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1. Wprowadzenie

Zmiany zachodzace w strukturze wiekowej ludnosci implikujg licznymi Kon-
sekwencjami, zard6wno spotecznymi, kulturowymi, jak i ekonomicznymi. Gtéwnym
obszarem zainteresowania pozostajg niezmiennie konsekwencje ekonomiczne, ktore
dotycza przede wszystkim wplywu postepujacego procesu starzenia si¢ spote-
czenstw na tempo wzrostu gospodarczego. Podstawowe znaczenie dla tej zaleznosci,
poprzez wptyw na zmiany po stronie wspdtczynnika obcigzen demograficznych,
maja zmiany zachodzace na rynku pracy. Prognozowany spadek liczby Iudnos$ci
w wieku produkcyjnym oraz intensyfikacja procesu starzenia si¢ ludnosci prowadzi¢
beda do nieregularnego przebiegu procesu starzenia si¢ zasobow pracy w przy-
sztosci. Zmniejszajacy si¢ udzial produktywnej czesSci spoleczenstwa pociggaé
bedzie liczne niekorzystne konsekwencje na rynku pracy. Konieczna wydaje si¢
zatem ocena skuteczno$ci dostgpnych instrumentéw, ktore moglyby wptynaé na
zahamowanie niekorzystnych tendencji lub ograniczenie negatywnych skutkow.

W niniejszym opracowaniu gtéwna uwaga zwrOcona zostala na partycypacje
0sOb starszych w strukturach zasoboéw pracy. Determinanty wyboru pomigdzy
aktywnoscig zawodowa i przejsciem do grupy biernych ukazuja trzy podstawowe
grupy podmiotow, odpowiedzialnych za niskg aktywno$¢ ekonomiczng os6b w wie-
ku starszym. Sa to: wladze panstwowe, przedsigbiorstwa i same osoby starsze.

Skutecznos$¢ potencjalnych narzedzi naprawczych moze by¢ weryfikowana na
podstawie analizy doswiadczen krajow, ktore wprowadzity do swoich strategii
elementy wydluzania aktywnosci zawodowej 0sob starszych. Aby osiagna¢ ten cel,
opracowanie zostalo wzbogacone o przyklady strategii rzadowych, obejmujacych
swym zasiegiem dzialania z zakresu active ageing’u i age management’'u W Fin-
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landii, Japonii i Wielkiej Brytanii. Zrodtem informacji na ich temat sg raporty oraz
opracowania prezentowane w literaturze ciaglej. Przede wszystkim sa to publikacje
o zasiegu migdzynarodowym, przedstawiajace przyktady z wielu regionéw Swiata
1 poréwnujace je ze sobg.

Rowniez na terenie Polski podejmowane sg proby wprowadzenia do polityki
panstwa elementow wspierajacych aktywnos$¢ osob starszych. Prezentacja najbar-
dziej wartoSciowych przyktadow z innych panstw oraz proba ich ewaluacji daje
mozliwo$¢ przygotowania podloza do oceny planowanych przez polski rzad
rozwigzan w tym zakresie. Opracowanie ma zatem za zadanie zasygnalizowanie
pewnych mozliwych rozwigzan i zainicjowanie dalszych dyskusji nad wyborem
optymalnych strategii dla polskiego rynku pracy.

2. Bariery wydluzania aktywnos$ci zawodowej

Wigksza partycypacja osob starszych w strukturach zasobdéw pracy przyniesé
moze szereg korzysci, ktore z kolei przektadajg si¢ na zwigkszenie potencjalu rynku
pracy poprzez wptyw na czynniki o charakterze materialnym (m.in. wielko$¢ podazy
pracy) czy o charakterze organizacyjno-funkcjonalnym (w wyniku bardziej opty-
malnego zarzadzania personelem w organizacjach). Naleza do nich w szczeg6Inosci
[Pearson, 1996; Whiteform, 2006; OECD, 2006]:

e wyhamowanie tendencji spadku liczebnego aktywnych zasobow pracy;

e poprawa po stronie finanséw publicznych poprzez ograniczenie wydatkow
zwigzanych ze $§wiadczeniami emerytalnymi i zwigkszenie dochodéw podatko-
wych od bardziej liczebnych zasobdw pracy;

e bardziej ptynne i tatwiejsze zarzadzanie procesem zastgpowania emerytowanych
pracownikéw;

e wydhuzony okres aktywno$ci zawodowej zwigzany z pracg zarobkowag wplynac
moze na podniesienie dobrobytu na szczeblu indywidualnym, réwniez emerytow
poprzez dtuzszy okres sktadkowy.

Wymienione pozytywne konsekwencje zwigkszenia aktywno$ci zawodowej
0s6b w wieku niemobilnym sa dodatkowo czynnikami ulatwiajacymi osiaganie
zaktadanej dynamiki wzrostu PKB. Mimo rozwazanych korzysci oraz stalego pod-
kreslania w strategiach krajowych i miedzynarodowych konieczno$ci podnoszenia
poziomu partycypacji 0sob starszych na rynku pracy dynamika wzrostu jest bardzo
wolna. Wiele panstw rozpoczyna proces zwigkszonego zaangazowania najstarszej
produkcyjnej grupy wiekowej od bardzo niskiego poziomu wskaznikow aktywnosci
i zatrudnienia. Dzieje si¢ tak za sprawg licznych barier, ktére wywodzg si¢ z trzech
podstawowych zrodet. Po pierwsze, sa to zachety do wezesnej dezaktywacji wyni-
kajace z systemow emerytalnych, socjalnych i podatkowych. Sg to zatem bariery, za
ktore odpowiedzialne sa wladze i i wprowadzane przez nie przepisy na poziomie
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panstwa. Do drugiej kategorii barier naleza wszelkie ograniczenia zwiazane z dys-
kryminujacym 1 stereotypowym nastawieniem pracodawcoéw do starszych praco-
wnikéw. Trzecim zrodtem barier sg sami ich beneficjenci, glownie poprzez biernosé
w nastawieniu do aktywnosci zawodowej, podnoszenia swoich kwalifikacji i poszu-
kiwania miejsca zatrudnienia [OECD, 2006; Pine, 2005].

Zneutralizowanie barier pozostajacych po stronie decyzji na szczeblu panstwo-
wym powinno odbywac¢ si¢ poprzez zmiany w przepisach, okreslajacych ramy dzia-
lania systemoéw emerytalnych i socjalnych. Istniejg trzy podstawowe ograniczenia
omawianej aktywnosci: szczodro$¢, system wczesniejszych emerytur oraz brak
elastyczno$ci systemu. To wlasnie w tych wymiarach dokonywana jest wigkszo$¢
reform polityki emerytalnej wsrod starzejacych si¢ spoleczenstw. Zmian takich
dokonato wigkszos¢ krajow OECD. Zachgta do pozostawania aktywnym uczestni-
kiem rynku pracy stosowang przez szereg panstw jest zmniejszenie atrakcyjnosci
emerytury poprzez obnizenie wysokosci §wiadczen emerytalnych, wynagradzanie
$wiadczeniobiorcow za dhluzsza aktywno$¢ poprzez wyzsze stawki emerytalne dla
dluzej pracujacych i1 nizsze $wiadczenia przy przejsciu na wczesniejsze emerytury
oraz podniesienie oficjalnego wieku emerytalnego (rys. 1).

Rysunek 1 Trzy $ciezki ograniczania zachet do wezeséniejszej dezaktywizacji zawodowej

Zrédlo: [OECD, 2006]

W praktyce wystepuja najczesciej kombinacje dwoch lub nawet trzech
prezentowanych rozwigzan. Pierwsze tego typu zmiany mozna bylo zaobserwowaé
juz na poczatku lat 1990. (m.in. we Wloszech, Australii, czy Francji). Ze wzgledu na
obszar zmian i ich duzy zasi¢g, wprowadzenie reform wymaga zazwyczaj roztozenia
ich w czasie. Dlatego tez planowane dzialania si¢gaja czesto bardzo odlegtych ter-
minéw. Bariery zmian systemow emerytalnych, pozostajace po stronie spoteczen-
stwa, wymuszaja nie tylko stopniowo$¢ we wprowadzaniu nowych rozwigzan, ale
réwniez bardziej zachecaja do stosowania posrednich dziatan niz bezposredniego
ograniczania szczodro$ci systemow emerytalnych. W tym celu stosuje si¢ najczes-
ciej nowe przeliczniki wysoko$ci §wiadczen w oparciu o poziom wynagrodzenia
oraz lata pracy, a coraz czgsciej podstawa indeksacji zamiast wynagrodzen stajg si¢
ceny.

Bardzo popularnym rozwigzaniem jest podniesienie wieku emerytalnego lub
wieku umozliwiajacego przechodzenie na tzw. wezesniejsze emerytury'. Rozwiaza-
nie to, stosowane przez wiele panstw ma réwniez za zadanie stopniowe wyrowny-

! Nalezy przy tym podkresli¢, ze coraz cze¢Sciej nastgpuje wycofywanie si¢ panstw z systemu
wczesniejszych emerytur.
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wanie wieku emerytalnego kobiet i mgzczyzn. Problem ten, cho¢ wymagatby
oddzielnego oméwienia ze wzgledu na szerokie konsekwencje ekonomiczne i spo-
leczne, wydaje si¢ procesem nieuniknionym, gtéwnie ze wzgledu na krotszy okres
sktadkowy i1 zdecydowanie dtuzsze przecietne dalsze trwanie zycia kobiet.
Kolejnym rozwigzaniem zachg¢cajagcym do dhuzszej aktywnosci zawodowe;,
a wlasciwie ja umozliwiajagcym jest zwigkszenie elastyczno$ci systemu emeryta-
nego. Przejawem braku elastycznosci jest miedzy innymi niski putap dodatkowego
przychodu nie powodujacego zmniejszenia lub wstrzymania wyptat $§wiadczen
emerytalnych. Ma to negatywny wplyw na decyzje o kontynuowaniu pracy
zarobkowej ze wzgledu na konieczno$¢ kalkulowania wysokosci dodatkowych
przychodow w poréwnaniu z mozliwoscig utraty przyshugujacych dotychczas
swiadczen. Taka konstrukcja systemu emerytalnego stanowi jedng z przyczyn
niskiej aktywnosci zawodowej os6b w wieku starszym, dlatego rozwigzania na
szczeblu panstwowym zmierzaja coraz bardziej w kierunku umozliwienia wyboru
wieku przechodzenia na emeryture i taczenia jej z praca zarobkowa. Zwigkszanie
liczby mozliwych rozwigzan przy jednoczesnym stosowaniu zachet do dluzszej
aktywnos$ci wptywa na korzystne dla panstwa decyzje emerytalne osob starszych
[OECD, 2006]. Aby jednak to osiggngé, planowane mechanizmy polityKi
panstwowej musza réwniez zawiera¢ rozwigzania zmierzajagce w kierunku zmian
nastawienia pracodawcoéw do wartosci i produktywnos$ci starszych pracownikow
oraz biernej postawy samych beneficjentow dziatan. Sa to najcze¢$ciej rozwigzania
legislacyjne oraz liczne inicjatywy angazujace instytucje publiczne, prywatne oraz
organizacje pozarzadowe do promowania zatrudniania starszych pracownikdéw oraz
motywowanie do aktywnos$ci ekonomicznej i edukacyjnej tej grupy spoteczne;j.

3. Przyklady efektywnych strategii w wybranych krajach

Jednym z czes$ciej przytaczanych przykladow udanych reform mozna odnalez¢
wérod krajow skandynawskich, a przede wszystkim w Finlandii: National
Programme on Ageing Workers [AARP, 2005; Akademia Rozwoju Filantropii,
2007; Ministry of Social Affairs and Health, 2002]. Finlandia jest krajem, w ktorym
udato sie wprowadzi¢ niezbedne reformy2 w duchu tzw. zrownowazonego zastoso-
wania, czyli polaczenia ze soba wszystkich istotnych kwestii w ramach jednej spoj-
nej strategii przy jednoczesnym stosunkowo sprzyjajacym klimacie spotecznym dla

2 Podstawowym zatozeniem Programu byto wzmocnienie pozycji 0s6b starszych na rynku pracy
poprzez wsparcie ich w decyzji pozostania aktywnymi zawodowo lub powrdcenia do aktywnosci.
Odpowiedzialnymi za realizacj¢ projektu byly: Ministerstwo Spraw Socjalnych i1 Zdrowia,
Ministerstwo Pracy oraz Ministerstwo Edukacji. Dodatkowo, zaangazowano wiele instytucji
uczestniczacych w rynku pracy z sektora publicznego i prywatnego. W sumie w okresie 5 lat
dziatania Programu zrealizowano okoto 40 uzupehiajacych si¢ wzajemnie projektow.
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wprowadzanych zmian. Innowacja byta proba osiggniecia rtOwnowagi pomigdzy cze-
sto sprzecznymi celami, takimi jak: wydtuzony staz pracy a zmniejszenie bezrobocia
wsrod miodziezy czy osiagnigcie wysokiej wydajnosci pracy przy uwzglednieniu
poziomu zmgczenia pracg. Dazenie do znalezienia nowych rozwigzan, a nie tylko
kompromisoéw miato na celu zapewnienie jak najbardziej kompleksowego rozwoju
spotecznego.

Przeprowadzona w roku 2005 kompleksowa reforma systemu emerytalnego za
glowny cel stawiala podwyzszenie efektywnego wieku emerytalnego®. Najuwazniej-
szym rozwiazaniem bylo wprowadzenie elastycznosci wyboru. Zamiast stosowania
rozwigzan drastycznych, zwigzanych z podnoszeniem wieku, rzad doszedt do wnio-
sku, Zze nie ma mozliwo$ci utrzymania wieku na dotychczasowym poziomie (65 lat)
1 wprowadzit rozwigzania umozliwiajgce przejscie na emeryture juz w wieku 62 lat,
a wiek emerytalny ustalono na 63-68 lata przy jednoczesnym ograniczeniu mozli-
wosci skorzystania z réznorodnych form wczesniejszych emerytur oraz propagowa-
niu rozwigzan wynagradzania za dtuzszy staz pracy wyzszymi $§wiadczeniami eme-
rytalnymi. Dodatkowymi rozwigzaniami wspomagajacymi przyjete reformy byly
dzialania na rzecz ograniczenia wykorzystania systemu wczesniejszych emerytur do
walki z biezgcymi problemami rynku pracy, na przyktad bezrobociem wsérdéd oséb
starszych.

Mimo tego, iz reforma ta zostata wprowadzona w roku 2005, juz od blisko 15
lat kolejne rzady wprowadzaty rozwigzania ograniczajace dostep 1 zniechgcajace do
wczesnej dezaktywizacji z zachowaniem zasady stosowania tzw. matych kroczkow,
przygotowujac i przyzwyczajajac tym samym spoteczenstwo do jednego, statego
kierunku zmian. Powotana w 1995 roku Komisja ds. starzejgcych sie pracownikow
w zyciu zawodowym miata za zadanie przeprowadzenie szerokiej analizy sytuacji
rynku pracy oraz zaangazowanie jak najwigkszej liczby decydentéw do rozwigzania
probleméw, ktére dopiero miaty sie pojawi¢. Dodatkowo, program reform eme-
rytalnych wspierany jest przez liczne dalsze inicjatywy, ktore sg planowane i reali-
zowane w $cistym zwiazku ze zmianami w systemie emerytalnym. Mowa tu mi¢dzy
innymi o Programie Veto, ktory kladl duzy nacisk na rehabilitacje, ktora z kolei
skutkuje wydtuzeniem wieku aktywnosci zawodowej [Ministry of Social Affairs and
Health, 2006]".

® Efektywny (rzeczywisty) wiek emerytalny to wiek, w ktorym osoby faktycznie zaprzestaja
aktywnos$ci zawodowe] przy jednoczesnym korzystaniu ze $wiadczen emerytalnych. Oficjalny
wiek emerytalny to natomiast wiek ustawowo okreslony jako dolna granica wieku, od ktdérego
$wiadczeniobiorcy przystuguja uprawnienia emerytalne.

* Program Veto to projekt o zasiggu krajowym, ktérego glownym zadaniem jest inwestycja
w kapitat ludzki w celu wydluzenia okresu aktywnosci zawodowej i jej lepszej produktywnosci.
Ma by¢ to osiagnigte poprzez realizacj¢ celow czastkowych bezposrednio i posrednio wpltywaja-
cych na decyzje emerytalne, tj. polityka emerytalna, socjalna, rodzinna, czy zdrowotna. Zadania
Programu sa $cisle powigzane z rzadowym celem osiagnigcia wskaznika zatrudnienia na poziomie
75%.
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Kompleksowos$¢ rozwigzan we wprowadzonych reformach zwigzanych ze
zwalczaniem negatywnych skutkow starzenia si¢ zasobow pracy mozna przesledzic
rowniez na przyktadzie Japonii. Program Measures for the Aging Society in Japan
[Cabinet Office, 2004] okres$la podstawowe obszary dziatan w ramach szeroko
zakrojonego planu tzw. active ageing’u. Przyczyny nizszej aktywno$ci osob star-
szych wynikaly w tym przypadku z mniejszych mozliwo$ci ich zatrudnienia oraz
obnizonej checi do podejmowania tego typu aktywno$ci. W roku 1996 zostaty stwo-
rzone podstawowe ramy reform wraz z wytycznymi dla polityki panstwa. Podstawo-
wymi wspotzaleznymi obszarami zainteresowania wladz byty: praca i dochody,
zdrowie, edukacja i udzial w zyciu spotecznym oraz srodowisko zycia. W dziedzinie
promocji zatrudnienia oséb starszych wprowadzono wiele, uzupetniajacych sie
programéw’, ktorych podstawowym zadaniem bylo wypracowanie pozytywnego
wizerunku starszych pracownikdéw oraz stworzenie podstaw do wspodtpracy w tym
zakresie przedsiebiorstw, administracji panstwowej oraz stluzb pracowniczych
[Batandynowicz-Panfil, 2005].

Nalezy zauwazy¢, ze inicjatywa legislacyjna w zakresie wydtuzenia aktywnos$ci
zawodowej o0sOb starszych byla podejmowana juz we wczeshiejszym okresie.
Wprowadzone w 1986 roku Law Concerning the Stabilization of Employment for
Elderly People obejmowato szereg réznorodnych zachet przesunigcia wieku
emerytalnego skierowanych na polityke przedsiebiorstw. Przedsicbiorcy zaczeli
wykorzystywa¢ motywy kontynuowania pracy wystepujace wsrdd starszych
pracownikéw 1 tak dostosowali polityke personalng, aby szczegdlny nacisk potozy¢
na realizacj¢ pozaplacowych potrzeb swoich pracownikéw [Sasajima, 1993].
Rezultat podjetych staran byt widoczny juz kilka lat po wprowadzeniu pierwszych
regulacji prawnych, a konsekwentna polityka doprowadzita do rzadko spotykanego
na $wiecie zjawiska, gdzie oficjalny wiek emerytalny pozostaje na stosunkowo
niskim poziomie przy znacznie przewyzszajacym go wieku rzeczywistego
zaprzestania aktywno$ci zawodowej i1 to zar6wno wsrod mezczyzn, jak i1 kobiet
(roznica ta wynosi okoto 7 lat). Dzieki staraniom na szczeblu rzadowym udalo si¢
réwniez utrzymac bardzo wysoki poziom partycypacji starszych me¢zczyzn na rynku
pracy oraz znacznie zwickszy¢ aktywno$¢ zawodowa starszych kobiet, gdzie
w analogicznym okresie w wigkszo$ci panstw wskaznik ten ulegl znacznemu
pogorszeniu [OECD, 2006]. Od roku 2004 pracodawcow obowigzujg nowe przepisy
prawne (Law to Partially Amend the Law Concerning Stabilization of Employment
of Older Persons), ktore nakazuja stosowanie od kwietnia 2006 r. praktyk
umozliwiajacych dalszg pracg starszym pracownikom przynajmniej do osiggnigcia
uprawnien emerytalnych (wiek 65 lat dla mezezyzn do roku 2013, dla kobiet do
2018). W tym celu powotano grupe doradcow (Elderly Employment Advisers),

% Sa to m.in.: “Project to Achieve Continuing Employment until Age 65" oraz “Trial Employment
Project for Older Workers”.
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ktorych zadaniem jest §wiadczenie ustug konsultingowych. Dodatkowo, realizowane
programy majg na celu poprawe infrastruktury rynku pracy, lepsze dopasowanie
popytu i podazy pracy poprzez systemy edukacji i lifelong learning’u, pomoc
w znalezieniu zatrudniania tymczasowego, czy stosunkowo tatwej pracy dla oséb
starszych (Silver Human Resources Centres), a takze podniesienie poziomu jakosci
warunkow pracy [AARP, 2005; Cabinet Office, 2006].

Kolejnym przyktadem stosowania kompleksowych rozwiazan dla zwigkszenia
partycypacji 0séb starszych na rynku pracy oraz wydluzenia ich aktywnosci
zawodowej moze by¢ Wielka Brytania. Reformy systemu emerytalnego, podobnie
jak to mialo miejsce w przypadku Japonii, zakladaly, ze poprzez ograniczenie
szczodrosci  $wiadczen, wzrost wieku emerytalnego oraz wynagradzanie
$wiadczeniobiorcow za dluzszy okres aktywnosci zawodowej bedg w stanie
zacheci¢ pracownikow do pozostania aktywnymi uczestnikami rynku pracy.
Zréwnanie 1 wydtuzenie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn do 65 lat ma
nastgpowac stopniowo az do pelnego wprowadzenia w 2020 roku. Oprécz szeroko
zakrojonych reform systemu emerytalnego wprowadzanych stopniowo od konca lat
dziewigc¢dziesigtych ubieglego stulecia oraz zwigzanych z nim reform systemu
socjalnego i $wiadczen rentowych nalezy zwrdci¢ uwage na liczne inicjatywy
realizowane w ramach polityki rynku pracy. Ich podstawowym zadaniem bylo
naktonienie pracodawcéw do dobrowolnego poszerzania mozliwo$ci zatrudnienia
dla starszych pracownikow. Kampania promujaca age-diversity w miejscu pracy
rozpoczeta zostata juz w roku 1993, natomiast sze$S¢ lat pdzniej opracowano Code of
Good Practice on Age Diversity. Dziatania te wickszy nacisk ktadly zatem na druga
gléwng barier¢ zatrudniania starszych pracownikow, czyli dyskryminacje wiekowa
w miejscu pracy. Eliminowanie negatywnych praktyk miato doprowadzi¢ do
zwigkszonego zapotrzebowania pracodawcow na zatrudnianie lub utrzymywanie
stosunku pracy z osobami starszymi. System obejmowal ponadto dziatania
prowadzace do zmiany biernego nastawienia o0sOb starszych. Podstawowymi
instrumentami staly sie tu elementy active ageing 'u, przede wszystkim w dziedzinie
szkolenia, opieki zdrowotnej i zachecania do aktywnos$ci ekonomicznej i spoteczne;.
Obok programéw promujacych (m.in. The New Deal 50 Plus) wprowadzono
réwniez antydyskryminacyjne rozwigzania legislacyjne zgodne z wymogami Unii
Europejskiej (m.in. The Employment Equality (Age) Regulations [Statutory
Instruments, 2006]). W celu zapewnienia lepszej jakosci pracy stosowane sa zachety
do wprowadzania elastycznych form zatrudnienia oraz rozbudowanego systemu
posrednictwa pracy (Jobcentre Plus) [GAO, 2003].
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4. Podsumowanie

Zaprezentowane przyklady udanej implementacji strategii w wybranych krajach
odznaczaja si¢ czgsciowym podobienstwem przyjetych rozwigzan. Pozwala to na
skonstruowanie ram, okreSlajacych najistotniejsze elementy prawidtowo
skonstruowanych reform. Finlandia, Japonia i Wielka Brytania nalezg do grupy
panstw najczeséciej przytaczanych jako tzw. dobre przyktady reform. Tym bardziej
warto$ciowe wydaje si¢ oparcie na ich doswiadczeniach przez kraje, ktore dopiero
przygotowujg swoje gospodarki i spoteczenstwo do niezbednych przemian.

Podstawowe cechy wspolne prezentowanych rozwiazan, to przede wszystkim
takie aspekty jak:

e inicjatywy podejmowane byty kazdorazowo stosunkowo wczesnie, z wyprze-
dzeniem identyfikujac najwazniejsze zagrozenia i podejmujac proby ich ztago-
dzenia badz wyeliminowania, czgsto zapobiegajac im jeszcze przed faktycznym
wystgpieniem;

e kompleksowos$¢ rozwigzan, obejmujacych jak najszersze spektrum czynnikow
wplywajacych na decyzje o wydluzeniu okresu aktywnosci zawodowej, co
z kolei wymuszato koniecznos¢ wnikliwej identyfikacji czynnikéw sprawczych,
zaplanowania dziatan i ich koordynacji w zakresie: systemu emerytalnego,
socjalnego i rentowego, ustawodawstwa antydyskryminacyjnego, lifelong
learning 'u, promocji i ochrony zdrowia oraz elastycznych form zatrudnienia;

e zmiana nastawienia z tradycyjnej roli emerytury, jako okresu relaksu i odpo-
czynku do bardziej elastycznych form tgczenia §wiadczen emerytalnych z dalsza
aktywnoscig zawodowa;

e zaangazowanie wszystkich zainteresowanych stron: instytucji rzadowych
i pozarzadowych, stuzb rynku pracy, pracodawcoéw i samych oséb starszych
w celu powszechnej akceptacji przyjetych rozwigzan;

e pela $wiadomos$¢ dlugiego okresu realizacji i osiggania diugofalowych
korzysci w wielu obszarach zycia spolecznego i gospodarczego wymagaty
bardzo precyzyjnego zaplanowania reform i procesu ich implementacji, a co
wazniejsze utrzymania przyjetych zalozen i ciggtosci ich realizacji.
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej opracowato w lutym br. projekt Pro-

gramu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej 0sob

w wieku 50+ [MPIPS, 2008]. Obszerny material zawiera szereg zadan, ktorych

glownym celem ma by¢ wzrost partycypacji osob w wieku 55-64 lata do poziomu

50% aktywnos$ci zawodowej w roku 2020. Wyrdznione zostaly w nim kluczowe

dzialania obejmujace promocj¢ utrzymania starszych oséb w zatrudnieniu poprzez:

wykorzystanie age management’u oraz ,,boomu edukacyjnego” osob w wieku 45+,
programy aktywizacyjne dla bezrobotnych o0sob starszych oraz ograniczenie zachet
do wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej.
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Program jest obecnie w fazie konsultacji spotecznych. Jest to bardzo dobry czas
na podjecie szerokiej dyskusji nad oceng projektu wedhig zaprezentowanych
powyzej najistotniejszych elementow efektywnych mechanizméw wydtuzania
okresu aktywno$ci zawodowej. Waznym elementem oceny bedzie zapewne koniecz-
no$¢ bardzo precyzyjnego dopasowania proponowanych inicjatyw do specyfiki
polskiego rynku pracy, jak rowniez realnos$ci ich wdrozenia. Nalezy przy tym
pamietaé, ze czasu na podjecie niezbednych dziatan jest niewiele, dla wiekszosci
rozwigzan cigzko jest uzyskac aprobatg spolteczng, a utrzymanie jednego kierunku
reform, przy zmieniajacych si¢ rzadach, wydaje si¢ duzym wyzwaniem.
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The modern mechanisms of extending work activity based on example of chosen
countries

The paper investigates main pathways of removing work disincentives and barriers to
extending work activity of older people. Many activities have to be done to cope with
disadvantages of old pension systems, change employer attitudes and improve
employability. Complementary initiatives need to include new legislations in main areas
of interests like: labour market, healthcare, social security, and lifelong learning.
Examples of good practices from Finland, Japan and United Kingdom are used to
analyse the most important elements of effective strategies. The paper can be a base for
evaluation of new Polish strategy for increase participation of people aged 50+.
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