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Jakosc¢ zycia, jako$¢ pracy.

Przyszty rynek pracy dla senioréw

Streszczenie: Globalne starzenie si¢ spoleczefistw wywoluje wiele réznorodnych
zmian. Determinuje takze ekonomiczne polozenie 0sob starszych, a zatem réwniez
jakos¢ ich zycia. Prezentowany artykul zarysowuje wizje pomyslnego starzenia si¢
pracujacych senioréw oraz wskazuje czynniki warunkujace t¢ pomyslno$é. Ponadto,
pokazane zostaja sposoby, juz zreszta wdrazane stopniowo na rynkach miedzyna-
rodowych, za pomoca ktérych pracodawcy bedg zabiega¢ o starszych pracowni-
kow.

Stowa kluczowe: starszy pracownik, rynek pracy, jakos¢ Zycia, pracodawcy

Quuality of life, quality of work. Future labour market for elderly employees

Summary: Global ageing of societies implicates numerous and diverse changes de-
termining economical condition of the elderly, therefore the quality of their lives as
well. The paper presents a vision of successful ageing of eldetly workers and points
out at factors conditioning the success in this sphere. Moreover, the paper shows
ways, already being introduced on the international labour markets, via which em-
ployers shall court their elderly employees.

Key-words: senior employee, labour market, quality of life, employers

1. Wprowadzenie

Jako$¢ zycia jest pojeciem stosowanym w wielu dyscyplinach naukowych, mig-
dzy innymi w socjologii, psychologii, polityce spolecznej, ekonomii i medycynie.
Termin ten jest rozumiany jako stopien zaspokojenia potrzeb materialnych i niema-
terialnych, jako spelnianie standardow lub realizacja wartosci biologicznych, psy-
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chologicznych, duchowych, spotecznych, politycznych, kulturowych, ekonomicz-
nych i ekologicznych jednostek, rodzin i zbiorowosci. Spektrum wartosci, do kto-
rych odnosi si¢ jako$¢ zycia, jest —jak wida¢ — niezwykle szerokie. Znajduje to
zresztg odzwierciedlenie w prowadzonych badaniach nad jakoscia zycia, ktore ogni-
skuja si¢ wokot kwestii, takich jak poziom zycia, stopa zyciowa i koszty zycia,
zdrowie, dlugowieczno$¢, czy wreszcie stosunki i wigzi spoteczne z uwzglednie-
niem poziomu kooperacji i integracji spolecznej oraz nasilenia konfliktéw jednost-
kowych badz zbiorowych. Analizujac jako$¢ zycia na poziomie empirycznym, nie
pomija sie réwniez problemu patologii spotecznych [Wielka Encyklopedia PWN,
2002: 365].

Chociaz zainteresowanie nauk spolecznych jakos$cig zycia pojawito si¢ w latach
1970., samo zagadnienie si¢ga starozytnosci i pytan o cel, sens i warto$¢ zycia sta-
wianych przez Heraklita, Arystotelesa czy Epikura [Tatarkiewicz, 1983]. Wydaje
si¢, ze to wlasnie filozoficzne analizy, stajac si¢ na przestrzeni wiekéw coraz bar-
dziej abstrakcyjnymi, rozbudzity zainteresowania badawcze przedstawicieli innych
dziedzin [Rostowska, 2009: 15]. Sam termin ,,jako$¢” jest w filozofii ujmowany
jako ,,cecha rzeczy, dzigki ktorej jest ona jakas (taka a nie inna)”, jako gatunek badz
rodzaj, jako ,kategoria bytu doskonalgca substancj¢ w aspekcie formy”, z przeja-
wami jakosci wskazujacymi na celowos¢ bytu. Szerzej, jako$¢ jest wszelkg determi-
nacjg rzeczy mozliwg do przypisania podmiotowi i takze kazdg przypadloscig sub-
stancji [Powszechna Encyklopedia Filozofii, 2004: 172]. To okreslenie bezpo$rednio
wprowadza w problem poruszany w prezentowanym materiale: zwiazku jakosci
zycia z jakoscig pracy, z charakterem, jaki praca bedzie przyjmowac, i rolg, jaka
bedzie pelni¢ w zyciu senioréw w najblizszych dekadach.

2. Globalne starzenie sie spoleczenstw

Bez watpienia globalne starzenie si¢ spoteczenstw trwa i trwaé bedzie, przyno-
szac ze sobg réznorodne zmiany. Na przestrzeni najblizszych 50 lat bedzie to naji-
stotniejszy proces demograficzny wystepujacy globalnie i bez szans na odwrocenie
omawianej tendencji [AIHW, 2007]. W wyniku przemian kulturowych, moderniza-
cyjnych, globalizacji, migracji zmianom ulegly takze nie tylko formy zycia rodzin-
nego lecz réwniez zobowigzania wynikajace z peienia rél rodzinnych, poczucie
odpowiedzialno$ci rodzin za swych najstarszych cztonkow. Dodatkowo, wlaczajac
do tego status quo, deficyty rozwigzan emerytalnych czy programéw wsparcia dla
0sob przechodzacych na emeryture, sytuacja senioréw jawi si¢ jako co najmniej
niestabilna, by nie rzecz krytyczna finansowo [Nevill, 2009: 137]. Ekonomiczne
potozenie, w jakim przychodzi obecnym seniorom i przyjdzie ich nastepcom si¢
znajdowac, wywiera wptyw na pozostate sfery zycia.

Jak wyglada staro$¢ w globalnie starzejacym si¢ spoleczenstwie? Wydaje sie, ze
mozna zauwazy¢ tu dwie dychotomie, zdecydowanie odmienne gatunkowo. Pierw-
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sza dychotomia w obrazie staro$ci dotyczy samych seniorow: sg wérod nich zaro6w-
no tacy, ktorzy pielggnuja swoja samodzielno$¢, np. w zakresie zamieszkania, jak
i ci, ktorzy pragng podtrzymywacé silne wiezi spoteczne i np. nie chcg mieszka¢ sami
[Yeh, Lo, 2004], wybierajac tym samym dom spokojnej staro$ci. Z perspektywy
problemu poruszanego w prezentowanym materiale, owa dychotomi¢ mozna spro-
bowaé oczywiscie przenies¢ na inne plaszczyzny, takie jak podejscie do pracy za-
wodowej: osoby starsze dzielg si¢ na te, ktore pragng kontynuowac prace po osig-
gnigciu wieku emerytalnego, jak i te, ktore zamierzajg cieszy¢ si¢ czasem emerytu-
ry, nie urozmaicajac go o prac¢ zawodows. Jest i druga dychotomia, ktora traktuje
0 postrzeganiu starosci jako takiej przez samych zainteresowanych. Z jednej strony,
spodziewane nadejscie trzeciego wieku wywotuje leki i niepokoje, jako czas, ktory
jest naznaczony stratg i ci¢zarem, z drugiej za§ — staro$¢ ukazywana jest jako ten
moment zycia, w ktérym mozna rozwija¢ si¢, by¢ pelnym zycia i realizowaé swoje
dazenia. Starzenie si¢ rysuje si¢ w tym ujeciu jako swego rodzaju dialektyka miedzy
samoaktualizacja’ a samowykluczeniem (Baltes, Carstensen 2003, za: [Nevill 2009:
138]).

Kolejny element charakterystyki starzenia si¢ w starzejacym si¢ spoleczenstwie
zdaje si¢ dotyczy¢ narcystycznej wregcz obsesji mtodoscia, czego konsekwencja jest
marginalizacja i wykluczanie spoteczne ze wzgledu na wiek. Ludzi starych postrze-
ga si¢ raczej w kategoriach strony wymagajacej, nie za$ strony, ktéra co§ wnosi. TO
za$ wiedzie do konfliktu migdzypokoleniowego, w ktdrym osoba starsza nadany ma
stygmat innego: z wygasta data ,,uzytecznosci”, rosngcym i wielopoziomowym
obcigzeniem, z odbieganiem od status quo, dyktujacego normy spoteczne, ktory
z wiekiem czyni ich niewidzialnymi spotecznie [Nevill 2009: 139].

Ostatnim elementem charakterystyki wspotczesnego procesu starzenia sig, na
potrzeby prezentowanego materiatu, stusznym wydaje si¢ uczyni¢ kwestie pomysl-
nego czy optymalnego starzenia sie. Idea successful ageing si¢ga lat 1950., ale zo-
stata spopularyzowana dopiero trzydziesci lat pdzniej. Pomy$lne starzenie si¢ sktada
si¢ z trzech komponentow, do ktérych nalezg: niskie prawdopodobienstwo zapad-
nigcia na jaka§ chorobe lub do$wiadczenia niepetnosprawnos$ci, wysoka zdol-
no$¢/wydajnos¢ na poziomie poznawczym i fizycznym oraz aktywne zaangazowa-

! Warto zwrécié uwage na pierwszy element wspomnianej dialektyki, to jest na samoaktualizacje.
Rostowska [2009: 31], przywotujac koncepcje hierarchii potrzeb Maslowa. rozumie samoaktuali-
zacj¢ jako pojawiajaca si¢ po zaspokojeniu potrzeb ulokowanych na nizszych poziomach, nazywa-
jac ja potrzeba ostatecznej aktualizacji ,,samospelnienia, wzrostu i wykorzystania w mozliwie
najpetniejszy sposob swoich zdolnosci oraz bycia tworczym w jak najwigkszej rozciagtosci
w dostgpnych dla siebie obszarach dziatalnosci. (...) Nie ulega watpliwosci, ze jednostki osiagaja-
ce ten stan samo aktualizacji w swoisty sposOb osiagaja rowniez bardzo wysoki poziom poczucia
sensu, celowosci i jakosci zycia, a takze do$wiadczanego zadowolenia”. Rostowska [2009: 32]
podkresla jednocze$nie, ze sytuacje, w ktorych mozliwe bytoby osigganie ostatecznego poziomu
samoaktualizacji, wyst¢puja niestety rzadko, wskazujac na miejsce pracy jako to, ktore szczegol-
nie uniemozliwia rozwdj i samoaktualizacje¢, powodujac deprywacje i regres, frustracje oraz po-
czucie nieszczescia.
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nie w szeroko rozumiane zycie [Rowe, Kahn, 1997]. Z kolei Gilmer i Aldwin [2003]
wymieniajg szes¢ wymiarow, ktoére w ich uznaniu sktadaja si¢ na pomysine starzenie
si¢. Naleza do nich: potwierdzony przez lekarza brak niepelnosprawnosci fizycznej
powyzej 75. roku zycia, wlasna dobra ocena stanu zdrowia, dtugo$¢ zycia w spraw-
nosci, dobra kondycja psychiczna, obiektywne wsparcie spoleczne oraz subiektywne
poczucie satysfakcji zyciowej. To ostatnie sktada si¢ z odmiu elementow, na ktore
sktadajg sie: malzenstwo, praca zwigzana z uzyskiwaniem dochodu, dzieci, przy-
jaciele i kontakty towarzyskie, zainteresowania, zaangazowanie W prace na rzecz
wspolnoty lokalnej, religia i rekreacja.

Chociaz idea pomyS$lnego starzenia spotyka si¢ z krytyka ze wzgledu na zarzut
bycia uksztaltowana dla zachodniej klasy $redniej, przez co jej zasigg jest ograni-
czony kulturowo [Nevill, 2009: 141], to nalezy sadzi¢, ze koncepcja ta jest wyjat-
kowo przydatng perspektywa do rozwazan dotyczgcych przysztych senioréw — 0sob,
ktore znajduja si¢ obecnie na przedpolu starosci, czyli obecnych czterdziesto- i pigc-
dziesieciolatkow. Bowiem ich podejscie do przygotowania do starosci bedzie klu-
czowym elementem jakos$ci i poziomu zycia, zarowno przysztych seniorow, jak
i catego spoteczenstwa [Szukalski, 2009a: 36]. Wydaje si¢ ponadto, ze idea pomysl-
nego starzenia tym bardziej zastuguje na uwagg, gdyz nie jest gotowym konstruktem
pojeciowym, lecz uzupetliana jest o takie elementy, jak polgczenie pozgdanego
poziomu zycia z kontaktami spotecznymi. Takie potaczenie wydaje si¢ wielce istot-
nym dla poszukiwania odpowiedzi na pytanie, co to znaczy dobrze si¢ starzec,
zwlaszcza z perspektywy jako$ci pracy na przysztym rynku i ewentualnego konflik-
tu migdzypokoleniowego [Nevill, 2009: 142].

3. Jakos¢ zycia, jako$¢ pracy — rzecz o rynku pracy dla przyszltych
seniorow

W prezentowanym materiale postaram si¢ zarysowaé wizj¢ pomys$lnego starze-
nia si¢ przysztych pracujacych senioréw, odnie$¢ ja do czynnikéw, ktore beda te
pomyslnos¢ determinowaty, oraz pokaza¢ sposob, w jaki pracodawcy, aby sprostac¢
przysztym wymogom rynku, beda prawdopodobnie zabiega¢® o starszych pracowni-
kow.

Jak zatem bedzie wygladat rynek pracy dla przysztych seniorow: jakie beda jego
wymogi ale takze jakie wyzwania przed nim stang? Przede wszystkim nalezy zau-
wazy¢, ze na podaz starszych pracownikéw na rynku wplyw ma szereg polaryzuja-
cych czynnikow, ktore sa w stanie zarowno podwyzszaé, jak i obniza¢ uczestnictwo
tej grupy osob. Analiza omawianych przez Adler i Hilbera [2009: 69] czynnikow
nasuwa mozliwe ponizsze ich przedstawienie.

2 W pracach anglojezycznych, ktore przytaczam, uzywa si¢ okreslenia court, ktore w swym pod-
stawowym znaczeniu, thumaczy si¢ jako ,,zalecac si¢”.
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Tabela 1

Czynniki utrzymujace i ,,wypychajace” starszych pracownikéw z rynku

Czynniki, ktére moga utrzymac starszych pra-

cownikéw dluzej na rynku

Czynniki, ktére przyczyniaja sie¢ do odchodzenia

starszych pracownikéw z rynku

Skromne zabezpieczenie socjalne

Przesuwanie i wypieranie starszych pracownikdw

z rynku

Przesunigcie w strong neutralnych wiekowo

emerytur prywatnych?3

Niepelnosprawnosé

Prace mieszane, wymagajace mniejszego nakladu

sit fizycznych

Brak szacunku okazywany osobom starszym

W miejscu pracy

Optymizm zwigzany z przyszla mozliwoscia

pozostania na rynku

Wyzsze srednie zarobki netto 0s6b zblizajacych

si¢ obecnie do wieku emerytalnego

Praktyki niektérych pracodawcéw zwiazane ) . .
S , . Wigksze przekonanie co do mozliwosci sprawne-
z obnizaniem §redniego czasu pracy na rzecz ) . )
. o . go zarzadzania finansami na przysztej emeryturze
utrzymywania zatrudnien na cz¢$é etatu

Samozatrudnienie, prace kontraktowe, konsulta-

cyjne (np. doradztwo przy poszczegdlnych -

projektach), prace dorywcze

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie [Adler, Hilber, 2009: 9]

Podzial zaproponowany przez Adler i Hilbera wymaga pewnego komentarza.
Wydaje sig, ze po stronie czynnikéw, ktore moga utrzymywaé starszych pracowni-
kéw dhuzej na rynku, powinny si¢ znalez¢ takze funkcje pracy: podmiotowa i two-
rzenia wigzi spotecznych. Ta pierwsza, ze wzgledu na role, jaka odgrywa praca
w zyciu czlowieka, ze swymi elementami socjalizacyjnymi i terapeutycznymi oraz
rozwijajacymi kompetencje spoteczne. Druga — funkcja tworzenia wigzi spotecz-
nych — ze wzgledu na mozliwo$¢ wplywania na sposéb myslenia jednostek, na pro-
ces postrzegania $wiata i co najistotniejsze — na realizacj¢ potrzeby kontaktu z in-
nymi ludZzmi [Kalinowski i wsp., 2005].

Badania mi¢dzynarodowe wyraznie pokazujg, ze decyzje o przechodzeniu na
emeryture badZz pozostawania na rynku pracy sg $cisle zwigzane z potrzebami finan-
sowymi i motywacjami ekonomicznymi [Adler, Hilber, 2009: 70]. Potwierdza si¢ to
w najnowszych badaniach nad planami emerytalnymi Polakow. Wedlug raportu
CBOS Sytuacja ludzi starszych w spoleczenstwie — plany a rzeczywistosé z grudnia
2009 roku, 87% obecnych 30-, 40- i 50- latkéw zamierza kontynuowaé prace na
emeryturze. W formie stalego zatrudnienia planuje to robi¢ 21% respondentow,
w formie dorywczej 42%, natomiast intencja blisko jednej czwartej badanych (24%)

¥ Szerzej o temacie przeczytaé mozna m.in. w interesujacym materiale w Global Financial Stabili-
ty Report (dostepny na http://www.imp.org/external/pubs/ft/gfsr/2005/01).
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jest praca na wlasny rachunek. Polscy ekonomisci nie kryja zaskoczenia, okazuje si¢
bowiem, ze przyszli polscy emeryci wydaja si¢ bardziej zainteresowani wilasng
przedsigbiorczoscia, niz ma to miejsce wsrod obecnych przedsigbiorcow, stanowig-
cych w tej chwili blisko 15% catego spoteczenstwa [Kostrzewski, Migczynski
2010].

Mozna méwi¢ o zauwazalnej, istotnej zmianie w podejsciu przysztych polskich
emerytow do uczestniczenia w rynku pracy. W badaniach prowadzonych w 2000
roku nad aktywnos$cig zawodowa ludzi starych [Borkowska-Kalwas, 2003: 49
i nast.], 91% respondentow po 65. roku zycia nie pracowata zawodowo. Wsrod tych
niepracujgcych senioréw znalazty si¢ zarowno osoby, ktore nie mialy ochoty ani
potrzeby pracowaé dtuzej, jak i te, ktore deklarowaty che¢ kontynuowania pracy,
lecz nie czynily tego ze wzglgdu na brak zdrowia (blisko 50% wskazan), brak pracy
dla 0séb znajdujacych si¢ w tym wieku wynikajacy z bezrobocia (16%) oraz, rza-
dziej (6%) posiadanie innych, pozazawodowych obowigzkéw. Cho¢ dla ponad po-
lowy (53%) badanych seniorow przejscie na emeryture spowodowato pogorszenie
si¢ ich sytuacji materialnej, sama praca nie jest rozumiana wylacznie w kategoriach
zrédta dochodéw — ludzie starzy, poza wzgledami ekonomicznymi, czgsto po prostu
lubig swojg pracg. Rynek i wszyscy pozostali aktorzy uwiktani w dziatania na rzecz
0s6b starszych powinny ten fakt rowniez uwzgledniaé. Z kolei w badaniach prowa-
dzonych w 2007 roku [Szukalski, 2009b: 188], osoby aktywne zawodowo, pytane
o swe plany emerytalne, podkreslaly ze one same nie majg wplywu na moment osta-
tecznej dezaktywacji zawodowej. Tak uwazato prawie trzy czwarte (70%) respon-
dentow.

Czy mozna oczekiwaé jednak, ze sytuacja na rynku pracy okaze si¢ przyjazna
dla 0s6b starszych, czy zauwazalnym stanie si¢ wzrost partycypacji starszego poko-
lenia w zatrudnieniu? Czynnikami, ktére bodaj najdobitniej ograniczaja te szanse,
pozostaja niezmiennie niepetnosprawno$¢ i wypieranie oséb starszych z rynku. Do
owego ,,wypychania” z rynku przyczynita si¢ znaczaco polityka panstwa prowadzo-
na w latach 1990. [Schimanek, 2006: 4; Szatur-Jaworska, 2006: 157]. Koncentrowa-
Ia si¢ ona na celowym wygaszaniu aktywnos$ci zawodowej 0soOb starszych, tak, aby
niwelowa¢ bezrobocie oraz brak nowych miejsc pracy. Obecna polityka wydaje si¢
koncentrowac raczej na aktywizacji osob starszych i przeciwdziataniu dyskrymino-
waniu ich w miejscach pracy.

Promowanie decyzji o pozostawaniu na rynku pracy dla przysztych polskich se-
niorow to kwestia dos¢ ,,zero-jedynkowa”, mozna by rzec. Chodzi o to, ze za emery-
talnym tsunami nie przemawiaja przypuszczenia, lecz fakty wielce alarmujgce. Do-
niesienia Banku Swiatowego nie pozostawiaja zhudzen: obecny kryzys systemow
emerytalnych stanowi jedynie przedsmak tego, co bedzie si¢ dzialo w Europie
w ciagu najblizszych 20 lat, a mianowicie podnosi si¢, ze brak srodkow na wyplaty
emerytur, ktdry jest juz zauwazalny i obecnie kompensowany z budzetow, ma wzro-
sna¢ trzykrotnie. Oznacza to, ze przyszli emeryci po prostu albo nie dostang pienie-
dzy, albo otrzymaja je w wymiarze niezwykle ograniczonym. Szacuje si¢ ponadto,
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ze nowe emerytury bedg nizsze o jedng trzecig od emerytur wyliczanych w starym
systemie [Kostrzewski, Migczynski, 2009].

Mozna przypuszczaé, ze przyszli polscy emeryci sg swiadomi tego, w jakich
barwach rysuje si¢ ich sytuacja finansowa na staro$¢. Jak wynika z badan przepro-
wadzonych przez PBS DGA w grudniu 2009 roku [Kostrzewski, Migczynski, 2009],
barwy, ktore dominuja w tych doniesieniach, sg raczej czarne, gdy chodzi o finanse:
prawie potowa Polakéw uwaza, ze ich przyszie emerytury nie pokryja wymaganego
minimum majacego pokry¢ niezbedne wydatki szacowanego na 80% ostatniej pen-
sji, przewidujac w swych prognozach putap nizszy niz 60%. Badani nie spodziewajg
si¢ takze, aby mogli sobie pozwoli¢ na relaks, rozrywki, podréze, czy odkladanie na
»czarng godzing”.

Czy jest sposob na powigkszenie emerytury dla przysztych seniorow? Sugero-
wane sa dwa rozwiazania: oszczedzanie’ i przedtuzenie aktywnosci zawodowej —
W nowym systemie emerytalnym, z ktorego pierwsze $wiadczenia poczeli otrzymy-
wac Polacy od poczatku 2009 roku, kazdy dodatkowy rok pracy moze podwyzszy¢
emeryture nawet o 10% [Kostrzewski, Migczynski, 2009]. Badania amerykanskie
pokazuja [Adler, Hilder, 2009: 80 i nast.], ze szansa na 6w kazdy dodatkowy rok
pracy jest zwigzana z segmentem gospodarki, w ktdrym znajdujg si¢ obecnie przy-
szli emeryci. Oczywiscie rynek polski jest odmienny od amerykanskiego, ale wydaje
si¢ ze warto przyjrze¢ si¢ tym implikacjom, tym bardziej, Ze starzenie si¢ jest proce-
sem globalnym. Wynika z nich bowiem, ze osoby po 55. roku zycia, zatrudnione
w stuzbie zdrowia, ustugach profesjonalnych, w tym w administracji czy edukacji,
maja przewage nad swoimi rowiesnikami zatrudnionymi w innych branzach. Co
szczegolnie interesujace, podkresla si¢ fakt, iz ci ,,uprzywilejowani branzowo” pra-
cownicy mogg $miato decydowaé si¢ juz teraz na negocjowanie atrakcyjnych wa-
runkéw pracy na poczet przysztych ,,poemerytalnych” umow o prace. Sugeruje si¢
takze, iz osoby po 55. roku zycia obecnie zatrudnione w segmencie rynku zwigza-
nym z produkcja, bgeda musiaty rozwaza¢ dobrowolne przechodzenie nawet na
wczesniejsze emerytury, a przynajmniej przyjrze¢ si¢ krytycznie swojej sytuacji
finansowej i jej prognozie. Zaleca si¢ takze przed podjeciem decyzji o opuszczeniu
rynku pracy, aby szczegdlowo przeanalizowac jego oferty, co mogloby prowadzic¢
do decyzji 0 mozliwym przebranzowieniu i oszacowaniu szans zatrudnienia w szyb-
ciej, prezniej rozwijajacych sie obszarach gospodarki®. Dodatkowa sprawa, ktéra
nalezy uwzgledni¢ przy podejmowaniu decyzji o przechodzeniu na emerytur¢ badz

* Wedtug badan Instytutu PBS DGA z 2009 ponad potowa Polakéw nie rozwaza kupna dodatko-
wej polisy ubezpieczeniowej. Osob, ktore oszczedzaja w III filarze emerytalnym jest 800.000,
czyli blisko 9 razy mniej, niz zaktadali tworcy reformy, wedlug ktoérych 7 milionow Polakow
miato skorzysta¢ z tego rozwigzania [Kostrzewski, Miaczynski, 2009].

% Schimanek w swoim raporcie Sytuacja 0séb powyzej 50-tego roku zycia oraz rola organizacji
pozarzgdowych Swiadczgcych ustugi rynku pracy skierowane do tych osob z 2006 roku, podkresla
konieczno$¢ przygotowania zaré6wno pracownikéw, jak i podmiotow publicznych, do pracy
z osobami powyzej 50. roku zycia, ale takze podkresla znaczenie edukacji ustawicznej, ktora
zwigkszalaby szanse starszych pracownikow na pozostanie na rynku pracy.
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0 pozostaniu na rynku pracy, jest kwestia czasu, tj. niezbednym jest zdanie sobie
sprawy, ze zaroOwno przebranzowienie, jak i poszukiwanie nowego miejsca pracy,
mogg by¢ procesem zdecydowanie dlugotrwalym, stad nalezy go rozpoczaé¢ z du-
zym wyprzedzeniem wobec spodziewanej daty tradycyjnego przejScia na emeryturg.
Pozytywnym faktem jest, ze zagadnienie przebranzowienia si¢ 0sob, ktore znajduja
si¢ w okresie jeszcze przedemerytalnym jest obecne takze w polskim dyskursie pu-
blicznym i jest podkreslane przez polskich badaczy podejmujacych problematyke
gerontologiczng, miedzy innymi przez Szukalskiego [2009c].

Na przestrzeni najblizszych dwoch dekad Polska bedzie dazy¢ do nadania ryn-
kowi pracy charakteru adaptacyjnego, z dojsciem do modelu flexicurity [Boni,
2009], taczacego elastyczno$é z bezpieczenstwem zatrudnienia. Z calg pewnoscig
zatem nalezy uczuli¢ przysztych emerytow na konieczno$¢ uczenia si¢ przez cale
zycie, a nie utozsamia¢ je z jednym etapem zycia. Ustawiczne podnoszenie kompe-
tencji w wieku dorostym i senioralnym bedzie jednak zlozonym procesem, z tego
wzgledu, ze poziom uczestnictwa oséb dorostych w réznorodnych formach uczenia
si¢ nalezy w tej chwili do najnizszych w Europie [Boni, 2009]. Trudno jednak nie
patrze¢ na 6w wymog rynku z pewng doza optymizmu, skoro szacunki czynione na
2025 rok pokazuja, ze powstanie w Polsce blisko 300 tys. nowych miejsc pracy. Ma
to by¢ niespetna potowa (45%) wszystkich nowych miejsc pracy, do ktérych poszu-
kiwac¢ sie¢ bedzie 0sob zorientowanych na staty rozwoj kwalifikacji.

4. Obszary zmian w zatrudnianiu osob starszych

Uwaza si¢, ze zmiany ktére dokonaja si¢ na rynku pracy w najblizszych deka-
dach, wywotajg przeobrazenia w podejsciu pracodawcow do starszych pracowni-
kéw. Do najistotniejszych przemian ma naleze¢ konieczno$¢ konkurowania o pra-
cownikow, tym bardziej, ze osob miedzy 55.-64. rokiem zycia bedzie coraz wigcej
w nadchodzacej dekadzie. I to wiasnie osoby zorientowane na rozwoj, z umiej¢tno-
sciami dopasowanymi do nowych wymogéw rynku beda mialy sposobnos¢ nego-
cjowania intratnych uméw w zatrudnieniu poemerytalnym. Juz teraz doradza si¢
pracodawcom, aby rozwazali wzmozone zatrudnianie osob, ktore wlasnie ukonczyty
50. rok zycia, zanim zaczng one podejmowaé decyzje o pozostaniu badz wychodze-
niu z zatrudnienia, woéwczas bowiem koszty zatrzymania takiego pracownika moga
okaza¢ si¢ znacznie wyzsze. Spodziewane jest takze, iz tendencja, o ktorej mowa,
dotyczy¢ bedzie wielu sektorow rynku. Konieczno$¢ konkurowania o starszych
pracownikoéw bedzie wigzata si¢ z zapewnianiem im wigkszej autonomii, ze wstu-
chiwaniem si¢ w ich potrzeby, promowaniem postawy szacunku wobec nich ze stro-
ny miodszych pracownikow i kadry zarzadzajacej, umozliwianiem pracy w ela-
stycznym wymiarze godzin, tworzeniem specjalnych pakietéw kompensujacych
mniejszg liczbg godzin pracy, jesli to bedzie miato miejsce [Adler, Hilber, 2009].

107



W jaki sposéb pracodawcy beda zabiega¢ o starszych pracownikéw? W rapor-
tach 1 podrecznikach z poradami dla pracodawcéw zainteresowanych zatrudnianiem
0s6b starszych znalez¢ mozna dziesigtki pomocnych informacji [DGUV, 2010; Fe-
insod, Davenport, 2006; Macintosh, 2001, 2005; Towers, Perrin 2005]. Analiza tych
materialdow pozwolita na wylonienie najwazniejszych postulatow i porad odnosza-
cych si¢ do zatrudniania przysztych seniorow:

- jezyk: pierwsza sprawa, ktora wydaje si¢ istotna wiasnie z jezykowego punktu
widzenia, to propozycja zmiany okreslen stosowanych wobec starszych pracowni-
koéw. Sugeruje sig, aby sformutowan typu ,,starszy obywatel” czy szerzej — w ogole
zwrotdw z przymiotnikiem ,starszy” uzywac ostroznie, z umiarem, zamieniajac je
raczej na ,,dojrzaly”, ,,dosSwiadczony”, czy ,,solidny”, ,,godny zaufania”, szczegdlnie
gdy opisuje si¢ profil 0osob, ktorych dany pracodawca poszukuje;

- grupy zadaniowe: proponuje si¢ tworzenie grup zadaniowych rekrutujgcych sie
sposrod juz pracujacych starszych pracownikow. Dzieki ich ,,$wiadectwom” i suge-
stiom dotyczacym jakos$ci pracy w danym przedsi¢gbiorstwie, pracodawca moze
efektywniej szuka¢ nowych do$§wiadczonych pracownikow. Dodatkowa korzysciag
ptynaca z utworzenia takiej grupy jest szansa na zademonstrowanie neutralno$ci
firmy wobec kwestii wiekowych oraz na docenienie starszych pracownikow;

- rekrutacja: tu pojawiajg si¢ trzy niebagatelne wskazowki. Po pierwsze, aby pra-
codawca nawigzat i rozwijat relacje ze srodowiskiem lokalnym, tak aby rekrutujacy
byli dobrze w nim znani. Stwarza to réwniez mozliwosci podkre$lania zaangazowa-
nia firmy w przeciwdziatanie dyskryminacji. Po drugie, osobami rekrutujacymi
powinni by¢ starsi pracownicy firmy. Po trzecie, ogloszenie o prace: juz na tym
etapie potencjalny przyszty pracownik powinien otrzymaé zapewnienie o zagwaran-
towanym szkoleniu w obszarze, ktorego dotyczy oglaszane stanowisko;

- nie tylko pieniadze sa wazne: wsrod osob starszych, poszukujacych pracy, sg tez
takie, dla ktorych cheé¢ zatrudnienia nie jest podyktowana tylko 1 wylgcznie wzgle-
dami finansowymi. Motywacjg takich osob jest potrzeba kontaktu z innymi ludzmi,
czy wspomniana wczesniej potrzeba samoaktualizacji. Majac w pamigci takze i te
grupe 0sob, pracodawca powinien podkresla¢ niematerialne walory pracy, takie jak
roznorodno$¢ zadan, za ktore bedzie pracownik odpowiedzialny, niezalezno$é. Zale-
ca si¢ takze podkreslanie, o ile mieSci si¢ to w charakterystyce stanowiska, mozli-
wosci podrozy stuzbowych, co dla niektorych osob starszych moze by¢ waznym
i cenionym elementem pracy;

- edukacja: zatrudniajgc osoby powyzej 60. roku zycia powinno sie podkresla¢
mozliwosci zdobywania nowych umiejetnosci oraz fakt, iz to pracodawca bedzie
strong w catosci je finansujgca;

- obywatelski obowiazek: pracodawcy powinni przedstawia¢ ide¢ kontynuowania
pracy po osiagnigciu ustawowego wieku emerytalnego takze z perspektywy speltnia-
nia obywatelskiego obowigzku: dzicki swojej pracy sa w stanie wesprze¢ narodowa
gospodarke;
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- zapobieganie konfliktom miedzypokoleniowym w miejscach pracy zréznico-
wanych generacyjnie: takze i ten obszar wymaga szkolen zagwarantowanych przez
pracodawce, dodatkowo zwracajacego uwagg, aby faktycznie wszystkie pokolenia
pracownikoéw aktywnie braly w nich udzial. Jednakze, kultura organizacyjna oparta
na poszanowaniu réznorodnosci takze wiekowej jest procesem dhugotrwatym. Suk-
ces na tym polu maja szansg¢ ci pracodawcy, ktorzy u§wiadomia sobie, ze — aby moc
wptywac na opinie swoich pracownikéw — trzeba ich uprzednio poznaé. Postuluje
si¢ tym samym audyt kultury danej organizacji, ktora charakteryzuje si¢ miedzy
innymi wolno$cig od stereotypdw;

-bezpieczne miejsce pracy i promowanie dobrej kondycji zdrowotnej: zatrudnia-
jac osoby starsze, pracodawca powinien zadba¢ o to, aby miejsce pracy — bez
wzgledu na to, czy mowa jest o linii produkcyjnej w fabryce czy o biurze — gwaran-
towalo ergonomiczne wyposazenie, odpowiednie o$wietlenie czy bylo przystosowa-
ne dla 0s6b z nadwyrezonym czy ostabionym stuchem.

Optymalizacja czasu pracy i ustawiczna edukacja byly omawiane we wczesniej-
szej czesci artykuhu, stad pominigto je przy sporzadzaniu powyzszego inwentarza
porad dla pracodawcdw planujacych zatrudnianie osob starszych.

Strona pracodawcoéw wydaje si¢ by¢ wyposazong w sugestie, ktore — gdy zosta-
ng wprowadzone w zycie — mogg istotnie wptywac na jakos$¢ pracy przysztych se-
nioro6w. A czy oni sami majg wizje przysztej pracy idealnej? Okazuje sie¢, ze tak.
W badaniach zainteresowan i niepokojow starszych pracownikow z perspektywy
wyzwan, jakie stanowig dla miejsca pracy, prowadzonych w 2004 roku [Stork,
2009: 163 i nast.], okazalo sig, ze starsi pracownicy w wielu kwestiach nie r6znili
si¢ od swych mtodszych kolegdéw. Dla obu grup pracownikéw byto wazne, aby wy-
konywa¢ prace, z ktérej moga by¢ dumni, mie¢ dobre relacje z przetozonym, ktory
obdarza pracownika zaufaniem. I mtodzi i starzy pracownicy chcg pracowac dla
firm odznaczajacych si¢ sprawiedliwym traktowaniem ludzi, nagradzajacych dobre
wyniki oraz szanujacych czas prywatny i rodzinny. Badani podkreslali, jak istotny
jest dla nich czas poza praca, czas, ktory mozna poswigci¢ na rodzing wiasnie, na
dbanie o zdrowie, czy swoj ogdlny dobrostan. Jednakze starsi respondenci podkre-
$lali czesciej niz ich miodsi koledzy, ze to sama praca i sposob jej wykonywania jest
dla nich bardzo wazny. Co ciekawe, mniejsza tez wage przywigzywali starsi pra-
cownicy do spotecznego kontekstu pracy, do relacji ze wspotpracownikami. Dla
nich najistotniejszym jest sama praca: co robig, jak i gdzie. Pragng zaje¢ wymagaja-
cych roznorodnych umiejetnosci i stanowigcych wyzwanie.

5. Podsumowanie — ku jakoSci zycia przyszlych seniorow
Z pewnoscig zaprezentowana w niniejszym opracowaniu wizja rynku pracy dla

przysztych senioréw jest optymistyczna. Ale taka by¢ musi, jezeli uwzgledni sie
konsekwencje niskiej aktywnosci zawodowej osob starszych. W polskich warun-
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kach praca jest poki co czesto niezbednym uzupetnieniem dochodéw seniorow.
Bywa 1 tak, ze wlasnie emerytura znaczaco zasila budzety rodzin wielopokolenio-
wych. Praca zawodowa umozliwia odnalezienie wtlasnej wartosci, motywuje do
dbania o swoj dobrostan psychofizyczny, o swoj wyglad. Pomijanym niekiedy istot-
nym aspektem pracy jest organizacja czasu, wregcz strukturalizujaca dni czy miesiace
W Zzyciu 0sob starszych. Przejécie na emeryture wywotuje niepokoje co do zarzadza-
nia czasem, organizowania zycia bez pracy na nowo [Schimanek, 2006: 5]. Praca
jest zatem w stanie znaczgco wplywac na jakos$¢ zycia. Gdy rodzimy rynek zacznie
odpowiadaé na stawiane mu postulaty przy zatrudnianiu senioréw oraz na ich ocze-
kiwania, kontynuowanie pracy przez osoby starsze, ktore be¢da tego chcialy, nie
tylko stanie si¢ bardziej prawdopodobnym, lecz takze zyska na jakosci.
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