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AKTYWNOSC ZAWODOWA 0SOB
W ZAAWANSOWANYM WIEKU

I. WSTlip

Artykut podejmuje kwestie mozliwosci wzrostu aktywnos$ci zawodowej
starszych pracobiorc6w w Polsce z odwotaniem sie do doSwiadczen krajow UE.
Zwr6cono w nim uwage na rozwigzania systemowe w obszarze makro i mikro-
ekonomicznym, ukierunkowane na zarzadzanie praca w warunkach postepuja-
cego starzenia sie spoteczenstw.

W ramach przedsiebiorstwa chodzi nie tylko o reaktywne przystosowanie
planéw zatrudnienia do zmieniajgcych sie warunkéw zewnetrznych ale efektyw-
ne zarzadzanie wiekiem, by nie dopusci¢ do zagrozen spadku konkurencyjnosci
organizacji. Kluczowg kwestig jest dbatos¢ o rozwoj kapitatu ludzkiego rowniez
w odniesieniu do grupy oséb w zaawansowanym niemobilnym wieku produk-
cyjnym.

Stawiamy teze, ze starzenie sie pracownikdw nie musi nieuchronnie prowa-
dzi¢ do spadku produktywnos$ci kapitatu ludzkiego, ale po spetnieniu pewnych
warunkow wstepnych daje asumpt do podjecia celowych dziatan na rzecz nie-
ustannego rozwoju powigzanego z doborem form i organizacji pracy odpowied-
nich dla starzejgcych sie pracownikéw. Mozna wnioskowaé, ze odpowiednia
strategia zarzadzania kapitatem ludzkim w warunkach zmian demograficznych
moze przynie$¢ pozytywne skutki w postaci niedopuszczenia do pogorszenia
wskaznikéw efektywno$ciowych, a nawet przyczynié sie do ich poprawy.

2. POPULARYZACJA WZROSTU AKTYWNOSCI ZAWODOWE]
0OSOB PO 50 ROKU ZYCIA

Cho¢ na tle innych krajow europejskich Polska jest demograficznie jeszcze
krajem relatywnie mtodym, w ktérym az do 2010 r. bedzie przybywac¢ ludnosci

' Dr hab., prof, nadzw., Kaiedra Pracy i Polityki Spotecznej UL
[19]



w wieku produkcyjnym, to w diuzszej perspektywie nie oming jej te problemy
staro$ci demograficznej, przed ktdrymi obecnie staje wiekszos$¢ krajow UE.

W grupie os6b w wieku produkcyjnym nalezy oczekiwac, ze coraz liczniej
bedzie reprezentowana zbiorowos¢ tych, ktérzy przekroczyli 45. rok zycia i nalezg
do os6b w zaawansowanym wieku produkcyjnym, okreslanym mianem wieku
niemobilnego. W Polsce, w tej obecnie ponad oSmiomilionowej grupie tylko
niespetna potowa (46,0%) utrzymuje sie dzieki wiasnej pracy. Pozostali sg bez-
robotni lub korzystaja z dochodéw pozaptacowych takich jak renty, emerytury czy
zasitki. Ma to niekorzystne konsekwencje dla sfery finansow publicznych.

0O utrzymywani przez inne osoby
posiadajgce wiasne dochody z

pracy
0O utrzymujacy sie z wiasnych
dochodéw z pracy

0 utrzymujacy sie z niezarobkowych
zrodet

0O utrzymujacy sie z dochodéw z
wiasnosci

32,3 . - .
0O nieustalone Zrodto utrzymania

Wykres 1 Struktura ludnosci Polski wedtug gtdwnego Zrédta utrzymania w 2002 r. (w %)

Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego Lud-
nosci i Mieszkan 2002 (4). GUS, Warszawa 2003, s. 33.

W Polsce mamy ogo6lnie niski poziom aktywnos$ci zawodowej - tylko co
trzeci Polak utrzymuje sie z whasnych dochoddéw z pracy (por. wykres 1), za$
w grupie os6b w wieku produkcyjnym zaledwie 51,7% jest aktywnych zawodo-
wo. Wskaznik zatrudnienia oséb powyzej 50 lat jest jeszcze nizszy i wynosi
43,4%, gdy w UE - w tej samej grupie oséb - osigga 63%.

Wyniki ostatniego spisu powszechnego potwierdzity, ze w przeciggu ostatnich
32 lat znacznie zmniejszyta sie liczebno$¢ ludzi, ktéra utrzymuje sie z dochodéw
z pracy - z 50,3% populacji w 1970 r. do 32,3% w 2002 r. (por. wykres 1).

Od 1 maja 2004 r. postulaty unijne obligujg Polske do dziatan zbieznych
/. przyjetymi celami strategicznymi. W tym sensie ich znajomo$¢ ma kluczowe
znaczenie dla harmonizujacych przedsiewzie¢ w obszarze tego segmentu rynku
pracy, ktory obejmuje osoby po 50. roku zycia.

Jednym z celow strategii lizbonskiej w dziedzinie polityki spotecznej jest
»dostosowanie systemu emerytalnego [...] do potrzeb starzejacej sie populacji
w celu zapewnienia odpowiedniej jakos$ci Swiadczen, przy jednoczesnym za-



chowaniu réwnowagi finansowej", za§ w grupie celow w dziedzinie zatrudnienia

»Wzrost stopy zatrudnienia dla oséb w starszym wieku (55-64) do 50%
w 2010 roku”. Na szczycie w Barcelonie w marcu 2002 r. Komisja Europejska
potwierdzita, ze nalezy podja¢ wysitki, aby zwiekszyé szanse utrzymania na
rynku pracy oséb w wieku 55-64 lata. Konkretnym zamierzeniem w biezacej
dekadzie lat ma by¢ przesuniecie o 5 lat momentu wycofania z rynku pracy oséb
po piecdziesigtce. Celami strategii, potwierdzonej w Sztokholmie i w Barcelo-
nie, sa: ,wzrost zatrudnienia w grupie starszych pracobiorcéwl i op6znienie
momentu wycofania sie z rynku pracy”'. Dzieki wydtuzeniu okresu pracy nasta-
pi wzrost ogélnych wskaznikdw zatrudnienia, co ma gtéwny wptyw na poprawe
stabilno$ci finansowej systemoéw emerytalnych w kontek$cie przemian demogra-
ficznych.

W raporcie przygotowanym na szczyt w Barcelonie oszacowano niezbedne
przyrosty zatrudnienia w okresie 2002-2010 na 15,4 min oséb (w tym 9,6 milio-
néw dla kobiet) oraz na 7,4 min starszych pracobiorcowl

W tej sytuacji nalezy liczyé sie z rozwojem réznych form wspierania na
rynku pracy problemowych kategorii oséb, o tzw. niskiej zatrudnialnosci. Do
nich nalezg starsi wiekiem pracownicy, do ktérych powinny byé kierowane spe-
cjalne programy wzmacniajgce ich pozycje na rynku pracy. Jest to zgodne
z unijng polityka rynku pracy. Komisja Europejska propaguje i motywuje kraje
cztonkowskie do takich dziatan, ktérych efektem bedzie zwiekszenie dostepu do
pracy dla wszystkich, takze tych mniej wydajnych, mniej kwalifikowanych,
mniej doswiadczonych, niepetnosprawnych, dyskryminowanych. Przesadzaja
o tym wzgledy ekonomiczne, gdyz koszty utrzymania oséb niepracujgcych sg
bardzo wysokie i wymagaja na ich rzecz coraz wiekszej redystrybucji srodkoéw
publicznych.

3. ZMIANY POZIOMU AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ 0SOB
PO 55 ROKU ZYCIA W KRAJACH UH W ASPEKCIE STRATEGII LIZBONSKIEJ

Na terenie UE zamieszkiwaty w 2001 r. 42 min 0s6b w wieku 55-64 lata,
z tego 16 min nadal pracowato (38,1%), ponad 1 min byto bezrobotnych, za$
25 min pozostawato biernych zawodowo. Starsi pracobiorcy w wieku 55-64 lata
stanowili 10% og6tu zatrudnionych w wieku 15-64 lat na terenie Pietnastki.

' Do kategorii starszych pracobiorcéw (older workers) zgodnie z klasyfikacja obowigzujaca
w radzie Europy zaliczamy osoby w wieku 55-64 lata.
- europa.eu.int./comm/employment social/employmcnt analysis.
Increasing labour force participation and promoting active ageing, Council Doc
No 6707, 8 March, 2002.



Natomiast w grupie biernych zawodowo osoby w omawianej kategorii wiekowej
55-64 lata stanowity az jedng trzecig ludnosci.

Wskazniki zatrudnienia starszych pracobiorcow w Unii Europejskiej niewie-
le wzrosty w okresie 1997-2001. O ile przyrost populacji w wieku 55-64 lata
wyniost Sredniorocznie 0,4% to wskaznik zatrudnienia dla tej kategorii osob
zwiekszyt sie w skali rocznej o 1,8%. Pozwala to oceni¢ realny wzrost zatrud-
nienia w tej grupie os6b o 0,5 pkt proc. kazdego roku. Znaczacy sukces w zakre-
sie wzrostu zatrudnienia starszych pracobiorcéw odnotowano w 2002 r., przede
wszystkim w grupie os6b w wieku 55-59 lat. Realny przyrost zatrudnienia
w grupie starszych pracobiorcow wyniést 1,5 pkt proc.

W odniesieniu do catkowitego przyrostu zatrudnienia odnotowanego na te-
renie UE w okresie 1997-2001 10% nalezy przypisa¢ starszym pracobiorcom;
w 2002 r. ich udziat w wyniost az. 80% 4.

Wskaznik zatrudnienia w 2001 r. w grupie starszych pracownikéw (55-64
lata) wyniost przecietnie w krajach UE 38,8% (tab. 1) i byl gorszy niz w grupie
ludzi mtodych (15-24 lata) o ponad 2 pkt proc.

Nizsze byly wskazniki zatrudnienia wsrod starszych kobiet (ponizej 30%)
niz w grupie starszych mezczyzn (blisko 50%). Tendencje zmian i ich dynamika
w okresie 1991 2001 byly jednak odmienne w obu kategoriach oséb - gdy war-
tosci wskaznikdw zatrudnienia starszych mezczyzn malaty (Ygcznie o 2,3 pkt
proc.), to wsrdd kobiet przez caty badany okres systematycznie wzrastaty o 5,2
pkt proc. Powrdt kobiet starszych na rynek pracy jest stosunkowo nowym zjawi-
skiem i wpisuje sie w szersze ramy nasilenia aktywnos$ci zawodowej kobiet
w latach 90.

Tabela 1

Wskazniki zatrudnienia w UE wedtug pici w latach 1491 2001 w grupie os6b w wieku 55-64 lata
(% ludnosci w wieku 55 64 lata)

Pte¢ 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001
Ogoétem 370 362 357 357 359 362 363 366 371 37.8 38.8
Mezczyzni 512 494 479 47,4 471 472 471 473 4755 48.0 489
Kobiety 239 240 242 246 253 258 261 263 271 27.9 291

Zr6dto: na podstawie: Employment in Europe 2002. European Commission, EURES, July
2002, s. 173; dla roku 2001 Employment in Europe 2003. Recent Trends and Prospects. European
Commission, EURES, September 2003, s. 160.

4 Employment in Europe 2003. Recent Trends and Prospects, European Commission,
EURES. September 2003, s. 160.
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Najlepsze efekty odnosnie skali zatrudnienia oséb po 55. roku zycia, odno-
towano w 2001 r. w: Danii (58,0%), Szwecji (66,7%), Wielkiej Brytanii (52,3%)
i Portugalii (50,1%). Mozna powiedzie¢, ze te 4 kraje z wyprzedzeniem, bo juz
w 2001 r. osiggnety 50% poziom wskaznika zatrudnienia, planowany na rok
2010. Wysokiemu poziomowi wskaznika zatrudnienia w wymienionych krajach
towarzyszyt relatywnie pézny wiek wycofywania sie z rynku pracy, ktory $red-
nio dla tych krajow wyni6st 62 lata (61,8 lat dla Danii i 62,1 lat dla Portugalii
i Szwecji)s.

Niestety pozostate kraje majg wiele do odrobienia. Najstabsze wyniki w za-
kresie aktywizacji starszych oséb - wskaznik zatrudnienia ponizej 30% - zano-
towano w Austrii (28,9%), Witoszech (28,0%), Luksemburgu (25,6%) i Belgii
(25,1%). Daleko jednak UE pod wzgledem popularnosci pracy zawodowej
w grupie 0s6b w wieku 55-64 lata do takich krajow jak Stany Zjednoczone czy
Japonia, gdzie wskazniki zatrudnienia w 2001 r. wyniosty odpowiednio niespet-
na 60% i blisko 65%. Na szczegdlng uwage zastuguje wysoki poziom wskazni-
kow zatrudnienia wsrdd starszych Japonczykéw siegajacy blisko 80%, za$
w grupie Japonek - powyzej 45%"\

Niskiemu poziomowi wskaznikéw zatrudnienia oséb starszych towarzyszyt
na ogot relatywnie niski wiek wycofywania sie z rynku pracy. W 2001 r. wy-
niést on $rednio dla kobiet i mezczyzn mniej niz 60 lat, w Austrii - 59,5 lat, we
Wioszech - 59,4 lata, w Luksemburgu - 56,8 lat, w Belgii - 57,0 lat.

Pozytywne rezultaty w zakresie dynamiki wzrostu wskaznika zatrudnienia
w 2001 r. w grupie osob 55 -64 lata odnotowano w takich krajach jak Finlandia,
Holandia i Dania, najgorsze - w Grecji, Austrii i we Wtoszech, w ktérych doszto
do spadku poziomu wskaznika zatrudnienia os6b starszych (por. tab. 2).

W 2002 r. w zadnym kraju unijnym nie zanotowano spadku wskaznika za-

eAJrudnienia w grupie starszych pracobiorcow. Duzg poprawe wskaznika liczonego

catego obszaru UE nalezy zawdziecza¢ pozytywnym rezultatom w zakresie
zatrudnienia osob starszych w 2 krajach - we Francji i we Wtoszech, gdzie do-

tychczasowy poziom zatrudnienia tej kategorii os6b byt raczej niski i do 2001 r.

nie odnotowywano sygnatdw wskazujgcych na poprawe sytuacji.

Istotne znaczenie dla globalnej poprawy sytuacji na terenie UE miatby
wzrost wskaznika zatrudnienia w grupie os6b starszych w Niemczech, gdzie
zamieszkuje jedna czwarta unijnych starszych pracobiorcow. Niestety w 2002 r.
nie zanotowano tam zadnych pozytywnych oznak w tym zakresie; brak réwniez
sygnatdw poprawy sytuacji w Belgii i w Austrii.

sTamze, s. 160.
h Employment in Europe 2002. Recent trends and prospects, European Commission. EURES
July 2002, s. 16, 19.



Tabela 2

Zmiany w poziomie aktywnos$ci zawodowej na podstawie warto$ci wskaznika zatrudnienia
og6tem i wsrdd starszych pracownikéw (55-64 lala) w krajach UL; w 2001 r. w poréwnaniu

Obszar

UE
Finlandia
Holandia
Dania
Irlandia
Hiszpania
Portugalia
W. Brytania
Szwecja
Francja
Luksemburg
Belgia
Niemcy
Wiochy
Austria
Grecja

Zrédto:

z rokiem 1995 i 2000

Starsi pracownicy
w wieku 55 64 lala

przyrost wskaznika zatrudnienia w
2001 r. w stosunku do

1995 r. do 2000 r.

(w pkt proc.) (w pkt proc)
0,8 2,6
3.7 11,2
14 10,5
2,3 8.2
15 1,7
21 6,8
-0,7 5.3
15 4.8
17 4.0
0,7 1,4
-2.3 0.7
-2 2 1.2
0,2 0,0
0,3 -0,5
0.2 -1,5
-0,7 -3.0

Zatrudnienie ogétem

przyrost wskaznika zatrudnienia w
2001 r. w stosunku do 2000 r. w pkt

1995 r.
(w pkt proc.)
4,0
6,4
9.6
2.8
114
0.8
6,2
32
18
3.6
4.2
3,8
11
4,0
0,4
0,8

proc.

do 2000 r.
(w pkt proc)
0,7
0,9
1.2
-0,1
0.6
-0,3
0.6
0,2
0.9
11
0.3
-0.7
0.4
1.1
-0,1
0,3

na podstawie Employment in Europe 201)2.... EURES. July 2002, s. 19.

Kl

Pierwsze wyliczenia na temat poziomu aktywnosci zawodowej i zatrudnie-
nia w grupie 0oséb w wieku 55-64 lata, ktére od 2004 r. bedg zamieszkiwa¢ na-
terenie UE poszerzonej o nowych cztonkow wskazujg na istotne zréznicowanie
sytuacji miedzy starymi i nowymi cztonkami UE [por. tab. 3]. Sredni wskaznik
zatrudnienia w grupie starszych pracobiorcéw byt w 2002 dla 10 nowych czton-
kéw UE r. prawie o 10 pkt proc. nizszy niz w krajach Pietnastki. Przytgczenie
nowych cztonkéw oznacza wiec oddalenie UE od osiggniecia celéw ze Sztok-
holmu i Barcelony o 1,4 pkt procentowego. W duzej mierze przyczynia sie do
tego Polska, w ktérej wskaznik zatrudnienia w grupie 0s6b starszych wyniést
w 2002 r. 26,1%.



Tabela 3

Wskazniki aktywnos$ci zawodowej i wskazniki zatrudnienia dla ludnosci w wieku 55 64 lata
w 2002 r. dla krajéow UE z uwzglednieniem nowych krajéw cztonkowskich (od 1.05.2004 r.)

Obszar

EU-15

Belgia

Dania

Niemcy

Grecja

Hiszpania

Francja

Irlandia

Wiochy

Luksemburg

Holandia

Austria

Portugalia

Finlandia

Szwecja

WIK. Brytania

AC tO (kraje przystepujace
w 2004 r.)

AC 12 (kraje przystepujace
w 2004 r. i w przysztosci)

EU-25

EU-27

Cypr

Czechy

Estonia

Wegry

Litwa

totwa

Polska

Stowenia

Stowacja

Butgaria

Rumunia

i dwu krajow - kandydatow

Wskazniki zatrudnienia
w grupie os6b w wieku 55-64
lat (w %)

40,1
26,7
57,8
38,4
39,7
39,7
34,8
48,1
28.9
28,3
42,3
30.0
50,9
47,8
68,0
535

30,5

31,6
38,7
38,5
49.2
40.8
51,6
26,6
41,6
41.7
26.1
245
22,8
27,0
37,3

42,8
27,8
60,4
43,0
41.4
42,7
36.7
49,3
30,2
28,3
43.3
31,8
52,9
52,1
71.2
55,4

33,1

34,0
41,4
41,1
50,8
42,5
55,7
27,5
46,9
46,3
29,1
25,2
26,9
31,8
37,9

Wskazniki aktywnosci
zawodowej w grupie wieku
55-64 lat (w %)

Uwaga: kolejno$¢ panstw zgodna ze stosowang w raportach UE; dane dotycza wynikéw

wstepnych.

Zr6d lo: Employment in Europe 201)3..., s. 162.

Nii poprawe w 2002 r. sytuacji zatrudnieniowej os6b w wieku 55-64 lata,
zamieszkatych w 15 krajach UE miat niewatpliwie wzrost zainteresowania wy-
dtuzaniem karier zawodowych potgczonym z redukcja wymiaru godzin pracy.



Odnotowano w omawianej grupie pracobiorcow ponad 4% wzrost zatrudnienia
w niepetnym wymiarze czasu i zaledwie 1% wzrost zatrudnienia w potnym wy-
miarze. W$rdd ogdtu starszych pracownikéow 22% pracowato w 2001 r. w nie-
peinym czasie pracy, za$ 78% - w jego petnym wymiarze. W potowie przypad-
kéw wybdr pracy niepetnowymiarowej byt dobrowolny i starsi pracobiorcy nie
byli zainteresowani kontynuowaniem pracy w petnym zakresie7.

4. INWESTYCJE W ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO
1 DLUGOSC PRACY ZAWODOWE]

Ewidentnie dodatni wptyw na diugosé aktywnosci zawodowej ma poziom
wyksztatcenia. Im jest wyzszy tym wyzsze wartosci osiggajg wskazniki aktyw-
nosci zawodowej i zatrudnienia a poziom bezrobocia jest nizszy. Prawda ta od-
nosi sie réwniez do populacji w wieku 55-64 lala.

Wskazniki zatrudnienia obliczone dla obszaru Pietnastki wsrdd osob star-
szych z wyzszym wyksztatceniem byty w 2002 r. dwukrotnie wyzsze od wskaz-
nikow obliczonych dla pracobiorcow niskokwalifikowanych, do ktérych zali-
czane sg osoby z wyksztatceniem ponizej srednim. Tak wiec w krajach UE nadal
pracowato 61,4% pracobiorcow w wieku 55-64 lal posiadajgcych wyzsze wy-
ksztatcenie, w grupie ze Srednim wyksztatceniem - 44,3%, za$ ponizej Sredniego
- 31,8%.

W$réd 10 nowych panstw wchodzgcych do UE w 2004 r. (AC 10) potwier-
dzita sie powyzsza zalezno$¢ poziomu zatrudnienia od poziomu posiadanego
wyksztatcenia. Przy wskazniku zatrudnienia, wynoszacym 56,2% w grupie
z wyzszym wyksztatceniem ws$rdd pracobiorcow ze Srednim wyksztatceniem
nadal pracowato 33,0%, za$ z wyksztatceniem ponizej srednim - 19,2%. Zr6zni-
cowanie omawianych wskaznikéw miedzy wymienionymi obszarami EU-15
i AC 10 wskazuje na wyraznie niekorzystng sytuacje niskokwalifikowanych
0s6b w wieku 55-64 lata w grupie nowych cztonkéw UE, gdzie wskaznik za-
trudnienia w 2002 r. byt blisko o 13 pkt proc. nizszy niz w EU-15. Generalnie
zréznicowanie poziomu wskaznikéw zatrudnienia wedtug wyksztatcenia w gru-
pie os6b starszych byto znacznie wieksze na obszarze krajow przystepujacych
do UE w 2004 r., w poréwnaniu z obszarem ,starych” krajow unijnych.

Poziom wskaznikéw zatrudnienia wc wszystkich kategoriach wyksztatcenia
byt w 2002 r. wyraZznie korzystniejszy dla mezczyzn niz dla kobiet i wyniost
odpowiednio:

a) wyzsze wyksztatcenie:

- 65,1% dla mezczyzn i55,2% dla kobiet w EU-15,
- 67,2% dla mezczyzn i45,3% dla kobiet w AC 10



b) srednie wyksztatcenie:

- 50,1% dla mezczyzn i 37,3% dla kobiet w EU-15,
- 42,7% dla mezczyzn i22,9% dla kobiet w AC 10,

c) ponizej sredniego wyksztatcenia:

- 42,7% dla mezczyzn i23,3% dla kobiet w UF. 15,
- 27,9% dla mezczyzn i 14,0% dla kobiet w AC 10s.

Nizszym wskaznikom zatrudnienia oséb gorzej wyksztatconych towarzyszy
nizszy poziom wieku wycofywania sie z pracy zawodowej. W krajach unijnych
w 2001 r. przecietny wiek wycofywania sie z rynku pracy dla oséb z wyksztat-
ceniem:

- wyzszym wynosit 62,3 lata,

- Srednim - 60,3 lat

- ponizej $redniego - 58,7 lat.

Relatywnie miodszy wiek odsuniecia sie z rynku pracy os6b z najnizszym
poziomem wyksztatcenia wynika raczej z wcze$niejszego startu zawodowego
niz z krotszego okresu karier zawodowych.

Utrzymanie sie na rynku pracy po 55. roku zycia jest w duzym stopniu uza-
leznione od aktywnego uczestnictwa w systemie szkolen. Mozliwos$¢ diuzszej
aktywnos$ci zawodowej jest wiec uwarunkowana wysokimi kwalifikacjami
i stalg gotowosciag do poszerzania posiadanych kompetencji. Strategia lizbonska
wyraznie akcentuje, ze mozliwo$¢ realizacji celdw zatrudnieniowych jest uza-
lezniona od inwestycji w rozwdj kapitatu ludzkiego. Na szczycie w Barcelonie
zaapelowano o wprowadzenie konkretnych metod zachecania starszych pracow-
nikéw do pozostawania na rynku pracy poprzez elastyczne i stopniowe odcho-
dzenie na emeryture i gwarantowany dostep do réznych form edukacji ustawicz-
nej. Pozwoli to na stopniowe przesuniecie o 5 lat przecietnego wieku, w ktdrym
konczy sie prace zawodowa.

Niestety - jak wykazujg wyniki badan - pracownicy starsi majg na ogot
mniejszy dostep do szkoleri niz pracownicy w wieku 25-54 lata (por. wykres 2).

Dostep do szkoleh jest wyraznie powigzany z poziomem posiadanego wy-
ksztatcenia, co powoduje ze pracownicy starsi, ktrzy majg wyzsze wyksztatce-
nie majag wieksze szanse na uzupetnienie i odnowienie posiadanej wiedzy
i umiejetnosSci. Wplywa to korzystnie na ich utrzymanie sie na rynku pracy.

Jednym z wiarygodnych sposobow wytlumaczenia niskiego poziomu
wskaznikdw szkolen w grupie starszych pracownikow jest ich stosunkowo niski
wiek zakonczenia pracy zawodowej. Potwierdzajg to badania nad zaleznoSciami
miedzy odsetkiem os6b w wieku powyzej 50 lat uczestniczagcych w roznych
formach edukacyjnych i szkoleniowych i $rednim wiekiem wycofywania sie
z rynku pracy przeprowadzone dla krajow Pietnastki w 2001 r. Zauwazono, ze

*Tamze, s. 169.



w wiekszosci krajow unijnych w ktérych zanotowano wyzszy odsetek pracow-
nikdw powyzej 50. roku zycia biorgcych udzial w szkoleniach wystepowat jed-
noczesnie bardziej zaawansowany wiek odejScia z pracy zawodowe;j.

0O pracownicy w wieku 25-54 lata O pracownicy starsi w wieku 55- 64 lata

Wykres 2. Odsetek pracownikéw wedtug wieku i poziomu wyksztatcenia objetych
szkoleniami w miejscu pracy w krajach EU w 2001 r.

Uwaga: pracownicy niskokwalifikowani obejmujg osoby z wyksztatceniem ponizej $red-
niego, $rednio kwalifikowani  z wyksztatceniem $rednim i wysokokwalifikowani / wyksztatce-
niem wyzszym.

Zrédto: Employment in Europe 2003, Recent Trends und Prospects, European Commis-
sion. EURES, September 2003, s. 173.

Na tym tle rodzg sie dwa pytanie o przyczyne zaistniatej sytuacji - czy starsi
pracownicy dlatego dluzej pozostajg w zatrudnieniu, poniewaz uczestnicza
w szkoleniach, dzieki ktérym uzyskujg potrzebne kwalifikacje gwarantujgce
wzrost ich produktywnosci, czy tez szkolenia sg oferowane starszym pracowni-
kom, poniewaz pracodawcy wiedzg, ze starsi pracownicy nie wycofajg sie zbyt
wczesnie z rynku pracy i z tego powodu uznajg za optacalne inwestycje w ich
rozw0j. Badania wskazujg, ze Swiadomo$¢ procesu starzenia sie pracownikéw
wzmacnia wysitki pracodawcdw na rzecz szkolen, ale w miodszych grupach
wiekowych. Pracodawcy uznajg, ze w poréwnaniu ze starszymi pracownikami
szkolenia w mtodszych grupach wiekowych sg mniej kosztowne, ito jest gtdbwna
przyczyna objecia szkoleniami tej kategorii oséb, nie za$ hipotetyczne przewi-
dywania spadku wraz z zaawansowanym wiekiem ich produktywnosci w przy-
sztosci. Badania wskazujg réwniez, ze nie ma zadnego znaczacego wzrostu na-
ktadéw szkoleniowych na rzecz starszych pracownikéw, poniewaz pracodawcy
sie obawiajg, ze moment odejScia na emeryture ograniczy czas, w ktérym nastg-
pi zwrot poniesionych naktadéw4.

4D.Blanchel, INED and INSEE. Ageing oftlie labour force: which implicationsfor pro-
ductivity, training or wages at a macro level? cyt. Za: Employment in Europe 2003..., s. 174.



Jako najbardziej prawdopodobng przyczyne nizszego uczestnictwa w szko-
leniach starszych pracownikéw wymienia sie ich nizszg mobilno$¢ zawodowg
w poréwnaniu z miodszym pracownikami. Ws$réd korzysci zwigzanych z za-
trudnieniem os6b starszych wymieniane sg obok nizszych kosztdw szkoleri wia-
$nie nizsze koszty rekrutacji. Z badan w krajach unijnych wynika, ze w 2001 r.
prawic 70% starszych pracownikow pracowato u swego ostatniego pracodawcy
ponad 10 lat, gdy w grupie pracownikdw miedzy 25. i 54. rokiem zycia byto ich
tylko 40%.

Nic ma natomiast zadnych dowodow praktycznych, ktore potwierdzatyby
wiekszg lub mniejszg produktywnos$¢ ktorejkolwiek z grup wiekowych. Czynni-
kiem determinujacym produktywnos$¢ pracownikéw jest mierzona w badaniach
IALS (International Adult Literacy Survey) umiejetno$¢ pisania i czytania ze
zrozumieniem. Zauwazono, ze umiejetnosci te sg doskonalone w praktycznym
dziataniu, nieuzywane za$ ulegajg deprecjacji. W efekcie wysuwany jest wnio-
sek, ze produktywnos$¢ starszych pracownikéw pogarsza sie nie z powodu ich
zaawansowanego wieku lecz zaniku umiejetnosci, ktore mozna doskonali¢ wia-
$nie dzieki szkoleniom"1

5. MIEJSCA PRACY STARSZYCH PRACOBIORCOW W KRAJACH UE

Dzieki rozwojowi ustug opartych na wiedzy przybyto prawie 20% ogoétu
nowych miejsc pracy powstatych w UE w okresie 1995-2001. W ustugach tych
pracuje juz ponad 11% ogétu zatrudnionych. Czy tam znajdujq prace starsi wie-
kiem pracownicy? Ot6z sektory te bazujg na wysoko kwalifikowanych pracow-
nikach, wsérdd ktoérych wyzsze wyksztatcenie posiada od 30% (zaawansowane
technologie) do 42% (ustugi oparte na wiedzy) zatrudnionych. A starzejacy sie
pracownicy na ogét nie nalezg do wysokokwalifikowanych.

Duze nadzieje na mozliwosci pracy dla os6b po 55. roku zycia mozna wia-
zaC z preznie rozwijajagcym sie w UL sektorem ustug. Tylko w 4 sektorach, tj.
w edukacji i ustugach zdrowotnych, ustugach zdrowotnych w domu, ustugach
socjalnych i osobistych oraz ustugach rekreacyjnych powstato 6,7 min nowych
miejsc pracy, tj. 58% wszystkich nowych miejsc pracy w latach 1995-2001.
Dalszy przyrost mozliwosci pracy w tych ustugach jest uzalezniony od popytu,
ktéry - jak zauwazono - zwieksza sie wraz ze wzrostem dochodow realnych
ludnosci.

Generalnie wiekszo$¢ nowych miejsc pracy, ktéra powstata w UE w ostat-
nich latach odnosita sie do pracy wysokokwalifikowanej w sektorach zaawan-
sowanych technologii i/lub opartych na wiedzy (knowledge-intensive sectors),

DEmployment in Europe 2003..., s. 174.



gwarantujgcych wysokie wynagrodzenia, bezpieczenstwo zatrudnienia oraz szko-
lenia i rozwo6j kariery zawodowej. Nic zmienia to taktu, ze jedna czwarta sity
roboczej w UE nadal pracuje w miejscach pracy Zle wynagradzanych, niskopro-
duktywnych, pozbawionych szans rozwoju zawodowego, a takze nie gwarantu-
jacych bezpieczenstwa zatrudnienia (badania przeprowadzone dla lat 1997/1998
w ramach European Community Household Panel ECHP). Co gorsza, nie ma
réwniez wyraznych trendéw we wzroscie jakosci pracy w UE. Jednak za pocie-
szajace nalezy uznaé to, ze dodatnie wyniki we wzrosScie zatrudnienia w ostat-
nich latach w UE nie zostaly osiggniete dzieki wyraznemu wzrostowi liczby
miejsc pracy zlej jakoscill

Przedstawione powyzej trendy na europejskim rynku pracy wskazujg, ze
oferty pracy dla starszych os6b moga powsta¢ albo w grupie prac niskiej jakosci,
albo - pod warunkiem rozwoju kapitatu ludzkiego - na obrzezach preznie rozwi-
jajacych sie sektoré6w nowoczesnych.

W odniesieniu do starszych wiekiem pracownikow strategia lizboniska -
odwotujgc sie do spoteczenstwa wiedzy - kiadzie akcent na wykorzystywanie
kapitatu ludzkiego niezaleznie od wieku. Ma to si¢ pozytywnie przenosi¢ na
zmniejszenie wielkosci luki dzielacej poziom wskaznik6éw zatrudnienia w roz-
nych kategoriach wieku.

Warunkiem utrzymania sie starszych os6b na rynku pracy jest dostepnosc
stanowisk pracy wyrdzniajacych sie wysokg jakos$cig oferowanych warunkéw,
obejmujacych szkolenia, rozwdj karier zawodowych, odpowiednig organizacje
i czas pracy. Te elementy okre$lajg poziom motywacji do pracy. Poprawa jako-
§ci pracy jest wiec drogg do wzrostu wskaznikéw zatrudnienia i wzrostu produk-
tywnosci. W tym sensie strategia lizboinska widzi synergiczny zwigzek miedzy
apelem o wiecej pracy, ale lepszej jakosci.

Jednak ludzie starsi, tak jak i inne stabsze grupy na rynku pracy, bedg raczej
miaty do dyspozycji miejsca pracy o niskiej jakosci. W krajach cztonkowskich
UE blisko jedna czwarta og6tu petnozatrudnionych i wiecej niz dwie trzecie
pracujagcych przymusowo w niepetnym wymiarze czasu pracy wykonujg prace
wyrdzniajaca sie niska jakoscig. Sa to miejsca pracy nisko optacane, mato pro-
duktywne, pozbawione bezpieczenstwa zatrudnienia, dostepu do szkolen i nie
dajace mozliwosci rozwoju kariery zawodowejl. Nic wiec dziwnego, ze kandy-
daci do ich objecia bedg manifestowa¢ swojg nieche¢ do pozostawania na rynku
pracy i - w przypadku os6b po 55. roku zycia - upatrywaé szans poprawy wia-
snej sytuacji dochodowej w mozliwo$ciach wczesnego odejScia na emeryture
badZ zasitek przedemerytalny.

1 Employment in Europe 2(102.,.. s. 81.
2Tamze, s. 10.



Z danych opublikowanych dla 2001 r., obejmujacych teren UE wynika, ze
najwiecej starszych wiekiem pracownikow znalazto prace w:

- przetwérstwie - 17,9%,

- handlu hurtowym idetalicznym-13,8%,

- ochronie zdrowia i pracy socjalnej - 9,4%.

Najmniejsze mozliwos$ci pracy starsi pracownicy mieli w:

- posrednictwie finansowym - 2,5%,

- hotelach i restauracjach - 3,0%.

Za swego rodzaju specjalno$¢ podejmowanej pracy, w ktorej wystepuje
nadreprezentacja os6b w wieku 55-64 lata w poréwnaniu z grupg pracownikéw
w mitodszym wieku mozna uznac¢ prace w rolnictwie (7,4% ogdétu starszych pra-
cownikéw i tylko 3,0-3,5% w miodszym wieku) oraz edukacje (8,6% ogdtu
starszych pracownikéw i tylko 3,2% w wieku 15-24 lata i 7,1% w wieku 25-54
lata). W przypadku pracy w rolnictwie wystepuje w UF, coroczny spadek za-
trudnienia, szacowany S$redniorocznie na 5,3% w latach 1997-2001, w przeci-
wienstwie do sektora edukacji, ktéry notuje coroczne przyrosty w wysokosci
przecietnej 3,9% w tym samym okresie czasu. Powyzsza specjalizacja pracy
starszych wiekiem pracownikow nie dotyczy jedynie Grecji i Portugalii, i to
w odniesieniu do sektora edukacji.

Nie znajduje potwierdzenia teza o substytucyjnosci pracy ludzi starszych
i ludzi w mtodym wieku, albowiem odptywy z rynku pracy oséb w wieku 55-64
lata i naptywy miodziezy w wieku 15-24 lata nie dotyczg tych samych sektorow
gospodarki. Mozna raczej mowi¢ o komplementarnosci zatrudnienia obu katego-
rii wiekowych13

W nowej dziesigtce krajow cztonkowskich (AC 10) osoby w wieku 55-64
lata znajdujg prace gtéwnie w rolnictwie - pracuje tam ponad 20% wszystkich
starszych pracobiorcow, w samodzielnie prowadzonych badZ rodzinnych gospo-
darstwach rolnych, gdy w UE zaledwie nieco ponad 7%. Rolnictwo w nowych
krajach cztonkowskich jest rowniez miejscem pracy dla oséb po 65. roku zycia,
gdy w ,starej” UE ta kategoria osob znajduje prace przede wszystkim w ustu-
gachl4

Na podstawie powyzszych analiz mozna wyciggna¢ wniosek, ze rewolucja
technologiczna zwigzana z rozwojem technologii informacyjno-telekomu-
nikacyjnych, obserwowana na przetomie stuleci, wywarta rowniez wpltyw na
mozliwosci pracy starszych pracobiorcéw. Zauwazono, ze nie skupiajg sie oni
wytacznie wokdt sektorow schytkowych, ale znajdujg dla siebie miejsce pracy

” Zwracata na to uwage autorka w swoich wczesniejszych badaniach przeprowadzonych na
terenie todzi i opublikowanych w: B. Urbaniak. Praco zawodowa po przejsciu na emeryture.
Spoteczno-ekonomiczne przestanki powrotu emeiytéw do aktywnego zycia zawodowego, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu +6dzkiego, £6dz 1988, s. 217-220 oraz 250 i nasi.

N Employment in Europe 2003.... s. 176-178.



w sektorach opartych na wiedzy (knowledge-intensive sectors), takich jak wy-
mieniona powyzej edukacja.

6. SKAILA ZAGROZENIA PRACA NISKIEJ JAKOSCI
WSROD STARSZYCH PRACOBIORCOW W UE

Miejsca pracy o niskiej jakoSci sg oferowane gtéwnie stabszym grupom na
rynku pracy, do ktérych zaliczamy starszych wiekiem pracobiorcéw. Pojecie
pracy niskiej jako$ci odnosi sie do zaje¢ nisko optacanych, wyrdzniajgcych sie
niskg produktywnoscig i nie dajgcych mozliwosci rozwoju zawodowego. Jest to
praca pozbawiona bezpieczenstwa zatrudnienia i dostepu do szkolen.

Jak wykazaly badania, istniejg Sciste zwigzki miedzy jakoScig pracy i ryzy-
kiem jej utraty, bezrobociem i wykluczeniem spotecznym. Pracownicy, ktérzy
wykonujg prace niskiej jakosci sg w wiekszym stopniu zagrozeni jej utratg
1przesunieciem do grupy bezrobotnych albo na state do grupy biernych zawo-
dowo. Malejg w ich przypadku mozliwosci powrotu do zatrudnienia, w szcze-
gélnosci do miejsc pracy wyr6zniajagcych sie dobrymi warunkami. Prowadzi to
do powstania btednego kota - od zatrudnienia w obszarze miejsc pracy niskiej
jakosci do bezrobocia, biernosci, wykluczenia spotecznego i ubdstwa.

Zauwazono, ze jedna czwarta zajmujgcych stanowiska niskiej jakosci staje
sie bezrobotna lub wycofuje sie z rynku pracy w ciggu kolejnych 2 lal, ij. pie¢
razy czesciej niz w przypadku oséb zatrudnionych na stanowiskach okreslanych
jako wysokiej jakos$ci. Nic dziwnego, ze presja na wzrost aktywizacji zawodo-
wej starszych pracobiorcow bedzie przez nich odbierana jako de facto odsytanie
do zasobu bezrobocia zamiast zapewnienia dochodéw w systemie zabezpiecze-
nia spotecznego.

W 1998 r. zostaty przeprowadzone badania w UE na temat struktury jako-
Sciowej dostepnych miejsc pracy z uwzglednieniem 4 klas jakosci - (a) miejsca
pracy pozbawione mozliwos$ci rozwoju, (b) niskoptatne, (c) godziwe i (d) dobre.
Analiza jako$ci zajmowanych miejsc pracy wedtug trzech klas wieku pracowni-
koéw, tj. 15-24 lata, 25-54 lata i 55-64 lata pozwolita zauwazy¢, ze:

- starsi wiekiem pracownicy sg relatywnie w mniejszym stopniu zatrudniani
na stanowiskach pozbawionych mozliwosci szkolen i rozwoju niz pozostate 2
kategorie wiekowe;

- nisko wynagradzane miejsca pracy sg zajmowane przez podobny odsetek
0s6b starszych co w wieku 25-54 lata;

- relatywnie najwieksza grupa starszych pracownikéw jest zatrudniona na
stanowiskach okres$lanych jako godziwe - ponad potowa, gdy w pozostatych
2 kategoriach odsetek ten jest nizszy (pracownicy w wieku 25-54 lata) lub
znacznie nizszy (w wieku 15-24 lata, siegajacy mniej niz 25%);



- jedna czwarta starszych pracownikéw zajmowata miejsca pracy oceniane
jako dobre, za$ w grupie 25-54 lata wskaznik ten wyniést prawie 30%.

Podsumowujgc wyniki badan sprzed kilku lat mozna powiedzie¢, ze pro-
blem niskiej jakosci miejsc pracy w UE tak naprawde dotyczy ludzi miodych,
w wieku 15-24 lata, grupy o niskich kwalifikacjach i kobiet, nic za$ ludzi star-
szych.

Ludzie starsi beda spotykac sie gtdwnie z ofertami pracy okresowej, ktora
w ich przypadku jest obarczona duzym ryzykiem przesuniecia do bezrobocia po
zakonczeniu terminu kontraktu. Dla mtodszych, wysoko kwalifikowanych osob,
praca okresowa w co najmniej potowie przypadkéw jest tylko przejSciowym
doswiadczeniem i krokiem wstepnym do objecia zatrudnienia statego. W przy-
padku starszych z takg szansg spotyka sie rzadziej niz co trzecia osoba w okresie
analizowanych kolejnych trzech lat.

Doswiadczenia praktyczne dowodzg, ze ryzyko bezrobocia wsréd osdb star-
szych, ktore uprzednio pracowaty na miejscach pracy niskiej jakosci jest ponad
dwukrotnie wyzsze niz wéréd ludzi mtodych i ludzi z wysokimi kwalifikacjami
(badania dotyczyty 1995 r.)'\ Za$ ponowne przejscie ze stanu bezrobocia do
stanu zatrudnienia zdarza sie niezwykle rzadko. Je$li juz otrzymujg prace, to jest
to ponownie oferta pracy okresowej.

Zakonczenie kontraktéw pracy okresowej dla blisko potowy starszych pra-
cownikow (46%) oznacza wycofanie sie¢ z rynku pracy do zasobu biernych za-
wodowo. Prawdopodobienstwo wypadniecia z rynku pracy do stanu biernosci
zawodowej jest prawie takie samo dla starszych pracownikéw i niskokwalifiko-
wanych, ito niezaleznie od typu kontraktu pracy statej badZz okresowej. Zdaniem
ekspertéw oznacza to, ze niewielu sposréd niskokwalifikowanych pracownikéw
i w grupie starszych wiekiem pracownikéw - odmiennie niz wielu miodych,

takze w grupie wysoko kwalifikowanych zatrudnionych - traktuje prace okre-
————— ?iowg jako zajecia pomostowe, pozwalajgce w po6zniejszym okresie ubiegac sie
.0 prace wyzszej jakosci ( po odpowiednim uzupetnieniu w ,przerwie” wymaga-

” ~Vych kwalifikacji).

Jakie sg natomiast szanse podjecia przez starszych pracownikOw pracy statej
po zakonczeniu kontraktu okresowego ? Otdz raczej niewielkie, gdyz jak wyka-
zaly badania z lat 1995-1998 tylko 31% starszych osob i 38% niskokwalifiko-
wanych udato sie po zakonczeniu pracy okresowej otrzymac zajecie w ramach
statych kontraktéw. 13yly to bardzo niskie wskazniki, gdy poréwnac je z wyni-
kami, ktére byty udziatem ludzi mtodych - 50%, i pracownikéw wysoko kwali-
fikowanych - 53%.

Duze naptywy do bezrobocia z grupy nisko kwalifikowanych i z grupy star-
szych o0s6b po zakonczeniu kontraktow okresowych oraz skromne efekty w po-
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staci szans na prace stalg wzbudzajg watpliwos$ci co do tego, czy praca okresowa
moze by¢ w ich przypadku traktowana jako forma pomostowa ku pracy wyzszej
jakosci, i czy w tym sensie dobrze spetnia swoja role jako narzedzie reintegracji
na rynku pracy.

W krajach UH zauwazono wyrazny dodatni zwigzek miedzy wskaznikami
zatrudnienia i jakoS$cig zajmowanych miejsc pracy. PorOwnanie poziomow
wskaznikéw zatrudnienia w 1998 r. dla krajow unijnych z relatywnie matym
udziatem zatrudnionych na niskich jakoSciowo miejscach pracy (ponizej 25%)
lwzglednie duzym udziatlem os6b obejmujacych dobre jakosciowo miejsca pra-
cy (ponad 25%) potwierdza ten zwigzek. Wyjatek stanowig relacje wystepujgce
w odniesieniu do grupy starszych pracownikéw. W ich przypadku wzrost warto-
§ci wskaznikéw zatrudnienia pow. 25% koresponduje z relatywnie wyzszym
udziatem zatrudnionych w gorszych jakoSciowo miejscach pracy. Mozna stad
wnosi¢, ze wieksza aktywizacja zawodowa w starszej grupie wieku dokonuje sie
poprzez wzrost zatrudnienia w jakoSciowo gorszych miejscach pracy, badz - jak
sugeruja eksperci unijni - jest to skutek wiekszego wycofywania sie z rynku
pracy starszych pracownikow zajmujgcych wysokiej jako$ci miejsca pracyl’.

W Swietle zarysowanej powyzej niekorzystnej sytuacji na unijnym rynku
pracy dla starszych pracownikéw, motywowanych do wydtuzenia kariery zawo-
dowej zmniejszenie luki miedzy osiggnietymi a pozagdanymi poziomami wskaz-
nikdw zatrudnienia w tej kategorii 0os6b bedzie wymaga zwiekszenia wysitkow.
Szczegblng uwage nalezy zwrdci¢ na dostepno$¢ miejsc pracy z gwarancjg szko-
len oferowanych przez pracodawcdéw. Zauwazono, ze ci ktérzy nie majg dostepu
do szkolen w miejscu pracy o wiele czesciej trafiajg do bezrobocia lub w ogdle
wypadaja z rynku pracy. Wspiera to wyrazng segmentacje rynku pracy - w ciggu
2 lat swoje kategorie miejsc pracy utrzymato ok. 90% pracownikéw wysoko
kwalifikowanych i tylko 60% z niskimi kwalifikacjami.

Bez watpienia pozytywny wptyw na poprawe wartosci wskaznikéw zatrud-
nienia w grupie oso6b po 55. roku zycia ma polepszenie zdrowotnych warunkdéw
pracy oraz stopnia jej bezpieczenstwalZ. Wigze to sie jednak z negatywnym
wplywem na wzrost kosztow pracy oraz ograniczeniami mozliwosci deregulacji
rynku pracy i elastyczno$ci wynagrodzen, ktére hamujg proces tworzenia no-
wych miejsc pracy.

6Employment in Europe 21)03..., s. 98.
17 Increasing labourforce...



7. REAKCJA PRACODAWCOW W WIELKIEJ BRYTANII
NA POSTULATY UTRZYMANIA W ZATRUDNIENIU STARSZYCH
PRACOWNIKOW

Wielka Brytania nalezy do grupy 4 krajow, ktore juz w 2001 r. zrealizowaty
cel strategii lizbonskiej zmierzajgcej do utrzymania w zatrudnieniu potowy pra-
cobiorcow w wieku 55-64 lata. Poziom wskaZznika zatrudnienia dla wymienio-
nej kategorii os6b zostat osiggniety z nadwyzkg (52,3%). Ta pozytywna zmiana
wymagata jednak szerokiej kampanii propagandowej, ktéra objeta caly kraj.
Opisany powyzej program podjetych dziatan moze byc¢ inspirujacy dla innych
krajow stojacych przez podobnym zadaniem.

W czerwcu 1999 r. rzad brytyjski ogtosit kodeks praktyk na rzecz wspiera-
nia zréznicowania wieku pracownikéwlIx. Nie miat on obligatoryjnego charakte-
ru. Jego celem byto pobudzenie wrazliwos$ci spotecznej wobec spotykanych
przypadkoéw ageism, ktére negatywnie wptywaty na poprawe wskaznikéw za-
trudnienia wéréd oséb w wieku 55-64 lata.

Organizacja pracodawcoéw CBI poparta rzgdowgq propozycje zmierzajacg do
zatrzymania dyskryminacji wieku w miejscu pracy. Mimo nalegarn centrali
zwigzkowej TUC, aby zapisy byty prawnie obowigzujgce rzad utrzymat wolun-
tarystyczny charakter Kodeksu Age diversity in employment. Zawarty w nim
wykaz pozgdanych praktyk w 6 obszarach procesu kadrowego nalezy traktowac
jako zalecenia pod adresem pracodawcdw. Jest to w zasadzie przypomnienie
tego co dos¢ oczywiste, a mianowicie:

1)w procesie rekrutacji powinno zwracaé sie uwage tylko na merytoryczne
sprawy, takie jak: posiadane kwalifikacje, umiejetnosci i zdolnosci niezbedne
w wykonywanej pracy,

2) podstawg selekcji jest ocena merytoryczna,

3)awanse w pracy powinny wynika¢ z demonstrowanych umiejetnosci badz
posiadanego przez pracownika potencjatu,

4)nalezy zacheca¢ wszystkich pracownikow aby korzystali z mozliwosci
odbycia szkolen,

5)decyzja o zwolnieniu pracownika powinna by¢ oparta na przestankach
obiektywnych, wynikajgcych z oceny kwalifikacji i umiejetnosci niezbednych
dla realizacji celow organizacyjnych,

6) nalezy upewnic sie, ze ofert dodatkowych ubezpieczeh emerytalnych sg
bezstronne, tzn. biorg pod uwage zar6wno interesy pracownicze jak i pracodaw-
cow.

Is Na podstawie htl://docstore.ingcnta.com/cgi-bin/ds_deliver



Kodeks zaleca, aby:

1)unikaé¢ zamieszczania w ogtoszeniach o pracy limitdbw wieku badz prze-
dziatéw wieku,

2)w sklad komisji oceniajacej kandydatow do pracy zaprasza¢ osoby zr6z-
nicowane pod wzgledem wieku,

3) upewnic sie, ze wiek nie jest kryterium branym pod uwage przy zwolnie-
niach z pracy,

4)alternatywnie rozwazy¢ inne mozliwosci niz wczesniejsza emerytura je-
$liby odejscie okre$lonych pracownikdéw oznaczato dla firmy utrate potrzebnych
kwalifikacji i umiejetnosci.

We wrzes$niu 1999 r. przeprowadzono badania na temat wptywu ogtoszone-
go Kodeksu na dziatania praktyki gospodarczej. Niestety stwierdzono, ze propa-
gowane w nim zasady majg bardzo maty wptyw badZ wiasciwie nie majg zadne-
go wptywu na to co dzieje sie w firmach. Oto najwazniejsze wyniki badan:

- trzech na dziesigciu pracodawcow w ogdle nie styszato o Kodeksie,

- mniej niz jeden na dziesieciu pracodawcéw zamierza wprowadzi¢ jakie-
kolwiek zmiany w sposobie rekrutacji i szkolenia pracownikéw pod wptywem
propagowanych w Kodeksie postulatow,

- 68% stwierdzito, ze Kodeks nie bedzie miat zadnego wplywu na to
w jaki sposdb beda prowadzili swoja dziatalno$¢

W lutym 2000 r. podjeto z inicjatywy rzadu kampanie medialng przeciwko
dyskryminacji wieku w miejscu pracyl4d Miata ona na celu ukazanie korzysci
z dywersyfikacji wieku pracownikoéw oraz promocje specjalnego kodeksu -
spisu praktycznych zasad, ktorymi nalezy sie kierowaé dazac do zréznicowania
wieku zatrudnionych. W gazetach ukazaty sie ogtoszenia informujace, ze dys-
kryminacja w miejscu pracy ze wzgledu na wiek to marnotrawstwo talentéw.
Wspieraty je hasta takie jak np. ,,Age prejudice - you're old enough to know
better”. Rozpoczeto propagowanie wzorcowych przyktadow pracodawcow, ktd-
rzy czerpig korzysci z efektywnej pracy wyksztatconych i dosSwiadczonych pra-
cownikéw w starszym wieku. W grupie tej znalazty sie takie firmy jak np. Te-
sco, B&Q czy markety ASDA. Podkreslano, ze zr6znicowany wiekowo personel
szczegOlnie w handlu przyczynia sie do lepszych wynikdw biznesowych, gdyz
zréznicowana pod wzgledem wieku kadra pracownicza jest bardziej wrazliwa na
potrzeby klientéw. Klienci swa strukturg wieku sg zblizeni do obstugujacych icli
pracownikow, a wiec ich kontakty sg oparte na podobnych potrzebach i oczeki-
waniach.

14 Dyskryminacja pracownikéw ze wzgledu na wiek przyczynia sie do sirai szacowanych
przez Forum Pracodawcow Promujacych Zréznicowany Wiek Pracownikéw (Employers’ Forum
on Age, w skrocie EFA) na 26 mld funtéw rocznie.



Cztonkami EFA sg takie znane koncerny jak np. British Airways, Litte-
woods, Nationwide Building Society. Czerpigc ze swego doswiadczenia odwo-
tuja sie one do obiegowych, lecz niestusznych opinii na temat starszych pracow-
nikdw. Aby przekonaé¢ innych pracodawcéw do zatrudnienia os6b po 55. roku
zycia wyliczajg rodzaje korzysci jakie przynosi zréznicowany wiekowo personel
- tych dla biznesu i tych dla calej gospodarki. Starajg sie zapobiega¢ szerzeniu
opinii, ze starszych pracownikéw charakteryzuje wysoki poziom wskaznikéw
absencji, stabe profesjonalne umiejetnosci, wysokie koszty pracy oraz zacho-
wawczy spos6b myslenia. Wskazujg, ze uwagi te w rGwnym stopniu mogg od-
nosi¢ sie do miodych pracownikéw, o ktdrych moéwi sie, ze wyrdznia ich staba
dyscyplina pracy, brak rozwagi i doSwiadczenia.

Jednak - jak zauwazyt dyrektor CBI do spraw polityki zasobow pracy
mimo sity postulatéw zwigzkowych oraz kampanii innych organizacji spotecz-
nych na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji wieku w miejscu pracy - nalezy
by¢ raczej sceptycznym wobec efektywnosci podjetych dziatan nie popartych
ustawowymi przepisami, wymuszajagcymi zmiany zachowan pracodawcow.

EFA opublikowata dokument zatytutowany ,,Program poparcia na rzecz dy-
wersyfikacji wieku pracownikéw”. Jest on swego rodzaju kodeksem praktyki na
rzecz respektowania zréznicowania wiekowego pracownikéw. Znalazty sie nim
podstawowe przykazania, ktére wytyczajg kierunek dziatai na rzecz upo-
wszechnienia propagowanych warto$ci w praktyce gospodarczej. Sg to:

- demonstrowanie poparcia - poczgwszy od Kierownictwa najwyzszego
szczebla - dla zr6znicowania wiekowego pracownikOéw oraz Swiadomosci jego
wpltywu na rézne aspekty dziatan gospodarczych,

- przywigzywanie duzej wagi do rzgdowego kodeksu praktycznych zasad,
kierowanego do podmiotéw gospodarczych,

- rozwoj istniejgcych programéw i obserwowanych przejawow praktyki
skierowanych na osiggniecie pewnej rownowagi w zatrudnieniu wedtug wieku,

- powigzanie wieku pracobiorcow z innymi aspektami dywersyfikacji dzia-
fania w zyciu gospodarczym,

- dziatania wsrdd interesariuszy na rzecz wzrostu $wiadomosci wystepowa-
nia ageisnui.

8. POLSKIE PROPOZYCJE W ZAKRESIE UTRZYMANIA 0SOB
PO 50. ROKU ZYCIA NA RYNKU PRACY

Wsrdd nakreslonych priorytetow wspdélnotowych w dazeniach do budowy
efektywnej ale jednoczesnie wydolnej socjalnie gospodarki znalazt sie postulat
budowy panstwa wspierajgcego prace. Mozliwosci korzystania z dochodéw ze
Swiadczen spotecznych znajdujg sie pod coraz wiekszg presjg przemian demo-



graficznych. W tej sytuacji taniej bedzie tworzy¢ miejsca pracy, nawet mniej
wydajne i wymagajace doptat niz finansowac rozlegte Swiadczenia spoteczne
zwigzane z niskg aktywnoscig zawodowg ludnosci w wieku produkcyjnym.
W tym scenariuszu mieszczg sie dziatania zawarte w polskim projekcie opraco-
wanym przez resort gospodarki, pracy i polityki spotecznej, ogtoszonym na po-
czatku 2004 r., zwanym potocznie programem Hausnera.

Plan racjonalizacji wydatkdw spotecznych zawiera szereg zmian w systemie
Swiadczen spotecznych, majacych doprowadzi¢ do konkretnych oszczednosci
w wydatkach publicznych. Niezaleznie od jego dalszych loséw politycznych
nalezy go uznaé¢ jako krok w kierunku koniecznych zmian diugookresowych,
wpisujacych sie w ramy przyjetej na strategii lizbonskiej.

Zaplanowano zmiany w pieciu obszarach:

- wieku emerytalnym,

- aktywizacji zawodowej 0s6b starszych,

- Swiadczeniach z ubezpieczenia spotecznego,

- aktywizacji zawodowej ispotecznej oséb niepetnosprawnych,

- ubezpieczeniach spotecznych rolnikow.

Z uwagi na profil niniejszego opracowania dalsze rozwazania zostang po-
Swiecone problemom wzrostu aktywizacji ludzi starszych wskutek:

- zachet kierowanych do os6b pobierajacych zasitki i $wiadczenia przede-
merytalne, aby zdecydowaty sie na ich zawieszenie i powro6t do pracy,

- dofinansowywania nowo tworzonych miejsc pracy,

- stopniowego wyréwnywania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn

Efektem projektowanych zmian miat by¢ nacisk na rynek pracy podazy oséb
pozbawionych szans wcze$niejszego odsuniecia sie na emerytury badZz oferty
przedemerytalnej. Przewidywano, ze dodatkowo na rynku pracy znajdzie sie
grupa osob, ktdére utracg prawo do rent przyznawanych na czas okreslony lub
w zwigzku z planowang weryfikacjg przyznanych wcze$niej Swiadczen rento-
wych.

Proces stopniowego wyréwnywania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn
budzi najwieksze kontrowersje spoteczne, choé miataby rozpoczac sie dopiero
od 2014 r. W 2013 r. wygasng mozliwosci korzystania z dotychczasowych,
wczedniejszych rozwigzahi miedzy nowym i starym systemem emerytalnym
(tzw. emerytury mieszane). Przewiduje sie mozliwosci korzystania z elastyczne-
go wieku emerytalnego, w formie tzw. czesciowej emerytury, o ktorg bedg mo-
gly wystepowac osoby miedzy 62. i 65. rokiem zycia. Réwny wiek emerytalny
dla obu pici obowigzywatby dopiero od 2024 r. Wtedy sytuacja demograficzna
bedzie inna niz obecnie, gdyz po 2010 r. przewiduje si¢ spadek ludnosci
w wieku produkcyjnym - w 2025 r. w poréwnaniu do 2003 r. bedzie blisko



0 15 min ludzi mniej w tej kategorii wiekowej. Prognozy wskazujg, ze stopa
bezrobocia nie powinna wowczas przekracza¢ 8%:0.

Skutki zréwnania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn dla tynku pracy
bedg widoczne dopiero za 20 lat. Natomiast biezgce problemy koncentrujg sie
wokot stosunkowo niskiej aktywnosci zawodowej ludnosci po 50. roku zycia.
Dlatego Program 50+ zostat skierowany przede wszystkim do starszych pra-
cownikoéw zagrozonych zwolnieniami z pracy, oséb uprawnionych do $wiadczen
przedemerytalnych do ktérych tracg prawo oraz do bezrobotnych. Ocenia sie, ze
dzieki dziataniom promocyjnym powinno zostaé przywréconych do pracy ok.
50-80 tys. os6b rocznie. Program 50+ z zatozenia mial dopomo6c w zmianie
kwalifikacji starszym pracownikom, aby w ten sposdéb wzmocni¢ ich szanse na
rynku pracy. Drugim jego celem jest wspieranie tworzenia nowych miejsc pracy
dla os6b po 50. roku zycia. Dla grupy o0s6b starszych, ktdra z réznych przyczyn
nie bedzie mogta skorzystaé z dziatan aktywizujgcych przewidziane zostaty
ostony. W szczegdlnosci dotyczy to emerytur pomostowych dla oséb pracujg-
cych w szczegdlnych warunkach i w szczeg6lnym charakterze do 2007 r. oraz
systemu rekompensat dla oséb, ktére miaty prawo do wczes$niejszych emerytur
w starym systemie emerytalnym i nie zostang objete systemem emerytur pomo-
stowych.

Dziatania podejmowane w ramach programu 50+ miaty by¢ wsparte wyni-
kami badan aktywnos$ci zawodowej oséb w wieku przedemerytalnym w kontek-
Scie ich sytuacji zdrowotnej, tym bardziej ze ma by¢ uszczelniony system
orzecznictwa o niepetnosprawnos$ci i niezdolnosci do pracy.

Kluczem do powodzenia catej akcji programu wspierania aktywnos$ci oséb
starszych jest zwiekszenie atrakcyjnosci starszych pracownikéw dla pracodaw-
cow a samej pracy dla starszych pracobiorcéw. W tym celu m.in. miaty zostaé
stworzone regionalne modele aktywizacji zawodowej starszych pracownikéw

Wsrdd konkretnych narzedzi wspierania aktywnosci osob starszych przewi-
dywano:

- upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia w tej grupie oso6b,

- subsydiowanie pracy - doptaty finansowe do pracy kierowane do praco-
dawcow zatrudniajgcych starsze osoby oraz bezposrednio do starszych pracow-
nikow

- zapewnienie warunkow do podjecia pracy w wyniku samozatrudnienia.

Zagrozenia powodzenia programu 50+ tkwig przede wszystkim w barierach
ekonomicznych i psychologicznych. Odnoszg sie one zaréwno do pracodawcow
jak i do samych pracownik6éw. Bariery ekonomiczne koncentrujg sie wokot
obaw wobec efektywnosci pracy starszych pracownikow. Oni sami za$ czesto
przejawiajg nieche¢ do kontynuowania pracy obarczonej ryzykiem niskich za-

Prognoza resortowa, www.mgpips.gov.pl.
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robkéw, presjg czasu badz uzyskiwania wymiernych efektéw. W tym celu dys-
kutowane sg propozycje wprowadzenia dla pracownikdw nastepujacych zachet:

- corocznej symulacji wysokoS$ci przysztej emerytury w zaleznosci od wie-
ku przejScia na emeryture i tym samym zachecanie osob starszych do wydtuze-
nia swego okresu aktywnosci zawodowej,

- dodatku aktywizujgcego dla oséb zawieszajgcych prawo do $wiadczenia
lub zasitku emerytalnego z powodu podjecia pracy - nawet w wysokosci 50%
Swiadczenia lub zasitku bez wzgledu na wysoko$¢ otrzymywanego wynagro-
dzenia; powodzenie tej akcji nalezy wigza¢ z jej przyczynieniem sie do oszczed-
nosci wydatkéw publicznych

Dla pracodawcow przewidywane byty dotacje do nowoutworzonych miejsc
pracy w postaci sfinansowania czesci kosztow zwigzanych z ich powstaniem.

Szanse Programu 50+2L w zakresie stymulacji zatrudnienia wsréd oséb po
50 roku zycia nie wydajg sie zbyt duze o ile nie bedg im towarzyszy¢ zmiany
polityki zatrudnienia, zmierzajgce do obnizenia skali obcigzen ptacowych i za-
stanowienie si¢ nad mozliwosciami uelastycznienia poziomu ptacy minimalnej
(wzgledna wysokos$¢ pracy minimalnej w poréwnaniu do $redniej placy jest
znaczna, gtéwnie w regionach o duzej licznie niewykwalifikowanych pracowni-
kéw). Wymienione dziatania mogg nie przynie$s¢ spodziewanych prozatrudnio-
wych efektow, jesli nie bedzie im towarzyszy¢ obnizenie pozaptacowych kosz-
tow pracy (podatek od wynagrodzen wynosi 48%), negatywnie wptywajacych
na podaz pracy ogétem i tworzenie nowych miejsc pracy. Wysoko$¢ skiadek
ptaconych przez polskich pracodawcéw w stosunku do wynagrodzen brutto jest
wyzsza niz w wiekszosci krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej i niemal naj-
wyzsza wsrod panstw OECD ( z wyjatkiem Holandii). Obniza to szanse tworze-
nia miejsc pracy w ogole, tym bardziej dla osdb starszych, ktére nalezg do 0s6b
raczej z niskimi kwalifikacjami zawodowymi i do ktérych kierowana jest oferta
placowa zblizona do poziomu ptacy minimalnej22

Rekomendacje Banku Swiatowego idg w kierunku konieczno$ci wzmocnie-
nia zwigzkéw miedzy wzrostem ekonomicznym a tworzeniem nowych miejsc
pracy tak, by srodowisko wzrostu byto bardziej ,,przyjazne" wobec pracy. Ozna-
cza to obnizenie podatkéw od wynagrodzen, dalsze uelastycznianie rynku pracy,
a po stronie podazowej dziatania na rzecz zmniejszenia poziomu ptacy progo-
wej"ktora dla os6b po 50. roku zycia pozostaje pod wptywem relatywnie tatwo
dostepnych $Swiadczen rentowych iinnych przedemerytalnych

w Z perspektywy 2005 r. widaé, iz wiekszo$¢ zatozen Planu Hausnera poniosta porazke wraz
ze zmiang sktadu gabinetu rzadzacego.

u' Growth, Employment and Living Standards in Pre-Accesion Poland. Wzrost, zatrudnienie
i standardy zyeia w Polsce doby akcesji. Raport Banku Swiatowego nr 28233, Biuro Banku Swia-
towego w Polsce, Warszawa 2004. s. 33.

2l Tamze, s. 54 55.



Zapowiedziane w projekcie kierunki zmian promujgcych wzrost aktywnosci
zawodowej ludzi po 50. roku zycia miaty wytyczy¢ dalsze dziatania na rzecz
wydtuzenia karier zawodowych w zyciu cztowieka. Jest to kwestia trudna i wy-
magajgca wielu badan interdyscyplinarnych na szczeblu makro i mikro w skali
przedsiebiorstw, ktore bedg zatrudniaty starszych wiekiem pracownikéw. Byc¢
moze potrzebna bytaby korekta programowa na rzecz przesuniecia dolnej grani-
cy wieku z 50 na 55 lat. zgodnie ze strategig wspolnotowa.

4 PODSUMOWANIE

Kluczem do postawionych powyzej problemow jest opracowanie strategii
zarzadzanie pracqg w warunkach starzejacych sie zasobow ludzkich. Oprdécz ram
wspolnotowych i program6w krajowych potrzebne jest wytyczenie dziatan na
szczeblu przedsiebiorstw, gdyz to one w ostatecznym rachunku decydujg o za-
trudnieniu os6b po 55. roku zycia.

Jesli przyjmiemy, ze zmieniajace sie warunki demograficzne i towarzyszgce
im uwarunkowania emerytalne, a takze zapisy na temat zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na wiek wptyng na warunki w jakich przyjdzie dziata¢ firmom to zgod-
nie z zasadg elastycznego dostosowywania sie do zmiennosci otoczenia bedzie
to oznaczato pewng konieczno$¢ modyfikacji polityki personalnej.

Zaprezentowane w opracowaniu wyniki badah prowadzonych w krajach UE
nie dostarczajg dowoddw na to, by pracownicy po 55. roku zycia byli mniej
produktywni od mtodszych kolegéw. Cho¢ nic sa w pierwszym rzedzie narazeni
na podejmowanie pracy niskiej jakosSci, to jednak z duzym prawdopodobien-
stwem po krotkim okresie pracy trafiajg do bezrobocia. Sg rowniez dowody
w krajach o wysokim stopniu rozwoju gospodarczego na to, ze starsi pracownicy
moga znalez¢ dla siebie miejsce w sektorach wiedzy.

Z przedstawionych analiz wynika, ze czynnikiem wspierajgcym starszych
pracobiorcow na rynku pracy sg inwestycje w rozwo6j kapitatu ludzkiego, a wiec
promocja edukacji ustawicznej. Kolejnym czynnikiem jest upowszechnienie
elastycznych form pracy, w tym zatrudnienia w niepetnym wymiarze powigza-
nego z podwyzszeniem granicy wieku wycofania sie z rynku pracy.

Nowe kraje cztonkowskie UE majg na ogot niskie wskazniki zatrudnienia
0s6b w wieku 55-64 w poréwnaniu z krajami Pietnastki. Wyjatkiem jest duze
zaangazowanie 0s6b starszych w rolnictwie. Ten z kolei sektor wyraZnie ograni-
cza mozliwo$ci pracy w ,starych” krajach UE na rzecz wzrostu szans pracy
w sektorach ustug, w tym ustug opartych na zaawansowanych technologiach
i bazujgcych na wiedzy.

Zmiany, ktére mogga przynie$¢ efekt prozatrudnieniowy w Polsce w grupie
starszych pracownikéw nie mogg ograniczac sie tylko do tej kategorii wiekowej



ale muszg zosta¢ wpisane w szerszy wachlarz zamierzen stymulujagcych wzrost
nowych miejsc pracy w gospodarce. Przede wszystkim chodzi o obnizenie poza-
ptacowych kosztéw pracy i stymulacje rozwoju nowoczesnych sektoréw wy-
tworczosci i ustug w powigzaniu z upowszechnianiem roznych form edukacyj-
nych dostosowanych do mozliwosci os6b wkraczajgcych w tzw. niemobilny
wiek produkcyjny obejmujacy osoby po 45. roku zycia.

Bogustawa Urbaniak
ECONOMIC ACTIVITY OF ELDERLY PERSONS

The ageing of European societies does not necessarily have to decrease the productivity of
economies. After some preliminary conditions have been met, targeted actions built on a selection
of forms of work and work organization solutions suitable lor older workers can be launched to
increase their economic activity. The Lisbon Strategy approved in March, 2000 explicitly requires
EU member states to attain predetermined levels of employment rates for persons aged 55-64
years. In Poland, which is a relatively young country in demographic terms, employment rates
among older workers belong to the lowest. The action plan developed by the Polish government to
correct the situation (so-called Hausner Plan) was rejected by the society and so its implementation
was given up. Therefore, it seems a correct approach to try to identify opportunities and risks faced
by other member states, more successful in that area than Poland is. when considering the possi-
bilities of improving the position of older workers in Poland. Special attention is given to issues
such as investments in human capital and the duration of economic activity, types ofjobs taken by
older workers in the EU labour market, the scale of older workers” exposure to low quality jobs in
the EU, reactions of British employers to proposals for keeping older workers in employment.



