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W swojej dziafalnosci naukowej, eksperckiej i spotecznej zajmuje sie réznymi obszarami polityki spotecznej,
a w szczegolnosci wsparciem oséb z niepetnosprawnosciami i ich rodzin, opiekg dtugoterminowa, problemami oséb
starszych oraz ubostwem i wykluczeniem spotecznym.
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wan naukowych, eksperckich i popularyzatorskich. W 2018 opublikowat ksigzke naukowa "Polityka wsparcia nieformal-
nych opiekunow niesamodzielnych oséb starszych. Na podstawie zmian prawnych z lat 2003-2015".

Od lat aktywnie wspiera $rodowisko wykluczonych opiekunéw oséb niepetnosprawnych dorostych w ich walce
o rowne traktowanie i prawa do godziwego zabezpieczenia spotecznego.



Aktywizacja zawodowa seniorow — wyzwanie dla dialogu spotecznego

Zachodzace w Polsce zmiany demograficzne i bedace ich skutkiem rosnace niedobory sity roboczej na rynku pracy
sprawiajg, ze aktywizacja zawodowa 0s6b starszych stafa sie jednym z kluczowych tematéw zainteresowania Komitetu
Dialogu Spofecznego Krajowej Izby Gospodarczej. Takze Rada Dialogu Spotecznego dostrzega wage tego zagadnie-
nia, a owocem jej prac jest podpisane w czerwcu 2020 r. porozumienie przedstawicieli pracownikdw i pracodawcéw.
Jego sygnatariusze wspolnie uznajg potrzebe wdrozenia rozwigzan na rzecz aktywnego starzenia sie w Polsce.

Z najnowszej prognozy GUS opublikowanej w 2014 r. wynika, ze do 2050 r. liczba ludnosci Polski zmniejszy sie 0 4,5 min
0s06b, czyli prawie 12 proc. By sprosta¢ wyzwaniom demograficznym, potrzebujemy wiecej pracujacych oséb w wieku
55+. Sg one jednak wypychane z rynku, a ich potencjat zawodowy jest niewystarczajgco wykorzystany.

Praca seniorow jest istotna nie tylko z gospodarczego punktu widzenia, jest réwnie wazna dla samych zaintereso-
wanych. Przyczynia sie do poprawy kondycji finansowej, spotecznej i zdrowotnej osdb starszych, a takze pozwala
budowac solidarnos¢ miedzypokoleniowg w spoteczeristwie. Seniorzy, ktorzy chcg kontynuowac prace zawodowg
spotykajg sie jednak z licznymi problemami i strukturalnymi barierami. Zywe sg stereotypy dotyczgce ich ztego stanu
zdrowia i niskich kompetencji, w tym takze cyfrowych. Przezwyciezenie tych trudnosci stanowi olbrzymie wyzwanie
dla polityki publicznej i senioralne;j.

Jedng sposrdd licznych zalet raportu dr. Rafata Bakalarczyka jest trafna diagnoza problemow i przedstawienie sytuadji pol-
skich seniorow w poréwnaniu do pozostatych panstw Unii Europejskiej. By przedtuzy¢ aktywnosc¢ zawodowg osdb starszych
potrzebujemy dziatari na wielu poziomach. Autor raportu proponuje podjecie wieloaspektowych i miedzysektorowych
dziatar, ktore bedg wykraczaty poza wasko rozumiang polityke rynku pracy. Rekomenduje skupienie sie na identyfikowaniu
i przefamywaniu barier oraz stereotypow w poszczegdlnych dziedzinach — edukacji, zdrowia i infrastruktury.

Jednym z najistotniejszych, a jednoczesnie najbardziej niedocenianych aspektow problemu jest stworzenie przyja-
znych miejsc pracy, ktore bedg oferowaty zatrudnienie w godnych warunkach i braty pod uwage zaréwno kwestie
zdrowotne, jak i inne potrzeby seniorow. W tym rozumieniu praca powinna by¢ uznawana raczej za zrodto satysfakdji,
rozwoju i srodek stuzacy realizacji wielu celédw spotecznych. Takich miejsc pracy potrzebujg wszyscy zatrudnieni, ale s
one szczegolnie istotne w kontekscie zatrzymania na rynku pracy pracownikow 55+.

Polityka senioralna na rynku pracy pozostaje poza gtownym nurtem zainteresowan zardwno instytucji panstwowych
jak i czotowych sit politycznych w Polsce. Jej obecnos¢ w debacie publicznej w ostatnich latach spada. Konieczne jest
podjecie dziatar dostosowawczych w zakresie polityki spotecznej i gospodarcze]. Bedzie to wymagac od przedsiebior-
coOw dziatania w porozumieniu z administracjg rzgdowag i organizacjami reprezentujgcymi pracownikoéw. Ich wprowa-
dzenie, na kazdym etapie tego procesu, powinno opierac sie na rozszerzonym dialogu spotecznym.

Konrad Ciesiotkiewicz
przewodniczacy Komitetu Dialogu Spotecznego Krajowej Izby Gospodarczej



Senior szuka pracy, a praca seniora? Dlaczego rynek pracy potrzebuje oséb starszych

Raport, ktory trzymacie Panstwo w rekach jest wyjatkowy — porusza problemy, ktére na co dzieri nie znajdujg sie na
pierwszych stronach gazet, co nie oznacza, ze ich ranga przez to jest mniejsza. Ostatnie lata pokazaty jak wielkie nie-
dobory kadrowe na state zwigzaty sie z niektorymi branzami: medyczna (permanentny brak pielegniarek i pielegniarzy,
ratownikow i ratowniczek medycznych), opiekuriczg (opieka nad osobami starszymi, z niepetnosprawnosciami) czy
tez edukacyjna (nauczyciele przedszkolni, wczesnoszkolni, jezykowi). Jak pokazata epidemia COVID-19 osoby w wieku
emerytalnym moga w znacznym stopniu wspomaoc branze cierpigce na brak kadrowe. Pandemia spowodowata zmia-
ne optyki — niestety czesto nie zwigzang z zarobkami czy odpowiednim dostosowaniem prawa.

Wskazane w raporcie chaotyczne dziatania kolejnych grup rzadzacych skierowane bardziej w strone biernosci zawo-
dowo-spotecznej (np. obnizenie wieku emerytalnego, przechodzenie na duzo wczesniejsza emeryture kobiet, ktére
statystycznie zyjg dtuzej niz mezczyzni) sprawity, ze Polacy 50+ za sprawg witasnej decyzji lub przymuszeni rezygnuja
7 pracy. Rezygnacja moze sie wigzac z jednej strony z niechecig pracodawcow do zatrudniania oséb starszych lub
przedtuzania juz podpisanej umowy (na co wptyw maja najczesciej stereotypy lub jedynie,,ekonomiczne” podejscie do
biznesu) lub tez decyzjg osob w wieku emerytalnym do odpoczynku po przepracowanych latach.

Autor podkresla, ze opisywana grupa senioréw nie jest jednorodna i nie moze by¢ tak postrzegana. Nie powinno do-
minowac ani podejscie wymuszajace na osobach starszych dalszg aktywno$¢ zawodowa ani to, ktére zacheca (czesto
nie wprost i w sposéb zawoalowany) do biernosci zawodowe]. Bardzo wazne jest tu zachowanie réwnowagi: stworze-
nie odpowiednich warunkéw spoteczno-ekonomiczno-prawnych, tak by ci, ktorzy chcieliby kontynuowac prace za-
robkowa mieli taka moZliwosc, bez koniecznosci mierzenia sie z krzywdzacymi stereotypami czy trudnosciami natury
finansowo-legislacyjnej. A wtedy skorzystamy na tym wszyscy.

Z problemem wykorzystania zawodowego potencjatu 0séb starszych jest jak z opowiescig o stoniu w matym pokoju —
mozna udawac, ze go nie ma, jednak funkcjonowanie w takiej przestrzeni jest zdecydowanie utrudnione. Duzo lepiej
bedzie odpowiednio przyjrze¢ sie temu, z czym jako spoteczeristwo musimy juz teraz sie mierzy¢, opisac to, ocenic
i dostosowac warunki spoteczne do zmieniajacej sie rzeczywistosci. W przeciwnym razie w przysztosci w naszym po-
koju nie bedzie jeden, a cate stado stoni.

Matgorzata Maryl-Wéjcik
Dyrektor projektow badawczych i partnerskich
Instytut Polityki Senioralnej SENIOR.HUB



Zatrudnianie seniorow to zadna,spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu” tylko wyrazna
ekonomiczna korzys¢ i wynikajaca ze zmian demograficznych koniecznos¢

Sytuacja ekonomiczna wielu polskich senioréw pozostawia sporo do zyczenia. Z niskimi emeryturami nie sg w stanie
zapewnic sobie odpowiedniej jakosci zycia. Skupieni na zaspokajaniu potrzeb podstawowych nie sg w stanie aktywi-
zowac sie spotecznie, uczestniczy¢ w kulturze, a tym bardziej — jak niegdys$ obiecywaty im reklamy produktéw finan-
sowych — spedzac staros¢ pod palmami.

Tymczasem wiele 0s6b z grupy 60+ jest gotowych do podejmowania pracy zarobkowej, przynajmniej w czesci wy-
sokosci etatu. Dotyczy to zaréwno klasy profesjonalistéw chcacych podreperowad domowy budzet i czu¢ sie przy-
datnymi, jak i 0sob, ktére w trakcie swojego zycia zawodowego realizowaty zadania na ,szeregowych” stanowiskach
w produkgji czy ustugach.

Potencjalny pracownik 60+ podlega wielu krzywdzgcym stereotypom pokutujgcym wsrdd pracodawcodw, czego efek-
tem bywa wrecz niedopuszczanie samej mozliwosci utrzymywania w zespole doswiadczonych pracownikdw w wieku
emerytalnym a takze zapraszania do organizacji nowych osob 60 czy nawet 70+, ktore sg gotowe do podjecia pracy
i zaangazowania sie w realizacje przydzielonych zadan.

Raport wskazuje na cztery kluczowe korzysci zatrudniania oséb starszych dla roznego rodzaju interesariuszy, a takze
liczne bariery obiektywnie ograniczajace poziom zatrudnienia oséb dojrzatych i starszych.

Konieczne jest szybkie wdrozenie cennych rekomendacji ptynacych z raportu gdyz w kolejnych latach liczba osob
mtodych i w wieku srednim, gotowych do pracy, bedzie spadac. W przesztos¢ odejdzie stara, niesprawiedliwa zasada
o koniecznosci,robienia miejsca dla mtodych”owocujgca naciskami na,starszych”by przechodzili na emerytury. O pra-
cownikow w wieku okotoemerytalnym bedga zabiega¢ pracodawcy wiekszosci branz, a ich utrzymanie w zatrudnieniu
bedzie warunkiem zapewnienia wydolnosci systemu ubezpieczen spotecznych.

Postarajmy sie dziafac na rzecz wigczania do pracy kolejnych oséb dojrzatych, cennych ze wzgledu na swoje doswiad-
czenia, o stosunkowo wysokiej etyce pracy i dobrym kapitale komunikacyjnym. Osoby, ktorym odmaowimy szansy za-
trudnienia po przekroczeniu rubikonu wieku emerytalnego w ciagu kilku lat ulegna dezaktywacji zawodowej (a takze
spotecznej) przez co zardbwno spadnie jakosc ich Zycia, jak i zniknie szansa na zawodowa reaktywacje postrzegang po
dtuzszej przerwie jako,mission impossible”

BadZmy otwarci na starszego pracownika, oceniajmy go rowng miarg. Obecnos¢ tych oséb na rynku pracy przynosi
korzys¢ wszystkim interesariuszom, na co wskazuje nie tylko niniejszy raport, ale i praktyczne doswiadczenia kolejnych
sektorow, w ktorych osoby 60+ sg mile widziane juz od dtuzszego czasu.

Przemystaw Wisniewski
dyrektor Fundacji ZACZYN
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Wprowadzenie

Proces starzenia sie spofeczeristwa rodzi wyzwania dla
wielu dziedzin Zycia spofecznego, gospodarczego i po-
lityki publicznej. Co wiecej, sfery te wzajemnie na siebie
oddziatujg. Zmieniajgca sie struktura wieku — w kierunku
coraz wiekszego udziatu procentowego oséb w wieku
poprodukcyjnym wzgledem oséb w wieku produkcyj-
nym — rzutuje na przyktad na system emerytalny i na to,
jakie swiadczenia w jego ramach otrzyma zarowno obec-
ne, jak i przyszte pokolenie osob starszych. Tych zalezno-
$ci jest znacznie wiece).

Jednym z obszardw, ktore sg i beda silnie dotkniete skut-
kami postepujgcego starzenia sie spoteczenistwa, jest ry-
nek pracy. Czesto o osobach starszych czy na przedpolu
starosci mysli sie w kategoriach wsparcia i zaspokojenia
ich potrzeb zdrowotnych, spotecznych etc. Tymcza-
sem réwnoczesnie powinnismy myslec¢ o tych osobach
w kontekscie ich potencjatu — spoftecznego, zawodowe-
go, konsumenckiego, rodzinnego, kulturowego etc. Wiele
0s0b zblizajacych sie do jesieni zycia, a takze tych, ktore
przekroczyty prég metrykalnej lub ekonomicznej starosci,
nadal ma zdolnos¢ i wole podjecia pracy zawodowe].
Nie zawsze jednak ten potencjat jest wykorzystany. Bywa
on tez nieuswiadomiony zaréwno przez osoby z tych
grup wiekowych, jak i przez ludzi z ich otoczenia. Niekie-
dy tez potencjat ten trzeba wydoby¢ — z korzyscig dla sta-
rzejgcych sie pracownikéw, ale takze dla ich spotecznego
i zawodowego otoczenia. To wymaga dziatania na bardzo
wielu poziomach - nie tylko poszczegdlnych miejsc pracy,
ale takze wielosektorowej polityki publicznej. Niniejsza eks-
pertyza bedzie miata na celu pokazanie pdl koniecznego
oddziatywania réznych podmiotéw i ich wspdtzaleznosci
oraz zaproponowanie kierunkéw dziatan.

W pierwszej czesci opisane zostang poziom i struktura
aktywnosci ekonomicznej oséb zblizajgcych sie do jesie-
ni zycia i tych, ktére przekroczyty umowny prog starosci.
Obraz ten zostanie osadzony w kontekscie poréwnaw-
czym, co pozwoli jeszcze wyrazniej wskazac, jak zanie-
dbany w Polsce jest to obszar i jak pilne sg potrzeby
wzmocnienia dziatan w tym zakresie. Nastepnie przed-
stawione zostang dotychczasowe ramy polityki publicznej

(i ich dynamika w minionej dekadzie) na rzecz zwiekszenia
aktywnosci zawodowej omawianych grup wiekowych.
Ta czes¢ analizy prowadzi do wniosku, ze miejsce tego
zagadnienia w agendzie polityki publicznej jest raczej po-
slednie, a na przestrzeni dekady waga tego zagadnienia
w dyskursie publicznym zamiast rosna¢ (wraz z nasila-
niem sie problemu do rozwigzania), raczej stabta. W ko-
lejnej czesci przedstawione bedg poszczegdlne obszary
problemowe istotne w kontekscie tytutowego zagadnie-
nia. Obszary te wykraczajg poza scisle rozumiang polityke
zatrudnienia i stosunku pracy, a odnoszg sie do takich sfer,
jak zdrowie, edukacja czy opieka. W kazdej z nich mamy
wiele deficytéw i zaniedban, ktore silnie blokujg potencjat
zawodowy 0sOb ze starszych grup wiekowych. W ostat-
niej czesci ekspertyzy nastgpi podsumowanie wraz z re-
komendacjami, zarowno przekrojowymi, jak i odnoszacy-
mi sie do poszczegodlnych segmentdéw polityki publiczne).

W tytule opracowania postuzytem sie do$¢ umowng i nie-
ostrg kategorig starszych pokolen. Wybor takiej kategorii
wigze sie z tym, ze chciatem odniesc sie do sytuacji zawo-
dowej 0s6b nie tylko w wieku senioralnym, ale i na przed-
polu starosci. Wspotczesnie osoby piec¢dziesiecioparoletnie
trudno uznac za starsze w perspektywie catego cyklu zycia,
ale roboczo, dla potrzeb niniejszej analizy, gdy na dalszych
stronach opracowania bedzie mowa o starszych poko-
leniach czy po prostu osobach starszych na rynku pracy,
bede to zbiorcze okreslenie odnosit do szerokiej kategorii
wiekowej, wigczajac w nig juz osoby po 50. roku zycia.

W literaturze przedmiotu, gdy mowa o starszych pracow-
nikach, przyjmuje sie rozne cezury wiekowe dla wyzna-
czenia tej kategorii 0séb na rynku pracy. Czes¢ badan
i opracowan operuje kategorig 0séb 50+, statystyki Euro-
statu méwig osobno o grupie 55-64 i 65+. Niezaleznie
jednak, czy za dolng granice wieku przyjmiemy 50, czy
55 lat, tatwo zauwazyc, ze jest to w dzisiejszych czasach
wiek znacznie ponizej postrzeganej spotecznie i kulturo-
wo granicy starosci. Ponadto w naukach o starzeniu nie-
kiedy wyrdznia sie tzw. wiek kognitywny, mowiacy o tym,
jak dana osoba subiektywnie sie identyfikuje pod wzgle-
dem wieku'. Wiek kognitywny moze miec¢ duze znaczenie

' M. Awdziej, Granice rynku ,starszych konsumentéw” w Europie — wiek chronologiczny a wiek kognitywny nabywcéw,,Handel Wewnetrzny” 2015, nr 1 (354), 5. 17-25.



zwiaszcza w kontekscie wyboréw konsumenckich (iw tym
zakresie najczesciej jest analizowany), ale wydaje sie,
7e rowniez moze on by¢ istotny w odniesieniu do zacho-
wan i postaw na rynku pracy. Niektorzy analitycy sugeruja
tez zastepowanie okreslenia,starsi pracownicy”terminem
,pracownicy dojrzali”?, co nie tylko nie niesie niekorzyst-
nych konotacji, ale wrecz odsyta do jednego z atutéw —
dojrzatosci wiasnie. W literaturze na temat rynku pracy
mozemy tez spotkac sie z pojeciem wieku niemobilnego,
najczesciej odnoszacego do 0séb 45+ aktywnych na ryn-
ku pracy?, aczkolwiek z uwagi na jego nieco pejoratywne
zabarwienie i to, ze moze on utrwalac stereotypy na te-
mat starszych pracownikow, w dalszej czesci nie bede sie
nim postugiwat. Jako okreslenie tej grupy znacznie lepiej
brzmi pojawiajace sie w nowych badaniach i w dyskursie

pojecie ,silversi”

. Oprécz braku negatywnych konotacji
niesie ono tez te korzys¢, ze jezykowo wpisuje sie tzw. pa-
radygmat srebrnej gospodarki (z ang. silver economy)®.
A w tej perspektywie (suflowanej takze z poziomu insty-
tugji unijnych) o starszych pokoleniach mysli sie wtasnie
w kluczu ich potencjatu, zardbwno jako o kreatorach débr
i ustug, jak i o ich odbiorcach czy konsumentach.

Jesdli chcemy analizowac¢ sytuacje zawodowg poszcze-
golnych kohort szeroko rozumianego starszego pokole-
nia, musimy zaznaczy¢, ze jest ona bardzo zréznicowana
ze wzgledu na doswiadczenia pokoleniowe, status w sys-
temie emerytalno-rentowym i szereg innych zmiennych.
W niniejszym opracowaniu bedzie rozpatrywana przede
wszystkim sytuacja osob w przedziale 50-64 lata, jak row-
niez tych, ktére przekroczyty wiek emerytalny (w Polsce
jest to 65 lat dla mezczyzn i 60 lat dla kobiet).

Analizowana problematyka pojawia sie w opracowaniach
i badaniach naukowych oraz licznych dokumentach
i raportach miedzynarodowych co najmniej od dekady.
Niniejsza ekspertyza bedzie miata charakter syntetyczny

i bazujacy na dotychczasowym stanie wiedzy, aczkolwiek
z uwzglednieniem mozliwie aktualnych danych statystycz-
nych oraz zachodzacych na biezaco procesow, a takze
z odwotaniem do sfer, ktére wykraczajg poza scisle rozu-
miany rynek pracy, a réwniez moga sie przektadac na po-
tencjat zawodowy omawianej grupy i jego wykorzystanie.

Cho¢ skala wyzwania rosnie i istnieje mnostwo ba-
dant na ten temat, nie znajduje on poczesnego miegj-
sca w debacie publicznej i w zyciu politycznym. Dos¢
przypomnie¢, ze w niedawnym maratonie wyborczym
(obejmujacym w ciggu dwoch lat wybory na réznych
szczeblach) zagadnienie to nie pojawito sie jako waz-
ny postulat w kampanii ktérejkolwiek formacji poli-
tycznej czy ktoregokolwiek kandydata. Mozna odnies¢
wrazenie, ze kwestia ta w ogole jest poza gtownym
nurtem zainteresowan najwiekszych sit politycznych,
a co gorsza — instytucji panstwa i jego polityki. Najcze-
$ciej eksponowane przez obdz rzadzacy ,osiggniecia”
w odniesieniu do problemu starzenia sie populacji to
przywrécenie dawnego wieku emerytalnego czy ,trzy-
nastka” Obydwa rozwigzania — bez wzgledu na to, jaki
jest bilans ich oceny — nie stanowig krokow, ktére bez-
posrednio lub posrednio wptywatyby na wykorzystanie
potencjatu zawodowego 0sob starszych. Mozna wrecz
powiedzie¢, ze cofniety wiek emerytalny wpisuje sie
w model myslenia i dziatania, w ktorym aktywnos¢ za-
wodowa po szes$cdziesigtce, a zwtaszcza po 65. roku zy-
Cia, nie jest czyms$, do czego szczegdlnie nalezy dazyc.
Oczywiscie niski ustawowy wiek emerytalny nie musi
7 definicji prowadzi¢ do wyhamowania aktywnosci
0s6b w starszym wieku, ale symbolicznie i czesto fak-
tycznie temu sprzyja. Tym bardziej jesli tej reformie (a
raczej odwroceniu reformy poprzednikéw) nie towa-
rzysza intensywne i wyraziste dziatania na rzecz umoz-
liwienia dalszej pracy po przekroczeniu ustawowego
wieku emerytalnego.

2 Takie sformutowanie zasugerowata chocby Prezes Krajowego Instytutu Gospodarki Senioralnej Marzena Rudnicka podczas panelu Seniorzy — ukrytymi mocami
pracy w Polsce? w ramach konferencji Praca — nowa solidarnos¢? zorganizowanej przez CA MISO i KDS KIG 18 listopada 2020 r. w Warszawie. Sam panel dotyczacy
senioréw na rynku pracy mozna obejrze¢ tu: https://www.youtube.com/watch?v=ccTfBdJo8FY [dostep: 7.01.2020].

3 Zob. https://rynekpracy.pl/slownik/wiek-niemobilny [dostep: 10.01.2021].

4 Bigram, Essilor Polonia, raport Pokolenie 50+ w pracy — prawda i stereotypy, Warszawa 2019.

5 W raporcie Komisji Europejskiej na temat Silver Economy z 2018 r. podniesienie poziomu aktywnosci na rynku pracy znalazto sie wsréd pieciu priorytetowych
obszaréw sugerowanych dziatan. W tym obszarze priorytetowym uwzgledniono trzy wymiary: wsparcie dla dostosowywania warunkéw pracy do potrzeb
starszych pracownikéw, wzmacnianie Swiadomosci uwarunkowan przedsiebiorczosci wsrdd oséb 50+, a takze wsparcie dla sektora szkolnictwa wyzszego w

zakresie otwierania sie na nauczanie oséb w dojrzatym wieku.


https://www.youtube.com/watch?v=ccTfBdJo8FY
https://rynekpracy.pl/slownik/wiek-niemobilny

Znaczenie wykorzystania potencjatu starszych pokolen

na rynku pracy

Zanim pokazemy dane, podkreslmy, dlaczego zagadnie-
nie jest wazne i jakie moga by¢ negatywne skutki zanie-
chania i niepodjecia dziatart na rzecz lepszego wykorzy-
stania potencjatu zawodowego o0séb z analizowanych
grup wiekowych. Powody uznania tego zagadnienia
za szczegdlnie wazne mozna ujac¢ w czterech punktach:

1. poprawa sytuacji ekonomicznej ludzi starszych i zbli-
zajacych sie do starosci;

2. potencjalna poprawa ich kondydji spotecznej, zdro-
wotnej, psychicznej;

3. korzysci dla rynku pracy i panstwa;

4. korzysci dla budowania solidarnosci miedzypokole-
niowej w spoteczenistwie.

Ad 1. Niewykorzystany potencjat zawodowy starszych po-
koler to zwiekszone ryzyko ich ubdstwa zaréwno przed
osiggnieciem wieku emerytalnego, jak i po jego prze-
kroczeniu. Jesli ktos nie ma jeszcze prawa do emerytury,
ale nie pracuje, grozi mu brak dochodu lub osigganie do-
chodu bardzo skromnego w ramach swiadczen pomocy
spofecznej, rodzinnych, systemu wsparcia bezrobotnych
etc. Wszystkie te segmenty wsparcia opierajg sie jednak na
selektywnym dostepie i wielu kryteriach reglamentowa-
nia pomocy. Swiadczenia pieniezne z pomocy spoteczne;
— jak zasitki state, okresowe i celowe (nie liczac specjalne-
go zasitku celowego) — s3 zalezne od spetnienia niskiego
kryterium dochodowego, a do tego sg wyptacane w nie-
wielkiej wysokosci. Dostep do zasitkow z tytutu bezrobocia
jest ograniczony, a wysokos¢ $wiadczen skromna. Row-
niez poszczegodlne swiadczenia rodzinne, np. te zwigzane
ze sprawowaniem statej opieki nad bliskimi w dorostym
zyciu, zalezne s od spetnienia szeregu warunkdw, w tym
kryterium dochodowego, a ich wysokos¢ nie chroni sku-
tecznie przed ubdstwem?®. Jesli zas chodzi o $wiadczenia
rentowe, z ktorych korzysta czes¢ osob nieposiadajacych
jeszcze uprawnien emerytalnych — ich minimalna wyso-
kos¢ nie spetnia minimum socjalnego.

Ponadto trzeba pamieta¢, ze czasowy brak pracy, choc¢-
by w koncowym okresie drogi zawodowej, to takze
krotszy staz pracy i okres sktadkowy oraz mniejszy zgro-
madzony kapitat emerytalny, co przektada sie na niz-
sze przyszte swiadczenia z tego tytutu. Takze dla oséb,
ktore juz osiggnety wiek emerytalny, a sg jeszcze zdolne
i sktonne do pracy, moze by¢ ona szansg na ztagodzenie
niekorzystnej sytuacji ekonomicznej. Jak podaje Gtowny
Urzad Statystyczny, w 2019 1. 3,6% 0s6b (a rok wczesniej
4,1%) w wieku 65+ doswiadczato zagrozenia skrajnym
ubdstwem, co oznacza nawet kilkadziesiat tysiecy osob
w starszym wieku zyjacych na granicy minimum egzy-
stengji’. W wielomilionowej liczbie ludzi starszych nie-
mata czes$¢ osob w wieku emerytalnym nie kwalifikuje
sie do minimalnej ustawowej emerytury®, a i ci, ktorzy
jg otrzymuja lub nawet przekraczajg jej poziom, cze-
sto zyjg bardzo skromnie. Wysokos¢ minimalnej usta-
wowej emerytury nadal miesci sie nieznacznie ponizej
minimum socjalnego dla gospodarstw emeryckich.
Prognozy na przysztosc sg jeszcze mniej optymistyczne.
Dla wielu ludzi praca przynajmniej w pierwszych latach
pobierania emerytury lub pdZniejsze przechodzenie na
emeryture moze wiec stanowic¢ indywidualng strategie
chronienia sie przed niedostatkiem.

Ad 2. Praca zawodowa to takze pozaekonomiczne korzy-
$cidla osoby jg wykonujacej (oraz jej bliskich), ktora dzieki
niej moze czu¢ wiekszg sprawczos¢, diuzej i intensyw-
niej podtrzymywac kontakty spoteczne lub nawigzywac
nowe, a takze by¢ stymulowana do ogdlnej sprawnosci
psychicznej, fizycznej oraz aktywnosci spotecznej i inte-
lektualnej. Oczywiscie samo wykonywanie pracy nie za-
wsze przynosi ze sobg wskazane wyzej korzysci. Wazne sg
takze odpowiednie warunki i stosunki pracy oraz jej cha-
rakter. Tym niemniej aktywnos¢ zawodowa potencjalnie
stwarza korzysci takze w wymiarze pozaekonomicznym,
ktore niekoniecznie sa w petni dostepne dla oséb nieak-
tywnych zawodowo.

°  Przyktadowo w 2021 r. swiadczenie (tzw. specjalny zasitek opiekunczy) dla opiekujacych sie bliskimi w dorostym (w tym takze podesztym) wieku to jedynie 620
ztotych. Jest ono uzaleznione od petnej rezygnacji z wszelkiej pracy zarobkowej oraz spetnienia kryterium dochodowego — ponizej 764 ztotych netto na osobe

w gospodarstwie domowym.

7 Gléwny Urzad Statystyczny, Zasieg ubdstwa ekonomicznego w Polsce w 2019 roku, 30.06.2020.
8 Szacuje sie, ze obecnie ponad 300 tys. 0séb jest w takiej sytuacji, cyt. za: Ponad 300 tys. os6b ma emeryture mniejszq niz minimalna. Ta liczba szybko rosnie, oprac. J. Fraczyk,
https://businessinsider.com.pl/finanse/makroekonomia/emerytura-minimalna-nie-dla-wszystkich-333-tys-osob-dostaje-nizsza/7wdq29r [dostep: 10.01.2021].



Ad 3. Wykorzystanie potencjatu zawodowego starszych po-
kolen niesie korzysci nie tylko dla nich samych i ich bliskich,
ale takze dla przedsiebiorstw, branz, lokalnych rynkéw pracy
i gospodarki ogétem, a tym samym réwniez dla finansow
publicznych i zabezpieczenia spotecznego jako systemu.
Osoby ze starszych pokolen majg rozmaite kompetencje
i doswiadczenia tylez zawodowe, co zyciowe, ktére moga
okazac sie cenne z punktu widzenia danego miejsca pracy,
kwalifikacji do jej wykonywania i budowania relacji w tym-
7e miejscu pracy. Badania pokazuja, ze starsi pracownicy
w opinii przedstawicieli dziatu HR maja tez statystycznie wie-
le waznych atutéw: cechuje ich duze dos$wiadczenie zawo-
dowe (tak twierdzi 83% ankietowanych przedstawicieli dzia-
téw HR), odpowiedzialnos¢ i lojalnos¢ wobec pracodawcy
(75% wskazan), brak sktonnosci do czestych zmian praco-
dawcy (64% wskazan) oraz dyscyplina pracy (60% wskazar)®.

W dobie deficytéw rak (i umystéw) do pracy w zwigzku
7 procesami demograficznymi gotowos¢ do pracy osob
starszych moze tez by¢ bardzo pomocna w wypetnianiu
niektérych luk kadrowych, ktére nie zawsze da sie za-
petni¢ osobami z mtodszych pokolen. Moze to pomdc
okreslonym branzom (zwfaszcza tym, w ktdrych mtodzi
w matym stopniu sie ksztatcg lub jeszcze nie nabyli do-
$wiadczenia) oraz lokalnym rynkom pracy (w pierwszym
rzedzie w spotecznosciach szczegdlnie zagrozonych wy-

ludnieniem i exodusem mtodszych pokolen). Wyzwanie
wykorzystania potencjatu zawodowego o0sob starszych
ma wymiar nie tylko lokalny, regionalny i branzowy,
ale takze ogdlnokrajowy i makroekonomiczny. Wieksze
wykorzystanie potencjatu zawodowego 0sob starszych
moze podnosi¢ wptywy do budzetu i réznych segmen-
tow zabezpieczenia spoftecznego, a jednoczesnie ogra-
nicza¢ niektore wydatki zwigzane z wypfatg Swiadczen
dla 0séb biernych zawodowo.

Ad 4. Wykorzystanie potencjatu zawodowego starszych
pokolen to takze instrument budowania oraz umacniania
solidarnosci i integracji miedzypokoleniowej, co wykra-
Cza poza obszar stosunkow pracy. Jesli przedstawiciele
mtodszego i Sredniego pokolenia bedg w relacjach zawo-
dowych stykali sie i wchodzili w interakcje z przedstawi-
cielami starszych generacji, pojawi sie szansa na wieksze
wzajemne zrozumienie, jesli chodzi o do$wiadczenia, po-
trzeby i mozliwosci. Oczywiscie solidarno$¢ miedzygene-
racyjna musi by¢ budowana na wielu poziomach, ale ry-
nek pracy moze by¢ jednym z nich. W czasach, w ktorych
nasze zycie spoteczne zostato doswiadczone pandemia
i jej skutkami, budowanie solidarnosci miedzypokolenio-
wej nabiera jeszcze dodatkowego wymiaru. Warto wyko-
rzysta¢ wszelkie ptaszczyzny, ktére moga takg solidarnosc
wsrod ludzi wzmacniad.

¢ Bigram, Essilor Polonia, raport Pokolenie 50+ w pracy — prawda i stereotypy, dz. cyt,, s. 7.



Sytuacja starszych pokolen w sferze zawodowej w Polsce

na tle innych panstw

Oglad sytuadji starszych grup wiekowych w spoteczen-
stwie warto zacza¢ od ukazania jej w kontekscie poréw-
nawczym. Wspotczesne europejskie opracowania porow-
nawcze (jeszcze sprzed pandemii koronawirusa) pokazujg
trend wzrostowy, jesli chodzi o zatrudnienie starszych pra-
cownikow, a zarazem duze réznice miedzy poszczegolny-
mi krajami. Sygnalizujg tez, ze pracownikdéw w starszym
wieku spotykajg szczegdlne trudnosci z powrotem do
aktywnosci zawodowej po stracie pracy. Ta uwaga sktania
do niepokoju o dalsze podnoszenie poziomu aktywnosci
zawodowej starszych pokoler w aktualnym kontekscie,
gdy sytuacja zwigzana z pandemig wymusza zwolnienia,
obejmujace takze starszych pracownikow™. Dla wielu
7 nich powrdt na rynek pracy nie bedzie fatwy, za co w
pewnej mierze odpowiada uzasadniony strach — nie tyl-
ko po stronie ich samych, ale réwniez ich otoczenia oraz
pracodawcow — przed zagrozeniem epidemiologicznym
W miejscu pracy. Zagrozenie owo szczegodlnie mocno — je-
$li chodzi o ryzyko ciezkiego przebiegu choroby, a nawet
Smierci — dotyczy przeciez 0séb w starszym wieku.

Majac na uwadze nowe okolicznosci wynikte z doswiad-
czenia pandemii, nie do konca jestesmy jednak w stanie
przewidzie¢ ich wszystkie krétkookresowe i dtugofalowe
nastepstwa. Nie zawsze tez dysponujemy dos¢ Swiezg
i sprawdzong wiedzg ujeta w statystykach poréwnawczych.
Dlatego w tym opracowaniu opre sie na komparatystyce

w podjetym obszarze tematycznym jeszcze sprzed pandemii.
Europejski Urzad Statystyczny zbiera pod tym katem dane
zarbwno o osobach na przedpolu starosci (lata 55-64),
jaki tych juz w wieku senioralnym (65+).

Statystyki porébwnawcze przedstawiajagce poziom za-
trudnienia na przedpolu starosci (55-64) pokazuja,
ze w krajach Unii Europejskiej nastapit znaczny wzrost
zatrudnienia w tej grupie wiekowej (Srednio o prawie 13
punktow procentowych miedzy rokiem 2011 a 2019).
Ten pozytywny trend wida¢ takze we wskazanym okre-
sie w Polsce. Tempo wzrostu zatrudnienia w tej grupie
wiekowej byto poréwnywalne ze srednig unijna, aczkol-
wiek w punkcie wyjscia bylismy o ponad 10 punktow
procentowych ponizej sredniej. W rezultacie nadal we-
dle tego wskaznika istotnie odstajemy od jego przeciet-
nej wysokosci w krajach UE. Prym pod tym wzgledem
wiodg panstwa nordyckie (zwtaszcza Szwecja i Islandia).
Wysoki poziom zatrudnienia w grupie wiekowej 55-
64 odnotowujemy takze w republikach nadbattyckich:
Litwie, totwie i Estonii. Polska pod tym wzgledem jest
znacznie nizej w tymze zestawieniu. Ponadto odsta-
jemy od pozostatych postkomunistycznych sasiadéw
- zwtaszcza Czech (66,7%), ale réwniez, cho¢ w mniej-
szym stopniu, Stowacji i Wegier (kolejno 57% i 56,7%).
Uwzgledniajgc wszystkie kraje Unii Europejskiej w 2019,
gorzej pod tym wzgledem jest w Grecji, na Malcie i — co

Tabela nr 1. Zatrudnienie oséb w wieku 55-64 w Polsce na tle wybranych krajéw Unii Europejskiej

Panstwo 2011. Poziom zatrudnienia w grupie wiekowej 55-64 2019. Poziom zatrudnienia w grupie wiekowej 55-64
Polska 36,9 49,5
UE28 47,2 60,0
Czechy 46,5 66,7
Stowadja 41,3 57,0
Wegry 353 56,7
Niemcy 60,0 72,0
Holandia 5572 69,7
Szwecja 72,0 77,7
Wiochy 378 54,3
Finlandia 576 66,3
Hiszpania 44,5 53,8

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Eurostat, Employment and activity by sex and age (Ifsi_emp_), ostatnia aktualizacja z 7.07.2020 r, https://appsso.

eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do

19 Eurofound, Labour market change State initiatives supporting the labour market integration of older workers, 2018.



ciekawe —w Luksemburgu, zas poréwnywalnie w Rumunii
i Stowenii. Mozna zatem powiedzie¢, Zze ciggniemy sie
w ogonie, a od liderow wtaczania na rynek pracy osob
na przedpolu starosci wcigz dzieli nas przepasc.

O ile mozna dyskutowa¢, do jakiego stopnia nalezy sty-
mulowac aktywno$¢ zawodowg 0soOb starszych, ktore
osiggnety juz wiek emerytalny, o tyle trudno polemi-
zowac 7 tezg, ze osoby w pdzniejszej fazie okresu pro-
dukcyjnego powinny w istotnym stopniu pozostawac
w sferze zatrudnienia. Niskie wskazniki — widoczne na
tle porownawczym — powinny by¢ Swiatetkiem alar-
mowym. Oczywiscie trzeba pamieta, ze w grupie tej
sg osoby, ktére petnig inne wazne funkcje, jak rowniez
te, ktére nie mogg pracowac ze wzgleddéw zdrowot-
nych. Trudno jednak zaktadac, ze te 50% oséb w wieku
55-65 lat bedgcych poza zatrudnieniem w catosci zalicza
sie do powyzszych kategorii. Ponadto docelowo nawet
0soby o ograniczonym zdrowiu i sprawnosci, jak réwniez
te podejmujgce obowiazki rodzinno-domowo-opiekuncze
powinny w mniejszym lub wiekszym stopniu miec
mozliwos¢ aktywnosci zawodowe).

Zestawienia poréwnawcze zatrudnienia oséb w wieku
poprodukcyjnym (65+) pokazuja, ze istnieje duze zréz-
nicowanie w tej materii pomiedzy krajami europejskimi.
Polska znajduje sie pod tym wzgledem na poziomie unij-
nej sredniej. Interesujgco wypada rozktad geograficzny
wskaznikow zatrudnienia w tej grupie wiekowej. Naj-
wyzsze znajdujemy w krajach nadbattyckich (szczegdlnie
w Estonii, na Litwie i totwie), a takze w Rumunii i Portu-
galii, mimo Ze w krajach Europy Potudniowej te wskazniki
sg szczegodlnie niskie, w tym w sgsiadujgcej z Portugalig
Hiszpanii. Wysoki wskaZnik zatrudnienia oséb starszych
jest tez w krajach skandynawskich oraz Holandii (ale juz
nie Belgii). W Polsce wskazniki te sg wyzsze niz na Stowa-
cji i Wegrzech, ale nizsze niz w Czechach. Wida¢ zatem,
7e trudno znalez¢ prawidtowosci regulujace przynalez-
nos¢ poszczegolnych panstw do okreslonych kregow
historyczno-geograficznych. Praktycznie we wszystkich
krajach europejskich mozna dostrzec znaczng, nierzad-

ko ponaddwukrotng, réznice tego wskaznika dla kobiet
i mezczyzn. W Polsce ta réznica jest niemalze trzykrotna.
Choc na tle porownawczym, jesli chodzi o udziat oséb
w wieku poprodukcyjnym w zatrudnieniu, nie odstajemy
od przecietnego poziomu, wydaje sie, ze nadal ten po-
tencjat jest nie dos¢ wykorzystany, a wskazniki te mogty-
by by¢ istotnie wyzsze, co pokazujg przyktady nie tylko
7 krajow skandynawskich, ale takze z krajow nadbattyc-
kich" czy Portugalii.

Tabela nr 2. Poziom zatrudnienia w grupie wiekowej 65+

w Polsce na tle wybranych krajéw europejskich w 2018 .

Panstwo Kobiety Mezczyzni
Polska 32 87
UE28 4,1 8,6
Czechy 52 98
Wegry 2,2 50
Stowacja 29 56
totwa 8,6 11,2
Litwa 7.2 13,2
Rumunia 74 104
Butgaria 4,0 8.2
Estonia 11,8 16,5
Niemcy 52 10,2
Francja 2,3 39
Szwedja 7.2 12,8
Dania 44 12,6
Finlandia 43 8,9
Holandia 44 12,3
Belgia 1,8 39
Wiochy 2,5 7.5
Hiszpania 1,6 29
Portugalia 7,1 17,1
Gredja 22 4.8
Stowenia 31 6,6
Chorwacja 2,0 43

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Eurostat, Employment and activity
by sex and age (Ifsi_emp_), ostatnia aktualizacja z 7.07.2020 r., https://appsso.
eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do

' Szerzej o zatrudnieniu 0sob starszych w krajach battyckich mozna przeczyta¢ cho¢by w: D. Banas, Aktywnos¢ zawodowa oséb w wieku 50+ w krajach battyckich
(Estonia, Litwa, totwa) w latach 1998-2017,,Polityka Spoteczna” 2019, nr 11-12, 5. 27-34.


http://yadda.icm.edu.pl/yadda/element/bwmeta1.element.ekon-element-issn-0137-4729
http://yadda.icm.edu.pl/yadda/element/bwmeta1.element.ekon-element-dda9747d-f022-3eed-beb4-de320fdaeaa4
http://yadda.icm.edu.pl/yadda/element/bwmeta1.element.ekon-element-3af12c3e-314b-3d9e-8da9-b7156527de34

Osoby nieaktywne zawodowo i bezrobotne w starszych

pokoleniach

Kategoria 0séb starszych poza rynkiem pracy jest zréz-
nicowana wedtug wielu zmiennych. Przede wszystkim
w grupie tej mamy zaréwno osoby, ktdre mozna okresli¢
jako bierne zawodowo (tj. niepracujgce i pracy nieposzu-
kujace), jak i osoby aktywne zawodowo, ale niezatrudnio-
ne (pracy szukajace, ale niemogace jej znalez¢), a wiec
bezrobotne. Wérdd tych biernych zawodowo tez mozna
wyréznic rozne kategorie wedtug statusu spoteczno-eko-
nomicznego. Sg to np. osoby pobierajagce swiadczenia
emerytalno-rentowe, utrzymujace sie ze $wiadczen ro-
dzinnych (np. z tytutu opieki nad osobg zalezng), ale réw-
niez te, ktore nie maja tego typu uprawnien. Wsréd bez-
robotnych oficjalnie sg i ci rzeczywiscie pracy szukajacy,
i ci, ktérych do rejestracji w urzedzie pracy sktonity inne
czynniki, np. potrzeba uzyskania statusu osoby ubez-
pieczonej zdrowotnie. Trzeba tez pamietac, ze sg ludzie
szukajacy pracy, ktérzy nie rejestrujg sie w urzedach pra-
cy, a takze ludzie realnie pracujgcy, ale w szarej strefie,
wiec czesto wymykajacy sie rejestrom i statystykom. Kate-
goria 0sob, ktdre nie sg wiaczone w oficjalng sfere zatrud-
nienia, jest wiec bardzo szeroka i niejednorodna.

W stosunku do poszczegdlnych subkategorii osob nalezy
stosowac niecoinne instrumenty i nieco inne stawiac cele,
jesli chodzi o rynek pracy. Odmienne dziatania musza by¢
podjete wobec ludzi, ktérzy sg aktywni zawodowo, ale
nie moga pracy znalez¢ lub jej utrzymac na dtuzej, a inne
wobec tych, ktdrzy przeszli w stan biernosci zawodowej.
W przypadku pierwszej grupy trzeba zintensyfikowac po-
moc w znalezieniu lub utrzymaniu pracy oraz zwiekszac
tzw. zatrudnialno$¢ (czyli potencjat bycia zatrudnionym).
Z kolei w przypadku czesci osob biernych zawodowo na-
lezatoby tworzy¢ bodZce lub zachety do tego, by podjety
aktywnos¢ zawodowa, lub tez znosic bariery, ktore spra-
wity, ze osoby te nie mogty pracowac.

Trzeba tez mie¢ Swiadomos¢, ze istnieje takze grupa
0s0b, ktére pozostang w sferze biernosci zawodowej
(nierzadko w tym czasie petnigc inne wazne role spo-
teczne, np. domowo-opiekurnicze), i nie ma uzasadnienia

wypychanie ich na rynek pracy za wszelka cene, whbrew
ich mozliwosciom, aspiracjom i innym zobowigzaniom.
W pierwszej kolejnosci nalezy wiec skoncentrowac
sie na wspieraniu 0séb, ktére prébujg znalezé prace,
oraz tych, ktére ja znalazty, ale rozne czynniki prowadzg
do tego, ze moga jg stracic lub nie moga jej wykonywac
zgodnie z wiasnym dobrostanem. W drugiej kolejnosci
nalezy zajg¢ sie tymi, ktérzy weszli w sfere zawodowej
biernosci — niezbedne jest znoszenie barier, ktére nie
pozwalajg im na podjecie pracy, oraz tworzenie bodz-
cow do szukania i znajdowania przez nich pracy. Powyz-
sze rozroznienia dotycza nie tylko oséb 50+, ale ich tak-
7e, wobec czego warto miec je na uwadze w kontekscie
niniejszego opracowania.

Wglad w sytuacje osdb w wieku 50+ na rynku pracy umoz-
liwia chocby raport Gtownego Urzedu Statystycznego.
Powody biernosci zawodowej oséb w tym wieku moga
by¢ wielorakie, ale najczesciej wskazywane jest nabycie
uprawnien emerytalnych, na drugim miejscu, cho¢ znacz-
nie rzadziej, choroba lub niepetnosprawnosc, zas na trze-
cim miejscu — inne powody™. Jak czytamy w raporcie GUS:

,Zgodnie ze strukturg zamieszkania ludnosci ogétem
wiekszos¢ biernych zawodowo w analizowanym wie-
ku zamieszkiwata miasta — mieszkato w nich 63,0%
0s6b o takim statusie. Analiza wybranych przyczyn
biernosci zawodowej wskazuje, ze wsréd biernych
zawodowo mieszkaricow Polski powyzej 50. roku
zycia w IV kwartale 2018 r. dominujacg przyczyna
niepodejmowania pracy byty nabyte uprawnienia
emerytalne — przyczyne te wskazato 78,9% osob, dru-
g3 istotng przyczyng biernosci zawodowej byfa cho-
roba lub niepetnosprawnos¢ — ten powdd wskazato
11,9% osob w analizowanym wieku. Emerytura jako
gtéwny powod niepodejmowania i nieposzukiwania
pracy dotyczy zarowno kobiet, jak i mezczyzn, a takze

mieszkancow miast i wsi”™.

12 Gtéwny Urzad Statystyczny, Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w 2018 roku, 30.04.2020.
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Warto zwrdci¢ uwage na nierébwnowage pici, jesli chodzi
o skale biernoscizawodowej. Jak czytamy w raporcie GUS:

Wsréd biernych zawodowo powyzej 50. roku zycia
zdecydowang wiekszos¢ stanowity kobiety. Dane
statystyczne wskazujg, ze ich udziat w grupie bier-
nych zawodowo w analizowanym wieku stanowit
62,1%. Liczebna przewaga biernych zawodowo ko-
biet moze wynikac z przystugujacego im prawa do
emerytury we wczesniejszym wieku czy dtuzszego

niz U mezczyzn przecietnego trwania zycia™.

Obok wskazanych tu czynnikdéw rzutujgcych na dyspro-
porcje miedzy mezczyznami i kobietami na rynku pracy
wsrdd starszych grup wiekowych nalezy tez dodac, ze ko-
biety czesciej angazuja sie w role domowo-opiekuncze,
co rowniez moze byc¢ czynnikiem zawodowej dezaktywi-
zacji. Nie oznacza ona jednak biernosci w ogdle — wiele
0sOb (najczesciej wiasnie kobiet) nieaktywnych zawo-
dowo petni w tym czasie inne wazne funkcje (np. opie-
kuncza, chocby wobec wnukoéw, sedziwych rodzicdw czy
tesciéw), i to nierzadko bez spotecznej ani finansowej gra-
tyfikacji. Mimo to réznice piciowe i genderowe (zwigzane
7 kulturowymi rolami przypisywanymi ptci) nalezy takze
miec na uwadze, projektujac i realizujac strategie na rzecz
aktywnosci zawodowej starszych pokolen.

Oprécz problemu biernosci zawodowej mamy tez nie
mniej doniosty problem bezrobocia, a wiec sytuacji
0s6b aktywnych ekonomicznie, ktére pracy szukajg, ale
nie moga jej podjac¢. Obowigzujgca Ustawa o promodji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwiet-
nia 2004 r. uznaje, ze osoby bezrobotne sg w szczegdlnej
sytuacji na rynku pracy, a co za tym idzie, mogg korzy-
sta¢ z pakietu rozwigzan przewidzianych w ustawie wia-
$nie dla 0sob w wyjatkowo trudnym potozeniu.

Polityka przeciwdziatania bezrobociu osob w wieku 50+
doczekata sie tez czynnosci kontrolnych ze strony Najwyz-
szej |zby Kontroli, ktorych wyniki nie napawajg optymi-
zmem. Z opublikowanego w 2014 r. raportu NIK wynika,

" Tamze.

ze realizowane wsparcie w powrocie na rynek pracy nie
jest zbyt efektywne, a prowadzona polityka nie pozwala
na osiggniecie celu w postaci trwatego wyjscia z bezrobo-
cia”. Wdrazane instrumenty okazaty sie mato skuteczne.
Jak czytamy w pokontrolnym komunikacie NIK:

,Najgorzej w tym zestawieniu wypadajg réznego
rodzaju staze. Zatrudnienia nie znalazta ponad po-
towa ich uczestnikéw (55 proc.). Pozostali zostali za-
trudnieni na podstawie umow krétkoterminowych.
Wiekszos¢ z nich (75 proc.) po wygasnieciu umow
musiafa ponownie zarejestrowac sie jako osoby bez-
robotne w urzedach pracy. Podobnie nieprzydatne
okazaty sie szkolenia. Na 691 oséb objetych réznego
rodzaju szkoleniami — poza osobami, ktére podjety
dziatalnos¢ gospodarcza (jako kolejng forme aktywi-
zacji po szkoleniu) — zaledwie 40 znalazto zatrudnie-

nie, ktére mozna powigzac z jego tematykg"™.

Z raportu moglismy sie dowiedzie¢, ze pracodawcy biorg-
cy udziat w programach dla bezrobotnych 50+ traktowali
je jako sposob na pozyskanie dodatkowej sity roboczej de
facto za darmo. Po okresie refundacji zatrudnienia osob
7 tej grupy wiekowej nie przedtuzano im umaéw. W raporcie
kontrolnym zwrdcono tez uwage na to, ze urzedy pracy nie
miaty wystarczajgcych narzedzi, by egzekwowac przedtu-
Zanie umow ze strony pracodawcéw. Jak widac, odpowie-
dzialnos¢ za sukcesy i porazki polityki aktywizacji lezy za-
rowno po stronie instytucji panstwa, jak i przedsiebiorstw.

Nalezy jednak pamieta¢, ze kontrola dotyczyfa okresu
sprzed reformy w 2014 1. i jej pdzniejszych modyfikacji.
Whnioski, jakie przynidst omawiany raport, mogg wiec by¢
jedynie w pewnej czesci aktualne, aczkolwiek zaprezen-
towane druzgocace wyniki i konkluzje stanowia podsta-
we do uznania, ze problem ten jeszcze pare lat temu byt
bardzo gteboki, i postawienia pytania, na ile przez minio-
ne 6 lat zostat on wyeliminowany czy chocby ztagodzony.
Ktopoty z powrotem na rynek pracy osob bezrobotnych
(zwtaszcza dtugotrwale) w wieku 50+ mogg wynikac nie
tylko z matej sprawnosci poszczegdlnych instrumentow
w rekach instytucji rynku pracy czy z postaw pracodaw-

> Najwyzsza Izba Kontroli, Aktywizacja zawodowa i tagodzenie skutkow bezrobocia 0séb powyzej 50. roku zycia, Warszawa 2014,
' NIK o aktywizacji zawodowej 0s6b 50+, https://www.nik.gov.pl/aktualnosci/sprawy-spoleczne/nik-o-aktywizacji-zawodowej-osob-50.html [dostep: 19.10.2020].
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cow, ale takze z szerzej rozumianego statusu spoteczno-
-ekonomicznego starszych bezrobotnych. Wsréd nich
duzg cze$¢ stanowig osoby o niskim poziomie wyksztat-
cenia, o stabym stanie zdrowia, a takze o dtugotrwatym
stazu oddalenia od rynku pracy, bedgce w ogdlnie trud-
nej sytuacji zyciowej i socjalnej, co réwniez nie sprzyja za-
chowaniu i utrzymaniu pracy, przynajmniej w niektérych
profesjach i sektorach. Praktyki reintegrujace te grupe
potencjalnych pracownikéw z rynkiem pracy muszg nie-
rzadko by¢ podejmowane w swoistej kohabitacji i syner-
gii z dziataniami innych systemow wsparcia spotecznego,
w tym instytucji odpowiedzialnych za pomoc spoteczna.
Na pewno warto mie¢ na wzgledzie statystyczny profil
spoteczno-demograficzny bezrobotnych w starszym wie-
ku, ale nie nalezy widzie¢ ich jako jednorodnej kategorii.
/wiaszcza w przypadku oséb diugotrwale bezrobotnych,
a wiec tych, u ktérych oddaleniu od oficjalnego rynku
pracy towarzyszy nieraz szereg innych trudnych sytuacji
zyciowych (czasem bedacych nastepstwem wieloletnie-
go bezrobocia, a czasem jego przyczyna), konieczne jest
zindywidualizowane podejscie. Ta personalizacja powin-
na zachodzi¢ zardwno na etapie diagnozy, jak i realizacji
dziafan aktywizujgcych i reintegrujacych.

Interesujgcym zrodtem inspiracji mogg by¢ opisane przez
polskich badaczy Zenona Wisniewskiego i Monike Mak-
sim innowacyjne rozwigzania niemieckie w ramach pro-
gramu ,Perspective50+" uwzgledniajace wiasnie indy-
widualng perspektywe w zestawieniu z wykorzystaniem

niestandardowych narzedzi. Podsumowujac czynniki
skfadajace sie na powodzenie programu, badacze pisali:

,Na podkreslenie zastugujg ustugi polegajace na towarzy-
szeniu przez pracownika publicznych stuzb zatrudnienia
bezrobotnemu w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej oraz
zorganizowaniu i sfinansowaniu prébek pracy umozli-
wiajacych zaprezentowanie przysztym pracodawcom po-
ziomu kompetencji ubiegajacych sie o prace. Aranzujac
osobisty kontakt z potencjalnym pracodawca, doradcy
zawodowi pomagali klientom przetamac bariere rekruta-
cyjna i nakfaniali pracodawcéw do zatrudniania starszych
bezrobotnych. W programie dopuszczono tez stosowanie
niestandardowych instrumentow, jak na przyktad doradz-
twa dla dtuznikow, ustug medycznych, doradztwa psycho-
logicznego i coachingu, ktére miaty duzy wptyw na zmiane
postaw wobec pracy wsrdd bezrobotnych i zwiekszenie

ich motywadji do podejmowania zatrudnienia™’.

Na podstawie powyzszego opisu wydaje sie, ze tym,
co moze by¢ szczegodlnie przydatne w skutecznym wspie-
raniu 0séb dtugotrwale bezrobotnych takze, a moze na-
wet zwiaszcza tych w wieku 50+ jest integracja i koordy-
nacja przeptywu informadji i dziatarh miedzy instytucjami
odpowiedzialnymi za rézne segmenty wsparcia: zatrud-
nieniowe, psychologiczne, zdrowotne i socjalne. Wyma-
ga to ponadresortowosci i zharmonizowania dziatan na
roznych szczeblach, co z kolei bywa nieraz przedstawiane
jako pieta achillesowa rodzimej polityki spoteczne;.

17 Z. Wisniewski, M. Maksim, Sytuacja i aktywizacja zawodowa bezrobotnych 50 plus — doswiadczenia niemieckie, ,Problemy Polityki Spotecznej. Studia i dyskusje” 2018,

nr3(42),s.23-36.



Aktywnosc¢ zawodowa starszych pokolen w agendzie
publicznej drugiej dekady XXI wieku

Kwestia aktywnosci zawodowej byta podejmowana
jako wazne wyzwanie rozwojowe juz w drugiej potowie
pierwszej dekady XXI wieku. Katalizatorem dziatari w tym
kierunku — obok rosnacej swiadomosci wyzwari demo-
graficznych i problemdw na rynku pracy — byt takze po-
pularny na szczeblu miedzynarodowym i unijnym para-
dygmat aktywnego starzenia sie, poniewaz jednym z jego
wymiarow miato by¢ wiasnie pozostawanie w aktywnosci
zawodowej do péznych lat zycia.

Za rzadow PO-PSL podejmowano poczatkowo dziatania
majace na celu opdznienie wieku emerytalnego. Naj-
pierw bardzo ograniczono mozliwos¢ przechodzenia na
emeryture do znacznie wezszego niz wczesniej kregu
grup zawodowych, a nastepnie podjeto decyzje o stop-
niowym podniesieniu wieku emerytalnego dla kobiet
i mezczyzn do 67. roku zycia (co przez nastepcow zostato
cofniete). Jednak samo przesuwanie momentu nabywa-
nia uprawnien emerytalnych nie wystarcza, by sciezka
zawodowa mogta sie dalej rozwijac. Potrzebne sg takze
pozytywne instrumenty sprzyjajagce kontynuacji pracy.

Impulsem do ich rozwoju mogto by¢ stworzenie zrebéw
polityki senioralnej w latach 2012-2013. Wéwczas po-
wotano odpowiednie instytucje (departament polityki
senioralnej, rada polityki senioralnej), przyjeto zatozenia
wieloletniej strategii, a takze zbudowano stabilniejsze
ramy dla celowych programoéw senioralnych na kolejne
lata. Jednym z nich byt program ,Solidarno$¢ pokolen™®,
poswiecony wiasnie zwiekszaniu zatrudnienia oséb w wieku
50+ (6w program przetestowano po raz pierwszy w kry-
zysowym’ roku 2008)".

Uczynienie dazern do wzrostu aktywnosci zawodowej
0sob 50+ przedmiotem wieloletniego programu dawa-
to szanse na stabilng, przemyslang i sukcesywnie reali-
zowang polityke publiczng w tym zakresie. Tym bardziej
7e program opierat sie na diagnozie, okreslonych celach
i przypisanych im priorytetach oraz na mechanizmach

koordynacji podejmowanych dziatan. Z perspektywy
czasu widac jednak, ze program i jego pozycja w sekto-
rze polityki senioralnej nie przetrwaty zmiany politycznej
w 2015 r, co wskazuje na wciaz stabe zakorzenienie tych za-

gadnien w agendzie politycznej i fadzie instytucjonalnym.

W programie ,Solidarnos¢ pokolen” sformutowano
sze$¢ celdw, a w ramach kazdego szereg dziatan prio-
rytetowych. Te cele to: dostosowanie kompetencji oraz
podniesienie kwalifikacji oséb 45+ z perspektywy po-
trzeb rynku pracy; rozwoj kultury organizacji i srodowi-
ska pracy bardziej przyjaznych pracownikom w wieku
50+; zwiekszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan
promujgcych zatrudnienie i aktywnos¢ zawodowa;
wspieranie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie;
rozwéj wspotpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia osob
504, transfery spoteczne wspierajgce aktywnos¢ zawo-
dowa 0séb w wieku przedemerytalnym?®. Program ten
do dzi$ moze stanowic istotny punkt odniesienia dla
polityki wykorzystania i zwiekszania potencjatu zawo-
dowego starzejacych sie pracownikow i seniorow tak-
ze w nadchodzacej dekadzie.

Jak juz zostato wspomniane, wraz z uptywem czasuy,
azwiaszcza po przesileniu politycznym w 2015 r,, program
Ow stracit na znaczeniu. Obecnie trudno na oficjalnej
stronie rzgdowej poswieconej polityce senioralnej zna-
leZ¢ aktualne dane na temat dalszej realizacji programu,
tak samo jak brak ocen jego osiggniec.

Niektérzy eksperci dostrzegajg na przestrzeni minionej
dekady szersza tendencje do zmniejszania wagi przywia-
zywanej w polityce panstwa do aktywizacji oséb starszych.
Raport Komisji Ekspertéw ds. Oséb Starszych podkresla,
7e w latach 2008-2014 podejmowano takie dziatania jak:
promocja zatrudnienia, wsparcie aktywnosci zawodowej
czy podniesienie wieku emerytalnego (w znacznym stop-
niu byto to mozliwe dzieki srodkom z Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego). Jak czytamy w raporcie:

'8 Program ,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+" Zatgcznik do uchwaty nr 239 Rady Ministréw z dnia 24

grudnia 2013 r. (poz. 115).

' https://www.premier.gov.pl/wydarzenia/decyzje-rzadu/program-solidarnosc-pokolen-dzialania-dla-zwiekszenia-aktywnosci-zawodowej.html [dostep: 15.01.2021].

2 Tamze.
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,Nie przyniosty one jednak trwatych efektéw, podobnie
jak proba upowszechnienia wsrdd pracodawcow zarza-
dzania wiekiem ze szczegdlnym uwzglednieniem osob
starszych. Wynika to z jednej strony z punktowego, akcyj-
nego i krotkotrwatego charakteru realizowanych projek-
téw, z drugiej zas — ze zmiany polityki panstwa dotyczacej
aktywnosci zawodowej, na rzecz aktywnosci spotecznej

i opieki nad seniorami”*'.

Dalej we wspomnianym opracowaniu czytamy, ze aktu-
alnie podejmowane dziatania na rzecz aktywnosci zawo-
dowej starszych pokoler majg charakter drugoplanowy.
Przyktadowo w obecnie obowigzujgcym dokumencie

”n

strategicznym dotyczacym polityki spotecznej na rzecz
0sOb starszych jest cze$¢ poswiecona ich aktywnosci
zawodowej, ale brakuje tam konkretnych rekomendacji,
a ponadto ogodlne zatozenia odnosza sie gtéwnie do
starzejgcych sie 0sob w wieku produkcyjnym, a juz nie
w okresie poprodukcyjnym. Ta sama prawidtowos¢ za-
chodzi przy istniejagcych programach aktywizacji star-
szych pokolen z odwoftaniem do ekonomii spotecznej czy
programow regionalnych realizowanych miedzy innymi
przez instytucje rynku pracy. Kwestia podtrzymywania
i wzmacniania aktywnosci zawodowej ludzi, ktérzy prze-
kroczyli prég starosci, jest zatem bardzo stabo obecna
w polityce publicznej i dziatalnosci instytucji panstwa®.

E. Kaminska, E. Kulisz, T. Schimanek, M. Stanowska, Z. Szarota, Aktywnos¢ 0séb starszych, w: Sytuacja oséb starszych w Polsce — wyzwania i rekomendacje, raport

Komisji Ekspertow ds. Osdb Starszych, red. B. Szatur-Jaworska, B. Rysz-Kowalczyk, B. Imiotczyk, 2020, s. 87.
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Bariery i stereotypy

Bariery w wykorzystaniu potencjatu
zawodowego starszych pokolen

Jedng z barier sg zakorzenione w spoteczenstwie (w tym
takze wsrdd czesci 0séb 504+ oraz pracodawcéw) stereo-
typy czy btedne przeswiadczenia odnosnie do aktyw-
nosci zawodowej starszych grup wiekowych. Mogg one
dotyczyc¢ zaréwno samych starzejgcych sie pracownikéw,
ich mozliwosci i przydatnosci, jak réwniez tego, na ile
w 0gole zwiekszanie zatrudnienia przedstawicieli star-
szych grup wiekowych jest ze wzgleddw spoteczno-eko-
nomicznych korzystne i czy nie stoi w kolizji z tworzeniem
perspektyw dla mtodszych pokolen, ktére dopiero wcho-
dza na rynek pracy. Badacze zagadnienia jednak obalaja
ow mit. Jak pisza Piotr Btedowski i Andrzej Szuwarzyriski:

29

Czesto btednie uwaza sie, 7e wczesniejsza dezaktywi-
zacja pracownikéw tworzy miejsca pracy dla mtodych
—jest to nieprawda. Zjawisko to prowadzi do zwieksze-
nia kosztow pracy zwigzanych z rosnacymi sktadkami
i podatkami, co oznacza, ze liczba oferowanych miejsc
pracy spada, a w konsekwencji — spada takze zatrud-
nienie w grupie oséb do 25 roku zycia. W efekcie,
mtodsze pokolenie jest obcigzone w istotny sposéb fi-
nansowaniem transferow ukierunkowanych na osoby,
ktore zakonczyly swojg aktywnos¢ zawodowg®,

Stereotypy moga odnosic sie takze do samych osob star-
szych oraz wptywu fizycznych i psychicznych proceséw
starzenia sie na ich wydajnos¢, adaptacyjnosc i mobilnosc¢
w sferze pracy. W jednym z artykutéw zawierajacych kwe-
rende badan na temat stereotypow wobec pracownikéw
w wieku 504 czytamy:

.1 w swiadomosci pracodawcéw u pracownika
50+ dominuja: niskim poziom wyksztatcenia
niska  wydajnosc¢

brak

i umiejetnosci
pracy,
innowacyjnosci czy wreszcie stabe zdolnosci

technicznych,
niesatysfakcjonujgca  kreatywno$¢ i

przystosowawcze do zmieniajagcych sie wymagan
rynku. W badaniach Richarda A. Posthuma i Michaela
A. Campiona ten nieprzychylny wizerunek dodatko-
WO wzmacniaja takie cechy, jak: nizszy poziom aspi-
racji oraz mniejsza niz u mtodszych pracownikéw od-

pornos¢ na oddziatywanie czynnikdw stresujacych™,

Bariery i stereotypy dotyczace zdrowia
i sprawnosci

Niekiedy rezerwa wobec przydatnosci starszych pracow-
nikdw na rynku pracy opiera sie na prze$wiadczeniu, ze s
to osoby zasadniczo mniej sprawne i o stabszym zdrowiu,
co tez moze wptywac na ich wydajnos¢, ale rowniez np.
na czestos¢ absencji w pracy. Na ile jest to stereotyp, a na
ile opis faktycznej kondydji starszych generacji (takze) na
rynku pracy? Odpowied? na to pytanie jest ztozona. Z jed-
nej strony bowiem mamy do czynienia z nieuprawniong
generalizacja. Z drugiej strony jednak faktycznie kondycja
zdrowotna czesci 0sob zblizajacych sie do progu starosci
bywa niekorzystna, przy czym nie nalezy tego uznawac
za powdd do dyskryminacji czy wykluczenia z rynku pra-
Cy, a raczej za realne wyzwanie, z ktébrym muszg sie zmie-
rzy¢ przedsiebiorcy i polityka publiczna.

Przeprowadzone wsrdd pracodawcow badania nie potwier-
dzity w przypadku oséb w wieku 45/50+ uogdlnionej tenden-
¢ji do nadmiernej absendji w pracy z przyczyn zdrowotnych.
Wskazywano tez na zréznicowanie tej grupy. Zacytujmy:

,Réwniez pracodawcy, wypowiadajac sie na temat ska-
li absencji chorobowej swoich pracownikéw w wieku
45/50+, wyrazajg dosc¢ korzystne oceny — w Ciggu ostat-
nich 12 miesiecy przynajmniej jeden dzier pracy opu-
scito zaledwie 30% zatrudnionych na umowe o prace.
Mozna wnioskowac, ze w zasobach pracy w wieku 45-
69 lat mamy spotecznosc¢ o dos¢ zroznicowanej kondy-
¢ji zdrowotnej, natomiast ta subpopulacja, ktéra nadal

2 P Btedowski, A. Szuwarzynski, Aktywizacja zawodowa 0s6b w wieku 50+ — szanse i ograniczenia, opracowanie w ramach projektu,Analiza potencjatu i przeszkéd
aktywizacji zawodowej 0s6b w wieku 50+ w wojewddztwie mazowieckim”, 2009.

). M. Moczydtowska, K. Kowalewski, Stereotyp pracownika w wieku 50+ jako potencjalne Zrédto zachowari dyskryminacyjnych w srodowisku pracy, ,Modern

Management Review” 2015, vol. XX, 22 (2/2015), pp. 71-81.



pracuje, to grupa cieszacych sie dos¢ pomyslnym sta-
nem zdrowia. Z drugiej strony, niska absencje chorobo-
wa 0s6b w wieku 45/50+ moze ttumaczy¢ duza dyscy-
plina starszych pracownikoéw, ktéra powoduje, Ze nawet
jesli majg jakies problemy ze swoim stanem zdrowia,
starajg sie nie korzystac ze zwolnien lekarskich"®.

Ostatnie zdanie z przywotanego passusu powinno wzbu-
dzi¢ uwage i tez niepokdj. Jedli niska sita przetargowa
starszych pracownikéw sprawia, ze nawet w obliczu kto-
potéw zdrowotnych nie zawsze zaspokajajg swoje po-
trzeby zdrowotne (a nieraz nawet ich nie zgtaszajg), moze
to w dtuzszej perspektywie prowadzi¢ do pogtebienia
problemoéw zdrowotnych tych oséb, a takze przenie-
sienia ich na innych pracownikéw. Pojawia sie wszak ry-
zyko nienowego zjawiska na rynku pracy, okreslanego
mianem prezentyzmu, czyli obecnosci w pracy pomi-
mo choroby?®. W dobie walki z chorobami zakaznymi
i infekcyjnymi to zjawisko powinno by¢ przedmiotem
szczegolnej uwagi (nie tylko) w kontekscie osob w wie-
ku 50 czy 60+.

Trzeba pamieta¢, ze statystyczna sytuacja zdrowotna
0s0b $wiezo po 50. roku zycia i tych w okresie okoto-
emerytalnym moze by¢ diametralnie rézna (choc¢ nie za-
wsze kryterium wieku metrykalnego okazuje sie pod tym
wzgledem kluczowe).

W przypadku czesci oséb w wieku dojrzatym ogranicze-
niem dla aktywnosci w sferze zawodowej bywa niepetno-
sprawno$¢”. Nalezy jednak zauwazy¢, ze i osoby z niepet-
nosprawnosciami nierzadko bytyby w stanie pracowac, a
prawo pozwala na to takze wowczas, gdy odbierajg swiad-
czenia rentowe, nawet z tytutu catkowitej niezdolnosci do
pracy (cho¢ istniejg limity uzyskiwanego tg drogg docho-
du). Niestety potencjat zawodowy 0sdb z niepetnospraw-
nosciami (w tym réwniez tych w starszym wieku, bo ryzyko
niepetnosprawnosci rosnie wraz z wiekiem) bywa w Polsce
nie dos¢ wykorzystywany. Wskazniki zatrudnienia tej grupy
pozostajg nadal na niewysokim poziomie, znacznie ponizej
unijnej Sredniej.

Skuteczniejsza polityka rehabilitacji zawodowej i proza-
trudnieniowej wobec oséb niepetnosprawnych to takze
powinien by¢ wazny obszar dziatan mogacych przyczy-
ni¢ sie do wiekszej inkluzji starszych pracownikéw na ryn-
ku pracy. Problematyka niepetnosprawnosciowa i senio-
ralna zbiega sie z zagadnieniami rynku pracy zwtaszcza
w takich punktach, jak kwestia uniwersalnego projekto-
wania miejsca i organizacji pracy. Na odcinku projekto-
wania przestrzeni, ktdra bytaby uniwersalnie dostepna,
poczyniono w ostatnich latach godne odnotowania kroki
- przede wszystkim w ramach horyzontalnego progra-
mu,Dostepnosé+"?®, Lepsze dostosowanie infrastruktury,
transportu, rozmaitych instytucji i ustug (zwifaszcza pu-
blicznych) do potrzeb i mozliwosci 0sob o ograniczonej
sprawnosci niesie tez korzysci dla czesci pracownikdw,
ktérych w zwigzku z wiekiem czy stanem zdrowia moga
cechowac mniejsza sprawnosc czy dodatkowe potrzeby.

Bariery zwigzane z przygotowaniem
i organizacjg pracy

Jak zostato zasygnalizowane wyzej, duze znaczenie dla
wykorzystania potencjatu zawodowego starszych po-
kolen moze mie¢ organizacja pracy, w tym zarzadzanie
wiekiem. Jest to istotne przy probach podtrzymania ak-
tywnosci zawodowej oséb obecnych na rynku pracy,
ale réwniez przy zatrudnianiu tych, ktérzy sie dopiero
0 to staraja. Jak piszg Urszula Sztanderska i Jacek Liwiriski:
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Zarzadzanie wiekiem to element zarzgdzania zasobami
ludzkimi, a dokfadniej: element zarzadzania réznorod-
noscia. Polega ono na realizacji roznorodnych dziafan,
ktore pozwalajg na bardziej racjonalne i efektywne wy-
korzystanie zasobdow ludzkich w przedsiebiorstwach
dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracowni-
kdw w réznym wieku®.

Badacze wskazuja tu na nastepujace elementy: rekrutacje
i selekcje, ksztatcenie ustawiczne, rozwoj kariery zawodo-
wej, elastyczne formy zatrudnienia, ochrone i promocje

»E. Krynska, J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J. Wiktorowicz, Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koricowy, 2014
% A Wezyk, D. Merecz, Prezentyzm — (nie)nowe zjawisko w srodowisku pracy, Medycyna Pracy”2013, nr 6, s. 847-861.

2 A. Gawska, A. Drabarz, A. Macius, Osoby niepefnosprawne 50+. Aktywnos¢ zawodowa i spoteczna, Fundacja Aktywizacja, 2019.

% https://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/fundusze-europejskie-bez-barier/dostepnosc-plus/ [dostep: 16.01.2021].

2 J. Liwinski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, Warszawa 2010.


https://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/fundusze-europejskie-bez-barier/dostepnosc-plus/

zdrowia, przesuniecia miedzy stanowiskami, koriczenie
zatrudnienia i przechodzenie na emeryture. Ich zdaniem
zeby zarzgdzanie wiekiem byto skuteczne, wazne jest moz-
liwie kompleksowe wykorzystanie tych elementéw. Auto-
rzy w swoim opracowaniu wskazujg tez na wiele dobrych
zagranicznych praktyk, na ktorych mozna sie wzorowac™.

Gdy w 2013 1. przyjmowano program ,Solidarnos¢ po-
kolen’, w czesci diagnostycznej zwrécono uwage na
niewielkg swiadomos¢ po stronie przedsiebiorstw zna-
czenia wyzwania, jakim jest zarzadzanie wiekiem?®'. Dz,
po niemal dekadzie, pojawiajg sie nowe praktyki i kon-
cepcje zarzadzania wiekiem. Jedng z nich - szczegdlnie
interesujacg z perspektywy miedzygeneracyjnej — jest
tzw. intermentoring, polegajacy na uczeniu sie wzajem-
nie przez przedstawicieli roznych generacji pracownikéw
w miejscu pracy™. Starsi i mtodsi majg czesto odmienne
kompetencje wynikajace z fazy zycia, dtugosci stazu pra-
cy czy przynaleznosci pokoleniowej. Korzystne dla firmy
(jak i zatrudnionych w niej pracownikow) moze by¢ uru-
chomienie procesu wzajemnego uczenia sie i przekazy-
wania kompetencji. Buduje to sprawniejszg organizacje
w miejscu pracy, ale tez pozwala podnosi¢ kompetencje
pracownikéw i sprzyja lepszemu ich taczeniu dla wypra-
cowania okreslonych efektow zawodowych.

Mimo stopniowo zachodzacych zmian firmy nadal by-
waja nieprzygotowane na wykorzystanie potencjatu star-
szych pracownikdw, a co gorsza — zdarzaja sie tez prak-
tyki dyskryminacyjne ze wzgledu na wiek. Wedle raportu
na temat silversow az co trzeci ankietowany deklarowat,
ze spotkat sie z dyskryminacja ze wzgledu na wiek
w obecnym miejscu pracy™.

Bariery dotyczace kwalifikacji i kompe-
tencji (takze cyfrowych)

Waznym czynnikiem sprzyjajacym kontynuacji zatrud-
nienia w cyklu zycia zawodowego jest poziom kwalifi-
kacji oraz zdolno$¢ do ich przeksztatcania. Cho¢ istnieja

0 Tamze.

narzedzia prawno-finansowe sprzyjajgce organizadji
takiego ksztatcenia ustawicznego, jak np. Krajowy Fun-
dusz Szkoleniowy®*, nadal liczba pracownikéw, ktérzy
7 nich korzystaja, jest ograniczona. Natomiast rynek pra-
cy i jego otoczenie sg dzi$ bardzo dynamiczne, a duzg
role na nim mogg odgrywac¢ kompetencje miekkie,
wobec czego wazna jest zdolnos$¢ do nabywania no-
wych kompetencji takze poza dotychczasowg $ciezka
zycia zawodowego, a tym bardziej karierg w danym
zaktadzie pracy. To przeksztatcanie i poszerzanie kwa-
lifikacji moze sie odbywac za pomocga réznych form
edukacji formalnej i pozaformalnej w dorostym zyciu.
Niestety w Polsce wcigz model ksztatcenia sie przez
cate zycie i edukacji w wieku dojrzatym, w tym w poz-
nych fazach dorostosci, jest daleki od powszechnosci.
Pod tym wzgledem Polska wypada niekorzystnie na

tle unijnej $redniej.

Tabela nr 3. Udziat w edukacji formalnej i pozaformalnej

0s6b dorostych w wybranych krajach EU w 2016 roku

Panstwo 25-64 45-54 55-64
lata zycia lata zycia lata zycia
Polska 25,5 232 13,4
UE28 45,2 45,2 329
Niemcy 52,0 52,6 439
Czechy 46,1 49,3 29,1
Wegry 55,7 60,3 38,2
Stowacja 46,1 475 30,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie statystyk Eurostatu: [trng_aes_101]

Jak pokazuje tabela, Polska pod wzgledem udziatu
w edukacji formalnej i pozaformalnej osdb dorostych
znacznie odstaje od unijnej Sredniej, jak i od krajéw,
z ktorymi sasiadujemy. Widac to zwiaszcza wsrod star-
szych pokoler w wieku produkcyjnym. Jedynie niewielki
odsetek 0séb w wieku 55-64 lata dalej sie ksztatci (13,4%
w 2016 1. przy sredniej unijnej na poziomie 32,9%).

Wspotczesna praca w coraz wiekszym zakresie opiera
sie na wykorzystaniu kompetengji cyfrowych. Trwajaca
pandemia i presja na przechodzenie w tryb zdalny moze

Program ,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+, dz. cyt.

2 Intermentoring, doswiadczenie réznych pokolen w  pracy, https://www.bankier.pl/wiadomosc/Intermentoring-doswiadczenie-roznych-pokolen-w-

pracy-2116465.html [dostep: 17.01.2021].

33 Bigram, Essilor Polonia, raport Pokolenie 50+ w pracy — prawda i stereotypy, dz. cyt.

Zgodnie z prawnym przeznaczeniem ,Krajowy Fundusz Szkoleniowy to wydzielona czes¢ Funduszu Pracy przeznaczona na wsparcie pracodawcow

inwestujacych w ksztatcenie ustawiczne pracownikéw i swoje wiasne”. Doktadniejsze zasady dziatania funduszu i ubiegania sie o wsparcie finansowe przez
pracodawcow w jego ramach mozna znalez¢ na stronach Ministerstwa Rozwoju, Pracy i Technologii: https://www.gov.pl/web/rozwoj-praca-technologia/

krajowy-fundusz-szkoleniowy [dostep: 5.01.2021].
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dodatkowo te tendencje pogtebia¢ i przyspiesza¢. Dla
czesci 0s6b ze starszych pokoler moze stanowic to barie-
re zatrudnieniowg z uwagi na doswiadczenie wyklucze-
nia cyfrowego. Ryzyko takiego wykluczenia rosnie wraz
z wiekiem i dotyka w wiekszym stopniu osoby, ktore juz
sq w fazie starosci, niz te, ktére dopiero sie do niej stop-
niowo zblizajg. Dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego
pokazujg, ze w 2018 r. w grupie wiekowej 65-74 prawie
60% osob nigdy nie korzystato z komputera, choc trze-
ba zaznaczy¢, ze w poprzednich latach odsetek seniorow
wykluczonych cyfrowo byt jeszcze wyzszy®. Z interne-
tem regularnie (co najmniej raz w tygodniu) faczyto sie
29,8% 0s0b z tej grupy wiekowej i odsetek ten tez nieco
wzrést wzgledem badan z lat wezesniejszych. Co wazne,
korzystanie zarowno z komputera, jak i z internetu wsrod
starszych pokolen jest w duzej mierze skorelowane z wy-
ksztatceniem. Najrzadziej po te zdobycze nowoczesnej
techniki siegaty osoby o nizszym poziomie wyksztatce-
nia, a to wiasnie one sg bardziej narazone na bezrobocie
w okresie przedemerytalnym oraz na niskie swiadczenia
w wieku emerytalnym. Brak kompetencji cyfrowych moze
utrudniac znalezienie i utrzymanie pracy, jak i uzupetnienie
dochodu ze skromnych emerytur.

Cho¢ teoretycznie kolejne generacje, przesuwajac sie
na linii zycia, powinny w mniejszym stopniu podlegac
wykluczeniu cyfrowemu, w praktyce to ryzyko nadal
pozostanie, cho¢ bedzie miato nieco inny odcien. O ile
dzi$ wiele oséb w starszym wieku w ogdle nie korzysta
z komputera, o tyle w przysztosci starsze pokolenia, na-
wet jesli beda korzystaty z nowoczesnych, w tym cyfro-
wych, technologii, nie zawsze bedg potrafity podazac za
zmianami technologicznymi w tym zakresie, przez co
niektore narzedzia pracy i komunikacji moga okazac sie
nadal nie dos¢ dostepne.

Warto tez dodac, ze ograniczenia cyfrowe stanowig bariere
nie tylko w zdobyciu i wykonywaniu pewnych prac zarobko-
wych, ale takze w ich szukaniu. Niektore opracowania wska-
7Ujg, ze coraz wiekszg role w skutecznym poruszaniu sie po
rynku pracy odgrywajg chocby media spoteczno$ciowe™.

> Gtéwny Urzad Statystyczny, Sytuacja oséb starszych w 2018 roku, 12.02.2020.

Jak pokazat jednak przywotywany juz wczesniej raport na te-
mat sytuacji 0séb 50+ na rynku pracy, wiele z nich — wbrew
stereotypom — jest aktywnych w tzw. social media®.

Bariery opiekuncze

Istniejg badania dowodzace, ze opieka nad osobami za-
leznymi, ktdrg sprawujg osoby w wieku 50+, moze byc
jedng z wielu barier dla ich aktywnosci zawodowej*®.

W przypadku oséb na przedpolu starosci to obtozenie
obowiazkami opiekunczymi moze by¢ wielokierunkowe.
Z jednej strony istnieje potrzeba wspomagania swoich
dorostych juz dzieci w wychowaniu wnukéw, z drugiej
zas strony pojawia sie koniecznos¢ zapewnienia wspar-
Cia, a nieraz i opieki swoim sedziwym rodzicom czy innym
krewnym. Nierzadko obydwa typy powinnosci wystepu-
ja réwnoczesnie, a przedstawicieli pokolenia szczegdlnie
narazonego na tego typu podwaojne obcigzenie nazywa
sie tzw. sandwich generation.

Istniejg strukturalne uwarunkowania prowadzace do
tego, ze ryzyko takiego obcigzenia - mogacego skutko-
wac ograniczeniami mozliwosci odgrywania roli zawo-
dowej — jest w Polsce szczegdlnie wysokie na tle wielu
innych krajéw. Po pierwsze, w Polsce wcigz opieka for-
malna nad dzieckiem do lat trzech w Ztobkach jest dale-
ka od powszechnosci. Cho¢ przez miniong dekade do-
konat sie pewien postep na tym polu, nadal duza czesc¢
kraju pozostaje poza sferg dostepu do opieki Zztobkowe;j.
Znacznie lepiej wspodtczesnie wyglada dostepnosc opie-
ki przedszkolnej, chociaz i tu pojawiaja sie pewne ogra-
niczenia. Luki w infrastrukturze ztobkowej (i nieco mniej-
sze w infrastrukturze przedszkolnej) wypetniajg czesto
rodzice (zazwyczaj matki), ale nierzadko angazuja sie
w te role dziadkowie, zwtaszcza gdy rodzic chce lub
musi by¢ aktywny zawodowo.

Po drugie, system wsparcia formalnego osob sedziwych
jest rowniez stabo rozwiniety, co sprzyja familizacji opie-
ki — zjawisku, ktdre jest ponadto w Polsce dosc silnie kul-

¢ M. Bogdzinski, Rola medidw spotecznosciowych na obecnym rynku pracy, ,Rynek pracy” 2019, nr 3.

7 Bigram, Essilor Polonia, raport Pokolenie 50+ w pracy — prawda i stereotypy, dz. cyt.

% red. I. E. Kotowska, I. Woycicka, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Sprawowanie opieki oraz inne uwarunkowania podnoszenia aktywnosci zawodowej

0506b w starszym wieku produkcyjnym. Raport z badan, Warszawa 2008.



turowo zakorzenione. Raport Najwyzszej Izby Kontroli
72018 r. pokazat, ze co pigta polska gmina nie $wiadczy na
swoim terenie ustug opiekunczych ani specjalistycznych
ustug opiekuniczych. Niedobory dostepu do tego typu
ustug rzutujg na poziom obcigzenia najblizszych zaspo-
kajaniem tychze potrzeb. Duza cze$¢ opiekunow rodzin-
nych/nieformalnych jest wiasnie w wieku 50+, co wigze
sie z charakterem wiezi miedzygeneracyjnych. Deficyty
wsparcia formalnego sprawiajg, ze w obliczu bardziej zto-
zonych potrzeb opiekuniczych lub koniecznosci wspar-

Cia wiecej niz jednej osoby cztowiek $wiadczacy opieke
zmuszony jest to robi¢ w znacznym wymiarze czasowym,
a to wytacza go z mozliwosci pracy zawodowej lub bardzo
te mozliwosci ogranicza. Problematyka godzenia pracy
7 opieka nad osobami starszymi doczekata sie licznych
opracowan i odrebnych badarn zwiernczonych monogra-
ficznymi publikacjami®. Autor niniejszej ekspertyzy réw-
niez przygotowat osobny raport na ten temat, wobec cze-
go na tych tamach kwestia ta nie bedzie omawiana szerzej,
a zainteresowanych odsytam do przywotanego raportu®.

3 k. Jurek, tgczenie pracy zawodowej z opiekq nad osobq starszq w Polsce, Wroctaw 2016.
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we wspotpracy z Fundacjg Zaczyn i Laboratorium Wiezi’, Warszawa 2020.

R. Bakalarczyk, Godzenie pracy zawodowej z opiekq nad osobami zaleznymi wyzwaniem dla dialogu spotecznego i polityki publicznej réznych szczebli, KDS KIG



Whnioski

® Poziom aktywnosci ekonomicznej, w tym zatrud- emerytalnego i zdrowotnego) oraz finansoéw pu-
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nienia, 0séb zblizajacych sie do starosci, mimo Ze
wzrést w minionej dekadzie, nadal pozostaje istotnie
ponizej unijnej sredniej. Mozna powiedzie¢, ze po-
tencjat zawodowy osob w tej grupie wiekowe] jest
wykorzystany w dalece niewystarczajgcym stopniu.

W przypadku osob po 65. roku zycia poziom zatrud-
nienia nie odbiega od unijnej $redniej, ale wydaje
sie niski chocby w poréwnaniu z szeregiem krajow
Europy Wschodniej. Potencjat i tej kategorii wieko-
wej mozna uzna¢ zatem za nie dos¢ wykorzystany.

Niewykorzystanie potencjatu zawodowego star-
szych grup wiekowych pogtebia liczne strukturalne
problemy starzejagcego sie spoteczenstwa, takie jak
niedobory kadrowe, zwtaszcza w okreslonych bran-
7ach lub na poziomie lokalnych rynkéw pracy, defi-
cyty systemu zabezpieczenia spotecznego (w tym

blicznych, a takze ryzyko ubdstwa w okresie starosci.

Polityka w tym obszarze po etapie rozwoju w la-
tach 2008-2014 jakby stracita swdj rozped, a kwe-
stia  aktywnosci zawodowej starszych pokolen
zeszta na dalszy plan, co byto wida¢ po podejmo-
wanych przez politykéw dziataniach, a jeszcze bar-
dziej po zaniechaniach. Dobrze by byto ten nurt
polityki publicznej jak najszybciej na nowo ozywic.

Aktywno$¢ zawodowa starszych grup wiekowych na-
potyka wcigz wiele strukturalnych barier. Spora cze$¢
z nich lezy poza wasko rozumianymi stosunkami pra-
cy, a odnosi sie do kompetencji oséb w starszych wie-
ku, stereotypdw, jakie wokot nich narosty, ich stanu
zdrowia czy pozazawodowych powinnosci, ktérymi
w coraz wiekszym stopniu bedg obcigzone starsze
pokolenia na rynku pracy.



Rekomendacje

Rekomendacje przekrojowe:

1. Podniesienie rangi zagadnienia w agendzie
polityki publicznej (zwtaszcza senioralnej)

Konieczne jest nadanie kwestii wykorzystania potencjatu
zawodowego 0s6b ze starszych pokolen znacznie wiekszej
rangi w agendzie polityki publicznej. Zagadnienie to powin-
no byc istotng czescig istniejacej polityki senioralnej (oraz
polityki zatrudnienia), a przyporzadkowane temu powinny
zosta¢ konkretne dziafania i programy wspierane finanso-
wo z centralnego poziomu polityki publicznej. Zasadne jest
zarbwno stworzenie osobnych ram strategicznych dla poli-
tyki na rzecz realizacji tego celu, jak i wpisanie zagadnienia
w szersze ramy spoteczno-ekonomicznego rozwoju.

2. Strategia oparta na wiedzy, ale i na dialogu
z szerokim gronem interesariuszy

NaleZzatoby opracowac strategie na rzecz wykorzystania
potencjatu zawodowego starzejgcych sie pracownikow
i 0s6b w wieku okotoemerytalnym. Strategia ta powinna
opierac sie z jednej strony na dotychczasowych bada-
niach i doswiadczeniach (takze zagranicznych), z drugiej
zas na dialogu z réznymi interesariuszami tejze polityki.
Wsréd nich szczegdlng role powinny odgrywac instytucje
odpowiedzialne za polityke rynku pracy, aktorzy dialogu
spotecznego na réznych poziomach (krajowym, regional-
nym, branzowym), a takze organizacje i inicjatywy senio-
ralne. Z uwagi na to, ze zidentyfikowane bariery dotycza
rowniez sfer poza rynkiem pracy, np. obszaru zdrowia,
edukacji czy opieki dtugoterminowej, warto ponadto
uwzglednic¢ perspektywe i doswiadczenie organizacjii in-
teresariuszy dziatajacych w tych obszarach.

3. Dialog na wszystkich etapach: od projektowa-
nia, przez implementacje, az po ewaluacje

Prowadzenie polityki na rzecz lepszego wykorzystania
potencjatu zawodowego osd6b w wieku okotoemerytal-
nym powinno opierac¢ sie na dialogu i konsultacjach na

roznych etapach tego procesu. Oznacza to koniecznosc
wigczania wielu podmiotéw nie tylko w stadium pro-
jektowania rozwigzan strategicznych i szczegdtowych,
ale takze w momencie ich wdrazania, a potem monito-
ringu i ewaluacji. Cho¢ gtéwna odpowiedzialnos¢ za two-
rzenie rozwigzan oraz moderowanie wokot nich dialogu
pozostaje po stronie wiadzy ustawodawczej i wykonaw-
czej, nie zawsze wiadza panstwowa musi je inicjowac.
Powinna by¢ otwarta na pomysty i dziatania pochodzace
od strony spotecznej, zwtaszcza jesli sg wspdlnym przed-
siewzieciem partnerow spotecznych w stosunkach pracy.
Na poziomie proponowania i projektowania rozwigzan
srodowiska pracodawcow i pracownikéw zawigzaty juz
pewne porozumienia, ktorych rezultatem jest przyjety 8
czerwca 2020 r. dokument pt. Porozumienie strony pra-
cownikéw i strony pracodawcow RDS na rzecz aktywne-
go starzenia®'. Pieciostronicowy dokument zawiera nie
tylko diagnoze znaczenia aktywnego starzenia, ale takze
konkretne rekomendacje do wdrazania w ramach sto-
sunkoéw pracy. Kolejne miesigce juz w cieniu pandemii
prawdopodobnie odsunety nieco w czasie prace strony
rzgdowej nad tymi propozycjami. Warto do nich wrécic.

4., Wieloaspektowosc i miedzysektorowosé
mierzenia sie zwyzwaniem

Prowadzenie polityki na rzecz wykorzystania potencjatu
starszych pokolen musi uwzgledniac szeroki zakres obsza-
réw zycia spotecznego i polityki publicznej, wykraczajacych
poza wasko rozumiang polityke rynku pracy. Rozwigzania
powinny by¢ skoncentrowane na identyfikacji i przetamy-
waniu barier w poszczegdlnych dziedzinach, chocby wy-
szczegolnionych w czesci diagnostycznej tejze ekspertyzy:
sferze edukacji (takze ustawicznej i nieformalnej), zdrowia
czy infrastruktury opieki nad osobami zaleznymi.

5. Orientacja nie tylko na deficyty, ale przede
wszystkim na potencjat i korzysci

Kluczowe jest pozytywne postrzeganie dojrzatych wie-
kiem pracownikow na rynku pracy jako Zrodta szeroko

41 Porozumienie strony pracownikdéw oraz strony pracodawcéw RDS na rzecz aktywnego starzenia, 8.06.2020.
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rozumianych korzysci i potencjatu z punktu widzenia
mikro- i makroekonomicznego, a takze ze wzgledu na
spoteczne i kulturowe walory widziane w perspektywie
miedzygeneracyjnej.

6. Wykorzystanie szerokiego instrumentarium
uwzgledniajacego dziatania miekkie i twarde

Priorytetowe jest sieganie po wiele instrumentoéw i daze-
nie do uzyskania efektu synergii. Z jednej strony potrzeb-
ne sg miekkie narzedzia oddziatywania na $wiadomos,
rozbijajgce stereotypy i uprzedzenia wobec przedsta-
wicieli starszych pokolen i ich potencjatu na rynku pra-
Cy oraz przedstawiajgce korzysci z jego wykorzystania,
a takze straty wynikajace z zaniechan w tym obszarze.
Z drugiej zas strony potrzebne sg twarde instrumenty in-
stytucjonalne, stuzagce odpowiedniemu ksztattowaniu re-
guladji sprzyjajacych wykorzystaniu mozliwosci i aspiracji
zawodowych starszych pokolen.

7. Wilasciwe odroznienie rzeczywistych ograniczen
od fatszywych generalizacji i stereotypow

Konieczne jest mierzenie sie z realnymi barierami
i ograniczeniami, ale rowniez ze stereotypami. Trzeba
widzie¢ realne ograniczenia zdrowotne czy cyfrowe
czesci starszego pokolenia (i tworzy¢ dziatania na rzecz
ich przezwyciezenia), ale nie budowac na ich podsta-
wie stereotypowego obrazu starszych generacji jako
niezdrowych i niesprawnych w swiecie cyfrowym, gdyz
moze to prowadzi¢ do postaw dyskryminacyjnych
i pogtebiac problemy z adaptacja na rynku pracy osob
7 tych grup wiekowych.

8. Uwzglednienie osdb biernych zawodowo,
bezrobotnych i pracujacych

Strategia na rzecz wykorzystania potencjatu starszych po-
kolert musi uwzgledniac sytuacje oséb o réznym stopniu
zintegrowania z rynkiem pracy. Szczegolnie pilnym — ze
wzgledow spotecznych — zadaniem jest polityka wsparcia
0s6b bezrobotnych w wieku 50+, ale na tym nie mozna
poprzestac. Wazne jest takze projektowanie i realizowanie
dziatan wzmacniajacych osoby bierne zawodowo, nie-
szukajace pracy, ktore po otrzymaniu takich mozliwosci

— i tez odpowiednich zachet — mogtyby wigczy¢ sie w ry-
nek pracy. Nie mozna rowniez zapomnie¢ o dziataniach
skierowanych w strone starszych pracownikow, ktorzy
nadal sg w sferze zatrudnienia, ale na skutek réznych
czynnikéw zawodowych lub pozazawodowych sg zagro-
zeni wypadnieciem poza rynek pracy.

Przykladowe rekomendacje szczegétowe:

1. Rekomendacje w zakresie ksztaltowania stosun-
kow i organizacji pracy oraz promogji zatrudnienia

«  Wznowienie programu ,Solidarnos¢ pokolen’, za-
pewnienie mu odpowiedniej rangi w polityce pu-
blicznej, godziwych ram finansowych i skutecznych
narzedzi oddziatywania, monitoringu i ewaluacji uzy-
skiwanych efektow.

«  Przeciwdziatanie stereotypom odnoszacym sie
do starszych pracownikow oraz promocja wiedzy
o ich potencjale zawodowym oraz o korzysciach
z integracji miedzypokoleniowej w miejscu pra-
cy. Moze temu stuzy¢ ogdlnopolska kampania,
w ktorg powinny sie zaangazowac gtowne instytu-
Cje panstwa, zwtaszcza odpowiedzialne za obszary
pracy i polityki spotecznej, a takze media publicz-
ne. Nalezy w tym celu wykorzysta¢ réwniez no-
$nos$¢ mediow spotecznosciowych.

« Tworzenie i upowszechnianie dobrych praktyk

w zakresie zarzadzania wiekiem w miejscu pracy.

Konieczne sg odpowiednio dostepne poradniki i wy-

tyczne oraz zadbanie o ich szerokg dystrybucje.

«  Stymulowanie mentoringu miedzypokoleniowego.
Mozna tu siegnac po propozycje zawartg w poro-
zumieniu Rady Dialogu Spotecznego z 8.06.2020 r.
Znajdujemy tam postulat wprowadzenia tzw. umo-
wy mentorskiej, co w mysl przywotanego doku-
mentu oznaczatoby, ze ,Mentor wdrazatby do pracy
osoby nowo przyjmowane lub wspierat osoby da-
zace do przekwalifikowania. Nalezy podjgc¢ prace
nad uregulowaniem dofinansowania wynagrodze-
nia takich oséb (dodatek dla mentoréw) ze Srodkow
Funduszu Pracy”.



2.1.

Uniwersalne projektowanie miejsca pracy i wytwa-
rzanych ustug i dobr. Moze miec to znaczenie zarow-
no dla odbiorcow w starszym wieku, jak i dla pracow-
nikéw danego zaktadu pracy.

Podnoszenie kapitatu zdrowotnego
i kompetencyjnego

Profilaktyka zdrowotna i promocja zdrowia
wspierane przez panstwo i przedsiebiorcow

Profilaktyka utraty zdrowia i promocja zdrowia (za-
rowno fizycznego, jak i psychicznego) we wszystkich
fazach zycia. Warto nie tylko zwieksza¢ naktady na
dziatania profilaktyczne, ale takze usprawniac je na
tyle, by sieganie po nie byto bardziej powszechne
i przynosito lepsze skutki. Niewykluczone, Zze impul-
sem do rozwijania profilaktyki zdrowotnej, zwtaszcza
wsrod osob dojrzatych, okaze sie zapowiadany pro-
gram ,Profilaktyka 40+" (w chwili pisania opracowa-
nia jego tre$c jeszcze nie jest znana).

Mozna tez rozwazy¢ tworzenie w samym systemie
ubezpieczenia spotecznego dodatkowych bodZcow
do korzystania z profilaktyki zdrowotnej w wiekszym
stopniu niz obecnie. Waznym obszarem dziatan pu-
blicznych moga byc tez zachety dla pracodawcow, by
zapewniali swoim pracownikom pakiety zdrowotne
i sportowe, stymulujace zdrowy tryb zycia i posrednio
przektadajgce sie na wydtuzenie zycia w zdrowiu. Tak-
ze 7ycia zawodowego. Dobrze by byto, gdyby praco-
dawcy wspierali finansowo monitoring zdrowia swo-
ich pracownikéw w formie konsultacji medycznych
i okresowych badan profilaktycznych (réwniez tych
wykraczajacych poza podstawowa medycyne pracy),
a ponadto wspdtfinansowali niektére ustugi medycz-
ne i wspomagajace (np. konsultacje psychologiczne)
w razie wykrycia pewnych schorzen.

Warto w tym kontekscie odnotowac juz zainicjowa-
ne programy profilaktyczne realizowane przez czes¢
pracodawcéw w ramach projektow koordynowa-
nych przez instytucje publiczne. Takim programem
moze byc¢ ,PracoDawca zdrowia” (jako element szer-

2.2.

2.3.

"2 pod auspicja-

szej platformy ,Planuje dtugie zycie
mi Ministerstwa Zdrowia). Jak czytamy: ,Program
«PracoDawca Zdrowia» zostat stworzony z mysla
nie tylko o pracodawcach, ale przede wszystkim
o pracownikach. Gtoéwng misjg projektu jest pro-
mocja profilaktyki zdrowotnej w miejscu pracy oraz
zwiekszenie zgtaszalnosci pracownikéw na badania
profilaktyczne pod katem wykrywania choréb cywili-
zacyjnych (w szczegdlnosci nowotwordw)"®. Praco-
dawcy wykazujgcy ponadprzecietne zaangazowanie
we wsparcie profilaktyczne swoich pracownikéw
moga otrzymac stosowny certyfikat przyznawany
przez kapitute ztozong takze z przedstawicieli profes;ji
medycznych. Z pewnoscig nalezy myslec¢ o dalszym
popularyzowaniu wiedzy o tym programie i korzysci
z uczestnictwa w nim.

Mozliwos¢ dalszej pracy dla oséb
z niepetnosprawnosciami

Tworzenie i promowanie rozwigzan pozwalajacych
na kontynuowanie aktywnosci zawodowej (chocby
w mniejszym wymiarze lub na innym niz wczesniej
stanowisku) takze osobom o ograniczeniach zdro-
wotnych i sprawnosciowych.

Zachety do tworzenia warunkéw pracy bardziej
przyjaznych zdrowemu starzeniu

Tworzenie bodzcow i zachet dla pracodawcow,
by kreowali otoczenie pracy przyjazne zdrowiu
pracownika, zmniejszajagce zagrozenia w tym za-
kresie, a takze stymulujgce pracownikow do pod-
noszenia wifasnego poziomu zdrowia. Jak czytamy
w jednym z opracowan: Eliminacji ze Srodowiska
pracy szkodliwych warunkéw zdrowotnych sprzy-
jaja odpowiednie normy i ich respektowanie, jak
i odpowiednie sankcje, np. system zréznicowanych
sktadek na ubezpieczenie wypadkowe. Ten system
i jego skutecznos¢ powinny by¢ monitorowane w celu
zmniejszania zakresu takich warunkéw, bo jak poka-
zato badanie, ich wystepowanie nie tylko skutkuje
pogarszaniem stanu zdrowia, ale i podwyzsza goto-

wos$¢ wezesnej dezaktywizacji zawodowe]"*,

+ PracoDawca Zdrowia" - ,Planuje Dtugie Zycie’, http://planujedlugiezycie.pl [dostep: 21.01.2021].
“ Tamze.
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2.4. Ksztatcenie ustawiczne powszechnie dostepne

i z silnym komponentem praktycznym

Wspieranie zarbwno przez instytucje publiczne, jak
i przez pracodawcéw ksztatcenia ustawicznego pra-
cownikoéw oraz podnoszenia i zmieniania kwalifikacji
przez starszych pracownikéw czy osoby szukajace
pracy. Kluczowe jest to, by byty to $wiadczenia sze-
roko dostepne, zatem niezbedne jest znalezienie
optymalnego modelu partycypacji w kosztach. Jak
wskazujg autorzy ekspertyzy MPIPS:,Dostep do usta-
wicznego ksztatcenia powinien by¢ powszechny,
ale warto rozwazy¢ preferencje dla tej grupy wie-
ku i zasady ptatnosci. Wtasciwe bytoby pogodzenie
finansowania ze $rodkéw publicznych (funduszy
strukturalnych) i ze srodkéw wiasnych. Wspotptace-
nie zwieksza odpowiedzialnosc¢ za rezultaty ksztatce-
nia, przerzucanie kosztow ksztatcenia na barki oséb
w wieku ok. 50 lat prowadzi jednak do niktego udzia-
tu tej grupy w edukadji ustawiczne]"®.

Rozwijanie i usprawnianie narzedzi finansowych, praw-
nych i organizacyjnych wspierajacych podnoszenie
kompetencji na poziomie zaktadowym. Nalezy poddac
ocenie dotychczasowe rezultaty funkcjonowania Kra-
jowego Funduszu Szkoleniowego i zastanowic sie nad
sposobami jeszcze szerszego i bardziej skutecznego
wykorzystania jego mozliwosci przez pracodawcow.
We wspomnianym wczesniej Porozumieniu RDS z 8
czerwca 2020 r. znajdujemy konkretne propozycje roz-
wigza w tym zakresie, ktore ustawodawca powinien
wzig¢ pod uwage: Konieczne jest umozliwienie two-
rzenia w zaktadzie pracy Funduszu Podnoszenia Kom-
petendji i Kwalifikacji (FPKIK) finansowanego z czesci
sktadek ptaconych na Fundusz Pracy oraz wkiadu wia-
snego pracodawcy. Srodki FPKiK — z mozliwoscig ogra-
niczonej akumulacji — bytyby przeznaczane wytgcznie
na zwiekszanie kompetendji i nabywanie kwalifikagji
zgodnie z biezacymi potrzebami zaktadu pracy. Utwo-
rzenie FPKIK bytoby dobrowolne dla pracodawcy przy
zachowaniu mozliwosci wyboru pomiedzy jego powo-
taniem a korzystaniem ze srodkow Krajowego Fundu-

2.5. Umozliwienie podnoszenia kompetencji cyfro-

wych, technologicznych i jezykowych starszym
pokoleniom (zaré6wno osobom pracujacym,
jak i tym poza rynkiem pracy)

Przyjecie ponadresortowej strategii i taktyki na rzecz
podnoszenia kompetencji cyfrowych i technologicz-
nych pokolert dojrzatych wiekiem. Strategia ta musi
tez zawiera¢ m.in. komponenty zorientowane na wy-
korzystanie tychze kompetencji w zyciu zawodowym.
Rozwigzania powinny by¢ przygotowane przy wspol-
nym udziale odpowiednich organdw i departamen-
tow Ministerstwa Rozwoju, Pracy i Technologii, Mini-
sterstwa Cyfryzadji oraz Ministerstwa Rodziny i Polityki
Spotecznej, w szczegdlnosci departamentu odpowie-
dzialnego za polityke senioralng, a takze resortéw od-
powiedzialnych za kulture i edukacje.

Rozszerzenie dostepnej cenowo, czasowo i prze-
strzennie oferty kurséw i szkolert w zakresie kwalifi-
kacji cyfrowych i technologicznych oraz znajomosci
jezykdw obcych, a takze z obszaru umiejetnosci in-
terpersonalnych i psychologicznych, dla oséb z réz-
nych pokolen, w szczegdlnosci z grupy 50+.

Wykorzystanie jako Zrédta inspiracji funkcjonujacych
w Polsce lub za granicg programodw w zakresie roz-
woju kompetencji cyfrowych starszych pokoler (np.
tych realizowanych na poziomie miedzynarodowym
w ramach programu Erasmus+*) do stworzenia sys-
temowych rozwigzan w skali kraju.

Tworzenie bodzcéw finansowych (m.in. w ra-
mach Krajowego Funduszu Szkoleniowego czy
postulowanego przez Rade Dialogu Spoteczne-
go Funduszu Podnoszenia Kompetencji i Kwali-
fikacji) dla pracodawcow, ktérzy organizujg lub
wspotfinansujg szkolenia i kursy dla swoich pra-
cownikow w zakresie wspomnianych wyzej kom-
petencji ogdlnych.

Adaptacja i wzmacnianie dziatan instytucji rynku

46

szu Szkoleniowego (KFS) pracy w zakresie wsparcia dla oséb bezrobotnych

# Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Dezaktywizacja oséb w wieku okotoemerytalnym. Raport z badar,
Warszawa 2008.

* Tamze.
" Porozumienie strony pracownikdw oraz strony pracodawcoéw RDS. .., dz. cyt.
4 Zob. https://ictdtheelderly.com [dostep: 22.02.2020].
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w zdobywaniu i podnoszeniu wyzej wspomnianych
kompetencji, z uwzglednieniem takze specyfiki sy-
tuacji 0séb bezrobotnych w starszym wieku.

3. Ostabienie bariery opiekunczej

Redukcja opiekunczej bariery dla aktywnosci zawodowej
0sOb na przedpolu starosci moze sie dokona¢ poprzez
7 jednej strony odcigzenie rodziny w obowiazkach opie-
kunczych, a z drugiej strony przez stworzenie mecha-
nizmow i praktyk pozwalajacych na godzenie roli opie-
kunczo-wspomagajacej z zawodowa. Rozlegly zestaw
rekomendacji wraz z ich rozwinieciem sporzadzitem
w ramach poprzedniego raportu, do ktdérego zaintereso-
wanych tematem odsytam®*, W tym miejscu warto zaryso-
wac najwazniejsze obszary i kierunki rekomendacji, ktorych
przyjecie mogtoby faktycznie zmniejszy¢ ograniczenia
w uczestnictwie w rynku pracy tej czesci oséb w wieku
50+, ktorych bliscy wymagajg opieki. Oto proponowane
obszary dziatar:

3.1. Dostepna infrastruktura opiekuncza wobec oséb
zaleznych

Rozwijanie infrastruktury dostepnych cenowo, czaso-
wo i organizacyjnie ustug opieki formalnej nad osoba-
mi zaleznymi w réznych fazach Zycia. Szerszy dostep
do tego typu ustug moze zwiekszy¢ skale ich wyko-
rzystania, a tym samym odcigzy¢ opiekundow rodzin-
nych (nierzadko w przedziale 50+), ktérych potencjat
zawodowy bedzie wowczas mniej lub bardziej od-
blokowany. Konieczne jest zwiekszenie naktadéw na
rozwdj ustug opiekuriczych, ale warto tez rozwazy¢
zachety (w formie ulg podatkowych czy dotacji) dla
pracodawcow, ktorzy wspodtfinansowaliby lub wspot-
organizowali swiadczenia w zakresie opieki nad o0so-
bami zaleznymi dla swoich pracownikow.

3.2. Zmiany w ustawodawstwie pracy na rzecz godzenia
pracy z opieka nad bliskimi

«  Korekty w ustawodawstwie dotyczacym stosun-
kow pracy w kierunku wiekszego uwzgledniania

3.3.

“ R. Bakalarczyk, Godzenie pracy zawodowej z opiekg nad osobami zaleznymi. ..., dz. cyt.

potrzeb i mozliwosci pracownikéw majacych
w domu pod opiekg osoby zalezne. O ile ist-
niejg juz pewne regulacje w zakresie godze-
nia pracy z opieka nad matym dzieckiem Iub
dzieckiem starszym, ale niepetnosprawnym,
o tyle wciaz brakuje stosownych przepisow za-
wierajagcych udogodnienia dla pracujgcych lub
chcacych pracowac opiekunow osdb w pode-
sztym wieku. Chodzi na przyktad o prawo do
aplikowania w trybie wigzgcym dla pracodawcy
(poza szczegdlnymi przypadkami wynikajgcymi
z charakteru pracy) o mozliwos¢ wykonywania
czesci obowigzkéw w formie telepracy (pracy
zdalnej) lub w elastycznym rezimie czasu pracy
(ruchome godziny rozpoczynania i konczenia
pracy, mozliwos¢ korzystania z dodatkowych
przerw etc.). Warto tez przemysle¢ wprowadze-
nie do kodeksu pracy osobnych uprawnien urlo-
powych dla pracownikéw majacych pod opieka
osoby zalezne i starsze (dziatania w tym ostatnim
kierunku zostaty zarekomendowane we wcze-
$niej przywotanym juz dokumencie, ktory wy-
pracowywany jest przez partnerow spotecznych
w Radzie Dialogu Spotecznego).

Zmiany w ustawodawstwie rodzinnym na rzecz
godzenia pobierania swiadczen opiekunczych
z aktywnoscig zawodowa

Zmiany w ustawie o $wiadczeniach rodzinnych
w kierunku umoZzliwienia pobierania $wiadczen fi-
nansowych powigzanych ze sprawowaniem statej
opieki nad bliskimi i jednoczesnej pracy zarobkowej
przynajmniej w pewnym wymiarze (czasowym, fi-
nansowym etc). Dotychczas obowiazujace ustawo-
dawstwo na to nie pozwala, w efekcie cze$¢ oséb
(nierzadko na przedpolu starosci), majac pod opieka
bliskich, catkowicie rezygnuje z pracy zawodowej.
Nierzadko osoby te takze po ustaniu opieki, bedac
w wieku przedemerytalnym, majg mate szanse na
powrdt na rynek pracy. Pozostawienie furtki do do-
rabiania w okresie sprawowania opieki pozwolitoby
im na zachowanie tacznosci z rynkiem pracy, a tak-
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ze zmniejszatoby ryzyko ubodstwa zardbwno w czasie
sprawowania opieki, jak w przysztosci, gdy wejda juz
w wiek emerytalny.

Nalezy réwniez rozwazy¢ inne scenariusze reformy
systemu $wiadczen finansowych, tak by obejmowaty
one takze chcacych i mogacych godzi¢ — w réznych
proporcjach — role opiekuncza i zarobkowa. Przykta-
dowym kierunkiem dziatan jest stworzenie rownole-
gtego do istniejgcych swiadczen dla niepracujacych
zawodowo opiekundow i opiekunek instrumentu
wsparcia finansowego (czy to w formie swiadczenia
pienieznego, czy bonu na zakup ustug zewnetrznych
wspomagajacych lub czeSciowo wyreczajacych
w opiece) dla tych opiekunow, ktérzy sg aktywni na
rynku pracy.

3.4. Dobre praktyki i zachety dla pracodawcéw,

by tworzyli warunki pracy przyjazne
pracujacym opiekunom

Promowanie dobrych praktyk i tworzenie miekkich za-
chet dla pracodawcow, by organizowali otoczenie pracy
w sposéb korzystny dla pracownikéw bedacych opie-
kunami. Instytucje administracji publicznej na poziomie
centralnym, regionalnym i lokalnym powinny byc pionie-
ramiw tworzeniu tego typu dobrych praktyk zwigzanych
z organizacjg pracy. W kreowaniu i upowszechnianiu do-
brych wzorcéw organizacyjnych powinni takze maéc par-
tycypowac partnerzy dialogu spotecznego (poczynajac
od poziomu Komisji Dialogu Spotecznego, przez zespoty
branzowe, platformy dialogu na poziomie regionalnym
i lokalnym, az po pojedyncze zakfady pracy).
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