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1. WPROWADZENIE

Przemiany struktury wiekowej spoteczenstw wielu krajow wskazuja na ko-
niecznos$¢ zwigkszenia zaangazowania osob starszych na rynku pracy. Obser-
wowane w krajach europejskich tendencje demograficzne przejawiajace sig ni-
skim wskaznikiem dzietnosci przy wydtuzajacym si¢ trwaniu ludzkiego zycia
powoduja zmniejszenie zasobow sily roboczej. Oznacza to wzrost nacisku na
wydatki publicznych funduszy emerytalnych, ktore w obecnym stanie gospodar-
ki nie moga zosta¢ zrekompensowane podniesieniem sktadek na ubezpieczenie
emerytalne lub podatkow. Zwigkszenie obcigzen przyczynia si¢ do ostabienia
konkurencyjnosci gospodarki oraz powstawania presji migracyjnej. W tym kon-
tek$cie manipulacja wiekiem emerytalnym jest postrzegana jako narzedzie od-
dziatywania na systemy emerytalne i ksztattowania zasobéw osobowych rynku
pracy.

Wdrazanie procedur podwyzszania wieku emerytalnego musi zosta¢ skoor-
dynowane z wlasciwymi dziataniami panstwa w obszarze rynku pracy. Mecha-
niczne, w drodze zabiegu prawnego, podwyzszenie wieku emerytalnego nie
wywola pozadanych skutkow ekonomicznych i spolecznych, ewentualnie wy-
wola je w mniejszej skali. Stad celem prezentowanej publikacji jest analiza dzia-
tan na rzecz aktywizacji zawodowej 0sob w wieku przedemerytalnym.

2. KONSEKWENCJE STARZENIA SIE SPOLECZENSTWA DLA RYNKU PRACY

Dostrzezenie znaczenia pracy starszych osob jest istotne w sytuacji przewi-
dywanego w Polsce niedoboru mtodszych pracownikow. Wedhug prognozy GUS

" Dr, Katedra Ubezpieczen, Wydzial Ekonomiczno-Socjologiczny, Uniwersytet Lodzki,
90-214 L.6dz, ul Rewolucji 1905 r. nr 41/43.
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na lata 2008-2035 sporzadzonej dla Polski, liczba Iudnos$ci w wieku produkceyj-
nym (18-59/64 lata) zmniejszy sig¢ o prawie 3 806 tys. Poglebione badania tej
subpopulacji wskazuja, ze nastapi ubytek liczby ludnosci w wieku mobilnym
(18—44 lata) o ponad 4 433 tys., a przesuni¢cie mtodszych rocznikéw do starsze;j
grupy wiekowej (45-59/64 lat) spowoduje wzrost jej liczebnosci o 627 tys.
Zmiana proporcji pomiedzy ludnoscia w wieku mobilnym i niemobilnym powo-
duje zaawansowane starzenie si¢ zasobdw pracy. Ponadto w catym prognozo-
wanym okresie (rys. 1), bedzie nastgpowal stopniowy ubytek liczby osob
w wieku przedprodukcyjnym (0—17 lat) oraz przyrost liczby ludnosci w wieku
poprodukcyjnym (60+/65+)". Przemiany w strukturze populacji wedtug ekono-
micznych grup wieku sa konsekwencja procesu starzenia si¢ spoteczenstwa.
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Rys. 1. Ludnos$¢ wedhug ekonomicznych grup wieku w latach 2007, 2020 i 2035 (w tys.)

Zrédto: Departament Badah Demograficznych GUS, Prognoza ludnosci na lata 2008—
2035, GUS, Warszawa 2009, s. 167, http://www.stat.gov.pl, dostep 16.05.12 r.

W tym kontekscie koniecznos$cia staje si¢ aktywizacja os6b w starszych
grupach wiekowych. W chwili obecnej ich potencjat nie jest dostatecznie wyko-
rzystywany, o czym $wiadczy wartos¢ wskaznika aktywnosci zawodowej” 0sob
w wieku 55-64 lata w IV kwartale 2011 r. ksztattujaca si¢ na poziomie 40,4%

! Departament Badan Demograficznych, Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, War-
szawa 2009, s. 165168, http://www.stat.gov.pl, dostep 16.05.12 1.

% Okresla udziat osob aktywnych zawodowo (pracujacych i bezrobotnych) w ogole osob
z danego przedziatu wiekowego.



Problematyka aktywizacji zawodowe;. .. 49

inizsza o 26,1 pkt. proc. niz w wieku 15-64 lata (tab. 1). Z analizy danych wy-
nika zdecydowanie mniejsza aktywnos$¢ zawodowa kobiet niz megzczyzn, i to
w kazdym badanym przedziale wiekowym. Znaczny spadek wartosci wspo-
mnianego wskaznika dla kobiet odnotowano w wieku 60—64 lata, gdyz jego
warto$¢ obnizyla si¢ o 30 pkt. proc. w pordwnaniu z przedziatem wiekowym
55-59 lat. Zmniejszenie udziatu kobiet w rynku pracy po 60. roku zycia wynika-
lo z odmiennego uksztattowania granicy wieku emerytalnego dla kobiet niz
megzezyzn.

Tabela 1

Wspotczynniki aktywnosci zawodowej ludnosci Polski w IV kwartale 2011 r. (w %)

Wyszczegolnienie 15-64 lat 55-64 lat 55-59 lat 60—64 lat
Ogotem 66,5 40,4 54,9 233
Kobiety 59,8 30,1 441 14,1
Megzezyzni 73,2 52,2 66,9 34,1

Zrédto: Departament Pracy GUS, Aktywnosé¢ ekonomiczna ludnosci polski 1V kwartal
2011, Informacje i opracowania statystyczne, GUS, Warszawa 2012, http://www.stat.gov.pl, do-
step 11.05.12 1.

Decyzja o opuszczeniu rynku pracy jest w gldéwnej mierze zdeterminowana
nabyciem uprawnien emerytalnych, dlatego tez zaklada sig, ze zmiana granicy
wieku emerytalnego przyczyni si¢ do zwigkszenia wspotczynnika aktywnosci
zawodowej 0sob w wieku 55-64 lata do 67,3% (mezczyzni) i 61,3% (kobiety)’.

3. USLUGI TINSTRUMENTY RYNKU PRACY ADRESOWANE DO STARSZYCH
OSOB DOTKNIETYCH BEZROBOCIEM

Omawiajac problematyke pobudzania aktywizacji zawodowej 0sob w wieku
okotoemerytalnym nie sposoéb pominac oferte Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy’, ktorej liczne przepisy sa
adresowane do grup szczegodlnie zagrozonych bezrobociem.

Stopa bezrobocia w koncu grudnia 2011 r. ksztaltowata si¢ na poziomie
12,5% w stosunku do ludnos$ci aktywnej zawodowo, na co wptyw miata liczba
bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy, ktéra wynosita 1 982,7 tys.

3 Uzasadnienie rzadowego projektu ustawy o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczen Spotecznych oraz niektorych innych ustaw, druk nr 329, s. 25-26,
http://www.sejm.gov.pl, dostep 20.05.12 r.

* Tj. DzU 2008, nr 69, poz. 415 z p6zn. zm. (zwana dalej ustawa o promocji).
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0sob’. Najwiekszy udziat wéréd zarejestrowanych bezrobotnych miaty osoby
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym oraz gimnazjalnym i nizszym
(tab. 2).

Tabela 2

Struktura bezrobotnych wedlug poziomu wyksztatcenia w koncu 2011 r.

Bezrobotni powyzej

Wyszczegblnienie Bezrobotni ogotem 50. roku 7ycia
Gimnazjalne i ponizej 27,5 39,1
Zasadnicze zawodowe 28,0 32,6
Srednie ogolnoksztatcace 10,8 5,0
Policealne i $rednie zawo-

dowe 22,2 19,4
Wyzsze 11,4 3.8

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie Departament Rynku Pracy, Osoby
powyzej 50 roku zZycia na rynku pracy w 2011 r., MPiPS; s. 10.

Znaczny udzial w grupie bezrobotnych ogétem, bo az 91,1%, miaty osoby
bedace w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Zgodnie z ustawa o promocji do
tej grupy zalicza si¢ takze bezrobotnych powyzej 50. roku zycia. W koncu grud-
nia 2011 r. w rejestrach urzedow pracy pozostawato 441,4 tys. oséb w wieku 50
lat i wigcej, ktérzy stanowili 22,3% bezrobotnych ogdtem (tab. 3). Bezrobotni
w tej kategorii wiekowej charakteryzowali si¢ nizszym poziomem wyksztatcenia
w porownaniu z ogotem bezrobotnych. W populacji bezrobotnych 50+ zdecy-
dowanie przewazaly osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym —
39,1%. Natomiast w liczbie bezrobotnych ogoétem udziat ten wynosit 27,5%.
Niewielki odsetek (3,8%) niepracujacych 50-latkow legitymowat si¢ wyksztat-
ceniem wyzszym, wobec 11,4% bezrobotnych z dyplomem wyzszych uczelni
wsréd bezrobotnych ogotem (tab. 2).

Aktywizacja zawodowa starszych osob wiaze si¢ z ich powrotem w szeregi
zatrudnionych. Ich sytuacja na rynku pracy jest duzo gorsza niz innych bezro-
botnych, dlatego tez osoby powyzej 50. roku zycia zostaty uznane za znajdujace
si¢ w szczegolnej sytuacji na rynku pracy. Zwraca si¢ przede wszystkim uwage
na niedopasowanie kwalifikacji tych osob do potrzeb rynku pracy. Ich edukacja
na ogot zakonczyla si¢ wiele lat wezesniej, a nabyte umiejgtnosci czgsto sa oce-
niane jako przestarzale i niedostosowane do zmieniajacego si¢ rynku pracy.
Oznacza to, ze w trakcie aktywnosci zawodowej nie szkolili sig, a przez to nie
aktualizowali ani nie rozwijali swoich kwalifikacji. W grupie starszych bezro-

> Departament Rynku Pracy, Informacja o bezrobotnych i poszukujgcych pracy w grudniu
2011 roku, MPiPS, Warszawa, Styczen 2012, s. 10.
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botnych zwraca uwagg duzy udzial osob z niskim wyksztalceniem, co moze
$wiadczy¢ o niktym zainteresowaniu ich praca ze strony pracodawcow. Proste
prace wymagaja bowiem duzej sity i sprawnosci fizycznej, a ta si¢ zmniejsza
wraz z wiekiem. Praca ta jest rowniez czesto potaczona ze szkodliwymi warun-
kami dla zdrowia 1 chzqca6.

Tabela3

»Naplyw” i ,,odptyw” bezrobotnych powyzej 50 roku zycia w grudniu 2011 r.

Powyzej 50 roku zycia
Wyszczegblnienie
tys. %
Zarejestrowani 45,9 100,0
Wyrejestrowani 27,2 100,0
W tym z powodu:
e podjecia pracy 9,9 36,2
— subsydiowanej 1,8 6,5
— niesubsydiowanej 8,1 29,7
e rozpoczgeia szkolenia 0,2 0,8
rozpoczgceia stazu 0,2 0,8
e rozpoczgcia przygotowania
zawodowego dorostych 0,0 0,0
e rozpoczgceia pracy spolecznie
uzytecznej 0,3 1,0
Stan w koficu miesiaca 4414 22,3%

* do liczby bezrobotnych ogoétem

Zrédto: Departament Rynku Pracy, Informacja o bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy w grudniu 2011 roku, MPiPS, Warszawa, Styczen 2012, s. 9.

Przywrécenie starszych bezrobotnych w szeregi pracujacych wymaga
szczegolnych form pomocy w znalezieniu pracy, poniewaz ich mozliwosci
w tym zakresie sa relatywnie gorsze. Ustugi i instrumenty rynku pracy, zwlasz-
cza o charakterze subsydiowanym, powinny w efektywny sposob utatwia¢ im
powr6t do zycia zawodowego. Natomiast rozny stopien zagrozenia bezrobociem
i odmienna sytuacja na rynku pracy poszczegolnych kategorii 0sob pozostaja-
cych poza zatrudnieniem, musi prowadzi¢ do dyferencjacji w ich traktowaniu.
Wobec nierownosci faktycznych cechujacych bezrobotnych i1 niejednorodnego

® Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz, Dezaktywizacja oséb w wieku okolo emery-
talnym. Raport z badan, MPiPS, Warszawa 2008, s. 45.
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ryzyka bezrobocia, zréznicowanie ich uprawnien jest niezbednym warunkiem
respektowania zasady rownosci szans’.

Podstawowymi uslugami rynku pracy sa: posrednictwo pracy, poradnictwo
zawodowe 1 informacja zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pra-
cy, organizacja szkolen. Dla grup ryzyka zagrozonych wysokim bezrobociem,
w tym réwniez do generacji 50+ adresowane sa specjalne formy pomocy, lecz
przy zachowaniu prawa do korzystania ze standardowych ushug i instrumentow
rynku pracy. W szczegdlnosci bezrobotnym powyzej 50. roku zycia, powiatowy
urzad pracy w okresie do 6 miesigcy od dnia rejestracji powinien przedstawi¢
propozycj¢ zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, stazu, odbycia przygotowania
zawodowego w miejscu pracy lub zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych
lub rob6t publicznych. Dzigki takiemu rozwigzaniu powiatowe urzedy pracy sa
zobowiazane do przygotowywania ofert dla starszych pracownikow w okreslo-
nych ramach czasowych.

Prace interwencyjne i roboty publiczne maja charakter zatrudnienia subsy-
diowanego 1 pozwalaja na aktywizacje zawodowa, cho¢by okresowa, 0sdb bezro-
botnych®. Zawezajace podejscie do zakresu podmiotowego prac interwencyjnych
stwarza szans¢ na przedtuzenie angazu 0s6b zaliczanych do grup ryzyka na rynku
pracy, w sytuacji sprawdzenia si¢ w rzeczywistosci zaktadu pracy. Motywacja
zatrudnionych bezrobotnych jest wicksza niz pozostatych pracujacych, ze wzgle-
du na nadzieje pozyskania stalego zatrudnienia’. Roboty publiczne sa do$é¢ sku-
teczna forma doraznej pomocy bezrobotnym i pracodawcom poszukujacym nisko
kwalifikowanych pracownikow. Korzystnym rozwiazaniem dla starszych bezro-
botnych jest zwlaszcza umozliwienie odbycia przez nich przygotowania zawo-
dowego w miejscu pracy, bez jednoczesnego nawiazania stosunku pracy, dajace
im szanse na przekwalifikowanie i znalezienie zatrudnienia w nowym zawo-
dzie". Celem skierowania na staz jest natomiast umozliwienie osobie bezrobotnej
nabycia pierwszego do$wiadczenia zawodowego w rzeczywistych warunkach
pracy, a dzigki temu uzyskanie okreslonych umiejgtnosci praktycznych.

Gtownym powodem wyrejestrowania starszych bezrobotnych w grudniu
2011 r. bylo podjecie pracy niesubsydiowanej (29,7%) oraz subsydiowanej
(6,5%), natomiast mniejsze znaczenie dla ztagodzenia bezrobocia w tej grupie
wiekowej miato rozpoczgcie szkolenia (0,8%), stazu (0,8%) lub tez skierowanie
do prac spotecznie uzytecznych — 1,0% (tab. 3).

"Z. Goral, Dyferencjacja statusu prawnego bezrobotnych, [w:] Prawo pracy a wyzwania
XXI-go wieku, Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, Instytut Nauk Prawnych
PAN, Warszawa 2002, s. 197.

8 A. Kosut, Formy zatrudnienia bezrobomych subsydiowane $rodkami Funduszu Pracy,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 8, s. 19, 22.

°7. Goral (red.), Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Komentarz,
Lex, Warszawa 2011.

YE. Krynska, Wydhizanie Zycia zawodowego na polskim rynku pracy, ,Polityka Spotecz-
na” 2006, nr 9, s. 3.
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4. ZNACZENIE KSZTALCENIA USTAWICZNEGO DLA ROZWOJU
KWALIFIKACJI ZAWODOWYCH

W zwiazku ze stopniowym podnoszeniem wieku emerytalnego oczekuje
sig, ze na rynku pracy pozostanie wigksza liczba chetnych oséb do kontynuacji
lub podjgcia zatrudnienia. Warunkiem, ktory beda musieli spetié, jest posiada-
nie preferowanych przez pracodawcow kwalifikacji zawodowych. Pojecie to
pojawia si¢ przede wszystkim na gruncie prawa pracy oraz nauk zarzadzania
zasobami ludzkimi i zazwyczaj jest utozsamiane z wyksztatlceniem oraz zawo-
dowym stazem pracy. Te dwa elementy wystgpujace tacznie nie wyczerpuja
jednak tego pojecia. Koniecznym trzecim elementem sa umiejgtnosci pracowni-
ka, poniewaz one w rzeczywisto$ci przektadaja si¢ na jakos¢ wykonywanej
przez niego pracy. Nabywanie kwalifikacji zawodowych zalezy gtownie od po-
trzeb osoby zainteresowanej, jednakze ustawodawca uznat za niezbedne zobo-
wigzanie pracodawcy do utatwiania pracownikowi podnoszenia kwalifikacji
zawodowych''. Jak wskazat SN w uchwale z dnia 10 marca 2005 r. (Il PZP
2/05)"?, do pracodawcy nalezy ,,ulatwianie" podnoszenia kwalifikacji, przez co
nalezy rozumie¢ niecodmawianie bez uzasadnionych przyczyn zgody na korzy-
stanie z wybranej przez pracownika formy ksztalcenia oraz tworzenie pozytyw-
nej atmosfery wobec uczacych si¢ pracownikow. Pracodawca moze wyrazi¢
zgode na ksztalcenie si¢ pracownika (takze w czasie pracy), jednak nie ciazy na
nim bezwzgledny obowiazek ponoszenia w takiej sytuacji kosztow zdobywania
przez pracownika wyksztalcenia. Pracodawca w omawianym zakresie powinien
jednak mie¢ na uwadze, ze pominigcie pracownika w typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe moze by¢ uznane za naru-
szenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu'.

W konsekwencji mozna stwierdzi¢, ze przez podnoszenie kwalifikacji za-
wodowych rozumie si¢ zdobywanie lub uzupetianie wiedzy i umiejetnosci
przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda'’. Pojecie , kwa-
lifikacje zawodowe” obejmuje zatem: formalne wyksztatcenie, potwierdzone np.
dyplomem ukonczenia studiow wyzszych, podyplomowych, szczegdlne upraw-
nienia do wykonywania okre$lonej pracy, zasadniczo ustawowo wymagajacej
zdobycia potwierdzonych urzedowo umiejgtnosci np. uprawnienia kontrolera
NIK, aplikacja sadowa, egzamin panstwowy ze znajomosci jezyka obcego itp.
Nalezy jednak podkresli¢, ze pracodawca nie ma mozliwosci samodzielnego
ustalania kwalifikacji zawodowych — jakich oczekuje od pracownikéw wykonu-
jacych dang pracg lub zatrudnionych na konkretnym stanowisku — w przypadku,
gdy wymagane kwalifikacje zawodowe sa wskazane w przepisach szczegol-

" Art. 17 Kop.

2 OSNP 2005, nr 16, poz. 240.
3 Art. 18 § 1 pkt 3 K.p.

4 Art. 103' § 1 Kop.
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nych"’. Rozw6j zawodowy pracownika jest gtéwnie uzalezniony od postawy pra-
codawcy, ktory bedzie mobilizowal innych pracownikéw z wigkszymi umiejgtno-
Sciami i stazem pracy oraz doswiadczeniem, do udzielania mtodszemu pracowni-
kowi porad, wyjasnien i informacji pomagajacych rozwojowi zawodowemu.

Nalezy jednak podkresli¢ mate zaangazowanie pracodawcow w rozwdj
swoich kadr, co przyczynia si¢ do stopniowej dezaktualizacji kwalifikacji zawo-
dowych posiadanych przez pracownikdw. Rowniez ustawodawca nie tworzy
wystarczajacych bodzcoéw wspierajacych edukacje pracownikow. W efekcie
ksztalceniem ustawicznym w 2010 r. objgtych zostato w Polsce zaledwie 5,3%
0s0b w wieku 25-64 lata. Natomiast $rednia dla 27 krajow Unii Europejskiej
wynosita 9,1%. Warto wskaza¢, ze powyzej 55 roku zycia edukuje si¢ jedynie
1% ludnosci, gdy w Unii byto to okoto 4%"°.

Proces uzupetniania i podnoszenia wiedzy powinien mie¢ ciagly charakter
1 by¢ powtarzany wielokrotnie w okresie aktywnosci zawodowej, az do jej poz-
nej fazy. Pojecie ksztatcenia ustawicznego (longlife learning) rozumiane jest
jako ,,wszelkie formy nauki podejmowane przez cate zycie, majace na celu do-
skonalenie, poglebianie wiedzy, umiejetnosci 1 kompetencji z perspektywy oso-
bistej (indywidualnej), obywatelskiej, spotecznej i/lub zawodowej”'. Catozy-
ciowe uczestnictwo w edukacji daje szans¢ na optymalne funkcjonowanie na
wszystkich etapach zycia'®. Wczesniejszy wyrazny podzial na okres edukacii,
a nastepnie kariery zawodowej ulega obecnie zmianom. W efekcie tworzone sa
programy propagujace ksztatcenie ustawiczne dostosowane do wieku i potrzeb
uczestnikow'”.

Dynamika przeobrazen technologicznych jest przyczyna szybkiej dezaktu-
alizacji nabytych wczesniej kwalifikacji zawodowych, dlatego uczestnictwo
w szkoleniach, kursach lub tez studiach daje szansg¢ na utrzymanie pracy lub tez

M. Fraczek, O podnoszeniu kwalifikacji zawodowych — w kodeksie pracy, ,Stuzba Pra-
cownicza” 2010, nr 11, s. 9.

“S. Adamczyk, B. Surdykowska, Wyzwanie demograficzne a efektywne wykorzysta-
nie potencjatu pracownikow starszych, ,,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 4, s. 186.

7 Pojecie zdefiniowane przez Komisje Europejska w dokumencie: Making a European Area
of Lifelong Learning Reality Making a European Area of Lifelong Learning Reality, [za:]
K. W. Witek, Idea ksztalcenia ustawicznego w dzialaniach organizacji miedzynarodowych,
,E-mentor” 2008, nr 1(23); http://www.e-mentor.edu.pl, dostgp 15.05.12.

E Trafiatek, D. Koziel, M. Kaczmarczyk, Wyzwania starzejqcego sie spoleczer-
stwa opartego na wiedzy, [w:] J. T. Kowaleski, A. Rossa (red.), Przysztos¢ demograficzna
Polski, ,,Acta Universitatis Lodziensis” 2009, Folia Oeconomica 231, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, £odz, s. 312.

1 Szerzej: European Commission, The EU contribution to active ageing and solidarity be-
tween generations, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2012, s. 18-19;
http://bookshop.europa.eu/en/the-eu-contribution-to-active-ageing-and-solidarity-between-
generations-pbKE3212224/?CatalogCategorylD=kgeep2IxSr8 AAAE10sAVbVIh, dostep
22.11.12.
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uzyskanie nowych, pozadanych przez pracodawcoéw umiejetnosci®. Jest tez
czynnikiem zmniejszajacym obaweg przed staniem si¢ bezuzytecznym. Dziatania
zmierzajace do aktualizacji umiejetnosci lub ewentualnego przekwalifikowania
nie powinny by¢ podejmowane dopiero w okresie przedemerytalnym, gdyz nie
pozwoli to na uniknigcie wczesnego wykluczenia z rynku pracy.

Umiej¢tne wykorzystanie zasobdw pracy przyczyni si¢ do ostabienia nega-
tywnych konsekwencji starzenia si¢ spoleczenstw. Przede wszystkim chodzi tu
o aktywizacje zawodowa osob w starszych grupach wieku produkcyjnego. Pre-
zentowane wskazniki aktywno$ci zawodowej pokazuja (tab. 1), ze wlasnie w tej
grupie tkwia najwieksze niewykorzystane rezerwy. Obecnie starsi pracownicy
postrzegani sa jako grupa mato elastyczna, wykonujaca te same zadania przez
wiele lat, niedostosowujaca na biezaco swoich umiejgtnosci, a przez to mniej
efektywna i1 szybko opuszczajaca rynek pracy. Utrwalone stereotypy dotyczace
starszych osdb powoduja, ze pracodawcy niechetnie kieruja wskazana grupe na
szkolenia®', a z braku odpowiednich kwalifikacji, pomijaja ich w awansach.
Réwniez starsi pracownicy czesto sa pasywni, nie przejawiaja zainteresowania
rozszerzaniem kwalifikacji, nie rozumiejac wyzwan stawianych przez wspotcze-
sng gospodarke. Przestarzate kompetencje niepozwalajace nadazy¢ za postgpem
technologicznym spychaja ich na margines zycia zawodowego i spotecznego
oraz wptywaja na niska samooceng.

Potrzebna jest zatem zmiana nastawienia do osob w pdznej fazie wieku pro-
dukcyjnego, gdyz posiadaja one liczne cechy dajace im przewage nad mtodszy-
mi kadrami. Mozna tu wymieni¢ chociazby doswiadczenie, zaangazowanie
w wykonywana prace, lojalno$é, doktadnosé®. Natomiast sami pracownicy po-
winni rozumie¢ potrzebe inwestowania w kwalifikacje przez cale zycie zawo-
dowe. Nawyk ciaglej nauki przyczyni si¢ do gotowos$ci poglgbiania wiedzy oraz
nabywania nowych umiej¢tnosci nawet w schytkowym okresie aktywnos$ci za-
wodowej. Wskazuje si¢ rowniez na potrzebg wyksztatcenia i statego doskonale-
nia takich cech i umiejgtnosci jak: kreatywnos¢, zdolnos$¢ do adaptacji, otwar-
to$¢ na reorientacje oraz nowosci techniczne™.

W obliczu podwyzszonej granicy wieku emerytalnego osoby w wieku 50+
musza pracowac jeszcze przez 17 lat. Oplacalna zatem staje si¢ inwestycja
w aktualizacje ich umiej¢tnosci lub tez zmiang profilu zawodowego. Niezbedne
jest prowadzenie szkolen w formie witasciwej dla oséb z tej kategorii wieko-
wej”', z zastosowaniem metod opartych na pamieci skojarzeniowej, a nie me-
chanicznej. RoOwnie wazne jest stosowanie nauki przez praktyke, a ze wzgledu
na dhuzszy czas potrzebny na przyswojenie przekazywanych informacji, materiat

2P Woszczyk (red.), Zarzqdzanie pracownikami 50+. Teoria a praktyka, £.6dz 2011,
s. 12-13.

2! Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz, op. cit., s. 48.

2P . Woszczyk (red.), op. cit., s. 29.

BE Trafiatek, D.Koziel, M. Kaczmarczyk, op. cit.,s. 3061 312.

XP. Wosz czyk (red.), op. cit., s. 95.
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powinien byé przerabiany w wolniejszym tempie®. Uwzglednianie oczekiwan,
preferencji i mozliwo$ci starszych pracownikéw w procesie opracowywania
i prowadzania szkolen pozytywnie wplywa na cheé uczestnictwa wskazanej
grupy w programach podnoszacych i aktualizujacych ich umiejgtnosci®®.

5. PROGRAMY ZARZADZANIA WIEKIEM

Utrzymanie starszych pracownikéw w zatrudnieniu oznacza sprostanie wie-
lu wyzwaniom zwigzanym z wiekiem pracownikéw, cho¢ jak podaje T. Krynska
»postep techniczny i technologiczny oraz zmiany strukturalne w gospodarce
oslabily wage i znaczenie sprawnosci fizycznej osob $wiadczacych prace”™ .
Niekorzystny stosunek do pracy moze zosta¢ wywotlany przez: cigzki, meczacy
charakter pracy i szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne warunki jej wykony-
wania. Rownie negatywny wplyw ma praca zmianowa i nocna, duzy wymiar
czasu pracy, dtugi czas dojazdu do pracy™.

Poznanie potrzeb i mozliwosci starszej kadry oraz zastosowanie odpowied-
nich rozwiazan sprzyjajacych jej zatrudnieniu bedzie wptywato na wydluzenie
aktywnos$ci zawodowej oraz zachowanie wydajnosci. Niezbedne ulatwienia
w pracy osob starszych polegaja m. in. na ograniczeniu liczby godzin pracy,
elastycznych godzinach pracy, przenoszeniu na mniej obcigzajace oraz dostoso-
wane do wieku miejsca pracy.

Wiasciwe zatem bedzie wykorzystanie na poziomie przedsigbiorstwa kon-
cepcji zarzadzania wiekiem prowadzacej do racjonalnego i efektywnego zarza-
dzania zasobami ludzkimi, zwtaszcza tymi starszymi. Pod pojgciem ,,zarzadza-
nie wiekiem” (age management) ,rozumie si¢ dynamiczny zestaw przepisow,
metod, instrumentow itp. dotyczacych zdolnosci do pracy (workability) i zatrud-
nienia (employability), przyczyniajacych si¢ do ekonomicznej i spolecznej pro-
duktywnosci w ciagu calego zycia oraz umozliwiajacych pracownikom w kaz-
dym wieku prowadzenie produktywnego, znaczacego i zdrowego zycia, wiacz-
nie z okresem emerytalnym””’. Koncepcja ta odnosi si¢ do wszystkich kategorii
wiekowych 1 wiasciwe jest jej stosowanie przez cate zycie jednostki, uwzgled-
niajac potrzeby i mozliwosci oséb w roznym wieku. Wezsze podejscie skupia

M. Winderszal-Bazyl, Sposoby ograniczania stresu starszych pracownikéw (2),
.Bezpieczenstwo Pracy” 2008, nr 7-8, s. 9.

2% Cedefop — European Centre for the Development of Vocational Training, Working and
Ageing. Guidance and Counselling for Mature Learners, Publications Office of the European
Union, Luxembourg 2011, s. 38-39; http://bookshop.europa.eu/en/working-and-ageing-
pbTIRF11003/?CatalogCategorylD=kgeep2IxSr8AAAE10sAVbVIh, dostgp 28.11.12.

E. Krynska, Osoby starsze na rynku pracy, [w:] E. Karpowicz (red.), Rynek pracy,
»Studia BAS”, Wydawnictwo Sejmowe Kancelarii Sejmu, Warszawa 2007, s. 149.

8 Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz, op. cit., s. 56, 63.

PP.Woszczyk (red.), op. cit., s. 34-35.
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si¢ na pracownikach starszego pokolenia. Obszary zarzadzania wiekiem mozna
podzieli¢ na™:

— rekrutacje i selekcje,
ksztalcenie ustawiczne,
rozwdj kariery zawodowej,
elastyczne formy zatrudnienia,
ochrong i promocj¢ zdrowia,
przesunigcia migdzy stanowiskami,

— konczenie zatrudnienia i przechodzenie na emeryture.

Umiej¢tne zarzadzanie wiekiem w miejscu pracy, obejmujace dziatania we
wszystkich wskazanych obszarach, moze przyczyni¢ si¢ do racjonalnego i efek-
tywnego wykorzystania potencjalu starszych pracownikéw z jednej strony oraz
ich tagodnym przejéciu w stan dezaktywizacji zawodowej z drugiej. Daje tez
szans¢ na czerpanie z ich doswiadczenia i wiedzy, ktorymi moga si¢ dzieli¢
z mtodszymi wspolpracownikami, co pozwala na zachowanie ciagtosci zasobow
wiedzy 1 umiejgtnosci w zespotach pracowniczych, podnosi motywacj¢ star-
szych pracownikow do utrzymania miejsca pracy’'. Odpowiednio wykorzystane
zréznicowanie wiekowe pracownikow pozytywnie wptywa na wydajnos¢ pracy.
Rownie istotne jest zajmowanie przez starszych pracownikoéw stanowisk zgod-
nych z ich kompetencjami’>. W tym kontekécie wazne staje si¢ ksztattowanie
swiadomosci pracodawcow co do zmian zachodzacych w zasobach sity roboczej
oraz korzysci wynikajacych z programow zarzadzania wiekiem. Chociaz wdra-
zanie tych programdéw obejmuje dlugie ramy czasowe, jest jednak tansze niz ich
zaniechanie i1 rekrutowanie nowych pracownikow sposrod przywracanych do
sprawno$ci zawodowej niepracujacych osob>. Istotne jest rowniez przeprowa-
dzanie odpowiednich szkolen kadry kierowniczej, pozwalajacych na zrozumie-
nie potrzeb i mozliwos$ci starszych pracownikow.

Aktywna polityka zarzadzania wiekiem moze polega¢ na tym, ze pracowni-
cy, ktorzy ze wzgledu na wiek i stan zdrowia nie moga w dostateczny sposob
wykonywaé swoich pracowniczych obowiazkow, sa przenoszeni na inne stano-
wisko pracy, przekwalifikowywani lub szkoleni do wykonywania innej pracy.
Wazne jest zatem dostrzezenie spadku sil wraz z wiekiem, a w zwiazku z tym
powinno nastapi¢ przesunigcie do zadan mniej obciazajacych lub zmodyfikowa-
nie czasu pracy. Niedostrzezenie tego procesu lub tez jego lekcewazenie moze
powodowac stres zwigzany niemozno$cig wykonania powierzonych zadan. Ob-
niza si¢ wtedy samoocena pracownika, pojawia si¢ zniechgcenie i presja na

07 Liwinski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, Warszawa
2010, s. 9; www.zarzadzaniewiekiem.pl, dostgp 17.04.12.

3! Cedefop — European Centre for the Development of Vocational Training, op. cit., s. 114 in.

32J. Liwinski, U.Sztanderska, op.cit,s.7in.

3 T.Schimanek (red.), Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje uzyteczne dla praco-
dawcow i pracownikéw, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 43.
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opuszczenie rynku pracy’®. Dziatania te wymagaja zwiekszenia roli doradztwa
personalnego (réwniez w urzgdach pracy).

Nalezy wskazaé, ze waznym instrumentem w zarzadzaniu wiekiem sa ela-
styczne formy zatrudnienia tj. kontraktowanie pracy, praca w niepelnym wymia-
rze (part-time work), samozatrudnienie, umowy cywilno-prawne, leasing pra-
cowniczy, dzielenie stanowiska pracy (job-sharing), praca dzielona (work-
-sharing), praca na wezwanie (call-on work), praca w domu (homeworking),
telepraca (teleworking). Pozwalaja one na dostosowanie czasu i srodowiska pra-
cy do mozliwosci pracownikéw, wynikajacych nie tylko z wieku, ale rowniez
niepetnosprawnosci czy obowiazkow rodzinnych. Daja réwniez szans¢ praco-
dawcom na szybkie reagowanie na zmieniajace si¢ oczekiwania rynku, popra-
wiajac konkurencyjnos¢ firmy nad innymi podmiotami.

Starsi pracownicy ze wzgledu na stan zdrowia lub tez pelnione funkcje
opiekuncze nad cztonkami rodziny moga szczegdlnie przejawiaé zainteresowa-
nie pracg na elastycznych zasadach. Dotyczy¢ ich bedzie zwlaszcza praca
w niepelnym wymiarze, dzielenie stanowiska pracy czy praca dzielona. Réwnie
wazna jest organizacja czasu pracy np. zmienne godziny pracy. Niedostateczne
dochody z pracy wykonywanej na nietypowych warunkach moga by¢ uzupet-
nione emerytura czgsciowa przewidziang dla kobiet od 62, a dla m¢zczyzn od 65
roku zycia®. Dzieki wykorzystaniu elastycznych form pracy mozliwie jest ich
utrzymanie w zatrudnieniu niepowodujagcym nadmiernego obciazenia organi-
zmu.

Warto jednak wspomnie¢, ze nietypowe formy zatrudnienia sa mniej stabil-
ne i zwigzane z wyzszym ryzykiem utraty pracy niz klasyczny model zatrudnie-
nia. Postrzegane sa rowniez jako gorsze i mniej oplacane, moga powodowac
brak identyfikacji pracownika z organizacja. Pracujacy w tych formach rzadziej
sa obejmowani systemem szkolen oraz nie maja tych samych uprawnien socjal-
nych co pozostali pracownicy’®. Nalezy zatem dazy¢ do osiagniecia rownowagi
migdzy elastycznos$cia i bezpieczenstwem socjalnym osob zatrudnionych i bez-
robotnych (flexicurity).

Srodowisko pracy moze staé¢ si¢ jednak miejscem, w ktorym dochodzi do
dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Proces ten moze by¢ obserwowany juz
w fazie naboru do pracy, jak rowniez w trakcie jej wykonywania, chociazby
poprzez rzadsze kierowanie na szkolenia oraz kursy uaktualniajace i podnoszace
umiejgtnosci, brak awansu.

Zwraca si¢ rowniez uwage na ksztaltowanie atmosfery w miejscu pracy
starszych 0sob. Pracownicy nie powinni dostrzega¢ zmian na gorsze w zwiazku
z wiekiem w pracy. Przyjazne srodowisko pracy dla starszej kadry jest efektem

ML Winderszal-Bazyl, op. cit.,s. 7.

3 Ustawa z dnia 11 maja 2012 r. o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych oraz niektorych innych ustaw, DzU 2012, nr 0, poz. 637.

3% A. Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastyczno$é czy stabilizacja? Czesé 2,
,»Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 3, s. 131.
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budowania wiasciwych postaw wspotpracownikow. Duzy wptyw na odpowied-
nie relacje w pracy ma struktura wiekowa zespolu pracowniczego. Znaczny
udziat mtodszych grup wiekowych wsrdd zatogi moze sprzyjaé wrogiemu na-
stawieniu do starszych pracownikow. Poprawie nastroju sprzyjaja kampanie
przeprowadzane wsrod pracownikow wskazujace m. in. na duze doswiadczenie
zawodowe starszego personelu, ktorym nie moga wykazaé si¢ mtodsze kadry’’.

6. WNIOSKI

Obecna sytuacja starszych osob na rynku pracy jest gorsza niz mlodszych
rocznikow. Wpltyw na to maja niskie umiejgtnosci zawodowe wynikajace z bra-
ku ich uaktualniania oraz poszerzania. Perspektywa pracy do 60/65 roku zycia
zniechgca zarowno osoby w starszych grupach produkeyjnych, jak réwniez pra-
codawcdéw do finansowania ich edukacji. Staje si¢ to przyczyna dyskryminacji
0s6b w wieku 50+ na rynku pracy. Jednakze podwyzszenie granicy wieku eme-
rytalnego do 67 lat wymusza przyjgcie postawy prozatrudnieniowej przez pra-
cownikoéw oraz wptywa na optacalnos¢ ich szkolenia dla pracodawcow. Dluzsza
praca bedzie musiata wiaza¢ si¢ z calym konglomeratem spdjnych dziatan na
rzecz aktywizacji zawodowej wszystkich podmiotéw zaangazowanych na rynku
pracy. Chodzi tu o samych pracownikéw, §wiadomie przeciwdziatajacych dez-
aktualizacji swoich kwalifikacji, cho¢by z wykorzystaniem instrumentow ksztat-
cenia ustawicznego, pracodawcoéw w zakresie wdrazania programow efektyw-
nego zarzadzania wiekiem respektujacych zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu, oraz panstwo, ktére powinno dazy¢ do pelnego i produktywnego
zatrudnienia, wspierajac aktywna polityke rynku pracy dla ograniczenia bezro-
bocia.

Fazowe wycofywanie si¢ pracownikow z aktywnosci zawodowej, jak row-
niez osiagnigcie rownowagi pomiedzy praca zawodowa a zyciem rodzinnym,
moze zosta¢ ulatwione poprzez stosowanie elastycznych form zatrudnienia.
Oczekuje si¢ wigkszego udzialu panstwa w rozbudowie sieci placowek dziennej
opieki nad dzie¢mi oraz calodobowej dla niedoteznych oséb dorostych. Wspar-
cie starszych osob w wykonywaniu funkcji opiekunczych ulatwi kontynuacje
pracy az do osiagnigcia wieku emerytalnego. Nie bez znaczenia jest tez poprawa
sytuacji w ochronie zdrowia skutkujaca wigksza dostgpnoscia do specjalistow
dla starszych grup wiekowych, realizacja programoéw promocji zdrowia, pre-
wengcji 1 rehabilitacji.

Podwyzszenie wieku emerytalnego potaczone z diuzsza aktywnoscia zawo-
dowa wplynie na wzrost §wiadczen emerytalnych. Dzigki temu emeryci
W mniejszym stopniu beda narazeni na ub6stwo i wykluczenie spoteczne.

M. Winderszal-Bazyl, op. cit.,s. 7.
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THE ISSUE OF ECONOMIC ACTIVITY IN THE LIGHT OF INCREASED
RETIREMENT AGE

Poland is one of the European countries undergoing intensive legal and economic changes
(increased retirement age, changes in the labour market) aimed at reducing the negative
consequences of population aging and shrinking labour force. The changes in the demographic
structure, as evidenced by low birth rate and increasing life expectancy are causing increased
pressure on public pension expenditures.

Implementation of the procedures intended to increase the retirement age requires obligatory
coordination with the measures taken by the state in the area of labour market to support economic
activity of individuals within the pre-retirement age bracket. This translates into the need to make
the best use of the existing labour market instruments, employment services, and to support
effective cooperation between labour market participants — mainly employers, but prospective
employees as well.

Key words: retirement age, labour market, labour force.



