mozliwe jest faczenie pracy zawodowej
z pobieraniem petnego lub zredukowanego swiadczenia emerytalnego. W pierwszym przy-
padku emerytura jest podwyzszana o 0,4% za kazde 360 dni pracy zawodowej, w drugim —
oznaczajacym pobieranie potowy swiadczenia emerytalnego — $wiadczenie rosnie o 1,5% za
kazde 180 dni. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze nie ma mozliwosci taczenia pracy zawodowej
z emerytury, jesli otrzymane $wiadczenie przyznano jako wczesniejszg emeryture. Warto tez
wspomnie¢, ze dochdd z emerytury pracujgcych oséb starszych jest zwolniony z podatku, za$
dochdéd z ich pracy jest opodatkowany na normalnych zasadach.

Mozliwos¢ taczenia pracy zawodowej z pobieraniem emerytury i odroczona emerytura sg
waznymi instrumentami zachety do dtuzszego pozostania na rynku pracy, zwtaszcza dla oséb
o wyzszych dochodach. O ile stopa zastgpienia ogétem wynosi ok. 53%, o tyle jest bardzo zr6z-
nicowana w zaleznosci od grupy decylowej dochodéw, zapewniajac osobom z pierwszej grupy
zastgpienie 78% dotychczasowych dochodéw, natomiast osobom z najwyzszego decyla - je-
dynie 29%.

Na mocy przepisu ostatniej reformy emerytalnej, ktory wszedt w zycie w 2013 r., pracownicy
beda mogli przenies¢ 3 punkty procentowe swoich sktadek na obowigzkowe ubezpieczenie
emerytalne do prywatnych funduszy, pod warunkiem zwiekszenia o 2 punkty skfadki optacanej
od ich dochoddéw. Wdrozona zmiana ma zacheci¢ pracownikéw do korzystania z dobrowol-
nego, drugiego filaru, o charakterze kapitatowym.

W przypadku niezdolnosci do pracy z powodu probleméw zdrowotnych niezbedne jest
spetnienie dodatkowych kryteriéw odnoszacych sie do stazu pracy, zréznicowanego ze
wzgledu na wiek osoby: w wieku 19 lat lub mniej wymagany jest jakikolwiek okres zatrudnie-
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nia, w wieku 20-22 lata przynajmniej 1 rok, 22-24 - co najmniej 2 lata, 24-26 - 3 lata, 26-28 - 4
lata, 28-38 — przynajmniej 5 lat w ciggu ostatniej dekady przed wystapieniem niezdolnosci, zas
w wieku 39 lat i wiecej - przynajmniej 10 lat pracy w ostatnim dwudziestoleciu.

Z kolei renta rodzinna nalezy sie w przypadku zgonu cztonka rodziny bedacego zywicielem.
Oblicza sie jg na podstawie swiadczenia emerytalnego lub rentowego osoby zmartej i przyznaje
na 1 rok. Nastepnie jest przyznawana na state osobom, ktére spetniaja jeden z ponizszych wa-
runkéw: s w wieku emerytalnym lub brakuje im do jego osiagniecia nie wiecej niz 4 lata; po-
siadaja orzeczenie o niezdolnosci do pracy; wychowuja potomstwo (nie ma ograniczen co do
wieku dzieci niepetnosprawnych); opiekuja sie rodzicem/rodzicami lub tesciami wspélnie
z nimi zamieszkujac; sg niepracujgcymi dzie¢mi zmartego, w wieku do 26 lat.

16.4. Dziatania na rzecz zwigkszania aktywnosci zawodowej 0s6b
w wieku 50+

16.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego sta-
rzenia sie

Pierwsze strategiczne dziatania zwigzane z probg catosciowego oddziatywania na sytuacje
0s6b starszych, w tym i ich pozycje na rynku pracy, podjeto w Czechach na poczatku XXI stu-
lecia. W 2002 r. rzad czeski przyjat Program przygotowania sie do starzenia ludnosci na lata 2003-
2007 [Ministry..., 2002]. Naczelnym celem tego programu byta promocja zdrowego
i aktywnego zycia 0s6b starszych oraz petnego ich uczestnictwa w zyciu ekonomicznym i spo-
tecznym. Program zapowiadat wprowadzenie r6znych dziatan, ktére miaty zwiekszy¢ zatrud-
nienie os6b starszych, zapobiegac przechodzeniu na wczes$niejsze emerytury, poprawic stan
zdrowia 0s6b starszych, chroni¢ przed dyskryminacja i tamaniem praw cztowieka, zwiekszac
mozliwosci ksztatcenia ustawicznego i dziatan edukacyjnych, poszerzy¢ oferte ustug socjalnych
i zdrowotnych, umozliwi¢ osobom starszym prowadzenie samodzielnego zycia, poméc rodzi-
nom w godzeniu zatrudnienia i funkcji opiekuriczych. W intencji autoréw Program stanowit
ogdlne ramy ksztattowania polityki na poziomie krajowym i regionalnym, jak i podejmowania
inicjatyw legislacyjnych, rozpoczynania programoéw dotacji, czy prac badawczych.

Program przyjeto w zwigzku z przygotowaniami do Konferencji Madryckiej. Swoistg oceng
jego skutecznosci byto sprawozdanie z realizacji Planu Madryckiego, wskazujace przede
wszystkim na przeprowadzenie pogtebionej diagnozy sytuacji oséb starszych w Czechach,
w tym diagnozy sytuacji na rynku pracy [Remr, 2007]. W ramach tych prac wykazano m.in. ko-
nieczno$¢ petniejszego uwzglednienia w prawie czeskim przeciwdziatania dyskryminacji,
w tym ze wzgledu na wiek, co doprowadzito do uchwalenia w 2009 r. specjalnej ustawy. Wczes-
niej przepisy o zakazie dyskryminacji ze wzgledu na wiek byly ulokowane zaréwno w Ustawie
o zatrudnieniu, jak i w Kodeksie pracy, przy czym zapisy te miaty bardzo ogélny charakter, kt6ry
nowa ustawa bardziej konkretyzuje.

W roku 2006 zostata powotana Rzadowa Rada ds. Senioréw i Starzejacego sie Spoteczen-
stwa. Jako state ciato konsultacyjne rzadu Czech skupia przedstawicieli rzadu, partneréw spo-
tecznych, organizacji pozarzadowych, ekspertédw. Prace Rady prowadzone s przede wszystkim
w ramach odbywajacych w miare potrzeb spotkan 4 grup roboczych (zatrudnienie, opieka
zdrowotna, mieszkalnictwo, partycypacja spoteczna).

Sekretariat Rady byt odpowiedzialny za przygotowanie zaktualizowanej wersji Programu na
lata 2008-2012. Jednak po dokonaniu przegladu pierwszej wersji Programu Rada stwierdzita,
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iz wdrozono niewiele sposréd zatozonych w nim dziatan legislacyjnych i politycznych [Minis-
try..., 2008]. Gtéwnym celem Programu na lata 2008-2012 byto zapewnienie odpowiednich po-
lityk w pieciu kluczowych obszarach: aktywne starzenie sie, przyjazne $rodowisko
i spoteczenstwo, ochrona zdrowia, wsparcie rodziny, wsparcie uczestnictwa ludzi starszych
w zyciu publicznym oraz ochrona praw cztowieka, z promocja ,ageing-in-place” jako nadrzed-
nym priorytetem programu. Obecnie przygotowywany jest nowy Program na lata 2013-2017
(przybierajacy nazwe Narodowej Strategii na rzecz Aktywnego Starzenia), ktérego jednym z prio-
rytetéw jest upowszechnienie strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach w celu
stworzenia w miejscu pracy warunkéw zachecajacych pracownikéw do pozostawania na rynku
pracy mozliwie najdtuzej. W nowej strategii priorytetami sa: uczenie ustawiczne (LLL), wolon-
tariat, zarzadzanie wiekiem, zatrudnianie oséb starszych, zdrowie publiczne, dostosowanie
Srodowiska do potrzeb oséb starszych. Strategie te planowano przyja¢ w kwietniu 2013. Stra-
tegia ta, w przeciwienstwie do poprzednich, posiada cele ilosciowe, a nie tylko opisowe, zatem
w pierwszym okresie realizacji niezbedne bedzie opracowanie zbioru wskaznikéw stuzacych
przeprowadzeniu wspomnianej ewaluacji. W obecnej wersji strategia jest $wiadectwem roz-
poczecia wdrazania polityki aktywnego starzenia sie w Republice Czeskie;j.

Warto bowiem zaznaczy¢, iz rzad czeski Swiadomie nie stwarza szczegdlnych instrumentow
prawno-finansowych kierowanych do beneficjentéw tylko na podstawie kryterium wieku —
chodzi o takie, jakie miatyby oddziatywa¢ na podwyzszenie aktywnosci zawodowej osob star-
szych. Grupa ta jest traktowana jak kazda inna, za$ stosowane instrumenty wspierania sg do-
kfadnie takie same jak w przypadku pozostatych grup w szczegélnej sytuacji na rynku pracy.
Podejscie to — jak w trakcie przeprowadzonej kwerendy explicite okreslit gtéwny specjalista ds.
aktywnej polityki rynku pracy czeskiego Ministerstwa Pracy i Spraw Socjalnych — ma zapobiec
uznaniu dziatai na rzecz oséb starszych za praktyki dyskryminacyjne. Ma to zwiazek z wpro-
wadzeniem w 2008 r. nowych przepiséw w Kodeksie Pracy, zakazujacych dyskryminacji ze
wzgledu na nastepujace cechy: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, orientacje seksualna, posiada-
nie potomstwa.

16.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

Podobnie jak w wiekszosci panstw europejskich czescy starsi pracownicy nie uczestnicza
zazwyczaj w szkoleniach. W efekcie jedynie 44% oséb po 50. roku zycia odczuwa wsparcie pra-
codawcy w zakresie doksztatcania zawodowego, podczas gdy 54% nie odczuwa takiego wspar-
cia, z czego 30% nie odczuwa wcale [Eurofound, 2010].

Osoby pracujace - niezaleznie od wieku — moga uzyska¢ dofinansowanie doksztatcenia,
chocjest to trudne na krétko przed osiggnieciem wieku emerytalnego. Zazwyczaj pracodawcy
muszg pokry¢ koszt szkolenia, moga je jednak wpisac¢ w catosci w koszty prowadzenia dziatal-
nosci. W regionach dotknietych wysokim bezrobociem przedsiebiorcy zatrudniajacy nowych
pracownikéw lub szkolacy dotychczasowych moga liczy¢ na bezposrednie wsparcie, dzieki
czemu unikaja zwolnien. Wsparcie publiczne definiowane jest w takim przypadku na dwa spo-
soby - dla duzych inwestoréw jest to 35% wartosci szkolenia, dla mniejszych przedsiebiorcow
ustalona jest wartos¢ kwotowa dofinansowania [ReferNet, 2005].
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16.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

W 2007 r. wszedt w zycie program rzagdowy skierowany do 0séb o niskich dochodach, kt6-
rego celem byto motywowanie ich do aktywnego dziatania na rzecz poprawy swojej sytuacji
bytowej. Program ten preferencyjnie traktuje osoby aktywnie poszukujace pracy lub juz za-
trudnione i zacheca do przyjmowania ofert pracy, nawet nisko ptatnej. Wynagrodzenie tylko
w czesci bierze sie pod uwage przy obliczaniu dochodu uprawniajgcego do $wiadczen.

16.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Réwniez w przypadku oséb bezrobotnych trudno jest jednoznacznie wskazac jakiekolwiek
instrumenty ograniczania bezrobocia specyficzne dla starszej grupy wieku. Jedynym jest zasitek
dla bezrobotnych, ktéry dla oséb mtodych przyznawany jest na 5 miesiecy (do 2008 r. na 6
miesiecy), dla os6b w wieku 50-54 lata na 8 miesiecy (wczesniej na 9) i dla tych w wieku 55+ -
na 11 miesiecy (wczesniej na 12). Osoby po 50. roku zycia musza jednak posiadac co najmniej
25-letni staz pracy, aby otrzymac wyzszy zasitek. W okresie kryzysu ekonomicznego skrocono
okres pobierania tego swiadczenia o 1 miesigc. Nie byto to jednak spowodowane tylko niedo-
statkiem finansowym - zaplanowane wczes$niej ograniczenia kryzys jedynie przyspieszyt. Ich
celem byto aktywizowanie ekonomiczne oséb starszych.

Jesli idzie o aktywna polityke rynku pracy, w zasadzie jedynymi jej instrumentami specy-
ficznym dla interesujacej nas grupy wieku sa powstate w 2006 r. specjalne kluby pracy majace
w nazwie stowo, Plus’, ukierunkowane na specjalne potrzeby starszych pracownikéw lub oséb
poszukujacych pracy. Jako swoisty instrument aktywnej polityki rynku pracy potraktowac
mozna okolicznos¢, ze w ostatnich latach z ustug publicznych stuzb posrednictwa pracy ko-
rzysta¢ moga wszyscy poszukujacy pracy, bez wzgledu na wiek. Wczesniej tego typu pomoc
przystugiwata tylko osobom w wieku produkcyjnym. Jednak osoby w wieku poprodukcyjnym
wciaz nie majg prawa do zarejestrowania sie jako bezrobotne i do $wiadczen zwigzanych z tym
statusem.

Pracodawcy (poza administracja publiczng) moga otrzymac¢ dofinansowanie w wysokosci
do 7 tys. koron za stworzenie spotecznie celowego miejsca pracy (przy zatrudnieniu oséb
z grup w szczegolnej sytuacji na rynku pracy, w tym tych w wieku 50+, dofinansowanie moze
trwac nawet 12 miesiecy - zwykle jest to jednak jedynie 6 miesiecy).

Z kolei projekty realizowane ze srodkéw EFS nie sg skupione na jakiejs pojedynczej grupie,
z uwagi na nieche¢ do dyskryminowania innych uczestnikdw rynku pracy. Preferencje wpisane
do projektéw odnosza sie do oséb starszych (50+), ale jest to zazwyczaj jedna z kilku grup ma-
jacych priorytet uczestnictwa w realizowanych projektach.

16.4.5. Programy zdrowotne dla osé6b w wieku 50+

W razie wystapienia probleméw zdrowotnych, przez okres do 1 roku uzyska¢ mozna swiad-
czenie chorobowe wraz z obowigzkiem rehabilitacji medycznej i zawodowe;j. To takze jest
ogdlne dziatanie, niebazujace na kryterium wieku. Jesli problemy zdrowotne utrzymuija sie,
przystuguje swiadczenie rentowe, weryfikowane przez odpowiednia komisje co dwa lata. Nie-
petnosprawni majg prawo do zorganizowanej i sfinansowanej przez urzedy pracy rehabilitacji
zawodowej, ktérej punktem wyjscia jest zindywidualizowana ocena potrzeb danej osoby. Do-
datkowo majg oni prawo do przyuczenia do pracy wspétfinansowanego na podstawie umowy
przez urzad pracy przez okres do 24 miesiecy. Pracodawca zatrudniajacy takg osobe moze
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ubiegac sie o zwrot kosztéw przeszkolenia®, a takze stworzenia i dostosowania stanowiska
pracy [http://www.mpsv.cz/en/1612].

Opieka geriatryczna jest w opinii czeskich specjalistow stabo zaawansowana, gtéwnie ze
wzgledow finansowych. Wprowadzony w 1992 r., a ze wzgledu na problemy finansowe dzia-
tajacy tylko trzy lata, Narodowy Program Gerontologiczny uruchomit ksztatcenie specjalistéw,
aczkolwiek nie umozliwit stworzenia wystarczajaco rozbudowanego zaplecza infrastruktural-
nego. 545 t6zek na oddziatach geriatrycznych nie zaspokaja potrzeb oséb starszych
[http://www.uemsgeriatricmedicine.org/uems1/czech1.asp].

16.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Zainteresowanie problematyka zarzadzania wiekiem pojawito sie wéréd specjalistow od za-
rzadzania zasobami ludzkimi w Czechach wraz z wprowadzeniem specjalnej ustawy antydys-
kryminacyjnej w 2008 r.; byli oni zmuszeni do zapoznania sie z interpretacjag nowego prawa,
a jednoczesnie — z problemami starzejacych sie zasobow pracy [Eurofound, 2012]. W roku 2012,
tj. ER2012, zaczeto poswiecal wiecej uwagi osobom starszym, a zwtaszcza kwestii transferu
wiedzy pomiedzy pokoleniami. Realizowane projekty, dofinansowywane ze $rodkéw EFS, od-
noszace sie do mentoringu lub dzielenia sie praca, beda kontynuowane w latach 20132014,
lecz ich pdzniejszy los jest niejasny wobec braku jednoznacznej wiedzy na temat mozliwosci
ich finansowania.

W ramach Europejskiego Roku zorganizowano po raz pierwszy konkurs na najbardziej przy-
jaznego dla starszych pracownikéw pracodawce. W konkursie zwyciezyli ci pracodawcy, ktérzy
rozpoczeli wdrazanie zarzadzania wiekiem. S to z reguly firmy zachodnie (niemieckie i bry-
tyjskie), posiadajace odpowiednia kulture organizacyjna i know-how. We wstepnej wersji Na-
rodowej Strategii na rzecz Aktywnego Starzenia sie przygotowanej w Il potowie 2012 r. znajduja
sie elementy publicznego wsparcia dla podmiotéw wdrazajacych zarzadzanie wiekiem.

W Czechach na poziomie centralnym dopiero tworzy sie warunki wykorzystania potencjatu
doswiadczonych obywateli w wieku 50+ [Kaucka, Klimova, 2012]. Obecnie czeski rzad spon-
soruje pilotazowy projekt zarzadzania wiekiem, majacy na celu rozpowszechnianie informacji
na temat tej koncepcji i umozliwienie wdrozenia w czeskich przedsiebiorstwach podejscia
opartego na zarzadzaniu wiekiem w ramach polityki HR [Impact..., 2012].

Czeskie firmy natomiast wciaz sktaniaja pracownikéw do przejscia na wczesniejsza emery-
ture. Wczesniejsze emerytury w Czechach, z jednej strony, nie motywuja pracownikéw do po-
zostania na rynku pracy, a z drugiej — daja przedsiebiorstwom mozliwos¢ wykluczenia starszych
pracownikéw i odmtodzenia zespotu [PE.O.PL.E, 2011]. To wiaze sie z potrzebg podnoszenia
kompetencji Czechdw, a przewazajaca wiekszos$¢ respondentéw w wieku 50-65 lat (98%) nie
planuje podejmowania zadnych dziatari doksztatcajacych i praktycznie nie uczestniczy
w ksztatceniu formalnym [Older workers..., 2007].

5 Swoista zacheta do zatrudniania oséb niepetnosprawnych jest przepis méwiacy, iz kazdy pracodawca zatrudniajacy
przynajmniej 25 pracownikdw jest zobowigzany do zatrudnienia takiej liczby oséb niepetnosprawnych, aby stanowity
one przynajmniej 4% pracownikow.
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16.5. Podsumowanie

Dokonany przeglad narzedzi polityki wobec oséb starszych na rynku pracy w Republice
Czeskiej wskazuje, iz prowadzone dziatania, poza reformg systemu emerytalnego, wptywaja
na sktonnos¢ i mozliwos¢ wykonywania pracy jedynie posrednio. Ustawa antydyskryminacyjna
- paradoksalnie - ograniczyta skale publicznych dziatart Swiadomie ukierunkowanych tylko na
jedna grupe wieku. Zwracaja uwage rozbudowane w Czechach narzedzia zachecajace osoby,
ktdre uzyskaty prawo do $wiadczenia emerytalnego (zaréwno czesciowego, jak i petnego), do
kontynuowania pracy zawodowe;j.

Jedynym instrumentem, ktérego mozliwos¢ zastosowania w Polsce warto rozwazyg, jest
stworzenie specjalnych klubéw pracy, ukierunkowanych na starszych pracownikéw i osoby
poszukujace pracy. Z uwagi na mozliwos¢ swobodnego pytania o problemy uchodzace cza-
sami za wstydliwe, pochodne wobec osiagnietego wieku (ograniczenia somatyczne i psy-
chiczne, wydtuzony czas reakcji na bodzce), kluby takie moga w wiekszym stopniu niz
zazwyczaj ufatwiad korzystanie z ich ustug klientom na przedpolu starosci.
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Rozdziat XVII
Raport krajowy - Rumunia

Zofia Szweda-Lewandowska

17.1. Zmiany demograficzne

Dwie dekady transformacji ustrojowej i gospodarczej to czas niekorzystnych przemian de-
mograficznych w Rumunii. Wspétczynnik dzietnosci juz w roku 1990 ksztattowat sie na pozio-
mie niezapewniajacym prostej zastepowalnosci pokolen i utrzymuje sie ponizej tego poziomu,
osiggajac od roku 1993 wartosci ponizej 1,5. Do pogtebienia sie niekorzystnej sytuacji demo-
graficznej przyczynit sie proces emigracji po przystapieniu do UE. Do panstw europejskich mi-
gruja szczegolnie osoby z mtodszej grupy wieku produkcyjnego, co wptywa miedzy innymi na
wartos$¢ wspotczynnika dzietnosci. Rumunia, obok Wegier i Polski, nalezy do krajéw o najnizszej
wartosci wspotczynnika dzietnosci w Unii Europejskiej. Liczba ludnosci, ktéra potowie lat 1980.
osiggneta maksimum (okoto 23 min 0séb) od tamtej pory zmniejsza sig; w 2011 roku wynosita
21 min. Cho¢ od roku 1992 stale wystepuje ujemny przyrost naturalny, na ktéry wptyw ma
wspomniana juz na wstepie bardzo niska dzietnos¢, trzeba pamieta¢ o dodatkowym nieko-
rzystnym wptywie emigracji do krajéw starej UE. Rezultatem jest szybki proces starzenia sie
ludnosci, ktéry ma przyspieszy¢ w nadchodzacych dziesiecioleciach (rys. 17.1). Proces ten jest
dzi$ mniej zaawansowany niz srednio dla UE-27, jak i dla Polski, ale w najblizszych dekadach
Rumunia ma by¢ jednym z panstw Wspélnoty o najszybszym tempie wzrostu odsetka oséb
starszych.
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Rysunek 17.1. Struktura wieku ludnosci EU-27, Polski i Rumunii w latach 2003-2030
(w promilach)

UE-27 Polska Rumunia

®2030 2012 m2003 ®2030 m2012 m2003 ®2030 2012 m2003
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database [demo_pjangroup]

Miernikiem zaawansowania procesu starzenia sie ludnosci jest wzrost odsetka ludnosci
w starszym wieku. Niezaleznie od tego, jak ja zdefiniujemy (60 lat i wiecej, czy 70 lat i wiecej),
mamy do czynienia z podwyzszaniem sie jej udziatu w catej populacji (tab. 17.1).

Tabela 17.1. Odsetek oséb starszych w UE-27, Polsce i Rumunii w latach 2003-2012 (jako %
ludnosci ogétem)

Wiek UE-27 Polska Rumunia

2003 2012 2003 2012 2003 2012
50+ 339 374 29,2 35,2 309 34,2
60+ 21,5 23,9 17,0 20,2 19,2 20,8
70+ 11,4 13,0 8,7 10,0 9,2 10,9

Zrodto: jak przy rys. 17.1.

Rumunskie zasoby pracy w zasadzie nie podlegaja procesowi starzenia sie. Udziat os6b ma-
jacych 45-64 lata w populacji os6b w wieku 20-64 lata obnizyt sie pomiedzy rokiem 2003 a 2012
z 39,3 do 38% (Srednia dla UE-27 wzrosta z 40,6 do 44,1%, za$ dla Polski — z 40,4 do 42,5%).
Z kolei udziat 0s6b majacych 45-64 lata w grupie 0s6b aktywnych zawodowo we wskazanych
latach wzréstz 31,1 do 31,2% (w UE-27, odpowiednio, z 33,6 do 38,8%, w Polsce z kolei—z 31,8
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do 35,8%). Tym samym sytuacja w Rumunii odbiega od typowej sytuacji w krajach UE, co prze-
kfada sie na relatywnie mtodsze zasoby pracy.

Proces starzenia sie ludnosci bedzie widoczny takze w postaci zmian liczebnosci zasobéw
sity roboczej, a zachodzacym zmianom towarzysza i towarzyszy¢ beda znaczace zmiany liczby
ludnosci wedtug wieku ekonomicznego oraz wspétczynnika obcigzenia ekonomicznego (tab.
17.2). Liczba ludnosci w wieku przedprodukcyjnym zmniejszy sie pomiedzy 2012 a 2030 r.
0 15,1%, grupa oséb w wieku 20-64 lata odznaczac sie bedzie spadkiem liczebnosci 0 9,6%,
zas wielkos¢ populacji oséb w wieku poprodukcyjnym wzrosnie o 14,9%.

Tabela 17.2. Liczba ludnosci wedtug wieku ekonomicznego i wspétczynnika obcigzenia eko-
nomicznego w Rumunii oraz w UE-27 i w Polsce w latach 2003-2030

e 2003 2012 2030° 2003 2012 2030° 2003 2012 20307
Wyszczegdlnienie

UE-27 Polska Rumunia
0-19 lat 111352864 106169316 104334500 10035440 8133701 7233637 5378939 4363735 3706387
20-64 lata 296497894 307736980294487891 = 23295416 25079731 21887668 13304304 13786246 12457820
65 lat i wiecej 78794915 89757214/123520022 4887675 5325015 8443673 2786423 3205868 3685433
Wspotczynnik
obciazenia
ekonomicznego * 64,1 63,7 774 64,1 53,7 716 614 54,9 59,3

Oznaczenia - jak przy tab. 7.2

Zrédto: jak przy rys. 17.1.

Zmniejszenie sie liczby oséb w wieku produkcyjnym przy jednoczesnym wzroscie liczby
0s6b w wieku poprodukcyjnym bedzie skutkowato wzrostem wspétczynnika obcigzenia de-
mograficznego, z 54,9 osoby w wieku nieprodukcyjnym na 100 oséb w wieku produkcyjnym
w 2012 r.do 59,3 w 2030 r., i to w warunkach znacznego spadku obciazenia dzie¢mi i mto-
dzieza.

17.2. Sytuacja spoteczno-gospodarcza

W Rumunii od 2000 r. obserwowano wzrost PKB. Jednak swiatowy kryzys gospodarczy i fi-
nansowy wywart wptyw na sytuacje ekonomiczng tego kraju. W 2009 r. nastapito zatamanie
i PKB obnizyt sie 0 6,6% (rys. 17.2). Generalnie, tempo wzrostu PKB byto wyzsze niz srednia dla
27 krajow Unii Europejskiej, a réwnoczes$nie spadek w 2009 r. — wyzszy niz w catej Unii. Jednak
tempo wzrostu PKB byto i jest obecnie zbyt niskie, aby Rumunia mogta wydatnie zmniejszy¢
dystans pomiedzy swoimi obywatelami a mieszkarncami innych krajow UE, jesli chodzi o po-
ziom zamoznosci mierzony parytetem sity nabywczej.
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Rysunek 17.2.Wzrost gospodarczy w Rumunii, Polsce i EU-27 (lewa 0$) oraz warto$¢ PKB wed-
tug sity nabywczej ($rednia dla UE-27 = 100; prawa o$) w latach 2003-2012
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Zrédto: jak przy rys. 17.1.

Zaréwno wskazniki zatrudnienia, jak i wspdtczynniki aktywnosci zawodowej w grupach
wieku 50-54 i 55-59 lat, utrzymuja sie w Rumunii na poziomie nizszym niz srednia dla 27 krajéw
Unii Europejskiej. Natomiast w grupie wieku 60-64 lata wspotczynniki — zaréwno dla kobiet,
jakidla mezczyzn - sg na poziomie poréwnywalnym ze $rednig dla UE-27 lub wyzszym. Grupe
kobiet w wieku 60-64 lata charakteryzowat do momentu wystapienia kryzysu gospodarczego
wyzszy niz statystyczne Europejki wskaznik zatrudnienia, jak i wspétczynnik aktywnosci zawo-
dowej. Stopa bezrobocia w grupie 0s6b w wieku 50-54 i 55-59 lat w Rumunii wynosi mniej niz
5%, jednak wynika to zapewne z ich matej aktywnosci zawodowej, pracy w rolnictwie duzej
ich czesci i rozbudowanej szarej strefy. W grupie wieku 50-54 lata stopa bezrobocia dla kobiet
byta nizsza (4,9%) niz dla mezczyzn (4,4%), ale w grupie 55-59 lat wynosita 2,3% dla kobiet
i 5,6% dla mezczyzn. Réznice wynikaja z szybszego wycofywania sie kobiet z rynku pracy.

Cho¢ sytuacja oséb starszych na rumunskim rynku pracy jest — w Swietle wskaznikéw in-
formujacych o bezrobociu - lepsza niz os6b mtodych, wynika to przede wszystkim z maso-
wego i wczesnego opuszczania rynku pracy w obawie przed bezrobociem, co sprawia, iz
rzeczywista sytuacja starszych pracownikéw jest w tym kraju gorsza, niz wynikatoby to ze
wskaznikow statystycznych.
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Rysunek 17.3. Podstawowe informacje o zréznicowaniu sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
w latach 2003-2012 UE-27 i w Rumunii
Mezczyzni Kobiety
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu;
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/population/data/database
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17.3. System emerytalno-rentowy

Ze wzgledu na przemiany demograficzne zachodzace w populacji Rumunii zmianie i do-
stosowaniu do nowych warunkéw ulega system emerytalno-rentowy. Obecny system sktada
sie z trzech filaréw. Pierwszy filar jest obowigzkowy i oparty na zasadzie pay-as-you-go. Upraw-
nione do korzystania z emerytury sg osoby, ktére przekroczyty ustawowy wiek emerytalny
i przepracowaty odpowiedni okres. Wczesniejsze emerytury maja zastosowanie do 0séb, kt6-
rym do ustawowego wieku emerytalnego brakuje 5 lat i przepracowaty przynajmniej 15 lat,
Swiadczenie jednak jest nizsze niz dla 0séb przechodzacych na emeryture po przekroczeniu
ustawowej granicy wieku emerytalnego (kiedy osoba, ktéra korzystata z prawa do wczesniej-
szej emerytury, dochodzi do wieku emerytalnego, $wiadczenie jest ponownie przeliczane).
Wiek uprawniajacy do pobierania emerytury zostat zmieniony, aby dostosowac system eme-
rytalny do starzejacej sie populacji i aktywizowac osoby na przedpolu starosci. Od 2002 r. wiek
emerytalny wynosit 57 lat dla kobiet i 62 lata dla mezczyzn, lecz byt sukcesywnie podnoszony,
rocznie o 2-3 miesigce [Eurofound, 2007]. Zgodnie z art. 53 ustawy nr 263/2010 w sprawie jed-
nolitego publicznego systemu emerytalnego, wiek emerytalny ma wynie$¢ ostatecznie
w 2030r. 63 lata dla kobiet i 65 dla mezczyzn. Zostanie to osiagniete poprzez stopniowe pod-
wyzszanie wieku emerytalnego. Zwiekszeniu ulegta rowniez liczba lat optacania sktadek upo-
wazniajaca do otrzymania swiadczenia emerytalnego, z 25 lat (kobiety) i 30 lat (mezczyzni) do,
odpowiednio, 30 i 35 lat*”. Sktadka emerytalna jest ptacona zaréwno przez pracownika, jak
i przez pracodawce. Sktadka pracodawcy wynosita w 2011 r. 18%, a pracownika — 9,5%.

Osoby uprawnione do cze$ciowej wczesniejszej emerytury to takie, ktérym do ustawo-
wego wieku emerytalnego brakuje wiecej niz 5 lat, ale pracowaty w szczegélnych warunkach
(dotyczy to np. stuzby wieziennej, urzednikédw panstwowych, oséb majacych w pracy kontakt
z rudami metali niezelaznych i innymi szkodliwymi substancjami), przy czym przepracowaty
w uciazliwych warunkach minimum 30 lat. Po osiggnieciu ustawowego wieku emerytalnego
Swiadczenie jest automatycznie przeliczane.

W Rumunii obowiazkowy jest drugi filar, ktéry sktada sie z indywidualnych kont emerytal-
nych prowadzonych przez prywatne instytucje finansowe. Emerytury wypfacane z tego zrédfa
maja by¢ dodatkiem do emerytur z podstawowego filaru. Od 1 stycznia 2008 r. do funduszy
emerytalnych kierowane s3 2 punkty procentowe ze sktadki emerytalnej optacanej przez pra-
codawce. Dotyczy to os6b w wieku ponizej 35 lat; osoby pomiedzy 35. a 45. rokiem zycia moga
wybrac, czy chca przystapi¢ do nowego systemu. Zatozeniem reformy byto zwiekszanie sktadki
pfaconej do drugiego filaru o 0,5 punktu procentowego rocznie przez 8 lat, az osiggnie ona
wysokos¢ 6%.

Nadzér nad prywatnymi instytucjami finansowymi dziatajgcymi w ramach drugiego filaru
sprawuje specjalnie powotana Komisja Nadzoru nad Prywatnym Systemem Emerytalnym (Co-
misia de Supraveghere a Sistemului de Pensii Private), ktérej rola jest [http://www.csspp.ro/]:

- udzielanie zezwolen na dziatanie na rynku ubezpieczer emerytalnych, regulowanie spo-
sobdow inwestowania srodkow i nadzor nad nimi;

— obowigzek sprawdzania, czy $rodki gromadzone przez przysztych emerytéw s inwesto-
wane z zachowaniem nalezytej ostroznosci (czy inwestycje zapewniajg bezpieczenstwo,
ptynnos¢ i rentownos¢ gromadzonych srodkéw);

57W okresie styczen 2011 - grudzien 2014 r. wiek emerytalny kobiet wzro$nie z 59 do 60 lat, zas mezczyzn - z 64 do 65
lat [LEGE nr 263/2010, op. cit.].
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- kontrolowanie, czy srodki inwestowane sa przede wszystkim w instrumenty notowane na
rynku regulowanym (inwestycje w pochodne instrumenty finansowe sg mozliwe, ale nie
powinny one stanowi¢ zbyt duzej czesci poczynionych inwestycji);

- dbanie o dywersyfikacje aktywow, aby unikng¢ nadmiernego uzaleznienia od jednego ro-
dzaju aktywdw, emitentéw lub grupy spotek handlowych, w celu wyeliminowania ryzyka;

- dbanie, aby sktadki na fundusz emerytalny byty rejestrowane na indywidualnych rachun-
kach.

Trzeci filar jest oparty na dobrowolnych oszczednosciach na przyszlg emeryture zarzadza-
nych przez instytucje ubezpieczeniowe i finansowe. Nie ma ograniczenia zwigzanego z wie-
kiem, do Ill filaru przystapi¢ moga réwniez starsi pracownicy. Aby otrzymac emeryture z Il
filaru, uczestnik musi ptaci¢ sktadki przez 90 miesiecy (przy czym mozliwe sg przerwy), prze-
kroczy¢ wiek 60 lat i zebra¢ minimalng wymagana kwote. Zebrane w tym filarze $rodki podle-
gaja dziedziczeniu. O ile uczestnikéw Il filaru byto w lutym 2013 r. 5,83 min, o tyle sktadki do IlI
filaru odprowadzato tylko 296 tys. oséb [http://www.csspp.ro/].

Reforma systemu emerytalnego byfa konieczna ze wzgledu na wzrastajace obciazenie bu-
dzetu panstwa kosztami wyptacanych emerytur. Wydatki rzagdowe na emerytury i renty stano-
wity 25% wszystkich wydatkéw budzetowych w 2010 r. (9,7% PKB), przy czym nie brano pod
uwage wydatkow na emerytury i renty stuzb mundurowych [Predaiin. 2011, s. 235-251].

Rysunek 17.4. Udziat wydatkéw na emerytury i renty w wydatkach rzadowych oraz w PKB
w Rumunii w latach 2001-2010
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Zrodto: M. Preda, V. Grigoras, The Public Pension System in Romania: Myths and Facts, “Transylvanian Review of Admi-
nistrative Sciences’, No. 32 E/2011, pp. 235-251.

Gtéwnym zagrozeniem dla stabilnosci systemu emerytalnego jest przechodzenie na eme-
ryture przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego, z czym wigze sie koniecznos¢
zwiekszania wsparcia kierowanego do systemu z budzetu panstwa. Powoduje to zachwianie
proporcji pomiedzy liczba oséb ptacacych skiadki a liczbg oséb pobierajacych swiadczenia.
Wydatki z budzetu panstwa na wsparcie systemu emerytur wzrosty szczegélnie po roku 2007,
~Wymuszajac” podjecie przez decydentéw krokédw w celu ustabilizowania sytuacji poprzez wy-
dtuzenie wieku aktywnosci zawodowej pracownikéw. Dodatkowym czynnikiem byto naduzy-
wanie prawa do rent. Dane przytaczane przez M. Preda i V. Grigoras [2011] wskazujg na
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53-procentowy wzrost liczby oséb pobierajacych $wiadczenie emerytalno-rentowe -z 3,6 min
w 1990 r. do 6 mIn w roku 2004. Liczba oséb ptacacych sktadki zmalata natomiast z 8,1 min
w 1990 . do 4,5 min w 2010.
Do pobierania renty uprawnione sg osoby, ktére - ze wzgleddw zdrowotnych — nie moga
wykonywac pracy. Osoby niezdolne do pracy sg podzielone na trzy kategorie:
- | stopien - catkowita niezdolnos¢ do pracy i samodzielnej egzystencji;
- |l stopien - catkowita niezdolno$¢ do pracy, zdolno$¢ do wykonywania czynnosci pieleg-
nacyjnych;
— |l stopien - czesciowa niezdolnosc¢ do pracy, praca moze by¢ wykonywana w przystoso-
wanym do potrzeb niepetnosprawnego miejscu.

Uprawnione do renty sg osoby catkowicie lub czesciowo niezdolne do pracy z powodu wy-
padkdéw przy pracy i choréb zawodowych, nowotworéw ztosliwych, schizofrenii i AIDS oraz
wystepowania choréb i wypadkdw niezwigzanych z pracg [http://www.cnpas.org/portal/media
type/html/language/ro/user/anon/page/pensions.psml; jsessionid=2288FFF84E34E4C 4612D
9A6A5E01192F?weblog_name=pensions&subject_id=1107157752191].

17.4. Dziatania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej oséb
w wieku 50+

Zgodnie zrumunskim prawem, istnieja dwie definicje osoby na przedpolu starosci na rynku
pracy: (1) jest to osoba w wieku 45 lat i wiecej lub (2) osoba na 3 lata przed emerytura. Osoby
w wieku 45+ sa wymieniane jako szczegélna grupa na rynku pracy, nalezac do tej samej kate-
gorii, co samotni rodzice i mtodziez. Osoby w wieku 45/50+, ktdre utracity prace, traktuje sie
jak wszystkie inne (do otrzymania zasitku dla bezrobotnych sg uprawnione tylko te, ktére
w ciggu ostatnich 24 miesiecy przez minimum 12 opfacaty sktadki).

17.4.1. Dokumenty odwotujace sie do koncepcji aktywnego starzenia sie

W okresie transformacji z gospodarki centralnie planowanej do gospodarki rynkowej sy-
tuacja osob na przedpolu starosci na rumunskim rynku pracy ulegta znacznemu pogorszeniu.
Gléwne dziatania w zakresie aktywizacji zawodowej os6b w wieku produkcyjnym dotyczyty
0s6b mtodych, jednak Rumunia zgtaszajac chec¢ akcesji do Unii Europejskie musiata podjac
dziatania ukierunkowane na aktywizacje zawodowa oséb w wieku 45/50+. Aby przeciwdziata¢
bezrobociu 0séb w starszej grupie wieku produkcyjnego, szczegélnie dtugotrwatemu, rzad
Rumunii przyjat dwa Narodowe Plany Zatrudnienia (National Employment Plans (Planuri Natio-
nale de Actiune pentru Ocuparea Fortei de Munca - PNAO)): PNAO 2002-2003 i PNAO 2004-2005.
W ramach programu PHARE Rumunia otrzymata srodki na aktywizacje zawodowga oséb
w wieku 45+. Srodki te zostaty przeznaczone gtéwnie na szkolenia i warsztaty majace na celu
dostosowanie umiejetnosci i kompetencji zawodowych oséb bezrobotnych do zmieniajacego
sie zapotrzebowania na rynku pracy. Chociaz wsparcie dla 0séb starszych na rynku pracy wdro-
zono jeszcze przed przystapieniem do UE, to jednak sytuacja oséb ze starszej grupy wieku pro-
dukcyjnego na rynku pracy nie poprawita sie znacznie i nadal nalezg one do grupy na tym
rynku defaworyzowane;j.

Dziatania rzadu na rzecz zwigkszenia aktywnosci zawodowej oséb na przedpolu starosci
nie ograniczaja sie tylko do sfery szkolen i warsztatéw, lecz obejmuja takze dziatania w zakresie
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promocji zdrowego stylu zycia i profilaktyki zdrowotnej, ktére majg prowadzi¢ do tego, aby
pracownicy w starszym wieku nie opuszczali rynku pracy ze wzgledu na zly stan zdrowia. Drugi
obszar ochrony zdrowia, na ktérym koncentruja sie dziatania panstwa, to bezpieczenstwo
w pracy i minimalizowanie skutkéw niekorzystnych warunkéw pracy, np. poprzez rehabilitacje
medyczna wypadkdéw przy pracy.

W ramach Europejskiego Roku Aktywnego Starzenia sie i Solidarnosci Miedzypokoleniowe;j
(2012) zorganizowano szereg konferencji dotyczacych sytuacji oséb starszych i na przedpolu
starosci. Poruszano na nich jednak gtéwnie problemy senioréw, a nie oséb na przedpolu sta-
rosci; kwestie zwigzane z sytuacjg oséb w starszej grupie wieku produkcyjnego nie byty ak-
centowane. Nie odnotowano innych przedsiewzie¢ w tym zakresie.

Kwestia 0s6b w niemobilnym wieku produkcyjnym nie zostata rowniez podjeta w opraco-
wanym na lata 2011-2013 przez rzad Rumunii National Reform Programme 2011-2013 (NRP),
w ktérym zadeklarowano podwyzszanie odsetka oséb zatrudnionych w grupie oséb w wieku
20-64 lata. Zgodnie z danymi Eurostatu, najwyzsze zatrudnienie jest notowane w mtodszej
grupie oso6b w wieku produkcyjnym z wyksztatceniem wyzszym. Oznacza to, ze jesli zatozony
cel ma zostac zrealizowany, niezbedne jest zintensyfikowanie dziatan aktywizujacych skiero-
wanych do 0s6b na przedpolu starosci i oséb legitymujacych sie nizszym wyksztatceniem. Rzad
Rumunii deklaruje, ze zamierza skoncentrowac sie na osobach dtugotrwale bezrobotnychiich
przejsciu z bezrobocia do zatrudnienia. Osoby te bytyby kierowane na warsztaty i doszkalanie
zawodowe, miatyby tez mozliwos¢ skorzystania z pomocy doradcy zawodowego, ktéry po-
mégtby im napisac zyciorys i list motywacyjny, pokazatby, jak szuka¢ ofert pracy w Internecie
itp. Jednak w National Reform Programme zapisano, ze rzad chce sie skoncentrowac na pomocy
skierowanej do 0séb z obszaréw wiejskich, mtodziezy i kobiet. Tak wiec osoby w wieku 45+
nie sg w opinii tworcéw NRP grupg szczegdlnie narazong na wykluczenie z rynku pracy, a wiec
nie wymagaja ich zdaniem szczegdlnego wsparcia i tworzenia programéw skierowanych do
tej grupy wieku.

17.4.2. Dziatania na rzecz pracujacych

W ramach dziatan na rzecz pracownikéw pracodawcy mogg ubiegac sie o dofinansowanie
w wysokosci 50% kosztéw szkolenia przeprowadzonego dla zatrudnionych u siebie oséb, pod
warunkiem gwarancji ich zatrudnienia przez co najmniej 3 lata po zakonczeniu szkolenia. Do-
finansowany moze zostac tylko jeden kurs w roku. Na mocy Kodeksu Pracy,,pracodawcy s zo-
bowiagzani do organizowania regularnych szkole”” [Codul Muncii, 2003]. Zgodnie z prawem,
programy szkolenia zawodowego dla dorostych organizowane sg przez instytucje specjalnie
do tego celu powotane i majace doswiadczenie w zakresie szkolen i przekwalifikowywania.

Oprécz szkolen podnoszacych kwalifikacje kazdy pracodawca ma tez obowiazek przepro-
wadzenia szkolenia, ktérego celem jest ochrona pracownika przed narazeniem na uszczerbek
na zdrowiu z powodu wypadku w pracy, przy czym obowigzek ten dotyczy nie tylko pracow-
nikéw zatrudnianych w firmie na state, lecz takze praktykantéw i pracownikéw tymczasowych.

17.4.3. Dziatania na rzecz innych grup spoteczno-zawodowych

Rzad zamierza walczy¢ z nierejestrowang pracg i zniecheca¢ zaréwno pracodawcéw, jak
i pracownikéw, do zatrudniania i podejmowania pracy bez zarejestrowania. Zachowania nie-
zgodne z prawem wptywaja niekorzystnie na biezacy system emerytalny, jak i pogarszaja przy-
szt sytuacje emerytalng osob obecnie pracujacych w szarej strefie. Jedng z metod
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przeciwdziatania podejmowaniu nierejestrowanej pracy ma by¢ dokonanie zmian w kodeksie
pracy, tak aby bardziej uelastyczni¢ stosunki pracy. W roku 2011 zgodnie z planem przepro-
wadzono okoto 80 000 kontroli majacych na celu ograniczenie nielegalnego zatrudnienia. Cat-
kowity budzet na wykonanie planu przeciwdziatania nierejestrowanej pracy rowny byt 1 441
000 lei [Voineai in., 2010]. Dziatania rzadu kierowane do oséb pracujacych w szarej strefie majg
na celu miedzy innymi zadbanie o ich przyszte emerytury. Podejmujacy prace bez rejestracji
nie odprowadzaja sktadek na ubezpieczenie spoteczne i nie gromadza $rodkéw na starosc.
Druga grupa, do ktoérej adresowane sa dziatania panstwa, to kobiety. Szczegélny nacisk ma
zostac potozony na wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy i przeciwdziatanie
dyskryminacji kobiet. Kobiety w wieku 45 lat i wiecej sa dyskryminowane na rynku pracy zaréwno
ze wzgledu na swdj wiek, jak i na pte¢, co sprawia, ze maja stabsza niz mezczyzni pozycje. W ra-
mach krajowego modelu flexicurity na lata 2011-2013 [Convergence Programme 2011-2014] rzad
zamierza w wiekszym stopniu skoncentrowac sie na promowaniu bardziej elastycznych stosun-
kéw pracy oraz na polepszeniu przepiséw dotyczacych stosunku pracy i dialogu spotecznego.

17.4.4. Dziatania na rzecz bezrobotnych

Gtéwna instytucjg odpowiedzialng za podejmowanie dziatar w obszarze aktywizacji zawo-
dowej oséb w wieku 45/50+, ich koordynacje i monitorowanie efektéw jest Ministerstwo Pracy,
Solidarnosci Spotecznej i Rodziny oraz biura regionalne. W krajowym planie zatrudnienia prze-
widziano pewne dziatania skierowane do 0séb na przedpolu starosci. Nalezg do nich miedzy
innymi [Eurofound 2007]°%:

- zachecanie pracodawcéw do zatrudniania oséb po 45./50. roku zycia i starszych, zgodnie
z rozporzadzeniem Ministra Pracy 76/2002 (art. 85);

- opracowanie planu stopniowego wycofywania sie z rynku pracy oséb, ktore wkraczajg
w wiek emerytalny;

- dofinansowywanie pracodawcoéw zatrudniajgcych osoby w wieku 45/50 lat i wiecej;

- subwencje dla firm tworzacych miejsca pracy (niezaleznie od wieku zatrudnianego pra-
cownika);

- dziatania na rzecz doradztwa zawodowego dla 0séb starszych, w tym: pomoc w pisaniu
CVi listu motywacyjnego oraz w szukaniu pracy;

- dziatania w zakresie poprawy i tworzenia nowych uregulowan prawnych w celu stworzenia
bardziej przyjaznego srodowiska pracy dla oséb w wieku 45/50+;

- rozwoj ksztatcenia zawodowego oséb dorostych i dojrzatych;

- ustanowienie nowych standardéw w zakresie szkoler 0séb dorostych;

- rozwoj ksztatcenia ustawicznego;

- dziatania zmierzajace do poprawy prawa pracy;

- utworzenie funduszu na szkolenia zawodowe dla pracownikéw i bezrobotnych.

Zadaniem Ministerstwa Pracy Solidarnosci Spotecznej i Rodziny jest réwniez badanie zapo-
trzebowania na r6znorodne zawody i umiejetnosci, konstruowanie prognozy w tym zakresie
i przekazywanie informacji o potrzebach rynku Narodowej Agencji Zatrudnienia (NAE). W ostat-
nich latach przygotowujac diagnoze i prognoze zapotrzebowania na umiejetnosci na rynku
pracy ministerstwo wspétpracowato z Bankiem Swiatowym.

8 Zadania w tym zakresie pozostaja aktualne.
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Cele stojace przed Narodowa Agencja Zatrudnienia mozna podzieli¢ na trzy gtéwne grupy:
prowadzenie dialogu spotecznego w zakresie zatrudnienia, budowa strategii zatrudniania
i opracowywanie szkolen, ochrona i dziatania na rzecz oséb bezrobotnych. Aby skutecznie rea-
lizowac powyzsze cele, NAE prowadzi nastepujace dziatania:

- jest organizatorem i ustugodawca szkoler zawodowych dla oséb bezrobotnych,
- oferuje pomoc w znajdowaniu pracownikow z odpowiednimi kwalifikacjami,

- zapewnia posrednictwo w kontaktach pomiedzy pracodawcami i pracownikami,
- zarzadza budzetem funduszu ubezpieczen na wypadek bezrobocia,

- wdraza programy finansowane z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Agencja prowadzi szkolenia dla zarejestrowanych bezrobotnych, w tym dla oséb w wieku
45+. Organizuje warsztaty i szkolenia w catym kraju, poprzez 8 regionalnych centréw oraz pla-
cowki we wszystkich 41 powiatach i w Bukareszcie. Z reguty sa to placéwki ulokowane w sto-
licach powiatéw, lecz w przypadku czesci z nich istniejg lokalne ekspozytury, utatwiajace
kontakt bezrobotnych z urzedami pracy. Szkolenia sg jednym z najistotniejszych dziatary NAE.
Sa one bezptatne dla os6b zarejestrowanych w agencji jako bezrobotne. Wiekszos¢ szkolen
jest zapewniana w ramach agencji. Tylko w sytuacji, gdy agencja nie posiada centrum szkole-
niowego w danym regionie, kontraktuje sie prywatne firmy. Na mocy rozporzadzenia ministra
pracy z 2002 r. pracodawcy, ktorzy zatrudnili osobe w wieku 45 lat i wiecej, mogli liczy¢ na do-
finansowanie do miejsca pracy takiej osoby za posrednictwem NAE [Rozporzadzenie
nr 76/2002].

W przypadku utraty pracy i rejestracji w urzedzie pracy osobie bezrobotnej przystuguje za-
sitek z tytutu bezrobocia. Dtugosc¢ okresu pobierania zasitku jest uzalezniona od dtugosci okresu
sktadkowego [Twoje..., 2011]:

- okres sktadkowy wynoszacy od roku do 5 lat uprawnia do pobierania zasitku przez 6 miesiecy,

- okres sktadkowy wynoszacy od 5 do 10 lat umozliwia pobieranie zasitku przez 9 miesiecy,

- okres skladkowy wynoszacy wiecej niz 10 lat zapewnia pobieranie zasitku przez 12 miesiecy,

- absolwenci szkét i uczelni wyzszych sa uprawnieni do pobierania zasitku przez 6 miesiecy,
jesli w ciggu 60 dni od zakonczenia edukacji nadal pozostajg bez pracy.

Pracodawcy zatrudniajacy osoby bezrobotne w wieku powyzej 45 lat, rodzicéw samotnie
wychowujacych dzieci, osoby dtugotrwale bezrobotne, sa zwolnieni, na okres 12 miesiecy,
z ptacenia skfadek na fundusz pracy. Dodatkowo pracodawca zatrudniajacy osoby z powy-
zszych kategorii otrzymuje miesieczne subsydia w wysokosci 500 lei, pod warunkiem jednak,
Ze osoby te pozostang jego pracownikami przez okres przynajmniej 2 lat. Do uzyskania takich
subsydiow s uprawnieni rowniez pracodawcy zatrudniajgcy osoby, ktérym do przejscia na
emeryture zwyklg, czesciowa lub wczedniejszg pozostaty 3 lata.

Nie istniejg w ramach urzedéw pracy specjalne procedury postepowania z osobami star-
szymi, czego przyczyna jest zarébwno ucigzliwos¢ obowigzkédw natozonych na urzednikow
(liczba bezrobotnych w przeliczeniu na pracownika urzedu), jak i brak specjalistycznych kurséw,
ktére mogtyby ich wyposazy¢ w wyspecjalizowane umiejetnosci komunikacji z tym szczegol-
nym typem klienta.

Aby zwiekszy¢ mobilno$¢ pracownikow, a zarazem wspierac przechodzenie do zatrudnienia,
rozpoczynajace prace osoby bezrobotne zmuszone do zmiany miejsca zamieszkania ze
wzgledu na odlegtos¢ miejsca pracy o przynajmniej 50 km otrzymuja 3500 lei dofinansowania
do przeprowadzki.
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Zgodnie z przepisami OUG nr 13/2010, pracodawcy, ktérzy w 2010 roku utworzyli nowe
miejsca pracy i zatrudnili osoby bezrobotne zarejestrowane w NAE przez przynajmniej 3 mie-
sigce na okres 12 miesiecy, sg zwolnieni przez 6 miesiecy z opfacania sktadek na ubezpieczenie
spoteczne tychze oséb [Rozporzadzenie..., OUG 13/2010].

17.4.5. Programy zdrowotne dla oséb w wieku 50+

Do dziatar aktywizujacych bezposrednio nie zaliczaja sie podejmowane przez Ministerstwo
Zdrowia (MS) dziatania majace wptywac na kondycje oraz zdrowie psychiczne i fizyczne oby-
wateli rumunskich; przyczyniaja sie one jednak do zwiekszenia mozliwosci wydtuzenia okresu
pracy zawodowej. Ministerstwo to jest odpowiedzialne za opracowanie i wdrazanie strategii
zdrowia publicznego.

17.4.6. Stosowanie zarzadzania wiekiem

Przeprowadzone przez zwiazki zawodowe w 2007 roku badania rynku pracy pokazaty, ze
pracodawcy nie uwzgledniaja w wystarczajacym stopniu przemian demograficznych, ktére
maja wptyw na strukture wieku ludnosci [Eurofound, 2007]. Pracodawcy nie tworza specjalnych
programéw dla starszych pracownikéw i nie ma zréznicowanego podejscia do rozwigzywania
konkretnych probleméw danych kategorii 0séb. W czasach kryzysu gospodarczego starsi pra-
cownicy sa szczegolnie narazeni na zwolnienia i czesto znajduja sie w grupie podlegajacej
zwolnieniom grupowym. Wsréd badanych przedsiebiorstw tylko niewielka grupa posiadata
doswiadczenie w zakresie zarzadzania wiekiem i wdrazata specjalne programy szkolen i stra-
tegie przystosowania miejsca pracy do potrzeb starszych pracownikéw. Firmy te najczesciej
otrzymywaty wsparcie ze strony wtadz lokalnych lub z programoéw unijnych. Remedium na
taka postawe pracodawcdéw moze stanowic¢ prowadzenie przez whadze polityki rynku pracy
uwzgledniajacej cykl zycia i dostosowanie jej narzedzi do przemian zasobdw pracy.

W Rumunii przedsiebiorstwa i funkcjonujacy w ich otoczeniu interesariusze (media, agencje
posrednictwa pracy, instytucje pozarzadowe), a takze klienci firm, podchodza do problemu dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek z obojetnoscia. W spoteczenstwie rumurskim wzrasta co prawda
Swiadomos¢ istnienia problemu dyskryminacji ze wzgledu na wiek, lecz konkretne dziatania ukie-
runkowane na jego przezwyciezenie dopiero zaczynaja by¢ podejmowane. Utrudnieniem moze
by¢ fakt, ze w grupie najsilniej dyskryminowanych znajduja sie osoby bardzo mfode i najstarsi
pracownicy - ta wiasnie niejednorodnos¢ ostabia jej pozycje [Sofica, 2012].

17.5. Podsumowanie

Rzad Rumunii nie traktuje oséb po 45./50. roku zycia jako grupy na rynku pracy, ktdra trzeba
szczegOlnie wspierac. Dziafania sa raczej ukierunkowane na pomoc osobom miodym i prze-
ciwdziatanie bezrobociu oraz biernosci zawodowej 0séb, ktére rozpoczynaja kariere zawo-
dowa. Nawet w ramach Europejskiego Roku Aktywnego Starzenia sie i Solidarnosci
Miedzypokoleniowej nie podkreslono znaczenia oséb starszych na rynku pracy i koniecznosci
wspierania ich zatrudnienia. Niekorzystne prognozy demograficzne powinny dziata¢ jak sygnat
alarmowy dla wtadz. Jednak problemy rynku pracy, ktérych mozna sie spodziewaé w przyszto-
$ci (niedobdr sity roboczej ze wzgledu na starzenie sie populacji), nie sg jeszcze przedmiotem
szerszego zainteresowania, ani rzadu, ani opinii publicznej.
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Synteza raportéw krajowych

Dokonany w 11 rozdziatach (VII - XVII) przeglad dziatar prowadzonych w wybranych pan-
stwach UE jednoznacznie wskazuje, iz choc¢ kazde z nich byto - z punktu widzenia wykorzys-
tanego syntetycznego wskaznika opisujacego sytuacje oséb na przedpolu starosci na rynku
pracy - liderem w ramach swej grupy, réznig sie one miedzy sobga co do stopnia systematycz-
nosci i dojrzatosci podejmowanych dziatan.

Poréwnanie materiatu zaprezentowanego w raportach krajowych wskazuje na zdecydo-
wanga jednorodnosc¢ dziatan w sferze wspierania aktywnego starzenia sie w obszarze aktyw-
nosci zawodowej w ramach badanych grup panstw. W zasadzie takie wewnatrzgrupowe
podobienstwa wystepuja w przypadku kazdego analizowanego zakresu tematycznego, co po-
twierdza zasadno$¢ zastosowanego podziatu.

Po dokonaniu oceny wedtug stopnia kompleksowosci — definiowanej zaréwno z uwzgled-
nieniem wptywania na rézne sfery zycia i grupy spoteczne, jak i etapu zycia, na ktérym podej-
mowane jest oddziatywanie na decyzje o wydtuzeniu aktywnosci zawodowej — prowadzone
w badanych panstwach polityki mozna uporzadkowac zgodnie z rankingiem wyznaczonym
przez przedstawiony w rozdziale VIl syntetyczny wskaznik sytuacji oséb starszych na rynku
pracy.

Panstwa skandynawskie, ktdrym przypisalismy okreslenie ,skandynawska opieka” (grupa
1), skupione sg gtéwnie na podtrzymaniu zdolnosci do wykonywania pracy; wychodzi sie tam
z zatozenia, iz sprawna, zdrowa, wyposazona w zaktualizowane kompetencje i umiejetnosci
jednostka w wiekszosci przypadkéw zdecyduje sie na jak najdtuzsza kontynuacje kariery za-
wodowej. Wsparcie polega przede wszystkim na zapewnieniu statego w trakcie kariery pro-
fesjonalnej dostepu do systemu uzupetniania kwalifikacji zawodowych, za$ wazna role
organizatora w tym przypadku petnig zwiazki zawodowe. Mozliwos$¢ kontynuacji pracy zawo-
dowej wzrasta dzieki powszechnie stosowanemu zarzadzaniu wiekiem, wdrazanemu poczat-
kowo w duzym stopniu przez podmioty publiczne.

Bardzo podobne uogdlnienia sformutowaé mozna réwniez w odniesieniu do reprezentan-
téw Europy Zachodniej (grupa 2 —,zachodnioeuropejska rozmaitosc”). Zarowno Wielka Bry-
tania, jak i Holandia, sa — podobnie jak parnstwa skandynawskie — na drodze do petnego
wdrazania koncepcji aktywnego starzenia sie, cho¢ dziatania krajéw nordyckich wydaja sie
w wiekszym stopniu dotykac bardziej zréznicowanych sfer zycia.

Inaczej wyglada sytuacja w panstwach reprezentujacych pozostate dwie grupy. Zaréwno
w panstwach Europy Potudniowej (grupa 3 - ,$rédziemnomorska droga”), jak i Srodkowej
(grupa 4 -, $rodkowoeuropejska, mtoda demokracja”) dziatania zwigzane z wdrazaniem kon-
cepcji aktywnego starzenia sie s fasadowe. Dokumenty - strategie, ramy dziatania, programy
- co prawda powstaja, lecz w duzym stopniu na potrzeby UE, zas z uwagi cho¢by na odmienne
problemy spoteczno-ekonomiczne (zwtaszcza bardzo wysokie bezrobocie mtodziezy) wspie-
ranie 0s6b na przedpolu starosci ma mniejszy zakres, skromniejsze instrumentarium, ograni-
czone przede wszystkim do préb zapewnienia dochodu osobom bliskim wieku emerytalnego
w sytuacji jego zagrozenia. Stabos¢ i brak kompleksowosci dziatar na poziomie makro prze-
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ktadaja sie na nizsze poziomy — mniej w tych panstwach dziatan regionalnych i lokalnych (cho¢
- jak np. we Wtoszech to regionom przypisana zostata w duzym stopniu odpowiedzialno$¢ za
stwarzanie dobrych warunkdéw zatrudniania oséb starszych), a przedsiebiorcy majg mniejsza
Swiadomos¢ potrzeby wprowadzania choc¢by wybranych elementéw zarzadzania wiekiem (ska-
dinad, instytucje i przedsiebiorstwa publiczne nie staraja sie by¢ w tym przypadku pionierami
propagujgcymi nowy sposéb myslenia). W obu grupach widoczny jest jednak bardzo silny, po-
zytywny wptyw UE na myslenie o problemach oséb na przedpolu starosci w kategoriach rynku
pracy, chocby poprzez ustalanie — w rzeczywistosci traktowanych jako drugorzedne - priory-
tetéw.

W tym miejscu nalezatoby sie zastanowi¢, co jest przyczyng tak duzych réznic pomiedzy
wspomnianymi dwoma podejsciami do kwestii aktywizowania oséb w wieku 45+/50+. Nad-
rzedng kwestia, warunkujaca kompleksowos¢ i skutecznos¢ prowadzonych w badanych krajach
dziatan, jest orientacja na przysztosc¢ i, zarzadzanie przysztoscia’, bazujace na mysleniu w kate-
goriach foresightu, a zatem na pojmowaniu przysztosci w kategoriach czego$, co mozna ksztat-
towa¢, co pozwala unikna¢ spetnienia sie katastroficznych niekiedy wizji i scenariuszy
przysztosci, czy nawet projekcji.

| wtasnie rozbudowywanie takiej przysztosciowej orientacji, tzw. perspektywicznej orientacji
temporalnej, prowadzacej do skupienia sie na przysztosci, a jednoczesnie minimalizowania
przysztych zagrozen poprzez wptywanie na obecnie wystepujace czynniki warunkujace skale
owych niebezpieczenstw, jest w rzeczywistosci najlepsza receptg na wzrost aktywnosci zawo-
dowej 0s6éb na przedpolu starosci.
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Rozdziat XVIII

Dziatania sprzyjajace aktywnemu starzeniu sie
w krajach Unii Europejskiej — poziom mezo i mikro

Piotr Szukalski, Justyna Wiktorowicz, Anna Jawor-Joniewicz, Janusz Kornecki

Wprowadzenie

Jak wspomniano w rozdziale VI, sporzadzenie wyjsciowej bazy projektéw oparte zostato na
analizie danych zastanych, gromadzonych przez instytucje narodowe, administrujace infor-
macjami odnoszacymi sie do realizowanych ze srodkdw UE projektow, lub na podstawie innych
baz danych, jak i innych zrédet informacji (np. strony internetowe projektéw). Zaznaczy¢ w tym
miejscu nalezy pewne trudnosci zwigzane z gromadzeniem danych. Baza projektéw finanso-
wanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego znajdujaca sie na stronie Komisji Europejskiej
(http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/esf_projects/search.cfm?lang=pl) zawiera
nie w petni zaktualizowane dane, stad odwotywanie sie do tej bazy prowadzi do analizy pro-
jektéw z reguty zakoriczonych. Dlatego tez - chcac uwzglednic réwniez projekty realizowane
— staralismy sie odwotywac do innych Zrédet informacji. W efekcie znaczaca czes¢ zgromadzo-
nych opiséw projektéw to dziatania podejmowane poza systemem wsparcia EFS, co zapewnia
wiekszg réznorodnosc¢ dziatan i aktorow.

Réznorodnos¢ zrodet inwentaryzowanych inicjatyw przekfada sie na ich niejednorodnos¢:
nie w kazdym przypadku termin ,projekt” najlepiej opisuje konkretne dziatanie, w stosunku
do niektdrych z opisywanych przypadkéw bardziej adekwatne bytyby nazwy: program, plan
czy strategia.

Praktycznym problemem, jaki pojawit sie w trakcie poszukiwania projektow, byty ktopoty
ze znalezieniem informacji przewidzianych w ujednoliconym dla wszystkich typéw projektow
narzedziu. Najwiekszy ktopot sprawita ocena efektéw dtugookresowych projektéw, ktore -
zwtaszcza dla dziatarh wdrazanych przez prywatne podmioty na rzecz wiasnych pracownikow
- nie byty upowszechniane, co, niestety, ograniczyto mozliwos¢ oceny skutecznosci i trwatosci
tych dziatan. Trudne do oszacowania sa koszty dziatart zwigzanych z wdrazaniem zarzadzania
wiekiem w organizacjach. Dziatania te zwykle nie przyjmuja formuty spisanej strategii/pro-
gramu/projektu, a tym samym dane na temat kosztéw ich realizacji zwykle nie s przez orga-
nizacje wyodrebniane; nie s tez sprecyzowane szczegétowe cele i rezultaty podejmowanych
dziatan, trudno wiec o ich ewaluacje. Z uwagi na wymagania dotyczace projektéw sfinanso-
wanych ze srodkéw EFS dostep do danych na ich temat byt znacznie fatwiejszy. Mozna jednak
zauwazy¢ zréznicowanie pod tym wzgledem projektéw miedzynarodowych finansowanych
z réznych programoéw EFS (np. stabos¢ oceny rezultatow projektéw realizowanych w ramach
Lifelong Learning Programme, lepszy dostep do danych na temat projektéw finansowanych
ze srodkéw programoéw ramowych), a takze dos¢ wyrazne réznice w przekroju programow kra-
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jowych (stabiej wypadaja kraje Europy Wschodniej i srédziemnomorskie, znacznie lepiej - kraje
skandynawskie i Europy kontynentalnej).

Zadanie wyboru dziatan uznanych za dobre praktyki nadajace sie do implementacji w Polsce
i ich dogtebnego opisu wykonane zostato na bazie informacji uzyskanych od oséb bezposred-
nio zaangazowanych w realizacje zebranych praktyk, w celu uzyskania wgladu w ukryta za-
zwyczaj logike i dynamike pracy w ramach projektéw. Podkresli¢ przy tym nalezy szereg
trudnosci zwigzanych z uznaniem danej praktyki za dobra. Podstawowa trudnoscig byt wspom-
niany, czesty brak petnych informacji o rzeczywiscie uzyskanych, dtugookresowych efektach
- w przypadku projektéw wspotfinansowanych ze zréddet publicznych z reguty jest tylko infor-
macja o rezultatach ,wskaznikowych’, tj. zatozonych we wniosku projektowym, ktére najczesciej
stabo opisuja efektywnos¢, skutecznosé, a zwhaszcza trwatosc™. Stabos¢ ta dotyczy réwniez
i tych projektdw, ktore na forum miedzynarodowym uchodza za przyktady dobrych praktyk®,
zas$ trudno jest zazwyczaj uzyskac informacje odnosnie do ich dtugotrwatych skutkéw, czy bar-
dziej precyzyjne informacje o sposobie projektowania, wdrazania i oceny praktyki. Czesto row-
niez — z uwagi na zakonczenie projektéw, zakonczenie pracy w instytucjach je realizujgcych
0s6b bezposrednio za nie odpowiedzialnych, wygasniecie stron internetowych, nieaktualnos¢
adreséw os6b odpowiedzialnych za realizacje projektu, zas w kilku przypadkach zaprzestanie
dziatalnosci przez instytucje realizujgca projekt — wystepowata trudnos¢ z dotarciem do bar-
dziej szczegdtowych informacji o podejmowanych dziataniach i efektach.

W wyniku przeprowadzonych prac zgromadzono materiat o zré6znicowanych charakterze,
ktory podzieli¢ mozna na kilka bardziej jednorodnych z punktu widzenia przedmiotowego
grup projektéw:

Typ | Dziatania ukierunkowane na wspieranie starszych oséb pozostajacych bez pracy,
zwiaszcza dtugotrwale;

Typ Il Dziatania ukierunkowane na wspieranie starszych pracownikéw, umozliwiajace im
dtuzsze pozostawanie w dotychczasowym miejscu pracy lub zwiekszenie ich szans na po-
nowne zatrudnienie w sytuacji zagrozenia zwolnieniem;

Typ lll Projekty skoncentrowane na wdrazaniu zarzadzania wiekiem w firmach;

Typ IV Dziatania o charakterze spotecznym, wykraczajace poza ekonomiczna produktyw-
nos¢, skupione na prébie aktywizacji senioréw i podwyzszenia jakosci ich zycia, walce ze zmar-
ginalizowaniem.

Powyzsze cztery typy projektéw to typy idealne, bowiem w duzej czesci projektédw wyste-
puje pofaczenie réznych elementdw, typ lll z reguty wspotwystepuje z typem |l typ | czasami

2 Wszak osiagniecie rezultatu w postaci przeszkolenia pewnej, zatozonej we wniosku, liczby beneficjentéw nie musi
oznacza¢, ze mamy do czynienia z osiggnieciem zamierzonych rezultatéw dtugookresowych (poprawa sytuacji oséb
w wieku 45+ na rynku pracy).

% Pouczajacym przyktadem byt wynik spotkania przeprowadzonego w ramach kwerendy w Butgarii z przedstawicielami
pracodawcéw. W trakcie dyskusji o stopniu upowszechnienia zarzadzania wiekiem w Butgarii, po ustyszeniu opinii
o braku takich zwyczajow, podalismy przyktad opisywany jako ewidentny sukces przez Eurofound. W odpowiedzi
ustyszelismy od jednej z uczestniczek spotkania - ktéra, jak sie okazato, przez lata byta dyrektorem personalnym w fir-
mie wdrazajacej owg ,dobrg praktyke” - rzeczywista wersje uwarunkowan podjetych wéwczas dziatar, niemajacych
nic wspolnego z zarzadzaniem wiekiem, lecz zwigzanych jedynie z ochrong pracownikéw zagrozonych zwolnieniem,
ktérym brakowato 2-3 lata do uzyskania emerytury. Dziatanie to, opisane jako przyktad dbatosci o dtugoletnich pra-
cownikow najpierw przez prase lokalna, a potem i ogélnokrajowa, zaczeto ,zy¢ whasnym zyciem”, stajac sie — wskutek
nadinterpretacji motywdw sktaniajacych do jego podjecia - ,sztandarowym”, aczkolwiek zawsze bardzo skrétowo
opisanym, przyktadem $wiadomego wdrazania zarzadzania wiekiem w Butgarii.
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wspotwystepuje z typem Il, a dodatkowo wielokrotnie celem projektéw skupionych na umoz-
liwieniu powrotu do zatrudnienia osobom bezrobotnym jest aktywizowanie ich w innych sfe-
rach. W praktyce czesto wystepujg zatem problemy z jednoznacznym zakwalifikowaniem
konkretnego projektu do jednej z wymienionych grup. Trudnosc te pogtebia fakt, iz niektére
z projektéw miaty charakter badawczy (dokonanie diagnozy sytuacji, w przypadku projektéw
realizowanych w ramach wspétpracy miedzynarodowej czesto diagnozy o charakterze poréw-
nawczym) lub charakter testu innowacyjnych rozwiazan, transferowanych z innych panstw.

Sporadycznie pojawiaty sie projekty, ktérych nie mozna zakwalifikowa¢ do zadnej z grup,
skoncentrowane na poprawie zdrowia lub miedzypokoleniowym transferze wiedzy i kooperacji
miedzy pokoleniami. Jednakze w ich przypadku mozna znalez¢ pewne elementy wspélne
z projektami z wczes$niej wytonionych kategorii — przyktadowo, dziatania zwigzane z poprawa
stanu zdrowia odnosity sie do pracownikéw, ktérym umozliwia sie tym samym diuzsza aktyw-
no$¢ zawodowga (np. szwedzki projekt Salute), zas w projektach skupionych na wspétpracy mie-
dzypokoleniowej wystepuja jakies formy mentoringu, typowego dla dziatan wchodzacych
w sktad typow Il lll.

W pierwszych dwdch typach projektdw najczesciej wystepujacym wiekiem granicznym,
ktérego przekroczenie umozliwiato wtaczenie do kategorii ,(potencjalny) starszy pracownik’,
byt wiek 45 lub 50 lat, zaleznie od stosowanego w danym kraju kryterium wyrézniajacego
osoby w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. W typie lll projektéw nie byto tego typu ograni-
czen. Natomiast w ostatnim typie do definiowania beneficjentéw wykorzystywano zazwyczaj
wiek wyzszy, wprowadzajac dodatkowe kryteria — bierno$¢ zawodowa lub zty stan zdrowia
(niepetnosprawnosg).

Powyzsze projekty realizowane sg przez réznorodne organizacje, nalezace do trzech réznych
porzadkdw: sektora publicznego, sektora rynkowego i sektora spotecznego. Pozwala to zatem
na wyrdznienie dobrych praktyk na poziomie mezo- i mikro. Pomiedzy poszczegélnymi krajami
wystepuja przy tym znaczace réznice w czestosci wystepowania podmiotéw wdrazajacych
wedtug typu, lecz trudno jest dokonywac w tym przypadku uogdlnien, zwazywszy na w sumie
niewielka liczbe analizowanych przypadkéw w kazdym z panstws'.

W ramach analizowanego zbioru projektéw wystepuje zwigzek pomiedzy typem projektu
a instytucja finansujaca i podmiotem realizujgcym. Srodki alokowane w ramach programéw
UE najczesciej przeznaczane sg na realizacje projektow typu |, a w nastepnej kolejnosci — typu
Il. Jesli srodki pochodzg ze zrédet samorzgdowych, zdecydowanie czesciej preferowany jest
typ IV. Prawidtowosci te odzwierciedlaja priorytety poszczegdlnych podmiotéw publicznych,
aczkolwiek zauwazy¢ nalezy, iz UE w coraz wigkszym stopniu stara sie wspiera¢ dziatania ta-
czace umozliwianie dtuzszej aktywnosci zawodowej z zarzadzaniem wiekiem w przedsiebior-
stwach, wychodzac z zatozenia, ze jest to najskuteczniejsza forma pomocy, faczaca potrzeby
réznych interesariuszy. Samorzady z kolei, czujac sie odpowiedzialnymi za realizacje celéw po-
zaekonomicznych, czesciej dostrzegajg problemy pozazawodowe, zwtaszcza zwigzane z za-
gospodarowaniem czasu wolnego oséb juz nieaktywnych zawodowo i zapewnieniem opieki,
gdy jest ona potrzebna.

51 Przypomnijmy, ze celem badania nie byta ilosciowa ocena dziatan sprzyjajacych aktywnemu starzeniu w krajach UE;
ocena dziatar na szczeblu mezo i mikro stanowita jeden z watkow szerzej zakrojonych badan, uwzgledniajacych takze
dziatania realizowanych na poziomie makro oraz uwarunkowania prowadzonych prac. Rzutowato to przyjete podejscie
analityczne, uzgodnione z Zamawiajacym na wstepnym etapie prac zespotu projektu.
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Jesli zas mowa o podmiotach wdrazajgcych, podmioty rynkowe zdecydowanie czesciej an-
gazuja sie w realizacje trzech pierwszych typéw dziatan, podczas gdy podmioty trzeciego sek-
tora zdominowaty typ IV projektow.

Przeglad dotychczas zgromadzonych projektow wskazuje na schematycznos$¢ podejmowa-
nych dziatan, wystepujaca w wiekszosci z nich. Jedynie nieliczne realizowane projekty odzna-
czaja sie oryginalnoscig i $wiezoscig. Stanowi to potwierdzenie powszechnego wsrdd
realizatoréw projektéw przekonania, ze jesli nie ,wszystko juz byto’, to ,byto juz prawie
wszystko”. Projekty sprawiajace wrazenie oryginalnych z reguty odnosza sie do matych grup,
spetniajacych pewne dodatkowe kryteria - zawod, kwalifikacje, umiejetnosci czy hobby.
Wspomniana schematycznos¢ zatem w zdecydowanie wiekszym stopniu dotyka projekty typu
i lll, ze wzgledu na wiekszg homogenicznos¢ zbiorowosci 0séb je tworzacych. Z definicji bo-
wiem, gdy mowa o wspieraniu kariery starszych pracownikéw lub o wdrazaniu zarzadzania
wiekiem, stosowane narzedzia musza by¢ zindywidualizowane, a zatem musza uwzgledniac
specyfike zaktadu pracy, zawodu, stanowiska pracy.

W kolejnych podrozdziatach zaprezentowane zostana przyktady ciekawych inicjatyw realizowa-
nych w wybranych do badan dziesieciu krajach UE. Réwnolegle podjeta zostanie préba ogdinej
oceny dziatar prowadzonych na poziomie mezo i mikro w obrebie czterech wyréznionych uprzed-
nio grup inicjatyw. Bardziej szczeg6towe informacje odnosnie do analizowanych dalej przyktadow
dobrych praktyk, jak i zdecydowanie wieksza liczba takich przyktadéw pochodzacych z analizowa-
nych panstw UE znajduja sie w Aneksie dotgczonym do niniejszego raportu w postaci ptyty CD.

18.1. Przyktady dziatan ukierunkowanych na aktywizacje zawo-
dowq bezrobotnych w wieku 45/50+

Przy ukierunkowaniu na grupe 0séb bezrobotnych zazwyczaj zaktada sie, iz bezrobocie do-
tyka osoby o zdecydowanie nizszych od poziomu $redniego kwalifikacjach, zwtaszcza kobiet,
w ktérych przypadku niezbedne jest podjecie nastepujacych dziatan:

- dokonanie bilansu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji bezrobotnego;

- okreslenie brakéw w stosunku do wymagan rynku pracy;

- wprowadzenie zachet motywujacych jednostke do uczestnictwa w dziataniach podwyz-
szajacych jej wartos¢ na rynku pracy;

- wyposazenie jednostki w wiedze na temat poruszania sie po rynku pracy;

- wyposazenie jednostki w quantum wiedzy i umiejetnosci o charakterze ogélnym (np. edu-
kacja ekonomiczna, podstawy postugiwania sie komputerem osobistym);

- uczestnictwo jednostki w szkoleniach - przy czym zazwyczaj szkolenia dotycza zawodéw
o relatywnie krotkim okresie ksztatcenia;

- uczestnictwo jednostki w praktykach i stazach, majacych podwdjny cel - dostarczenie
praktycznych umiejetnosci i kontakt z potencjalnym pracodawcg (na tym etapie czasami
wystepuje mozliwo$¢ dostosowania profilu uczestnika projektu do specyficznych potrzeb
potencjalnego pracodawcy).

Niejednokrotnie powyzsza $ciezka koriczy sie uzyskaniem wydawanego przez publiczne
instytucje certyfikatu potwierdzajacego uzyskane kompetencje. Uczestnicy czesci projektow
zachecani s do samozatrudnienia, poprzez wyposazenie ich w umiejetnosci przydatne w pro-
wadzeniu wiasnej dziatalnosci gospodarczej.
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Kluczowe z punktu widzenia skutecznosci dziatan zorientowanych na osoby bezrobotne sg
natomiast dwie kwestie — dobdr narzedzi aktywizujacych osoby pozostajace bez pracy do ich
zindywidualizowanych potrzeb oraz trafna diagnoza mozliwosci zatrudnienia na lokalnym
rynku pracy. Dobrym przyktadem w zakresie tego typu dziatan jest realizowany w Republice
Czeskiej projekt pt.,Szanse”

» Nazwa: Szanse (Sance)

P> Realizator: Akademie J.A. Komenského (uczelnia wyzsza), Kladno, Republika Czeska
P> Obszar realizacji: Kraj sSrodkowoczeski (odpowiednik wojewddztwa); poziom mezo
» Cel

Celem projektu byto podniesienie konkurencyjnosci dtugotrwale pozostajacych bez zatrudnienia
os6b w wieku 50+ na lokalnym rynku pracy poprzez wyposazenie ich w nowe kompetencje za-
wodowe.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan

Dziatania podjete w ramach projektu obejmowaty:

- rekrutacje uczestnikéw projektu we wspdtpracy z urzedem pracy w Kladnie;

- przeprowadzenie we wspotpracy z psychologiem bilansu pracowniczego w zakresie posiada-
nych umiejetnosci i luk kompetencyjnych;

- diagnoze i ocene wiedzy oraz umiejetnosci uczestnikéw w zakresie poruszania sie po rynku
pracy, a takze motywacji do aktywnego poszukiwania pracy;

- przeprowadzenie kurséw zawodowych zgrupowanych w blokach zawodowych — wybér spos-
rod 2-3 proponowanych kurséw (do wyboru: pracownik administracyjny, pracownik ochrony,
pracownik stuzb socjalnych, asystent 0séb niepetnosprawnych, podstawy przedsiebiorczosci,
podstawy przedsiebiorczosci z nauka jezyka angielskiego, podstawy ksiegowosci z zastosowa-
niem komputera);

- poszukiwanie pracy dla uczestnikéw projektu poprzez kontakt z urzedami pracy.

Projekt byt realizowany w 5 cyklach, w kazdym zaktadano zrekrutowanie 45 0séb z grupy docelo-

wej.

» Efekty

W projekcie uczestniczyto ogdtem 230 oséb z grupy docelowej, ktdre zrealizowaty peten cykl szko-

leniowy. Wysoko nalezy oceni¢ ,twarde” efekty projektu wyrazone stopniem zatrudnialnosci be-

neficjentéw, bowiem 50% z nich znalazto prace po zakorczeniu realizacji projektu.
» Mocne strony

Projekt powiddt sie dzieki czynnemu zaangazowaniu lokalnego urzedu pracy na kluczowych

etapach jego realizacji: rekrutacji, identyfikacji deficytowych zawoddéw na lokalnym rynku pracy

oraz poszukiwania pracy dla beneficjentéw projektu. Istotna role dla powodzenia projektu ode-
grato takze duze doswiadczenie realizatora w organizowaniu szkolen i edukacji na rzecz doro-
stych oraz jego renoma na lokalnym rynku pracy. Wysoka ocena rezultatéw projektu

zaowocowata jego kontynuacjg w zblizonym ksztatcie w ramach Sance .

» Rekomendacje

Wigczanie instytucji rynku pracy w realizacje dziatan prozatrudnieniowych kierowanych do oséb
starszych moze - jak pokazuje opisany przyktad - by¢, katalizatorem” osiggniecia wysokiej sku-
tecznosci prowadzonych dziatan i poprawia¢ wyniki osiggane w zakresie wsparcia. Jednocze$nie
takie,sterowanie” procesem zatrudniania przez urzad pracy (i defaworyzowanie pozostatych za-
rejestrowanych tam bezrobotnych) moze prowadzi¢ do zafatszowywania rzeczywistej skutecz-
nosci interwencji i mozliwosci jej rzetelnej oceny.
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» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Opisywana praktyka moze by¢ bezposrednio przeniesiona na grunt polski, rowniez ze wzgledu
na mozliwos¢ wspdtpracy na poziomie lokalnym partnerstw tworzonych przez podmioty szko-
lace i urzedy pracy.

P> Strona WWW: http://www.ajakkladno.cz

Projekty, ktore koncentrowaty sie na najbardziej ,ktopotliwym” kliencie publicznych stuzb
zatrudnienia - osobach diugotrwale pozostajgcych bez pracy, o niskich kwalifikacjach i niskich
kompetencjach spotecznych - byty skuteczne tylko w przypadku zindywidualizowanego po-
dejscia do 0s6b wspieranych oraz dostarczania silnego wsparcia psychologicznego, zaréwno
w okresie dziatan przygotowujacych do znalezienia pracy, jak i w pierwszych miesigcach jej
wykonywania - zob. Doswiadczenie liczy sobie 50+ (Experience Counts 50+) - New Challenge,
Wielka Brytania.

P Nazwa: Doswiadczenie liczy sobie 50+ Experience Counts 50+

P> Realizator: New Challenge, organizacja non-profit, Londyn, Wielka Brytania

P> Obszar realizacji: londyniskie dzielnice Brent i Harrow; poziom mezo

» Cel
Ctéwnym celem prowadzonych przez ponad dekade dziatar byto umozliwienie powrotu na
rynek pracy oséb po 50. roku zycia wywodzacych sie z mniejszosci etnicznych oraz dotknietych
niepetnosprawnoscia.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
Projekt organizacji New Challenge ma swoje poczatki w roku 1997, kiedy to jej specjalisci do-
strzegli problem wysokiego bezrobocia panujacego wsréd oséb reprezentujacych mniejszosci
etniczne zamieszkujace w Harlesden, bedacym czescig londynskiej dzielnicy Brent. Podjeto de-
cyzje o stworzeniu nowoczesnych rozwigzan stuzacych aktywizacji zawodowej tej grupy spo-
tecznej. Przeprowadzono pilotazowy program obejmujacy dtugotrwale bezrobotnych, starszych
czarnoskorych mezczyzn oraz przedstawicieli mniejszosci etnicznych. Rada dzielnicy Brent za-
checona sukcesem programu (wielu jego uczestnikdw powrdécito na rynek pracy) podjeta decyzje
o kontynuacji udzielania wsparcia finansowego dla tej inicjatywy w kolejnych latach, az do roku
2010.
Beneficjentami programu byli zagrozeni wykluczeniem spotecznym dtugotrwale bezrobotni
mieszkancy londynskich dzielnic Brent i Harrow. ZnaleZli sie wsrdd nich przedstawiciele mniej-
szosci etnicznych, osoby czarnoskére oraz niepetnosprawne. Kazdy z uczestnikow zostat objety
indywidualnym wsparciem. Wspdlng prace ze specjalistami osoby biorace udziat w programie
rozpoczynaty od wypetnienia testow stuzacych poznaniu ich luk kompetencyjnych. Badano
przede wszystkim poziom posiadanych przez nich umiejetnosci pisania, czytania, liczenia oraz
umiejetnosci korzystania z technologii teleinformatycznych (ICT).
Kolejnym krokiem byto przeprowadzenie z kazdym uczestnikiem minimum sze$ciogodzinnej
rozmowy, stuzacej poznaniu wszystkich tych umiejetnosci, kwalifikacji i zdolnosci, ktére przy-
datne sg w znalezieniu i utrzymaniu pracy, oraz opracowaniu planu dalszej kariery zawodowej
i indywidualnego programu dziatania (w tym rozwoju).
Osoby wymagajace pomocy w rozwoju kompetencji zostaty skierowane na kursy doksztatcajace.
Dotyczyly one przede wszystkim zwiekszenia umiejetnosci korzystania z technologii teleinfor-
matycznych (21-godzinne szkolenia), ale takze innych kompetencji zawodowych, istotnych
z punktu widzenia wzrostu mozliwosci znalezienia zatrudnienia.
W projekcie zastosowano metode pracy jeden na jeden” (1 trener pracowat z 1 uczestnikiem).
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Pozwolita ona na petne dostosowanie rozwigzan wspierajacych do zindywidualizowanych po-
trzeb kazdej z 0séb objetych programem.

Ci uczestnicy programu, ktérym udato sie podjac prace, mieli zapewnione przez okres kolejnych
6 miesiecy dodatkowe specjalistyczne wsparcie (doradztwo, trening psychologiczny, itd.).

» Efekty
Najistotniejszym atutem programu realizowanego przez New Challenge byta zmiana sposobu
postrzegania siebie, swoich umiejetnosci i pozycji na rynku pracy przez uczestnikdw projektu.
Dzieki zdobytym kompetencjom oraz precyzyjnym planom rozwoju swojej kariery zawodowej
udato im sie pokona¢ wiekszo$¢ barier (takze mentalnych) utrudniajacych im odnalezienie sie
na brytyjskim rynku pracy. Zastosowane podejscie pozwolito na zmniejszenie liczby oséb dtu-
gotrwale bezrobotnych w dwdch londynskich dzielnicach.
O sukcesie projektu najlepiej Swiadcza nastepujace rezultaty:
- 100 uczestnikéw wzieto udziat w 6-godzinnych warsztatach stuzacych poznaniu swoich moc-

nych i stabych stron oraz opracowaniu planu dziatania na kolejne miesiace,

- 30 0s6b ksztatcito sie nadal po zakorczeniu projektu,
- 18 uczestnikéw podjeto prace w ciggu 6 tygodni od zakonczeniu programu,
- 11 uczestnikdw zostato zatrudnionych na okres co najmniej 6 miesiecy.
Trwatym rezultatem programu jest zdobycie i poszerzenie przez jego uczestnikéw umiejetnosci:
- obstugi komputera (korzystanie z poczty elektroniczneji Internetu, programéw Word i Excel itp.);
- pisania zyciorysu i listéw motywacyjnych;
- zaprezentowania swoich atutéw podczas rozmowy rekrutacyjne;j.
Tym samym szanse 0séb objetych programem na znalezienie zatrudnienia zostaty wydatnie
zwiekszone.

» Mocne strony
Do najwigkszych atutéw programu zainicjowanego przez New Challenge byto — oprécz wyboru
grupy docelowej — zaangazowanie wer wielu organizacji. Pozwolito to na udzielenie uczestnikom
wszechstronnego, profesjonalnego i trwatego wsparcia. Szczegélnie cenng inicjatywa byto na-
wigzanie wspodtpracy z pracodawcami. Mieli oni szanse na poznanie potencjatu drzemigcego
w starszych, dlugotrwale bezrobotnych osobach objetych programem. W jedenastu przypad-
kach ten zainicjowany kontakt zaowocowat zatrudnieniem uczestnikdw projektu na dtuzszy
okres.
Bez watpienia o sukcesie programu zadecydowata zastosowana metoda ,jeden na jeden’, po-
zwalajaca na indywidualny dobor tresci i zakreséw realizowanych warsztatéw oraz kurséw do
potrzeb kazdego z uczestnikéw.

» Rekomendacje
Sukces programu ,Experience Counts 50+" zacheca do jego kontynuacji i poszerzania o kolejne
grupy odbiorcéw. Szczegdlnie cenne i warte upowszechnienia jest indywidualne podejscie do
kazdej z 0s6b objetych wsparciem, na zasadzie ,jeden na jeden”. Ma to duze znaczenie zwtaszcza
dla klientéw znajdujacych sie w wyjatkowo trudnym potozeniu, ktérzy nie tylko sg w starszym
wieku, ale cechuja sie takze niepetnosprawnoscia lub niskimi kompetencjami. Ograniczeniami
w upowszechnieniu programu moga by¢ dos¢ wysokie koszty jego realizacji oraz znaczna cza-
sochtonnosc.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Rozwigzania wdrozone przez New Challenge moga, a nawet powinny zosta¢ upowszechnione
w Polsce. Ich skuteczno$¢ w aktywizacji osob dtugotrwale bezrobotnych moze stac sie godnym
nasladowania przyktadem dla publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ). Sporg bariera utrudniajaca
ich szersze zastosowanie w polskiej praktyce jest wysoki koszt podejmowanych dziatan. Indywi-
dualne podejscie do kazdego z uczestnikdw projektu wymaga takze czasu oraz posiadania od-
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powiednio wyszkolonego zaplecza kadrowego (trenerzy, doradcy zawodowi). Wydaje sie zatem,
ze upowszechnieniu brytyjskich rozwigzan stuzytoby nawigzanie wspétpracy PSZ z organizacjami
pozarzadowymi w ramach wspdlnie realizowanych projektéw (np. przy wsparciu srodkéw z UE).
Obecna organizacja pracy PSZ, ich srodki finansowe, narzedzia, ktérymi dysponuja doradcy za-
wodowi, oraz ograniczenia kadrowe sprawiaja, ze petne przeniesienie do$wiadczer New Chal-
lenge na grunt polski moze by¢ wyjatkowo trudnym wyzwaniem. Tym bardziej istotne jest to,
Ze przygotowywana obecnie (2013 r.) nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy przewiduje mozliwosc¢ tego typu wspdtpracy miedzy PSZ, NGO, ale i JOPS w odnie-
sieniu do ,bezrobotnych oddalonych od rynku pracy”.
»> Strona WWW: http://www.newchallenge.org

Problemy ze znalezieniem pracy maja — w sytuacji jej utraty — rowniez osoby zajmujace wy-
zsze stanowiska, lepiej wyksztatcone, a wiec takie, ktérych pozycja na rynku pracy wydaje sie
dobra. Okazuje sig, ze niezbednym tego warunkiem jest szybkie znalezienie pracy po zwolnie-
niu w dotychczasowym miejscu zatrudnienia. Ciekawy przyktad wsparcia dla tej grupy bezro-
botnych stanowi inicjatywa realizowana przez Fundacje TalentPlus na obszarze Holandii.

P Nazwa: TalentPlus
P> Realizator: NTalentPlus Foundation, organizacja non-profit, Holandia

P> Obszar realizacji: zasieg krajowy, przy czym dziatania podejmowane sg w réznych miejscowo-
$ciach w kraju, grupy maja lokalny charakter; poziom mezo

» Cel

Celem TalentPlus jest wsparcie bezrobotnych oséb w wieku powyzej 45 lat z wyzszym wyksztat-
ceniem w znalezieniu zatrudnienia.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
TalentPlus przewiduje tworzenie sieci (grup) wspdtpracy oséb w wieku 45 lat i wiecej z wyzszym
wyksztatceniem. Zatozeniem projektu jest petne zaangazowanie cztonkéw sieci (grup) i wza-
jemne uczenie sie od siebie. W ramach grup beneficjenci sa w podobnej sytuacji, nawzajem sie
wspieraja i motywuja. Celem tych grup jest wsparcie w znalezieniu pracy zarobkowej poprzez:
zatrudnienie, rozpoczecie wtasnej dziatalnosci gospodarczej lub poprzez szkolenia czy tez staze
z gwarancjg zatrudnienia. Projekt zostat zainicjowany juz w 1995 r. w potudniowej czesci Holandii,
w ktérej bezrobocie jest bardzo wysokie. Projekt byt tak dobry, ze jego dziatania rozszerzono na
inne czesci kraju. Obecnie funkcjonuje 25 oddziatéw w catej Holandii.
Serwis TalentPlus obejmuje cze$¢ ogélnodostepna i czes¢ tylko dla zarejestrowanych uzytkow-
nikdw, wymagajaca rejestracji (i wniesienia optaty cztonkowskiej). Petny akces do programu obej-
muje trzy etapy, logicznie ze soba powigzane: (1) reorientacja i motywacja (diagnoza sytuacji
beneficjenta), (2) prezentacja i koncentracja (co mam do zaoferowania, dla kogo i dlaczego), (3)
wigczenie do sieci i poszukiwanie pracy. We wszystkich dziatach struktura jest taka sama, co utat-
wia wdrozenie nowych uczestnikdw programu i innych interesariuszy (partneréw, sponsoréw,
ambasadoréw). Wprowadzone profilowanie, zharmonizowana metodologia, jasne ramy wdra-
Zania umozliwiajg tatwe poruszanie sie w serwisie TalentPlus. Wparcie obejmuje doskonalenie
umiejetnosci zwigzanych ze znajdowaniem pracy (pisanie CV, trenowanie rozméw kwalifikacyj-
nych, opowiadanie o swoich doswiadczeniach zawodowych, profil LinkedIn) i spotkania z pra-
codawcami w celu poznania ich oczekiwan. Wspdtpraca ma miejsce w grupach 8-18-osobowych,
ktorych cztonkowie spotykaja raz w tygodniu na ok. 3 godziny.
Udziat w programie nie moze trwac dtuzej niz 16 miesiecy. Uczestnicy ponoszg optate: rejestra-
cyjna w wysokosci 25 euro i miesieczng w wysokosci 10 euro. Po tym okresie mozna uzyskac sta-
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tus ambasadora - niezaleznie od tego, czy uczestnik znalazt zatrudnienie, czy nie (wigze sie to
réowniez z miesieczng optata 10 euro).

» Efekty
Liczba zarejestrowanych uzytkownikéw siegata w poszczegdlnych latach ok. 300 (przy duzej dy-
namice sktadu grup), obecnie jest ich 500. W 2012 r. 50% uczestnikéw znalazto odpfatng prace
(w2011 r. — 54%, w 2010 r. — 71%). Dodatkowo w 2011 r. 145 0s6b podjeto prace nieodptatna
(172 - odptatna). 90% uczestnikéw znajduje prace w czasie nie dtuzszym niz 14 miesiecy (tak ro-
zumiana skuteczno$¢ poprawia sie — 78% w 2011 r., 84% w 2010 r.). Wiekszos$¢ cztonkdw Talent-
Plus znajduje prace w ciggu 6 miesiecy. Rosnie zasieg geograficzny dziatann — w 2012 r. projekt
obejmowat 80% z 30 makroregionéw, podczas gdy w 2011 - 53%, za$ w 2010 — 47%. Wazne jest
utrzymywanie kontaktéw z bytymi uczestnikami, ktérzy moga dostarczac¢ informacji o ewentual-
nych wakatach w nowym miejscu pracy.

» Mocne strony
Mocna strong projektu jest wysoka skutecznos¢ prowadzonych dziatan. Zrodet sukcesu mozna
upatrywac w tym, ze jest to organizacja samopomocowa bezrobotnych oséb w wieku 45+ (,bez-
robotni dla bezrobotnych”). TalentPlus mobilizuje potencjat zawodowy uczestnikéw. Znaczna
ich czes¢ znajduje prace, a po zakonczeniu udziatu w projekcie nadal pozostaja oni aktywnymi
uzytkownikami serwisu online przyjmujac status ambasadora lub przyjaciela i wspierajac uczest-
nikdw grupy. Uzyskana w ten sposéb dynamika grupy stanowi jedno ze zrédet sukcesu projektu.
Rosnace zainteresowanie serwisem TalentPlus potwierdza jego skutecznosc.
Zdaniem realizatoréw, o sukcesie projektu zadecydowata przede wszystkim wysoka motywacja
uczestnikdw do poszukiwania pracy. W ramach grupy, tworzacej swoista grupe wsparcia, dziela
sie oni podczas spotkar swoimi doswiadczeniami z ostatniego tygodnia — sukcesami i porazkami
w poszukiwaniu pracy, wzajemnie sie od siebie uczac.

» Rekomendacje
Wysokiej skutecznosci projektu sprzyja jednorodnosé grup poszukujacych pracy, a takze stwo-
rzenie forum wymiany wiedzy i doswiadczen. Istotna dla sukcesu projektu jest wspdtpraca z gmi-
nami, instytucjami pozytku publicznego, pracodawcami i rekruterami. Wazne jest tez szerokie
wykorzystanie mediéw spotecznosciowych (networking, LinkedIn, Twitter, itp.).
Wysoka skutecznos¢, mierzona szybkim (zwykle w czasie krétszym niz zatozone maksymalnie 6
miesiecy) wyjsciem z bezrobocia, jest z jednej strony atutem, a z drugiej zagrozeniem dla dzia-
talnosci TalentPlus. Kazdy oddziat powotuje bowiem sposréd uczestnikéw przewodniczacego,
ktory kieruje praca grupy. W momencie uzyskania zatrudnienia przewodniczacy korczy swéj
czynny udziat w projekcie, na jego miejsce powotywany jest nowy bezrobotny, a wypracowane
know-how zostaje utracone, przez co zaktécona jest ciggtosc dziatan. Obecnie trwajg prace
(wspdlnie zadministracjg centralng) nad reorganizacjg TalentPlus, pozwalajacag na zniwelowanie
omoéwionych problemoéw.
W ramach dtugoletniej dziatalnosci TalentPlus konieczne byly zmiany, dostosowujace dziatania do
aktualnych potrzeb rynku pracy. Inaczej niz w poczatkowym okresie dziatalnosci, kiedy to koncen-
trowano sie zwtaszcza na przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych, wieksza wage przywiazuje
sie obecnie do wykorzystania mediéw spotecznosciowych jako nosnikdw informacji o poszukuja-
cych pracy uczestnikach projektu, ale takze jako Zrédta informacji o wakatach. Wyrobiona marka
organizacji skupiajacej wysokiej klasy specjalistow, ekspertéw w swojej dziedzinie, zwieksza ich
szanse na ponowne zatrudnienie. Biorac pod uwage ogromne trudnosci oséb w wieku okotoeme-
rytalnym w znalezieniu nowej pracy (pomimo ich doswiadczenia i duzej wiedzy eksperckiej), jest
to dziafanie, ktére nalezy ocenic jako bardzo przydatne — réwniez w polskich warunkach.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce

Motto prowadzonych dziatan:,Droga do celu jest rownie wazna, jak osiggniecie celu” wskazuje
na potfozenie nacisku na proces wzajemnej wspotpracy uczestnikow — oséb poszukujgcych pracy,
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legitymujacych sie wyksztatceniem wyzszym. Jak pokazuja doswiadczenia agencji zatrudnienia
w Polsce, inicjatywa taka jest potrzebna, gdyz posiadajace w momencie utraty pracy wysoki sta-
tus zawodowy osoby w wieku 45/50+ z uwagi na duze oczekiwania wobec przysztych praco-
dawcdéw majg zwykle problemy ze znalezieniem nowej pracy, a im dtuzszy jest czas jej
poszukiwania, tym gorzej oceniajg ich pracodawcy, a wiec tym mniejsza jest szansa na konty-
nuowanie przez nich kariery zawodowe;j.

Metodyka projektu nie wymaga adaptacji do polskich warunkéw, moze zosta¢ wdrozona przez
zainteresowane instytucje. Biorgc pod uwage samofinansowanie serwisu TalentPlus oraz zaan-
gazowanie wolontariuszy w biezace dziatania projektu, praktyka ta moze zostac¢ wdrozona przez
organizacje lll sektora. Nalezy wzig¢ przy tym pod uwage zapewnienie mozliwosci nieodptatnego
korzystania z sali na spotkania grupy (stanowi to obecnie problem TalentPlus - organizacji opartej
na wolontariacie i niemajgcej odpowiednich sal w réznych czesciach kraju, ani tez zapewnionych
srodkéw na ich wynajecie, co rodzi problemy w biezacym funkcjonowaniu). Wigczenie organizacji
Il sektora w realizacje tych dziatarh moze ograniczy¢ ten problem pod warunkiem nawigzania
sieci wspotpracy organizacji w réznych regionach kraju, co jednak w polskich warunkach moze
by¢ trudne. Innym rozwiagzaniem mogtoby by¢ - podobnie jak w Holandii - udostepnienie sali
przez jednostke zajmujaca sie wspieraniem bezrobotnych (w warunkach polskich — przez po-
wiatowe lub ewentualnie wojewddzkie urzedy pracy). Bioragc pod uwage planowane w noweli-
zacji ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy umozliwienie podejmowania
szerszej wspotpracy tych jednostek z otoczeniem, rozwiazanie to wydaje sie mie¢ duze szanse
powodzenia w polskich warunkach.

P> Strona WWW: http://www.talentplus.nl

18.2. Przyktady dziatan ukierunkowanych na kontynuowanie za-

trudnienia przez pracownikéw w wieku 45/50+

Drugi typ projektéw obejmuje aktywnosci ukierunkowane na wspieranie obecnych pra-
cownikéw, umozliwiajace im dtuzsze przebywanie na rynku pracy. Charakterystyczne dziatania
to:

- dostarczanie umiejetnosci i kwalifikacji dopasowanych do wymagan obecnego
stanowiska pracy lub stanowiska, ktére w wyniku wewnatrzzaktadowej restrukturyzacji
dany pracownik ma wkrétce zaja¢;

- podkreslanie waznosci stosowania mentoringu oraz zaopatrzenie uczestnika w podsta-
wowe umiejetnosci zwigzane z jego realizacja;

- dostarczanie ogélnych umiejetnosci wychodzacych poza dotychczas wykonywany zawod
lub rozszerzajacych dotychczasowe umiejetnosci (kursy obstugi komputera, kursy jezy-
kowe), z myslg o innym pracodawcy;

- dostarczenie wiedzy na temat mozliwosci znalezienia nowego miejsca zatrudnienia;

- oddziatywanie na stan zdrowia zatrudnionych poprzez promowanie zachowan prozdro-
wotnych, badan okresowych itp., z mysla o wptywie realizacji projektu na wydtuzenie
okresu zdolnosci do pracy.

Przyktadem takich dziatan jest wdrazany w Rumunii projekt Innowacyjne narzedzia szkole-
niowe dla zwiekszenia zdolnosci adaptacyjnej pracownikdw i przedsiebiorstw, ktérego celem byto
umozliwienie pracownikom oceniajacym nisko swoje szanse na utrzymanie obecnej pracy
podniesienie kwalifikacji, a zatem i zwiekszenie prawdopodobienstwa utrzymania zajmowa-
nego stanowiska pracy.
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» Nazwa: Innowacyjne narzedzia szkoleniowe dla zwiekszenia zdolnosci adaptacyjnej pra-
cownikow i przedsiebiorstw
Instrumente inovatoare in formarea profesionald pentru cresterea adaptabilitdtii lucrdatorilor
si a intreprinderilor

P> Realizator: Stowarzyszenie COLFASA, Rumunia

P> Obszar realizacji: Bukareszt; poziom mezo

» Cel
Projekt stuzyt stymulowaniu zatrudnienia w Bukareszcie, poprzez szkolenia, ksztatcenie usta-
wiczne i dostep do nowych technologii. Cel gtéwny projektu zdefiniowano jako wpieranie przed-
siebiorstw ukierunkowane na zwiekszenie poziomu kwalifikacji pracownikéw. Jako cele
szczegbtowe przyjeto: (1) rozwijanie zdolnosci przedsiebiorstw do wspierania podnoszenia kwa-
lifikacji swoich pracownikoéw, (2) promowanie aktywnego starzenia sie pracownikow, zwtaszcza
tych o niskich kwalifikacjach lub oséb zagrozonych przedwczesnym odejsciem z rynku pracy
i wykluczeniem spotecznym, (3) zwiekszenie konkurencyjnosci i zdolnosci adaptacyjnych przed-
siebiorstw w regionie poprzez specjalistyczne szkolenia dla pracownikéw, (4) ksztattowanie $wia-
domosci kluczowych partneréw lokalnych w kwestii inwestycji w zasoby ludzkie.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
W ramach projektu podjete zostaty dziatania promujace ksztatcenie ustawiczne i aktywne sta-
rzenie sie poprzez serie warsztatdw, materiaty informacyjne (broszura, plakaty, ulotki), newsletter,
artykuty prasowe, konferencje zamykajaca projekt. Korzystajac z platformy e-learningowej E-in-
struire.ro przeprowadzono cykl skierowanych do starszych pracownikéw z wyksztatceniem po-
nizej $redniego szkolen w trzech obszarach: jezyk angielski, obstuga komputera,
przedsiebiorczos¢ (w tym zarzadzanie, komunikacja i marketing, bezpieczenstwo pracy).
Partner projektu — Instytut Badawczy Jakosci Zycia (Institutul de Cercetare a Calitdtii Vietii), spe-
cjalizujacy sie w badaniach na temat jakosci zycia i polityki spotecznej, zaangazowany byt w prze-
prowadzenie badania potrzeb - ex-ante i mid-term. Ex-ante stwierdzono, ze w Rumunii rozwdj
i podnoszenie kwalifikacji pracownikéw nie nadazajg za rozwojem technologicznym. Zjawisko
to wystepuje gtéwnie w sektorze MSP. W trakcie realizacji projektu przeprowadzono pogtebione
badania, ktérych celem byto: (1) ocena wykorzystania technologii e-learningu w regionie Buka-
reszt-lifov pod katem oczekiwan i perspektyw rozwoju, (2) ewaluacja szkolen e-learningowych
przez pracownikéw.
Zorganizowana zostata réwniez konferencja pt.,Interaktywne systemy nauczania przez platformy
e-learningowe” z udziatem praktykéw z innych krajéw UE. Stanowita ona forum wymiany do-
brych praktyk w zakresie nauczania online. Odbyta sie takze debata na temat,Skuteczne metody
ksztatcenia ustawicznego, realia i wyzwania”.

» Efekty
Gtéwnym produktem projektu jest platforma e-learningowa, poprzez ktéra prowadzone byly
kursy.W kursach jezyka angielskiego uczestniczyto 66 oséb, przy czym ukonczyto nauke 51 oséb.
Kursy komputerowe z kolei objety 59 0séb (52 osoby zakonczyty je pomysinie), kursy z zakresu
przedsiebiorczosci rozpoczeto i zakonczyto 95 oséb. Udziat w kursach e-learningowych przyczynit
sie do zwiekszenia umiejetnosci oséb najstabiej wyksztatconych i poprawienia ich sytuacji na
rynku pracy. Dzieki dziataniom upowszechniajagcym wzrosta wsréd pracownikéw swiadomos¢
koniecznosci podejmowania szkolen i ksztatcenia sie, zaznajomiono tez pracownikéw i praco-
dawcéw z koncepcja aktywnego starzenia sie (tacznie 500 odbiorcow).

» Mocne strony
Do mocnych stron tej inicjatywy nalezy zaliczy¢ skierowanie dziatan projektowych do obu stron
stosunku pracy — zarowno do pracownikéw, jak i do pracodawcédw. Dostep do szkolen poprzez
platforme e-learningowga zwieksza mozliwosci skorzystania z kurséw przez zainteresowanych
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pracownikéw zagrozonych zwolnieniem lub rozwazajacych odejscie z pracy w zwigzku z wie-
kiem. Mocna strona projektu byta oferta odpowiadajaca na potrzeby beneficjentéw w zakresie
zniedostosowanych do potrzeb rynku kompetencji jezykowych i informatycznych starszego po-
kolenia, ktére zwieksza omawiany projekt. Rownolegle, uswiadamianie koniecznosci - z jednej
strony — dostosowywania kwalifikacji do zmieniajacych sie potrzeb rynku pracy, a z drugiej -
przeciwdziatania dyskryminacji ze strony pracodawcéw poprzez propagowanie dziatan na rzecz
inwestowania w zasoby ludzkie powinno sie przyczyni¢ do zatrzymania starszych pracownikéw
w zatrudnieniu.

» Rekomendacje
Wydawac by sie mogto, ze stabe umiejetnosci komputerowe beda stanowi¢ bariere dla zaanga-
zowania starszych pracobiorcéw w kursy online, jednak funkcjonalno$¢ platformy E-instruire.ro,
stanowigca jej zalete, oraz odpowiedni program i zawartos¢ kursu skutkowaty duzym zaintere-
sowaniem beneficjentow.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Podobnie jak w Rumunii, réwniez w Polsce firmy szkoleniowe rzadko wykorzystuja e-learning,
pomimo niskiego kosztu i duzej elastycznosci procesu ksztatcenia. Przeciwdziatanie wykluczeniu
cyfrowemu, przy wsparciu promocyjnym e-learningu, powinno sprzyja¢ przelamywaniu tej ba-
riery podazowej. Z drugiej strony, mamy do czynienia z barierg popytowa — osoby w wieku 50+,
zwlaszcza z najstarszych grup wieku produkcyjnego, czesto obawiaja sie zaangazowania w kursy
e-learningowe, nie wierzac w swoje umiejetnosci ICT. W tym kontekscie z pewnoscig potrzebne
jest umozliwienie uczestnikom kurséw (zwtaszcza w wieku 45/50+) czestych konsultacji - online
(poprzez czat, mailing itp.), ale tez w formie stacjonarnej.
Zaproponowane dziatania moga by¢ wdrazane w naszym kraju, zaleca sie jednak zniesienie ogra-
niczenia grupy docelowej do 0séb o niskich kwalifikacjach, jako ze znacznie utrudnia to zainte-
resowanie beneficjentéw (w tym ich rekrutacje).

P> Strona WWW: http://www.colfasa.it/ro/index.html

Niektore z wartych polecenia inicjatyw znajduja sie na pograniczu oddziatywania na moz-
liwos¢ dalszego zatrudnienia obecnych pracownikdw i zarzadzania wiekiem, skupiajac sie na
specyficznym wymiarze dostosowania pracownikéw i firmy do starzejacych sie zasobow pracy
- stanie zdrowia, zob. realizowany w firmie Ferrero projekt Zdrowie i dobrostan pracownikéw
oraz polityka emerytalna wspierajgca aktywnos¢.

P Nazwa: Zdrowie i dobrostan pracownikow oraz polityka emerytalna wspierajaca aktyw-
nos¢
Health and well-being, and active retirement policy

P Realizator: firma Ferrero, Wtochy

P> Obszar realizacji: na terenie jednego przedsiebiorstwa; poziom mikro

» Cel
Zaprezentowany w studium przypadku projekt byt wtasna inicjatywa wtoskiej firmy Ferrero.
Firma od lat zabiega o dobre relacje z pracownikami oraz stworzenie przyjaznej, niemal rodzinnej
atmosfery w miejscu pracy. Kierownictwo Ferrero wysoko ceni starszych pracownikéw, majacych
dtugi staz pracy w organizacji. Spotka w jednej ze swoich fabryk (Alba), zatrudniajgcej 3900 pra-
cownikéw (w tym 49% stanowity kobiety, a 25% zatogi ukonczyto 45. rok zycia), wdrozyta roz-
wigzania stuzace poprawie stanu zdrowia pracownikéw oraz zwiekszeniu dbatosci o ich dobre
samopoczucie. Oferta ustug przewidzianych przez pracodawce byta dostepna dla wszystkich za-
trudnionych, bez wzgledu na ich wiek i pte¢. Firma ktadta przy tym duzy nacisk na dbanie o do-
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brostan pracownikéw na kazdym etapie ich zycia zawodowego, az do czasu osiagniecia przez
nich wieku emerytalnego. Z mysélg o starszych pracownikach firma utworzyta Fundacje Ferrero,
ktéra dysponuje bogata oferta wydarzen kulturalnych, dostepnych dla obecnych zatrudnionych,
jak i dla emerytowanych cztonkéw zatogi.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
Pierwsze inicjatywy ukierunkowane na poprawe samopoczucia pracownikéw firma podjefa wiele
lat temu. Dotyczyly one przede wszystkim dbatosci o stan zdrowia zatogi. Umozliwiono starszym
pracownikom dostep do ustug medycznych w miejscu pracy. Zatoga fabryki ma przez cata dobe
mozliwos¢ skorzystania z pomocy pracujacych w firmie lekarza i pielegniarki, ktérzy wykonuja
proste, bezptatne ustugi laboratoryjne oraz szczepienia. Koszty bardziej skomplikowanych za-
biegow poczatkowo takze ponosit pracodawca. Z czasem oferte medyczna rozszerzono na
wszystkich zatrudnionych, tym samym tagczne wydatki firmy na to s$wiadczenie byly na tyle duze,
ze podjeto decyzje o ograniczeniu refundacji kosztow leczenia do przypadkdéw wyjgtkowo ciez-
kich. Wszyscy pracownicy, a zwtaszcza starsi cztonkowie zatogi, chetnie korzystaja z oferty me-
dycznej firmy. Dodatkowo spétka wdrozyta rozwigzania stuzace podtrzymaniu kontaktu
zemerytowanymi pracownikami zwigzanymi zawodowo z firma przez co najmniej 25 lat. To wias-
nie do nich, w duzej mierze, skierowane sg inicjatywy podejmowane przez utworzona w 1983 r.
Fundacje Ferrero. Mieszcza sie one w nurcie dziatan z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu oraz budowania wizerunku dobrego pracodawcy. Kierownictwo Fundacji tworza w wiek-
szosci emerytowani pracownicy firmy.
Najstarsi pracownicy fabryki sa takze objeci specjalnymi programami szkoleniowymi, majacymi
na celu przygotowanie ich do tagodnego zakonczenia kariery zawodowej w zwigzku z przejsciem
na emeryture. Podczas szkoler osoby koriczace swojg kariere zawodowa zapoznawane sg z no-
wymi obszarami aktywnosci dostepnymi dla oséb starszych. Zajecia obejmujg programy kultu-
ralne i realizowane przez Fundacje Ferrero projekty zwigzane ze sztuka oraz dziatalnoscia
spoteczng. Emerytowani pracownicy firmy sa wiec zachecani do pozostawania aktywnymi po-
przez wiaczenie sie w dziatalno$¢ Fundadji.

» Efekty
Dziatania podjete przez Ferrero uczynity zen rozpoznawalnego pracodawce, troszczacego sie
o zatrudnione osoby nie tylko wéwczas, gdy sa aktywne zawodowo, ale takze po osiggnieciu
przez nich wieku emerytalnego. Dzieki takiemu wizerunkowi firma przyciagga nowych, podzie-
lajacych jej wartosci pracownikéw i moze liczy¢ na zaangazowanie oraz lojalnos$¢ swoich kadr.
Rotacja pracownikéw w fabryce jest od lat niska.
Imponujaca jest takze liczba 0séb korzystajacych z oferty kulturalnej Fundacji. Okoto 1500 eme-
rytowanych pracownikéw Ferrero regularnie uczestniczy w organizowanych przez nig dziata-
niach artystycznych, aktywnie sie w nie wigczajac. Tym samym firma w istotny sposéb zwieksza
dobrostan emerytowanych pracownikéw, wspierajac ich aktywno$¢ na innych polach niz zawo-
dowe. Z kolei obawy tej czesci zatogi, ktéra zbliza sie do wieku emerytalnego, zostajg ztagodzone.
Lek przed niewiadoma zostat znacznie ograniczony wsrdd pracownikéw zdajacych sobie sprawe
zistnienia interesujacej alternatywy dla pracy zawodowej.
Sukces dziatan skierowanych do emerytowanych pracownikéw firmy zachecit Ferrero do podjecia
préby rozszerzenia oferty Fundacji na grupe osoéb, ktére wciaz pozostaja aktywne zawodowo,
a sg zwigzane z przedsiebiorstwem od minimum 25 lat. Firma planuje w najblizszym czasie wpro-
wadzi¢ ten pomyst w zycie.

» Mocne strony
Walorem wprowadzonego w Ferrero rozwigzania jest zwigkszenie zaangazowania pracownikéw
poprzez udostepnienie im pakietu s$wiadczen dodatkowych. Silna motywacja do pracy w firmie
moze przetozyc sie na poprawe efektéw pracy jednostek, a w konsekwencji catego przedsiebior-
stwa. Istotnym atutem opisywanej praktyki jest podjecie dziatar ukierunkowanych nie tylko na
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poprawe zdrowia fizycznego zatrudnionych oséb, ale réwniez zadbanie o ich dobre samopo-
czucie. Takie podejscie pozwala na utrzymanie pracownikdéw w firmie pomimo osiggniecia przez
nich zaawansowanego wieku. Jednoczesnie dziatalno$¢ kulturalna i spoteczna fundacji dziata-
jacej przy firmie wzmacnia pozycje Ferrero w regionie i motywuje kolejne osoby do podjecia za-
trudnienia w przedsiebiorstwie. Innym atutem jest uwzglednianie w prowadzonych dziataniach
bytych pracownikéw, co wzmacnia poczucie tozsamosci pracownikéw firmy i rozbudowuje ich
poczucie wiezi z przedsiebiorstwem.
» Rekomendacje
Doswiadczenia Ferrero zwracajg uwage na znaczenie inwestowania w zdrowie oraz dobrostan
pracownikdw. Programy zarzadzania wiekiem powinny wiec uwzglednia¢ obok oferowanych
$wiadczen medycznych takze instrumenty wspierajace rozwdj kulturalny oraz aktywnos$¢ spo-
teczng i obywatelska zatrudnionych.
» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce

Prezentowany projekt przyniost firmie wiele korzysci, nalezy jednak podkresli¢, ze jego wdrozenie
wigzato sie z koniecznoscia poniesienia przez organizacje znacznych kosztéw. Z tego powodu,
choc nie istnieja bariery instytucjonalne, czy tez kulturowe, utrudniajace potencjalng implemen-
tacje opisywanej praktyki w Polsce, mozliwosci jej upowszechnienia w rodzimych przedsiebior-
stwach budza pewne watpliwosci. Na petne wprowadzenie rozwigzan funkcjonujacych
z powodzeniem w Ferrero bedg mogty sobie pozwoli¢ jedynie najwieksze i najzamozniejsze
przedsiebiorstwa. Dla organizacji z sektora MSP, a zwtaszcza firm matych, moze to by¢ zadanie
zbyt kosztowne. Wydaje sie jednak, ze w wersji okrojonej, np. oferowanie dofinansowania swiad-
czen zdrowotnych czy tez dziatalnosci kulturalnej, prezentowane rozwigzania maja szanse zaist-
nie¢ w wiekszej grupie polskich przedsiebiorstw. Rozwigzania te mogtyby by¢ wdrazane przy
wspotpracy z NGOsami lub podmiotami ekonomii spotecznej (dziatajacymi w sferze kultury, rek-
reacji, organizacji czasu wolnego, opieki zdrowotnej itp.).

P> Strona WWW: http://www.ferrero.it

18.3. Przyktady dziatan ukierunkowanych na zarzadzanie wie-
kiem

W zakresie wdrazania zarzadzania wiekiem charakterystyczne dla tej grupy projektéw dzia-
tania obejmuija:

- akcje uswiadamiajace pracodawcom potrzebe korzystania z tego podejscia do zarzadza-
nia;

- wspieranie ustug zewnetrznych i zaktadowych specjalistéw, skoncentrowanych na kon-
sekwencjach starzenia sie zasobéw pracy dla przysztosci firmy;

— okreslenie przebiegu przysztej kariery zawodowej obecnych pracownikéw i okreslenie ka-
rier warunkowych, tj. ze zdefiniowaniem kryteriéw, od ktérych spetnienia zaleze¢ bedzie
przebieg kariery;

- organizowanie szkolen i treningéw podnoszacych kwalifikacje pracownikéw, niezaleznie
od ich wieku;

- wprowadzanie mentoringu i tutoringu jako instrumentéw transferu wiedzy, umiejetnosci
i kultury organizacyjnej;

- dziatania ukierunkowane na dopasowanie srodowiska pracy do specyficznych potrzeb
starszego pracownika;

- zachecanie do zachowan prozdrowotnych;
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- wprowadzanie elastycznego czasu pracy;

- wdrozenie rozwigzan umozliwiajacych godzenie aktywnosci zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi - opieka nad zaleznymi cztonkami rodziny;

- zachecanie starszych pracownikéw do brania udziatu w wymienionych dziataniach po-
przez wskazywanie ich potencjalnych korzysci oraz strat zwigzanych z nieuczestniczeniem
w nich.

Dobrym przyktadem przedstawionego powyzej schematu jest projekt Zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi przyjazne dla wszystkich grup wieku w Barclays.

P Nazwa: Zarzadzanie zasobami ludzkimi przyjazne dla wszystkich grup wieku w Barclays
Human resource policy for all ages at Barclays’

P Realizator: Barclays, duze przedsiebiorstwo, Wielka Brytania

P> Obszar realizacji: wielozaktadowe przedsiebiorstwo; poziom mikro

» Cel
Firma Barclays jest miedzynarodowa instytucja finansowa. W latach 1990. brytyjski oddziat kor-
poracji stanat w obliczu problemu utraty kluczowych kompetencji i zasobéw wiedzy w zwigzku
z przeprowadzona redukcja zatrudnienia, ktéra w duzej mierze objeta starszych pracownikéw
firmy. Kierownictwo przedsiebiorstwa, pragngc uniknaé podobnych btedéw w przysztosci, pod-
jeto decyzje o stworzeniu autorskiego programu ukierunkowanego na efektywne zarzadzanie
wiekiem. Jego celem byto zbudowanie réznorodnego pod wzgledem wieku i posiadanych kom-
petencji zespotu pracownikéw. Dazono do osiggniecia stanu rownowagi pomiedzy poszczegdl-
nymi grupami wieku zatrudnionych. W tym celu wdrozono system dedykowanych starszym
cztonkom zatogi zachet stuzacych wydtuzeniu ich aktywnosci zawodowej (takze poza wiek eme-
rytalny).
Firma starata sie takze zbudowac wizerunek organizacji doceniajacej wszystkich pracownikéw,
bez wzgledu na ich wiek.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
Gtéwnymi beneficjentami projektu byli pracownicy po 50. roku zycia. W celu lepszego dopaso-
wania opracowywanej strategii zarzadzania wiekiem do potrzeb starszych cztonkdéw zatogi firma
przeprowadzita badanie pn. ,Working to 70" (Pracujac do siedemdziesiatki), stuzace poznaniu
oczekiwan tej grupy pracownikéw oraz czynnikéw wptywajacych na ich motywacje do pozos-
tawania w firmie pomimo zaawansowanego wieku. Podjeto réwniez prébe okreslenia gtéwnych
problemow, z jakimi borykaja sie starsi pracownicy. Na ich identyfikacje byto nakierowane ba-
danie opinii zatrudnionych, przeprowadzone w formie anonimowej ankiety.
Kolejny komponent projektu stanowito dokonanie przegladu, oceny i pogtebionej analizy poli-
tyki personalnej przedsiebiorstwa z uwzglednieniem sposobéw jego oddziatywania na pracow-
nikéw reprezentujacych rézne grupy wieku.
Kierownictwo firmy podjeto takze szereg inicjatyw (m.in. pojawity sie informacje na ten temat
w Intranecie firmowym) stuzacych podnoszeniu swiadomosci korzysci ptynacych z réznorodno-
$ci zespotédw pracowniczych co do wieku wéréd oséb odpowiedzialnych za rekrutacje oraz po-
zostatych pracownikéw.
Zreorganizowano prace niektorych komérek firmy, np. w call-centre Barclays oprécz dotad nie-
mal wylacznie mtodych pracownikéw zatrudniono osoby starsze. Ponadto wsrdd cztonkédw fir-
mowych zespotéw odpowiedzialnych za rekrutacje znaleZli sie pracownicy po 60. roku zycia.
Firma starafa sie ksztattowac wizerunek pracodawcy przyjaznego dla wszystkich oséb, niezalez-
nie od wieku. W tym celu przeprowadzita kampanii reklamowa,No age barriers’, ktérej zadaniem
byto takze zachecenie do pracy w Barclays oséb po 50. roku zycia.
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Przebudowano takze system wynagradzania w sposéb umozliwiajacy starszym cztonkom zatogi
taczenie wynagrodzenia ze swiadczeniem emerytalnym.

» Efekty
Dzieki zastosowanym kompleksowym rozwigzaniom firma osiggneta zamierzony cel, udato jej
sie stworzyc zespot taczacy rézne generacje pracownikéw. W efekcie dokonanych zmian liczba
0s6b po 50. roku zycia w firmie przewyzszyta liczbe pracownikéw najmtodszych, majacych po-
nizej 21 lat. W ciggu dwoéch lat trwania projektu organizacja zatrudnita 400 oséb po 55. roku zycia
(cze$¢ z nich miata powyzej 60 lat), a 61% pracownikéw, ktorzy osiagneli wiek emerytalny (60
lat), zdecydowato sie kontynuowac zatrudnienie.
Duzym atutem podejscia Barclays byto przetamanie barier mentalnych starszych pracownikéw,
ktérzy chca obecnie pozostac jak najdtuzej aktywnymi zawodowo i odczuwaja wieksza moty-
wacje oraz satysfakcje z pracy.

» Mocne strony
Wsréd czynnikéw, ktére wyrdzniajg opisywany projekt na tle innych, mozna wymienic jego skale
oraz kompleksowos¢. Zastosowano wiele réznych form stuzacych realnemu wdrozeniu rozwiazan
z zakresu zarzadzania wiekiem w firmie. Informacje o podejmowanych dziataniach i ich wadze
przekazano nie tylko pracownikom korporacji, ale takze na zewnatrz firmy, co pozwala na wig-
czenie tej inicjatywy do grupy projektéw odpowiedzialnych spotecznie.
Wreszcie, walorem rozwigzan wdrozonych w Barclays byto poprzedzenie ich opracowania dro-
biazgowymi analizami i badaniami pozwalajacymi na ocenienie zasadnosci wprowadzanych
zmian oraz dopasowanie ich do potrzeb firmy i jej zatogi.

» Rekomendacje
Z doswiadczen Barclays w najwiekszym stopniu moga skorzystac te organizacje, ktére doceniajg
wage zarzadzania wiekiem, czy tez szerzej: zarzadzania réznorodnoscia. Dotarcie z informacja
o korzysciach ptynacych z ukierunkowania strategii zarzadzania kapitatem ludzkim (ZKL) oraz
kultury organizacyjnej na wspieranie réznorodnosci i dzielenie sie wiedza wymaga podjecia dzia-
tan edukacyjnych i popularyzatorskich wobec przedsiebiorcéw.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Zaprezentowany projekt zastuguje na popularyzacje w Polsce, jednak ze wzgledu na znaczne
koszty jego realizacji w formule, na jaka zdecydowata sie firma Barclays, bedzie on dostepny ra-
czej dla przedsiebiorstw duzych. Firmy mate i Srednie moga go traktowac jako Zrédto inspiracji
i wdrazac¢ wybrane rozwigzania w nieco wezszym zakresie.
Upowszechnienie rozwigzan stuzacych tworzeniu zespotdéw pracowniczych reprezentujacych
rézne generacje bedzie mozliwe wéwczas, gdy polscy pracodawcy przekonajg sie do idei zarza-
dzania wiekiem. Przykfady takie jak przytoczony, wskazujace na negatywne konsekwencje za-
niechan w tym obszarze, prowadzacych nawet do destabilizacji catej firmy, moga by¢ waznym
argumentem w dyskursie nad znaczeniem zarzadzania wiekiem.
W popularyzacje wiedzy o zaletach tworzenia zréznicowanych pod wzgledem wieku zespotéw
pracowniczych, sposobach reorganizacji pracy oraz przebudowy strategii ZKL i kultury organi-
zacji powinny zaangazowac sie organizacje pracodawcéw, zwiazki zawodowe i administracja
publiczna.

P Strona WWW: http://www.barclays.co.uk/

Niekonwencjonalnym, a ciekawym -z perspektywy sytuacji na polskim rynku pracy w okre-
sie spowolnienia i koniecznosci restrukturyzacji przedsiebiorstw — rozwigzaniem jest réwniez
propozycja podjetych przez Bulgarian Telecommunications Company PLC, w ramach zarzadza-
nia wiekiem, dziatan ukierunkowanych na wptywanie na zdolnos¢ starszych pracownikdw, z kté-
rymi firma w ramach zwolnien grupowych sie rozstata, do znalezienia nowego zatrudnienia.
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» Nazwa: Program rozwoju przedsiebiorczosci realizowany w ramach uktadu zbiorowego
pracy - inicjatywa wlasna

P> Realizator: Bulgarian Telecommunications Company PLC, duze przedsiebiorstwo, Butgaria

P> Obszar realizacji: wielozaktadowe przedsiebiorstwo; poziom mikro

» Cel
Po dokonanej w 2004 roku prywatyzacji przedsiebiorstwa podjeto dziatania restrukturyzacyjne
zmierzajace do redukgji zatrudnienia. W porozumieniu ze wszystkimi piecioma dziatajagcymi w fir-
mie zwigzkami zawodowymi podpisano uktad zbiorowy pracy, w ktérego ramach m.in. urucho-
miono program rozwoju przedsiebiorczosci kierowany do 0séb, ktére przepracowaty w firmie
minimum 10 lat, akceptujacych rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron. Z pro-
gramu skorzystato ogétem 429 pracownikéw. Alternatywa dla uczestnictwa w programie roz-
woju przedsiebiorczosci byto uzyskanie rekompensaty w wysokosci maksymalnie 16 pensji
brutto (przecietnie 2683 euro).

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
Program rozwoju przedsiebiorczosci zaktadat realizacje trzech typéw dziatan, na ktére ztozyty
sie:

1. krétkotrwate szkolenia z zakresu przedsiebiorczosci organizowane przez regionalne izby prze-
mystowo-handlowe,

2. pomoc w przygotowaniu biznesplanéw,

3. subsydiowane wsparcie dla wybranych projektéw (ze strony wyspecjalizowanego w udziela-
niu mikropozyczek Banku ProCredit) — warunkiem uzyskania finansowania byfa uzytecznos¢
planowanej dziatalnosci dla regionu oraz stworzenie nowych miejsc pracy dla pracownika
i cztonkdéw jego rodziny.

Do finansowania wytypowano 14 projektow, ktére dofinansowano kwota 345 000 lew (176 389
euro), co daje $rednia na projekt w wysokosci 12 599 euro). W przypadku az 11 z nich grupe do-
celowg stanowili pracownicy w wieku 50+. Wsparcie finansowe uzyskaty projekty obejmujace
szeroki wachlarz dziatalnosci ustugowej, handlowej i produkcyjnej, a w szczegdInosci w zakresie:
produkgji i sprzedazy warzyw, diagnostycznych ustug medycznych, ustug rachunkowych, pro-
wadzenia kawiarni, prowadzenia matego sklepu sprzedajacego napoje i przekaski, ustug telein-
formatycznych, hodowli pszczét, produkcji opakowan papierowych, turystyki kulturalnej, ustug
rolniczych, naprawy samochodoéw, produkcji matych mebli.

» Efekty
W wyniku realizacji projektu 11 oséb w wieku 50+ uzyskato wsparcie merytoryczne i finansowe
w zatozeniu whasnej dziatalnosci gospodarczej. Brakuje informacji na temat trwatosci uzyskanych
efektéw, zwlaszcza na temat tego, czy firmy zatozone przez pracownikéw w wieku 50+ utrzymaty
sie na rynku. Nie ulega jednakze watpliwosci, ze skala i zakres wsparcia uzyskanego w ramach
oferowanego programu rozwoju przedsiebiorczosci istotnie zwiekszyly szanse utrzymania ak-
tywnosci zawodowej 0séb starszych po ustaniu ich zatrudnienia w firmie BTC.

» Mocne strony
Wysoki udziat pracownikéw w wieku 50+ w grupie beneficjentéw wsparcia finansowego suge-
ruje, ze ta grupa oséb uzyskata szczegdlne preferencje w tym zakresie. Pomoc dla zwalnianych
pracownikéw nie ograniczyta sie jedynie do zasilenia finansowego, lecz objeta profesjonalne
wsparcie merytoryczne przed rozpoczeciem dziatalnosci gospodarczej (szkolenia i doradztwo)
oraz po jej zatozeniu (wsparcie i monitoring ze strony instytucji finansowej).

» Rekomendacje
W realizacji procesu monitorowanych zwolnien bezrefleksyjne stosowanie polityki rownych szans
postawitoby zapewne starszych pracownikéw w trudniejszej pod wzgledem mozliwosci konty-
nuowania aktywnosci zawodowej sytuacji na rynku pracy — w poréwnaniu z mtodszymi pracow-
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nikami. Podany przykfad pokazuje, ze osoby starsze sa sktonne korzysta¢ z mozliwosci przedtu-
zenia ich aktywnosci zawodowej, o ile takie mozliwosci s dla nich tworzone, cho¢by w drodze
samozatrudnienia. Dlatego tez podobne przyktady nalezy szeroko upowszechnia¢ zaréwno
wsrdd pracodawcdw, jak i pracownikéw stojacych w obliczu restrukturyzacji.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Opisana praktyka moze z powodzeniem by¢ stosowana w realiach restrukturyzacji dziatalnosci
przedsiebiorstw w Polsce, zwtaszcza w kontekscie mozliwosci wspotpracy polskich przedsiebior-
cow z licznymi instytucjami wspierajacymi rozwdj przedsiebiorczosci.

P> Strona WWW: http://www.vivacom.bg/en

W ramach zarzadzania wiekiem znalez¢ mozna takze przyktady podejmowanych przez lo-
kalne wtadze nietypowych dziatart majacych na celu zwiekszanie swiadomosci pracodawcéw
co do koniecznosci uwzgledniania specyfiki starszych pracownikédw na etapie zatrudniania
i rekrutacji — zob. AC lyftet — Lycksele Kommun. Ten element oddziatywania na powszechnos¢
zarzadzania wiekiem zazwyczaj jest stabo zauwazalny, dziatalno$¢ wtadz publicznych z requty
jest bowiem dostrzegana tylko na poziomie makro.

P Nazwa: AC lyftet

P> Realizator: Lycksele Kommun (Gmina Lyksele), Szwecja

P> Obszar realizacji: gmina; poziom mezo

» Cel
Gtéwnym celem projektu zainicjowanego przez wtadze szwedzkiej gminy Lycksele byto podnie-
sienie jej konkurencyjnosci poprzez zachecenie przedsiebiorcéw do rozpoczynania dziatalnosci
na jej terenie. Tym samym realizacja projektu stuzyta zaréwno rozwojowi samej gminy, jak
i zmniejszeniu bezrobocia. Twércom ,AC lyftet” zalezato na wtaczeniu w jego realizacje réznych
grup spotecznych: pracodawcédw, przedstawicieli administracji publicznej (w tym stuzb zatrud-
nienia) oraz pracownikéw i 0séb bezrobotnych (zwfaszcza zagrozonych wykluczeniem, m.in.
0s6b po 45. roku zycia).
Dzieki projektowi gmina miata mozliwos¢ lepszego poznania potrzeb firm dziatajacych na jej te-
renie oraz sytuacji os6b bezrobotnych i pracownikéw. Jednoczesnie podjete dziatania eduka-
cyjne, skierowane do wtascicieli przedsiebiorstw oraz kadry menedzerskiej, miaty poszerzy¢
wiedze pracodawcow o zasobach ludzkich regionu oraz zachecic ich do realizacji zadan z zakresu
spotfecznej odpowiedzialnosci biznesu (ang. Corporate Social Responsibility - CSR). Jednym z nich
byto zaangazowanie firm (w ramach partnerstw lokalnych) w poszerzanie kompetencji oséb bez-
robotnych.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
W ramach projektu prowadzono réznorodne szkolenia, warsztaty oraz seminaria dla pracodaw-
céw. Maja oni okazje do zapoznania sie z potrzebami regionu oraz poszerzenia wiedzy z zakresu
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. W szczegdlnosci oferta szkoleniowa jest kierowana do
tych przedsiebiorcow, ktérzy sa zainteresowani zatrudnieniem oséb w wieku 45+. Réwnolegle
osoby z tej grupy wieku borykajace sie z trudnosciami w wejsciu na rynek pracy s objete pro-
gramami rozwojowymi ukierunkowanymi na podniesienie kwalifikacji oraz zdobycie kompeten-
¢ji szczegdlnie poszukiwanych przez pracodawcow.

» Efekty
Projekt juz przyniost wymierne korzysci. Udato sie przyciagnac inwestoréw gotowych do rozpo-
czecia dziatalnosci gospodarczej na terenie gminy. Jednoczesnie dzieki programom rozwojowym
skierowanym do os6b poszukujacych pracy odnotowano spadek liczby bezrobotnych i wzrost
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zatrudnienia. Szczegdlnie cennym efektem dziatan projektowych byto stworzenie - z udziatem
pracodawcoéw, instytucji szkoleniowych i wtadz gminnych - konsorcjum na rzecz przyuczania
0s6b bezrobotnych do zawodu.
Innym, nie mniej wartym odnotowania rezultatem projektu, ktéry moze procentowac w kolej-
nych latach, byto zwiekszenie zaangazowania pracodawcéw w sprawy regionu oraz lepsze poz-
nanie ich potrzeb i problemow.

» Mocne strony
Jednym z najwiekszych atutéw podejscia zastosowanego w projekcie byto zaangazowanie w roz-
wéj regionu réznych grup spotecznych. Istotnych korzysci dostarczyto wigczenie pracodawcéw,
ktorzy dzieki lepszemu poznaniu sytuacji panujacej w gminie oraz docenieniu dziatar odpowie-
dzialnych spotecznie wzieli aktywny udziat w podnoszeniu kwalifikacji oséb bezrobotnych. Fakt,
iz projekt realizowaty wspolnie takze instytucje szkoleniowe i wladze lokalne, zaowocowat lep-
szym dostosowaniem oferty edukacyjnej do specyfiki regionu oraz potrzeb i mozliwosci réznych
grup interesariuszy.

» Rekomendacje
Realizacja podobnych projektédw w przysztosci bedzie wymagata, jak mozna przypuszcza¢, szer-
szego informowania pracodawcéw o korzysciach ptynacych dla nich z podejmowania dziatan
z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i zawierania lokalnych partnerstw. Zaangazo-
wanie w projekt wiascicieli przedsiebiorstw oraz kadry zarzadzajacej moze napotkac bariery.
Oprdécz niedoceniania wagi CSR istotne moga sie okaza¢ ograniczenia czasowe pracodawcow.
Moga one w znacznej mierze utrudniac, a nawet czyni¢ niemozliwym szersze wigczenie sie przed-
siebiorcow w programy rozwojowe (szkolenia, seminaria etc.).

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Dziatania podjete w ramach projektu AC lyftet mozna z powodzeniem zaimplementowac w Pol-
sce. Wymaga to jednak zachecenia pracodawcéw do realizacji zadan z zakresu CSR. Pewnga ba-
riere moze stanowi¢ skala polskich przedsiebiorstw. Zdecydowania wiekszo$¢ polskich firm to
organizacje mate i mikroprzedsiebiorstwa. Ich wiasciciele, zwtaszcza w dobie spowolnienia gos-
podarczego i wigzacego sie z nim pogorszenia kondycji znacznej grupy przedsiebiorstw, moga
nie by¢ zainteresowani realizacja podobnych projektéw. Wreszcie nattok codziennych zadan
i ograniczenia czasowe pracodawcow sg w stanie w istotny sposéb ogranicza¢ ich zaangazowa-
nie w dziafania projektowe.
Osobnym wyzwaniem moze by¢ zawieranie partnerstw lokalnych. W Polsce tego typu inicjatywy
wciaz nie sa wystarczajaco popularne. By¢ moze na zmiane tej sytuacji mogtyby wptynaé zakro-
jone na szeroka skale kampanie informacyjne (inicjowane przez administracje publiczng) pre-
zentujace pozytywne doswiadczenia w tym zakresie oraz realizowane lokalnie projekty
wspierajace rézne instytucje w nawigzywaniu i zacie$nianiu wspotpracy.

P Strona WWW: http://www.esf.se/en/Projektbank/Behallare-for-projekt/Ovre-Norrland/AC-lyftet/

18.4. Przyktady dziatan ukierunkowanych na aktywizacje senioréw

Grupa opisywanych w tym punkcie projektow/programéw obejmuje dziatania o charakterze
spotecznym, skupione na probie aktywizacji senioréw, podwyzszenia jakosci ich zycia i zmniej-
szenia skali ich wykluczenia. Kategoria ta jest najbardziej zré6znicowana wewnetrznie sposrod
analizowanych typdw projektéw, niemniej znalez¢ mozna pewne typowe jej cechy, jak:

- proéba znalezienia Srodkéw aktywizacji typu edutainment, tj. dziatan, ktérych celem jest
gtéwnie edukacja, zas forma rozrywki jest sposobem uatrakcyjnienia przekazu o charak-
terze edukacyjnym, zachecajagcym do poswiecenia czasu;
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- wigczanie - chocby w ograniczonym stopniu - przedstawicieli innych generacji, tj. prze-
ciwdziatanie podejmowaniu aktywnosci w ograniczonej ze wzgledu na wiek grupie;

- podejmowanie dziatart majacych na celu skuteczniejsze sposoby udzielania wsparcia oso-
bom potrzebujacym go;

- podejmowanie dziatan stuzagcym podtrzymywaniu samodzielnosci i niezaleznosci, chocby
tylko w pewnych sferach zycia;

- uswiadamianie osobom starszym, ze bycie aktywnym na staro$¢ odnosi sie do réznorod-
nych karier, sfer zycia.

Projektem wpisujacym sie w ramy powyzszego typu jest realizowany w Danii przez Beska-
eftigelsesforvaltiningen, Arbejdsmarkedscenter Midt w Aarhus projekt ,KARIERA SENIOROW
- Aktywne starzenie sie i doradztwo przedemerytalne’, majacy utatwic przejicie ze stanu ak-
tywnosci zawodowej do zycia na emeryturze poprzez ukazanie przysztym emerytom rézno-
rodnosci mozliwych rodzajéw aktywnosci, jakie mozna podejmowac po trwatym wycofaniu
sie z rynku pracy.

» Nazwa: KARIERA SENIOROW - Aktywne starzenie sie i doradztwo przedemerytalne
SENIOR CAREER - Active Ageing and Pre-Retirement Counselling

P> Realizator: Beskaeftigelsesforvaltiningen, Arbejdsmarkedscenter Midt, Aarhus, Dania

P> Obszar realizacji: region Aarhus; poziom mezo

» Cel
Gtéwnym celem projektu byta wymiana pomiedzy partnerami wiedzy na temat $ciezek starzenia
sie wich krajach oraz wymiana dobrych praktyk w zakresie doradztwa dla 0séb przechodzacych
na emeryture.

P Charakterystyka prowadzonych dziatan
W ramach projektu jego miedzynarodowi partnerzy dzielili sie swoimi do$wiadczeniami w za-
kresie wypracowanych w ich instytucjach rozwigzan edukacyjnych i doradczych na rzecz wspar-
cia i promocji aktywnego starzenia sie.
Dunski lider projektu przekazat pozostatym partnerom uczestniczagcym w projekcie swoje do-
$wiadczenia z realizacji 2-dniowych kurséw dla oséb w wieku przedemerytalnym pt,Senior
Force” Celem kursu byto sktonienie jego uczestnikéw do refleksji nad nastepujacymi kwestiami:
Kim teraz jestem? Czego chce? Jak to osiqgne? Jak nadam temu trwaty charakter? Realizacja kursu
miata przekonac uczestnikéw do samodzielnego poszukiwania $ciezki dalszego rozwoju oso-
bistego i nadania tym dziataniom sensu, a takze wzbudzi¢ w nich zapat do dalszego rozwoju.
Tematyka kursu koncentrowata sie na zagadnieniach, ktére mozna uja¢ w ramy nastepujacych
imperatywow:
- odrzuc stereotypy myslenia o emeryturze,
- okresl swoje kluczowe umiejetnosci,
- postaw przed sobg cele i wzbudz pasje.
Rezultaty projektu zostaty poddane ewaluacji, a nastepnie byty upowszechniane poprzez kon-
ferencje promujace projekt i jego rezultaty oraz strone internetowa projektu.

» Efekty
Kurs uzyskat wysokie oceny jego uczestnikéw (blisko 70% bardzo zadowolonych). W badaniu
ewaluacyjnym po zakonczonym kursie sposréd ogdlnej liczby 92 uczestnikow:
- 53% zadeklarowato gotowos¢ poprawy sieci kontaktéw,
- 44% zadeklarowato gotowos$¢ pracy w ramach wolontariatu,
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- 39% zadeklarowato gotowos¢ poprawy nawykéw zdrowotnych,
- 38% zadeklarowato kontynuacje pracy w zawodzie.
Uczestnictwo w kursie sktonito jego uczestnikdw do zmiany wczesniejszych plandw zwigzanych
z osiggnieciem wieku przejscia na emeryture oraz uswiadomienia wtasnego potencjatu fizycz-
nego, spotecznego i mentalnego.

» Mocne strony
Praktyka pokazuje ogromna wage podejmowania inicjatyw uswiadamiajacych osobom w wieku
przedemerytalnym celowosci i mozliwosci utrzymania dalszej aktywnosci, nie tylko zawodowej,
ale tez fizycznej, mentalnej i spotecznej. Z doswiadczen projektu wynika, ze tematyka aktywnego
starzenia sie jest uniwersalna i dotyczy réznych spoteczenistw, niezaleznie od poziomu ich roz-
woju spoteczno-ekonomicznego i istniejacych odmiennosci kulturowych.

» Rekomendacje
Podejmowanie wspodlnych inicjatyw projektowych przez partneréw dziatajgcych w odmiennych
kontekstach kulturowych stanowi dogodng ptaszczyzne wymiany wzajemnych doswiadczen
i daje szanse na wypracowanie rozwigzan o uniwersalnym, ponadkulturowym charakterze. Rea-
lizacja podobnych inicjatyw moze by¢ wartosciowym uzupetnieniem systemu wsparcia - jak-
kolwiek nie moze stanowi¢ wiodacej jego osi. Nalezy zachecac krajowe instytucje dziatajace na
rzecz wsparcia osoéb starszych do wigczania sie w podobne inicjatywy i ich kreowania w ramach
dostepnych zrédet finansowania, jakimi sa w ramach obecnego okresu programowania, na przy-
kfad, innowacyjne projekty zkomponentem ponadnarodowym, oferowane w ramach Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Praktyka moze by¢ wykorzystana przy ksztattowaniu programu aktywnego starzenia sie, cho¢
w drodze pilotazu nalezatoby zapewne sprawdzic jej adekwatnos¢ do polskich realiow (zwtaszcza
w zakresie tematyki kursu), i w razie potrzeby - odpowiednio zmodyfikowac.

P> Strona WWW: http://www.seniorforce.dk/

Innym projektem znakomicie wpisujacym sie w ramy tej grupy jest realizowany w Hiszpanii
Gente 3.0, skupiony na zaopatrzeniu senioréw w umiejetnosci obstugi komputera i innych
urzadzen z zakresu ITC, co z kolei umozliwia im podejmowanie aktywnosci na réznorodnych
polach.

P Nazwa: Ludzie 3.0
Gente 3.0

P> Realizator: Fundacja ,la Caixa” we wspotpracy z Xunta de Galicia i Ministerstwem Spraw Spo-
tecznych

P> Obszar realizacji: duza cze$c¢ kraju, przy czym dziatania byty realizowane lokalnie

» Cel
Celem projektu jest promocja wolontariatu wsréd senioréw. Cele szczegétowe projektu przewi-
duja zwiekszenie poczucia wtasnej wartosci senioréw, przeciwdziatanie wykluczeniu spotecz-
nemu, promowanie wtaczenia spotecznego, prestizu i sensu tego etapu zycia.

» Charakterystyka prowadzonych dziatan
Wprowadzono pionierski program kierowany do senioréw, realizowany w 607 wiasnych osrod-
kach we wspotpracy z réznymi instytucjami publicznymi. Centra stanowig miejsca spotkan se-
nioréw, pozwalajac poznac inne starsze osoby, socjalizowac sie, nauczyc sie, jak dbac¢ o wiasne
ciato i umyst, a takze stwarzajg mozliwos$¢ transferu wiedzy.
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W ramach prowadzonych dziatan realizowany jest program,,Computing and Communication for
All", ktory w 2012 r. poprzez 598 osrodkéw CiberCaixa otworzyt drzwi do swiata komputeréw
i Internetu. W ramach projektu Gente 3.0 organizowane sg kursy komputerowe obejmujace ko-
rzystanie z klawiatury i myszy, edytora tekstu, Internetu, oprogramowania do edycji zdjec i wideo.
Kurs realizowany jest w matych grupach, w dwugodzinnych sesjach dwa razy w tygodniu, przez
ok. 12 tygodni.
Fundacja prowadzi réwniez dziatania informacyjno-promocyjne, organizujac konferencje, szeroki
zakres kurséw (w tym zajecia na sitowni, joga, zdrowe nawyki, fotografia cyfrowa, kursy jezy-
kowe), warsztaty czytania (,Grandes Lectores” - Wielcy czytelnicy), forum filmowe. We wspdtpracy
zRNEi,Razem krok po kroku” Fundacja organizuje dla senioréw konkurs na teksty odzwiercied-
lajace ich spojrzenie na Swiat (w 2012 r. miata miejsce 5. edycja), ktére sg upowszechniane w for-
mie publikacji oraz stuchowisk radiowych (,Historias de Vida” - Historie z zycia wziete). ,Respiro
Familiar” (Opieka Zastepcza) z kolei stuzy stworzeniu sieci wolontariuszy, ktérzy zapewniaja
wsparcie dla opiekundw rodzin oséb dotknietych chorobami neurologicznymi. Daje to wytchnie-
nie osobom sprawujgcym opieke nad chorymi cztonkami rodziny, a w tym czasie wolontariusze
oferujg podopiecznym rézne zajecia (np. treningi pamieci, warsztaty czytania). ,Acciéon Local”
(Lokalne Dziatanie) maja na celu promowanie wolontariatu poprzez stworzenie sieci wspotpracy
z lokalnymi organizacjami pozarzagdowymi. ,Proyectos intergeneracionales” (projekty miedzy-
pokoleniowe) promujg miedzypokoleniowe relacje poprzez uczestnictwo i aktywne zaangazo-
wanie senioréw w ramach wolontariatu w pracy z dzie¢mii mtodzieza. W ramach, CiberCaixa en
Centros Penitenciarios” (CiberCaixa w wiezieniach) seniorzy-wolontariusze ucza mtodych wiez-
niéw obstugi komputera.
Dziafania Fundacji koncentruja sie takze na jak najdtuzszym utrzymaniu samodzielnosci senioréw
poprzez warsztaty, ¢wiczenia stymulacyjne itp. Prowadzone sg zajecia stuzace dtugiej aktywnosci
mentalnej - ¢wiczenia koncentrujace sie na sze$ciu obszarach poznawczych, tj. uwaga i koncen-
tracja, pamie¢, przetwarzanie wizualne, przetwarzanie stuchowe, jezyk, funkcje poznawcze (,Ac-
tivaLaMente” - Aktywny Umyst). Fundacja $wiadczy takze ustug transportowe dla senioréw
0 ograniczonej sprawnosci ruchowej, co umozliwia tej grupie uczestnictwo w warsztatach.
Fundacja realizuje takze program,Vivienda Aseguible’, ktérego celem jest promowanie budowy
tanich mieszkan czynszowych dla 0séb w wieku 65+ o najnizszych dochodach, przy czym dzia-
fanie to nie stanowi elementu omawianego projektu.

» Efekty
Utworzono 607 osrodkéw , CiberCaixa’, ktore sa przeksztatcane w przestrzenie partycypacji spo-
tecznej senioréw. W 2012 r. z dziatar fundacji skorzystato ponad 630 000 senioréw. Projekt przy-
czynia sie do poprawy komunikacji, budowania wiezi spotecznych, zapobiegania izolacji
i samotnosci. Uczy takze senioréw, jak korzystac ze swojej pamieci.
Istotnym efektem prowadzonych dziatan jest rozwéj wolontariatu senioréw. W 2010 . ze wsparcia
starszych wolontariuszy skorzystato 346 wieznidéw z szesciu wiezien.

» Mocne strony
Seniorzy, ktérzy swoje pierwsze doswiadczenia z komputerami zdobywali na kursach ,Ciber-
Caixa’, wkaczaja sie jako woluntariusze w prowadzone przez Fundacje kursy z zakresu ICT kiero-
wane do niepetnosprawnych, imigrantéw, wiezniéw, innych senioréw. Petnia oni réwniez role
animatoréw. Organizacja wykorzystuje swoje bogate doswiadczenia - dziatania kierowane do
senioréw prowadzi juz od 1997 r. we wspdtpracy z Ministerstwem Zdrowia i Opieki Spotecznej.
Seniorzy stanowig jedng z grup docelowych dziatar organizacji. Wtaczajac senioréw w wolon-
tariat, aktywizuje ich spotecznie, wpierajac jednocze$nie dziatania prowadzone dla innych grup
bedacych w trudnej sytuacji (dzieci z uposledzeniem umystowym, emigranci, wiezniowie). Po-
przez wspdtprace z innymi instytucjami, w tym jednostkami samorzadowymi i rzadowymi, pro-
mowana jest obecnos¢ senioréw w spoteczenstwie. Osrodki majg — w zatozeniu — petnic role
integracyjna i stuzy¢ tworzeniu ,,spotecznosci otwartych przestrzeni”.
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» Rekomendacje
Szersze wiaczenie spoteczne oséb starszych — zaréwno jako beneficjentéw dziatar edukacyjnych,
jak i jako nauczycieli (mentoréw) innych senioréw — przynosi znaczace korzysci dla wszystkich
sektorow, spoteczenstwa, organizacji i 0sob starszych. Wazne jest przefamanie bariery zwiazanej
z wykluczeniem cyfrowym senioréw, stanowi to bowiem pierwszy krok do dalszych dziatan ak-
tywizacyjnych.

» Ocena mozliwosci upowszechnienia praktyki w Polsce
Petne wdrozenie tej praktyki w polskich warunkach bytoby trudne z uwagi na choc¢by wysokie
koszty (ok. 24 mIn euro). Tworzenie od podstaw osrodkédw swiadczacych petny zakres ustug dla
senioréw, przy stabosci lll sektora w Polsce, bytoby kosztowne i wydaje sig, Zze na tym etapie roz-
woju — nieuzasadnione. Jak wynika z badan Diagnozy obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na
rynku pracy w Polsce, przeprowadzonej w ramach projektu,Wyréwnywanie szans na rynku pracy
dla os6b 50+’ organizacje pozarzadowe rzadko koncentruja swoje dziatania na tej grupie wieku
(zwykle dywersyfikuja jego zakres), oferujac dla senioréw raczej wsparcie opiekuncze lub inte-
gracyjne niz aktywizujace ich spotecznie. Stabe jest réwniez zaangazowanie woluntarystyczne
Polakow w wieku 45+ (wéréd oséb w wieku 49-69 lat zaledwie 1,7% w ciggu ostatnich 24 mie-
siecy angazowato sie w wolontariat, wsréd oséb w wieku emerytalnym odsetek ten siega ok.
1,5% dla obu pfci, cho¢ nalezy zauwazyc¢ rosnace zainteresowanie wolontariatem mezczyzn
i stabnace kobiet po przekroczeniu granicy wieku 60/65 lat). Stabe jest rbwniez zaangazowanie
0s6b w dziatalnos¢ spoteczng (dotyczy tylko 3,4% oséb w wieku 45-69 lat, w tym ok. 4% mez-
czyzn i ok. 2% kobiet w wieku 60/65+). Potencjat do wykorzystania jest wiec duzy, a biorac pod
uwage rosnace zainteresowanie senioréw uniwersytetami trzeciego wieku, warto na ich bazie
podjac prébe rozwoju wolontariatu,be-to-be” (wyposazeni w odpowiednie umiejetnosci senio-
rzy w ramach wolontariatu ucza innych senioréw obstugi komputera, prowadzg warsztaty czy-
telnictwa, treningi pamieci). Dziatania takie nie bedg mie¢ tak duzego zasiegu, jak te prowadzone
w omawianej dobrej praktyce, jednak ich uzytecznos¢ moze by¢ réwnie wysoka. Odpowiednim
partnerem do realizacji tego typu inicjatyw mogtyby by¢ podmioty ekonomii spotecznej. Dzia-
fania tego typu moga by¢ réwniez inicjowane i upowszechniane w ramach franszyzy spotecz-
nej.

P Strona WWW: www.fundacio.lacaixa.es

18.5. Podsumowanie

Wyszczegdlnione wyzej cechy analizowanych projektow - co raz jeszcze nalezy podkresli¢
- odnoszg sie do typow idealnych, aczkolwiek opis ten dos¢ dobrze przystaje do wiekszosci
rzeczywistych projektow.

Zaniepokojenie budzi brak informacji o dlugookresowych efektach projektéw. Najczesciej
bowiem - zwtaszcza w przypadku typu | - nie ma danych o dlugookresowych rezultatach, poza
wymienieniem efektéow miekkich, wzrostu kompetencji i umiejetnosci zawodowych, czy ro-
zeznania w poruszaniu sie po rynku pracy. Utrudnia to ocene skutecznosci i efektywnosci po-
dejmowanych dziatan. Wrazenie posiadajacych najbardziej trwate efekty sprawiajg projekty
typu lll, zatozy¢ bowiem mozna, ze firma — przynajmniej czesciowo ponoszaca koszty wdraza-
nia pewnych dziatan - zainteresowana bedzie uzyskaniem z nich korzysci, ktére z definicji przy-
chodza w dtuzszym okresie.

Przeprowadzona analiza projektéw wskazuje, iz charakteryzuja sie one ,zestandaryzowana
réznorodnoscia’; tj. znalez¢ mozna pewne cechy typowe dla ich realizacji. Jednoczes$nie - bazujac
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na dos¢ ograniczonych informacjach o dtugookresowej skutecznosci - mozna wskaza¢ pewne
cechy warunkujace powodzenie. Sa to w przypadku trzech pierwszych typow projektow:

- wyjscie od ,strony popytowej” - jednoznaczne okreslenie, jakie jest zapotrzebowanie na
starszych pracownikéw na rynku pracy i w ramach przedsiebiorstwa, jakie s mozliwosci
ich zatrudnienia, jakie wymagania te osoby musza spetni¢, aby uzyska¢ mozliwos¢ (dalszej)
pracy;

- skupienie na indywiduum - doktadne okreslenie stanu wiedzy, kwalifikacji i umiejetnosci
jednostki, jej predyspozycji, zdefiniowanie kluczowych brakéw i okreslenie tych kompe-
tencji, ktére sa mozliwe do pozyskania przez jednostke, a ktérych jednoczesnie poszukuje
jej (potencjalny) pracodawca;

- wspieranie przez caty czas trwania procesu adaptacji - zazwyczaj, zwtaszcza dla 0séb o naj-
nizszych kompetencjach i najgorszej sytuacji na rynku pracy, sama mozliwos¢ bycia za-
trudnionym jest zbyt stabym bodzcem do podjecia dtugotrwatych wysitkow
szkoleniowo-stazowych; potrzebne jest dodatkowe wsparcie psychologiczne, podtrzymu-
jace chec i wole adaptacji do wymagan rynku pracy;

- monitoring postepéw po zakonczeniu projektu — umozliwiajacy w trakcie kilku pierwszych
miesiecy po zakonczeniu podstawowych dziatar ocene koniecznosci modyfikacji dziatan
prowadzonych dotychczas lub tez rodzajéw wsparcia jednostki doswiadczajacej niekom-
fortowej sytuacji;

- taczenie z przekazywaniem wiedzy, umiejetnosci i czysto zawodowych kompetencji trans-
feru ogdéInorozwojowych umiejetnosci (np. obstuga komputera, podstawy wiedzy o od-
dziatywaniu na wiasny stan zdrowia) i kompetencji spotecznych (np. umiejetnos¢
komunikowania sie), poprawiajacych jakos¢ zycia jednostek.

- Bez powyzszych cech projekty z duzym prawdopodobierstwem nie zakoricza sie powo-
dzeniem, tj. znaczacy i trwata poprawa sytuacji osoby w wieku 45/50+ na rynku pracy.
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Rozdziat XIX

Rekomendacje dla Polski wynikajace z rozwigzan
systemowych stosowanych w krajach
Unii Europejskiej

Elzbieta Kryriska

19.1. Uwagi wstepne

Przeprowadzone analizy stosowanych w wybranych krajach Unii Europejskiej rozwigzan
systemowych majacych na celu generalnie zwiekszenie aktywnosci zawodowej oséb w star-
szych grupach wieku oraz umieszczone w pierwszej czesci niniejszego raportu rozdziaty ogol-
niejsze, przegladowe, pozwalajg na sformutowanie wnioskéw o charakterze syntetycznym,
a nastepnie, po przyjeciu niezbednych zatozen - rekomendacji dla Polski. Przed ich ostatecz-
nym sformutowaniem nalezy jednak poczynic kilka uwag odnoszacych sie zaréwno do uzys-
kanych wynikéw badan, jak i do samych rekomendacji.

P Uwaga pierwsza — pojecie,,starosci”

Analizy przeprowadzone w badanych krajach UE nie pozwalajg na Sciste wyznaczenie cezury
wieku definiujacej pojecie,0soby starszej”. Jak wiadomo, starzenie sie jest procesem wieloptasz-
czyznowym, charakterystycznym dla poszczegélnych jednostek, majacym swoje uwarunkowania
ekologiczne, kulturowe i historyczne [Urbaniak, 1998, s. 15-16]. Jakie sa zatem granice wieku,
ktéry w analizach rynku pracy mozna bytoby okresli¢ jako ,starszy”? Wydawatoby sie, ze stosun-
kowo tatwo jest wyznaczy¢ jedna tylko cezure, czyli gérna granice wieku, kojarzong zwykle z wie-
kiem nabywania uprawnien emerytalnych (tzw. normalny wiek emerytalny), a za osoby starsze
uznac te, ktére granice te przekroczyly. Wyznaczenie w ten sposéb zbiorowosci oséb starszych
nie jest jednak - po pierwsze - doktadne, bowiem granice nabycia uprawniet emerytalnych
w niektérych krajach UE s3 odmienne dla kobiet i mezczyzn, poza tym - zazwyczaj wyodrebnia
sie pewne kategorie zawodowe majace mozliwos$¢ uzyskania wczesniejszych uprawniert eme-
rytalnych. Po drugie - systemy ubezpieczer emerytalnych w réznych krajach sg odmienne,
w szczegolnosci zréznicowany jest wiek nabywania uprawnier emerytalnych, co utrudnia po-
rownania miedzynarodowe. Po trzecie - nie istniejg zasadniczo przeszkody biologiczne czy men-
talne w kontynuowaniu pracy zawodowej po przekroczeniu wieku emerytalnego. Po czwarte
i najwazniejsze — analizy prowadzone w kontekscie rynku pracy muszg uwzgledniac fakt, iz sta-
rzenie sie jest procesem przebiegajagcym w czasie, a wiec bra¢ pod uwage kroétszy lub dtuzszy
okres, przedpola starosci”.

Stosowane w wybranych krajach UE rozwigzania systemowe, majace na celu zwiekszenie
aktywnosci zawodowej oséb w starszych grupach wieku, nie pozwalajg na $ciste wyznaczenie
tej zbiorowosci. W niektérych bowiem krajach jako adresatéw tych rozwigzan wskazuje sie
osoby w wieku do$¢ odlegtym od granicy wieku emerytalnego (te, ktére przekroczyty 45. rok
zycia), zblizajace sie do niego (50 i wiecej lat), badz znajdujace sie w jego wzglednym poblizu,
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czyli majace 55 lat i wiecej, a nawet ponad 60. Niezaleznie od tych réznic, daje sie jednak zi-
dentyfikowa¢ dominante wyznaczajaca dolng granice wieku zbiorowosci objetej dziataniami
aktywizacyjnymi - jest nig osiagniecie 50. roku zycia. Granicg gorna bywa wiek emerytalny,
cho¢ trzeba zauwazy¢, ze coraz powszechniejsze stajg sie dziatania na rzecz aktywizacji zawo-
dowej 0s6b, ktore wiek ten przekroczyly. Niewatpliwie najbardziej spektakularne (i - jak sie
nalezy domysla¢ - przysztosciowe) jest podejscie stosowane w Szwecji, gdzie obecnie aktywi-
zacjg zawodowaq obejmowane sg juz osoby, ktére przekroczyty 65. rok zycia, a moéwi sie takze
0 potrzebie podwyzszenia tego wieku.

Poza dominanta wieku 50+ nalezy zauwazy¢ jeszcze, ze w badanych krajach czesto daje sie
zidentyfikowac zjawisko, ktére nazwac mozna zréznicowaniem natezenia dziatan aktywizacyj-
nych w zaleznosci od wieku adresatéw. Natezenie to z reguty jest najwieksze w okresie od 50.
roku zycia do wieku ok. czterech-pieciu lat przed osiggnieciem wieku emerytalnego, nastepnie
nieco stabnie — przewazaja woéwczas dziatania o charakterze ostonowym, chroniace przede
wszystkim dochody jednostek, i stabnie znaczaco po przekroczeniu wieku emerytalnego be-
neficjentéw. Jest to oczywiscie mocne uogdlnienie, w kazdym kraju bowiem wypracowane
zostaty - lub sg w trakcie wypracowywania — odmienne sciezki dochodzenia do zwiekszenia
aktywnosci zawodowej 0séb starszych.

» Uwaga druga - podejscie do problemu aktywizacji zawodowej osob starszych

W badanych krajach UE daje sie wyodrebni¢ dwa zasadnicze podejscia do problemu aktywizacji
zawodowej 0séb starszych. Podejscia te — rzecz mocno uogdlniajgc - mozna opisac w ujeciu
1zero-jedynkowym’, czyli jako negujace (podejscie ,zero”) albo akceptujace (podejicie jeden”)
potrzebe opracowywania i wykorzystywania systemowych rozwiazan prowadzacych do zwiek-
szenia uczestnictwa tak czy inaczej zdefiniowanej zbiorowosci 0séb starszych w procesie pracy.

Podejscie negujace potrzebe specjalnych dziatan o charakterze kompleksowym i systemo-
wym na rzecz aktywizacji zawodowej 0s6b starszych uzasadniane jest dwiema podstawowymi
przestankami.

Przestanka pierwsza to uznanie, ze sytuacja oséb starszych na rynku pracy jest generalnie
wzglednie dobra w stosunku do innych grup zasoboéw pracy, a przede wszystkim oséb mto-
dych, czy mieszkancow stabiej rozwinietych obszaréw peryferyjnych. W zwigzku z tym dziatania
kompleksowe o charakterze systemowym powinny by¢ przygotowywane i realizowane w od-
niesieniu do grup faktycznie defaworyzowanych na rynku pracy. Poniewaz wszelkie dziatania
kierowane do konkretnej subpopulacji zasobéw pracy wymagaja poniesienia naktadow finan-
sowych ze srodkéw publicznych, to powinny sie one koncentrowac¢ na grupach majacych naj-
wieksze trudnosci na rynku pracy. Sytuacja taka ma miejsce przede wszystkim we Wioszech.
Zauwazyc trzeba, ze o podejsciu takim decyduja w tym przypadku przede wszystkim sygnaty
rynkowe, majace z natury rzeczy charakter krétkookresowy, poza rozwazaniami niejako po-
zostajg aspekty perspektywiczne. Nie ulega jednak watpliwosci, iz — w $wietle teorii wyboru
publicznego (Public Choice Theory) — podejscie to ma pewne uzasadnienie.

Druga przestankg negowania potrzeby wypracowania i podejmowania specjalnych, kom-
pleksowych i systemowych dziatar na rzecz aktywizacji zawodowej 0séb starszych jest chec
unikniecia niebezpieczenstwa ich dyskryminacji ze wzgledu na wiek, tj. ageizmu. Wychodzi sie
bowiem z zatozenia, ze wszelkie tego typu dziatania bylyby przejawem nieréwnego traktowa-
nia, prowadzacego do odmiennego odnoszenia sie do réznych grup zasobow pracy, co jest
prawnie nieusprawiedliwione i nieuzasadnione przyczynami obiektywnymi. Z sytuacja taka
mamy do czynienia w Republice Czeskiej.
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Dominujace w badanych krajach UE jest jednak drugie podejscie do problemu aktywizacji
zawodowej 0séb starszych — w petni akceptujgce potrzebe opracowywania i wykorzystywania
systemowych rozwigzan prowadzacych do zwiekszenia uczestnictwa tak czy inaczej zdefinio-
wanej zbiorowosci 0sob starszych w procesie pracy. Dziatania o charakterze dtugofalowym,
kompleksowe i systematyczne, podejmowane sa gtdwnie w krajach skandynawskich (zwtasz-
cza w Danii) oraz w Wielkiej Brytanii.

P Uwaga trzecia — ewolucja rozwigzan systemowych na rzecz zwigkszania aktywnosci zawo-
dowej 0sob w starszych grupach wieku

We wszystkich krajach wysoko rozwinietych, takze w UE, wiele lat temu dostrzezono, ze w wy-
niku procesu starzenia sie ludnosci zmieniaja sie proporcje miedzy ludnoscig zawodowo ak-
tywng i bierna. A konsekwencje tego sg daleko idace i na ogét negatywne, tak w wymiarze
gospodarczym i spotecznym, jak i indywidualnym. Podjeto zatem - na wieksza lub mniejsza
skale — dziatania majace na celu przeciwstawienie sie tym konsekwencjom. Oprécz szeregu in-
nych posuniec i rozwigzan sprzyjajacych decyzjom prokreacyjnym, czy wzrostowi udziatu w za-
trudnieniu wszystkich grup ludnosci, jednym ze sposobédw ograniczania negatywnych
konsekwencji starzenia sie ludnosci stata sie aktywizacja zawodowa oséb starszych, czyli - wy-
dtuzanie zycia zawodowego.

Niezaleznie od wczesniej wyodrebnionych podejs¢ do tego problemu (takze w ramach podejscia
.zero”), w krajach UE problem aktywnego starzenia sie spoteczenstw zostat dostrzezony i z wieksza
lub mniejsza determinacja podejmowane s3 dziatania na rzecz zwigkszenia aktywnosci zawodowej
0s6b w starszych grupach wieku. Wykorzystuije sie w tym celu dwa zasadnicze podejscia.

Podejscie pierwsze, dominujace w poczatkowych fazach zmagania sie z problemami nega-
tywnych konsekwencji zmian demograficznych — mozna bytoby je okredli¢ jako waskie — kon-
centruje sie na utrudnianiu dostepu do alternatywnych wobec dochodéw z pracy Zrodet
utrzymania. W podejsciu tym akcentuje sie potrzebe podnoszenia granicy wieku nabywania
uprawnien emerytalnych, ograniczania uprawnien do wczesniejszych emerytur czy innych
Swiadczen z ubezpieczen spotecznych. Dziatania takie podjeto praktycznie we wszystkich kra-
jach UE, w tym takze w Polsce - polegajg one gtéwnie na stopniowym podwyzszaniu wieku
nabywania uprawnien emerytalnych. Podejscie to jest uzasadniane przede wszystkim potrzebg
rozwigzania dwoch podstawowych problemdéw wynikajacych ze starzenia sie ludnosci: stabil-
nosci finansowej panstwowych systemoéow emerytalnych oraz godnej wysokosci Swiadczen
emerytalnych dla ich przysztych beneficjentéwe

%2 Juz prawie dwadziescia lat temu na liscie szczegdlnych dziatarh na rzecz utrzymania dobrej koniunktury starzejacego sie
spoteczeristwa oraz wydtuzania zycia zawodowego znalazty sie m.in.: (1) zwiekszenie okresu optacania sktadek niezbednych
do uzyskania prawa do otrzymywania emerytury w petnej wysokosci; (2) Sciste powigzanie catkowitej wysokosci sktadek
odprowadzonych w czasie aktywnosci zawodowej z wysokoscig $wiadczers emerytalnych; (3) zwigkszenie wysokosci przysztej
emerytury z kazdym przepracowanym rokiem; (4) zniesienie koniecznosci catkowitej rezygnacji z pracy w momencie rozpocze-
cia pobierania emerytury; (5) jednorazowe lub sukcesywne podwyzszanie wieku nabywania uprawniert emerytalnych oraz
minimalnego wieku uprawniajacego do wczedniejszej emerytury; (6) zapewnienie tzw. neutralnosci aktuarialnej systeméw
emerytalnych, polegajacej nazmniejszaniu lub podwyzszaniu wysokosci wypfacanych swiadczer emerytalnych w zaleznosci
od (odpowiednio) wczedniejszego lub pdzniejszego przejscia na emeryture; (7) zréwnanie preferencyjnych, nizszych granic
nabywania uprawnier emerytalnych (stosowanych wobec wybranych grup zawodowych) z granicami standardowymi; (8)
wyeliminowanie programéw zachecajacych do weczedniejszych emerytur, wykorzystywanych niekiedy ze wzgledu na sytuacje
na rynku pracy (np. restrukturyzacje niektdrych branz, prowadzacg do zwolnien pracownikéw nieposiadajacych odpowiednich
kwalifikacji zawodowych, co umozliwiato im podjecie pracy w innych dziedzinach gospodarki); (9) uniemozliwienie wyko-
rzystania Swiadczen rentowych, zasitkdéw dla bezrobotnych oraz innych swiadczen socjalnych jako alternatywnych wobec
wynagrodzenia za prace zrédet utrzymania, co prowadzito do dezaktywizacji zawodowej [OECD, 1998].
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Przy podejsciu drugim — ktére mozna bytoby okresli¢ jako szerokie — dostrzegajac potrzebe
dziatan podejmowanych przy podejsciu waskim, zwraca sie dodatkowo uwage na otoczenie
Srodowiska pracy w ogdle, a 0sob starszych w szczegdlnosci. Nawiazuje sie do otoczenia edu-
kacyjnego, zdrowotnego, spofecznego, czy zwigzanego z infrastruktura rynku pracy. Integralng
czescia tego podejscia jest oczywiscie jakos¢ srodowiska pracy i jego dostosowanie do potrzeb
starszych pracownikéw. Podejscie szerokie do dziatan na rzecz zwiekszenia aktywnosci zawo-
dowej oséb w starszych grupach wieku jest charakterystyczne dla faz dziatan nastepujacych
po zastosowaniu rozwigzan w ramach podejécia waskiego, podejmowanych w celu zwalczania
negatywnych konsekwencji starzenia sie spoteczenistw. Podejscie szerokie daje sie zauwazyc
zwiaszcza w wyzej rozwinietych krajach UE, umownie méwiac —,bogatszych”. Opiera sie ono
na rezygnacji z postrzegania ludzi starszych na rynku pracy jedynie jako przysztych beneficjen-
toéw systemu ubezpieczer emerytalnych, ktérych nalezatoby ,wypreparowac” sposréd pozos-
tatych zasoboéw pracy i ograniczyc¢ ich $wiadczenia, bo taka jest potrzeba chwili. W to miejsce
przyjmuje sie, ze zabiegi na rzecz aktywizacji senioréw, a zwtaszcza wydtuzenia zycia zawodo-
wego, powinno zaczynac sie znacznie wczesniej — najlepiej juz na samym jego poczatku.

» Uwaga czwarta — ramy rekomendadji dla Polski
Dalej sformutowane rekomendacje opieraja sie na wynikach badan wtérnych, przeprowadzo-
nych w wybranych krajach UE w ramach projektu Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb
50+. Kraje te zostaty tak wyselekcjonowane, by - z jednej strony dac szanse na rozpoznanie
odmiennych praktyk stosowanych w ramach zréznicowanego poziomu rozwoju polityk akty-
wizacji oséb w wieku 50+, a z drugiej - aby usytuowane byty w réznych czesciach Unii, od-
miennych w zakresie tzw. wyposazenia instytucjonalnego, czyli zespotu norm, formalnych
i nieformalnych instytucji, czy zwyczajéw dziatania. Upowaznia to do traktowania ich jako re-
prezentatywnych dla catej Wspdlnoty, a prowadzone na ich obszarze dziatania uznane za dobre
praktyki w dziedzinie aktywizacji zawodowej 0s6b starszych uznaje sie za godne rekomendo-
wania dla Polski. Podkresli¢ trzeba, ze w rekomendacjach tych celowo nie zostaty uwzglednione
wyniki badan pierwotnych przeprowadzonych w ramach projektu. Dopiero konfrontacja z nimi
powinna pozwoli¢ na stworzenie katalogu mozliwych dziatar aktywizujgcych te zbiorowosé.
Konfrontacja taka jest niezbedna, poniewaz rekomendacje sformutowane na podstawie
analiz dziatann podejmowanych na rzecz aktywizacji zawodowej 0séb starszych w krajach UE
obejmuja wszystkie te, ktére — zdaniem badaczy — najlepiej przyczyniaja sie do osiggniecia za-
mierzonych celéw. Nie uwzgledniajg zatem determinant krajowych, takich jak oczekiwania
spoteczne, a przede wszystkim — uwarunkowan wynikajacych z potrzeby zachowania réwno-
wagi finanséw publicznych. Decyzje o konkretnych dziataniach podejmowane sg bowiem za-
wsze przez podmiot polityki gospodarczej, jakim jest wladza publiczna. A polityka gospodarcza
- jak wiadomo - jest sztuka wyboru dokonywanego przez wtadze publiczng przede wszystkim
w dwoch sferach: celdw i instrumentow ich osiggania. Za kazdym razem wybory te musza bra¢
pod uwage kwestie zaspokojenia potrzeb spoteczenistw z jednej strony, a z drugiej za$ — ko-
nieczno$¢ unikniecia lub zmniejszenia biezacych lub/i przewidywanych dysproporcji i nieréw-
nowag. Nizej sformutowane rekomendacje stanowig zatem pewien katalog, swego rodzaju
+menu’, w ktérym znajduje sie bardzo wiele rozwiazan generujacych wysokie koszty budze-
towe. W kazdym przypadku ich wykorzystanie musi zosta¢ poprzedzone szacunkiem tak spo-
tecznych, jak i ekonomicznych kosztéw i korzysci, zapewniajacym optimum jednych i drugich
Realnie patrzac, nie sposob jest zatem skorzystac ze wszystkich rekomendowanych propozycji.
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W Polsce mozliwosci korzystania ograniczone sg przede wszystkim przez brak tzw. przestrzeni
fiskalnej dla powiekszania publicznych naktadéw finanséw oraz (niekiedy) przez trudnosci
z uzyskaniem akceptacji partneréw spotecznych.

Nawiazujac do ustalen o charakterze ogdélnym, wynikajacych z badan przeprowadzonych
w krajach UE, przed sformutowaniem rekomendacji przyjeto dwa zatozenia. Zatozenie pierwsze
dotyczy przyjecia w Polsce podejscia akceptujacego potrzebe opracowywania i wykorzysty-
wania systemowych rozwigzan prowadzacych do zwiekszenia uczestnictwa oséb starszych
W procesie pracy. Zatozenie drugie odnosi sie do szerokiego ujecia problematyki zmniejszania
negatywnych konsekwencji zmian demograficznych — w ktérym chodzi nie tylko o wykorzys-
tanie instrumentéw skoncentrowanych na ograniczaniu dostepu do alternatywnych wobec
pracy zrédet dochodéw o0séb starszych (w szczegdlnosci swiadczen emerytalnych). Dostrze-
zono zatem potrzebe wptywania na otoczenie srodowiska pracy w ogdle, a 0séb starszych
w szczegdlnosci, poprzez ksztattowanie otoczenia zdrowotnego, edukacyjnego, spotecznego,
czy zwigzanego z infrastruktura rynku pracy.

19.2. Rekomendacje

Wsréd stosowanych w krajach UE rozwigzan systemowych, majacych na celu zwiekszenie
aktywnosci zawodowej osob w starszych grupach wieku, mozna wyodrebnic trzy, wzglednie
jednorodne grupy dziatan kierowanych do zbiorowosci:

1. 0s6b w starszych grupach wieku lub ze szczegélnym ich uwzglednieniem (bez wzgledu
na status na rynku pracy),

2. 0s6b pracujacych i zatrudniajacych ich pracodawcow,

3. 0s6b bezrobotnych i pracodawcédw poszukujacych pracownikow.

Ich uzupetnieniem sa rozwiazania kierowane do instytucji programujacych i realizujacych
dziatania finansowane ze $rodkéw publicznych.

Rozwiazania kierowane do osob w starszych grupach wieku lub ze szczegéinym
ich uwzglednieniem

Dziatania kierowane do zbiorowosci 0séb starszych (bez precyzyjnej identyfikacji granic
wieku — patrz uwaga pierwsza w p. 1 niniejszego rozdziatu) w krajach UE koncentrujg sie wokét
trzech grup rozwiazan: (1) profilaktyki zdrowotnej, (2) dziatalnosci promocyjnej oraz (3) dzia-
talnosci programowej i instytucjonalnej.

Profilaktyka zdrowotna

Nie wymaga szczegdlnego procesu dowodowego uzasadnienie twierdzenia, iz kazda ak-
tywnos¢, a w szczegolnosci zawodowa, niezaleznie zreszta od wieku, moga przejawiac w petni
jedynie osoby odczuwajgce komfort zdrowia fizycznego i psychicznego. Tymczasem prawdo-
podobienstwo pogarszania sie stanu zdrowia ro$nie znaczaco z wiekiem, wptywajac na moz-
liwos¢ i sktonnos¢ do pracy osoby starszej. Rownolegle pogarszanie sie stanu zdrowia
pracownikéw i wynikajacy stad wzrost absencji chorobowej wigzg sie ze wzrostem kosztéw
pracy, determinujacych decyzje pracodawcdw o zatrudnieniu i utrzymaniu pracownika. Dobra
kondycja zdrowotng zasobow pracy zywotnie zainteresowane sa wiec obie strony rynku pracy.
Najwazniejszym rozwigzaniem stanowigcym warunek konieczny wydtuzenia zycia zawodo-
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wego stata sie zatem w krajach UE profilaktyka zdrowotna, kt6ra nalezy w pierwszym rzedzie
rekomendowac do zastosowania w Polsce. Wsrdd rozwigzan szczegotowych podejmowanych
w tym zakresie w krajach UE i wartych rekomendowania w Polsce sg takie jak:

1. Opracowanie narodowego planu dotyczacego zdrowia publicznego. Jego celem po-
winna by¢ poprawa jakosci zycia poprzez poprawe zdrowia i zapobieganie niepetnospraw-
nosci w catym cyklu zycia cztowieka - od dziecinstwa do pdznej starosci. Dziatania
programu skierowane winny by¢ gtéwnie do dzieci, mtodziezy i senioréw, a ukierunko-
wane na propagowanie zdrowych nawykdéw zywieniowych i aktywnosci fizycznej oraz eli-
minacje uzaleznienia od natogdéw; plan taki opracowano w Szwecji.

2. Opracowanie programu profilaktyki zdrowotnej osob starszych obejmujacego przeciw-
dziatanie chorobom wieku starszego, a takze urazom grozacym szczegdlnie w tym okresie
zycia. Program zaktada¢ powinien réwniez upowszechnianie wiedzy na temat mozliwosci
uzyskania pomocy diagnostycznej i opieki domowej; podobny program przygotowano
w Wielkiej Brytanii.

3. Poprawa funkcjonowania systemu ochrony zdrowia osiggana przede wszystkim poprzez
walke z nadmiernie dtugim oczekiwaniem na niektére — niezagrazajace bezposrednio zyciu
- procedury medyczne i, udroznienie” systemu medycznego dzieki przeznaczeniu dodat-
kowych srodkéw na sfinansowanie zabiegéw, zmniejszajacych kolejki, a przede wszystkim
skracajacych czas oczekiwania na badania i zabiegi; dziatania takie odnotowano w Holandii.

4. Utworzenie specjalnego funduszu gromadzacego srodki na poprawe zdrowia psychicz-
nego i fizycznego starszych pracownikéw. Srodki te przeznaczone bytyby na walke
z tzw. wypaleniem zawodowym pracownikéw oraz przeciwdziatanie wczesnemu wycofy-
waniu sie z rynku pracy z powodéw zdrowotnych. Srodki z funduszu mozna przeznaczac
na dziatania zwigzane z zapobieganiem prowadzacej do wypalenia zawodowego rutynie
w miejscu pracy, promocje zdrowia oraz na rehabilitacje pracownikéw chorych i z niepet-
nosprawnoscia. Srodki te pochodzityby ze sktadek pracodawcéw. Fundusz mogtby zostaé
wydzielony z obecnego Funduszu Pracy lub Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych, przy zachowaniu obecnych wysokosci sktadek ptaconych przez pracodaw-
cow. Dziatatby za posrednictwem systemu grantéw, przydzielanych beneficjentom na
podstawie umotywowanych wnioskéw. Wzorem mogtyby by¢ rozwigzania wdrozone
w Danii.

Dziatalnos¢ promocyjna

Osoby starsze w spoteczenstwie postrzegane bywajg przez pryzmat réznych (najczesciej
negatywnych) stereotypdw i uprzedzen jako osoby niemobilne, nieelastyczne, o niskim po-
ziomie kreatywnosci, dynamizmu i przedsiebiorczosci, sktonne raczej do postaw zachowaw-
czych, generalnie nisko produktywne i mato atrakcyjne na rynku pracy [OECD, 2006, Wisniewski
(red.), 2009]. Nie ulega watpliwosci, ze taki stosunek spoteczenstwa do senioréw nie utatwia
procesu podtrzymywania ich aktywnosci zawodowej. W krajach UE (takich jak np. Dania, Fran-
cja czy Wielka Brytania) prowadzi sie wiec publiczne kampanie informacyjne opierajace sie na
przyjetych w ramach ,srebrnej gospodarki” (silver economy) zatozeniach méwiacych, ze sta-
rzenie sie spoteczenstwa oferuje nowe mozliwosci. Stwarza bowiem szanse wykorzystania réz-
nych potencjatéw tkwigcych w osobach ze starszych grup wieku, takich jak np. potencjat
intelektualny, dochodowy, czy w obszarze postaw i zachowan, oczywiscie z poszanowaniem
ich potrzeb.
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Organizowanie tego typu kampanii informacyjnych, majacych na celu zmiane stosunku
pracodawcéw, mtodszych pracownikéw i spoteczenstwa do starszych oséb aktywnych za-
wodowo, oraz uczynienie rynku pracy bardziej dostepnym dla oséb uchodzacych za ktopotli-
wych pracownikéw (z uwagi na wiek czy sprawnos¢), nalezatoby rekomendowacd takze
w Polsce. Kampanie te, wykorzystujace srodki masowego przekazu, jak telewizja, radio, prasa
oraz Internet, powinny obejmowac nastepujace zagadnienia:

- koniecznos¢ przestrzegania zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek i niepetnosprawnos¢
wynikajgcego z prawa pracy oraz potrzebe wdrazania idei spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu;

- korzysci z dtuzszej aktywnosci zawodowej i z wykorzystania instrumentédw majacych utrzy-
mac starszych pracownikéw w pracy;

- publiczng identyfikacje oczekiwan starszych pracownikéw i wypracowywanie w tym trybie
najlepszych metod dostosowania warunkéw pracy (np. wymiaru czy godzin pracy) do ich
potrzeb, a takze rozpoznawanie ich planéw zwigzanych z rozwojem kariery zawodowej
(sktonnos$¢ do wezesniejszej emerytury, zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji, po-
prawa stanu zdrowia itp.). Dobrym rozwigzaniem sg w tym przypadku wywiady z pracu-
jacymi seniorami;

- oddziatywanie na,spoteczno-kulturowe reprezentacje’, tj. sposoby myslenia jednostek i in-
stytucji o osobach starszych poprzez wskazywanie opinii publicznej atutéw oséb star-
szych, a pracodawcom koniecznosci zarzadzania wiekiem w ich firmach.

W celu wzmocnienia dziatalnosci promocyjnej rekomendowac nalezatoby w Polsce stwo-
rzenie portalu internetowego dla oséb starszych i pracodawcéw zainteresowanych ich za-
trudnieniem. Portal ten umozliwiatby — po pierwsze — pozyskanie wiedzy na temat dostepnych
programoéw oraz metod wsparcia 0s6b bezrobotnych i poszukujgcych pracy, jak réwniez pra-
cujacych w wieku 50 lat i wiecej (facznie z dostepem do formularzy wnioskéw o pomoc pub-
liczng), oraz - po drugie - przekazanie pracodawcom podstawowych informacji na temat
zarzadzania wiekiem. Podobny portal funkcjonuje w Wielkiej Brytanii.

Dziatalno$¢ programowa i instytucjonalna

Praktycznie we wszystkich krajach UE opracowywane sg i z mniejszym lub wiekszym po-
wodzeniem realizowane strategie aktywnego starzenia sie. W Polsce - jak wiadomo - role te
petni wdrazany od 2008 r. program Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci
zawodowej 0s6b w wieku 50+. Rekomendowac nalezatoby - po pierwsze - rozszerzenie tego
programu o aspekty wiazace sie z szeroko pojetym otoczeniem srodowiska pracy (spotecznym,
kulturowym, czy zdrowotnym) oraz - po drugie - jego kroczaca (np. co piec lat) aktualizacje,
czyli dostosowywanie do zmieniajacej sie sytuacji demograficznej i gospodarczej.

W wielu krajach UE tworzy sie instytucje, ktérych zadaniem jest podejmowanie przedsiew-
zie¢ na rzecz oséb starszych oraz nadzér nad egzekwowaniem naleznych im praw. Stanowig
one réwniez jedyne organizacje, do ktérych moze zwrécié sie w kazdej sprawie i zkazdym pro-
blemem senior, czesto zagubiony w rozbudowanej i zinformatyzowanej strukturze instytugji
publicznych.

W Polsce nalezatoby rekomendowac powotanie rzagdowo-samorzadowego zespotu insty-
tucji ds. oséb starszych, obejmujacego:
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- Rzadowa Rade ds. Senioréw i Starzejacego sie Spoteczenstwa, bedaca ciatem konsulta-
cyjnym skupiajacym przedstawicieli rzadu, partneréw spotecznych, organizacji pozarza-
dowych i ekspertéw (podobna istnieje w Republice Czeskiej);

- Regionalne Rady ds. Oséb Starszych w samorzagdowych wojewdédztwach. Ich zadaniem
bytoby promowanie i ochrona intereséw o0s6b starszych, promowanie réwnosci, przeciw-
dziatanie dyskryminacji, umozliwianie osobom starszym artykutowania ich oczekiwan (na
wz0r istniejacych w Wielkiej Brytanii);

- Gminne Rady Senioréw. Istniejg one w Danii, gdzie s ukierunkowane na potrzeby oséb
w wieku poprodukcyjnym, a ich cztonkowie wybierani sa w bezposrednich wyborach przez
wszystkich mieszkarcéw danej gminy majacych co najmniej 60 lat. Zakres dziatania i tryb
powotywania Gminnych Rad Senioréw w Polsce powinien pozostawac w gestii samorza-
dow terytorialnych szczebla podstawowego, jakim sa gminy.

Dobre doswiadczenia w zakresie aktywizacji (nie tylko zawodowej) oséb ze starszych grup
wieku wigzg sie takze ze wspieraniem inicjatyw tworzenia partnerstw lokalnych, skupiajacych
partneréw spotecznych, wtadze i administracje lokalna, organizacje pozarzadowe i — przede
wszystkim — samych zainteresowanych, czyli senioréw (partnerstwa takie funkcjonuja
np. w Danii). Tworzenie takich partnerstw nalezy zatem rekomendowac réwniez w Polsce.
Partnerstwa lokalne w naszym kraju sg grupa instytucji rynku pracy, realizujacych na podstawie
umowy przedsiewziecia i projekty na jego rzecz, przy czym koszty zwigzane z ich organizowa-
niem finansowane mogg by¢ ze srodkéw Funduszu Pracy. Istotne w aranzowaniu tego rodzaju
proceséw wydaje sie byc ich oparcie na zasadach partycypacji - tak, aby cztonkowie partnerstw
byli sktonni przyjac¢ wspdtodpowiedzialnos¢ za przebieg, decyzje i skutki dziatar podejmowa-
nych na rzecz aktywizacji zawodowej starszych mieszkarncéw wspdlnoty samorzadowej, albo
skupionych wokét innego rodzaju wspdlnych celéw, ale prowadzacych w konsekwencji do po-
prawy jakosci ich zycia. Partnerstwa lokalne powinny stac sie statym, niemal rutynowym me-
chanizmem szybkiego reagowania na problemy oséb starszych na lokalnych rynkach pracy.

Waznym zadaniem takich partnerstw bytoby dziatanie na rzecz odpowiedniego edukowania
0s6b na przedpolu starosci, a zatem dostarczania im wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji, z jednej
strony odpowiadajacych zmiennemu zapotrzebowaniu na rynku pracy, z drugiej zas - rozsze-
rzajacych mozliwosci aktywnego zycia w spoteczenstwie i gospodarce poddanych rewolugji
technologicznej, poprzez zaznajomienie zaréwno z owymi nowymi technologiami, jak i z pro-
filaktyka zdrowotna. Dziatania w sferze edukacji nalezy prowadzi¢ w sposéb dostosowany do
specyfiki wieku/kohorty, jak najbardziej zindywidualizowany, najlepiej umozliwiajacy réwno-
czesne rozwijanie relacji miedzypokoleniowych.

Rozwiazania kierowane do osob pracujacych i pracodawcow

Kolejnymi adresatami szerokiego zespotu dziatan na rzecz aktywizacji starszych grup wieku
sg osoby pracujace oraz ich aktualni i potencjalni pracodawcy. Mozna wyrézni¢ dwa podsta-
wowe cele tych dziatan. Celem pierwszym jest sktonienie pracodawcéw do przedtuzania za-
trudnienia senioréw oraz rekrutacji do pracy nowych pracownikéw ze starszych grup wieku.
Celem drugim jest stworzenie zachet do kontynuacji aktywnosci zawodowej pracownikéw
majacych prawne i instytucjonalne mozliwosci przejscia w stan biernosci zawodowej z tytutu
wieku.
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Zachety finansowe dla pracownikow i pracodawcow prowadzace do wyzszej zatrudnialnosci
starszych pracownikow

W krajach UE szeroko stosowane sg zachety finansowe dla pracodawcéw majgce prowadzi¢
do wyzszej zatrudnialnosci starszych pracownikéw. Jednoczesnie stworzono odrebne zachety
kierowane do samych pracownikdw.

Zachety dla pracodawcéw maja generalnie na celu obnizenie kosztéw pracy pracownikéw
w starszym wieku, a tym samym zainteresowanie pracodawcéw tak kontynuacja ich zatrud-
nienia (jezeli pracuja), jak i naborem do pracy (jezeli sie o nig starajg). Jest to problem istotny,
poniewaz w systemach wynagrodzen pracownikdw respektowana jest najczesciej zasada, se-
nioralna’, na mocy ktérej wynagrodzenia na ogét rosng z wiekiem pracownika. Tymczasem
zwigzek stabnacej produktywnosci przypisywanej starszym pracownikom z wynagrodzeniem
rosnacym przecietnie wraz wiekiem, wzmacniany zagrozeniem pogarszania sie stanu ich zdro-
wia i absencji chorobowej, wptywa na wzrost kosztéw pracy, a tym samym kosztéw dziatalnosci
firm, co czesto wywotuje sktonnos¢ pracodawcéw do zwalniania senioréw i rezygnacji z ich
rekrutacji. W badanych krajach (por. np. Holandia, Wtochy, Cypr, Szwecja, Butgaria, Hiszpania)
obnizenia kosztéw pracy starszych pracownikéw dokonuje sie przede wszystkim poprzez po-
krywanie ze srodkéw publicznych: albo czesci wynagrodzen, albo czesci obciazen z tytutu skta-
dek na ubezpieczenia spoteczne, albo czesci wynagrodzen wraz ze sktadkami na ubezpieczenia
spoteczne. Wsparcie to nie zawsze jest zorientowane na wszystkich pracownikéw w starszych
grupach wieku, niekiedy dostepne jest tylko w przypadku zatrudniania osoby wczesniej zare-
jestrowanej jako bezrobotna. Rozwigzania majace na celu obnizenie kosztéw pracy maja na
0906t charakter progresywny: wsparcie zwieksza sie wraz ze zblizaniem sie pracownika do wieku
emerytalnego.

W Polsce istniejg juz rozwigzania, ktérych celem jest zmniejszenie kosztéw pracy oséb
w wieku 50 i wiecej lat. Przypomnijmy, ze wsparcie to obejmuje: (1) zwolnienie pracodawcow
z opfacania sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych
za osoby w wieku przedemerytalnym (od 55 lat dla kobiet i 60 dla mezczyzn) oraz czasowe
zwolnienie z tych sktadek dla pracodawcéw, ktérzy zatrudniaja osoby po 50. roku zycia; (2)
zmniejszenie liczby dni, za ktére pracodawcy wyptacaja wynagrodzenie za czas choroby
w przypadku pracownikéw po 50. roku zycia (z 33 do 14 dni w roku); (3) wyzsze wsparcie ze
Srodkéw publicznych kosztéw szkolenia pracownikéw w wieku powyzej 45 lat w ramach przed-
siebiorstwa. Wieksze obnizenie kosztéw pracy w przypadku zatrudnienia osoby bezrobotnej
powyzej 50. roku zycia pracodawcy moga uzyskac w postaci dofinansowania wynagrodzenia
i przypadajacych z jego tytutu sktadek na ubezpieczenia spoteczne, przewidzianego w ramach
prac interwencyjnych i robét publicznych.

W Swietle praktyk krajéw UE zakres obnizania kosztow pracy pracownikéw ze starszych grup
wieku w Polsce ocenic trzeba jako niewystarczajacy. Przy zachowaniu dotychczasowych roz-
wigzan, dodatkowo rekomendowac zatem nalezatoby stopniowe obnizanie sktadek na
ubezpieczenia spoteczne pracownikdéw zblizajacych sie do wieku emerytalnego. Obnizanie
takie powinno mie¢ charakter progresywny, rozpoczynac sie od 10%, w okresie od 10 lat przed
osiagnieciem wieku emerytalnego, i stopniowo rosng¢, np. o 2 punkty procentowe rocznie.
W roku, w ktérym pracownik osigga wiek emerytalny, jego obcigzenie z tytutu sktadek na ubez-
pieczenie spoteczne bytoby o 30% nizsze. Oczywiscie jest to tylko jeden z mozliwych wariantéw
obnizenia kosztéw pracy, oprécz niego nalezatoby rozwazy¢ np. wsparcie w postaci rabatow
z tytulu ponoszonych przez pracodawce pozaptacowych kosztéw pracy w przypadku za-
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trudniania nowych pracownikéw w starszym wieku, czy inne rozwigzania prowadzace do
obnizenia kosztéw ich pracy. W celu zwiekszenia bezpieczenstwa pracownikéw ze starszych
grup wieku wszelkie wsparcie obnizajace koszty ich pracy powinno przystugiwac¢ jedynie
w przypadku zatrudnienia w formach standardowych, tzn. stosunku pracy nawigzanego
na czas nieokreslony na podstawie umowy o prace, powotania, mianowania, wyboru badz
spotdzielczej umowy o prace w petnym wymiarze czasu pracy.

W krajach UE stosuje sie rowniez rozwigzania finansowe majgce zacheci¢ osoby starsze do
kontynuacji pracy zawodowej (dzieje sie tak np. w Danii, Wielkiej Brytanii, Szwecji i Hiszpanii).
Najczesciej w tym celu wykorzystywane jest podwyzszanie kwoty wolnej od podatku docho-
dowego z tytutu swiadczenia pracy, co nalezatoby rekomendowa¢ réwniez w Polsce. Pod-
wyzszanie kwoty wolnej od podatku takze powinno mie¢ charakter progresywny — winno
rozpoczynac sie piec lat przed osiggnieciem wieku emerytalnego i, w przypadku oséb pracu-
jacych, osiggac najwyzszy putap po jego przekroczeniu.

Stymulacja aktywnosci zawodowej w wieku emerytalnym

Aby zachecic¢ osoby w starszych grupach wieku do kontynuacji pracy zawodowej, w krajach
UE stosuje sie zachety dwojakiego rodzaju: do odraczania momentu przejscia na emeryture
(pobierania $wiadczenia emerytalnego) oraz do podejmowania (kontynuacji) pracy po prze-
kroczeniu wieku emerytalnego.

Gtéwnym instrumentem majacym sktoni¢ pracownikéw do odroczenia pobierania $wiad-
czenia emerytalnego s3 zachety finansowe polegajace — najogdlniej méwigc — na wzroscie
przysztego swiadczenia emerytalnego o okreslony procent w zaleznosci od dtugosci okresu
odroczenia lub o ustalony procent za kazdy odroczony miesiagc pomiedzy wiekiem emerytal-
nym a wiekiem emerytalnym plus dziesiec lat (przyktady z Hiszpanii, Danii i Niderlandéw).
W niektorych panstwach (np. w Hiszpanii) towarzyszy temu zwolnienie z koniecznosci odpro-
wadzania sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

Podobny instrument wykorzystywany jest w celu zachecania pracownikéw do kontynuo-
wania lub ponownego podejmowania pracy po przekroczeniu wieku emerytalnego. W takim
przypadku $wiadczenie emerytalne - zgodnie z zasadg neutralnosci aktuarialnej — wzrasta bar-
dziej, niz wynikatoby to jedynie z uwzglednienia kolejnych okreséw sktadkowych. Dobrymi
przyktadami sa tu Republika Czeska, Francja i Dania.

Rozwiazania takie mozna byloby rekomendowaé réwniez do zastosowania w Polsce
wobec oséb funkcjonujacych w starym systemie emerytalnym.

Warto przywota¢ w tym miejscu jeszcze jedno rozwigzanie sprzyjajace aktywnosci zawo-
dowej po uzyskaniu uprawnien do $wiadczen emerytalnych, funkcjonujace w jednym kraju
(w Szwecji). Jest to nieuwzglednianie dochoddw z pracy oséb w wieku emerytalnym przy uzy-
skiwaniu dostepu do okreslonych swiadczen lub przywilejéw. Konkretnie rozwigzanie to kie-
rowane jest do pracownikow powyzej 65. roku zycia, ktérzy moga otrzymywac dodatek
mieszkaniowy pomimo przekroczenia limitéw dochodéw uprawniajacych do jego pobierania.
Zaobserwowano bowiem, ze grozba utraty tegoz dodatku byta, zwtaszcza w przypadku oséb
o niskich dochodach, przyczyna niepodejmowania pracy i utrzymywania sie ze $wiadczen eme-
rytalnych. Wprowadzajac powyzsza zmiane rzad miat na celu zachecenie oséb pobierajacych
$wiadczenia emerytalne, ale zdolnych do pracy, do kontynuowania zycia zawodowego, cho-
ciazby w niepetnym wymiarze czasu pracy.
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Poprawa warunkéw pracy

Osoby w starszym wieku wymagajg warunkéw pracy, ktére pozwolg im $wiadczy¢ obo-
wigzki zawodowe w sposéb adekwatny do ich potrzeb i sprawnosci. Z wiekiem zmieniaja sie
bowiem mozliwosci pracownika, a jego akceptacja zadan, stanowisk, rytmu i czasu pracy jest
czesto uzalezniona od sytuacji w miejscu pracy. Nie ulega watpliwosci, ze wydtuzanie zycia za-
wodowego powinno uwzgledniac te aspekty procesu $wiadczenia pracy.

W krajach UE podejmuje sie szereg dziatan na rzecz poprawy warunkéw pracy w ogéle,
a 0s6b w starszych grupach wieku w szczegélnosci. Dziatania takie nalezy zatem rekomendo-
wac rowniez w Polsce. Ich podjecie w sektorze publicznym powinno by¢ niejako obligato-
ryjne, wynikajace z roli panstwa jako pracodawcy.

W sektorze prywatnym przeciwdziataniu problemom zdrowotnym oséb na przedpolu sta-
rosci stuzy¢ powinno natomiast naktanianie pracodawcéw do dostosowywania miejsc pracy
do indywidualnego profilu zdrowotnego zajmujacych je pracownikéw (rozwiazanie takie przy-
jeto w Holandii). Naktanianie powinno przyjac¢ forme bezposredniego nacisku osiagganego za
pomoca zobowigzania pracodawcoéw przez prawo do regularnego przeprowadzania oceny
ryzyka i zmniejszenia negatywnego wptywu srodowiska pracy na zdrowie pracownika
i jego bezpieczenstwo.

Do rozwazenia jest przygotowanie i uchwalenie specjalnej ustawy dotyczacej zdrowia
i bezpieczenstwa w miejscu pracy (ustawa taka zostata uchwalona we Wtoszech). Zgodnie
z tg ustawg pracodawcy musieliby uwzglednia¢ wiek (lub/i inne cechy demograficzne, jak
np. ptec), réznicujac warunki pracy zatrudnionych i dostosowujac je do specyfiki poszczegol-
nych oséb. Efektem takiej ustawy bytoby opracowanie wskaznikédw ucigzliwosci pracy, takich
jak np. hatas, wysitek fizyczny itp., uwzgledniajgcych wiek jako jedna ze zmiennych réznicuja-
cych mozliwo$¢ wykonywania danej pracy.

Ksztatcenie w miejscu pracy

Powszechnie uwaza sie (i czesto tak bywa), ze z wiekiem nastepuje obnizenie produktyw-
nosci pracownikéw. Obserwuje sie to z reguty tam, gdzie efekty pracy uzaleznione sa od fi-
zycznych mozliwosci pracownika lub od szybkosci reagowania na pojawiajace sie bodzce.
Postep techniczny i technologiczny oraz zmiany strukturalne w gospodarce ostabity wage i zna-
czenie sprawnosci fizycznej osob swiadczacych prace. Niestety, stworzyty takze nowe zagro-
zenia, wynikajace z ,nienadazania” starzejacych sie pracownikéw za tempem zmian,
wymagajacych nieustannego zapoznawania sie z nowymi urzadzeniami, sposobami ich ob-
stugi, wykorzystania itp., czyli ciagtego zwiekszania poziomu wiedzy i umiejetnosci zawodo-
wych. Sytuacja wymaga ich uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym, pociggajacym za sobg
naktady, do ktérych zalicza sie koszty bezposrednie (optaty za udziat pracownika w szkoleniu,
koszty materiatow szkoleniowych, dojazdéw itp.) oraz posrednie, ktérymi s koszty utraconych
mozliwosci (zwtaszcza, jezeli sg to dziatania edukacyjne wymagajace oderwania pracownika
od pracy). Korzyscia (,zyskiem”) odnoszona przez uczestniczacego w ksztatceniu pracownika
s3 na ogot wyzsze place, zwigzane z awansem pionowym lub poziomym, poprawa bezpie-
czenstwa i stabilnosci pracy, badz stworzenie szansy na atrakcyjne zatrudnienie poza organi-
zacja. Dla pracodawcy oczekiwang korzyscig jest wzrost produktywnosci pracownika, przy
czym korzys¢ ta pojawic sie moze w przysztosci, a wiec koszty nabywania/zwiekszania kwali-
fikacji przez pracownikdéw moga by¢ traktowane jako inwestycja o okreslonej stopie zwrotu.
Naktady na ksztatcenie ustawiczne moga ponosi¢ pracownicy, pracodawcy, badz jedni i drudzy.
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W kazdym przypadku wymagaja one rezygnacji z czesci biezacej konsumpcji w danym okresie,
przy czym rezygnacja ta nastepuje pod wptywem spodziewanych w przysztosci korzysci. In-
westycje te zawsze wiaza sie jednak z ryzykiem, poniewaz korzy$ci moga nie wystapic¢ w ogole
lub ich poziom nie bedzie satysfakcjonujacy dla inwestujacego. Dlatego tez sktonnos¢ zaréwno
pracownikdw, jak i pracodawcéw, do ponoszenia naktadow na ksztatcenie bywa mocno ogra-
niczona, co dostrzezono w krajach UE.

Dziatania na rzecz zwiekszenia udziatu starszych pracownikéw w ksztatceniu w krajach UE
nastawione sg na zmniejszanie ponoszonych przez nich kosztow szkolen (np. poprzez talony
na ksztafcenie) oraz na stwarzanie warunkéw do ich podjecia (specjalne urlopy szkoleniowe),
na redukowanie kosztéw ich pracodawcédw (gtéwnie poprzez dofinansowywanie szkolen ze
$rodkéw publicznych) lub na jedno i na drugie. Przyktady takich rozwigzan odnotowano w But-
garii, Wielkiej Brytanii, Francji i we Wtoszech.

W Polsce obecnie istnieje juz pewne wsparcie ze srodkéw publicznych kosztéw szkolenia
pracownikéw w wieku powyzej 45 lat w ramach przedsiebiorstwa®. Wsparcie to dotyczy jednak
jedynie pracodawcéw, ktérzy utworzyli Zaktadowy Fundusz Szkoleniowy, zasieg jego jest
zatem w praktyce niewielki [Kryriska, 2008]. Warto zatem bytoby rozwazy¢ wprowadzenie u nas
jednego z rozwigzan stosowanych w UE, ktérym jest utworzenie wspélnego funduszu ksztat-
cenia ustawicznego, przeznaczonego dla firm sktonnych do finansowania szkolen starszych
pracownikéw (min. 20% oséb wysytanych na szkolenia musiatoby by¢ w wieku 45+). Odpis
przedsiebiorstw na ten fundusz bytby obowigzkowy, odzyskiwany przez firmy dzieki uczest-
nictwu pracownikéw w szkoleniach, wspdtfinansowanych przez wiadze publiczne.

Generalnie w krajach UE zaangazowanie pracodawcéw w szkolenia pracownikéw stymuluja
takie rozwigzania, jak: zachety podatkowe i finansowe, obowigzkowa partycypacja w finanso-
waniu kosztow szkolen, specjalne nagrody dla pracodawcéw szkolgcych kadry, czy istnienie
partnerstw wspomagajacych procesy edukacyjne w organizacjach. Podkresli¢ trzeba, iz w pani-
stwach ,starej” Unii Europejskiej podstawowym instrumentem zachecajacym pracodawce do
szkolenia pracownikéw jest zagwarantowanie odliczenia od podstawy opodatkowania kosztu
szkolenia do jego petnej wysokosci. W niektérych krajach (w Holandii i Austrii) suma odejmo-
wana od podstawy opodatkowania moze by¢ nawet wieksza (od 9 do 40%) niz naktady po-
niesione na realizacje programu edukacyjnego, jezeli dotyczy on wybranych grup
pracownikow (np. oséb starszych lub z niskimi kwalifikacjami zawodowymi) [Kwiatkiewicz,
2009]. Zaangazowanie pracownikéw w szkolenia z kolei jest stymulowane przez takie instru-
menty, jak ptatne urlopy szkoleniowe, indywidualne konta szkoleniowe oraz talony szkole-
niowe.

Zarzadzanie wiekiem

Zarzadzanie wiekiem generalnie ma na celuy, z jednej strony, poprawe srodowiska pracy
oraz zdolnosci do jej wykonywania, z uwzglednieniem wieku pracownikéw, a z drugiej —
wykorzystanie wysokiego potencjatu osdb starszych. Niezaleznie od rzeczywistych lub je-
dynie domniemywanych stabych stron starszych pracownikéw, charakteryzuja sie oni czesto
duza wiedzg, doswiadczeniem zawodowym i sktonnoscig do dzielenia sie swoimi osiggnieciami

63 Jest to dofinansowanie ze srodkéw Funduszu Pracy do 80% poniesionych kosztow, ale nie wiecej niz do wysokosci
300% przecietnego wynagrodzenia przypadajacego w dniu zawarcia umowy na jedna osobe.
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zinnymi. Osoby te nie uczestnicza juz w,wyscigu szczuréow”, nie chcg i nie musza chroni¢ swo-
ich zasobdéw przed potencjalnym uszczerbkiem. Cechuje je przy tym bardzo czesto wysoki pro-
fesjonalizm, oparty na dtugoletniej praktyce zawodowej. Dodatkowo dysponujg potencjatem
w obszarze postaw i zachowan oraz zespotem kompetencji ,miekkich’, umozliwiajacych
sprawne zarzadzanie soba i bardzo dobra skutecznos¢ interpersonalng [zob. Smedley, Whitten,
2006; Klimczuk, 2012, Special Eurobarometr, 2012]. Wydawatoby sie zatem, ze wobec coraz
wiekszego udziatu w zasobach kadrowych pracownikéw w starszym wieku pracodawcy trak-
towac beda zarzagdzanie wiekiem jako niezbedny element polityki personalnej. Tymczasem
wdrazanie zarzadzania wiekiem do praktyki funkcjonowania organizacji w krajach UE nie jest
powszechne, z wielu przyczyn. Jedng z nich jest na pewno wysokie bezrobocie w wiekszosci
z nich, pozwalajgce na wykorzystywanie cech,rynku pracy pracodawcy”. Podejmuje sie zatem
rézne dziatania majgce na celu zachecenie pracodawcéw do stosowania zarzadzania wiekiem
w ich organizacjach.

Poniewaz w Polsce zarzadzanie wiekiem w organizacjach réwniez nie jest powszechna prak-
tyka, warto bytoby podja¢ prébe zaimplementowania czesci z tych rozwigzan. A sg dwa ich
podstawowe rodzaje - posrednie i bezposrednie.

Rozwigzania posrednie koncentruja sie na akcjach promocyjnych i upowszechniajacych.
Moga one przybierac forme organizowanych przez ministra wtasciwego ds. pracy lub insty-
tucje dialogu spotecznego (centralne, regionalne, czy lokalne) konkurséw na pracodawce
najbardziej przyjaznego dla starszych pracownikéw. W konkursach tych pierwsze miejsca
bytyby zarezerwowane dla tych pracodawcéw, ktérzy podejmuja proby zarzadzania wiekiem
lub/i skutecznie je wdrozyli. Miejsca te bylyby oczywiscie premiowane finansowo. Konkursy
takie sg organizowane w Republice Czeskiej. Inng forma promocji bytoby utworzenie portalu
internetowego, upowszechniajacego zarzadzanie wiekiem i dostarczajacego firmom infor-
macji o mozliwych sposobach dostosowywania stanowisk i Srodowiska pracy do specyficz-
nych mozliwosci starszych pracownikéw. Portal taki utworzono w Danii. Istnieje jeszcze jedna
forma upowszechniania zarzgdzania wiekiem (wykorzystana w Wielkiej Brytanii) - utworzenie
partnerstwa rzadu i najwiekszych firm, majacego na celu upowszechnianie wsréd praco-
dawcow wiedzy na temat roznych aspektéw tej formy zarzadzania. Uzupetnieniem tego
typu inicjatywy bytoby udostepnienie pracodawcom podrecznikdéw zawierajacych wyjasnienie
przyczyn i sposoboéw zarzadzania wiekiem, opisy dobrych praktyk w tym zakresie oraz kon-
kretne informacje o instytucjach publicznych na poziomie regionalnym i lokalnym, mogacych
wesprzec ich wysitki na rzecz wdrazania zarzadzania wiekiem.

Rozwigzaniem bezposrednim majacym na celu petne wdrozenie zarzadzania wiekiem w or-
ganizacjach, zwtaszcza sektora prywatnego, mogtoby by¢ stworzenie obligacji prawnej, co
uczyniono we Francji. Tam przedsiebiorstwa i instytucje publiczne zatrudniajgce co najmniej
50 os6b musza - pod rygorem kary finansowej réwnej 1% funduszu ptac — opracowac (w for-
mie porozumienia pracodawcy z zatrudnionymi) i wdrozy¢ plan dziatania na rzecz starszych
pracownikéw. Z obowigzku tego zwolnione sa tylko te firmy, ich grupy lub branze, ktére maja
wiasne, uzgodnione z pracownikami programy wspierania starszych pracownikéw. Dziatania
muszg by¢ ukierunkowane na dotychczas zatrudnione osoby w wieku 55+ oraz na osoby re-
krutowane do pracy w wieku 50+. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze proces ewentualnego
wdrazania obowiazku stosowania zarzadzania wiekiem w firmach wymagatby zgody partne-
row spotecznych, jak sie wydaje - trudnej do osiaggniecia w Polsce.
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Szczeg6lnym przejawem zarzadzania wiekiem w organizacjach jest umiejetne wykorzysta-
nie nietypowych form zatrudnienia® w stosunku do pracownikéw ze starszych grup wieku.
Podkresli¢ jednak trzeba, iz - jak wykazaty wyniki innych badan przeprowadzonych w ramach
projektu Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+ - sktonnos¢ oséb po 45. roku zycia
do podejmowania zatrudnienia w nietypowych jego formach jest niewielka. Respondenci
wskazali, ze - jezeli prace takg podejmowaty — najczesciej byto to wymuszone brakiem ofert
pracy w formie typowej (standardowej), ktéra zdecydowanie preferowaty. Korzysci ze $wiad-
czenia pracy w ramach uméw nietypowych (,elastycznych”) nie odnosi bowiem ogét zatrud-
nionych na takich zasadach, a jedynie nieliczne subpopulacje, realizujace réwnolegle z praca
okreslone role i funkcje, zgodnie z faza cyklu zycia, w ktorej sie znajduja (jak np. nauka, studia,
obowiazki macierzynskie i opiekuncze) lub odczuwajgce wypalenie zawodowe czy tez po-
trzebe zmniejszania zakresu obowigzkéw zawodowych z powodu np. uszczerbku na zdrowiu.
Wyniki innych badan®® wskazuja jednak, ze mozna poleci¢ nietypowe formy zatrudnienia jako
zachete do wydtuzania zycia zawodowego. Stwarzaja one bowiem osobom starszym szanse
stopniowego, ptynnego przechodzenia na emeryture, stanowigc swoisty pomost miedzy za-
trudnieniem standardowym a catkowitg biernoscig zawodowa.

Aby wykorzystywac nietypowe formy zatrudnienia i organizacji pracy w celu wydtuzenia
zycia zawodowego, w krajach UE stosuje sie zatem rdézne rozwigzania, z ktérych duza popu-
larnoscia cieszg sie tzw. umowy miedzypokoleniowe dajace takie mozliwosci, jak:

- utworzenie dwuosobowych zespotéw sktadajacych sie z osoby mtodej (majacej w dniu
podpisania umowy na czas nieokreslony 16-26 lat, w przypadku oséb niepetnosprawnych
- do 30 lat) i seniora (pracownika w wieku 57 lat lub wiecej, w przypadku oséb niepetnos-
prawnych - w wieku 55+, lub nowo zatrudnionej osoby w wieku przynajmniej 55 lat), ktére
na podstawie umowy beda stale wspdtdziata¢ w trakcie wykonywania pracy (przykfad
z Francji);

- zmiana kontraktu pracownika w momencie ukonczenia przez niego 55 lat z umowy
0 prace w petnym wymiarze czasu pracy na umowe w wymiarze niepetnym. Jednoczesnie,
wykorzystujac zmniejszenie godzin zatrudnienia 0séb starszych, nalezy zatrudni¢ na to
miejsce pracownika ponizej 25. roku zycia (lub ponizej 30., w przypadku absolwentéw
szkot wyzszych), dzieki czemu zamiast jednej osoby na caty etat zatrudnione sa dwie w nie-
petnym wymiarze czasu pracy (przyktad z Wtoch);

54 Pojecie zatrudnienia nietypowego (czasem nazywanego ,elastycznym”) stosuje sie umownie do okre$lenia zatrud-
nienia w innej formie niz tradycyjna (typowa, standardowa), za kt6ra uwaza sie Swiadczenie pracy:
- na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony,
- w petnym wymiarze czasu pracy,
- pod statym nadzorem pracodawcy,
- wykonywane w siedzibie pracodawcy,
- w okreslonych, statych godzinach.
Pozostate formy zatrudnienia okreslane s jako nietypowe lub szczegdlne. Dotyczy to sytuacji, w ktérej jeden (lub
wiecej) zwymienionych powyzej warunkdw typowego zatrudnienia nie jest spetniony. Do podstawowych rodzajow
nietypowego zatrudnienia pracowniczego (regulowanego w Polsce przepisami Kodeksu pracy) zalicza sie: zatrud-
nienie w niepetnym wymiarze czasu, zatrudnienie terminowe (na czas okre$lony), zatrudnienie tymczasowe (wypozy-
czanie pracownikéw) i teleprace. Jako nietypowe traktowaé mozna takze wszystkie formy zatrudnienia
niepracowniczego (w Polsce regulowanego przepisami Kodeksu cywilnego), to znaczy na podstawie umdw cywilno-
prawnych (zlecenia, o dzieto, agencyjna, nakfadcza, kontrakt menedzerski) oraz tzw. samozatrudnienie, polegajace
na $wiadczeniu ustug (pracy) w ramach wiasnej dziatalno$ci gospodarczej (zob. np. [Bak, 2006; Hajn, 2004]).

% W pionierskim opracowaniu Morrisa i Malliera [2003] oméwiono dwie formy nietypowego zatrudnienia: prace
w niepetnym wymiarze czasu i prace na wiasny rachunek.
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- angazowanie oséb w wieku 55-64 lata jako mentoréw nowo zatrudnianych oséb znajdu-
jacych sie w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy (przykfad z Butgarii).

Niezaleznie od negatywnego postrzegania nietypowych uméw o prace przez polskich pra-
cownikéw, rekomendowac nalezatoby zatem ich promocje i wieksze wykorzystanie, uwzgled-
niajace jednak dwie przestanki: po pierwsze, dobrowolnos¢ ich podejmowania, oraz, po drugie,
ochrone dochodéw z pracy starszych pracownikéw.

Warto tez wyodrebnic dziatania na rzecz tworzenia, przejsciowych rynkdw pracy . Zaliczy¢
mozna do nich:

- promowanie praktyki tutoringu wobec mtodszych pracownikéw i stopniowego wycho-
dzenia z rynku pracy dzieki pracy w niepetnym wymiarze czasu, wykonywanej przez osoby
majace prawo do petnej emerytury (przyktad z Francji);

- mozliwos¢ taczenia tzw. emerytury czesciowej z dochodami z pracy w niepetnym wymia-
rze czasu z czescig emerytury, przy czym wydtuzajacy sie staz pracy brany jest pod uwage
przy obliczaniu ostatecznej emerytury po wycofaniu sie z rynku pracy (réwniez przykfad
z Frangji);

- promocje uméw o prace w niepetnym wymiarze czasu oraz elastycznego czasu pracy
w sektorze publicznym - urzednik panstwowy, ktory ukornczyt 62 lata, ma prawo do do-
datkowego dnia wolnego w miesigcu (przyktad z Danii).

W Polsce rozwigzania prawne dopuszczajace taczenie pracy zawodowej z pobieraniem pet-
nych lub czesciowych Swiadczen emerytalnych zapewne sprzyjac¢ beda rozwojowi przejscio-
wych rynkéw pracy. Proces ten moze by¢ wzmocniony poprzez wprowadzenie
wypracowanych w krajach UE rozwigzan szczegétowych.

Rozwiazania kierowane do osdb bezrobotnych i pracodawcow poszukujacych

pracownikow

Analizy sytuacji na rynku pracy prowadzone za pomoca miary podstawowej, jaka jest stopa
bezrobocia, nie wskazuja na szczegodlnie trudne potozenie oséb starszych. W zdecydowanej
wiekszosci krajéw UE stopa bezrobocia oséb w wieku 50 lat i wiecej jest nizsza niz np. oséb
mtodych w wieku do 24 lat. Dzieje sie tak z réznych powodéw, z ktérych jednym jest zapewne
dostep 0séb starszych do (mocno ograniczanych, ale ciggle dostepnych) alternatywnych zrédet
pozyskiwania dochoddéw, a tym samym ich przechodzenie w stan biernosci zawodowej. Jesli
jednak bra¢ pod uwage szanse na znalezienie nowego miejsca pracy w przypadku utraty do-
tychczasowego, a zwtaszcza w przypadku préby podjecia zatrudnienia po dtuzszej przerwie,
sytuacja 0séb starszych jest zdecydowanie trudna. Nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania se-
nioréw, ktérej przyczyny zostaty szeroko opisane w literaturze przedmiotu (miedzy innymi
takze w tej czesci opracowania), jest znaczacym czynnikiem ograniczajacym mozliwos¢ akty-

% Przejsciowe rynki pracy definiuje sie jako zespot instytucjonalnych unormowan i instrumentdw, miedzy innymi in-
stytucji, przepiséw i zrodet finansowania, ktére tworzg warunki funkcjonowania ludzi na rynku pracy w sytuacji
znacznie odbiegajacej od stanu typowego zatrudnienia, czyli w warunkach zatrudnienia przejsciowego. Zatrudnienie
na takim rynku pracy ma charakter przejsciowy, przyjmujac formy takie jak na przyktad: praca w niepetnym wymiarze
czasu, w dniach ustawowo wolnych od pracy, w ramach krétkoterminowych kontraktéw, potaczenie zatrudnienia
ptatnego i nieptatnego oraz inne (zob. [Schmid, 1998]).
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wizacji zawodowej bezrobotnych oséb w starszych grupach wieku. Dostrzegajac ten problem,
w krajach UE wypracowano rozwigzania majace na celu - z jednej strony — zwiekszenie popytu
na prace osob starszych, z drugiej - tagodzenie skutkéw ich pozostawania bez pracy oraz uta-
twienie im poruszania sie na rynku pracy.

Nalezy w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze w pordwnaniu do katalogu dziatan skierowanych
do zbiorowosci pracujacych senioréw i ich pracodawcow, lista rozwigzan zorientowanych na
zaspokojenie potrzeby pracy 0séb bezrobotnych jest zaskakujaco mata. U podtoza tego stanu
lezy nadanie priorytetu przedsiewzieciom chronigcym osoby starsze przed utratg miejsca
pracy i wejsciem do zasobu bezrobocia, czyli dziataniom o charakterze profilaktycznym.

Zasitki
Jednym z najbardziej dokuczliwych skutkéw utraty zatrudnienia jest pozbawienie zrédet
dochodéw. We wszystkich krajach UE, réwniez i w Polsce, istniejg amortyzujace ten skutek sys-
temy zasitkdw z tytutu bezrobocia, przystugujacych na mocy obowiazujacych w danym kraju
rozwigzan legislacyjnych. Przyktady wsparcia w postaci dodatkowych zasitkéw dla bezrobot-
nych w starszych grupach wieku obejmuja:
- dodatkowe zasitki dla 0s6b bezrobotnych po wyczerpaniu uprawnienia do zasitku z tytutu
bezrobocia (sg takie w Butgarii i na Cyprze),
- wydtuzenie okresu pobierania zasitku dla bezrobotnych (jak w Republice Czeskiej),
- zasitki specjalne dla oséb nieuprawnionych do zasitku z tytutu bezrobocia (sg takie w Hisz-
panii).
Warunkiem ubiegania sie o tego rodzaju wsparcie jest na ogét odpowiedni staz pracy oraz
brak uprawnier emerytalnych (emerytury czesciowej i petnej).
W Polsce system zasitkéw dla bezrobotnych nie przewiduje szczegélnego wsparcia dla oséb
w starszym wieku. Rozwigzaniem przewidzianym dla oséb w starszych grupach wieku jest
$wiadczenie przedemerytalne, przyznawane po uptywie co najmniej 6 miesiecy pobierania za-
sitku dla bezrobotnych osobom bezrobotnym spetniajgcym okreslone kryteria wieku, stazu
pracy oraz przyczyn utraty dotychczasowego zroédta dochodu, o czym stanowi ustawa z dnia
30 kwietnia 2004 r. o $wiadczeniach przedemerytalnych®’. Zasitek ten nie przystuguje zatem
osobom, ktére nie maja prawa do zasitku dla bezrobotnych, np. nisko wynagradzanym (ponizej
wynagrodzenia minimalnego), czyli z reguty uprzednio pracujgcym w niepetnym wymiarze
Czasu pracy, czesto na umowy cywilnoprawne. Zwazywszy, iz w Polsce prawo do zasitku przy-
stuguje ok. 16% o0s6b bezrobotnych®, widaé ze dostepnos¢ Swiadczenia przedemerytalnego
nie jest duza. Rozwazy¢ zatem nalezatoby zwiekszenie tejze dostepnosci, przede wszystkim
w drodze uchylenia wymogu posiadania prawa do zasitku dla bezrobotnych.

67 Dz. U. 2004 nr 120, poz. 1252 z p6zn. zm.

% W czerwcu 2013 r. prawo do zasitku przystugiwato 340 tys. sposrod 2109 tys. zarejestrowanych bezrobotnych, czyli
dokfadnie  16,1% (Publiczne Stuzby Zatrudnienia, Statystyki rynku pracy, http://www.psz.praca.
gov.pl/main.php?do=ShowPage&nPID=867997&pT=details&sP=CONTENT,object|D,867970).
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Subsydiowanie zatrudnienia

Subsydiowanie zatrudnienia bezrobotnych w starszym wieku (szczegdlnie bezrobotnych
dtugotrwale) jest powszechnym rozwigzaniem stosowanym we wszystkich krajach UE. Odbywa
sie to poprzez pokrywanie czesci/catosci wynagrodzenia i sktadek na ubezpieczenie spoteczne
skierowanym do pracy bezrobotnym w wieku 50+.

W Polsce osoby bezrobotne powyzej 50. roku zycia zaliczane sg do kategorii os6b bedacych
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Maja one (miedzy innymi) prawo do: zatrudnienia w ra-
mach prac interwencyjnych, gwarantujgcych pracodawcy zwrot kosztéw poniesionych na wy-
nagrodzenia, nagrody oraz sktadki na ubezpieczenia spoteczne skierowanych bezrobotnych
(przez okres 6 miesiecy, z mozliwoscig dalszych refundaciji), robét publicznych i stazy. Instru-
menty te, wraz zinnymi przewidzianymi dla os6b bezrobotnych znajdujacych sie w szczegélnej
sytuacji na rynku pracy, przeznaczane dla oséb w wieku 50 i wiecej lat, wydaja sie wystarcza-
jace. W zwiagzku z tym nie rekomenduje sie wdrazania dodatkowych dziatar w zakresie subsy-
diowania zatrudnienia.

Dziatalnos¢ programowa i instytucjonalna

W panstwach Unii (podobnie zreszta jak w Polsce) realizowane sg programy specjalne, ad-
resowane do os6b bezrobotnych w wieku (najczesciej) 50+. Finansowane sg one najczesciej
ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, przewidujg gtéwnie dziatania na rzecz pod-
noszenia/zmiany kwalifikacji zawodowych oséb starszych, poprawiajace ich pozycje na rynku
pracy. Starannie analizujac ich efektywnos¢ oraz skutecznos¢ i wyciggajac wnioski z takich ana-
liz, dziatalnos¢ tego typu nalezatoby kontynuowac.

Sposréd rozwiazan instytucjonalnych wartych ewentualnego zaimplementowania w Polsce
nalezatoby wskazac tworzenie specjalnych klubéw pracy, ukierunkowanych na potrzeby
starszych pracownikéw oraz oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy (istniejg takie w Re-
publice Czeskiej). Mogtyby one funkcjonowac w ramach lub obok istniejacych juz klubéw pracy
w powiatowych urzedach pracy.

Rozwiazania kierowane do instytucji programujacych i realizujacych dziatania fi-
nansowane ze srodkow publicznych

Zindywidualizowane wsparcie

Przeglad projektéw i innych inicjatyw realizowanych w krajach UE prowadzi do trzech gtéw-
nych wnioskéw. Najwazniejszy z nich odnosi sie do koniecznosci bardziej zindywidualizowa-
nego podejscia do aktywizowania uczestniczacych w owych projektach i programach
jednostek, przy czym termin jednostka” rozumiany by¢ powinien dwojako: z jednej strony —
jako (potencjalny) starszy pracownik, z drugiej za$ - jako (potencjalny) pracodawca. Tym
samym jakiekolwiek dziatania powinny by¢ podejmowane po zdiagnozowaniu zaréwno
potrzeb pracodawcy/pracodawcéw odnosnie do konkretnych kwalifikacji i kompetencji za-
pewniajacych starszemu pracownikowi zatrudnienie, jak i potrzeb osoby starszej dotycza-
cych uzupetnien brakujacych umiejetnosci.
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Kryteria merytoryczne wyboru projektow do finansowania publicznego

Z pierwszg rekomendacjg bezposrednio powigzana jest druga, zwigzana z koniecznoscia
odejscia od ceny jako najwazniejszego kryterium okreslajgcego szanse uzyskania publicz-
nego wsparcia dla realizowanych projektéw. Zindywidualizowane podejscie jest z punktu
widzenia $rednich wydatkéw zdecydowanie bardziej kosztowne, lecz jednoczesnie zapew-
nia z reguly duzo lepsze efekty. Wdrozenie tej rekomendacji uwarunkowane jest jednak
uprzednim implementowaniem metody oceny krétko- i dtugookresowych rezultatow realizo-
wanych dziatan, zwtaszcza dtugosci okresu zatrudnienia, jakie zostanie rozpoczete dzieki da-
nemu projektowi.

Potrzeba budowy systemu informacyjnego

Trzecia rekomendacja - pozostajaca w $cistym zwigzku z druga — dotyczy zbudowania sys-
temu informacyjnego, umozliwiajacego dokonywanie oceny dtugofalowej efektywnosci
prowadzonych dziatan poprzez §ledzenie zawodowych loséw uczestnikéw projektow. Wy-
daje sie, ze w dzisiejszych warunkach nie powinno to stanowic¢ problemu - wszystkie instytucje
publiczne gromadzace niezbedne dane (np. ZUS) posiadaja zdigitalizowane bazy danych ztacz-
nikiem w postaci PESEL, umozliwiajagcym identyfikacje jednostek.

Reasumujac, zwiekszanie aktywnosci zawodowej 0séb starszych w krajach UE obejmuje:

- aktywizacje o0séb, ktore zdecydowaty sie podjac prace w p6zniejszym okresie zycia;

- ponowng aktywizacje zawodowg 0séb powracajacych do pracy po przerwie spowodo-
wanej dtuzszg chorobag, czy przebywaniu w stanie biernosci zawodowej z tytutu nabycia
uprawnien do $wiadczen rentowych lub emerytalnych;

- utrzymanie aktywnosci zawodowej oséb pracujacych;

- aktywizacje os6b bezrobotnych.

Biorac pod uwage doswiadczenia krajéw UE w odniesieniu do aktywizacji zawodowej 0séb
w starszych grupach wieku, w Polsce nalezatoby potozy¢ nacisk na wszelkie dziatania polega-
jace na utrzymaniu aktywnosci zawodowej oséb obecnie pracujacych. Nie oznacza to oczy-
wiscie rezygnacji z wypracowywania i wdrazania dziatan skierowanych do oséb biernych
zawodowo i bezrobotnych. Chodzi jednak o to, by obie te zbiorowosci byty objete dziataniami
o charakterze profilaktycznym, ktore zmniejszg strumien przeptywu z zasobu pracujacych do
zasobu biernych zawodowo i bezrobotnych. Ponowna aktywizacja zawodowa bezrobotnych
i biernych zawodowo, ktérzy utracili kontakt z rynkiem pracy, jest bowiem z reguty bardzo
kosztowna i czesto mato skuteczna.

Przy zastosowaniu szerokiego podejscia do wydtuzania zycia zawodowego nalezatoby
zatem skupic sie na kwestiach zwigzanych z szeroko rozumianym otoczeniem srodowiska
pracy, a przede wszystkim na profilaktyce zdrowotnej oraz promocji postaw aktywnych
0s6b starszych wsrod catego spoteczenstwa, ze szczegélnym uwzglednieniem pracodaw-
cow. Do tych ostatnich skierowana powinna by¢ szczegélnie wazna grupa rekomendacji, ma-
jacych na celu zwiekszenie sktonnosci do utrzymywania w miejscu pracy i rekrutacji senioréw.
Zaliczy¢ do nich trzeba rozwigzania stuzace zmniejszaniu kosztow pracy osoéb w starszych gru-
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pach wieku, poprawie warunkéw pracy w ogole, a oséb w starszych grupach wieku w szcze-
go6lnosci, oraz wdrozeniu zarzadzania wiekiem w podmiotach gospodarczych.

Przedstawione powyzej rekomendacje, opracowane na podstawie przegladu polityk wy-
branych panstw UE, wspotgraja z rekomendacjami opracowanymi na podstawie innych rapor-
toéw przygotowanych w trakcie projektu ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+”
przez zespdt UL, Dopiero taczne ich uwzglednienie zapewnia spoéjne, dostosowane do pol-
skiego kontekstu zmiany polityki panstwa wobec 0séb starszych na rynku pracy.

% Urbaniak B., Wiktorowicz J. (red.), 2011, Raport z analizy programow skierowanych do oséb 50+ zrealizowanych w Polsce
w latach 2004-2009, Uniwersytet £édzki, £6dz; Krynska E.,. Krzyszkowski J, Urbaniak B., Wiktorowicz J. (red.), 2013,
Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn na polskim rynku pracy. Raport koricowy, Uniwersytet t6dzki, £6dz.
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